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OZET

ALGILANAN LIDERLIK TARZLARININ CALISAN SESINE
ETKISINDE ORGUTSEL GUVENIN ROLU VE BiR ARASTIRMA

Algilanan liderlik tarzlari sosyal bilimlerde ¢okga arastirilan bir konu olmasina ragmen
literatilirtinde bu anlamda hala bosluklar barindirmaktadir. Liderlik, orgiitsel giiven ve
calisan sesi gibi, isletmeler ve 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi i¢in 6nem arz eden
konularla birlestiginde hem literatiir hem de Orgiitler icin faydali hale gelmektedir.
Bunun yaninda ¢alisan sesi hakkinda yeterince Tiirk¢e ¢calisma bulunmamasi da yapilan
bu arastirmanin Oonemini arttirmaktadir. Calisanlar giinlimiizde bir rekabet avantaj
olarak goriilmeye baslandigindan, calisan fikirleri yoneticiler icin deger tasimaktadir.
Bu baglamda, ¢alisanlarin hangi tavirlar karsisinda fikir beyan etmeye daha ¢ok yatkin
olduklarm anlayabilmek agisindan, algilanan liderlik tarzlarinin calisan sesine etkisinde
orgiitsel giivenin diizenleyici roliinii belirlemeye yonelik bir arastirma yapmak

amaglanmistir. Giivenin bu etkilesimde moderator rol oynayacagi diistiniilmektedir.

Arastirmada verileri toplanirken anket teknigine basvurulmustur. Istanbul ve Bursa
illerinde otomotiv (iiretim) sektoriinde gorev yapan 262 beyaz yakali ¢alisan ile yapilan
arastirmada, calisanlarn liderlerini daha ¢ok etkilesimci lider olarak algiladiklari
goriilmiistiir. Bunun yaninda doniisiimcii, etkilesimci ve tam serbestlik taniyan olmak
iizere ii¢ liderligin de calisan sesi lizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir. Ancak en fazla
etkiye sahip olanmn doniisiimcii liderlik oldugu goérilmiistiir. Bunun yaninda, giivenin
etkilesimci ve tam serbestlik tantyan liderlik ve ¢alisan sesi arasindaki etkilesimde ¢ok
az da olsa moderator role sahip oldugu ancak doniisiimcii liderlik ile ¢alisan sesi

arasindaki etkilesimde herhangi bir rol listlenmedigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik tarzlari, Orgiitsel giiven, Calisan sesi, Ses davranis



ABSTRACT

IMPACT OF PERCIEVED LEADERSHIP STYLES ON
EMPLOYEE VOICE WITH THE ROLE OF ORGANOZATIONAL
TRUST AND A RESEARCH

Although leadership is widely searched in social science, there is still an important gap
in literature about leadership styles. It becomes so vital for literature and organizations
when leadership combines with organizational trust and employee voice. Furthermore,
this study increases its importance due to there is few empirical research about
employee voice in Turkish literature. Because emoloyees are seen as a competitive
advantage today, their opinions are valued by managers. In this context, it is aimed to
analyze the role of organizational trust on the impact of percieved leadership styles on
employee voice, in order to identify the situations and behaviors in which employees
tend to speak up. It is estimated that trust will be a modaretor between leadership and

employee vocie.

In order to collect the data, survey technique was used. There were 262 white-collar
employees who work in otomobile sector (production) in Istanbul and Bursa. According
to the study, it was found that employees percieve their managers as a transactional
leader rather than a transformational leader. Moreover, it was figured out that trust has
moderating role, which is weak, between transactional leadership and employee voice
and also laissez-faire leadership and employee voice. On the other hand, there is not

moderating role of trust between transformational leadership and employee voice.

Key Words: Leadership styles, Organizational trust, Employee voice, Voice behavior
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TESEKKUR

Oncelikle bu ¢alismanin her asamasinda bana destek olan, yasadigim en ufak sorunda
bile hi¢ tereddiit etmeden yardim eden, iistiin bilgi ve tecriibesini benden hi¢bir zaman
esirgemeyen ¢ok degerli tez danismanim Prof. Dr. Canan Cetin’e, bana ve ¢alismama

verdigi emekten oOtiirli tesekkiirti bir borg bilirim.

Caligmanin yazim asamasinda her danigmak istedigimde beni geri ¢cevirmeyen, en iyi
sekilde bilgilendiren, yol gosteren ve bu anlamda gelismemi saglayan sevgili

hocalarima en icten tesekkiirlerimi sunarim.

Calismanin en zor anlarinda bana yanimda olduklarmi en giizel sekilde hissettiren,
yardima ihtiyacim oldugunda tez canlilikla bana destek olan ve varliklariyla gii¢ veren

canim arkadaglarima en giizel tesekkiirlerimi sunarim.

Son olarak, calismanin yazim ve Ozellikle arastrma kisminda her umutsuzluga
kapildigimda, calismaya devam edip bitirebilmem adina bana destek ve motivasyon
saglayan ve bizzat yanimda olan basta annem, babam, anneannem ve teyzem olmak

iizere tiim aileme sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Vi



GIRIS

Giiniimiizde 6zellikle teknolojik gelismelerin, kiiresellesmenin hizla arttig1, dolayisiyla
rekabetin iist seviyeye ulastig1 bir ortamda varlhigini siirdiirmeye ¢alisan orgiitler, insana
yatirim yapma ve c¢alisanlarina eskiye gore daha fazla deger verme egilimi
gostermektedirler. Bu durum insan kaynaklarma olan gereksinimi arttirmakla beraber,
calisan fikir ve disiincelerine olan ihtiyact da kaginilmaz hale getirmektedir.
Dolayistyla “Algilanan Liderlik Tarzlarinm Calisan Sesine Etkisinde Orgiitsel Giivenin
Rolii ve Bir Arastirma” isimli ¢calismanin amaci, liretim sektoriinde gorev yapan beyaz
yakali calisanlarin algiladiklar: liderlik tarzlarma gore, ses ¢ikarma ya da ¢ikarmama
davranisini incelemek olacaktir. Ayrica liderlik davranislarinin, ¢alisan sesiyle olan
iliskisi tlizerinde, orgiitsel giivenin nasil aract bir rol iistlendigi de ¢aligma amaci

kapsama dahil edilecektir.

