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ONSOZ

Bu tez calismasinda Digerkdmlik Davranisi, Is Arkadas1 Destegi ve Lider
Desteginin Isgoren Sesliligi Uzerindeki Etkisi tespit edilmek istenmistir. Bu zorlu
Yiiksek Lisans siirecinde emegi gegen Diizce Universitesi Isletme Fakiiltesi 6gretim
iiyeleri ve calisanlarina, tez ¢alismamin gerceklestirilmesinde tiim yogunluguna
ragmen degerli zamanlarini, bilgi ve birikimlerini benimle paylasan, sabirla ve biiyiik
bir ilgiyle bana faydali olabilmek i¢in elinden gelenden fazlasini sunan, her sorun
yasadigimda yardimini alabilmek i¢in rahatlikla yanina gidebildigim, giiler yiiziinii,
samimiyetini ve her seyden once dostlugunu benden esirgemeyen ve gelecekteki
mesleki hayatimda da bana verdigi degerli bilgilerden faydalanacagimi diisiindigiim
kiymetli damisman hocam Dr. Ogr. Uyesi Faruk Kerem SENTURK’ e, tez siirecinde
anket doldurmak suretiyle katkida bulunan mesai arkadaslarim Bolu Orman Bolge
Miidiirliigii personeline, her daim yanimda olan ve destegini esirgemeyen esim Sibel
ERKUBILAY” a ve aile biiyiiklerime emeklerinden dolay: tesekkiirii bir borg bilir ve

stikranlarimi1 sunarim.

Celal Erkubilay
Haziran, 2019



OZET

Bireyler giinlerinin 6nemli bir kismini ve hayatlarinin en degerli zamanlarini
is yasaminda harcamaktadirlar. Buna bagli olarak is hayati boyunca ¢alisanlarin is
yerlerinden, isverenlerinden, amir ya da yoneticilerinden beklentileri yiiksek diizeyde
olabilmektedir. is yerinin en &nemli ve en degerli unsuru olan calisanlar is
arkadaglarindan ve liderlerinden destek aldiginda, bunlarla beraber digerkamlik
olgusuna sahip oldugunda seslilik davranisi sergileyecegi gibi bu sayede de hem
kendi rafahini arttiracagi hem de igyerinin gelisimi ve Karliligina katkida bulunacagi
diisiniilmektedir. Bu sebeple bu arastirmada digerkdmlik davranigi, is arkadasi
destegi ve lider desteginin isgoren sesliligi {izerindeki etkisi tespit edilmek

istenmistir.

Arastirmada nicel arastirma yontemi tercih edilmis ve anket teknigi
kullanilmistir. Arastirma evreni Bolu Orman Boélge Miidiirliigii ¢alisanlart olup Bolu
Orman Bolge Miidiirliigiine bagh Orman Isletme Miidiirliikleri calisanlarindan
veriler elde edilmistir. Yapilan arastirma neticesinde, digerkamlik davranisi, is
arkadas1 destegi ve lider desteginin isgéren sesliligi iizerinde pozitif diizeyde ve
anlamli bir etkisinin oldugu sonucu elde edilmistir. Calisanlarin  demografik
Ozellikleri bakimindan ise, seslilik davraniglarinin unvan ve egitim diizeylerine gore
anlamli farkliliklara sahip oldugu tespit edilmistir. Ancak seslilik davraniginin
cinsiyet, medeni durum, yas ve Orman Genel Midiirliigii (OGM) biinyesinde ¢alisma

stirelerine anlaml farkliliklara sahip olmadig tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Isgéren Sesliligi Davranisi, Digerkamlik, Lider Destegi,

Is Arkadas1 Destegi.



ABSTRACT

Individuals spend a significant part of the days and the most valuable time of
their lives in business life. Accordingly, the expectations of employees from their
workplaces, employers, supervisors or managers may be high during their working
life. When the employees, who are the most important and valuable elements of the
workplace, receive support from their colleagues and leaders, and when they have
altruism tendency they will exhibit voice behavior. In this way, it is thought that it
will both increase its own welfare and contribute to the development and profitability
of the workplace. Therefore, in this study, it was aimed to determine the effect of

altruism behavior, peer support and leader support on employee voice behavior.

In the research, quantitative research method was preferred and questionnaire
technique was used. Research population consists of Bolu Forest Regional
Directorate employees and data obtained from this population. As a result of the
research, altruism behavior, colleague support and leader support had a positive and
significant effect on employee voice behavior. In terms of demographic
characteristics of employees, it was found that the voice behaviors have significant
differences according to the title and level of education. However, it was found that
voice behavior did not have significant differences in terms of gender, marital status,

age and working time within the General Directorate of Forestry (OGM).

Keywords: Employee Voice Behavior, Altruism, Leader Support, Peer
Support.
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BOLUM |

Aragtirmanin  bu bdoliimiinde problem durumu, arastirmanin 6nemi Ve
gerekgesi, arastirmanin problemi ve alt problemleri, arastirma siiresini kapsayan
sinirliliklar ile o6rneklem grubu ile ilgili sayiltilar ve tamimlar hakkinda bilgi

verilmigtir.

1. GIRIS

Bireyler giiniin 6nemli bir kismin1 ve yasamlarinin en degerli zamanlarini is
yasaminda harcamaktadirlar. Is yasami boyunca calisanlarm is yerlerinden,
isverenlerinden, amir ya da yoneticilerinden beklentileri oldugu gibi isverenlerin,
amir ve yoneticilerin de ¢alisanlarindan beklentileri olabilmektedir. Isyerinin
stirekliligi agisindan bu beklentilerin 6nemli olanlarindan bazilari: isverenin, amir ve
yonetici agisindan ¢alisanin yiiksek seviyede performans gostermesi ve isletmenin
maksimum kazang saglamasidir. Calisanlarin  beklentilerinden bazilar1 ise:
caligilabilir bir is ortami, maksimum kazang, is hayatin1 kolaylagtiracak ve
giizellestirecek sosyal haklar sahibi olabilme olarak &zetlenebilir. Isverenin ve
calisanin karsilikli isteklerinin ger¢eklesmesi ¢ok zor ya da imkansiz degildir. Ancak
bu isteklerin ve beklentilerin kendi kendine gerg¢eklesmesi de pek miimkiin degildir.
Bu beklentilerin karsilanmasi i¢in hem ¢alisanlarin hem de isverenlerin tasin altina

eline koymas1 gerekmektedir.

Calisanin ¢alistigi kurum igerisindeki yonetim ve isleyis hakkinda elestiride
bulunmaktansa, organizasyonunun gelisimi, rafdh1 ve verimliligi i¢in olumlu ve
yapici yonde davranis sergilemesi (Van Dyne ve Le Pine, 1998) olarak tanimlanan
seslilik davranisinin da ne kadar 6nemli oldugu burada ortaya ¢ikmaktadir. Seslilik

davranisi hem calisan agisindan hem de orgiit agisindan karsilikli fayda igeren



miitkemmel olarak tanimlanabilecek bir davranig olmasina ragmen her ¢aligsan seslilik
davranig1 gostermemektedir. Caligant seslilik davranisina tesvik edecek birgok sebep
oldugu gibi yine calisanin sessiz kalmasima neden olan birgok etken vardir. Ornegin:
calisanin Orgiitii tarafindan yeterince énemsenmemesi, diistincelerine ve onerilerinin
dikkate alinmamasi g¢alisanlar sessizlige iten durumlardan bazilaridir. Yardim etme
veya paylasma gibi bilingli olarak yapilan, kendi ¢ikarini gézetmeksizin baskalarina
fayda saglama davranigi (Hoffman, 1978) olarak tanimlanan digerkamlik davranigini,
insanlar algilama ve se¢me Kkabiliyeti gelistigi ¢ocukluk yaslarindan itibaren
sergilemeye basladigini ve bu davranisi insanlarin 6miirlerinin sonuna kadar devam
ettirdigini goriirliz. Karsiliksiz ve ¢ikarsiz yardimlasma davranisi olan digerkamlik
davranisi is hayatinda da son derece 6nem arz etmektedir. Giinliik hayatin uzun bir
kismini gegirdigimiz is ortaminda ¢alisanlarin birbirilerine maddi ve manevi destekte
bulunmasi birlik ve beraberligi arttirarak siireklilik arz eden ve ¢alisanlarin seslilik

davranigi sergileyebilecegi bir is ortami olusturabilecegi diistiniilmektedir.

Calisanlarin en ¢ok destege ihtiyag duydugu yer, giinliik yasamin genelde en
uzun kismini olusturan is yasami oldugu sdylenebilir. Calisanlar ¢ogu zaman
ailelerinden, akrabalarindan ve samimi arkadaslarindan daha ¢ok is arkadaslar ile
zaman geg¢irmek zorundadir. Tabi bazen calisanlar en iyi dostluklarini is ortaminda
kurabilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlar en c¢ok is arkadaslar1 ile etkilesimde
bulunurlar. Is arkadas1 destegi sayesinde galisanlar arasinda olumlu bir etkilesim sdz
konusudur. Ise yeni baslayan bir calisan, is ile ilgili detaylar1 en ¢abuk ve en
anlasilabilir sekilde tecriibeli is arkadaslari sayesinde Ogrenebilir. Donemsel is
yogunlugu is arkadasi sayesinde ¢abucak atlatilabilir. Bir ¢alisanin hem bedenen hem
de manevi olarak bazen de bir isin ¢oziime kavusturulmasinda yetersiz kaldigi
durumlarda en hizli destek yine is arkadasi tarafindan saglanabilir. Bireyler hem
mutlulugunu hem de mutsuzlugunu paylasmak isterler. Is ortaminda ¢alisanlar iyi ve
kotii giinlerinde birbirilerine destekte bulunurlar. Bu sebeplerden dolay: ¢alisanlarin
is yerlerinde yaptiklar islerde birbirilerine yardimda bulunmasi, birbirilerini tesvik
etmesi ve desteklemesi, is ortamimin c¢aligilabilirligi ve seslilik davranisi egilimi

gostermesi bakimindan son derece 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.



Yonetici ve amirlerin ¢alisanlar ile uyumlu olmasi en az is arkadaslarindan
destek gormesi kadar onemlidir. Calisanlarin, yonetici ve amirlerinden genel olarak
beklentisi; giivenilir ve ulasilabilir olmasi, ¢alisanin hastalik ve izin durumlarinda
mevcut durumuna anlayis géstermesi Ve ¢alisan ile arasinda iyi bir iletisim olmasidir
(Zeytinoglu vd., 2001). Amir ve yoneticiler ¢alisanlarina yaptiklar1 is konusunda
tesvikte bulunmali ve onlara destek saglamalidir. Yeri geldiginde ¢alisanlarin fikrini
almali, aldig1 Kararlarda ¢alisanlarin da faydasii gézetmelidir. Calisanin isyeri igin
onemli oldugunu hissettirmelidir. Calisanlar arasinda adaletli olmali ve galisanlar
odiillendirme konusunda ge¢ kalmamalidir. Yonetici ve amirler, ¢alisanlarina bu
sekilde destek verdigi siirece calisanlar arasinda negatif duygular yerine pozitif
duygular 6n plana ¢ikarak calisanlarin seslilik davranisi egilimi gosterecegi

diistiniilmektedir.

Seslilik davraniginin igyerinin gelisimi, refahi ve karliligma sagladigi fayda
kadar ¢alisanin huzur ve refahini arttirmaya yonelik fayda sagladigi goz oniinde
bulundurarak yapilan bu ¢alismada digerkamlik davranisi, is arkadas1 destegi ve lider
desteginin, isgoren sesliligi tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmustir.
Arastirmadan elde edilecek sonuglarin hem literatire hem de Orman Genel

Midiirliigii personeline katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Arastirmanin birinci boliimiinde arastirmanin problemi, arastirmanin amaci,
arastirmanin 6nemi ve gerekgesi, arastirmanin sayiltilari, arastirmanin sinirliliklar: ve

degiskenlere ait tanimlara yer verilmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde literatlir taramasina yer verilmistir. Literatiir
taramasinda, once digerkamlik davranigina deginilmistir. Sonrasinda isgoren destegi
ile lider destegi konular orgiitsel destegin, orgiitsel destegin de sosyal destegin alt
boyutlar1 oldugundan bu konularin tamamina kisaca yer verilmis olup son olarak

seslilik davranigi konularina deginilmistir.

Aragtirmanin dglincii  boliimiinde tercih edilen arastirma yonteminden

bahsedilerek, arastirmada kullanilan veri toplama araglar1 hakkinda bilgi verilmistir.



Ayrica yine bu boliimde evren ile evreni temsil eden 6rneklem hakkinda bilgi
verilmis ve kuramsal arastirma modeli dikkate alinarak arastirma hipotezleri

olusturulmus olup arastirmanin temelini olusturan hipotezlere yer verilmistir.

Arastirmanin  dordiincii  bolimiinde elde edilen veriler SPSS programi
araciligiyla analiz edilerek, olgeklere iliskin faktor analizi bulgulari, agimlayici
faktor analizleri sonrasi arastirma modeli ve hipotezler, betimleyici istatistikler,
farklhiliklara yonelik t-testi analizi bulgular1 ve farkliliklara yonelik Anova analizi

bulgularina yer verilmistir.

Aragtirmanin besinci boliimiinde analizler sonucu elde edilen bulgular
yorumlanmus, literatiirde daha once yapilan arastirmalar ile olan benzerlikleri ortak
yonleri ve farkliliklarina deginilmis, son olarak da calisanlara, lider ve yoneticilere

akademik arastirmacilara yonelik 6nerilerde bulunulmustur.

Aragtirmanin altinct ve son bolimiinde ise kaynakga, anket formu ve

arastirmacinin 6zgegmisine yer verilmistir.

1.1. Arastirmanin Problemi

Ekolojik yaklasima gore bir canli gibi ele alinmasi gereken isletmelerin
kendilerini gelistirebilmeleri i¢in Oncelikle kendi eksik ve hatali yonlerini tespit
edebilmeleri ve daha da énemlisi bunu dile getirebilmeleri gerekmektedir. Her seyin
mitkemmel ilerledigi algisi bir yanilsamadan ibaret olabilmektedir. Ciinkii yoneticiler
isletme igindeki tiim siireglere bazen ¢alisanlar kadar hakim olamayabilir. Fiili olarak
isi yapanin is silirecinde karsilagilan aksakliklarin ¢oéziimiinde yoneticilere oranla
daha fazla bilgi ve tecriibe sahibi oldugu kagmilmaz bir gergektir. Dolayisiyla
isletmelerin bu yanilgiya diismemeleri igin tiim paydaslarinin ¢agrilarina ve 6zelde
¢alisanlarinin fikir ve onerilerine 6nem vermeleri, onlarin isletme ile ilgili siireglerde
sahip olduklar1 bilgi ve tecriibeden faydalanabilecek orgiit iklimini hazirlamalar
gerekmektedir. Bu baglamda literatiirde orgiitsel seslilik davranigi olarak adlandirilan
bu stirecin isletmelerde nelerin etkisinde kaldigi ve nasil gelistirilebilecegi sorusu

arastirmanin temel problemini olusturmaktadir.



1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin Oncelikli amaci, aragtirmanin bagimli degiskeni olan
calisanlarin seslilik diizeyleri tizerinde arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan
digerkamlik davranisi, is arkadasi ve lider desteginin etkisini belirlemektir. Bununla
birlikte katilimcilarin arastirma degiskenlerine yonelik algi diizeylerinin belirlenmesi
de amaglanmaktadir. Ayrica bagimli degiskenin katilimcilar tarafindan demografik
ozelliklerine gore farkli algilanip algilanmadiginin tespit edilmesi de alt amaclar

arasinda yer almaktadir.

1.3. Arastirmanin Onemi ve Gerekgesi

Calisanlar isyerlerinde mevcut ¢alisma sartlarini iyilestirmek ya da
gelistirmek i¢in Kimi zaman yonetici veya patronlarindan daha fazla yapici bilgi ve
goriise sahip olabilmektedir. Calisanlar gesitli etkenlere bagli olarak kimi zaman bu
fikir ve Onerilerini yonetici ve amirleriyle paylasarak isletmenin gelisimine katkida
bulunur iken kimi zaman da sessiz kalarak bu bilgi ve gortislerini sakli tutmaktadir.
Calisanin kurum igerisindeki yonetim ve isleyis hakkinda elestiride bulunmaktansa,
organizasyonunun gelisimi, refahi, verimliligi ve devamlilig: i¢in olumlu ve yapici
yonde davranis sergilemesi, kaliplasmis ve kiiresellesen diinyanin kurallarina ayak
uyduramayan, calisanlarin istek ve beklentilerini karsilayamayan uygulamalarin
degismesi igin yenilik¢i tavsiyelerde bulunmasi isletmeler ve organizasyonlar igin

son derece dnem arz etmektedir.

Calisanin  ve isletmenin karsilikli menfaatinin - bulundugu digerkamec1
temellere dayanan seslilik davraniginin ortaya ¢ikabilmesi igin bireysel diizeyde
digerkamlik davranis1 egilimi, oOrgiitsel diizeyde ise is arkadasi ve lider destegi
algilarinin iggoren sesliligi tizerindeki etkileri arastirilmigtir. Bu aragtirma sayesinde
bagimsiz ve bagimli degiskenlerin birbirileri ile olan iliskileri ve etkileri irdelenerek

literatiire yeni yorumlar ve yeni bakis agilarinin kazandirilmasi hedeflenmistir.



1.4. Arastirmanin Sayiltilan

e Orneklem grubunun evreni temsil ettigi varsayilmistir.

e Veri toplama asamasinda kullanilan Olgeklerin istenilen verilerin elde
edilmesinde yeterli oldugu varsayilmistir.

e Ankete katilim saglayan memur ve iscilerin sorulart dogru anladigi, dogru
yorumladigi ve buna bagli olarak samimiyetle ve diiriistge cevap verdigi

varsayilmistir.

1.5. Arastirmanin Sinirhiliklar

Aragtirma 2019 yilinda Diizce ve Bolu il smirlari dahilinde bulunan Orman
Isletme Miidiirliikleri biinyesinde aktif olarak ¢alisan memur ve isciler ile simirlidir.
Arastirma evreni Bolu Orman Boélge Midirliigi miilki hudutlart dahilinde ¢alisan

personel ile sinirlidir.

Orman Isletme Miidiirliiklerinde galisan personelin énemli bir kismi arazide
calismakta olup bu personellerin mesai baslangic ve bitisleri arazide
gerceklesmektedir. Arazide ¢alisan personellerin biiyiik bir kismi 6zel durumlart ya
da c¢ok acil bir durum olmadik¢a ofislere gelmemektedir. Arazide c¢alisan
personellere ofislerde tesadiifi olarak denk gelindiginde anket doldurulmasi talep
edilmis ancak hem maddi agidan hem de zaman ag¢isindan miimkiin olmadigindan

yanlarina gidilememis dolayisiyla tamamina ulasilamamaistir.

Orgiitsel seslilik davranism etkileyen farkli degiskenler olmakla birlikte
aragtirma kapsaminda digerkamlik davranisi, is arkadasi ve lider destegi degiskenleri

olarak simirlandirilmistir.
1.6. Tamimlar
Digerkamhk: Bir kimsenin, kendisi ihtiyag i¢inde bulunsa bile sahip oldugu

imkanlar1 baskalarinin ihtiyacini karsilamak iizere kullanmasi, bagkasinin yarari i¢in

fedakarlikta bulunmasidir (Cagrici, 2000).



Is Arkadasi Destegi: Ihtiyac duyuldugunda calisanlarin tecriibelerini ve
uzmanliklarin1 paylasarak birbirlerine gorevlerinde yardim etmeleri ve birbirlerine

destek vererek birbirilerini cesaretlendirmeleridir (Zhou ve George, 2001).

Lider Destegi: Yoneticilerin galisanlarina deger vermesi, onlarin fikir ve
Onerilerini almasi, ¢alisanlarin iyiligini diisiinmesi ve onlara karsi esit ve adaletli

davranmasidir (Schappe, 1998).

Isgoren Sesliligi: Calisanin calistigi kurum igerisindeki yonetim ve isleyis
hakkinda elestiride bulunmaktansa, organizasyonunun gelisimi, refahi ve verimliligi

icin olumlu ve yapici yonde davranis sergilemesidir (Van Dyne ve Le Pine, 1998).



BOLUM I1

Bu bolimiinde arastirmanin degiskenleri olan digerkdmlik davranisi, is
arkadas1 destegi, lider destegi ve orgiitsel seslilik konularina ait literatiir taramasina
yer verilmistir. Literatiir taramasinda, once digerkdmlik davranisina deginilmistir.
Sonrasinda isgoren destegi ile lider destegi konulari orgiitsel destegin, Orgiitsel
destegin de sosyal destegin alt boyutlari oldugundan bu konularin tamamina kisaca

yer verilmig olup son olarak seslilik davranisi konularina deginilmistir.

2. LITERATUR

2.1. Digerkamhik Davranisi

Ingilizce’ de “altruism”, Fars¢a’ da “digerkAmlik” Arapca ve Kuran-1
Kerim’de cOomertligin zirvesi anlaminda kullanilan “isar” ve Tirkce karsiligi da
“ozgecilik” olan kavram Latince bir kok olan ve “diger” anlamina gelen alter
kelimesinden tiiremistir. 1830’lu yillarda bu ifadeyi, digerlerini umursamak,
digerlerine 6nem vermek (care others) anlaminda genel bir terim olarak kullanan ilk
isim Auguste Comte olmustur (Green, 2005). Literatiirde digerkdmlik: baskasini
Onemseme, bir baska deyisle yardimlasma davranisi olarak tanimlanmaktadir. Bireyi,
cesitli ortamlarda bagkalarina yardim etmeye egilimli kilan kisilik 6zelligi,
digerkamlik davranisi olarak tarif edilmekte (Budak, 2000) ve digerlerinin iyiligi i¢in
kendinden 6diin veren, fedakarlik yapan kisiye de digerkam kisi denilmektedir

(Littauer, 2002).

Digerkamlik davranisi i¢in bazi arastirmacilar “6zgecilik”, “bensizlik”,
“elseverlik”, “kendinden feragat etme”, “hayirseverlik”, “kisiler aras1 yardimlagma”,
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“is arkadaglarina yardim”, “is arkadaslariyla yardimlagsma” ve “igbirligi” ifadelerini



kullanmiglardir. Literatiirde farkli sekillerde isimlendirilen bu ifade kimi
caligmalarda "yardimseverlik" kimilerinde "digerlerini diisinme" kimilerinde ise
"ozverili olmak" seklinde Tiirkgeye c¢evrilmistir (Karacaoglu ve Giiney 2010).
Cagrict (2000), digerkamlik davranisi ile isarin es anlamli olarak kullanildigini
belirterek isar ifadesini, bir kimsenin, kendisi ihtiya¢ icinde bulunsa bile sahip
oldugu imkanlar1 bagkalarinin ihtiyacim1 karsilamak iizere kullanmasi, baskasinin

yarar1 i¢in fedakarlikta bulunmasi seklinde tanimlamastir.

Tirk Dil Kurumunun (TDK) digerkamlik davranigi ifadesine ait tanimi

asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 1: DigerkdAmhk Davramsi ile lgili Tanimlar

TDK Gincel Tiirk¢e Sozliik Digerkdmlik olma durumu, digerkadmlik,

BSTS/Egitim Terimleri 1.Cikar gozetmeksizin bagkalarinin iyiligi i¢in 6zveride bulunmay1
Sozligi bir ilke olarak benimseyen ahlak tutum ve goriisii.
1974’ te 2. Her kisinin asil yiikiimliliiglinin, kendisini baskalarina, topluma

adamak oldugu diisiincesine dayanan ve A. Comte ile Spencer'in
temelini attiklari ahlak goriisi.

BSTS/Felsefe Terimleri Bagkalarinin iyiligini yasama ve eyleme ilkesi yapan goriis. / Bu

Sozlugi terimi felsefeye kazandiran Auguste Comte'dur. Ona gore

1975 ‘te digerkamlik davranigi, insanligin ahlak ve kiiltir bakimindan
gelismesinin kosuludur.

BSTS/Ruhbilim Terimleri Bencillik ve ben tutkusu yerine sevginin bagkalarmma yonelmesi

Sozligi 1974 te durumu.

BSTS/Toplumbilim Terimleri | Baskalarinin yararina kisisel ¢ikarlardan vazgegmeye, baskalarina
1975°te bencil olmayan giidiilerle yardim etmeye hazir olma durumu

Kaynak:“http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&view=bts&kategoril=veritbn&
kelimesec=252785" adresinden 02.10.2018 tarihinde alinmistir.

Literatiirde digerkdmlik davranisinin tanimi ic¢in yukaridaki paragraflarda
gecen tanimlara benzer tanimlar yer almaktadir. Bunlardan bazilar1 asagidaki
sekildedir:

. Dis odiiller beklemeksizin, bir digerine yarar saglamak amaciyla yapilan
davraniglardir (Macaulay ve Berkowitz, 1970).

. Harici 6diil beklentisi olmaksizin baskasinin yararina yapilan goniilli
davranigtir (Bar-Tal, 1976).

. Yardim etmek veya paylagmak gibi bilingli olarak yapilan, kendi ¢ikarim

gozetmeksizin digerlerinin iyiligini artiran davranistir (Hoffman, 1978).
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. Digerkamlik davranisi, insanlara faydali olmanin verdigi doyum disinda,
hi¢bir karsilik ya da 6diil beklentisi olmaksizin bir baskasina yardim etmek igin
goniillii olmay ifade eder (Schroeder vd., 1995).

. Digerkamlik davranisi, bir eylemin, o eylemi gergeklestiren kisi disinda
birinin iyiligine yonelik olmasini ve bencilligin tersini ifade etmektedir. (Haynes,
2002).

o Iyilik yapmis olmanin verdigi mutluluk duygusu disinda herhangi bir bicimde
odiillendirme beklentisi olmadan bir bagkasina yardim etme davranisidir (Freedman
vd., 1993).

o Digerkamlik davranisinin en popiiler kavramlastirilmasi, digerkdmlik
davranis1 sergileyen kisinin kendi menfaatini diistinmeden bir baskasinin bu
davranigtan fayda gormesini saglamaktir. Bu durumun en basit anlatimi ise,
gerceklestirilen yardimsever davranistan oOtiirti, Ozellikle odil ve kisisel ¢ikar
beklenilmemesidir (Karadag ve Mutafgilar, 2009).

. Digerkamlik davranisi, insanlara yardim etmis olmanin verdigi haz disinda
baska herhangi bir karsilik ya da o6diil beklentisi olmadan bir baskasina yardim
etmeye goniillii olmaktir. Bu tanimin temel vurgusuna gore, digerkamlik davranisi
bireyin niyeti ile ilgilidir. Mesela: ¢aresiz birini yanmakta olan bir binanin iginden
cikarip kurtaran, bu arada kendi hayatini tehlikeye atan, sonra da herhangi bir 6diil
beklentisi i¢ine girmeden yahut bagkalarini etkileme olasiligi birakmadan ortadan

kaybolan kimsenin davranisi tam anlamiyla digerkdmlik davranisi olarak kabul edilir

(Taylor vd., 2010).

Tanimlardan da anlasilacag: lizere digerkdmlik davranisinin temelinde iyilik
yapma, yardimsever olma vardir. Daha Onemlisi yapilan iyilikten herhangi bir

karsilik beklememektir. Burada kisinin tek kazanci kendini iyi hissetmesidir.

Insanoglu algilama yetenegini kazanmaya basladifi yastan itibaren
digerkamlik davranis1 sergilemeye baslamaktadir. Mesela; kiigiik bir ¢ocugun
yemegini ya da oyuncagim bir bagkasi ile paylasmasi bu duruma 6rnek olarak
gosterebilmektedir. Bireyler yaslari ilerledik¢e dini duygularindan, sosyal 6grenme

egilimlerinden ya da iggiidiisel sebeplerden dolay1 daha ileri boyutlarda digerkamlik
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davraniglart sergileyebilmektedir. Bireylerin yasl insanlarin c¢antalarini tagimalari,
toplu tasima araglarinda engelli vatandagslara, yaslilara, hasta olanlara, cocuklu ya da
hamile bireylere yer vermeleri, komsularina, akrabalarina ya da arkadaslarina yaptigi
bir is i¢in yardimda bulunmalari, yetim ya da kimsesizlere, issiz ve diiskiinlere maddi
yardimda bulunmalari da digerkdmlik davranigina Ornek olarak gosterebilir.
Digerkamlik davranisina daha ileri boyutta 6rnek vermek gerekirse polis, asker gibi
kolluk kuvvetleri her ne kadar yaptiklar1 is i¢cin maas aliyor olsalar bile
vatandaglarinin huzur ve refahi icin her tiirlii zorluga gogiis germekte ve hig

diistinmeden canlarini ortaya koyabilmektedirler.

Bilim adamlar1 bireylerin digerkdmlik davraniglarini dindarlik, icgiidiisel,
sosyal O6grenme ve felsefi olarak siniflara ayirmaktadirlar (Akbaba, 1994). Ancak
bireylerin digerkdmlik davranislarini tam olarak hangi sebepten dolay1 yaptigina dair
kesin bir yargi yoktur. Ciinkii digerkdmlik davranisi sergileme sadece dindar
insanlara mahsus olan bir durum degildir. Sadece yetiskin ya da egitim diizeyi
yiiksek insanlar tarafindan sergilenen bir davranis tiirii de degildir. Dini inanglar
zayif ya da deist olarak tabir edilen ve herhangi bir dinin varligina inanmayan hatta
ateist olarak tabir edilen ve bir yaraticinin var olduguna inanmayan bireylerin de
digerkamlik davranisi sergiledikleri goriilebilmektedir. Bunlarin yani sira iyi bir aile
egitimi ya da akademik egitim almamis bireylerin, su¢ makinesi diye adlandirilan
bireylerin, ¢ocuklarmn, yaslilarin, zenginlerin, yoksullarin da zaman zaman gesitli
digerkamlik davranislar1 sergiledigi goriilmektedir. Arastirmanin  bir sonraki
boliimiinde konunun daha iyi kavranabilmesi acisindan digerkdmlik davranisinin

kuramsal altyapisi degerlendirilmektedir.