Calismanin ilk boliimiinde, liderlik ve liderlik ile ilgili kavramlar agiklanacaktir. Ayrica
liderligin Orgiitlerdeki Oneminden ve liderlik yaklasimlarindan bahsedilecektir.
Sonrasinda ise, liderlik tarzlar1 ile ilgili yapilmis ¢alismalar yontem, sonug ve sunulan
oneriler olarak incelenecektir. Calismanin ikinci boliimiinde, orgilitsel giiven kavrami
aciklanacak ve gilivenin oOrgilitlerdeki oneminden bahsedilecektir. Ayrica giiven ve
liderlik kavramlarinin birbiriyle nasil iliskilendirildigi anlatilacak, sonrasinda ise
orgiitsel giiven ile ilgili yapilmis ¢alismalar yontem, sonug¢ ve sunulan 6neriler bazinda
incelenecektir. Calismanin {i¢ilincii boliimiinde, calisan sesi kavrami ve ses davraniginin
nasil olustugu agiklanacaktir. Ayrica ses bir ekstra-rol davranisi tiirii oldugundan,
ekstra-rol davranis1 kavramu agiklanacak ve diger davranis tiirlerinden bahsedilecektir.
Sonrasinda ise, ¢alisan sesi ile ilgili yapilmis ¢aligmalar yontem, sonu¢ ve sunulan
Oneriler olarak detaylandirilacaktir. Calismanm dordiincii boliimiinde, ¢alisan sesinin
liderlik ve giiven ile olan iligkisinden bahsedilecek ve ¢alismanin nasil bir kurgu iizerine
yapilandirildigi anlatilirken, arastrma modelinin  mantigindan bahsedilecektir.
Calismanin besinci boliimiinde, arastirmanin amaci, onemi, evreni, 6orneklemi, modeli
aciklanacak, arastirma soru ve hipotezleri belirtilecektir. Ayrica analiz i¢in kullanilan
teknikler ve Olgeklerden bahsedilecektir. Sonrasinda ise, arastirmaya iliskin bulgu ve
degerlendirmelerden bahsedilecektir. Calismanimn altinc1 bdliimiinde ise, analiz sonrasi

genel sonug belirtilecek, yoneticiler ve gelecek caligsmalar i¢in 6neriler sunulacaktir.



BIRINCI BOLUM

KURAMSAL CERCEVE

Calismanin birinci, ikinci ve liclincli boliimiinde arastirmaya dahil edilen kavram ve
olgular detayli sekilde anlatilacaktir. Ilk olarak liderlikle ilgili kavramlar agiklanacak,
klasik liderlik yaklasimlarindan giiniimiize kadar olan liderlik yaklagimlar1 anlatilacak,
liderligin 6neminden bahsedilecektir. Arkasindan Orgiitsel giiven, giivenin onemi ve
orgiitsel giivenin boyutlar1 detaylandirilacaktir. Son bolimde ise, ¢alisan sesi yani ses
davranis1 kavrammin nasil ortaya ¢iktigi, ekstra-rol davranisiyla olan baglantist ve
isletmelerde ses kavraminin ne denli 6nemli oldugu {lizerinde durulacaktir. Bu kapsamda

bir sonraki boliimde ilk olarak liderlik kavramindan bahsedilecektir.

1. LIDERLIK

Calismanin bu boliimiinde liderlik kavramina iliskin tanimlar yapilacak, liderligin
orgiitlerdeki 6neminden bahsedilecek, klasik ve modern liderlik yaklagimlari

aciklanacak ve liderlikteki gii¢ kaynaklar1 belirtilecektir.

1.1 Liderlik Kavramimn Tanim

Liderlik kavrami 6zellikle sosyal bilimciler tarafinda ¢okca arastirilmis ve iizerine,
cesitli konularla iliskilendirilerek pek cok c¢alisma yapilmistir. Kavram, ilerleyen
bolimlerde daha detayli aciklanmaya c¢alisilacaktir. Tiirk Dil Kurumu’nun tanimina

gore lider, ‘Onder’ ile es anlamlidir. TDK’ya gore:

“Onder; giicii, {inii ve toplumsal yeri dolayisiyla, belli zaman ve durumlar iginde, iliskili
bulundugu kiime veya toplumun tutum, davranig ve etkinliklerini degistirip yonetme

yetenegini gosteren kimse, lider, sef, alemdar.” anlamma gelmektedir.

Liderlik ya da onderlik pratikte, insanin tarihte yer aldigi zamandan beri var olan olan
ancak teoride, klasik yonetim yaklasiminin kurucularindan olan Henri Fayol’'un 1916
yilinda yOnetim siire¢lerini sistematik hale getirmesiyle olusmus bir kavramdir.
Liderligin ii¢ temel anlam1 vardir. Bunlar; belli bir makam elinde bulundurmaktan elde
edilen sifat, bireyin kisilik 6zelligi ve bir davranig kategorisidir. Arastirmacilarm farkl
sekilde algilamalari, vardiklar1 sonuglara da yansimaktadir. Ornegin; Bennis liderin
kisilik 6zelliklerine agirlik verirken, Stodgill ve arkadaslar1 liderin davranig 6zellikleri

tizerinde durmuslardir. (Cetin, 2010, s.119)



Orgiitsel literatiirde hicbir kavram &nderlik sozciigiinden daha ¢ok, bu denli gesitli
anlamlarda kullanilmamigtir. Liderlik kavrami ¢ogu kaynakta ‘Onderlik’ olarak ele
almmugtir. Onderlik bazen bir kisilik 6zelligi, bazen belli bir makamin niteligi bazen de
bir davranis tiiri olarak kullanilmistir. Bir tanima gore onderlik; amaglarin basarilmasi
yoniinde digerlerini etkileme siirecidir. Bir bagka tanima gore; Orgiitiin amagclariyla
uyussun uyusmasin digerlerinin davraniglarini, bir takim hedeflere yoneltmek igin
etkileme olarak dile getirilebilir. Tanimlarin ortak noktasi ise; Onderligi, belli bir konuda

etkileme hareketi olarak almalaridir. (Can, 1991, ss.167-168)