2.1.1. Digerkamhk Davramsina Kuramsal Bakis

Modern literatiirde ise ilk kez Auguste Comte tarafindan ortaya atilan
digerkamlik davranisinin, G. H. Lewis ile Herbert Spencer’in yazilar1 araciliiyla
yayginlik kazandigi belirtilmektedir (Hangerlioglu, 1996). Comte i¢in digerkamlik
davranig1 insanhigin gerek ahlak ve kiiltiir bakimindan gerekse ekonomik bakimdan
yol almasimin olmazsa olmaz 6n kosuludur. Comte’a gére, 1789 Fransiz Ihtilali’nin

getirdigi bireycilik ve onun sonucu olan bencilligin toplumda dogurdugu bassizlig
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gidermek icin yeni toplum diizenine ihtiya¢ duyulmustur. Bu diizende toplum
etkilidir ve toplumsal diizenin baslica ilkesi baskalari i¢in yasamak olmalidir.
Digerkamlik davranisini ahlaki ilkelerin basinda sayan Durkheim ise, bu kavrami
kisisel ¢ikardan bagimsiz yapilan goniillii hareket olarak tanimlamistir. Sorokin de,
digerkamlik davranigini benmerkezcilikten uzaklasma olarak ifade etmistir (Duru,
2002).

Digerkamlik davranis1 ile ilgili sosyal psikolojik arastirmalar 1950’lerin
sonunda baglamigtir. Digerkdmlik davraniglarini ele alan bini agkin makalenin
sonucunda sosyal psikologlar son 40-50 yilda, yardima ihtiyaci olan insanlara bazen
yardim ederken bazen de neden yardim etmedigimiz konusunda bir¢ok bilgi ortaya
koymuslardir. Ozellikle de 1964 yilinda New York’ta geng bir kadinin sokak
ortasinda herkesin Oniinde oOldiiriilmesi buna karsi kimsenin sesini ¢ikarmamasi
neticesinde yapilan aragtirmalar digerkamlik davranisi ile ilgili 6nemli sonuglar elde

edilmesinde etkili olmustur (Hogg ve Vaughan, 2014).

Digerkamlik davranisi baslangigta din ve felsefenin arastirma konulari
icerisinde yer alirken, psikolojinin bir bilim dali olmastyla birlikte, psikoloji
alanindaki kuramcilar ve aragtirmacilar tarafindan da arastirilmaya basglanmistir
(Yontem ve Ilhan, 2013). S6z konusu bu davranis, incelemeye baslandigindan beri,
digerkamlik davraniginin var oldugu ve bunun insan dogasinin bir parcasi oldugunu
savunan arastirmacilar ile digerkdmlik davranisinin gergekte var olamayacagini
savunan arastirmacilari karsi karsiya getirmistir. Bilim adamlarmin biiyiik bir
cogunlugu arastirmalarini, digerkdmlik davramisinin aslinda imkéansiz oldugu ve
insan dogasmin egoist motivasyonlarindan kaynaklandigini savunan bir goriige
odaklamaktadirlar (Budd, 1956; Akt. Micak ve Zaskodna, 2008). insanin varolussal
olarak iyi oldugunu savunan diisliniirler onu sosyal isbirlik¢i, ahlakli, sempatik ve
digerkam olarak nitelerler. Socrates, Aristo, Jean Jacques Rousseau ve Abraham
Maslow bu bakis agisini savunanlardandir. Buna karsilik, Sophistler, St. Poul
Machiavelli, Hobbes insan dogasini sosyal olmayan, bireyci, bencil ve saldirgan

olarak degerlendirirler (Duru, 2002).
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Psikoloji ve felsefe alaninda digerkdmlik davranisi sadece bir eylem degil,
eylemin sonucunda bagkalarina yarar saglanmasi ve eylemin arka planindaki
nedendir. Psikolojik goriis digerkdmlik davramisi ve c¢ikarimlarin arkasindaki
motivasyon ile bireylerin egoistik ve digerkdmlik davranislariyla ilgilenmektedir.
Benzer sekilde felsefi goriis de, digerkdmlik davranisini ahlak kurami ¢ercevesinde
ele alarak, yararli davranisin sonucu ve davranisin temelindeki niyetle
ilgilenmektedir (Aydin, 2009). Giiniimiizde digerkamlik davraniglarinin agiklanmasi
konusunda tartismalar1 ortadan kaldirmak icin, c¢esitli bilim alanlarinda arastirmalar

yiirlitilmeye devam etmektedir.

Karsilik beklemeden destek verebilmenin, insanda biyolojik olarak kodlanmig
bir bilgi oldugu diistiniilmektedir. Bu konunun uzmani olan Wilson digerkamlik
davraniglarinin i¢giidiisel olup genlerle belirlendigi ve 6grenilmeleri ya da kiiltiirel
aktartlmalarinin miimkiin olmayacagini 6ne slirmiistiir. Evrimsel goriisii igeren
Darwinci goriiste ise insanin hi¢bir karsilik beklemeden baskasina yardim etmesi,
kendi ¢ikarin1 kollamada zekice uygulanan bir taktik olarak goriiniir. Ancak
Darwinci yaklagimin en 6nemli unsuru olan yasam miicadelesinde canlilar arasindaki
rekabete dikkat cekerken, bagkalar1 icin bir seyler yapmay: iceren digerkamlik
davraniginin bulunmasi 6nemli bir sorun olusturmaktadir. Natiiralist evrimciler bunu,
karsiliklilik ve akraba seleksiyonu ile agiklamaya calismislardir (Tarhan, 2014).
Hamilton’un akraba se¢im teorisini temel alarak yapilan bazi arastirmalarda
digerkamlikla ilgili olarak genetik iliskilerin yaninda sosyal mesafe ile de iliskilerin
oldugu saptanmistir. Evrim psikologlari, akraba olan ve akraba olmayanlara yonelik
digerkdmligin niteliginde farkliliklar olacagini diisiinmektedirler. Arastirmalarda
bireylerin, akraba olduklar1 kisilere daha c¢ok yardim etme egilimi gosterdikleri
ortaya koyulmustur. Birisinin kana dayal1 akrabalar1 onun da genlerini paylastigi i¢in
onlarin hayatta kalmasini saglayarak kendi genlerinin gelecek kusaklarda yasama
sansin1 daha da arttirmis olacaktir. Dolayisiyla dogal se¢im, genetik akrabalara
yonelik digerkam davraniglari destekliyor olmalidir (Aronson vd.,2012). Evrimsel
sosyal psikologlar ise yardim etmenin yasamsal bir degeri olup olmadigi konusu
tizerinde durmuglardir. Onlara gore baskalarma yararli olan karmasik sosyal

davraniglar, tiirler i¢in yasamsal degere sahiptir (Kagitcibast ve Cemalcilar, 2015).
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Ayrica, evrim psikologlar1 bir yardim etme davranisi olarak digerkamligi agiklamak
icin, birisine yardim etmenin gelecekte de bu kisinin bize yardim etme olasiligini
arttirdigr anlaminda kullanilan, karsiliklilik normunu da kullanmaktadir (Aronson
vd., 2012).

Toplumsal yasami diizenleme konusunda dinlerin etkisi de tartisilmaz bir
gercekliktir. Birgok din insana ve insanlar arasi iligkilere deger veren Ogretileri
paylasmakta, 6zellikle birbirine yardim etmeyi ve kibar davranmay1 dgiitlemektedir
(Monroe, 1996). Diinya hayatindan sonra ebedi bir ahiret hayatinin oldugunu kabul
eden biitiin dinlerde 6diil ve ceza inanci bulunmaktadir. Diinya hayatin1 iyilik ederek
geciren ve Yyaraticinin emir ve yasaklarina riayet edenlere cennet hayat1 miijdelenmis,
tam tersi davraniglarda bulunanlara da yaptiklar1 kotii amellerin bedeli olarak
cehennem azabi yasatilacagi bildirilmistir. Bu perspektiften bakildiginda dinlerin
olumlu sosyal davranisi ve dolayisiyla digerkamciligi tesvik ettigi goriilmektedir

(Schroeder vd., 1995).

Digerkamlik davranigi farkli bilim dallarinin aragtirma alanina girmesi
sebebiyle farkli kuramsal temellendirmelere gidilmistir. Ornegin; psikoloji alaninda
psikoanalitik kuram, sosyal 0grenme kurami, ahlak gelisimi kurami, sosyal degis-
tokus kurami, empati-6zgecilik kurami ve biyoloji-evrim kurami ¢ergevesinde
incelenmektedir (Keles, 2018). Bunlardan bazilarina iist kisimda deginilmistir.
Bundan sonraki kisimda ise arastirma kapsaminda kuramsal temellendirmesini

tizerine kurdugumuz olumlu sosyal (prososyal) davranis teorisi agiklanmaktadir.

2.1.2. Olumlu Sosyal Davranis (Prososyal Davranis)

Prososyal davranis ve olumlu sosyal davramig literatiirde ayni anlamda
kullanilmaktadir (Akbaba, 1994). Prososyal davraniglar, bagka birine ya da bir gruba
yardim veya yarar saglamanin amaclandig1 davraniglardir. Bu davraniglar zorlamayla
degil goniillii olarak yapilir. Prososyal davraniglar baskalar1 yararina pozitif sonuglar
amaclamakla birlikte, bireyler bencilce nedenlerden dolayr da (6diill veya karsilik

bekleme gibi) birine yardim i¢in istekli olabilir (Eisenberg ve Mussen, 1989).
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Prososyal davramiglar empati, sempati, sefkat, ilgi, teselli etme, yardimlasma,
paylagma, isbirligi, goniillii olmak ve bagista bulunmay1 kapsayabilir (Trommsdorff
vd., 2007). Prososyal davraniglarin bir emre bagli olmadan yapilmasi ve fayda
saglamas1 Ozellikleri de vardir (Karadag ve Mutafgilar, 2009). Prososyal davranis
gosteren bireylerin niyetlerinin karsiliksiz yardim etmek mi, yoksa maddi veya
manevi bir fayda saglamak mi oldugu kesin olarak ayirt edilememektedir (Kumru
vd., 2004). Prososyal davranislar, topluma faydali olan davraniglar olarak
tanimlanabilir. Empatik kaygi, ahlaki akil yiiriitme, uyumluluk ve baskalarinin bakis
acisin1 Ustlenebilme yeteneklerinin, prososyal veya digerkam kisilikle baglantili
olabilecegi belirtilmektedir (Dovidio ve Penner, 2001). Prososyal davranislar,
baskalarina fayda saglamak adina olsa bile daima gercek anlamiyla digerkamlik
davranigi olmayabilir (Yildiz vd., 2012). Buradan da anlasilacagi iizere prososyal
davranis ile digerkamlik davranis1 arasindaki benzerlik baskasina yardim etme ya da
fayda saglamaktir. Farklilik ise prososyal davranislar bencilce davranarak ya da
karsilik beklenerek yapilabilinitken digerkamlik davranisi tamamen goniilli ve

karsiliksiz olarak yapilir.

Carlo ve Randall (2001) yaptigi ¢alismada olumlu sosyal davranisi;
digerkdmlik davranisi, kamusal, duygusal, itaatkar olmak iizere dort alt boyuta
ayirmistir. Daha sonra olumlu sosyal davraniglarin boyutlarini incelemeye yonelik
gelistirilen prososyal egilimler 6lgeginde bu dort alt boyutun yaninda gizli ve acil
olmak tizere iki alt boyut daha ekleyerek olumlu sosyal davraniglarin siniflamasini
altt alt boyuta c¢ikarmiglardir. Arastirmacilar yaptiklar calismada, olumlu sosyal
davraniglarin durumsal ve kisisel motivasyon kaynaklarin1 temel alan alti boyutu
kisaca su sekilde tamimlamuslardir (Carlo ve Randall, 2002). Bunlar:

o Prososyal digerkdmhik davramsi: temelde kisinin kendi c¢ikarlarindan
ziyade bagkalarinin refahi i¢in goniillii olarak yaptiklari, temelinde sempati olan ve
i¢sellestirilmis sebeplere dayanan yardim davranisidir.
o Itaatkar prososyal davrams: baskalar tarafindan dile getirilen sozel olan ya
da sozel olmayan talepleri yerine getirme davranigidir.
. Duygusal prososyal davranis: duygular harekete geciren durumlara karsilik

verme seklinde yardim etme davranigidir.
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. Kamusal prososyal davrams: diger insanlarin gézii 6niinde gergeklestirilen,
baskalarinin hosnutlugunu kazanma temelinde ortaya c¢ikan ve bu sayede diger
insanlarin saygisini kazanmay1 amaglayan yardim etme davranigidir.

o Gizli prososyal davranis: yardim eden kisinin yardim edilen kisi tarafindan
bilinmemesi prensibiyle gerceklestirilen davranistir.

o Acil prososyal davranis: kriz durumlarinda ya da acil durumlarda yardim

etme olarak ifade edilen davranistir.

Chou (1998) gercek digerkamlik davranisini, disaridan rahatsiz edici bir
uyariyla, cezadan kaginmak ya da 6diil beklemek degil, sadece bagkasinin yarari i¢in
goniillii bir bicimde yapilan, olumlu sosyal davranisin gelismis hali olarak
tanimlamaktadir. Ayn1 zamanda digerkamlik igbirligi davranisiyla birlikte, prososyal
davranisin iki 6nemli tipi olarak goriilmektedir. Isbirligi ortak hedeflere ulasmaya
katki saglayan prososyal bir davranistir. Her iki davranisi yapan i¢in de bir bedel s6z
konusudur. Ancak digerkamlik davranisinda kisisel kazang beklentisi olmadan

yapilmasi farklilik olusturmaktadir (Bilgin, 1988)

Digerkamlik  davranist  karsiliksiz  yapilmast  bakimindan  prososyal
davraniglarin alt kategorisi olarak sayilabilir. Bu iki kavram arasindaki en onemli
fark yardim eden kisinin niyeti ve yardim davraniginin sonucunda ne sagladigidir.
Baz1 kuramcilara goére digerkamlik, eylemin sonucunda dis kaynaklardan elde
edilecek bir 6diil beklemeksizin bagka birine yardim saglamaktir (Macaulay ve
Berkowitz, 1970°den aktaran Akbaba, 1994). Digerkamlik davranislari, kars: tarafa
verilen birer armagan gibidir. Bu tiir armaganlar ¢ogunlukla insanlara kendilerini iyi
hissettirmektedir ve bunu kendi c¢ikarlar1 i¢in degil, baskalarinin iyiligi icin
yapmaktadirlar. Bu anlamda insanlara yardim etmek mutlu olmanin yollarindan birisi
olarak goriilmektedir (Seligman, 2007). Midlarsky (1991), digerkamlik davraniginin
bireye sagladigi faydalar1 bes madde halinde siralamaktadir. Bunlar: bireyin kendi
sorunlarindan uzaklagsmasina yardimci olur, hayatin degeri ve anlami konusundaki
anlayisin1 gelistirir, algilama yeterliligini ytikseltir, ruh halinin niteligini 1yilestirir,

sosyal uyumu artirir (Aktaran, Karadag ve Mutafcilar, 2009).
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Bencil bir giidiinlin etkili olup olmamasi ile ilgili olarak, empatik yardim
davraniginin temelinde digerkdm giidiinliin yaninda bencil bir giidiiniin de oldugu
vurgulanmaktadir. Sikinti i¢inde olan bireyle karsilagtigimizda, hem o kisiyi
gozlerken kendi sikintimizi gidermek, hem de onu rahatlatmak amaciyla yardim
ediyor olabiliriz. Bazen de yerine ve zamanina gore bu iki giidii kaynagindan biri bizi
yardim davranisina yoneltiyor olabilir. Eger empatik yardim davraniginin temelinde
egoistlik ve digerkam olmak tizere iki giidii birlikte yer aliyorsa, bunlardan birincisi
ruh sagligimizi korumaya, ikincisi ise yardim konusunda toplumsal degerleri
stirdirmeye katki sagliyor olabilir. Fakat nedeni ister bencillik olsun, isterse
digerkamlik olsun, biitiin yardim davranislari, kisileraras: iliskileri olumlu yonde

etkileme giictine sahiptir (D6kmen, 2000).

Anlagilacag1 tlizere prososyal davranislarin hepsi digerkdmlik davranisi
anlamina gelmemektedir. Digerkamlik davranisi bir prososyal davranis olmakla
birlikte her prososyal davranis digerkamlik davranisi degildir. Digerkamlik davranisi
ile ilgili tanimlara ve prososyal davranis siniflamasina bakildiginda bu durum daha
iyi anlasilmaktadir. Digerkamlik davranigini diger prososyal davraniglardan ayiran en
onemli fark motivasyon temelidir. Digerkamlik davraniginin temelinde davranisi
gerceklestiren kisinin (vicdani sorumlulugu yerine getirmenin verdigi duygu disinda)
herhangi bir odiillendirme beklentisi yoktur. Diger bir deyisle size bir c¢ikar
saglayacag diislincesiyle birine yardim etmeniz prososyal davranis olmasina ragmen

digerkamlik davranisi degildir (Freedman, vd., 1993).

2.1.3. Digerkamhk Davramsini Etkileyen Faktorler

Yablo ve Field (2007) iki farkl iilke vatandaslarinin 6zgecilik diizeylerini
karsilagtirdigr arastirmasinda dini degerlerin onemli bir etken oldugunu tespit
etmistir. Batson ve arkadaglar1 (1989, 1993) da dindar insanlarin digerkamlik
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirtmektedir. Brooks (2007) arastirmasi
sonucunda dindar bireylerin maddi bagista bulunma, kan bagisinda bulunma, goniilli
aktivitelere daha egilimli olma, ihtiya¢ sahiplerine destek verme gibi 6zelliklerinin

daha belirgin oldugunu belirtmektedir.
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Evrimsel psikologlara gore, insan prososyal davranislari evrimsel olarak
gelismis, adaptasyon sorunlarini ¢ézme roliinii iistlenen psikolojik mekanizmalar
tarafindan diizenlenmektedir (Osinski, 2009). Baz1 arastirmacilar tarafindan insanlar
disindaki canlilar diinyasinda da sik¢a digerkdm davranislara rastlanmasindan
hareketle digerkdm geni oldugu goriisii ortaya atilmustir. Insanlarin digerkdm
davraniglar  sergilemeleri aslinda toplu yasayan bdoceklerin  tutumlarina
benzemektedir. I¢giidii teorisi olarak da bilinen bu teoriye gore bir tiiriin iiyesi
hayatta kalabilmek i¢in diger tiir liyeleriyle dayanigsma i¢inde yasama egilimindedir

(Akbaba, 1994).

Yapilan bazi aragtirmalarda insanlarin sadece kendileri i¢in degil, genellikle
iclerinde bulunduklar1 gruplarin devamliliginin saglanmasi i¢in grup iiyeleri ile
isbirligi icinde oldugunun goriilmesi sonucunda egoist ve yardimsever genler
arasinda bir denge oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Wispe, 1972’den aktaran Topuz,
2013). Insanlarin digerkAm davranmaya yénelik dogal egilimi olmayip yardim
gerektiren durumlarda viicutlarindaki bazi1 duyussal alanlarin aktiflesmesi ile yardim
davranig1 gosterdiklerini séyleyen goriislerde vardir. Empati gibi olumlu sosyal
davranig ile iliskili duygularin devreye girmesi ile insanlarin digerkdm davranislar
gosterdikleri ortaya ¢ikmigtir. Digerkdmlik geni yerine, bu duygularin dogustan
geldigi belirtilmektedir. Buradan hareketle, digerkamlik davranigi gosteren kisilerin

cesitli duygusal ve davranigsal yatkinliklari oldugu sdylenebilir (Penner vd., 2005).

Aragtirmacilar ¢evresel fiziki kosullarin (kalabalik, karanlik, soguk vb.) ve
zaman baskisinin (Taylor vd., 2003), hava durumunun (yagisli, gilinesli vb.)
(Cunnigham, 1979), yasanilan bolgenin (biiyiiksehir, kasaba koy vb.) (Levine vd.,
1994) bireyin digerkamci davraniglar sergilemesinde etkili faktorler oldugunu

belirtmektedir.

Bazi arastirmalarda cinsiyetin (Eisenberg vd., 2006; McGinley ve Carlo,
2007), yasin ve ailenin egitim durumunun (Harputlu, 2015), kardes sayisinin ve aile
tipinin (Arpaci, 2012), olumlu geri doniis tecriibeleri yasamanin (Moore vd., 1973),
duygusal zekanin, kiiltiirel duyarliligin ve sosyal begenirligin (Sakar, 2018), calisilan
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orgiitlin sahip oldugu kiiltiiriin (Kog, 2018), bireyin 6zgecilik davranigina etki eden

onemli degiskenler oldugu belirtilmektedir.

Szuster (2016) ise digerkdmeci davramigin; baskalarimin bakis agisini
anlamasina ve degerlerini kabul etmesine bagli oldugunu belirtmektedir. Batson
(1987) ile Eisenberg ve arkadaslarina gore (1989) ise digerkamlik davranisi bireyin
kisilik yapisi ile iligkilidir.

Yukarida belirtilen tiim faktorler farkli kosullarda, kiiltiirlerde, bolgelerde
farkli sonuglar verebilmektedir. Literatiirde de belirtildigi iizere kavramin ¢ikis
noktast (genler, evrimsel siire¢, din) tizerinde fikir birligi olmamakla birlikte gerek
toplum gerek isletmeler tarafindan arzu edilen bir davranis kalibi olarak tabir
edilebilir. Bu baglamda digerkamci davranig ile bagimsiz degiskenler arasindaki

iligkilere yonelik ¢alismalar hipotezlerin kurgulanmasi agamasinda paylagilmaktadir.

2.2. Is Arkadas1 Destegi ve Lider Destegi

Arastirmanin  bu béliimiinde arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan “Is
Arkadas1 Destegi” ve “Lider Destegi” kavramlari ile ilgili literatiir taramasina yer
verilmistir. Is Arkadas1 Destegi ve Lider Destegi kavramlarinin daha iyi anlasiimasi
icin konularin temelini olusturdugunu diisiindiigiimiiz “Sosyal Destek” kavramina

bu boliimde yer verilmistir.

2.2.1. Sosyal Destek

Destek, degisik kaynaklardan gelen gesitli katkilarin, takdirin, duygularin,
bilgilerin algilanan akis1 olarak ifade edilmektedir (Parasuraman vd., 1992). Sosyal
destek kavrami g¢ogunlukla psikoloji bilim alani igerisinde arastirmalara konu
olmakla beraber sosyoloji, tip, felsefe gibi bilim alanlarinda siklikla karsimiza ¢ikan
bir kavramdir. Boldwin (1967) sosyal destegi, bireyin ¢evresinden aldig1 psikolojik
destek olarak tanimlamakta ve sosyal destegin kuramsal temelinin Kurt Lewin’in

Alan Kurami ve Davranig Tanimina dayandigini belirtmektedir. Alan Kuramina gore,
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bireylerin davraniglart onlarin yasam alanlarinin bir fonksiyonudur. Yasam alani ise
birey ve bireyin algiladig: fiziksel ve psikolojik ¢evrenin tiimidiir. Sosyal destek

kavramu da bu psikolojik ¢evrenin igerisinde yer alan bir olgudur (Semerci, 2016).

Insanin yasami boyunca gegen siirede gegimini saglamak amaciyla yaptig1
isler icin belirli bir gii¢, emek ve enerjiye ihtiyaci vardir. Emek siirecinde kaybedilen
gii¢ ise galisanlarda tilkenmeye sebep olabilmektedir. Bu baglamda tiikkenme ya da
caba gosterememe durumunu asmak icin ¢alisanlar maddi ve manevi destege ihtiyag
duymaktadirlar. Calisanlar ihtiyagc duyduklar1 maddi veya manevi destek
kaynaklarmi  da  eslerinden, ailelerinden, ¢ocuklarindan, akrabalarindan,
arkadaslarindan, meslektaslarindan veya yoneticilerinden temin edebilmektedirler.
Bireylerin eslerinden, ailelerinden, ¢ocuklarindan, akrabalarindan, arkadaslarindan,
meslektaglarindan veya yoneticilerinden aldigi destege sosyal destek denmektedir
(Tugsal, 2017). Stokes ve Levin (1986) sosyal destegin, insanlarin gevrelerinde
giivenebilecekleri, onlara deger veren, onlarla ilgilenen kisilerin varligi anlamina
geldigini belirtmistir. Bir bagka tanimda Cakir ve Palabiyikoglu (1997) sosyal destegi
genel olarak bireye c¢evresindeki insanlar tarafindan yapilan yardim olarak

aciklamistir.

House (1981°den aktaran Himle vd., 1991) bireye sagladig1 fayda agisindan
sosyal destegin dort sekilde olabilecegini ifade etmektedir. Bunlar:

(1) Bilgisel ve maddi destek,

(2) Arag destegi ya da yardim etmek,

(3) Bilgi destegi

(4) Geribildirim destegidir.

Hardy ve arkadaslar1 (1993) ise sekiz sosyal destek tiiriinden bahsetmekte ve
bunlarin ¢evresel baglamda sosyal destek verildigi ve alindigi igin bireyler ve gruplar
arasindaki etkilesimin tanimlanmasi ve agiklanmasi i¢in yararl oldugunu belirtmistir.
Bunlar:

(1) Dinleme Destegi: Destekleyenin tavsiye vermeden veya yargilama

yapmadan sadece karsi tarafi dinlemesi,
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(2) Duygusal Destek: Destekleyenin teselli ettigi ve énemsedigi ve destek
alicinin tarafinda oldugunu gosteren algidur,

(3) Duygusal Meydan Okuma: Destekleyenin, tutumunu, degerlerini ve
duygularini degerlendirmek igin destek alicisina meydan okudugu algisi,

(4) Gergeklik Teyidi Destegi: Destek alicisina benzer sekilde ve ayn1 seyleri
goren destekleyenin, destek alicisinin diinya perspektifini dogrulamaya yardimci
oldugu algisi,

(5) Gorev Takdir Destegi: Destekleyenin, destek alicisinin gabalarini kabul
ettigi ve yaptigi isin takdirini ifade ettigi algist,

(6) Gorev Meydan Okumasi Destegi: Bir digerinin, destek alicisin1 daha
fazla yaraticilik, heyecan ve katilim i¢in germek, motive etmek ve yonlendirmek
amaciyla destek alicisinin bir gorev veya etkinlik hakkinda disiinme seklini
sorguladigi,

(7) Maddi Yardim Destegi: Bir digerinin destek alicisina finansal yardim,
tirtin ve / veya hediye vermesi algisi,

(8) Kisisel Yardim Destegi: Bir digerinin, bir isi yiiriitmek veya destek

alicisin1 bir yere gotiirmek gibi hizmet veya yardim sagladiginin algisi.

Sosyal destek kaynaklarindan yararlanabilme bedensel ve ruhsal saglikla
yakindan iligkilidir. Sosyal destegin olmadigi ya da yetersiz kaldigi durumlarda
fiziksel ve psikolojik problemlerin yasandigi belirtilmektedir (Holahan ve Moos,
1982). Arastirmanin bir sonraki boliimiinde sosyal destegin alt boyutu olarak goriilen

“Orgiitsel Destek” kavramina yer verilmistir.

4857 Sayili Is Kanunu uyarinca, “bir is¢i ya da memur igin normal ¢alisma
siiresi haftada en fazla 45 saattir. Bu siire ¢alisma glinlerine esit sekilde dagitilir. Bir
isci kendisi riza gosterse bile yilda 270 saatten daha fazla mesai yapamaz. Isciler bir
giinde 11 saatten fazla ¢alistirilamaz” denilmektedir (Is Kanunu, 2003: Madde 41).
Ancak resmi olarak c¢alisma saatleri bu siireler ile smirlandirilmis olsa bile,
calisanlara yiiklenen yasal sorumluluklar sebebiyle bu siireler bazen uyku hari¢ tim
giinii kapsamaktadr. Ise gidis ve eve doniis siirelerini de kattigimizda giinliik hayatin

asag1 yukari yarisini is hayati kapsamaktadir. Is yasamimizin gevresi is arkadaslari,
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amir ya da yonetici olarak adlandirdigimiz liderler, miisteriler ve tedarik¢ilerden
olusmaktadir. Is cevresinde ise calisanlar en ¢ok is arkadaslart ile lider ve
yoneticileriyle muhatap olmaktadirlar. Buna bagl olarak arastirmamizin bir sonraki
boliimiinde kisaca oOrgiitsel destek konusuna sonrasinda ise arastirmanin bagimsiz
degiskenleri olan “Is Arkadasi Destegi” ve “Lider Destegi” konularina yer

verilmistir.

2.2.2. Orgiitsel Destek

Calisan bireyler giinlik yasamlarmin biiyiikk bolimiini is Yyerinde
gecirmektedirler. Bu sebeple destekleyici bir is ortami ¢alisanin kisisel mutlulugu
acisindan son derece onem arz etmektedir. Calisanlar yaptiklar1 isten sadece para
veya somut basar1 beklememektedirler (Erdogan, 1999). Eisenberger ve digerleri
(1986) orgiitsel destegi: Orgiitiin ¢alisanlarin ¢abalarina deger verdigine ve refahlarini
onemsedigine dair calisanlarin sahip olduklar1 inang olarak tanimlamistir.
Ozdevecioglu (2013) algilanan orgiitsel destegi, orgiit calisanlarinin kendilerini
giivende hissetmeleri ve arkalarinda orgiitiin var oldugunu bilmeleri olarak ifade

etmistir.