Onderlik olarak da ele alabilecegimiz bu kavram; belirli sartlar altinda belirli kisi ve
grup amaglarmi gergeklestirmek {izere bir kimsenin bagkalarmin faaliyetlerini

etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilir (Kogel, 1998, s5.342).
Buna ek olarak Kocel liderlik siirecini su sekilde ifade etmistir: *

Onderlik= f ( Onder, Izleyiciler, Kosullar )

Yani liderlik/6nderlik siireci; dnder, izleyiciler ve kosullar arasindaki iliskilerden olusan

karmasgik bir stirectir. (Kogel, 1998, s.343).

Ozellikle insan kaynaklar1 ydnetiminde etkili bir liderlik anlayisina sahip olmak,

glinlimiizde 6nemini gittik¢e arttirmaktadir.

Hizl1 karar verebilmek, dinamik cevre kosullarna ayak uydurabilmek ve global
yasamdaki gelismelere uyum saglayabilmek adina bir insan kaynaklar1 yoneticisinin
liderlik vasiflarina sahip olmasi kurum i¢in biliylik avantaj olacaktir. Cogunlukla
dogustan gelen ve tecriibe arttikca da pekisen insan iliskileri, iletisim, koordinasyon,
yonlendirme, 6ngdrii ve benzeri yetenekler bir liderin temel nitelikleri arasinda
gosterilmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticisinin, liderlik rolii ile izleyicilerini daha iyi
motive etmesi ve insan kaynaklariyla ilgili sorunlar1 6nceden sezmesi sayesinde gereken

onlemleri alacagi asikardir. (Findik¢1, 2009, s.45).

Liderin, astlarin gereksinimlerini karsilamak ile organizasyon amaglarina ulagmak
arasinda {stlendigi sorumluluklar, liderligin ¢eliskisi olarak ifade edilmektedir.

Liderligin en kritik yonii de bu ¢eliskili durumdan kurtulabilmektir.

! Kogel, T. (1998). “Isletme Yéneticiligi: Yonetim ve Organizasyon, Orgiitsel Davrams, Klasik Modern Cagdas
Yaklasimlar, 6.baski.



Cilinki lider, hem astlarmin hem organizasyonun gereksinimlerini yerine getirebilecegi
ortak bir yol bulmak zorundadir. (Cetin, 2010, s.120). Bu acidan liderlik, belirli kisisel
veya grup amaglarint gergeklestirmek iizere bir kimsenin bagkalarmin faaliyetlerini

etkilemesi ve yonlendirmesi stirecidir (Ataman, 2009, s.544).

1.2 Liderligin Orgiitlerdeki Yeri ve Onemi

Neredeyse insanlik tarihi kadar eskiye dayanan liderlik, yillar boyunca evrimlesmis,
gelismis ve Ozellikle sosyal bilim literatiiriinde kendine ¢ok 6nemli bir yer edinmeyi
basarmustir. Oyle ki, pek ¢ok sosyal bilim arastirmacis1 liderlik kavrammi,
yaklagimlarmi, etkilerini, diger kavramlarla olan iliskilerini ve orgiitlerdeki gerekliligini

ortaya ¢ikarmak adina bir¢ok 6nemli caligma yapmaistir.

Birtakim bilim adamlar1, degisen ve gelismekte olan demokrasi ve yonetim bi¢imlerinin
liderligi ortadan kaldirabilecek giicte oldugunu ileri siirmiistiir. Ayn1 zamanda ilerleyen
bilimsel ¢caligmalarin ve hizla artan iletisim-haberlesme teknolojilerinin de liderlige olan
gereksinimi minimum diizeye ¢ektigini vurgulamaktadirlar. Ancak insanlarin
gayretlerini birlestirmede ve bilgi ve giliclerini entegre etmede her zaman liderlige
ihtiya¢ duyulmaktadir. Ayrica orgiitler dinamik bir ¢cevreye ve agik sisteme dayali bir
yapiya sahip olduklarindan g¢evreleriyle siirekli iletisim halinde olmak zorundadirlar. Bu
durum bireyin dnceden fark edip kontrol etmekte zorlanabilecegi bir ortamin varhigini
olas1 kilar. Tiim bu faktorler géz 6niine alindiginda, kontrol etme, 6ngdérme ve yonetme
becerilerine sahip olan liderlerin varhigina olan gereksinim kag¢inilmaz olmaktadir

(Cetin, 2010, 5.119).

Kogel’e gore, liderlik yalnizca hiyerarsinin iist basamaklarinda var olan bir eylem
olarak algilanmamalidir. Ciinkii liderin i¢inde bulundugu durumlar ve c¢alisanlarinin
faaliyetleri farklilik gosterebilir. Burada 6nem arz eden, bir takimi, grubu ya da
toplulugu etkilemedir. Bu yilizden liderlik kavrami nasil iist diizey bir miidiir i¢in uygun
olabiliyorsa, bir ustabasi i¢in de uygun olabilmektedir ki bu, liderligin orgiit i¢indeki
Oonemini daha da arttirmaktadir (Kogel, 1999, s.424).

Bunlarin yaninda, modern Orgiit yapilarma baktigimizda isletmelerin giderek

genisledigini ve daha komplike bir hal aldigin1 gérmekteyiz.



Hizla degisen ve gelisen ¢evre kosullarina ayak uydurmada, 6zellikle organizasyonun
varligini stirdiirebilmesi agisindan bir liderin Orgiitii yonetmesi ve yasatabilmesi i¢in
yiiksek bir performansa sahip olmasi gerektigi kagmilmaz bir sonu¢ haline gelmektedir.

(Cetin, 2008, 5.22).