Is yerinde calisanlarin davranislari etkileyen ¢ok cesitli durumlar mevcuttur.
Bu davraniglarin altinda yatan nedenlerin orgiitten yansiyan motive ediciler oldugu
ileri stirilmektedir. Calisanlarin 6rgiit hakkindaki genel inanglari, orgiitiin onlara
gostermis olduklar1 deger ve onlar1 dnemseme derecelerine gore belirlenmektedir
(Eisenberger, vd., 1986). Calisan - orgiit iliskisi, Orgiitiin ve g¢alisanlarin yararina
olacak olumlu sonuglarin aligverisiyle daha da giiglenmektedir (Eder ve Eisenberger,
2008).

Orgiitsel destegi etkileyen orgiitsel ve kisisel faktdrler bulunmaktadir.
Orgiitsel faktorler: lider destegi, insan kaynaklar1 uygulamalar (6rgiitsel ddiiller ve is
kosullar1) ve orgiitsel adalettir. Kisisel faktorler ise: yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve
hizmet siiresi olarak tespit edilmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Orgiitsel
destek algis1 nedeniyle isletme igindeki calisanlarin farkli davraniglar gelistirdigi
bilinmektedir. Rhoades ve Eisenberger’in (2002) ¢alismasina gore orgiitsel destek
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algisi, orgiitsel baglilik (duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi), ise yonelik tutum
ve duygular (is doyumu, isle biitiinlesme, olumlu duygu durumu), is performansi, isle
ilgili gerginlik ve stres, iste kalma niyeti ve geri ¢ekilme davranislarina (ise geg

gelme, ise gelmeme ve isten ayrilma) etki edebilmektedir.

Orgiitsel destek, orgiitiin ¢alisanina gdsterdigi muamelenin ne derecede
olumlu olduguna baghdir (Eisenberger vd., 1986). Orgiitten destek goren calisanlar
bu destegin karsiligini vermek adina orgiitiin amaglarina ulasmasi yolunda gosterdigi
cabay1 daha da artirmaktadirlar (Aselage ve Eisenberger, 2003). Bu durum teorik
olarak sosyal miibadele iliskisindeki karsiliklilik ilkesine dayanmaktadir. Calisanlar,
oOrgiitiic amagclarina ulastirmaya yonelik gosterdikleri gabalarin fark edilecegine ve
odiillendirilecegine inanirlar (Allen ve Brady, 1997). Maslach ve Leiter (1997)
calisanlarin isyerinde saygi duyduklari ve sevdikleri insanlarla mutlulugu, rahatligi,
mizah1 ve takdir edilmeyi paylastiklar1 zaman, orgiit igin en iyi sekilde ¢alistiklarini
belirtmektedirler. Orgiitsel destek kuramcilarina gore, yiiksek orgiitsel destek,
calisanlarda etkili ¢alisma davranmiglarin1 ortaya ¢ikartmaktadir (Eisenberger, vd.,
1997). Algilanan orgiitsel destegin yiiksek olmasi ¢alisanlarin yaptiklari islere karsi
olan sorumluluklarinin artmasini ve ise gelmeme oraninin azalmasini saglamaktadir
(Eisenberger vd., 1986). Orgiitiin herhangi bir zorunlulugu olmadig1 halde géniillii
olarak calisanlarina sagladigi olumlu sartlar orgiitsel destek algisi iizerinde daha
etkili olmaktadir (Eisenberger vd., 1997). Ayrica ¢alisanlarin orgiitsel destek algilari
arttikga stres diizeylerinin azalacagi da ileri siiriillmektedir (Cropanzano vd., 1997).
Destekleyici bir is ortaminin, stresi ve onun getirdigi negatif etkileri azalttig: ileri
stirilmektedir (Schaubroeck vd., 1989).

2.2.2.1. Ts Arkadasi Destegi

Is arkadasi destegi kavrammimn temelleri, sosyal destek teorisine
dayanmaktadir (Mossholder vd., 2005). Kapsam olarak is arkadaglar1 destegi,
calisma arkadaslarimin birbirleri ile olan is danigsmanligini (Ensher, vd., 2001) ve
arkadaglik iligkilerini (Morgeson ve Humphrey, 2006) igermektedir. Tanim olarak
ise: ihtiya¢ duyuldugunda calisanlarin tecriibelerini ve uzmanliklarin1 paylasarak

birbirlerine  gorevlerinde yardim etmesi ve birbirlerine destek vererek
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cesaretlendirmesidir (Zhou ve George, 2001). Is arkadasi destegi literatiirde
karsimiza tek boyutlu bir kavram olarak ¢ikmaktadir. Kavram ile ilgili tanimdan
daha ¢ok is arkadasi desteginin sebep oldugu biiyiikk ¢ogunlukla olumlu sonuglari

tizerinde durulmustur.

Sosyal iligkiler bireysel olarak iyi hissetme agisindan biiyilk 6nem
tagimaktadir. Clinkii kisilerin sosyal iligkiler ile baglar kurmak ya da bir yere ait
olmak gibi i¢giidiisel ihtiyaglar1 bulunmaktadir (Baumeister ve Leary, 1995, Deci ve
Ryan, 2000). Bireylerin c¢alisma arkadaslariyla olan iliskileri de bu ihtiyaci
karsilayabilmektedir (Bergbom ve Kinnuen, 2014).

Yoneticiler ve g¢alisanlar birbirleri arasindaki iliskileri gelistirerek kisisel
sorunlarini azaltabilir (Humphrey vd., 2007) ve isteki doyumlarini artirabilirler (Sims
vd., 1976). Calisma arkadaslar1 birbirlerine yardimci olarak, oneriler gelistirerek,
rahatlatarak ve destekleyerek isi daha zevkli hale getirebilirler (Bishop ve Scott,
1997). Isin ¢ok tekrarli ve can sikici hale geldigi durumlarda, calisma arkadaslari ile
kurulmus olan olumlu iliskiler, isten sogumamanin en 6nemli yontemlerinden biri
olabilmektedir (Coruh, 2001). Is ortaminda siirekli etkilesim zorunda olduklar:
calisma arkadaslariyla, olumlu iligkiler igerisinde ve iletisim halinde olan bireylerin

daha fazla doyuma ulagsmasi beklenmektedir (Bergbom ve Kinnuen, 2014).

Is arkadaslar giivene dayanan saglikli ve gérece derinlikli iliskilerin varligina
dayanan kaliteli sosyal iliskiler, kaliteli zaman gegirme, psikolojik sagligi da olumlu
yonde etkilemektedir (Topg¢u vd., 2012). Calisma arkadaslar1 arasinda saglanan
destek olumsuz yorumlanmaya da miisaittir. Ciinkii ¢alisma arkadaslarinin sagladigi

destegin politik amag tagima ihtimali olabilmektedir (Ferris ve Kacmar, 1992).

Ozetle is arkadasi desteginin, c¢alisanlarin isteki doyumlarini arttirdigs,
psikolojik sagligi olumlu yonde etkiledigi, isteki memnuniyeti arttirdigi, isten
sogumay1 Onledigi ve isi daha zevkli hale getirebildigi anlasilmaktadir. Bir sonraki
bolimde ise ¢alisanin is arkadasi desteginde oldugu gibi doyum diizeyi iizerinde
biiyiik etkisi ve onemi bulunan (Bozkurt ve Bozkurt, 2008) lider destegine

deginilmistir.
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2.2.2.2. Lider Destegi

Yoneticiler ¢alisanlar1 yonlendirmede, degerlendirmede ve rehberlik etmede
onemli rol oynarlar (Shoss vd., 2013). Bir¢ok is kolunda, calisanlar orgiitiin
tamamindan ziyade yonetici ya da amirleri ile daha ¢ok iletisim kurmaktadirlar. Bu
sebeple liderler, yoneticiler ve amirler c¢alisanlarin orgiitsel destek algilarini
sekillendirmede onemli rol oynamaktadirlar (Maertz vd., 2007). Aym1 zamanda
yoneticiler ve liderler, calisanin is tatminine ulasmasinda oldukca etkilidir. Orgiit
tarafindan saygi duyulan ve deger verilen yoneticiler, orgiitle 6zdeslestirilerek
algilanan orgiitsel destek iizerinde biiylik bir etkiye sahip olabilirler (Maertz ve
Griffeth, 2004). Calisanlar, orgiit tarafindan biiyiik saygi duyulan yoneticilerin
orgiitiin karakterini ortaya koydugunu diisiinmektedirler (Eisenberger vd., 2002). Bu
sebeple yoneticiler yetki ve sorumluluklarini adil bir sekilde kullanmali, ¢alisanlarini
taniyarak onlarimn istek, arzu ve disiincelerini dikkate alarak yonetimi saglamalidirlar
(Bakan ve Biiylikbese, 2004). Lider destegi ifadesi ile ilgili olarak yapilan literatiir

incelemesinde asagidaki tanimlara rastlanilmigtir.

Lider destegi, calisanlarin yonetici ve amirleri tarafindan kendileriyle
ilgilenmesine ve katkida bulunmasina ve deger vermesine yonelik beklentilerinden
olusmaktadir (Kottke ve Sharafinski, 1988). Calisan bireyler igin, yoneticileri veya
amirleri tarafindan desteklenmeleri, tesvik edilmeleri, kendileri ile ilgili gordiikleri

ilgi ve alakanin algilanma derecesidir (Burke vd., 1992).

Bhanthumnavin (2000), lider desteginin bilgisel, maddi ve duygusal olmak
tizere 3 boyuttan olustugunu belirtmektedir. Bilgisel lider destegi, isle ilgili
konulardaki destektir. Calisanlarin verimliligini artirmak amaciyla gerekli olan 6diil,
ceza, geri bildirim, bilgi ve beceriler seklinde tanimlanmaktadir. Maddi lider destegi
ise, calisanlara gerekli alet, malzeme, zaman, servis hizmetleri, finans ve insan
kaynaginin saglanmasidir. Duygusal lider destegi ise ¢alisanlara ilgi, sevgi, saygi
gosterme, onlara deger verme, yardim etme seklindeki destek olarak

agiklanmaktadir.
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Literatiirde tipki is arkadasi desteginde oldugu gibi lider desteginin tanimu,
lider desteginin tiirleri, lider desteginin boyutlar1 gibi konulardan ziyade lider
desteginin ¢alisanlar tizerindeki olumlu ve olumsuz etkileri ve lider desteginin
calisan tizerinde meydana getirdigi sonuglari ile ilgili arastirmalara yer verilmistir.
Dolayisiyla ¢alismamizda lider desteginin Orgiit calisanlar1 {izerindeki etkileri ve

sonucunda Orglit tizerindeki sonuglarina yer verilmistir.

Calisanlar, lider ya da yoneticilerini her zaman orgiitii iyi temsil eden bir
birey olarak gérmeyebilir. Lider ve yoneticilerine bagli olan ¢alisanlar orgiitiine de
baglilik hissedecegi varsayimi yalnizca galisanlarin yonetici veya liderlerini orgiit ile
Ozdeslestirdigi miktarda miimkiindiir (Maertz ve Griffeth, 2004). Bazi1 yoneticiler,
destekleyici, c¢alisanlarin yeteneklerini tesvik edici ve amaglarmi gergeklestirmeleri
icin yol gosterici olmalarina ragmen (House, 1996), bazilar1 ¢alisanlara asagilayici,
algaltict davranip onlara alayci bir tavirla yaklasabilmektedirler (Tepper, 2000).
Yoneticilerinin bu sekilde gorevini kotiiye kullandigimi algilayan calisanlarin da
orgiite ve yoneticilere karsi zit hareketler sergilemeleri miimkiindiir (Mitchell ve
Ambrose, 2007). Calisanlarin yoneticiyi oOrgiitle 6zdeslestirme derecesine bagh
olarak, yoneticinin gorevini kotiiye kullanmasi, algilanan oOrgiitsel destegin de
diismesine yol agmaktadir (Shoss vd., 2013). Destekleyici bir yonetici, algilanan
orgiitsel destegin diisiikk oldugu durumlarda bu durumu hafifletici bir rol istlenir,
orgiitiin eksikliklerini gizler, isten gonilli ayrilmalarin artmasini 6nler. Olumsuz
yonden bakildiginda ise yoneticiler ¢alisanlarin orgiitiin kaynaklarimi ve gosterilen
destegi algilama bigimlerini Kkendi ¢ikarlarmma ¢evirebilirler (Eisenberger vd.,
2002).Yoneticiye duyulan ayricalikli bag, yonetici orgiitten ayrildiginda ¢alisanlarin
da goniillii olarak isi birakmalarinda artis meydana getirebilir (Maertz vd., 2003). Is
stireglerinde caliganlarin fikirlerini almayan, onlarin sorunlartyla ilgilenmeyen ve is
konusunda yetkin olmayan yoneticiler c¢alisanda doyumun azalmasina neden

olmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).
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Hem lider destegi hem de calisma arkadasi destegi sosyal destegin bir tiirii
olup orgiit ¢alisanlarinin davraniglari tizerinde etkili olabilmektedir (Martinez-Corts
vd., 2011). Fakat c¢alisma arkadaslarindan goriilen destek yoneticiden goriilen
destekten birgok agidan farklilik gostermektedir. Ciinkii hiyerarsi, yonetici ve ¢alisan
iliskisine farkli bir anlam yiiklemektedir (Fiske, 1992). Yoneticilere ve galisanlara
yiiklenen yetkiler farkli oldugundan bu kisilerden goriilen destek algilar1 da buna
gore sekillenmektedir (Martinez-Corts ve digerleri, 2011). Lider destegi belirli
yonleriyle calisma arkadasi desteginden ayrilmaktadir. Genellikle yoneticilerin
calisanlara gosterdigi destek daha o6nemli olarak goriilmektedir. Ciinkii yoneticiler
hem aragsal hem de duygusal destek saglamaktadirlar ve talep olmasa bile, destek
sunmaya daha meyillidirler. Bu sebeple destek ve yardim saglamadaki yetenek ve
deneyimlerinin, ¢alisma arkadaslarinin = sagladiklarindan daha fazla olmasi
beklenmektedir. Diger bir deyisle lider desteginin ¢alisma arkadasi destegine gore
daha kesin is ¢iktilar1 saglamasi beklenir. Bu bilgiler dogrultusunda lider desteginin
is doyumuyla ve orgiitsel baglilikla ¢alisma arkadaslar1 destegine gore daha fazla

iliskili oldugu ortaya konulmustur (Ng ve Sorensen, 2008).

Algilanan lider destegi algilanan oOrgiitsel destege Onciillik yapar, fakat
calisanlar Orgiitten gordiigii destegi, lider destegi ile bir tutmamaktadirlar
(Eisenberger vd., 2002). Ote yandan calisanlarin, ydneticilere gosterilen yiiksek
degeri, Orgiitin yaptig1 bir hata olarak gormeleri de olasidir. Yonetici ve galiganlar
arasinda yakin bir iletisim var ise yonetici oncelikli odak haline gelir ve ¢alisanlarin
algilarinin  sekillenmesinde biiyilk rol oynar. Olumlu taraftan bakildiginda
kendilerini, ¢alisanlara destek gostermeyen bir orgiite karsi savasan bir “kurtarici”
olarak gosterebilirler (Maertz vd., 2007).

Ozetle sosyal destek, orgiitsel destek, is arkadasi destegi ve lider destegi
farklt yonleri olsa dahi birbirilerini kapsayan ve calisanin is yasamini derinden
etkileyen onemli kavramlardir. Kavramlarin neden oldugu olumlu ve olumsuz
sonuglara sonug¢ ve oneriler kisminda tekrar yer verilecek ve bu ¢alisma ile olan

benzerlikleri ya da farkliliklari iizerinde durulacaktir.
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2.3. Isgoren Sesliligi

Seslilik  kavrami, c¢alisanlarin  kendilerinin  veya kurumlarinin refahimi
arttirmak i¢in birtakim memnuniyetsizlik veya issel olumsuzluklar1 dile getirme
fikrinden kaynaklanmaktadir (Hirschman, 1970). ilk kez Hirschman (1970)
tarafindan ortaya atilmis olan seslilik kavrami “Ses (Voice)”, “Sadakat (Loyalty)” ve
“Cikis (Exit)” (EVL) tgliisti kuramlarindan birisidir. Hirschman’in ¢alismasindan
yola ¢ikarak Rusbult ve arkadaslar1 (1982) “Romantik iliskilerde Memnuniyetsizlige
Tepkiler” konulu ¢alismalarinda memnuniyetsizlige tepki olarak doérdiincii bir boyut
olan “Ihmalkarlik (Neglect)” boyutunu ilave etmislerdir. Farrell (1983) ise “EVLN”
adli teoriyi calisanlarin islerinde yasadiklar1 memnuniyetsizlikleri analiz etmede
kullanilabilecek faydali bir kavramsal ¢erceve olarak tanimlamistir. Boylece
memnuniyetsizlik durumlarina verilen tepkiler dort degiskenli bir kuram olarak ele
almmistir.  Bu kurama gore kisi, isyerinde Kkarsilastigt bir sorun ya da
memnuniyetsizlik durumunda isyerine bagliligina gore kagma veya ihmalkarlik ya da
seslilik eylemi gerceklestirmektedir. Bu boyutlar asagida kisaca tanimlanmaktadir
(Hirschman, 1970):

e Kacis: Isten duyulan memnuniyetsizlige tepki olarak isten ayrilma olarak
ifade edilmektedir.

e Ses verme: Sikayet etme veya orgiitte olumsuz durumlarin diizelmesi igin
aktif girisimde bulunmak olarak ifade edilmektedir. Aktif girisimde bulunma eylemi
ise bireysel veya toplu olarak yonetimle goriismek, mevcut Orgiitiin st
yoneticilerinden yardim istemek veya protesto gibi faaliyetlerde bulunmak olarak
ifade edilmistir.

e Sadakat: Bireylerin ¢ikig tercihleri olmasina ragmen genellikle seslilik
davranigina yonelmelerini agiklamanin bir yolu; bireyi kuruma baglayan, c¢ikis
davranigint  bireyin gdziinde maliyetli hale getiren ve ses davranisim

gerceklestirmesini engelleyen faktorlerin tirlinii olarak tanimlanmaktadir.

Withey ve Cooper (1989) sadakat davranisinin da bilingsiz, pasif bilingli ve aktif
bilingli olmak iizere ii¢ sekilde gergeklestigini belirtmektedir. Bunlar asagida kisaca
aciklanmaktadir (Withey ve Cooper, 1989):
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1. Bilingsiz: Memnuniyetsizlik olusturan bir problem ile karsilagildiginda mevcut
durum tizerinde diisiinmeme, kafa yormama,

2. Pasif bilingli: Memnuniyetsizlik olusturan durumun bir sekilde diizelecegi
beklentisi i¢cinde olma,

3. AKktif bilingli: Memnuniyetsizlik olusturan durumun diizelmesi i¢in seslilik

davranig1 sergileme olarak ifade edilmektedir.

e Ihmalkarhk: Is ile ilgili konularda gereken ilgiyi gostermeme, islerini
boslama, savsaklama, isine onem vermeme seklinde ifade edilmektedir. Modele
ihmalkarlik boyutunun eklenmesinin ¢alisanlarin memnuniyetsizlige verdikleri
cevaplari daha iyi bir sekilde anlamak ve karsilik vermek agisindan 6nemli katkilari
olmustur. Ihmal, sadakatten farklidir, ¢iinkii iliskinin iyilesmesine yonelik degildir.

Aksine, thmalle cevap veren kisi, toparlanmanin gergeklesmeyecegini dolayli olarak

kabul eder (Rusbult vd., 1982).

Calisanlar isyerlerinde mevcut ¢alisma sartlarin1 iyilestirmek ya da
gelistirmek i¢in Kimi zaman yonetici ya da patronlarindan daha fazla yapici bilgi ve
goriislere sahip olabilmektedir. Calisanlar ¢esitli etkenlere bagli olarak kimi
zamanlarda bu fikir ve diisiincelerini yonetici ve amirleriyle paylasarak isletmenin
gelisimine katkida bulunur, kimi zaman da sessiz kalarak bu bilgi ve goriislerini sakli
tutabilirler. Ses verme, ses ¢ikarma, seslilik, pozitif seslilik, yiiksek sesle konusma,
gibi ayn1 anlamda olmasina ragmen farkli ifadelerle karsimiza ¢ikan isgoren sesliligi
kavramu ile ilgili literatiirde gesitli tamimlar yer almaktadir. Isgdren sesliligi taniminin
dahi iyi kavranabilmesi icin literatiirde yer alan tamimlardan bazilar1 asagida

paylasilmaktadir.

e Ses; herhangi bir problemden kagmaktansa, o sorunu ¢ézmeye yonelik atilan
bir adimdir. Bireysel ya da dolayl sekilde ist yonetim birimleri ile iletisime gecerek
onlart ilgili konuyla alakali olarak bilgilendirmek, degisime itmek, problemin
¢Oziimiine sevk etmektir. Yani calisanlarin is ile ilgili konularda, isletmenin ve
calisanin refahini arttiracak fikir ve 6nerilerinin ist yonetim birimlerince uygulamaya

gegirilmesi amaciyla yaptiklari ¢esitli hareket ve girisimlerdir (Hirschman, 1970).
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e Ses; memnuniyetsizlik olusturan durumlar1 ¢6zmek icin harekete gegme,
sorunlarin ¢oziimil i¢in dnerilerde bulunma, gerektiginde dis kaynaklardan da yardim
isteme gibi, bireyin mevcut sartlart iyilestirme adma yaptigi davraniglardir.
Calisanlar bu davraniglar1 yoneticileri veya ¢alisma arkadaslariyla konusup, tartisarak
gerceklestirirler (Rusbult vd., 1988).

e McCabe ve Lewin (1992) orgiitsel seslilik davramiginin iki  sekilde
gergeklestigini ifade etmistir. Bunlardan birincisi sikayet ve yakinmalarin ¢alisanlar
tarafindan yoneticiye iletilmesi, ikincisi ise ¢alisanlarin da yonetimin karar verme
stirecine katkida bulunmasidir.

e (Calisanin kurum igerisindeki yonetim ve isleyis hakkinda elestiride
bulunmaktansa, organizasyonun gelisimi, rafdh1 ve verimliligi i¢in olumlu ve yapici
yonde davranis sergilemesidir. Diger calisanlarin diistinceleri ayn1 olmasa bile,
kaliplagmis uygulamalarin degismesi i¢in yenilik¢i tavsiyelerde bulunmasidir (Van
Dyne ve Le Pine, 1998).

e s ile ilgili degisimi istenilen konularda, farkli diisiincelerin veya alternatif
yaklagimlarin diger calisanlarin diisiince ve Onerilerini kapsayacak sekilde acgikca
ifade edilmesidir (Premeaux ve Bedian, 2003).

e Ses; algilanan otoriteyi harekete ge¢irmek ve bu hareketi de gelistirmek
amaciyla, organizasyonu degisim adina bir miicadeleye sokma ihtimalini de goze
alarak istege bagli yapilan bir harekettir (Detert ve Burris, 2007).

e isletmenin performansimi artirmak maksadiyla calisanlarin is ile ilgili

diislincelerini ve varsa endiselerini dile getirmesidir (Morrison, 2011a).

Literatiirden de anlasilacag: tizere, seslilik davranisinin temelinde ¢alisanin
isyeri ve isiyle alakali memnuniyetsizligini ortadan kaldiracak bilgilerini ve
diisiincelerini iist yonetim ile paylasmasi yatmaktadir. Isgoren sesliligi farkl
bicimlerde ortaya ¢ikmakta ve ¢ikis bicimleri de farkli nedenlere dayanabilmektedir.

Asagida isgdren sesliligi bi¢imleri ile ilgili detayl bilgi verilmektedir.
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2.3.1. Isgoren Sesliligi Bicimleri
2.3.1.1. Acik¢ca Konusma

Agik¢a konusma davranigi, ¢alisanlarin bireysel olarak bir problem ile
karsilastiginda, potansiyel sorunlart fark ederek yonetici ve amirlerine bu sorunlari
bildirmesi ya da orgiitsel maliyetleri azaltmaya yonelik fikir ve 6nerilerini yoneticilerine
sunduklarinda ortaya ¢ikabilmektedir (Pekdemir vd., 2013). A¢ik¢a konusma, ¢alisanin
gorev alanin1 kapsayan konular hakkinda yeni gelismeleri takip etmesi, farkl
yaklagimlar ve farkli ¢oziim Onerilerinde bulunmasi, fikirlerini acik bir sekilde dile
getirmesidir (Premeaux ve Bedeian, 2003). Agik¢a konusmaya etki eden faktorler;
kontrol odagi, 6z saygi, acik yonetim anlayisi, yoneticiye duyulan giiven ve kendini

gozlemlemedir (Detert, 2007).

2.3.1.2. Konu Benimsetme

Konu benimsetme, oOrgiitiin performans: i¢in modern teknik ve yontemlere
orgiitiin dikkatini ¢ekme girisimleri olarak ifade edilir (Ashford vd., 1998). Bu
kavram, agik¢a konusma ve orgiitte var olan sessizligi kirmaya yonelik yapilan bir
davranistir (Cakici, 2007). Konu benimsetme ve agik¢a konusma davranisi arasindaki
temel fark, girisimlerin amacinin benzer, diizeylerinin ise farkli olmasidir. Konu
benimsetme, bireylerin Orgiitsel performansla ilgili 6nemli egilimler, gelismeler ve
olaylara dikkat cekme girisimlerini icermektedir. Konu benimsetmeyle ortaya ¢ikan
konular stratejik bir davramis iken; acik¢a konusma davramisi ise, isyeri
uygulamalarinda iyilestirmeler yoluyla orgiit ici islevselligi gelistirme girisimlerini
icermektedir. Ozellikle orta diizey yoneticilerin iist yoneticilere bilgi vermesine
yonelik ses verme davranisi gostermesidir. Buna karsin agik¢ca konusma davranisi

ise, tiim organizasyon liyeleri i¢in s6z konusu olmaktadir (Premeaux, 2001).
2.3.1.3.  Muhbirlik
Literatiirde “WhistleBlowing” olarak karsimiza ¢ikan kavram, Tiirk¢e’de ihbar

etmek, ifsa etmek, ispiyonculuk gibi anlamlarda kullanilmaktadir. Muhbirlik, orgiit

igcerisinde gerceklesen yasal olmayan, etik ve ahlaki olmayan ve Orgiitiin belirlemis
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oldugu kurallarla 6rtiismeyen konular hakkinda, bu konular1 diizeltebilecek bireylere
durumun iletilmesidir (Miceli ve Near, 1992). Bu durumu dile getiren calisanlar,
genelde bahsi gecen olumsuz tutum ve davranislara maruz kalan kisilerdir. Bu
yaklasimda olumsuz durumlar sadece oOrgiit icerisinde degil, orgiit disinda da dile
getirilmelidir (Morrison, 2011a). Ancak, uygulamada g¢alisanlarin 6rgiit igindeki yasa
dist1 veya etik dist uygulamalart raporlamalart ve ifsa etmeleri bazi riskler
igermektedir (Durak, 2013). Bu baglamda “whistleblower” lar, maalesef ¢cogu zaman
orgiitlerde “hain, gammaz, ispiyoncu, problem ¢ikaran vb.” Suglamalara maruz
kalmakta ve “isten atilma, dislanma, psikolojik siddet, asagilanma, misilleme vb.”

risklerle kars1 karsiya kalmaktadirlar (Aktan, 2006).

Calisan sesliligi davranist sorun bildirmeden farklidir. Sorun bildirme
elestirinin yani1 sira olumsuz bir eylemi durdurmaya yonelik iken ¢alisan sesliligi ise,
daha c¢ok yapici degisikligi destekledigi belirtilmistir. Ayrica whistleblowing, ciddi
bir ihlali iceren etik boyutunu ifade ederken, calisan sesliligi ise isle ilgili fikir ve

goriislerin ifade edilmesine odaklanmaktadir (Erdogan, 2011).

2.3.1.4. Sorumluluk Alma

Sorumluluk alma isletmelerde isleyis ile ilgili bir degisiklik yapma
maksadiyla yapilan istege bagli bir davranigtir. Sorumluluk alma, orgiitsel
faaliyetlerin nasil yapildigina iliskin islevsel degisimleri gerceklestirmek icin
goniilli, yapict girisimleri iceren gayri resmi (informel) bir liderlik tarzi olarak
goriilmektedir. Sorumluluk alma davranis1 degisim odakli ve statiikoyu degistirme
girisimlerini igermektedir (Premeaux, 2001). Sorumluluk almanm sorumluluk
hissetme, 6z yeterlilik ve acgik yonetim algisi ile iligkili oldugu is gorenler tarafindan
belirtilmektedir. Sorumluluk alma, agik¢a konugmaya benzer sekilde olup, 6zellikle
yoneticilerin igyerinde yapilan faaliyetlerin daha etkin ve verimli yapilabilmesi i¢in
sorumluluk alarak faaliyetlerde degisim gergeklestirmek igin ortaya koyduklar
davraniglardir (Premeaux, 2001). Bu davranis agik¢a konusma davranist ile
benzerlikler gosterse de agikca konusma davramisindan farkli oOzellikleri de
mevcuttur. Mesela agik¢a konusma davranisi, ¢alisanlarin fikirlerini dile getirmesine

odaklanirken, sorumluluk alma davranisi ise calisanlarin hem fikirlerini dile
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getirmesine hem de islerin yapilma seklini degistirmesini amaglayan davranissal
cabalarma odaklanmaktadir. Calisanlarin, ¢alistiklart orgiitteki mevcut yonetimi
protesto etmek ve degisim yapilmasini istemek amaciyla gostermis olduklari tepki
davraniglart da sorumluluk alma davramisi kapsaminda degerlendirilmektedir

(Premeaux, 2001).