Giliniimiizde gitgide daha hassas bir hal alan is diinyasinda finansal basar1 elde etmek
icin rakamlardan dnce insanlara dnem verilmesi gerektigi asikardir. Orgiitler anlamli
finansal sonuglara ulasabilmenin dogru insanlar1 dogru pozisyonlara yerlestirmekten
gectiginin farkina varmaktadirlar. insanlari, yeteneklerini baz alarak orgiit igine almanin

bir is stratejisi yaratmak ve uygulamak i¢cin 6nemli bir yol oldugunun da farkindadirlar.

Bu eylemin bir yetenek yonetimi oldugu g6z oniine alinirsa, liderlerin orgiitteki varhigi
ve yetenek yonetimindeki wustaligi isletmenin hayatta kalmasi ve varhigimi
stirdiirebilmesi agisindan hayati 6nem tasiyor olacaktir. Ayrica basarili isletmeleri
basarisiz olanlardan aywran en biiyiik 6ge yetenek olacaktir. Ustiin basariy1
yakalayabilen sirketler, orgiitlerini dinamik ¢evreyle uyumlastirabilen, dogru stratejileri
bulabilen, risk alabilen, deger yaratabilen, firsatlar1 kendi kosullarinca degerlendirebilen
ve slirdiriilebilir bir rekabet istiinliigli yaratabilen bireylerin liderligindeki

organizasyonlar olacaktir (Charan ve Conaty, 2011, s. 10).

1.3 Klasik Liderlik Yaklasimlar:

Liderlik kuramlarmin tarihsel gelisimine baktigimizda; sanayi devriminin baslangici ve
1950 yillar1 arasinda hiikiim siiren ozellikler yaklasimiyla basladigini gérmekteyiz.
1950-1970 yillar1 arasinda, liderin sahip oldugu o6zellikler yerine, daha ¢ok kurum
icerisinde sergiledigi yonetim tarzinmi belirlemeye yonelik caligsmalar yapilmistir. 1970
ve 1980’li yillarda yapilan degisik calismalarda her zaman her yerde gecerli liderlik
tarzinin olmayacagi sonucuna ulagilmistir. 1980 yilindan giiniimiize kadar gecen siirede
ise; yeni/modern liderlik yaklasim: olarak belirlenmistir. Bu tarihsel gelisimi bir tabloyla
ozetleyecek olrsak (Bkz Tablo 1):



Tablo 1: Liderlik Yaklasimlarinin Tarihsel Gelisimi

Donem ve Yaklasim

Kuram ve Modeller

Tema

1950’lere kadar: Ozellikler
Yaklasimi

*QOzellikler/biiyiik ~ adam

kurali

Liderligin dogustan gelen
bir yetenek oldugu goriisi
hakimdir.

1950-1970
Davranis Yaklagimi

yillart:

*Ohio State Kurami
*Michigan Kurami
*YOnetim Tarzi1 Matrisi
*Sistem Dort Kurali

Liderin etkin olusu, liderin
davranis1  temelinde ele

alinmaktadir.

1970-1980’lerin basi:
Durumsallik Yaklagimi

*Fiedler’'im  Durumsallik
Modeli

*Lider-Uye Etkilesimi
*Yol-Amag Kurami
*Katilime1 Liderlik Kuram

Liderlik i¢inde bulunulan
kosul ve sartlara gore
farklhilik gostermektedir.

1980’lerden gliniimiize:
Modern Liderlik Yaklasimi

*Vizyoner Liderlik
*Karizmatik Liderlik
*Doniisiimcti ve
Etkilesimci Liderlik
*Qtantik Liderlik
*Hizmetkar Liderlik

Ortak bir
bulunmamaktadir.

tema

Kaynak: Giirbiiz, S. ve Sigr1, U. (2013). “Orgiitsel Davranis” Beta Yaymnlari, 1.baski,

Ekim-Istanbul, s.384.

Bu yaklasimlar1 daha detayl inceleyecek olursak:

1.3.1 Ozellikler Yaklasim

Bu yaklasimda, lideri diger calisanlardan aywan ozellikler belirlenmeye calisilmustir.
Yaklasim, liderlik fonksiyonundaki lider degisken tizerinde durmustur. Yani, liderlik ile
liderin sahip oldugu bir takim kisilik 6zellikleri arasindaki iligkiye bakilmistir. Kisaca,
insanlar1 yonetebilecek kisinin sahip oldugu ya da sahip olmasi gereken bireysel

ozellikler saptanmaya calisilmistir. (Saruhan ve Yildiz, 2014, s.442)



Ozellikler teorisinde lideri lider olmayanlardan ayiran 6zellikler iizerinde durulmustur.
Bu ozellikler de fiziksel, sosyal ve kisisel olmak {izere ii¢c gruba ayrilmistir (Ataman,

2009, 5.547).

e Fiziksel Ozellikler: Geng ya da orta yaslh, enerjik, milkemmel goriiniislii, uzun
boylu ve ince olmasi.

e Sosyal Ozellikler: Iyi egitim almis, gdze garpan, sosyal agidan énemli, yiikselme
gostermesi.

e Kisilik Ozellikleri: Uyumlu, sartlara uyan, duygusal agidan dengeli, kendine

giivenen, girgin olmasi.

Ancak bu ozellikler etkili lideri etkili olmayandan ayirmaya yetmedigi i¢in 6zellikler

yaklagimi konusundaki arastirmalar basarili olamamis hatta elestirilmistir.

1.3.2 Davramssal Yaklasim

Bu yaklasima baktigimizda liderin 6zelliklerinden c¢ok liderin, liderlik yaparkenki
davraniglarmi ne olduguna odaklanildigin1 gérmekteyiz. Davranislar1 6zelliklerden
ayiran en onemli seyin ise; gozlemlenebilir ve 6grenilebilir olmasidir (Ataman, 2009,
s.548). Dolayisiyla bu yaklasimda, liderlik davranmiglarinin aslinda egitim yoluyla da

Ogrenilebilecegi vurgulanmaktadir (Demir, Y1lmaz ve Cevirgen, 2010, s.133).