2.3.1.5. llkeli Orgiitsel Muhalefet

Ilkeli orgiitsel muhalefet, ¢alisanlarin, isletmenin mevcut politikas1 veya
uygulamalarin1 benimseyememesi sebebi ile organizasyon yapisini degistirme veya
protesto etme davranislart olarak ifade edilmektedir. Ilkeli orgiitsel muhalefet,
isletmenin mevcut kural ve uygulamalarini ¢ignemeye dayanir ve mevcut politika ve
uygulamalardan vazgecilmesi hedeflenerek yapilir. ilkeli 6rgiitsel muhalefet yapici
elestiriler yoneltmekten, protesto i¢in is birakmaya, engelleyici aksiyonlar almaya
kadar degisik formlarda gorilebilir (Graham, 1986). Graham ilkeli orgiitsel
mubhalefetin alt1 farkli davranis bigimiyle gerceklestigini, bunlardan ikisinin sessiz
kalma eylemi oldugu yani ¢alisanin olaylara karsi Orgiitii terk etmeden sessiz
kalmasi, ya da oOrglitten ayrilmasi seklinde acgiklanabilir. Diger dordiinlin ise ses
cikarmaya yonelik davramiglart barindirdigimi ifade etmektedir. Bu davranislar
asagidaki sekildedir (Graham 1986’ dan Akt. Brinsfield, 2009):

- Protesto etmek ya da sadece dahili kanallar kullanarak i¢ degisim c¢abasi
olusturmak, (igerde kalma).

- Elestirilerini bildirmek suretiyle istifa edip isten ayrilma, (icerden ayrilma).

- Protesto etmek ya da disardan zorlayarak i¢ degisim ¢abast olusturmak,
(disarda kalma)

- Genel protesto ile isi durdurmak yada isten ayrilmak, (dis ayrilma).

2.3.1.6. Ustleri Etkileme

Isletmelerde, hiyerarsik olarak astlardan iistlere dogru iletisim ¢ok dnemlidir.
Astlardan istlere gegen dogru bilgi sadece ast iist iliskilerini etkilemek ile

kalmamakta ayni zamanda isletmenin karar verme ve performans gibi ¢iktilarini da
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etkilemektedir (Roberts ve O’Reilly, 1974). Ustleri etkileme davranis;, hem
etkilemeye calisan kisi hem de isletme acisindan olumlu sayilabilecek sonuglara
ulagmak i¢in astlarin {istlerini harekete gegirme girisimi olarak tanimlanmaktadir.
Calisanin, kendisinin ve calistifi Orgiitiin belirlenmis olan hedeflere ulasmay1
kolaylastiracak yontem ve teknikleri belirlemek ve bu dogrultuda hedeflerin daha net
ve belirgin olmasi i¢in ¢alisanlarin dikkatli ve 0Ozen gostererek ses verme
davramisinda bulunmasidir (Cakic1i, 2007). Ustleri etkileme, astlarin amir ve
yoneticileri ile aralarinda giiglii bir bag kurmasini amaglayan hem iletisimsel hem de
iletisimsel olmayan uygulamalar1 kapsamaktadir (Premeaux, 2001). En basit tabir ile

astlarin amir ve yoneticilerinin goziine girme ve giiven kazanma ¢abalaridir.
2.3.2. Tsgoren Sesliligi Boyutlar

Isgoren sesliligine iliskin alan yazinda yapilan calismalarda isgdren
sesliliginin iki yaklagimla ele alindig1 gériilmektedir. i1k yaklasimda isgdren sesliligi,
isgorenlerin degisim i¢in proaktif bir sekilde Onerilerde bulunmasi baglaminda bir
konusma davranis1 olarak tanimlanirken, ikinci yaklasim ise karar alinirken
isgorenlerin katilimini kolaylastiran ve adalet muhakemesini artiran uygulamalarin

var olmasi olarak tanimlanmustir (Sehitoglu, 2012).

Isgoren sesliligine iliskin literatiirde yapilan c¢alismalar incelendiginde
isgoren sesliliginin dogrudan (Direct Employee Voice) ve dolayli (Indirect Employee
Voice) olarak iki boyutta var oldugu belirtilmektedir. Buna gére; Dogrudan iggoren
sesliligi: bireysel calisanlarin veya calisma gruplariin, giinliik islerini etkileyen
temel kararlarinin isletmeyi dogrudan etkileme derecesine isaret etmektedir. Dolaylh
isgoren sesliligi: sendikalar, is konseyleri, ortak emek-yonetimi danigma komiteleri
ve sirket yonetim kurullarinda calisan temsilciligi gibi c¢alisanlarin temsilcileri

araciligiyla yaptiklart ¢aligmalart etkilemektedir (Levine ve Tyson, 1990).

Calisanlarin orgiit icinde kendisine verilen gorevleri yapmasi, iginin geregi olup
sorumluluklar arasindadir. Bu sorumluluk rol davranisi olarak ifade edilmektedir. Rol
davraniglart i gorenlerden is tanimlart dogrultusunda beklenen davraniglardir. Bu

davramslarin sonucunda maaslarini alirlar. Is gorenlerden is tanimlar1 dogrultusunda
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beklenen davraniglarin yerine getirilmemeleri halinde ise ¢esitli cezai miieyyide ve
islerini kaybetme tehlikesi yasarlar. Calisanlarin 6rgiit icinde kendisine verilen gorevleri
yapmasi, iginin geregi olup sorumluluklarn arasindadir. Ancak iggérenin gorevini yerine
getirirken, is slirecinde ¢ikan sorunlarin ¢oziimiine katkida bulunmasi, ilave sorumluluk
almasii gerektirmektedir. Bu ilave sorumluluk ile is siirecinin verimlilik ve etkinliginin
arttirllmas1  amaglanmaktadir. Ilave sorumluluk davramisinin  zellikleri  asagida
siralanmigtir (Van Dyne ve LePine, 1998):

* Sorumluluk yonergeleri 6nceden belirtilmemistir,

» Odiillendirme temeline dayanmamaktadir. Bu dogrultuda hazirlanmamustr.

+ Isin sorumlusu tarafindan yapilmadiktan sonra ceza gerektiren sonuglar dogurmaz.

Bu yiizden is gorenin ilave sorumluluk davranisinin geregi davranislari
gostermek yerine rol davranisini tercih etmesi daha karmasik bir bilissel siirectir.
Landau (2009) calisanin degisime katkida bulunmak adina teklifler yapilmasi igin
dort kosulun mevcut olmasi gerektigini tespit etmistir. Bu kosullar;

* Calisanlarin sdyleyecek bir seylerinin olmasi,

* Seslilik davranisi sergilemelerinin sorumluluklari oldugu hissettirilmeli,

* Seslilik davraniginin getirilerinin goétiiriilerinden fazla olduguna inandirilmali,

» Onerilerinin ciddiye alinarak organizasyon veya calisanlara bir fayda getirecegine

inandirilmalidir.

Ilave sorumluluk davranisi temel olarak destekleyici (affiliative), meydan
okuyucu (challenging), tesvik edici (promotive) ve koruyucu (prohibitive) olarak 4
farkli rol davramis1 seklinde goriilmektedir. Bu davraniglar su  sekilde
tanimlanmaktadir (Van Dyne vd., 1995):

o Destekleyici-Tesvik Edici (Affiliative-Promotive): Calisanlar rahatsiz edici
durumu degistirmek i¢in ya da elestirmek i¢in bir gayret gostermezler. Rahatsizlik
verici durumlarda degistirmek ya da elestirmekten ziyade kisileraras1 uyumu
giiclendirme davranis1 gosterilerek verimlilik saglanmaya ve is yiikiiniin
dengelenmesine calisilir.

o Destekleyici- Koruyucu Davrams (Affiliative-Protective): Orgiitteki giiglii
iiyenin, gili¢siiz liyeyi koruyarak istenmeyen durumu ortadan kaldirmasidir. Bu

sekilde denge saglanmaya ¢alisilir.
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o Meydan Okuyucu- Koruyucu Davranmis (Challenging-Protective):
Organizasyon iiyelerinden yetersiz, uygun olmayan, zararli iiyenin objektif bir
sekilde elestirilerek organizasyona kazandirilmasi amacini glitmektedir.
o Meydan Okuyucu- Tesvik Edici Davramis (Challenging-Promotive):
Istenmeyen durumun salt elestirilmesindense yapici bir sekilde pozitif sonuglarin
elde edilmesi i¢in istenmeyen durumun degistirilmesi ve sorumluluk alinmasidir.
Wilkinson, vd., (2004), algilanan isgoren sesliligi ikliminin bes farkli bakis
acisina sahip oldugunu ileri siirmektedir. Bunlar:
1. lIsgoéren sesliliginin iletisim, diisiince ve fikirlerin degisim yolu olarak
goriilmesi,
2. lIsgoren sesliliginin dikey problem ¢dziimiinde bir arag olarak goriilmesi,
3. Isgdren sesliliginin organizasyon c¢apinda temsil edilmede bir arac¢ olarak
kullanilmasi,
4. lIsgoren sesliliginin orgiitsel bagliligin bir gdstergesi olarak goriilmesi,
5. Isgdren sesliliginin calisma alanlarindaki  problemlerin  giindeme

getirilmesinde bir arag olarak goriilmesi.

Isgoren sessizligini, seslilik baglaminda inceleyen Van Dyne, vd. (2003),
savunma amacl seslilik, orgiit yararina seslilik, kabul edilen seslilik olmak iizere ti¢
farkli iggoren sesliliginin oldugunu belirtmektedir. Buna gore bu seslilik tiirleri

asagidaki sekilde agiklanmaktadir:

2.3.2.1. Savunma Amacgh Seslilik

Van Dyne ve arkadaslar1 (2003) ¢alismalarinda “savunmaci seslilik” kavramini ilk
kez ortaya koymuslardir. Savunmaci seslilik kendini koruma motivasyonludur.
Savunma amagh seslilik de temel olan giidii, bireyin amirinden veya yonetimden
korkmasina dayali olarak kendisini koruma amagli olarak ses verme davranigi
gostermesidir. Burada korkma kelimesi ile asil ifade edilmek istenen, ceza alma veya
daha ileri seviye olarak isten ¢ikarilma diye agiklanabilir. Calisan kendini koruma
niyeti ile hedef kaydirmak veya baskasini suglamak {izere bu seslilik tiiriinti tercih

edebilir. Is goren daha az sorumluluk alma, basarisizliklarini dis faktorlere baglama
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davranislar1 gosterebilir. Isgoren sadece kendisini diisiinmekte, kendisi hakkinda
olusan negatif durum karsisinda ses verme davranisi gostererek kendisini korumaya

calismaktadir.

2.3.2.2.  Orgiit Yararma Seslilik

Van Dyne ve LePine (1998) sesliligi, durumu sadece elestirmektense,
ilerleme saglamak motivasyonu ile degisim odakli fikirlerin ifade edilmesi olarak
tamimlarken, Van Dyne ve arkadaslar1 (2003), toplum yanlisi sesliligi tanimini
Ozellestirerek, is birligi yapma motivasyonu ile is ile ilgili diistince ve fikirlerin ifade
edilmesi olarak tanimlar. Bu seslilik davranisi organizasyon ve diger is gérenlerin
faydasin1 gozetir. Toplum yanlist seslilik kavramsal ¢ergevesini orgiitsel vatandaslik
davranmigindan alir. Seslilik davranisi ve teklifler yapmak saygin bir oOrgiitsel
vatandaglik davranisi olarak tanimlanmaktadir. Bu davranig literatiirde 6rgiit yararina
sessizlik olarak tanimlanan, 6rgiit i¢erisinde karsilasilan problemlerde ya da olumsuz
bir durum karsisinda galisanin 6rgiit menfaatine oldugu diisiincesiyle sessiz kalma
(Cakici, 2007) davranmisinin tersidir. Orgiit igerisinde yasanan bir problem karsisinda
orgiit menfaati disiincesiyle c¢alisanlarin sessizlige biiriinmesi aslinda problemi
¢ozmek degil, lizerini Ortmektir. Cozlime kavusmadan tiizeri ortiilen her problem
giinii geldiginde tekrar ortaya c¢ikacagindan sessizlik tavsiye edilen bir durum
degildir.

2.3.2.3. Kabul Edilen Seslilik

Toplum yanlis1 seslilik ve savunmaci seslilik gibi, kabullenici seslilikte is ile
ilgili fikirlerin, diisiincelerin ve bilginin ifade edilmesidir. Kabul edilmis seslilik,
gorev alani ile ilgili konularda duygu, diisiince ve fikirlerini direk olarak aktarma
yerine orgiit i¢erisinde kabul gormiis diisiinceye gore kabul ederek sozlii olarak ifade
edilmesidir. Sorumluluk almaktan kagma, bozguncu olmama veya nasil olsa benim
diistincem ya da onerilerim dnemsenmez, diisiincesiyle kendisini geri plana atma ve
fikirlerin de bu diisiinceye gore dile getirilmesidir. Gorev ile alakali konularla ilgili

ve bilingli olarak yapilsa da bu proaktif bir davranis degildir. Orgiitteki hakim olan
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diistince veya fikirlerin dile getirilmesidir (Van Dyne, vd., 2003). Kabullenici seslilik
diger iki seslilik tiriinden farkli olarak daha az proaktiftir. Yonetim ve sosyal
psikoloji yazinindan “Abilene Paradoksu” ve “Cogulcu Cehalet” ornekleri ile bu

seslilik tirt orneklendirilebilir.

Harvey, J. B. (1988) tarafindan gelistirilen Abilene paradoksunun klasik
orneginde, kimse 53 mil uzakliktaki Abilene sehrinde bulunan koétii bir kafeteryaya,
yemekleri de kotii oldugu halde, klimasiz bir araba ile gitmek istememektedir fakat
oyunbozan olmak istemediginden itiraz etmemektedir. Gruptakiler “benim igin sorun
yok” (daha iyi bir alternatif {iretmek i¢in zamandan kaginma) veya “siz nasil
isterseniz” (sorunu ¢o6zmek igin sorumluluktan kag¢inma) climleleri ile aslinda
gercekte yapmak istemedigi bir faaliyete ortak olmaktadir. Faaliyet olumsuz
neticelendiginde kimse bu durumdan bireysel olarak sorumlu olmamakta ve

suclanamamaktadir.

Cogulcu cehalette (Isenberg, 1980) ise her birey sadece kendi fikrinin
digerlerinden farkli oldugunu distinmektedir, bu yiizden digerlerinin fikirlerine
uyum gosterir. Aslinda kimse mevcut olan fikre katilmadigi halde, kendi fikirleri
yerine mevcut fikre katildigi yoniinde ifadelerde bulunur. Bu sekilde grup karari

hatal1 veya eksik bilgiler ile alinir.

2.3.3. (")rgiitsel Seslilik Davranmisinin Kuramsal Cercevesi

Blau (1964) tarafindan gelistirilen sosyal miibadele kurami, Vroom (1964)
tarafindan ortaya atilan ve daha sonra E. Lawler ve L. Porter tarafindan gelistirilen
bekleyis teorisi, Noelle-Neumann (1974) tarafindan gelistirilen sessizlik sarmali ve
Ajzen (1991) tarafindan gelistirilen davranig teorisi kuramlariin ¢alisan sesliligi ile
iligkisini irdelemek, orgiitlerin gelisimi ve degisimi agisindan seslilik kavraminin
onemini daha acik bir sekilde ortaya koyacaktir. O nedenle bu bdliimde orgiitsel

seslilik davranisinin diger kuramlar ile olan iligkisine dair bilgiler verilecektir.
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2.3.3.1. Vroom’un Beklenti Kuram

Bekleyis kisinin algiladigi bir olasiligl ifade eder. Bu olasilik belirli bir
gayretin belirli bir 6diille 6diillendirilecegi hakkindadir. Victor H. Vroom (1964)’a
gore bir kisinin belli bir is i¢in gayret sarf etmesi iki faktore baglidir: Birincisi kisinin
odili  arzulama derecesi, ikincisi ise Odiillendirilme olasiligidir. Bireyler
davraniglarinin =~ olumlu  performans degerlendirmesi ile sonuglanacagina
inandiklarinda ytliksek diizeyde gayret gosterecekleri ifade edilmistir. Olumlu
performans degerlendirmesi olarak, prim, icret artisi, terfi gibi Orgiitsel odiiller
oldugu belirtilmis, ddiillerin, bireyin kisisel hedeflerini tatmin edici olmas1 gerektigi
ifade edilmistir (Robbins ve Judge, 2013).

Calisan sesliligi ile ilgili degerlendirildiginde, yonetici ve amirleri
calisanlarin seslilik eylemlerini dikkate aldiginda ve belirttigi hususlar1 degerlendirip,
uygulamaya gectiklerinde, seslilik eylemini gergeklestiren calisanlarin, memnuniyet
derecelerinin artacagi ve olumlu yonde motive olacaklar1 ve daha fazla ses verme

davranig1 gosterecekleri degerlendirilmistir (Morrison, 2011b).

2.3.3.2.  Planlanmms Davrams Teorisi

Ajzen (1991) tarafindan gelistirilen Planlanmigs Davranig Teorisine gore,
insanlarin toplumsal davraniglart belirli faktorlerin kontrolii altinda olup belirli
nedenlerden kaynaklanir. Boylece planlanmis bir sekilde ortaya ¢ikar. Bir insanda bir
davranigin ortaya cikabilmesi i¢in Oncelikle davranisa yonelik niyetin olugmasi
gerekmektedir. Davranisa yonelik niyeti etkileyen faktorler; davranisa yonelik tutum,
kisisel norm ve davranis kontroliidiir.

e Davramisa yonelik tutum: Bireyin davranisinin kendisi i¢in olumlu
sonuglanacagina yonelik inang sahibi olmasidir.

¢ Kisisel norm: Bireyin ¢alistig1 orgiitte etkilesim halinde bulundugu diger orgiit
tiyelerinin (astlar1, galisma arkadaslari, amirler ve iist yoneticiler) kendisinden o
davranig1 bekleyip beklemedikleri konusundaki diistince baskisidir.

e Davrams kontrolii: Bireyin bir davranis1 yapip yapmama konusunda bizzat

kendisince muhakeme yapmasidir.
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Seslilik davranisinda da birey 6nce olumlu sonuglara odaklanmaktadir. Niyeti
kendisi ya da calistigi isletme igin olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasi temeline
dayanmaktadir. Is arkadaslarindan da benzer beklentilerin kendisine yoneltilmesi,
muhakeme yapmasini ve seslilik davraniginda bulunup bulunmama hakkinda karar

vermesini etkileyecektir.
2.3.3.3.  Sosyal Miibadele Kurami

Sosyal miibadele kuramina gore, calisanlar seslilik davranisi sergilemeden
hemen 6nce mutlaka bu davranisin fayda-maliyet analizini yaparlar (Pauksztat vd.,
2007). Calistig1 orgiite yarar saglayip saglayamayacagini, kendisine yarar saglayip
saglayamayacagini kiyaslar ve buna gore seslilik davranisi sergiler. Bu kurama gore
yapilan davranigs sonucunda bir 6diil beklentisi vardir. Ancak her ne kadar bireyin
odiillendirilecegi beklentisi olsa dahi karsi tarafin onu ddiillendirecegi kesin degildir.
Burada taraflar genellikle calisanlar, yoneticiler ve sendika vb. sivil toplum
kuruluslar1 olabilir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Morrison (2011b) bu durumu
risk veya gilivenlik olarak ifade etmis ve calisanin ses verme davranisinin
muhakemesini bizzat kendisi yaparak orgiite ve sosyal iligkili oldugu diger kisilere
kars1 sonuclarinin olumlu veya olumsuz olmasma gore degerlendirecegini

belirtmistir.
2.3.3.4. Sessizlik Sarmah

Noelle-Nuemann tarafindan gelistirilen sessizlik sarmali teorisi, kamuoyunun
goriislerinin gelismesini ve yayilmasini ifade eden bir teoridir. Sessizlik sarmali
teorisi, sayisal olarak az olan gruplarin, kendi goriislerini saklamay1 diisiindiikleri
zaman hissettikleri baskiyr ifade etmektedir. Noelle-Nuemann (2009), medyanin
sessizlik sarmali i¢inde, azinhiin sesini kismasini hizlandirdigini  belirtmistir.
Dislanma ya da yalmz kalma korkusu nedeniyle bireyler seslilik davranisi
sergileyemez bunun yerine medya tarafindan dile getirilip yayilan ve en sonunda
baskin gelen goriisii oldugu gibi kabul edip sessiz kalirlar ya da kendi goriislerinin
toplum tarafindan kabul gordiigiinii ya da yayginlastigini hissettikleri zaman, seslilik
davranig1 sergilerler. Bu baglamda insanlar, cogulcu cehalet (pluralistic ignorance)

olarak adlandirilan kamuoyu goriisii olan yanlis bir diislinceye sahip olmaktadir.
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BOLUM I11

3. YONTEM

3.1. Arastirma Yontemi

Bu arastirmada nicel arastirma yontemi tercih edilmistir. Nicel arastirma
yontemleri pozitivist disiinceden ¢ikmustir (Tirnikli, 2001). Pozitif bilim
felsefesine gore evrende bir diizen vardir ve insan bu diizeni bulabilir, anlayip
kontrol altina alabilir. Evrendeki bu diizen gozlenebilen ve 6lgiilmesi miimkiin somut
gerceklik tizerine kurulmustur. Yani temelinde mantik ve matematik bulunmaktadir
(Sonmez ve Alacapinar, 2011). Nicel arastirma yontemi, sosyal gergekligin
gozlenebilir, Olgtlebilir ve sayilarla ifade edilebilir olgulardan olustugunu
savunmaktadir (Glesne ve Peshkin, 1992” den akt. Tirniiklii, 2001). Nicel aragtirma
yonteminin tercih edilmesindeki amag¢ genellenebilir neden-sonug iligkilerini
aciklayan bilgiyi tiretmektir. Nicel arastirma yonteminin tercih edilmesinin sebepleri
ise aragtirmanin bagiml ve bagimsiz degiskenleri arasinda bir iligki olup olmadiginin
tespit edilmek istenmesidir. Nicel arastirmalar sayesinde degiskenler kesin
siirlartyla tespit edilebilir ve bu degiskenler arasindaki iliskiler olgiilebilir. Elde
edilen veriler sayisal gostergelere indirgenebilir ayrica kisisel disiincelerin iistiinde,
duygularmn etkisi diginda objektif verilere dayandirilabilir ve bu sayede nesnel bir

arastirma sonucu elde edilebilir.

Arastirmada bagintisal (iliskisel) tarama modeli kullanilmistir. Bagintisa
(iligskisel) tarama metodu: iki veya daha fazla degisken arasindaki degisimin varligini
veya derecesine belirlemeyi amaglayan arastirma modeli olarak tanimlanmaktadir.

Iliskisel tarama modellerinde, degiskenler arasindaki iliskiler, korelasyon tiirii ve



42

karsilastirma tiirti olmak {izere iki sekilde incelenmektedir. Korelasyon tiirii iliskisel
tarama modelinde, degiskenlerin birlikte degisip degismedigini, birlikte degisim s6z
konusu ise bunun nasil oldugunu saptamaya calisir. Karsilastirma tiirii iliskisel
tarama modelinde ise en az iki degisken bulunur ve bunlardan birine (bagimsiz
degiskene) gore gruplar olusturularak, oteki degiskene (bagimli degiskene) gore

aralarinda bir degisme olup olmadig: incelenir (Karasar, 2002).

3.2. Veri Toplama Araclar

Yapilan bu c¢alismada veri toplama araci olarak yazigsma araglarindan en
yaygin olarak tercih edilen anket teknigi kullanilmistir. Thomas (1998) anketi,
bireylerin yasam sartlarini, tutum ve davranislarini, inanglarini tasvir etmeye yonelik
bir takim sorudan olusan bir veri toplama araci olarak tanimlanmaktadir. Serper ve
Giirsakal (1989) anket tekniginin avantajlarmi su sekilde ifade etmiglerdir:

. Aragtirmaci ile cevaplayanin bire bir ve yiiz yiize gelmemesi, anket teknigini
cevaplayanin karsilasacagi cesitli etkilerden armdirmistir.

o Anket sorulari tiim katilimcilara ayni sekilde soruldugu igin cevaplarin
kiyaslanma imkani daha fazladur.

o Goriisme teknigi kullanilarak elde edilen sonuca oranla anket teknigi daha
inandirict bir gizlilik igerebilmektedir.

o Herhangi bir siire kisitlamamasi olmamasi anketi cevaplayan agisindan bir

rahatlik olarak diistiniilebilir.

Bu arastirmada anket tekniginin tercih edilme sebebi, arastirma evreninin
Bolu ve Diizce olmak tizere iki farkli il merkezi bu iki ile bagh ilgelerde ¢alisan
personele hizli bir sekilde ulagsma imkaninin olmasi ve maliyetinin diger tekniklere
oranla daha disiik olmasidir. Yiiz yiize gorigsme teknigi tercih edilmediginden
katilimeilarin  ¢ekinmeleri daha az olacagi, dolayisiyla daha giivenilir cevaplar
alinabilme ihtimali diger bir tercih sebebidir. Bunun disinda anket araciligiyla elde

edilen verilerin analiz edilmesinin daha kolay oldugu diisiiniilmektedir.
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3.2.1. Arastirmada Kullanmilan Veri Toplama Araclar

Aragtirmada ilk olarak katilimcilar ile ilgili kisisel bilgilerin yer aldig: yedi
ifadeden olusan kisisel bilgi formu yer almaktadir. Calisanlarin lider veya
yoneticilerinden algiladiklar destek diizeyini 6lgmek tlizere Netemeyer ve arkadaslari
(1997) tarafindan gelistirilen bes ifadeden olusan “Lider Destegi Olgegi”
kullanilmistir. Calisanlarin digerkamlik davranig diizeyini 6lgmek i¢in Rushton ve
arkadaslar1 (1981) tarafindan gelistirilen toplam yirmi ifadeden olusan “Ozgecilik
Olgegi” kullanilmistir. Calisanlarin seslilik davranis diizeylerini 6l¢gmek i¢in Van
Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilmis ve alt1 ifadeden olusan “Isgdren
Sesliligi Olgegi” kullamlmistir. Son olarak ¢alisanlarin is arkadaslarindan dolay:
algiladiklar1 destek diizeyini 6lgmek igin Zeytinoglu ve digerleri (2001) tarafindan
gelistirilen dort ifadeden olusan “Is Arkadasi Destegi” olgegi kullanilmustir.
Olgeklerin tamami “kesinlikle katilmam”, “az katilirrm”, “orta diizeyde katilirim”,

“cok katilinm” ve “tam katilirnm” olmak tizere puanlanan besli Likert tipi bir

yapidadir. Olgeklerle ilgili detayli bilgiler asagida yer almaktadir.

3.2.1.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formunun vyer aldigi baslangi¢ boliimiinde katilimcilara
cinsiyetleri, medeni durumlari, egitim durumlari, memuriyet unvanlari, bir problem
ile karsilastiginda bunu stlerine aktarmada kullandigi iletisim yolu, OGM
biinyesinde ¢alisma siiresi ve yas bilgilerini iceren kisisel bilgilerine yonelik yedi
adet soru yoneltilmistir. Kisisel bilgi formu ile elde edilen veriler sayesinde,
calisanlarin demografik ozelliklerinin arastirmanin bagimli degiskeni olan orgiitsel
seslilik davranigina gore anlaml diizeyde farklilik gosterip gostermedigini tespit

etmek amaglanmustir.

3.2.1.2. Digerkamhk (Ozgecilik) Ol¢egi

Calisanlarin digerkdmlik davranis1 sergileme diizeyini 6lgmek amaciyla
kullanilan “Ozgecilik Olgegi” Rushton ve arkadaslart (1981) tarafindan
gelistirilmistir. Olcek 20 ifadeden olusmaktadir. Olgek “kesinlikle katilmam”, “az
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katilirnm”, “orta diizeyde katilirim”, “gok katilirnm” ve “tam katilirrm” olmak tizere
katilim diizeyine gore 1 — 5, aras1 puanlanan besli Likert tipi bir yapidadir. Olgekten
alman yiiksek puanlar katilimcilarin  yiiksek diizeyde digerkdmlik davranisi
sergiledigine isaret etmektedir. Orijinal formunda tek faktorli olarak kullanilan
Olgekte ters kodlanan madde bulunmamaktadir. S6z konusu olgek gelistirme
calismasi sirasinda yapilan bes farkli uygulamadan elde edilen Cronbach alfa ic
tutarlilik katsayilar1 .78 ile .87 arasinda degismektedir (Rushton vd., 1981). Olcegin
Tiirkge’ ye uyarlanmasi Tekes ve Hasta (2015) tarafindan yapilmistir. Tiirkgeye
uyarlanan olgegin yardim etme ve bagista bulunma olarak adlandirilan iki faktorlii
bir yap1 gosterdigi goriilmiistiir. Olgegin yardim etme ve bagista bulunma alt
boyutlar1 igin hesaplanan Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilari sirasiyla .81 ve
.70°dir. Olgegin iki yarim test giivenirlik katsayis1 .74 ve test-tekrar test giivenirlik

katsayisi .83 olarak tespit edilmistir (Tekes ve Hasta, 2015).

3.2.1.3. Is Arkadasi Destegi Olcegi

Calisanlarin is arkadasi destegi algi diizeylerini 6l¢mek i¢in Zeytinoglu ve
digerleri (2001) tarafindan gelistirilen dort ifadeden olusan is arkadasi destegi 6lgegi
kullanilmistir. Olgek “kesinlikle katilmam”, “az katilirim”, “orta diizeyde katilirim”,
“cok katilinm” ve “tam katilinm” olmak {izere katilim diizeyine gére 1 — 5, arasi
puanlanan besli Likert tipi bir yapidadir. Olgekten alinan yiiksek puanlar
katilimcilarin yiiksek diizeyde is arkadasi destegi algisina sahip olduguna isaret
etmektedir. Orijinal formunda tek faktorlii olarak kullanilan 6lgekte ters kodlanan
madde bulunmamaktadir. Olgegin orijinalindeki farkli 6rneklemlerdeki Cronbach
alfa katsayilar1 .75 ve .87 arasinda degismekte iken oOlgegi Tiirkge’ ye geviren

Sentiirk ve Tekin (2015) ise .78 diizeyinde 6lgegin giivenilirligini ortaya koymustur.