Davranigsal yaklasim kapsaminda, Ohio State Calismasi, Michigan Kurami, Yo6netim
Tarz1 Matrisi ve X-Y kurami gibi 6nemli ¢alismalar yapilmistir. Bu aragtirmalarin ortak
noktasi ise; liderlik davranislarini belirlerken iki boyut iizerinde durmalaridir: Ilki
“ogoreve ya da ise yonelik olma”, ikincisi de “kisiye yonelik olma” boyutudur.
Davranissal yaklasim, liderlik siireclerinin idrak edilmesinde 6nemli rol oynamis olsa
da, cevre ve kosullara gerekli onemi vermedigi i¢in elestiriye maruz kalmistir

(Tengilimoglu, 2005, ss.4-5).
Bu calismalara daha detayli bakacak olursak:

1.3.2.1 Ohio State Cahlismasi: Calismaya 1950°li yillarda baslanmistir. Calismada,
liderlerin nasil davrandigi arastirilmis ve iki boyutu olan bir yaklasim gelistirilmistir. Bu
iki boyut inisiyatif (initiating structure) ve kisiyi dikkate alma (consideration) olarak
kaydedilmistir (Saruhan ve Yildiz, 2014, s.443).



Inisiyatif boyutu; liderin ulasilmasi gereken amag¢ dogrultusunda, islerin zamaninda
bitirilmesi, grup bireylerinin organizasyonu, sirket ici haberlesme sisteminin kurulmasi
ve ig siirelerinin belirlenmesi konularinda dogru ve yerinde kararlar alip uygulamaya
koyulmasi yoniindeki davranislari ifade eder (Hamner ve Organ, 1978, s.386). Kisiyi
dikkate alma boyutu ise; grup bireylerinin lidere giiven ve saygi duymasi, daha dogrusu

liderin bu duygular1 izleyicilerine hissettirebilmesidir.

Yani bu boyut, liderin ¢alisanlariyla klasik iliskiler kurmasindan ziyade bu iletigimi
gelistirip, onlar1 ve fikirlerini dikkate alma ve Onem verme davranislarini ifade

etmektedir (Chruden, 1980, s.318).

1.3.2.2 Michigan Kurami: Davrnigsal kuramla ilgili bir diger calisma da Michagian
Universitesi’nde, Rennis Likert’in idaresinde yapilmistir. Calismanin amaci, grup
bireylerini tatmin etmede ve grup verimliligini arttirmada rol oynayan faktdrleri ve bu
esnada ortaya c¢ikan liderlik davramiglarmi kesfetmektir. Calismanin sonunda liderlik
davraniglarmin iki boyut altinda toplandigi goriilmiistiir. Bunlar; {iretim odakl lider (is
merkezli davranig) ve ¢alisan odakl lider (birey merkezli davranis) olarak ayrilmistir

(Erdem, 2013, s.380 ve Ergetin, 1998, s.32).

Uretim odakli lider; grup tarafindan yapilmasi gereken islerin basarilmasina
odaklanmaktadir. Dolayisiyla isin igerigi ve teknigiyle ilgilenen liderlerdir. Bu yiizden
is merkezli liderlik davranisi, yakin denetim, yapilan isin performansmin
degerlendirilmesi ve oOdiil-ceza yetkisinin kullanilmasma yonelik eylemleri
kapsamaktadir. Calisan odakli lider ise; grup bireyleriyle, c¢alisanlariyla ve
izleyicileriyle yakinda iletisim halindedir. Calisanlarmin ihtiyaglarmi énemser, kisiler

arasi iletisimi gozetir ve gerektigi zaman miidahale eder.

Ozetlemek gerekirse; galisan odakh liderlik anlayisli olmaya, iiretim odakh liderlik ise,
grubu is yapmaya tesvik etmeye yonelik davranislar sergilemektedir. (Robbins ve
Judge, 2013, s.380).

1.3.2.3 McGregor’un X-Y Teorisi: Davranigsal yaklasim kapsaminda yapila bir diger

aragtirma da Douglas McGregor’un X-Y kurami ¢calismasidir.



McGregor, liderler davraniglarinin, liderlerin astlarmin davranislart hakkindaki
varsayimlarina gore belirledigini 6ne siirmektedir. Bu durumda, liderlerin astlarina

yonelik olan tutum ve davraniglar1 varsayimlara gore sekillenecektir (Ataman, 2009,
5.548).

X kuramina baktigimizda, sahip olunan otoriteyi kullanarak kontrol etme ve grup

hedeflerine dnem vererek ise dayal bir yaklasim sergiledigini gérmekteyiz.

Bu yaklagima gore ¢alisanlar, sorumluluk almaktan kaginan, kendisine emir verilmeden
is1 yapmayan, calismay1 sevmeyen ve Odiil-ceza yontemiyle bas edilebilen bireyler
olarak algilanirlar. Bunun karsilik Y kuraminda, birey ve grup amacglarmin birlikte goz

oniinde tutuldugunu ve iki tarafa yonelik bir yaklasim sergilendigini gormekteyiz.

Bu yaklasima gore ¢alisanlar, sorumluluk almay1 ve calismay1 seven, gorev tanimlarinin
farkinda olan ve bunlar1 en diizgiin sekilde yerine getirmeye ugrasan, hedefe ulagmalari
icin ekstra emir verilmesini beklemeyen bireyler olarak algilanmaktadirlar. (Yukl, 2009,

s.41).

1.3.2.4 Sistem Dort Kurami: Davranigsal yaklagim kapsaminda bir diger onemli
calisma da Rensis Likert tarafindan yapilan ‘Sistem Dort’ arastirmasidir. Michigan
Universitesi arastirmacilardan olan Likert, drgiitlerde en ¢ok 6nem verilmesi gereken
kaynagin insan oldugunu sdylemistir. Sebebini de insanin, diger orgiit kaynaklar1 gibi

kolay ikame edilememesi olarak vurgulamistir (Mason ve Mitroff, 1981, s.53).

Likert liderlik davranislarinin dort grup altinda toplandigini 6ne siirmektedir (Schwartz,
1996, s.62).

i.  Sistem 1: Somiiriicii-Otokratik davranis,
ii.  Sistem 2: Yardimsever-Otokratik davranis,
iii.  Sistem3: Katilimc1 davranis ve

iv.  Sistem 4:Demokratik davranistir.

S6z konusu davranislar Tablo 2’de gosterilmektedir. (Bkz Tablo 2).



Tablo 2: Likert’in Sistem Dort Modeli

Ozellik Sistem 1 | Sistem 2 | Sistem 3 | Sistem 4
(Somiiriicii (Yardimsever | (Katihimci) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)
Astlara Lider astlarina | Lider ve ast|Lider  astina | Liderin  tiim
duyulan hi¢ giiven | arasidan kismen konularda
giiven duymaz. statiilerinden gilivense de | astina olan
dolay1 karar almadaki | giiveni tamdir.
karsilikl1 giiven | kontroliin
vardir. elinde olmasini
ister.
Astlarimn Astlar Astlar Astlar Astlar
algiladigy gorevleriyle serbestlik serbestlik serbestlik
serbestlik ilgili  konular1 | duygusunu ¢ok | duygusunu duygusunu
tartigirken fazla olduk¢a  ¢ok | tamamen
serbestlik hissetmezler. hissederler. hissederler.
hissetmezler.
Ast-iist iligkisi | Astlarin Astlarm Astlarm Astlarm
fikirleri nadiren | fikirleri ara sira | fikirleri fikirleri stirekli

almir.

almir.

genellikle alinir
ve
uygulanmaya
calisilir.

olarak alinir ve
uygulanmaya
caligilir.

Kaynak: Likert, R. (1961). New Patterns of Management, New York, McGrow Hill,

S.279.

Bu baglamda sistem 1 ve 2’ye ait olan liderlik davraniglarinin X yaklasimiyla, sistem 3

ve 4’¢ ait olan liderlik davraniglarinin ise Y yaklasimiyla benzestigi ortaya konmustur.

Likert, liderlerin astlarma olan davramiglarmi konu alan bu modelini bir tabloyla

Ozetlemektedir. (Bkz Tablo 2).

1.3.3 Durumsallk Yaklasimi

1970 ve 1980 yillar1 arasinda one siiriilen durumsallik teorileri, farkli kosullarin farkl

liderlik davramiglarmi gerektirdigi varsayimina dayanmaktadir. Yani durumsallik

modelleri, liderligin ortaya ¢iktig1 kosullar {izerinde duran yaklasimlardir (Ataman,

2009, s.554). Bu yaklagimlar i¢inde en kapsamli durumsallik yaklasimini Fred Fiedler

One surmektedir.

10




1.3.3.1 Fiedler’in Durumsallik Modeli: Fiedler’in teorisine gore; liderin durumla ilgili
ne kadar kontrol yetkisinin oldugu ve liderlik bi¢imi, grup performansinin verimli olup
olmayacagimi belirlemektedir. Yani liderin basarili olabilmesindeki temel etken, kisinin
liderlik seklidir. Fiedler bu seklin ne oldugunu agiklayabilmek i¢cin LPC (en az tercih
edilen is arkadaslar) 6l¢egini gelistirmistir (Robins ve Judge, 2013, 5.382).

Olgege gore iic konumsal boyut:

i) Is yapasi,
i) Makam yetkisi ve

i) Lider-iiye iliskileri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ayrica lider-iiye iliskisinin 1y1 olmasiyla birlikte bunun, daha saglam yapilandirilmis bir
is modelinin olusmasina ve liderin kontrol ve makam giiciiniin daha ¢ok artmasina 6n

ayak olacagi vurgulanmaktadir.

1.3.3.2 Lider-Uye Etkilesimi: Lider- iiye etkilesimi giiniimiiz liderlik yaklasimlar1
icinde de 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu teori, liderlerin ¢alisanlarmdan bir grup
kisiyle daha yakin iligkide oldugunu ve bunun da zaman baskisindan kaynaklandigini
belirtmektedir. Liderin daha yakin oldugu bu kisiler ‘i¢ grup’ olarak degerlendirilirken,
diger kisilerden ‘dis grup’ olarak bahsedilmektedir (Liden ve Graen, 1980, s.453).
Liderlerin ig-dis grup ayrimini bilingli olarak yaptig1 diisiiniildiigii i¢in bu konuda

arastirmalar yapilmistir (Masterson, Lewis ve Goldman, 2000, s.739).

Liderlerin bu ayrim konusunda hangi o6zellikleri kriter olarak aldigir kesin olarak
bilinemese de, kendi demografik, kisilik ozelliklerine ve davraniglarma benzeyen
kisileri ya da diger ¢alisanlardan potansiyeli ve yetenegi yliksek olan kisileri i¢ gruba
dahil etme egilimleri oldugu birtakim caligmalar tarafindan ortaya konmustur (Duchon,
Green ve Taber, 1986, $5.56-60). Ayrica bu sec¢imi liderler yapiyor olsa da, ¢alisanlarin
bireysel 6zellikleri se¢imin temel basamagini olusturmaktadir yani bu se¢im siireci

tesadiifi bir degerlendirme degildir.

Liderler, daha yiiksek performans gdsterme potansiyeli olan ¢alisanlarina daha ¢ok

kaynak sunup, bu kisilerin daha yetenekli olduklarin1 varsaymakta ve onlar1 i¢ gruba
dahil etmektedirler (Eden, 1992, s5.278-279).
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Bunun yaninda, 451 yOnetici-yazilim uzmantyla yapilan bir ¢alismada, eger calisanlar
iist diizeyde bir igsel kontrole sahipse, lider-galisan iliskisinin davranis ve performans

iizerinde 6nemli bir giice sahip oldugu belirlenmistir (Ozer, 2008, s.1177).