3.2.1.4.  Lider Destegi Olcegi

Calisanlarin  algiladiklar1 lider destegini Olgmek {izere Netemeyer ve

arkadaglar1 (1997) tarafindan gelistirilen ve bes ifadeden olusan “Lider Destegi

2 (13 2 (13

Olgegi” kullanilmistir. Olgek “kesinlikle katilmam”, “az katilirnm”, “orta diizeyde

29 ¢

katilirnrm”, “cok katilirim” ve “tam katilirim” olmak {izere katilim diizeyine gére 1 —
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5, aras1 puanlanan besli Likert tipi bir yapidadir. Olgekten alinan yiiksek puanlar
katilimeilarin yiiksek diizeyde lider destegi algisina sahip olduguna isaret etmektedir.
Orijinal formunda tek faktorlii olarak kullanilan Ol¢ekte ters kodlanan madde
bulunmamaktadir. Olgek Celik ve Turung, (2010) tarafindan Tiirkceye ¢evrilmis olup
yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .95
olarak bulunmustur. Akko¢ ve arkadaslari (2012) tarafindan yapilan giivenilirlik
analizleri sonucunda da Cronbach alfa giivenirlik katsayis1i .92 olarak tespit

edilmistir.

3.2.1.5. lsgoren Sesliligi Olcegi

Calisanlarin seslilik davranis diizeylerini 6lgmek i¢in Van Dyne ve LePine
(1998) tarafindan gelistirilmis olan ve alt: ifadeden olusan Isgoren Sesliligi Olcegi
kullanilmistir. Olgek “kesinlikle katilmam”, “az katilirim”, “orta diizeyde katilirim”,
“cok katilinm” ve “tam katilinm” olmak {izere katilim diizeyine gére 1 — 5, arasi
puanlanan besli Likert tipi bir yapidadir. Olgekte ters kodlanan madde
bulunmamaktadir. Olgekten alinan yiiksek puanlar galisanin yiiksek diizeyde drgiitsel
seslilik davramis1 gosterebildigini ifade etmektedir. Olgek gegerlilik ve giivenirlik
caligmas1 Arslan ve Yener (2016) tarafindan yapilarak Tiirkgeye uyarlanmistir.
Orijinal ve Tirkgeye uyarlanan her iki 6lgek formu da tek boyutlu olup Cronbach
Alpha giivenirlik katsayist .76 ¢ikmistir. Orijinal 6lgegin i¢ tutarlilik degeri ise .82

cikmustir (Arslan ve Yener, 2016).

3.3. Evren ve Orneklem

Arastirma evreni Bolu Orman Bolge Miidiirliigiine baghi Bolu ve Diizce
illerinde faaliyet gosteren Isletme Miidiirliikleri biinyesinde galisan yoneticiler de
dahil tim memur ve is¢ilerdir. Arastirma evreninin Bolu Orman Bolge Miidiirligii
olmasmin sebebi arastirmanimn ilgili kurum personeli olmasi sebebiyle mevcut
kurumda arastirma sonucunun hem arastirmaya, hem kuruma hem de literatiire katk1
saglayacagini diisinmektedir. Aragtirmacinin kurum personeli olmasi veri toplamada
hem pratik hem de ekonomik olacagi diistiniilmiigtiir. Evrenin tamamina ulasilmasi

hedeflenmis bu dogrultuda personellere hem mail gonderilmis hem de fiziksel anket
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gonderilmistir. Personelin bir kisminin mail kullanma aliskanligi hi¢ olmayip bir
kismi da maile geri doniis yapmamustir. Fiziksel anketleri de o6zellikle arazi de
calisan ve idari bina ile fazla ilisigi olmadigindan isletme midiirliiklerine nadir gelen
personeller dolduramamuslardir. Bu sebeple 6rneklem yoluna gidilmistir. Orneklem

hesaplamak i¢in, ana kiitledeki birim sayis1 (N) biliniyor ise (Karagoz, 2014).:

“n=N.t>.p.q / d°. (N-1) + t>.p.q” formiilii kullanilmistir.

Formiilde yer alan:

N: ana kiitlede yer alan kisi sayisini,

n: érneklem sayisini,

p: ana kiitledeki incelenen olayin ger¢eklesme olasiligi,

g: ana kiitledeki incelenen olayin gerceklesmeme olasiligt,

t: belirli bir anlamlilik diizeyini

d: tahmin edilecek olan ana kiitle orani ile ayni ana kiitleden alinan 6rneklem

arasindaki sapma miktarini ifade etmektedir.

Ana kiitlede yer alan kisi sayist “(N)= 1063”, olayin ger¢eklesme olasiligi
“p=0.5”, olaym ger¢eklesmeme olasiligit “q=0.5”, 0=0.05 de o« serbestlik

derecesindeki t degeri “t= 1.96” ve ornekleme hatas1 “d=0.05" olarak alimustir.
Belirlenen degerler formiilde uygulandiginda Orneklem sayisi (n)=283 olarak
cikmaktadir. Kurum personelinden yaklasik olarak 550 kisinin kurumsal posta
adreslerine mail yoluyla ulasilmaya g¢alisilmis ancak mail gonderilen personelin ¢ok
az bir kismi1 mail yoluyla geri doniis saglamistir. Akabinde yine ayni personel iginden
yaklagik olarak 400 personele ise bizzat elden anket ulastirilmis olup 361
personelden anket doldurmak suretiyle destek alinmistir. Mail yoluyla ankete katilan
personelden tekrar anket doldurulmasi istenmemistir. Toplanan anketlerden 15’
biitiin sorularin ayni sekilde isaretli olmasi veya anket sorularindan bir ya da
birkaginin bos birakilmasi sebebiyle analiz sonuglarinin gegerlilik ve giivenirligini
olumsuz yonden etkileyecegi diisiiniilerek degerlendirme dis1 birakilmistir. Geriye
kalan 346 anketin ise Orneklem sayisini temsil edebilecek nitelikte oldugu

ongoriilmektedir.
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3.4. Kuramsal Arastirma Modeli

Arastirma modelini bagimsiz degiskenler olarak lider destegi, is arkadasi
destegi ve digerkdmlik davranisi, bagimli degisken olarak da isgoren sesliligi
olusturmaktadir. Kuramsal c¢ergevede digerkdmlik davramigina ait bagis ve
yardimlagma seklinde iki alt boyutta var oldugundan modelde bu sekilde

gosterilmektedir. Kuramsal aragtirma modeli Sekil 1.” de sunulmaktadir.

Lider
Destegi
( R
i a Bagis .
D]I;gerkamllk A isgoren
_ avraniit y \{ Yardimlasma Sesliligi
a )
Is Arkadas1
Destegi
. J

Sekil 1: Kuramsal Arastirma Modeli

Sekil 1°deki kuramsal arastirma modeli dikkate alinarak arastirma hipotezleri

olusturulmus olup aragtirmanin temelini olusturan hipotezler asagida belirtilmistir.

Walumbwa ve Schaubrouck (2009), calisanlariyla uyumlu ve sorumluluk
diizeyi yiiksek liderlik davranislarinin iggéren sesliligini pozitif yonde arttigini
belirtmektedir. Gao ve digerleri (2011) ise lidere olan giivenin arttigi, kararlara
katilmin desteklendigi, liderin bilgi paylasimciliginin yiiksek oldugu orgiitlerde
seslilik davraniginin da artacagini belirtmektedir. Detert ve Burris (2007) ise
calisanlarin  orgiit icinde kendilerini psikolojik olarak giivende hissettikleri
ortamlarda daha yiiksek oranda seslilik davranigi gosterdigini belirtmektedir.
Dolayisiyla liderin giivenilir, samimi, ulasilabilir, anlayisli olmas1 ve takipgileri ile
arasinda iyi bir iletisime sahip olmasinin isgéren sesliligini olumlu etkileyecegi

ongoriilmektedir. Buna gore:
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H1: Calisanlar tarafindan algilanan lider destegi, isgoren sesliligini pozitif

yonde etkilemektedir.

Digerkamlik bir baskasinin refahini artirmaya yonelik bir motivasyondur ve
kisinin kendi refahim1 artirma motivasyonu olan egoizme tam anlamiyla zithik
gosterir (Batson ve Powell, 2003). Seslilik davranisinda da orgiite, topluma veya
bireye yardimci olma motivasyonu yer almakta ve digerkdmci temellere dayanan
isbirlik¢i bir davranis oldugu belirtilmektedir (Van Dyne vd., 2003). Digerkamci
davranig goniilliliik esasina dayanirken bir yanlisliga yonelik sikdyet davranisi ise
beklenilir niteliktedir. Ancak ikisinin sonucunda da dissal bir 6diillendirmeden ¢ok
baskasina fayda saglama giidiisii yatmaktadir. Dolayisiyla igsyerindeki bir problemin
dile getirilmesi davranisi bireyin kendisinden ote isletmesini veya is arkadaslarin
diisinmesi esasina da dayanabilmektedir (Goldman ve Fordyce, 1983). Dolayisiyla
digerkamlik egilimi yiiksek olan bireylerden iginde bulundugu toplumun veya
calistig1 isletmenin rafdhini artirici nitelikte fikirlerini ve elestirilerini paylagmasi

beklenmektedir. Buna gore:

H2: Calisanlarin digerkamlik davranisi egilimi, isgoren sesliligini pozitif

yonde etkilemektedir.

H2a: Digerkamlik davranigi alt boyutlarindan bagis isgéren sesliligini pozitif

yonde etkilemektedir.

H2b: Digerkamlik davranisi alt boyutlarindan yardimlagsma isgoren sesliligini

pozitif yonde etkilemektedir.

Bowen ve Blackmon (2003), isgorenlerin ¢alisma arkadaslarindan destek
aldiklarinda seslilik davranig1 sergilediklerini, destek gormediginde ise sessiz
kaldiklarim1 ~ vurgulamaktadir.  Aselage ve Eisenberger (2003), c¢alisma
arkadaglarindan destek goren calisanlarin bu destegin karsihiginmi vermek adina
oOrgiitiin amaglarina ulagmas1 yolunda gosterdigi ¢abanin da artacagini belirtmektedir.

Bergbom ve Kinnuen (2014), is ortaminda siirekli etkilesim zorunda olduklari
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calisma arkadaslariyla, olumlu iligkiler igerisinde ve iletisim halinde olan bireylerin
daha fazla doyuma ulastigin1 belirtmektedir. Derin (2017) ise kurum igerisinde
calisanlar arasi giiven diizeyinin artirtlmasinin, psikolojik rahatliga ve isgéren
sesliligine yol agacagi, bu sebeple, c¢alisanlarin seslilik diizeylerinin artacagi ve
dolayli olarak kurumun performansinin artabilecegini ifade etmistir. Dolayisiyla
calisanin is arkadaglari tarafindan destek gormesi, ¢alisan agisindan is doyumunu
arttirmakta ve psikolojik olarak rahatliga yol agmakta bunun neticesinde de ¢alisan
orgiitinin  hedeflerine ulagsmasina yardimci olmak adina seslilik davranisi

sergilemektedir. Buna gore:

H3: Calisanlar tarafindan algilanan is arkadasi destegi, isgdren sesliligini

pozitif yonde etkilemektedir.

Bununla birlikte arastirma kapsaminda alt amag niteliginde asagidaki sorulara

da cevap aranmustir:

e Katilimcilarin seslilik davranislari demografik ozelliklerine (cinsiyetlerine,
medeni durumlarina, yaslarina, unvanlarina, egitim diizeylerine ve

bulunduklart kurumdaki ¢alisma siirelerine) gore farklilik gostermekte midir?
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BOLUM IV

4. BULGULAR

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences
for Windows 21.0) programi aracihigiyla analiz edilmistir. Demografik verileri
degerlendirirken betimsel, farkliliklar1 degerlendirirken Anova ve t-testi, degiskenler
arasindaki etkilesimi incelerken de regresyon analizi kullanilmigtir. Verilerin normal
dagilip dagilmadigini tespit etmek i¢in garpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir.
George ve Mallery’e (2010) bahsi gegen degerlerin -2 ve +2 arasinda olmasi verinin
normal dagildigin1 gostermektedir. Yapilan analizler sonucunda g¢alisma verilerinin
basiklik ve carpiklik degerlerinin -0.828 ile +0.261 arasinda degistigi tespit
edilmistir. Buna gore verilerin normal dagildigi varsayimi iizerinden analizlere

devam edilmistir.

4.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya anket doldurma suretiyle katilan ¢alisanlarin cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, yas, unvan, OGM biinyesinde ¢alisma siiresi ve “Isyerinizde
bir problem ile karsilastiginizda bunu iistlerinize nasil aktarirsiniz?” sorularindan
olusan ve anketin ilk boliimiinii olusturan kisisel bilgi formuna verdikleri cevaplara
iligkin toplanan veriler analiz edilmistir. Degerlendirmeye dahil edilen toplam 346
anket icerisinde tig kisi cinsiyet, bes kisi medeni durum, ¢ kisi egitim durumu, on iKi
kisi yas, li¢ kisi unvan, yedi kisi OGM biinyesinde c¢alisma siiresi, dort kisi de
“Isyerinizde bir problem ile karsilastiginizda bunu iistlerinize nasil aktarirsiniz ?”
sorularma gerekce bildirmeksizin cevap vermemistir. Calisanlarin demografik

bilgilerine iliskin elde edilen bulgular Tablo 2°de yer almaktadir.
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Tablo 2: Calisanlarim Demografik (Kisisel) Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Dfmografik Diizey Frekans | Yiizde D:emografik Diizey Frekans | Yiizde
Ozellikler )] (%) Ozellikler j] (%)
Erkek 284 82,1 Evli 262 757
. Kadin 59 17,1 Medeni Bekar 79 22,8
Cinsiyet
Cevaplanmayan |3 0,9 Durum Cevaplanmayan 5 14
Toplam 346 100 Toplam 346 100
Ilkégretim 62 17,9 18 - 29 aras1 51 14,7
Lise 114 329 30 - 41 arasi 121 35
. On Lisans 65 18,8 42 - 53 aras1 114 32,9
Egitim Lisans ve Yas
Durumu e 102 29,5 54 - 65 arast 48 13,9
Lisanstistii
Cevaplanmayan |3 0,9 Cevaplanmayan 12 3,5
Toplam 346 100 Toplam 346 100
Isgi 137 39.6 isyerinizde  bir  problem ile
O.M.M. 105 30,3 karsilastigimizda bunu iistlerinize
Memur 50 145 nasil aktarirsimz?

Unvan Miihendis 31 9 Yiiz yiize 300 86.7
i;gggii?ere 20 5,8 Telefonla 26 75
Cevaplanmayan |3 0,9 Maille 2 0,6
Toplam 346 100 S VS 7 2
00 - 10 aras1 170 49,1 Toplantida 4 1,2

OGM 11 - 20 arast 60 17,3 Yazili notile 0 0

Biinyesinde . Bagkasi
Cayhsma 21 ve iistii 109 |[315 arailhglyla 3 1,2

Siiresi Cevaplanmayan |7 2,0 Cevaplanmayan 4 1,2

Toplam 346 100 Toplam 346 100

Arastirmamiza katilan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine yonelik ¢ogunluk
bilgileri su sekildedir. Calisanlarin %82,1°1 erkek ve %75,7°si evli bireylerden
olugmaktadir. Calisanlarin egitim durumlarina baktigimizda ¢ogunlugun (%32,9) lise
mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin bityiik ¢ogunlugunu isciler (%39,6) ve
Orman Muhafaza Memurlar1 (%30.3) olusmaktadir. Memuriyete baslama yasi en az
18 oldugundan ve 65 yasinda da zorunlu emeklilik oldugu g6z Oniinde
bulundurularak aradaki 48 yillik siire i¢in calisanlar 12° ser senelik esit 4 yas
kategorisine ayrilmis olup aragtirmamiza katilanlarin %35’ini 30-41 yas araligindaki
bireyler olusturmaktadir. Calisanlarin %49,1°’i Orman Genel Midiirligi biinyesinde
10 yildan az siireyle ¢alismis olanlardan olusmaktadir. Son olarak anketimize katilim
saglayan calisanlara “Isyerinizde bir problem ile karsilastigimizda bunu iistlerinize
nasil aktarirsiniz?” sorusu iletilmis olup bu soruya calisanlarin %76,7’si yiiz yiize

goriiserek cevabini vermistir.
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4.2. Olgeklere iliskin Faktor Analizi Bulgular

Literatire gore Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri segilen 6rneklem
biyiikliigiiniin gerekli yeterlilige sahip olup olmadigini, Barlett Testi ise verinin
faktor analizi agisindan uygun olup olmadigna dair bilgi saglamaktadir (Cokluk vd.,
2010). KMO igin kabul edilebilir deger araligi 0,5-1,0 araligindadir. Bartlett testinin
ise anlamli kabul edilebilmesi i¢in (p<0,05) degerinin elde edilmesi beklenmektedir
(Altunisik vd., 2007). Faktor yiiklerinde O6rneklem sayisi arttitk¢a anlamli kabul
edilebilecek yiik degeri de diismektedir. Orneklem biiyiikliigiiniin 100 ve iizeri
oldugu tiim orneklemlerde faktor yiiklerinin 0.50 ‘den yiiksek olmasi istatistiksel
acidan anlam ifade etmektedir. Orneklem sayis1 200’e ¢iktiginda bu rakam 0.40’a
diismektedir. Orneklem sayis1 350° ye ¢iktiginda ise 0.30 iizeri yiikler anlamli kabul
edilmektedir. Bu arastirmada orneklem biiyiikliigi 346’ dir. Dolayisiyla arastirma
kapsaminda baz alinan faktor yiik degeri 0,40 ve {izeridir. Faktor yiik degeri diisiik
ciktigi durumlarda diisiik faktor yiikiine sahip olan faktorii analizden g¢ikararak tekrar

analiz yapma yoluna gidebilir (Altunisik vd. 2015).

Digerkamlik davranisi, lider destegi, is arkadasi desteginin ¢alisan sesliligine
etkisini belirleyen faktorleri ortaya ¢ikarmak igin agimlayici faktor analizleri
gerceklestirilmistir. Yapilan faktor analizlerine iliskin bilgiler Tablo 3, 4, 5 ve 6’ da

yer almaktadir.

Ik agimlayic1 faktdr analizi digerkamlik 6lgeginin sahip oldugu 20 ifade
tizerinden gerceklestirilmistir. KMO degeri 0,879 ve Bartlett testi ise anlamli
cikmustir. Ozdegerleri temel alarak faktér dagilimlarma baktigimizda ise 5 faktorlii
bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Ancak o6zdegerler ve boyutlarin temsil ettigi varyans
oranlart incelendiginde birinci boyutun 6zdegeri 6,519 iken ikinci boyutun 6zdegeri
ise 1,840 ve diger boyutlarda bu oran daha da asag: diismektedir. Bununla birlikte
birinci boyut toplam varyansin tek basina %32,5ini agiklarken ikinci boyut %9’unu
ve diger boyutlar daha diisiik diizeylerde agiklama yetenegine sahiptir. Elde edilen bu
bilgiler dahilinde verilerin tek faktor altinda toplanmasinin daha uygun olacagi

diistintilerek bu dogrultuda tekrar faktor analizi gergeklestirilmistir.



53

Gergeklestirilen ilk analizde KMO degeri 0,879 ve Bartlett testi ise anlamli
(p<0,05) ¢ikmustir. Bu bilgiler dogrultusunda analize devam edilmis ve diistik faktor
yiikleri tespit edilmistir. 13 numarali ifadenin ¢ikarilmasi sonrasi tekrar

gerceklestirilen faktor analizi bulgular tablo 3’te paylasilmaktadir.

Tablo 3: Digerkamhk Davramsi ile ilgili Faktor Analizi

Faktorler ifadeler f(zi‘ill((tlz:'i flzli;lils?rtak C;;l;l::;n Oz Deger
D09 0,717 514
D06 0,717 514
D07 0,688 473
D10 0,681 ,463
D04 0,667 ,445
D19 0,617 ,381
D16 0,595 ,354
D15 0,590 ,348
.. TN D02 0,584 ,341
g;gverrﬁ;‘l‘l‘k D17 0,571 326 34,011 6,462
D18 0,561 ,315
D05 0,550 ,303
D20 0,534 ,285
D01 0,521 271
D14 0,502 ,252
D11 0,495 ,245
D12 0,485 ,235
D03 0,446 ,199
D08 0,446 ,199
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy :,883
Degerlendirme Approx. Chi-Square: 2442,396 Bartlett’s Test of Sphericity :,000.
Kriterleri Extraction Method: Principle Component Analysis
Agiklanan ToplamVaryans 34,011

Tablo 3’te yer alan digerkamlik davranisi degiskenine iliskin KMO degerine
(.883) bakildiginda segilen 6rneklem biiytikliigiiniin gerekli yeterlilige sahip oldugu,
Bartlett testi sonucuna bakildiginda (Sig.=0,000; p<0,05) faktor analizi agisindan
uygun oldugu goriilmektedir. Faktor analizine tabi tutulan 20 ifadeden 1 ifadenin
(D13: “Bir bankada ya da markette satis sorumlusu benden daha az iicret aldiginda
onu uyaririm”) yiikk degeri 0.40°dan diisik olmasi nedeniyle bu ifade yapidan
¢ikarilmigtir. Sonrasinda yapilan analiz sonucu elde edilen tek fakt6riin toplam
varyansin %34’tini agikladigi goriilmektedir. Biiylikoztirk (2010) ozellikle birden
fazla faktore sahip olan olgeklerde agiklanan varyans oraninin %30’dan fazla olmasi
gerektigini belirtmektedir. Dolayisiyla tek boyutlu yapida elde edilen %34°liik agiklama

oraninin Yyeterli oldugu kabul edilebilir.
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Tablo 4: s Arkadasi Destegi ile ilgili Faktor Analizi

Faktorler ifadeler Faktor Yiikleri Faktér Ortak | Agiklanan Oz Deger
Varyansi Varyans
IAD1 ,793 ,629
is  Arkadas:i | IAD2 ,859 ,739
Destegi IAD3 821 673 67,106 2,684
IAD4 ,802 ,643
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,792
Degerlendirme | Approx. Chi-Square: 531,906. Bartlett’s Test of Sphericity  :,000
Kriterleri Extraction Method: Principle Component Analysis
Agciklanan Toplam Varyans 67,106

Tablo 4’te yer alan degiskenlere iliskin KMO degerine (.792) bakildiginda
secilen orneklem buytikligintin gerekli yeterlilige sahip oldugu goriilmektedir.
Bartlett testi sonucuna bakildiginda ise: (Sig.=0,000; p<0,05) faktor analizi agisindan
uygun oldugu goriilmektedir. Yapilan faktor analizine gore is arkadasi destegi
olgegine ait 4 ifade toplam varyansin %67,106’sin1 agikladigi goriilmektedir. Is
arkadasi destegi Olgegi beklenildigi tizere tek boyut altinda toplanmistir. Ayrica
degiskene ait ifadelerin faktor yiiklerine bakildiginda 0.40’den yiiksek oldugu ve

aciklanan varyans oraninin da yeterli diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Lider Destegi ile ilgili Faktor Analizi

Faktor Ortak | Agciklanan

Faktorler ifadeler Faktor Yiikleri Oz Deger
Varyansi Varyans
LD1 ,879 773
Lid LD2 ,898 ,806
D'esetigi LD3 930 865 79,946 3,997
LD4 ,898 ,806
LD5 ,864 ,746
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy :,900
Degerlendirme | Approx. Chi-Square: 1475,056. Bartlett’s Test of Sphericity :,000
Kriterleri Extraction Method: Principle Component Analysis
Agiklanan Toplam Varyans : 79,946

Tablo 5’te yer alan degiskenlere iliskin KMO degerine (.900) bakildiginda
secilen orneklem biiyiikliigiiniin gerekli yeterlilige sahip oldugu goriilmektedir. Bartlett
testi sonucuna bakildiginda ise: (Sig.=0,000;p<0,001) faktor analizi agisindan uygun
oldugu goriilmektedir. Yapilan faktor analizine gore lider destegi dlgegine ait 5 ifadenin
toplam varyansin %79,946’sin1  agikladigi goriilmektedir. Lider destegi 0Olgegi
beklenildigi lizere tek boyut altinda toplanmistir. Ayrica degiskene ait ifadelerin faktor
yiiklerine bakildiginda 0.40’den yiiksek oldugu ve agiklanan varyans oraninin da yeterli

diizeyde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6: isgoren Sesliligi ile ilgili Faktor Analizi

Faktorler ifadeler Faktor Yiikleri Faktér Ortak | Agiklanan Oz Deger
Varyansi Varyans
S1 ,888 ,788
S2 ,828 ,686
isgoren S3 ,841 ,707
Sesliligi S4 ,865 ,748 71,375 4,282
S5 ,814 ,662
S6 ,832 ,692
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy :,901
Degerlendirme | Approx. Chi-Square: 1455,764. Bartlett’s Test of Sphericity :,000
Kriterleri Extraction Method Principle Component Analysis
Agciklanan Toplam Varyans 71,375

Tablo 6°da yer alan degiskenlere iliskin KMO degerine (.901) bakildiginda
secilen orneklem biiyiikligiiniin gerekli yeterlilige sahip oldugu goriilmektedir. Bartlett
testi sonucuna bakildiginda ise: (Sig.=0,000; p<0,05) faktor analizi agisindan uygun
oldugu goriilmektedir. Yapilan faktor analizine gore is arkadasi destegi Olgegine ait 6
ifadenin toplam varyansm %71,375’ini agikladig1 goriilmektedir. Isgdren sesliligi dlgegi
beklenildigi lizere tek boyut altinda toplanmustir. Ayrica degiskene ait ifadelerin faktor
yiiklerine bakildiginda 0.40°den yiiksek oldugu ve agiklanan varyans oraninin da yeterli
diizeyde oldugu goriilmektedir.

4.3. Acimlayic1 Faktor Analizleri Sonras1 Arastirma Modeli ve Hipotezler

Literatiir taramasi sonrasi olusturulan kuramsal modelde faktor analizleri
sonras1 bazi degisiklikler meydana gelmistir. Diizenlenen yeni model ve ayrintili

bilgiler asagida paylasilmaktadir.

( ) )
leel:. H1
Destegi
J
r ) o -
Digerkamhik Isgoren
Davramsi Sesliligi
. J
r ) H3
Is Arkadas:
Destegi
.

Sekil 2: A¢imlayic1 Faktor Analizleri Sonras1 Kuramsal Arastirma Modeli
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Sekil 2’de degiskenler iizerinde yapilan agimlayici faktor analizleri

sonuglarina gore olusan yeni model ve hipotezler yer almaktadir.

Faktor analizi 6ncesi olusturulan kuramsal modele gore digerkamlik davranisi
bagista bulunma ve yardimlagsma olmak {izere iki alt boyuta, lider destegi ve is
arkadags1 destegi ile isgoren ise tek boyuta sahipti. Faktor analizi sonrasi olusturulan
yeni modele gore ise digerkamlik davranisina ait yardimlagsma ve bagista bulunma alt
boyutlart modelden ¢ikarilmistir. Diger degiskenler ise hali hazirda tek boyutta
oldugundan ve yapilan faktor analizleri sonrasinda da tek alt boyutlu ¢iktigindan
olusan yeni modelde yerini korumaktadir. Buna baglh olarak arastirmada yer alan
hipotezlerde degisim olmustur. Olusan yeni modele gore arastirmanin hipotezlerinin
son hali asagidaki gibidir.

e H1: Calisanlar tarafindan algilanan lider destegi, isgoren sesliligini pozitif
yonde etkilemektedir.

e H2: Calisanlarin digerkamlik davranisi egilimi, isgoren sesliligini pozitif
yonde etkilemektedir.

e H3: Calisanlar tarafindan algilanan is arkadasi destegi, isgdren sesliligini

pozitif yonde etkilemektedir.
4.4, Betimleyici Istatistikler
Aragtirmanin temelini olusturan bagimli ve bagimsiz her bir degiskene ait
ortalamalar, standart sapmalar, dl¢eklere ait soru sayilari, giivenilirlik katsayilar: ve

kullanilan 6lgek diizeyleri ile ilgili analiz sonuglar1 Tablo 7°de verilmektedir.

Tablo 7: Degiskenler ile Tlgili Tanimlayici istatistikler

‘ Digerkdmhik Davrams1 | 3,7202 1,11303 19 ,889 511 likert
\ Lider Destegi 3,6702 71284 5 937 5°1i likert
‘ is Arkadas: Destegi 3,8743 ,95806 4 ,836 511 likert
‘ Isgoren Sesliligi 3,8064 ,95139 6 ,920 5°1i likert
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Degiskenlere yonelik tanimlayicr istatistikler incelendiginde ¢alisanlara ait su
sonuglar elde edilmistir. Digerkdmlik davrams diizeyleri (X = 3,7202) olup orta
diizeyin biraz tizerinde digerkamlik davranisi sergiledigi soylenebilir. Lider destegi
alg1 diizeyleri (X = 3,6702) olup yonetici veya liderlerinden orta diizeyin iizerinde
destek aldiklar1 soylenebilir. Is arkadasi1 destegi alg1 diizeyleri (X = 3,8743) olup
mesai arkadaslarindan orta diizeyin daha tizerinde destek aldiklar1 sdylenebilir. Son
olarak isgoren seslilik diizeylerinin de (X = 3,8064) oldugu dolayisiyla ¢alisanlarin
orta diizeyin biraz iizerinde seslilik davranisi sergiledigi goriilmektedir. Ayrica
degiskenlere ait Cronbach alfa giivenirlik katsayilarina bakildiginda en yiiksek lider
destegi: “0=,937” sonra sirastyla isgoren sesliligi: “a=,920", digerkamlik davranisi:
“0=,889” ve is arkadasi destegi “a=,836" bulunmus olup Nunnally and Bernstein
(1994) Cronbach alfa giivenirlik katsayilarinin ,70’den biiyiikk olmasmin kabul
edilebilir oldugunu, Kayis’a (2010) gore ise Cronbach alfa giivenirlik katsayisinin
,60 ile ,80 araliginda ya da yukarisinda olmasinin 6lgegin oldukga giivenilir oldugu
anlamma geldigini belirtmektedirler. Dolayisiyla degiskenlerin Cronbach alfa

giivenirlik katsayilarina bakildiginda tamaminin giivenilir oldugu anlasilmaktadir.

4.5. Hipotezlerin Test Edilmesine Yonelik Bulgular

Bu kisimda arastirmanin degiskenleri arasindaki etkilesimleri belirlemeye ve
hipotezleri test etmeye yonelik regresyon analizi bulgulart paylasiimaktadir.
Regresyon analizi, bagiml bir degisken ile bagimli degisken tizerindeki etkisi oldugu
varsayilan bagimsiz degiskenler arasindaki iligkinin matematiksel bir model ile
aciklanmasidir (Ural ve Kilig, 2005). Regresyon analizi igin temel varsayimlardan
verinin homojen dagildig1 ve 6rneklemin yeterli niteliklere sahip oldugu bir onceki
bolimde belirtilmisti. Analiz asamasinda ise ¢oklu baglantililik ve otokorelasyon

konularma yonelik detayli bilgi verilmektedir.

Ele almak istediginiz sorunun niteligine bagli olarak, kullanabileceginiz
birkag farkli ¢oklu regresyon analizi tiirii vardir. Arastirma kapsaminda stepwise
(kademeli) metodu kullanilmistir. Kademeli regresyonda, arastirmaci bagimsiz

degiskenlerin bir listesini sunar ve daha sonra programin bir dizi istatistiksel kritere
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dayanarak hangi degiskenlerin denkleme girip girmeyecekleri programin se¢mesine
izin verir (Pallant, 2011).

Tablo 8: Digerkamhk Davramsi, Is Arkadasi Destegi, Lider Destegi ve Isgoren
Sesliligi ile Tlgili Regresyon Analizi

Degiskenler B I—SI::a B t P E E E VIF
(Sabit) ,645 | 207 - 3,111 | ,002

Digerkamhik Davranisi 72 | ,057 | ,128 | 3,026 | ,003 ,409 ,161 ,809 | 1,235
is Arkadas: Destegi 466 | ,048 | ,463 | 9,631 | ,000 ,661 ,462 ,629 | 1,590
Lider Destegi ,221 | ,040 | ,257 | 5,488 | ,000 ,565 ,284 ,661 | 1,513
Bagimh Degisken: isgoren Sesliligi

R:,710 R*: 504 [F:115,635 lp: 000 [purbin-watson:1,911

Tablo 8’ de yapilan kademeli regresyon analizi sonucunda program iig
degiskeni kademeli olarak regresyona dahil etmis ve ii¢c bagimsiz degiskenin dahil
oldugu ve agiklama diizeyinin en yiiksek oldugu model temel alinarak bulgular

yorumlanmustir.

Ikili korelasyon bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iliskinin
giici ve yonii hakkinda bilgi vermektedir. Regresyon analizi sonucunda, is arkadasi
destegi (r=0,661), lider destegi (r=0,565) ve digerkdmlik davranisi (r=0,409)
sonuglar1 elde edilmistir. Buna gore Cohen (1988)’ de belirtmis oldugu gibi bu
aragtirmada da bagimsiz degigkenler ile orgiitsel seslilik arasinda pozitif ve orta

diizeyde bir iligkinin oldugu goriilmektedir.

Kismi korelasyon katsayis1 bagimsiz degigskenlerden sadece birinin diger
bagimsiz degiskenlerin etkileri kaldirildiginda bagimli degisken ile olan iligkisinin
giici ve yonii hakkinda bilgi vermektedir. Regresyon analizi sonucunda, is arkadasi
destegi (1=, 284), lider destegi (r=, 462), digerkdmlik davranisi (r=, 161), sonuglar
elde edilmistir. Buna gore Cohen (1988)’ de belirtmis oldugu gibi bagimsiz
degiskenlerin isgoren sesliligi lizerindeki kismi etkileri pozitif ancak orta diizeyin

biraz altinda oldugu goriilmektedir.
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VIF degerlerine bakildiginda degiskenlerin 10°dan yiiksek bir deger almadigi,
tolerance degerlerinin ise 0,20’den diisik olmadigi dikkate alindiginda bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu baglantililik bulunmadigi anlasilmaktadir. Ayrica 0-4
arasinda olmasi istenilen Durbin Watson istatistigi hata terimleri arasinda korelasyon
olup, olmadigina bakmaktadir. Bu istatistik O ile 4 arasinda yer alir. Eger 2 civarinda
ise, hata terimleri arasinda korelasyon olmadigi seklinde yorumlanir. 0’a yakin
degerler hata terimleri arasinda yiiksek pozitif korelasyonu, 4’e yakin degerler hata
terimleri arasinda yiiksek negatif korelasyonu belirtir. Bizim 6rnegimizde Durbin
Watson istatistik degeri 1,911°dir. Yani 2 civarindadir ve hata terimleri arasinda

sorunlu bir iligkinin olmadig: seklinde yorumlanir. Bu olumlu bir durumdur.

Tablo 8 de yer alan bulgulara goére Coklu korelasyon katsayisi “R” ile
bagimsiz degiskenlerin (digerkamlik davranisi, is arkadasi destegi ve lider destegi)
bagimli degiskeni (Isgoren Sesliligi) agiklamadaki dnemlerini ve tiim degiskenlerin
bir arada katkilarinin kuvvetini Olgiilmektedir. “R degeri: ,710” ¢ikmistir. Coklu
regresyon analizlerinde “R*” degeri dikkate alinmalidir. Bu deger “0,504” olarak
hesaplanmistir. Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskeni aciklama diizeyi (0<
R%>1) istatistiksel acidan anlamlidir (R%:0,504, F: 115,635, p:0,000). Bu sonuca gore
bagimsiz degiskenler (is arkadasi destegi, lider destegi ve digerkdmlik davranisi),
bagimli degiskendeki (Orgiitsel seslilik) degisimin %50,4’iinii agiklayabilmektedirler.
Bu deger olduk¢a yiiksektir ve sosyal bilimler arastirmalarinda tatmin edici bir

sonugctur.

Standardize edilmis regresyon katsayilarina (B) bakildiginda ise,
degiskenlerin isgoren sesliligi tizerindeki goreceli 6nem sirasi, is arkadasi destegi,

lider destegi ve digerkamlik davranisi seklinde siralanmaktadir.

Regresyon katsayilarinin anlamliligina dair t-testi sonuglar1 incelendiginde is
arkadas1 destegi algisinin, lider destegi algisinin ve digerkamlik davraniginin iggdren
sesliligi tizerinde anlamli bir etkisi bulundugu anlasilmaktadir. Bu bilgilere gore:

o “H1: Calisanlar tarafindan algilanan lider destegi, isgoren sesliligini pozitif

yonde etkilemektedir.”
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o “H2: Calisanlarin digerkdmlik davranisi egilimi, isgéren sesliligini pozitif
yonde etkilemektedir.”
. “H3: Calisanlar tarafindan algilanan is arkadasi destegi, isgoren sesliligini

pozitif yonde etkilemektedir.” hipotezlerinin tamami kabul edilmektedir.

4.6. Farkhiliklara Yonelik t-Testi Analizi Bulgular:

Aragtirmanin bu kisminda alt amaglar1 gergeklestirmek amaciyla galisanlarin
isgoren seslilik diizeylerinin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gosterip gostermedigi test edilecektir. Bagimsiz iki 6rneklem arasindaki farkin
istatistiksel agidan anlamli olup olmadigini test edebilmek icin t-testi analizi tercih
edilmektedir. Katilimcilarin  demografik 6zelliklerinde cinsiyet ve medeni
durumlarinin iggoren sesliligi bakimindan farklilik gosterip gostermedigine dair

analiz sonucu Tablo 9 ve 10’ da yer almaktadir.

Tablo 9: Cinsiyete Yonelik t-Testi Analizi Bulgular:

Cinsiyet N X S. Sapma t p
Erkek 284 3,90 0,97 ,902 ,368
Kadin 59 3,77 0,89

Tablo 9° da katilimcilarin igsgdren seslilik diizeylerinin cinsiyetlerine gore
farklilik gosterip gostermedigine dair analiz sonucu yer almaktadir. Analiz sonucuna
gore erkek calisanlar (X= 3,90) ile kadin ¢alisanlar (X= 3,77) arasinda seslilik
diizeyleri bakimindan anlaml (t=,902 p=,368 > 0,05) bir farklilik gériilmemektedir.
Farkliigin olusmama nedenlerinden biri olarak, ilgili kurumda erkek personel
sayinin ¢ogunlukta olmasi ve buna bagh olarak cinsiyet bakimindan homojen bir
dagilimin s6z konusu olmamasi gosterilebilir. Bazi resmi kurumlarin kadin ve erkek
calisanlart sayisinin esit olmamasi tesadiifi olabilecegi gibi belirli sebeplere bagh
olarak da farklilik gostermektedir. Orman Genel Midiirliigii, personelinin ¢alisma
alan1 biiro ve arazi olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. Baz1 personeller sadece biiroda
calismakta, baz1 personeller hem biiro hem de arazide ¢alismakta baz1 personeller de

sadece arazide calismaktadir. Ozellikle arazide ¢alisan personel grubu igin is alani
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agir isler Kategorisinde yer aldigindan, kadin personeller tarafindan tercih
edilmemektedir. Buna bagli olarak genel olarak kurumda erkek personel sayisi kadin

personel sayisindan fazladir.

Tablo 10: Medeni Duruma Yonelik t-Testi Bulgular:

I'\Dﬂjguerrr]: N X S. Sapma t p
Evli 262 3,92 0,93 1,738 ,083
Bekar 79 311 1,03

Tablo 10°da katilimcilarin isgoéren seslilik diizeylerinin medeni durumlarina
gore farklilik gosterip gostermedigine dair analiz sonucu yer almaktadir. Analiz
sonucuna gore evli olan ¢alisanlar (X= 3,92) ile bekar olan ¢alisanlar (X= 3,71)
arasinda anlamli (t=1,738 p=,083 > 0,05) bir farklilik goriilmemektedir. Farkliligin
olusmama nedenlerinden biri olarak, evli personel sayisinin ¢ok olmasi bu sebeple
gruplar aras1 homojen bir dagilim olmamasi gosterilebilir. Birgcok kiiltiirde oldugu
gibi Tiirk kiiltiirtinde de diizenli bir is hayati ile beraber genel olarak 30’ lu yaslardan
itibaren bireyler evlenip yuva kurmay: tercih ederler. ilgili kurum c¢alisanlarindan
ankete katilim gosterenlerin %80’ inden fazlasi 30 yas iistii bireylerden olusmaktadir.

Bu sebeple medeni durumu evli olan galisanlarin sayisi fazladir.

4.7. Farkhhiklara Yonelik Anova Analizi Bulgular:

Bu boliimde ¢aligmamizin alt amaglart arasinda yer alan bagimh degiskene
yonelik algmin yas, egitim durumu, unvan veya bulundugu kurumda calisma
stiresine gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in Anova analizleri

gerceklestirilmistir.

ANOVA (Analysis of Variance) testi grup sayisinin iki veya daha fazla
oldugu durumlarda degiskenler arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli olup
olmadigimi tespit edebilmek amaciyla kullanilan bir test tiradir (Altumisik vd.,

2007). Gruplar arasindaki farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit edebilmek
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icin ise ¢oklu karsilagtirma yapilmasi gerekir. Coklu karsilastirma ile gruplar ikiser
ikiser karsilastirilir ve farkliligin kaynag tespit edilir. Coklu karsilagtirmada en sik
kullanilan testler ise, Tukey ve Scheffe testleridir (Ural ve Kilig, 2006).

Tablo 11: Cahsanlarin Yas Kategorilerine Yonelik Anova Testi Analizi Bulgular:

3 Anova
Yas N X S. Sapma

F p
18 - 29 aras1 51 3,86 0,84
30 - 41 aras1 121 3,81 1,01
42 - 53 arasi 114 3,86 1,01 ,718 ,542
54 - 65 arasi 48 4,05 0,83
Toplam 334 3,87 0,96

Tablo 11°’de katilimeilarin isgéren seslilik diizeylerinin yas araliklarina gore
anlamli farklilik gosterip gostermedigine dair analiz sonucu yer almaktadir. Analiz
sonucuna gore katilimeilarin seslilik diizeylerinin yas gruplarina gore (p= .542 >
.005) anlaml sekilde farklilasmadigi gorilmektedir. Yas gruplarina gore farkliligin
olusmamasimin ilk nedeni olarak calisanlarin yas gruplari arasinda homojen bir
dagilim olmamasi gosterilebilir. Homojen bir dagilim olmamasinin nedeni Orman
Genel Midiirliigiiniin son 10 yil igerisinde Onceki yillara oranla daha az sayida
personel istihdam etmesidir. Daha az sayida personel istihdam edilmesinin nedeni ise
Orman Genel Miidiirliigii politikalarindan biri olan orman kdoyliisiiniin kalkinmasina
yardimc1 olmaktir. Bu dogrultuda arazide yapilan igler Orman Genel Midiirligii
personeli gozetimi ve denetiminde orman koylilerine yaptirilmaktadir. Bu sebeple

yas gruplart aras1 homojen bir dagilim gergeklesmemistir.

Caliganlarin yas gruplarma gore seslilik diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik olusmamasina ragmen, seslilik diizeyi en yiiksek grup 54-65 yas araligidir.
Bunun sebebi olarak ¢alisanin yasi ilerledikge is ile ilgili konularda tecriibesi de
artmaktadir. Tecriibeli personelin de is ile ilgili diger personellere oranla daha fazla
yapict Onerilere sahip oldugu disiiniilmektedir. Bu sayede c¢alisanin yasinin

ilerlemesi daha fazla seslilik davranisi sergilemesine yol agabilir.



63

Tablo 12: Cahsanlarin Unvan Kategorilerine Yonelik Anova Testi Analizi

Bulgular:
_ Anova
Unvan N X S. Sapma
F p
Isci 137 3,98 0,89
Memur 105 3,92 0,94
Orman Muhafaza Memuru (OMM) 50 3,92 0,89
4,342 ,002
Sef/Miihendis 31 3,83 0,86
Sayman/Mdr. Yard./Miidiir 20 3,05 1,43
Toplam 343 3,88 0,96

Tablo 12’ de katilimcilarin isgéren seslilik diizeylerinin unvanlarina gore
anlamli bir bigimde farklilik gosterip gostermedigine dair analiz sonucu yer
almaktadir. Analiz sonucuna goére katilimcilarin seslilik diizeylerinin unvanlarina
gore anlamli (p= .002 < .005) sekilde farklilastigi goriilmektedir. Farkliligin hangi
gruplar arasinda ortaya ciktigini belirlemek i¢in yapilan Post Hoc testi (Tukey)
sonuglarina gore iist kademe yoneticilerin yer aldigi grubun (Sayman, Midiir
Yardimcisi ve Midiir) diger tim gruplarla (is¢i, memur, OMM, sef/miihendis)
anlamli sekilde farkliliklara sahip oldugu tespit edilmistir. Buna gore diger tiim
gruplarda seslilik davranis diizeyi orta kademenin istiindeyken (>3,80) tepe yonetim
grubunda ise orta kademede (3,05) yer almaktadir. Farkliligin sebebinin, asil is diye
tabir edilen ormancilik faaliyetlerinin gerceklestirilmesi ile bu faaliyetlerin sayisal
ortama aktarildigi Orman Bilgi Sistemleri (ORBIS) kullanilmas: islerinde, isin
gerceklesmesine ait ¢ok Onemli bir kismui fiilen ast c¢alisanlar tarafindan
gerceklestirilmektedir. Ust kademe ydneticileri ise ormancilik faaliyetlerinde
planlama ve denetleme gorevini iistlenirken, ORBIS sisteminde kontrol ve onay
islemlerini ger¢eklestirmektedir. Isi fiilen yapanin, is ile ilgili yasanan aksakliklarin
tespiti ve giderilmesi ile isin gelisimi konularinda yoneticilerine oranla daha fazla
fikir sahibi olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu sebeple ast ¢alisanlarin (is¢i, memur,
OMM, sef/miihendis) isgoren seslilik diizeylerinin iist ¢alisanlara (Sayman, Miidiir

Yardimecis1 ve Miidiir) gore anlamli bir bigimde farklilagdig: diistiniilmektedir.




64

Tablo 13: Cahisanlarin Egitim Diizeyi Kategorilerine Yonelik Anova Testi
Analizi Bulgulari

3 Anova
Egitim Durumu N X S. Sapma
F p

[Ikogretim 62 3,94 0,99

Lise 114 4,11 0,82

Onlisans 65 3,86 0,83 5,442 ,001
Lisans ve Lisansiisti 102 3,60 1,07

Toplam 334 3,88 0,95

Tablo 13’ te katilimcilarin isgoren seslilik diizeylerinin egitim durumlarina
gore anlamli bir bi¢imde farklilik gosterip gostermedigine dair analiz sonucu yer
almaktadir. Analiz sonucuna goére katilimcilarin seslilik diizeylerinin  egitim
durumlarma goére anlamli (p= .001 < .005) sekilde farklilastigi goriilmektedir.
Farkliligin hangi gruplar arasinda ortaya ¢iktigini belirlemek igin yapilan Post Hoc
testi (Tukey) sonuglarina gore lise (X= 4,11) ve lisans ve iistii (X= 3,60) diizeyinde
egitime sahip olanlarin seslilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlaml
farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Buna gore lise diizeyinde egitime sahip olanlarin
seslilik davraniglart lisans ve iistii egitime sahip calisanlara kiyasla daha yiiksek
orandadir. Farkliligin sebebi ¢alisanlarin unvanlari ile seslilik davranislari arasinda
tespit edilen farkliligin sebebine benzerlik gostermektedir. Bu benzerlik yine astlarin
asil isi fiilen yapmalar1 iistlerin ise planlamaci, denetlemeci ve onayci olmalarindan
kaynaklanmaktadir. Mevcut kurumda bir galisanin yonetici olmasi i¢in en az lisans
diizeyinde egitime sahip olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla lisans ve lisansiistii
mezunlar1 i¢in yonetici yada yonetici olma potansiyeline sahip kisi genellemesi
yapilabilinir. Lisans ve lisansiistii diizeyinde egitime sahip olanlar i¢in genel olarak
yonetici unvanina sahip oldugu disiintildiigiinde, isi fiilen yapanm, is ile ilgili
yasanan aksakliklarin tespiti ve giderilmesi ile isin gelisimi konularinda

yoneticilerine oranla daha fazla fikir sahibi olabilecegi diisiiniilmektedir.
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Tablo 14: Calisanlarin OGM Biinyesinde Calisma Siiresine Yonelik Anova Testi

Analizi Bulgulari

_ Anova
Cahsma Siiresi n X S. Sapma =
p
00 — 10 arast 170 3,90 0,93
11 — 20 arasi 60 3,65 1,08
2,097 124
21 ve sti 109 3,96 0,92
Toplam 339 3,87 0,96

Tablo 14’ te katilimcilarin isgoren seslilik diizeylerinin ayni1 kurumda toplam

caligma siiresine gore anlamli bir bicimde farklilik gosterip gostermedigine dair

analiz sonucu yer almaktadir.

Analiz sonucuna gore katilimcilarin seslilik

diizeylerinin OGM biinyesinde ¢alisma siiresine gore anlamli (p= .124 > .005)

sekilde farklilasmadigr goriilmektedir. Seslilik davranisinin g¢alisma siiresinden

etkilenmemesi beklenen bir sonug olup bireyler belirli bir olgunluga ulastiginda

calisma hayatina baglar. Halihazirda belirli bir olgunluga ulasan c¢alisanlarin da

calistiklar1 iste gordiikleri aksakliklar1 diizeltme, mevcut is sartlarmi iyilestirme

anlaminda yeterlilige sahip oldugu diisiiniilmektedir.
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BOLUM V

5. SONUC VE ONERILER

Arastirmanin evrenini olusturan Bolu Orman Bolge Miidiirliigiine bagh
Isletme Miidiirliikleri galisanlar1 orman ve orman kaynaklarmi korumak, dogaya
yakin bir anlayisla gelismesini saglamak, ekosistem biitlinligii i¢inde stirdiiriilebilir
ve topluma c¢ok yonli faydalar saglayacak sekilde yonetmek maksadiyla
faaliyetlerini siirdiirmektedir. Asli gérevi kamu hizmet sektérii olan Isletme
Midiirliikleri orman sahalari igerisinde ticari faaliyet yiiriitmekte ve bu sayede devlet

biitcesine de katki saglamaktadir.

Kurumun personel yapisi gesitlilik igermekte olup diger kamu kurumlarina
nazaran farkliliklar gostermektedir. Kurum personeli baslangic olarak, isci
(mevsimlik, siirekli ve daimi), memur, orman muhafaza memuru, orman miihendisi
(isletme sefi) wunvanlar1 ile kurum biinyesinde goreve baslamaktadir.
Gorevlendirmeler ve kurum igi gorevde yiikselme smavlari ile zaman igerisinde
farkli unvanlar ile {ist yonetim kadrolarina gecis yapilmaktadir. Is¢i unvanina sahip
personelin mevcut yonetmelikler geregi kurum igerisinde yiikselmesi yani yonetici
olma ihtimali yoktur. Orman muhafaza memurlar1 agirlikli olarak biiro dis1 islerde
ormancilik faaliyetlerinde orman sahalarinda ¢alismakta olup ormancilik ile ilgili
bolimlerden mezun olan oOnlisans diizeyinde egitim seviyesine sahip olanlar
arasindan Kamu Personeli Se¢gme Sinavi (KPSS) basari durumuna gore alinirlar.
Belirli bir ¢alisma siiresi sonunda, egitim diizeylerini de lisans (orman miihendisligi)
seviyesine ¢ikardiginda gorevde yiikselme sinavi ile tst kadrolara gelme ihtimali
vardir. Memurlar sadece biiro islerinde c¢alismakta ve iist diizey yonetici olma
durumu Orman Muhafaza Memurlarina benzer sekilde kurum igi gérevde yiikselme

sinavlart ile miimkiindiir. Kurum miihendis/isletme sefi kadrolarin1 orman
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miihendisligi bolimii mezunlar arasindan almakta ve orman miihendisleri goreve tist
yonetim kadrolarindan baslamakta ve genel olarak kurumun yonetici ve amirleri
konumundadir. Orman Isletme Miidiirliikleri ¢alisanlarinin is alan1 orman sahalar1 ve
orman isletme idari binalar1 olup personelin bir kismi is yasamini biiyik bir
boliimiinii orman sahalarinda, bir kismi biiro islerinde bir kismi da hem orman
sahalarinda hem de biiro islerinde gegirmektedir. Ozellikle arazi calisanlar1 igin
calisma sartlar1 olduk¢a agirdir ve bir¢ok personel i¢in tam olarak mesai saati
kavrami olmayip giiniin ¢ok biiyiik bir kismini is yerinde ya da is sahasinda ge¢irmek
zorunda kalabilmektedir. Calisma saatlerinin ve is kolunun agir olmasi g¢alisanlarin

sosyal hayatlarini da olumsuz etkiliyebilmektedir.

Arastirma kapsaminda Orman Isletme Miidiirliikleri biinyesinde calisan
personelin, orgiitlerinde yasadigi problemleri ¢6zmek adina isin refah1 ve gelisimi
i¢in diistincelerini isletmedeki amir ve yoneticileri ile paylasma durumu olarak da
tanimlanabilen oOrgiitsel seslilik diizeylerini tespit etmektir. Buna bagli olarak
orgiitsel seslilik diizeylerinin, orgiitsel seslilige etki edebilecegi diisiiniilen is arkadasi
destegi alg1 diizeyi, lider destegi alg1 diizeyi ve digerkamlik davranis diizeylerine
gore farklilik gosterip gostermeyecegi tespit edilmek istenmistir. Bu dogrultuda nicel
yontem ile toplanan veriler analiz edilmistir. Analizler sonucunda ortaya g¢ikan
bulgulara yonelik sonug ve tartismalar ve tartismalardan siiziilen Oneriler asagida

paylasilmaktadir.

5.1. Sonu¢

Yapilan aragtirmada, digerkdmlik davranisi, is arkadasi destegi ve lider
desteginin isgoren sesliligi tizerinde pozitif diizeyde ve anlamli bir etkisinin oldugu
sonucu elde edilmistir. Bir baska deyisle, digerkamlik davranisi sergileme diizeyi
yiiksek olan ¢alisanlar, is arkadaslarindan ve liderlerinden destek gordiigiinde yiiksek
diizeyde seslilik davramis1 sergiliyebilir. Isgéren sesliligini etki eden faktorler ile
ilgili literatiirde galismamiza benzer nitelikte son yillarda yapilmis olan ¢alismalarda
da benzer sonuglar elde edildigi goriilmustiir. Ancak literatiirde yer alan c¢alismalar

bu calisma ile birebir ayn1 yapida olmadigindan isgoren sesliligi ile lider destegi
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iliskisi, iggoren sesliligi ile is arkadasi destegi iliskisi ve isgoren sesliligi ile
digerkdmlik davranis1 iligkisinin ayr1 ayri incelenmesinin daha yararli olacagi

distinilmiistiir.

Seslilik davranmisimi etkileyen faktorler arasinda en ¢ok liderlik tutum ve
davraniglar1 ile liderlik tarzlarinin g¢alisanin orgiitsel sesliligine etkisi konusuna
deginilmistir (Detert ve Burris 2007; Celik 2008; Walumbwa ve Schaubrouck 2009;
Yang, vd., 2010; Gao ve arkadaslar1 2011; Hsiung 2012; Thomas ve Feldman 2013;
Oztiirk, 2014; Unver 2016; Bulut 2016; Cicek 2016; Cetin ve Giiven 2017; Giiven
2017; Sentiirk ve Erkubilay 2017).

Oncelikli olarak bu calismaya benzerlik gosteren Sentiirk ve Erkubilay
(2017), prosediirel adalet algis1 ve lider destegi algisinin isgoren sesliligi tizerindeki
etkisini tespit etmek amaciyla yaptig1 calismada, lider desteginin ¢alisanlarin seslilik

davranigimi etkiledigi sonucunu elde etmistir.

Liderlik tarzlariin g¢alisanin seslilik davranisina etkisi konusunda, Detert ve
Burris (2007), degisime agiklik ve bilgi saglamaya yonelik davranislar gosteren
liderlik tarzlarinin, Yang, vd., (2010), doniisiimcii liderlik tarzinin, Hsiung (2012) ve
Oztiirk (2014), otantik liderlik tarzinm, Unver (2016), katilimer liderlik tarzinin,
Bulut (2016), gorev odakli liderlik tarzinin, Cicek (2016), deger merkezli liderlik
tarzinin, Giiven (2017), ise dontisiimcii, etkilesimci ve tam serbestlik taniyan olmak
tizere tg¢ liderligin de ¢alisan sesliligi {izerinde etkisi oldugu sonuglarini elde

etmislerdir.

Yonetici tutum ve davranislarinin ¢alisanin 6rgiitsel seslilik davranisina etkisi
konusunda, Walumbwa ve Schaubrouck (2009), ¢alisanlariyla uyumlu ve sorumluluk
diizeyi yiiksek liderlik davraniglarinin iggoren sesliligini pozitif yonde arttirdigini,
Gao vd., (2011), lidere olan giivenin artt1g1, kararlara katilimin desteklendigi, liderin
bilgi paylasimciliginin yiiksek oldugu orgiitlerde seslilik davranisinin da artacagini,
Cetin ve Giiven (2017), yoneticiye duyulan giivenin g¢alisanin seslilik davranigi

tizerinde etkili oldugunu, Thomas ve Feldman (2013), yoneticinin algilanan
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yerlesmisliginin, isgoren sesliligi lizerinde anlamli bir etkisinin oldugu, Celik (2008),
yoneticilerin giiglendirme uygulamalarindan, psikolojik giiclendirmenin isgoren

sesliligi tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu, sonuglarini elde etmislerdir.

Yukarida bahsi gegen liderlik tarzlar1 ve liderlerin tutum ve davraniglari ile
ilgili aragtirmalarin tamami bu arastirmada elde edilen, lider desteginin g¢alisanin
seslilik davranmisinmi etkiledigi sonucunu destekler nitelikte olup lider desteginin

calisanin seslilik davranisini etki etmesi beklenen bir sonugtur.

Is arkadasindan algilanan destegin isgoren sesliligini etkisi ile ilgili literatiirde
is arkadaslarindan destek gérmenin g¢alisanin seslilik davranisina etki ettigine dair
benzer sonuglar bulunmaktadir (Aselage ve Eisenberger 2003; Bowen ve Blackmon
2003; Derin 2017). Bu benzerliklerden bazilar su sekildedir:

Bowen ve Blackmon (2003), isgorenlerin ¢alisma arkadaslarindan destek
aldiklarinda seslilik davranigi sergilediklerini, destek goérmediginde ise sessiz
kaldiklarim1 ~ vurgulamaktadir. Aselage ve Eisenberger (2003), c¢alisma
arkadaglarindan destek goren calisanlarin bu destegin karsiligin1 vermek adina
orgiitiin amaglarina ulagmasi yolunda gosterdigi ¢abanin da artacagini belirtmektedir.
Calisanin kendini psikolojik olarak giivende hissetmesi calisma arkadaslariyla
yakindan alakali bir durum olup Detert ve Burris (2007) , ¢alisanlarin 6rgiit iginde
kendilerini psikolojik olarak giivende hissettikleri ortamlarda daha yiiksek oranda
seslilik davranis1 gosterdigini belirtmektedir. Derin (2017) ise kurum igerisinde
calisanlar arasi giliven diizeyinin artirilmasinin, psikolojik rahatliga ve isgoren
sesliligine yol acacagi, bu sebeple, g¢alisanlarin seslilik diizeylerinin artacagi ve

dolayl1 olarak kurumun performansinin artabilecegini ifade etmistir.