1.3.3.3 Yol-Ama¢ Kuram: Durumsallik yaklagimlarinin énemli arastirmalarindan biri
olan yol-ama¢ kuramimi Robert House gelistirmistir ve ashinda Ohio State
caligmasindaki anlayis ve harekete gecirme boyutlarmin bir tirevidir (House, 1996,
s.331). Kurama gore lider calisanlarina, gerekli kaynaklar1 saglamakla ytlikiimlidiir.
Kuram, liderin i¢inde bulundugu durumu degerlendirerek bazi davraniglar gdstermesi
varsayimiyla hareket eder. Bu durum ve davranis bigimleri su sekildedir (Robins ve

Judge, 2013, s. 385 ve Ataman, 2009, s.558):

o Destekleyici liderlik: Calisanlarin kendilerine verilen iist diizeydeki gorevleri
basarmasi halinde daha ¢ok performans ve tatmin saglamaktadir.

e Yonlendirici liderlik: Ust diizeyde stresli ve belirsiz gorevlerin oldugu durumda
daha c¢ok tatmin saglamaktadir.

e Katilimer liderlik: Calisanlarin fikirlerini 6nemseyerek ve onlara danigarak
stirece dahil olmalarin1 saglamaktadir.

e Otoriter liderlik: Liderin ¢calisanina beklentisini agik¢a sdylemekte ve bunu nasil

yerine getirebilecegini anlatmaktadir.

Yol-ama¢ kuraminin arastirmasimni uygulamali sekilde yapmak olduk¢a zahmetli

oldugundan, yazinda net bir bakis acis1 sunulamamaktadir.

1.3.3.4 Katihmec1 Liderlik Modeli: Phillip Yetton ve Victor Vroom’un gelistirdigi
kuram, liderlerin uyguladig1 kararlardan ziyade bu kararlarmn alinis asamasinin tizerinde
durulmasi gerektigini belirtmektedir. Yani model, liderin gosterdigi davranisla karara

katilma asamasini birlikte ele almaktadir (Vroom ve Jago, 2007, s.19).

Modelde, karar siirecine katilimin diizeyini saptayabilmek i¢in bir takim kurallar
onerilmektedir. Bu baglamda Vroom, sekiz durumsallik, bes tane de davranig sorusu
tanimlamistir. Ancak liderlerin bu sorulara ragmen davramig tarzlarmi belirlemeleri
olduk¢a zordur. Model, bir¢cok degiskenin degerlendirilmemesi ve karmasik bir sahip

olmasi sebebiyle elestirilere maruz kalmistir (House ve Aditya, s.428).
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1.4 Modern Yaklasimlar

Yonetimde uygulanan modern kavram ve tekniklerin getirdikleriyle simdiye kadar var
olan liderlik tarzlarmin yaninda doniisiimcii (transformational) ve etkilesimci
(transactional) liderlik tarzlar1 6nem kazanmaya, yaygilasmaya baslamistir. Bu liderlik
tarzlar1 hakkinda pek ¢ok tanim ve 6zellikle sosyal bilimler alaninda bir¢ok arastirma

mevcuttur.

Doniisiimeii liderlik tarzi teorisi 1970°li yillarin sonunda, siyaset bilimcisi James
McGregor Burns tarafindan ortaya cikarilmistir. Burns, var olan ¢ogu liderlik tarzinin
doniisiimeii  veya etkilesimei liderlik tarzlar1 olarak kategorize edilebilecegini
sOylemistir (Burns, 1978, s.39). Boylelikle doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlari

modern liderlik yaklasiminda yerini almistir.

Daha sonra bu iki kavram Bass tarafindan 6rgiit yonetimine uyarlanmistir. Bass’a gore
etkilesimci ve doniisiimcii lider davranislari izleyenleri farkli sekilde etkilemektedir
(Ataman, 2009, s.563). Ayrica Bass bu iki modern liderlik tarzinin yaninda tam serbesti

tantyan liderlik tarzim1 da tanimlamaktadir.

Bu kavramlara detayl sekilde bakacak olursak:

1.4.1 Doniisiimcii Liderlik (Transformasyonel Liderlik)

Dontisiimeti liderlik kavrami, 1970°1i yillarda James McGregor Burns tarafindan
gelistirilmistir ve daha sonra Bernard Bass tarafindan diger ¢aligmalarla genisletilmistir
(Northouse, 2007, s.176). Doniisiimcii liderligin tanimi bir¢ok arastirmaci tarafindan

yapilmistir.

Doniistimeti liderlik, orgiitsel amag ve hedeflere baglilik olusturarak izleyicilerini bu

ama¢ Ve hedeflere motive etme ve onlar1 biiyiik isler basaracaklarina inandirma
stirecidir. (Baltac1 ve Giiglii, 2014, 5.355).

Saruhan’a (2014) gore; calisanlarin inanclarini deger yargilarimi degistirebilen liderler
olduklar1 icin, reformcu, degisimci ve yenilik¢ilige sahiptirler. Donlistimeii liderler

izleyicilerine, grubun veya orgiitiin yararma kendi becerilerini telkin ederler.
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Boylece izleyiciler de kendilerinden beklenenden daha fazla gayret etmeye motive
olurlar (s.452). Bir baska sekilde Ataman’a gore doniisiimcii liderler; astlarinin tiim
yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikararak onlar1 kendine giivenli, yiiksek motivasyonlu ve
daha tiretken hale getirirler. Yani lider, izleyicilerinin amaglarina ulagsma konusunda
kendilerine giiven duymalarini saglar, izleyiciler i¢in kendisi 6rnek olur ve kendilerini

ise adama diizeylerini yiikseltir.(Ataman, 2009, s.564)

Cetin’e gore doniisiimcti liderlik; gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik bir
liderlik bicimidir. Doniistimcii liderler; uzun donemli hedeflere odaklanma, vizyona
Onem verme, belirlenen vizyonun pesinden gidilmesi i¢in astlar1 tesvik etme ve bunlarin
sonunda astlarin giiven ve bagliligmi arttirma c¢abasi icindedir. (Cetin, 2010, ss.124-

125).