Yukarida bahsi gecen is arkadasindan algilanan destegin c¢alisanin orgiitsel
sesliligini arttirdigina dair sonuglarin tamami bu arastirmada elde edilen, is arkadasi
destegi algisinin ¢alisanin seslilik davranisini etkiledigi sonucunu destekler nitelikte
olup is arkadasi destegi calisanin seslilik davranigini etki etmesi beklenen bir

sonugctur.
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Aragtirma sonucunda elde edilen sonuglardan bir digeri olan digerkamlik
davraniginin isgoren sesliligine etki etmesi ile ilgili literatiirde herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamis olup bu calisma yeni bir kazanimdir. Calisanlarin Orgiit iginde
kendisine verilen goérevleri yapmasi, isinin geregi olup sorumluluklari arasindadir.
Ancak calisanin gorevini yerine getirirken, is siirecinde karsisina ¢ikan sorunlarin
¢oziimiine katkida bulunmasi, ilave sorumluluk almasini gerektirmektedir. ilave
sorumluluk davranisi  proaktif davramislardan olup digerkamcilik temeline
dayanmaktadir. Isgoren sesliliginin literatiire kazaniminda onciilerden olan Van
Dyne vd. (2003), seslilik davranisinda orgiite, topluma veya bireye yardimci olma
motivasyonunun yer aldigin1 ve digerkamci temellere dayanan isbirlik¢i bir davranis
oldugunu vurgulamaktadir. Digerkdmlik davraniginda da bir baskasinin iyiligi i¢in
kendinden 6diin veren, fedakarlik yapan kisi (Budak, 2000) tanimindan yola ¢ikarak,
digerkamlik egilimi yiiksek olan bireylerden iginde bulundugu toplumun veya
calistig1 isletmenin rafahini artirici nitelikte fikirlerini ve elestirilerini paylasmak
suretiyle seslilik davranisi sergileyecegi hipotezi ortaya atilmistir. Arastirma sonucu

da bu hipotezi destekler niteliktedir.

Aragtirmanmn alt hipotezleri olan c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine
(cinsiyet, medeni durum, yas, unvan, egitim durumu ve OGM biinyesinde calisma
sliresi) gore isgoren sesliligi bakimindan farklilik gosterip gostermedigine dair elde

edilen sonuclar asagida paylasilmistir.

Yapilan t-testi ve ANOVA testi sonuglarina gore ¢alisanlarin demografik
ozelliklerinden, cinsiyetleri, medeni durumlari, yas gruplar1 ve OGM biinyesinde
calisma siireleri ile seslilik davranislar1 arasinda anlamli bir farklihik elde
edilememistir. Bu arastirmada elde edilen bulgu sonuglarina benzer olarak literatiirde
Sentlirk ve Erkubilay (2018) ile Bulut (2016) yaptiklari arastirmalarda da calisan
sesliliginin demografik degiskenlere gore farklilik gostermedigi sonuglarini elde
etmiglerdir. Dolayisiyla ¢alisanlara ait cinsiyet, medeni durum, yas ve c¢alisma siiresi
gibi demografik ozelliklerin ¢alisan sesliligi iizerinde etkisinin olmamasi beklenen

bir sonugtur.
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Yapilan ANOVA testi sonucuna gore calisanlarin unvanlart ile seslilik
davraniglar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucu elde edilmistir. Farkliligin
hangi gruplar arasinda ortaya ¢iktigin1 belirlemek igin yapilan Post Hoc testi (Tukey)
sonuglarina goére Ust kademe yoneticilerin yer aldigi grubun (Sayman, Miidiir
Yardimcis1 ve Miidiir) diger tiim gruplarla gore anlamli sekilde farkliliklara sahip
oldugu tespit edilmistir. Farkliligin sebebinin, asil is diye tabir edilen ormancilik
faaliyetlerinin gerceklesmesi ile bu faaliyetlerin sayisal ortama aktarildigi ORBIS
sisteminin kullanilmasi islerinde, isin biiyiik bir kismu fiilen ast ¢alisanlar tarafindan
gerceklestirilmektedir. Ust kademe yéneticileri ise ormancilik faaliyetlerinde
planlama ve denetleme gérevini iistlenirken, ORBIS sisteminde kontrol ve onay
islemlerini gerceklestirir. Isi fiilen yapanm, is ile ilgili yasanan aksakliklarin tespiti
ve giderilmesi ile isin gelisimi konularinda yoneticilerine oranla daha fazla fikir
sahibi  olabilecegi diisiiniilmektedir. Bununla birlikte  seslilik  davranigi
sergileyebilecegi uygun sartlari yakalayan ast calisanlarin yiiksek diizeyde seslilik
davranig1 sergileyebilecegi disiiniilmektedir. Kurumun personel yapisi ve unvan
gruplar1 diger resmi ya da 6zel kuruluslar ile benzerlik gostermediginden literatiir

karsilagtirtlmasi yapilmamustir.

Yapilan ANOVA testi sonucuna gore galisanlarin egitim diizeyleri ile seslilik
davraniglar arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucu elde edilmistir. Farkliligin
hangi gruplar arasinda ortaya ¢iktigini belirlemek i¢in yapilan Post Hoc testi (Tukey)
sonuglarina gore lise (X= 4,11) ve lisans ve iistii (X= 3,60) diizeyinde egitime sahip
olanlarin seslilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu
tespit edilmistir. Farkliligin sebebi c¢alisanlarin unvanlari ile seslilik davranislart
arasinda tespit edilen farklilik ile benzerlik gostermektedir. Bu benzerlik yine astlarin
asil isi fiilen yapmalar tstlerin ise planlamaci, denetlemeci ve onayci olmalarindan
kaynaklanmaktadir. Mevcut kurumda bir galisanin yonetici olmasi i¢in en az lisans
diizeyinde egitime sahip olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla lisans ve lisansiistii
mezunlari i¢in yonetici ya da yonetici olma potansiyeline sahip kisi genellemesi
yapilabilinir. Bu sebeple daha dnce deginildigi gibi isi fiilen yapanin, is ile ilgili
yasanan aksakliklarin tespiti ve giderilmesi ile isin gelisimi konularinda

yoneticilerine oranla daha fazla fikir sahibi olabilecegi diisiiniilmektedir.
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5.2. Oneriler

5.2.1. Is Arkadaslaria Oneriler

Birgok kiiltirde bireyler birbirilerine destek olmak amaciyla bagista
bulunmak suretiyle digerkamlik davramiglarinda bulunurlar. Bagista bulunmak
suretiyle gergeklestirilen digerkdmlik davraniglar1 genellikle yeni ¢ocugu olanlara,
diigiin yapan ya da yapacak olanlara, agir hastalik gegirenlere, ¢ok yakinlarini
kaybetmek suretiyle cenazesi olanlara ya da bu 6rneklere benzer durumlarda yapilir.
Calisanlarin giinliik hayatinin 6nemli bir kismini gegirdigi is ortaminda da ¢alisanlar
bu tarz durumlarda bir ¢alisanin 6nderliginde orgiitlenerck bagis toplarlar. Bagista
bulunmak suretiyle yapilan digerkdmlik davraniglarinin ¢alisanlarin  birlik ve
beraberliklerini, isyerine ve c¢alisma arkadaslarina olan bagliligini arttiracagi

distiniilmektedir.

Yeni ise baslayan personele isimi elimden alir korkusu ile is 6gretmekten
kaginmak Yyerine igin biitiin incelikleri ile en ince detaymna kadar biitiin bilgi ve
birikimle yardimct olunmasi bir tiir yardimlasma ve destekleme davranisi olup
igyerinin huzuru ve rafdhi agisindan Onemlilik etmektedir. Bu sebeple tim
caliganlara, birbirilerine is 6gretme ve tecriibelerini aktarma konusunda istekli ve
gayretli olunmasi, igin inceliklerinin gizlenmemesi, i 6gretme konusunda sabirli ve

dirayetli olunmasi onerilir.

Zorunlu durumlarda ya da yasal durumlarda izin kullanan personelin yerine
mutlaka bir bagkasi gorevlendirilir. Yerine gorevlendirilen personel bazen izinli olan
personelin izin siiresince yapmasi gereken tiim isleri istlenirken bazen de kendi
sorumlulugu olmadig1 diisiincesiyle higbir ise eline siirmez. Bu durum hem izinli
personel acisindan hem de isletmenin yiriittiigli faaliyetler acisindan sikintilar
olusturmaktadir. Bu sebeple ¢alisan biitiin personele is arkadasi desteginin ve
digerkamlik davranisinin isyeri agisindan énemini vurgulayarak yardimlagsmadan ve

dayanigsmadan kaginmamasi tavsiye edilir.
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Kamu kurumlarinda genelde ayni unvana sahip personel aym iicreti alirken
her zaman esit miktarda is yiikiine sahip olmaz. Genel olarak sorumluluk sahibi
personel daha ¢ok is tistlenirken, sorumluluktan kacan personel daha az miktarda is
yapar. Bu durum calisan personeli mutlaka bir siire sonra rahatsiz edecektir. s
arkadagmin is yiikiinii hafifletme bir tiir destekleme oldugundan gerek etik, gerekse
ahlaki boyutta disiiniildiigiinde tiim ¢alisanlara sorumluluktan kagmadan diger
arkadaglarla esit miktarda is yiikiine sahip olma noktasinda istekli olunmasi tavsiye

edilir.

Her durumda ¢alisma arkadaslarindan destek alacagini bilen galisanlarda hem
kendileri adina hem de ¢alisma arkadaslarini tesvik etmek amaciyla seslilik davranisi
sergileyebilecegi diisiiniilmektedir. Ancak burada hassas olunmasi gereken bir husus
digerkamlik davraniginin 6ziinii olusturan yapilan yardim karsiliginda herhangi bir
beklenti igcinde olmamaktir. Beklenti karsiliginda yapilan her iyilik karsiligini
bulmadigi siirece bir soruna doniiseceginden yapilan maddi ve manevi

yardimlagmanin digerkamlik tanimina uygun yapilmasi tavsiye edilir.

5.2.2. Yonetici ve Liderlere Oneriler

Arastirma sonucuna gore liderin isler zorlastigt durumlarda bile giivenilir
olmasi, samimi ve ulasilabilirdir olmasi, ¢alisanlarin durumuma anlayis gostermesi,
calisanlar ile arasinda iyi bir iletisim olmasi1 isgoren sesliligini arttiracagindan
yonetcilere gilivenilir olmalari, samimi ve ulasilabilir olmalari, calisanlarinin
durumuna anlayis gostermeleri ve calisanlari ile aralarinda iyi bir iletisim kurmalari

tavsiye edilir.

Literatiirde de donlisimcii, etkilesimei, tam serbesti taniyan, otantik,
katilimei, gérev odakli ve deger merkezli liderlik tarzlarinin igsgéren sesliligini pozitif
yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica, liderin kendine olan giivenini artirmas,
kararlara katilimi desteklemesi, ¢alisanlariyla uyumlu olmasi, bilgi paylasimciliginin
ve sorumluluk diizeyinin yiiksek olmasi, degisime acik ve bilgi saglamaya yonelik

davraniglarinin  olmasi, Yoneticilere ait giiclendirme uygulamalarindan olan
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psikolojik giiclendirme kabiliyetine sahip olmasi, igsgoren sesliligini pozitif yonde
etkilemektedir. Lider desteginin isgéren sesliligine pozitif etkisi ispatlanmis olsa da,
uzun vadede isletmelerde her duruma ve her personel yapisina uygun bir liderlik tarzi
bulunmamaktadir. Piyasa kosullarindaki siirekli degisimler, ¢evresel dis faktorler, i¢
kosullarda meydana gelen degisimler nedeniyle yonetici ve amirlerin farkli liderlik
tarzlart benimsemesi gerekebilir (Pawar, 2014). Bu durumda mevcut duruma en

uygun liderlik tarzina gore hareket edilmesi tavsiye edilir.

5.2.3. Arastirmacilara Oneriler

Arastirma siirecinde literatiir taramasi kisminda seslilik davranisi ve is
arkadas1 destegi konularinda c¢ok az sayida calismaya rastlanmistir. Bunun
neticesinde bu arastirmada elde edilen is arkadasi desteginin seslilik davranis
tizerindeki etkisi ile digerkamlik davranisinin seslilik davranisina etkisi sonuglari ile
benzer Kkonulardaki literatiir karsilastirmasi ve literatiir tartismasi1 pek fazla
yapilamamistir. Orgiitsel seslilik konusu hem calisanin refahi hem de isletmenin
gelisimi ve karliligina fayda sagladigr géz oniinde bulunduruldugunda calisan ve
isverenler i¢in son derece onem arz etmektedir. Bu sebeple bundan sonra yapilacak
aragtirmalarda kiginin psikolojik durumu, yasam tatmini, is tatmini, stres, orgiitsel
baglilik gibi konularin orgiitsel seslilik tizerindeki etkisinin arastirilmasi tavsiye

edilmektedir.

Bu ¢alisma bir kamu kurumu tizerinde uygulanmis olup ¢esitlilik agisindan
ayni konu farkli bir kamu sektorii tizerinde ya da bir 6zel sektor firmasi tizerinde

uygulanmasi arastirmacilara tavsiye edilmektedir.

Bu c¢alismada kurum personelinin is arkadasi destegi algisi, lider destegi
algis1 ve digerkdmlik diizeyleri yliksek diizeyde ¢ikmustir. Ayni ¢aligmanin is
arkadas1 destegi alg1 diizeyinin, lider destegi algi diizeyinin ve digerkamlik diizeyinin
diisik oldugu bir isletme iizerinde uygulanmasinin da konuya gesitlilik

kazandiracagindan arastirmacilara tavsiye edilmektedir.
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Anket teknigi hem zaman hem maddi agidan avantajli olmasina ragmen, bu
caligmada kurumun personel yapisi ve kurumun g¢alisma alaninin sadece biiro ve ofis
gibi kapali alanlar olmamas1 sebebiyle anket toplamada zaman ag¢isindan ¢ok hizli
sonu¢ alinamamustir. Dagitilan anketlere pek ¢ok personel zamaninin olmadigini
bahane ederek katilmak istememis, yine bir cok personel de anket sorularina verdigi
cevaplardan dolay: ileride kendisine bir zarar gelebilecegini ileri siirerek katilim
saglamak istememistir. Arastirmaci kurum personeli olup daha once Bolu Orman
Bolge Miidiirliigiine bagh ii¢ farkli Isletme Miidiirliigiinde gérev yapmistir. Bunun
yani sira toplanti ve seminerler sayesinde de kurum personelinin 6nemli bir kismi ile
bizzat tamigmaktadir. Ozellikle ankete arastirmaciyr taniyan personeller ile tanidik
personellerin yakin arkadaslari arasindaki karsilikli giiven iliskisinden dolay1 yeterli
katilim saglamistir. Bu sebepten arastirmacilara yapacaklari c¢aligmalarda ankete
yogun ilgi saglanabilmesi ve saglikli sonuglar elde edebilmek i¢in katilimcilar ile

karsilikli giiven ortami olusturmalari tavsiye edilmektedir.



76

KAYNAKCA

Ajzen, . (1991). The theory of planned behaviour. Organisational Behaviour and
Human Decision Processes, 50(2), 179-211.

Akbaba, S. (1994). Grupla Psikolojik Danismanin Sosyal Psikolojik Bir Kavram
Olan Ozgecilik Uzerindeki Etkisi. Yaymlanmamis Doktora Tezi, Atatiirk

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum.

Akkog, 1., Caliskan, A. Turung, O. (2012). Orgiitlerde Gelisim Kiiltiirii ve Algilanan
Orgiitsel Destegin Is Tatmini ve Is Performansima Etkisi: Giivenin Aracilik
Rolii. Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 19 (1),
105-109.

Aktan, C. C. (2006). Organizasyonlarda Yanlis Uygulamalara Kars1 Bir Sivil Erdem,
Ahlaki Tepki ve Vicdani Red Davranisi: Whistleblowing. Mercek Dergisi,
1(13), 1-13.

Allen, M. W., Brady, R. M. (1997). Total Quality Management, Organizational
Commitment, Perceived Organizational Support, And Intraorganizational

Communication. Management Communication Quarterly, 10(3), 316-341.

Altunisik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S., ve Yildinm, E. (2007). Sosyal
Bilimlerde Arastirma Yontemleri: SPSS Uygulamali. Sakarya Yayincilik,
Sakarya.

Altunisik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S., ve Yildinm, E. (2015). Sosyal
Bilimlerde Arastirma Yontemleri. Sakarya Yayincilik, Sakarya.

Aronson, E., Wilson, T.D. ve Akert, R.M. (2012). Sosyal Psikoloji. Istanbul: Kakniis

Yaylari.



77

Arpaci, P. (2012). Hemsirelik Ogrencilerinin Ozgecilik Ve Empatik Egilim
Diizeylerinin Belirlenmesi. Yiiksek Lisans Tezi. elal Bayar Universitesi,

Saglik Bilimleri Enstitiisii, Manisa.

Arslan, A., ve Yener, S. (2016). Isgoren Sesliligi Olgeginin Tiirkge ’ye Uyarlanmasi
Calismasi. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi, 14(1), 173-191.

Aselage, J., and Eisenberger, R. (2003). Perceived Organizational Support And
Psychological ~Contracts: A  Theoretical integration. Journal  Of
Organizational Behavior: The International Journal Of Industrial,
Occupational And Organizational Psychology And Behavior, 24(5), 491-509.

Ashford, S. J., Rothbard, N. P., Piderit, S. K. ve Dutton, J. E. (1998). Out on a limb:
The role of context and impression management in selling gender-equity

issues. Administrative Science Quarterly, 43, 23-57.

Aydin, A. (2009). An Analysis Of Alturistic Behavior Practices In Terms Of
Macintyre’s View Of Virtue And Practice. Felsefe ve Toplumsal Bilimlerde
Diyaloglar, 3(4), 1.

Bakan, I., & Biiyiikbese, T. (2004). Orgiitsel Iletisim Ile Is Tatmini Unsurlar
Arasindaki iligkiler: Akademik Orgiitler I¢in Bir Alan Arastirmasi. Akdeniz Ii
Bf Dergisi, 7(2004), 1-30.

Bar-Tal, D. (1976). Prosocial Behavior: Theory And Research. Washington, Dc, Us:
Hemisphere Publishing Corp.

Batson, C.D. & Powell, A. A. (2003). Altruism and Prosocial Behavior i¢inde
Handbook of Psychology (Ed. Irving B. Weiner), John Wiley & Sons Inc.,
Canada



78

Batson, C. D., Oleson, K. C., Weeks, J. L., Healy, S. P., Reeves, P. J., Jennings, P.,
ve Brown, T. (1989). Religious prosocial motivation: Is it altruistic or

egoistic? Journal of Personality and Social Psychology, 57(5), 873-84.

Batson, C. D., Schoenrade, P., & Ventis, W. L. (1993). Religion and the individual:

A social-psychological perspective. Oxford University Press.

Batson, C. D. (1987). Prosocial motivation: Is it very truly altruistic? In L. Berkowitz
(Ed.), Advances in experimental social psychology (Vol. 20, pp. 65-122).
San Diego, CA: Academic Press.

Baumeister, R. F. And Leary, M. R. (1995). The Need To Belong: Desire For
Interpersonal ~ Attachments As A Fundamental Human Motivation.
Psychological Bulletin, 117(3), 497.

Bergbom, B. And Kinnunen, U. (2014). Immigrants And Host Nationals At Work:
Associations Of Co-Worker Relations With Employee Well-Being.
International Journal Of Intercultural Relations, 43(B), 165-176.

Bhanthumnavin, D. (2000). Importance Of Supervisory Social Support And Its
Implications For Hrd In Thailand. Psychology And Developing Societies,

12(2), 155-166.

Bishop, J.W. And Scott, D.K. (1997). How Commitment Affects Team Performance.
Hr Magazine, 42(2), 107-111.

Blau, P. (1964). Exchange and power in social life. New York: John Wiley and Sons.

Bilgin, N. (1988). Sosyal Psikolojiye Giris. izmir: Ege Universitesi Edebiyat
Fakiiltesi Yayinlari.

Boldwin, L.A, (1967) Theories Of Child Development. John Willey and Sons, Inc.
New York.



79

Bowen, F., and Blackmon, K. (2003). Spirals of silence: The dynamic effects of
diversity on organizational voice. Journal of management Studies, 40(6),
1393-1417.

Bozkurt, O. ve Bozkurt, I. (2008). is Tatminini Etkileyen isletme I¢ci Faktdrlerin
Egitim Sektorii Agisindan Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi.
Dogus Universitesi Dergisi, 9 (1), 1-18.

Brinsfield, C. T. (2009). Employee Silence: Investigation of Dimensionality,
Development Of Measures, And Examination Of Related Factors. Phd
Thesis, The Ohio State University.

Brooks, A. C. (2007). Who really cares: The surprising truth about compassionate
conservatism--america's charity divide--who gives, who doesn't, and why it
matters. Basic Books (AZ).

Budak, S. (2000). Psikoloji Sozliigii. Ankara: Bilim ve Sanat Yayinlari.

Budd, L. J. (1956). Altruism Arrives in America. American Quarterly. 8(1), 40- 52.

Bulut, H. (2016). Liderlik Tarzlarmmin Calisan Sesliligine Etkisi: Kamuda Bir
Arastirma, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Burke, M. J., Borucki, C.C. and Hurley, A.E. (1992). Reconceptualizing
Psychological Climate In A Retail Service Environment: A Multiple-
Stakeholder Perspective. Journal Of Applied Psychology, 77(5), 717-729.

Biiylikoztirk, S. (2010). Sosyal Bilimler Igin Veri Analizi El Kitabi. Pegem

Yayinlari: Ankara.

Carlo, G., & Randall, B. A. (2001). Are All Prosocial Behaviors Equal? A
Socioecological Developmental Conception Of Prosocial Behavior. Advances
In Psychology Research, 2, 151-170.



80

Carlo, G. ve Randall, B. (2002). The Development Of A Measure Of Prosocial
Behaviors For Late Adolescents. Journal Of Youth and Adolescence, 31(1),
31-44.

Chou, K. L. (1998). Effects Of Age, Gender, and Participation in Volunteer
Activities On The Altruistic Behavior Of Chinese Adolescents. Journal Of
Genetic Psychology. 159(2), 195-201.

Cohen, J.W. (1988). Statistical power analysis for the behavioral sciences (2nd edn).

Hillsdale, NJ: Lawrence Erlbaum Associates.

Cropanzano, R., Howes, J. C., Grandey, A. A. and Toth, P. (1997). The Relationship
Of Organizational Politics and Support To Work Behaviors, Attitudes and
Stress. Journal Of Organizational Behavior, 18(2), 159-180.

Cropanzano, R., & Mitchell, M. S. (2005). Social exchange theory: An
interdisciplinary review. Journal of management, 31(6), 874-900.

Cunnigham, M. R. (1979). Weather, mood, and helping beavior: Quasi experiments
with the sunshine samaritan. Journal of Personality and Social Psychology,
37(11), 1947-1956.

Cagrici, M. (2000). Ibrahim Hakki Erzurumi. Islam Ansiklopedisi Tdv, 305-311.

Cakici, A. (2007). Orgiitlerde sessiz kalman konular, sessizligin nedenleri ve
algilanan sonuglar1 {izerine bir arastirma. Cukurova Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Dergisi, 17 (1) , 117-134.

Cakir, Y., & Palabiyikoglu, R. (1997). Genglerde Sosyal Destek-Cok Boyutlu
Algilanan Sosyal Destek Olgeginin Giivenirlik ve Gegerlik Calismasi. Kriz
Dergisi, 5(1), 15-24.



81

Celik, L.M. (2008). Voice Behavior of Blue Collar Employees: The Mediating Role
of Psychological Empowerment”, Yiiksek Lisans Tezi, Kog Universitesi.

Celik, M., & Turung, O. (2010). Lider Desteginin Calisanlarin Is-Aile Yasam
Catismasi ve Is Performansina Etkisi: Savunma Sektoriinde Bir Arastirma.

Cukurova Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 14(1).

Cetin, C., & Giiven, C. (2017). Calisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giivenin ses

davranigina olan etkisi ve bir arastirma.

Cicek, B., (2016). “Deger merkezli liderligin etik iklim ve calisan sesi iizerindeki
etkisi”?, Indnii Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmamis

Doktora Tezi, Malatya

Cokluk, O., Sekercioglu, G., ve Biiyiikdztiirk, S. (2010). Sosyal Bilimler i¢in Cok
Degiskenli Istatistik: SPSS Ve LISREL Uygulamalari. Pegem Akademi
Yaynlari, Ankara.

Coruh, E. (2001). Hazir Giyim Sektoriinde Calisanlarin Is Doyumlarinin
Incelenmesi. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Deci, E. L. And Ryan, R. M. (2000). The "What" And "Why" Of Goal Pursuits:
Human Needs And The Self-Determination Of Behavior. Psychological
Inquiry, 11(4), 227-268.

Derin, N. (2017). “Isyerinde Kisiler Aras1 Giiven ile Isgdren Sesliligi Arasindaki
Iliskide Psikolojik Rahathigin Aracilik Rolii”, Yonetim Bilimleri Dergisi,
15(30): 51-68

Detert, J. R., & Burris, E. R. (2007). Leadership behavior and employee voice: Is the
door really open?. Academy of Management journal, 50(4), 869-884.



82

Dovidio, J. F., & Penner, L. A. (2001). Helping And Altruism. Blackwell Handbook
Of Social Psychology: Interpersonal Processes, 162-195.

Doékmen, U. (2000). Iletisim Catismalari ve Empati, 14. Baski. Istanbul: Sis
Yayinlari, 135-202

Durak, 1. (2013). Yoneticilerle Acikca Konusabilme Diizeyinin Genel Konusma
Nedenlerine Etkisi: Universitelerde Bir Arastirma. Erciyes Universitesi

Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (41), 111-136.

Duru, E. (2002). Ogretmen Adaylarinda Kisi-Durum Yaklasimi1 Baglaminda Yardim
Etme Davramsi Egilimi Empati ve Diisiinme Stilleri iliskisi ve Bu
Degiskenlerin Bazi  Psikososyal Degiskenler Agcisindan Incelenmesi.
Yaymnlanmamis Doktora Tezi. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, [zmir.

Eder, P. And Eisenberger, R. (2008). Perceived Organizational Support: Reducing
The Negative Influence Of Coworker Withdrawal Behavior. Journal Of
Management, 34(1), 55-68.

Eisenberg, N., Mussen, P. H. (1989). The Roots Of Prosocial Behavior In Children.

Cambridge University Press.

Einsenberger, R., Cummings, J., Aemeli, S. And Lynch, P. (1997). Perceived
Organizational Support, Discretionary Treatment, And Job Satisfaction.
Journal Of Applied Psychology, 82(5), 812-820.

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S. And Sowa, D. (1986). Perceived
Organizational Support. Journal Of Applied Psychology, 71(3), 500-507.



83

Eisenberger, R., Stinglhamber, F., Vandenberghe, C., Sucharski, I. L. And Rhoades,
L. (2002). Perceived Supervisor Support: Contributions To Perceived
Organizational Support And Employee Retention. Journal Of Applied
Psychology, 87(3), 565-573.

Eisenberg, N., Miller, P. A., Schaller, M., Fabes, R. A., Fultz, J., Shell, R. ve Shea,
C. L. (1989). The role of empathy and altruistic personality traits in helping:

A reexamination. Journal of Personality, Vol.67, 41-67.

Eisenberg, N., Fabes, R.A., Spinrad, T., L., (2006), Prosocial Development (Ed. W.
& R.M. Lerner), Handbook of Child Psychology: Social, Emotional, and
Personality Development (C.3, ss. 646-718). New York: Wiley.

Ensher, E. A., Thomas, C. And Murphy, S. E. (2001). Comparison Of Traditional,
Step-Ahead, And Peer Mentoring On Protégés' Support, Satisfaction, And
Perceptions Of Career Success: A Social Exchange Perspective. Journal Of
Business And Psychology, 15(3), 419-438.

Erdogan, 1. (1999). Isletme Y&netiminde Orgiitsel Davranis. Istanbul: 1.U. Isletme
Fakiiltesi.

Erdogan, 1. (2011). Iletisimi Anlamak, 4. Bask1. Ankara: Pozitif Matbacilik
Farrell, D. (1983). Exit, voice, loyalty, and neglect as responses to job
dissatisfaction: A multidimensional scaling study. Academy of Management

Journal, 26, 596-607.

Ferris, G. R. And Kacmar, K. M. (1992). Perceptions Of Organizational Politics.
Journal Of Management, 18(1), 93-116.

Fiske, A. P. (1992). The Four Elementary Forms Of Sociality: Framework For A
Unified Theory Of Social Relations. Psychological Review, 99(4), 689-723.



84

Freedman, J. L., Sears, D. O., & Carlsmith, J. M. (1993). Sosyal Psikoloji. (Cev. A.

Dénmez), Ankara: Imge Kitabevi Yaynlari.

Gao, L., Janssen, O., & Shi, K. (2011). Leader trust and employee voice: The
moderating role of empowering leader behaviors. The Leadership Quarterly,
22(4), 787-798.

George, D. & Mallery, P. (2010). SPSS For Windows Step by Step. A Simple Study
Guide And Reference. Boston: Pearson Education Inc.

Glesne, C., & Peshkin, A. (1992). Being There: Developing Understanding Through
Participant Observation. Becoming Qualitative Researchers: An Introduction.
White Plains, Ny: Longman, 39-61.

Goldman, M., & Fordyce, J. (1983). Prosocial behavior as affected by eye contact,
touch, and voice expression. The Journal of Social Psychology, 121(1), 125-
129.

Graham, J. W. (1986). Principled organizational dissent: A theoretical essay.

Research in Organizational Behavior, 8, 1-52.

Green, W. S. (2005). Introduction: Altruism And The Study Of The Religion”.
Altruism in World Religions.

Giiven, C. (2017). Algilanan Liderlik Tarzlarinin Calisan Sesine Etkisinde Orgiitsel
Giivenin Rolii ve Bir Arastirma. Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi Marmara

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul

Hangerlioglu, O. (1996). Dictionary Of Sociology. Istanbul, Turkey: Remzi
Bookstore, 388.



85

Harputly, 1. (2015). Dini Tutum Ve Ozgecilik iliskisi (SDU Ornegi). Yiiksek Lisans

Tezi. Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta.

Harvey, J. B. (1988). The Abilene Paradox: The Management Of Agreement.
Organizational Dynamics, 17(1), 17-43.

Hardy, C. J., Richman, J. M., & Rosenfeld, L. B. (1991). The role of social support
in the life stress/injury relationship. The sport psychologist, 5(2), 128-139.

Haynes, F. (2002). Egitimde Etik. (Cev. S. Kunt Akbas), Istanbul: Ayrint1 Yaymlar1.
Himle, D. P., Jayaratne, S., & Thyness, P. (1991, March). Buffering Effects Of Four
Social Support Types On Burnout Among Social Workers. In Social Work

Research And Abstracts (Vol. 27, No. 1, Pp. 22-27). Oxford University Press.

Hirschman, A. O. (1970). Exit, Voice, And Loyalty: Responses To Decline in Firms,
Organizations, And States (Vol. 25). Harvard University Press.

Hsiung, H. (2012). Authentic Leadership and Employee Voice Behavior: A Multi-
Level Psychological Process. Journal of Business Ethics, 107.3, 349-361.

Hoffman, M.L., (1978). Psychological And Biological Perspectives On Altruism.
International Journal Of Behavioral Development, 1(4), 323-339.

Hogg, M.A. ve Vaughan, G. M. (2014). Sosyal Psikoloji. Ankara: Utopya Yayinevi.
Holahan, C. J., & Moos, R. H. (1982). Social Support And Adjustment: Predictive
Benefits Of Social Climate Indices. American Journal Of Community

Psychology, 10(4), 403-415.

House, J. S. (1981). Social structure and personality. Social psychology: Sociological
perspectives, 525, 561.



86

House, R. J. (1996). Path-Goal Theory Of Leadership: Lessons, Legacy, And A
Reformulated Theory. The Leadership Quarterly, 7(3), 323-352.

Http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&view=bts&kategoril=veritbon&ke
limesec=252785, erisim tarihi: 02.10.2018

Humphrey, S. E., Nahrgang, J. D. And Morgeson, F. P. (2007). Integrating
Motivational, Social, And Contextual Work Design Features: A Meta-
Analytic Summary And Theoretical Extension Of The Work Design
Literature. Journal Of Applied Psychology, 92(5), 1332-1356.

Isenberg, D. J. (1980). Levels Of Analysis Of Pluralistic Ignorance Phenomena: The
Case Of Receptiveness To Interpersonal Feedback 1. Journal Of Applied
Social Psychology, 10(6), 457-467.

Kagit¢ibasi, C. ve Cemalcilar, Z. (2015). Diinden Bugiine insan ve Insanlar Sosyal
Psikolojiye Giris.17. Basim. Istanbul: Evrim Yayinevi.

Karacaoglu, K., & Giiney, Y. S. (2010). Ogretmenlerin Orgiitsel Bagliliklarinin,
Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 Uzerindeki Etkisi: Nevsehir ili Ornegi.

Karadag, E. ve Mutafcilar, I. (2009). Ik ve Orta Ogretim Ogretmenlerinin Ozgecilik
Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma. Ondokuz Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 28, 75-92.

Karagoz, Y. (2014). SPSS 21.1 uygulamali biyoistatistik. Ankara: Nobel Akademik
Yayincilik Egitim Danigmanlik Tic. Ltd. Sti, 50-160.

Karasar, N. (2002). Bilimsel Arastirma Yontemi. 12. Bask», Ankara: Nobel Yay> N
Da, 1000.



87

Kayis, A. (2010). Giivenilirlik Analizi iginde SPPS Uygulamali Cok Degiskenli
Istatistik Teknikleri, S. Kalayci (Ed.), 5.

Keles, M. (2018). Cevreci Sivil Toplum Kuruluslarinda Calisanlarin Sosyal
Sorumluluk Ve Ozgecilik Diizeylerinin Incelenmesi: Ankara Ornegi. Doktora

Tezi. Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Ensitiisii, Ankara.

Kog, S. (2018). Orgiit Kiiltiirii Ve Ozgecilik Arasindaki Iliskinin Incelenmesi Kamu
Ve Ozel Spor Kurumlarinda Alan Arastirmast (Mugla 1li Ornegi). Yiiksek
Lisans Tezi. Mugla Sitki Kogman Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Mugla.

Kottke, J. L. And Sharafinski, C. E. (1988). Measuring Perceived Supervisory And
Organizational Support. Educational And Psychological Measurement, 48(4),
1075-1079.

Kumru, A., Carlo, G. ve Edwards, C. P. (2004). Olumlu Sosyal Davranislarin
Iliskisel, Kiiltiirel, Bilissel ve Duyussal Baz1 Degiskenlerle iliskisi. Tiirk
Psikoloji Dergisi, 19(54), 109-125

Landau, J. (2009). To speak or not to speak: Predictors of voice propensity. Journal

of Organizational Culture, Communication and Conflict, 13(1), 35-54.

Levine, D. I., & Tyson, L. (1990). Ld (1990):“Participation, Productivity And The
Firm’s Environment”. Paying For Productivity. A Look At The Evidence,

Brookings Institution, Washington, Dc.

Levine, R. V., Martinez, T. S., Brase, G. ve Sorenson, K. (1994). Helping in 36 U.S.
cities. Journal of Personality and Social Psychology, 67(1), 69-82.

Littauer, F. (2002). Kisiliginizi Tamym. (Cev. D. Dizman), Istanbul: Sistem
Yaymcilik.



88

Macaulay, J., & Berkowitz, L. (Eds.). (1970). Altruism And Helping Behavior:
Social Psychological Studies Of Some Antecedents And Consequences.

Academic Press.

Maertz, C. P. And Griffeth, R. W. (2004). Eight Motivational Forces And Voluntary
Turnover: A Theoretical Synthesis With Implications For Research. Journal
Of Management, 30(5), 667-683.

Maertz, C. P., Griffeth, R. W., Campbell, N. S. And Allen, D. G. (2007). The Effects
Of Perceived Organizational Support And Perceived Supervisor Support On

Employee Turnover. Journal Of Organizational Behavior, 28(8), 1059-1075.

Maertz, C. P., Stevens, M. J. And Campion, M. A. (2003). A Turnover Model For
The Mexican Maquiladoras. Journal Of Vocational Behavior, 63(1), 111-135.

Martinez-Corts, I., Boz, M., Medina, F. J., Benitez, M. And Munduate, L. (2011).
Coping With Interpersonal Conflict At Work In Small Business: The
Moderating Role Of Supervisor And Co-Worker Support Afrontamiento Del
Conflicto Interpersonal En El Trabajo En Pequenas Empresas: El Papel
Moderador Del Apoyo Del Supervisor Y Del Compafiero. Revista De
Psicologia Del Trabajo Y De Las Organizaciones, 27(2), 117-129.

Maslach, C., & Leiter, M. P. (1997). The truth about burnout: How organizations

cause personal stress and what to do about it. San Francisco: Jossey-Bass.

McCabe, D. M.ve Lewin. D. (1992). Employee Voice: A Human Resource

Management Perspective. California Management Review, 34.3, 112-123.

McGinley, M. ve Carlo, G.. (2007). Two Sides of the Same Coin? The Relations
Between Prosocial And Physically Aggressive Behaviors, J.Youth
Adolescence; (36), 337 349.



89

Miceli, M. P. ve Near, J. P. (1985). Characteristics Of Organizational Climate And
Perceived Wrongdoing Associated With WhistleBlowing Decisions.
Personnel Psychology, 38(3), 525-544.

Midlarsky, E. (1991). Helping As Coping. In M. S. Clark (Ed.), Review of
personality and social psychology, Vol. 12. Prosocial behavior (pp. 238-264).
Thousand Oaks, CA, US: Sage Publications, Inc.

Mitchell, M. S. And Ambrose, M. L. (2007). Abusive Supervision And Workplace
Deviance And The Moderating Effects Of Negative Reciprocity Beliefs.
Journal Of Applied Psychology, 92(4), 1159.

Milcak, Z. ve Zaskodna, H. (2008). Altruistic Motivation, Empathy And Affiliation.
An Analysis Of Data Collected Amongst Undergraduate Social Work
Students Contribution To Creation Of Psychology Conceptual Curriculum.
P.Tarabek, P. Zaskodny, (Eds.), Educational And Didactic
Communication(Ss. 123-134).

Monroe, K. R. (1996). The Heart of Altruism: Perceptions of A Common Humanity.

New Jersey: Princeton University Press.

Moore, B. S., Underwood, B., & Rosenhan, D. L. (1973). Affect and altruism.
Developmental Psychology, 8(1), 99-104.

Morgeson, F. P. And Humphrey, S. E. (2006). The Work Design Questionnaire
(Wdq): Developing And Validating A Comprehensive Measure For
Assessing Job Design And The Nature Of Work. Journal Of Applied
Psychology, 91(6), 1321.

Morrison, E. W. (2011a). Employee Voice Behavior: Integration And Directions For
Future Research. Academy Of Management Annals, 5(1), 373-412.



90

Morrison, E. W. (2011b). Voice and silence within organizations: Literature review

and directions for future research. Academy Management Ann, 5, 373-412.

Mossholder, Kevin W., Settoon, Randall P., ve Stephanie C. Henegan (2005), “A
Relational Perspective On Turnover: Examining Structural, Attitudinal And
Behavioral Predictors”, Academy Of Management Journal, 48 (4), 607-618.

Netemeyer, R. G., Boles, J. S., Mckee, D. O., & Mcmurrian, R. (1997). An
Investigation Into The Antecedents Of Organizational Citizenship Behaviors
In A Personal Selling Context. The Journal Of Marketing, 85-98.

Ng, T. W. H. And Sorensen, K. L. (2008). Toward A Further Understanding Of The
Relationships Between Perceptions Of Support And Work Attitudes: A Meta-
Analysis. Group Organization Management, 33, 243-268.

Nunnally, J. C., & Bernstein, I. H. (1994). The theory of measurement error.
Psychometric theory, 3, 209-247.

Noelle-Neumann, Elisabeth, (1974). The spiral of silence a theory of public opinion.

Journal of communication, 24(2), 43-51.

Noelle-Nuemann, Elisabeth, (2009), “The Spiral Of Silence”, In A First Look at
Communication Theory, 7. Baski, Ed. Em Griffin, New York: McGraw-Hill
Higher Education, s. 372-382.

Osinski, J. (2009). Kin Altruism, Reciprocal Altruism And Social Discounting
Personality And Individual Differences, 47(4), 374-378.

Ozdevecioglu, M. (2013). Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma. Dokuz Eyliil
Universitesi iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 18(2), 113-130.



91

Oztiirk, Y. (2014). “The Relationship of Authentic Leadership and Participative
Climate With Employee Voice: The Moderating Role of Personality and

Organizational Identification”, Doktora Tezi, Marmara Universitesi.

Pallant, J. (2011). SPSS Survival Manual A Step By Step Guide To Data Analysis
Using SPSS. 4th Edition. Allen & Unwin: Avusturalya.

Parasuraman, S., Greenhaus, J. H., & Granrose, C. S. (1992). Role Stressors, Social
Support, And Well-Being Among Two-Career Couples. Journal Of
Organizational Behavior, 13(4), 339-356.

Pauksztat, B., Steglich, C. ve Wittek, R. (2011). Who speaks up to whom? A

relational approach to employee voice. Social Networks, 33(4), 303-316.

Pawar, D. V. (2014). Styles of Leadership. International Journal of Research in all
Subjects in Multi Languages, 2(7), 12.

Pekdemir, 1., Kogoglu, M. ve Giiney, C. G. (2013). Birey-Orgiit Uyumunun Agik¢a
Konusma Davranisi Uzerindeki Etkisinde Algilanan Yonetici Desteginin
Aracilik Rolii: Mba Ogrencilerine Yonelik Bir Arastirma. Isletme Iktisadi
Enstitiisti Yonetim Dergisi, (75), 83-104.

Penner, L. A., Dovidio, J. F., Piliavin, J. A., ve Schroeder, D. A. (2005). Prosocial
Behavior: Multilevel Perspectives. Annu. Rev. Psychol.,56, 365-392.

Premeaux, S. F. ve Bedeian, A. G. (2003). Breaking the silence: The moderating
effects of self-monitoring in predicting speaking up in the workplace. Journal
of Management Studies, 40(6), 1537-1562.

Roberts, K. H. and O’Reilly, C. A. (1974). Failures in upward communication in
organizations: Three possible culprits. Academy of Management Journal, 17,
205-215.



92

Rusbult, C. E., Zembrodt, I. M. and Gunn, L. K. (1982). Exit, voice, loyalty, and
neglect: responses to dissatisfaction in romantic involvements. Journal of

Personality and Social Psychology, 43-6, 1230.

Rusbult, C. E., Farrell, D., Rogers, G. ve Mainous Ill, A. G. (1988). Impact of
Exchange Variables on Exit, Voice, Loyalty, and Neglect: An Integrative
Model of Responses to Declining Job Status Satisfaction. Academy of
Management Journal, 31.3, 599-627.

Rhoades, L And Eisenberger, R. (2002). Perceived Organizational Support: A
Review Of The Literature. Journal Of Applied Psychology, 87(4),698-714.

Robbins, S. P. ve Judge, T. A. (2013). Organizational behavior (15.Bask1). Upper
Saddle River, NJ: Prentice Hall.

Rushton, J. P., Chrisjohn, R. D. ve Fekken, G. C. (1981). The Altruistic Personality
And Self Report Altruism Scale. Person And Individual Differences, 2, 293-
302.

Schappe, S. P. (1998). The Influence Of Job Satisfaction, Organizational
Commitment, And Fairness Perceptions On Organizational Citizenship
Behavior. The Journal Of Psychology, 132(3), 277-290.

Schaubroeck, J., Cotton, J. L. And Jennings, K. R. (1989). Antecedents And
Consequences Of Role Stress: A Covariance Structure Analysis. Journal Of
Organizational Behavior, 10(1), 35-58.

Schroeder, D.A., Penner, L.A., Dovido J.F., & Piliavin, J.A. (1995). The Psychology
Of Helping And Altruism. P.G. Zimbardo (Ed.). Mcgraw-Hill Series On
Social Psychology. San Francisco: Mcgraw-Hill.



93

Shoss, M. K., Eisenberger, R., Restubog, S. L. D. And Zagenczyk, T. J. (2013).
Blaming The Organization For Abusive Supervision: The Roles Of Perceived
Organizational Support And Supervisor's Organizational Embodiment.
Journal Of Applied Psychology, 98(1), 158.

Seligman, M. E. P. (2007). Ger¢ek Mutluluk. (Cev: S. Kunt Akbas), Ankara: Hyb

Basim Yayin.

Semerci, B. A., (2016). Sosyal Destek ve Cinsiyete Yonelik Kalip Yargilarin Stres ve
Is Aile Arasindaki Catismalara Etkisi: Kadin ve Erkek Arasindaki
Farkliliklar. Yaymmlannmis Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali, Ankara.

Serper, O., & Giirsakal, N. (1989). Arastirma Y dntemleri. Filiz Kitabevi.

Sims Jr, H. P., Szilagyi, A. D., & Keller, R. T. (1976). The Measurement Of Job
Characteristics. Academy Of Management Journal, 19(2), 195-212.

Sénmez, V., & Alacapmar, F. G. (2011). Orneklendirilmis Bilimsel Arastirma

Yontemleri. An1 Yayincilik.

Stokes, J. P., & Levin, I. (1986). Gender Differences In Predicting Loneliness From
Social Network Characteristics. Journal Of Personality And Social
Psychology, 51(5), 1069.

Szuster, A. (2016). Crucial dimensions of human altruism. Affective vs. conceptual
factors leading to helping or reinforcing others. Frontiers in psychology,
Vol.7-519, 1-5.

Sakar, G. (2018). Psikolojik Danisman Adaylarinin Ozgeciliklerinin, Duygusal Zeka,
Kiiltirel Duyarlilik Ve Sosyal Begenirlik Agisindan Yordanmasi. Yiiksek

Lisans Tezi. Yildiz Teknik Universitesi / Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul.



94

Sehitoglu, Y. (2012). isgéren Sesliligi, Nedenleri ve Boyutlar1’’. Karadeniz Teknik

Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Temmuz, 4, 27-38.

Sentiirk, F. K., & Erkubilay, C. (2018). Effects Of Procedural Justice And Leader
Support On Employee Voice Behavior. Changing Organizations, 17.

Sentiirk, F. K., & Tekin, Y. (2015). Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Destek ve Is
Arkadas1 Desteginin Isgdren Performans: Uzerine Etkileri: Avm Calisanlar
Omegi. Journal Of Alanya Faculty Of Business/Alanya Isletme Fakiiltesi
Dergisi, 7(2).

Tarhan, N. (2014). Toplum Psikolojisi. 8. Baski, Istanbul: Timas Yayinlari.

Taylor, S. E., Peplau, L. A. and Sears, D. O. (2003). Social psychology (11th ed.).

USA: Pearson Education International.

Tekes, B., & Hasta, D. (2015). Ozgecilik Olgegi: Gegerlik ve Giivenirlik Calismas.
Nesne Psikoloji Dergisi, 3(6), 55-75.

Tepper, B. J. (2000). Consequences Of Abusive Supervision. Academy Of
Management Journal, 43(2), 178-190.

Thomas, R. M. (1998). Conducting Educational Research: A Comparative View.
West Port, Conn: Bergin & Garvey.

Thomas, W.H.NG. ve Feldman, D.C. (2013). A meta-analysis of the relationships of
age and tenure with innovation-related behaviour. Journal of Occupational

and Organizational Psychology, 86.4, 585-616.

Topgu, B., Saragli, S., Dursun, P. ve Gazeloglu, C. (2012). Akademisyenlerin Yasam
Kaliteleri Uzerine Bir Calisma: Afyon Kocatepe Universitesi Ornegi. Diizce
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Dergisi, 2(1), 15-19.



95

Topuz, C.(2013). Universite Ogrencilerinde Ozgeciligin Oznel lyi Olus ve Psikolojik
Iyi Olus ile Iliskisinin Incelenmesi. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Fatih Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Tirniikli, A. (2001). Egitim Bilim Alaninda Ayni Arastirma Sorusunu Yanitlamak
Icin Farkli Arastirma Tekniklerinin Birlikte Kullanilmasi. Egitim ve Bilim,
26 (120).

Trommsdorff, G., Friedimeier, W., & Mayer, B. (2007). Sympathy, Distress, And
Prosocial Behavior Of Preschool Children in Four Cultures. International
Journal Of Behavioral Development, 31(3), 284-293.

Taylor, S. E., Peplau, L. A., and Sears, D. O. (2010). Sosyal Psikoloji. (Cev. A.

Dénmez), Istanbul: Imge Kitabevi Yayinlari.

Tugsal, T. (2017). Calisanlarin Is-Yasam Uyumlar1 ve Tiikenmislikleri Arasindaki
Iliskide Sosyal Destegin Aracilik Etkisi. Doktora Tezi

Ural, A. ve Kilig, I. (2005). Bilimsel Arastirma Siireci ve SPSS Ile Veri Analizi.
Detay Yayincilik: Ankara.

Unver, S. (2016). Explaining service employees’ voice behavior: a multilevel,

systems theory approach (Doctoral dissertation, istanbul Bilgi Universitesi).

Van Dyne, L., Cummings, L. L. ve Parks, J. M. (1995). Extra-Role Behaviors: In
Pursuit Of Construct And Definitional Clarity. Research In Organizational
Behavior, 17, 215-285.

Van Dyne L. and Le Pine, J. A.(1998) “Helping And Voice Extra-Role Behavior.
Evidence Of Construct And Predictive Validity”, Academy Of Management
Journal, 41: 108-119.



96

Van Dyne, L., Ang, S., and Botero, I. C. (2003). Conceptualizing Employee Silence
And Employee Voice As Multidimensional Constructs. Journal Of
Management Studies, 40(6), 1359-1392.

Vroom, V. H. (1964). Work and motivation (Vol. 54). New York: Wiley.

Walumbwa, F. O., & Schaubroeck, J. (2009). Leader personality traits and employee
voice behavior: mediating roles of ethical leadership and work group

psychological safety. Journal of Applied psychology, 94(5), 1275.

Withey, M. J. ve Cooper, W. H. (1989). Predicting exit, voice, loyalty and neglect.
Administrative Science Quarterly, 34, 521-539.

Wilkinson, A., Dundon, T., Marchington, M. ve Ackers, P. (2004). “Changing
Patterns Of Employee Voice”, Journal Of Industrial Relations, 46(3): 298-
323.

Wispe, L. G. (1972). Positive Forms Of Social Behavior: An Overview. Journal Of
Social Issues, 28(3), 1-19.

Yablo, P. D. ve Field, N. P. (2007). The Role of Culture in Altruism: Thailand and
the United States. Psychologia, 50(3), 236-251.

Yang, Y., Zhu, R. Ve Liu, W. (2010). I warn you because I like you: Voice behavior,
employee identifications, and transformational leadership. The Leadership
Quarterly, 21.1, 189-202.

Yazir, E. H. (2006). Kuran-1 Kerim Meali. Dergah Ofset, Istanbul.
Yener, S. (2017). Psikolojik Rahatlik Algismin Isgéren Sesliligi Ve Takim Isbirligi

Arasindaki Iliskide Araci Degisken Rolii. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti Dergisi, 19(2), 187-204.



97

Yildiz, S.,Tastan Boz, i. ve Yildirim, B.F. (2012). Kisilik Tipi Ile Olumlu Sosyal
Davranis Arasindaki Iliski: Marmara Universitesi Ogrencileri Uzerinde Bir

Arastirma. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 26(1), 215.

Yontem, M. K. ve ilhan, T. (2013). Benlik Kurgular1 ve Otantikligin Ozgecilik
Uzerindeki Yordayic1 Giiciiniin Incelenmesi. Turkish Studies.8(8), 2291-
2302.

Zeytinoglu, I. U., Denton, M. A., Webb, S., & Lian, J. (2001). Self-Reported
Musculoskeletal Disorders Among Visiting And Office Home Care Workers.
Women & Health, 31(2-3), 1-35.

Zhou, J. and George, J.M. (2001). When Job Dissatisfaction Leads To Creativity:
Encouraging The Expression Of Voice. Academy Of Management Journal,
44(4), 683-96.

4857 Sayih Is Kanunu. (9.Nisan.2002) Tc Resmi Gazete (25134).
http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2003/06/20030610.htm.



98

EKLER

Ek 1- Anket Formu

Sayim Katilimet,

Bu calisma vyiiriitiilmekte olan “Digerkdmlik, s Arkadas1 Destegi ve Lider Desteginin; Isgoren
Sesliligi Uzerindeki Etkileri: Bolu Orman Bélge Miidiirliigi Ornegi” konulu arastirmanin
uygulama kismini olusturmaktadir.

Anket c¢alismamiza destek veren isletme ¢alisanlarinin isimleri gizli tutulacak olup asla
aciklanmayacaktir. Anket aracihigi ile elde edilen veriler yalmzca akademik amaglar igin
kullanilacaktir. Liitfen anketimizi isminizi belirtmeden cevaplayiniz.

Aragtirmamiza degerli goriiglerinizle destek vermeniz ve bu sayede elde edilecek sonuglarin
isletmenizin ve sonrasinda iilkemiz yonetim uygulamalart gelisimine olumlu katkilar saglayacagi
gorisiiyle isbirliginiz i¢in goniilden tesekkiirlerimizi sunariz.

Dr. Ogr. Uyesi Faruk Kerem SENTURK / Celal ERKUBILAY
(Diizce Universitesi / Sosyal Bilimler Enstitiisii)

BIREYSEL BiLGI FORMU
Asagidaki ifadelerden size uygun olan kutucugun igine (X) isareti koyunuz, bosluklar ise yazarak doldurunuz.

Cinsiyet : [ Erkek [J Kadm

Medeni Durum ;O Evli [0 Bekar

Egitim Durumu : O Ilkogretim X Lise O On Lisans O Lisans a
Yiiksek Lisans / Doktora

Unvanimz : O fsei O Memur [J Orman Muhafaza Memuru [ Sef/Miihendis O

Sayman/Miidiir Yard./Isl. Miid./Sb. Miid.

Isyerinizde bir problem ile karsilastigimizda bunu iistlerinize nasil aktarirsimz?
[ Yz yiize goriiserek [J Telefonla [ Maille [0 Whatsapp’tan [ Toplantiyi beklerim [] Masasina Not Birakirrm [
Baskasi araciligiyla iletirim

OGM Biinyesinde Calisma Siireniz T Yil
Yasiniz :
Liitfen asagidaki ifadelerden size uygun olan ifadeye katihhm 2E| g i =zl g =
diizeyinizi carpi (X) ile isaretleyerek biitiin sorular: cevaplayiniz. % E 3 £ S El2E| EE
22T 5|195|°5 -3
Aym soru i¢in birden fazla isaretleme yapmayimz! X @) 8 ol <
aligtigim igletmede bizlere yoneticimiz tarafindan destek
! Serilsmgkted?r g e ges
2 | Yoneticim igler zorlagtigi durumlarda bile giivenilirdir (I I A O A O I O
3 | Yoneticim samimi ve ulagilabilirdir g(o|jo|da| o
4 | Yoneticim durumuma anlayis gosterir g(o|jo|da| o
5 'Cal'ls'tlglm isletmede ¢aliganlar ile yoneticimiz arasinda iyi bir olololol o
iletisim vardir
6 |Bir yabanciya aracini kardan ¢ikarmasi i¢in yardim ederim. (I I I O A 0 O
7 | Bir yabanciya yol tarif ederim. (I I A O R O I
8 |Bir yabancinin parasini bozarim. (I R A O R O I
9 |Bir hayrr isi i¢in para yardiminda bulunurum. g(o|jg|d| o
10 |Ihtiyac1 olan ya da benden isteyen bir yabanciya para veririm. g(o|jg|d| o
11 |Bir hayir isi i¢in esya ya da giysi bagislarim. g(o|jg|d| o
12 |Bir hayir isi i¢in goniilli olarak ¢aligirim. 0 T Y I
13 |Kan bagislarim. g(o|jo|da| o
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14

Bir yabanciya egyalarini tasimasinda yardim ederim (Or.; kitap, koli
vb.)

15

Bir yabanci igin asansoriin kapisini agik tutarak bekletirim.

16

Bir sirada (6rnegin, fotokopi makinesi, market, firin vs.) bagkasinin
Onlime gegmesine izin veririm.

17

Bir yabanciy1 arabamla bir yere gotiiriirim.

18

Bir bankada ya da markette satig sorumlusu benden daha az ticret
aldiginda onu uyaririm.

19

Iyi tamimadigim bir komsuma benim igin degeri olan bir seyi 6diing
veririm (6r., tabak, arag gereg vs.)

20

Hayir isi i¢in satilan kart vb. triinleri iyi bir neden i¢in oldugu
diisiincesiyle satin alirim.

21

Ondan iyi oldugum konularda ¢ok da yakin olmadigim bir okul
arkadagima 6devini yapmasina yardim ederim.

22

Benden istemese bile komsumun evcil hayvanina ya da ¢ocuguna
karsilik beklemeden bakiveririm.

23

Yash ya da engelli bir yabanciya caddeyi karsidan karsiya gegmesi
icin yardim teklif ederim.

24

Otobiis ya da metroda ayakta duran bir yabanciya yerimi vermeyi
teklif ederim.

25

Bir tanidiga evini tasimasinda yardim ederim.

26

Bu isyerinde islerin daha iyi yapilabilmesi i¢cin amirlerime rahatga
fikirlerimi soyleyebiliyorum.

27

Bu isyerinde ¢alisan arkadaslarim isleriyle ilgili problemlerin
¢Oziimleri konusunda amirleriyle ¢ekinmeden konusmalari
konusunda tesvik ederim.

o g o g g oo)poogjg oo -

o og g g g goygyogdg oo o

o gog o g g oo)poojo oo -

o ggy o g g ooyoyo|jo oo -

o gog o g g oo)poojo oo -

28

Bu isyerinde isle ilgili konularda amirlerimle diistincelerim farkli
olsa dahi diisiincelerimi amirlerimle konusabilirim.

O

]

O

O

O

29

Bu isyerinde ¢ikan aksakliklar hakkinda amirlerimi her konuda
bilgilendiririm ve bu konularda faydasi olabilecek fikirlerimi
paylagirim.
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30

Bu isyerinde ¢aligma ortamin1 olumsuz yonde etkileyecek
problemlerin ¢6ziimii i¢in ugragirim.

31

Bu igyerinde is siirecini kolaylastiracak yenilik fikirleri ve
degisikliler hakkinda amirlerimle rahat¢a konusabilirim.

32

Birlikte ¢alistigim insanlar1 iglerin bitirilmesi konusunda
yardimseverdir.

33

Bu kurumda calisanlar arasinda deneyim ve duygularin
paylasilabilecegi bir ig ortami vardir.

34

Birlikte calistigim insanlar benimle kisisel olarak ilgilenmektedir.

35

Is arkadaslarim kisisel problemlerim oldugunda, hastalandigimda ve
aile bireylerine yardim etmek i¢gin izne ihtiya¢ duydugum anlarda
beni destekler.
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