Dontisiimceti liderlik; liderin, takipgisinin kendini gergeklestirme ve basari gibi iist
seviye ihtiyaclarinin karsilanmasinin ardindan, potansiyelini maksimize etmesi ve ayni
zamanda Orgiitsel amaglar1 da gerceklestirebilmesi adina cesaretlendirmesidir. (Bass,
Waldman, Avolio, ve Bebb, 1987, s.74). Doniisiimcii liderler, bulunduklar: 6rgiitii ve
izleyicilerini doniistirme yollar1 arayan kisilerdir. Izleyicilere yeni bakis agis1
kazanmalari, daha yaratic1 olmalari, en yiliksek potansiyellerine ulagmalar1 ve pozitif
ciktilar elde edebilmeleri konusunda yol gosterirler. (Bass ve Riggio, 2006; Ertureten,
vd, 2013, s.207). Kisacas1 doniisiimcii liderlerden; astlarinda zor sorunlarla miicadele
etme istegi olusturarak ve astlarmin beklentilerini genisleterek, onlarn performans
kapasitelerini arttirmalar1 beklenir (Avolio, 1999, s.443). Doniistimcii liderlik tarzinin
karakterine baktigimizda; 6zgiin olma, yenilige acik olma, risk alabilme, yaratici olma,
calisanlara giivenme, deger yaratabilme ve siirekli 6grenme-ogretme gibi Ozellikler
gormekteyiz (Hautala, 2006, s.779). Kisaca, doniisiimcii tavra sahip olan liderler
izleyicilerinin inang, ihtiyag, amag¢ ve beklentilerini gelistirmelerini saglayarak vizyon
sahibi olmalarinda ve farkindalik yaratarak degisime bagl bir ilerleme gostermelerinde
biiyiik rol oynarlar. Bu gelisimi tam anlamiyla gerceklestirmek isteyen liderler, kendi
inang ve tutumlarmi bir diizene koyar ve izleyicilerinin deger yargilarina odaklanarak

onlara rol model olma egilimi gosterirler (Caldwell ve Spinks, 1992, 5.57).

Avolio ve Bass, gelistirdikleri cok faktdrlii liderlik dlgceginde doniistimcii liderlik tarzini

4 alt boyutta ele almaktadir (Bass, Waldman, Avolio ve Bebb, 1987, s.74):
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e Bireysel Ilgi: Liderin ¢ahsanlarina kogluk veya ogretmenlik edip, onlarm
kaygilarini paylagsmakta ve gereksinimlerini anlayisla karsilamaktadir.

e i¢sel Motivasyon: Liderin calisanlarma ilham vermekte, onlari motive etmekte
ve takim ruhunu asilamaktadir.

e Entelektiiel Tesvik: Liderin ¢alisanlarint yeni fikirler iiretme ve yaraticilik
konusunda cesaretlendirmektedir.

e Karizma (Ideal Etki): Liderin, ¢alisanlarmin goziinde bir rol model olmaktadir.

Modern yaklasimlarin basinda gelen doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarinin alt

boyutlari, daha net anlasilabilmesi agisindan bie sekil ile gosterilecekt.r (Bkz Sekil 1):

Sekil 1: Doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarinin alt boyutlarn

Etkili

f¢sel
Motivasyon

Bireysel Tlgi
derlik

Entelektiiel
Tesvik

Saetle AT

| -

Etkilesimci Liderlik

Pasif Aktif

(aktif-pasi

Serbest
Bira

Etkisiz

<+

Kaynak: Robbins, S. P. ve Judge, T. A. (2013), Orgiitsel Davranis (Organizational Behavior), (Cev.
Editori: Erdem, i.) 14. Basimdan Ceviri, Nobel Akademik Yayincilik, Ankara, $.392.

Alt boyutlara bakildiginda doniisiimcti liderlik tarzinin, liderin ¢alisanlarini risk almak
iizerine cesaretlendirdigi, fikir liretmeleri ve ise girismekten kaginmamalar1 adina
ogiitler verdigi dinamik bir ortamda ortaya c¢ikmasmm daha uygun oldugu

belirtilmektedir (Smith, Montagno ve Kuzmenko, 2004, s.89).
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Sekil 3’te goriilmekte olan etkilesimci liderlik ve alt boyutlar1 bir sonraki kisimda

detayl1 olarak incelenecektir.

1.4.2 Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, déniisiimcii liderlikle birgok ac¢idan zitliklar barmdirmaktadir. ilk
olarak etkilesimci liderler direktif veren kisilerdir ve bulunduklar1 alani etki altina
almak ve kontrol etmek i¢in mevkilerinin giiciinii kullanirlar (Bass, 1985, s.53).

Yani etkilesimci lider, kendisi ve izleyicisi arasinda karsilikli alip vermeye dayanan ve
stirekli etkilesim halinde olduklar1 bir dongiliye sebebiyet veren davraniglar sergiler.
Etkilesimci liderin odiillendirme veya cezalandirma konusunda yetkisinin olmasi,
izleyicisini ondan istenen davraniglar1 yapmaya tesvik edip, istenmeyen davranislari

yapmamaya razi etmesi anlamina gelmektedir (Bass 1985, s.51; Burns, 1978, s.43).

Bunlarin yaninda etkilesimci lider, calisanlariyla iliskisi acisindan siirekli bir dongiiye
sahip oldugu i¢in yalnmizca ufak ve bir rutine bagli olan is degisimlerini
gerektirmektedir. Ciinkii etkilesimci davraniglara sahip olan bir liderin ¢ikis noktasi,
calisanlarinin  6diil karsiliginda kendini izlemeleri, kurallara uymalar1 ve
performanslarimi arttirmalar1 yoniindedir (Black ve Porter, 2000, s.433).

Baska bir deyisle etkilesimci liderlik; takipg¢inin kabul gérme, taninma ve giivenlik gibi
alt seviye ihtiyaglar1 dogrultusunda lider tarafindan 6diillendirilmesi, karsiliginda ise
daha yiiksek bir performans gostermesidir. Yani lider ve takip¢i bu yapida bir dongiiyle
stirekli etkilesim halindedir. (Peachey vd., 2015, s.572). Etkilesimci lider davranislari,
grup ve kisilerin daha verimli ve etkin bir performans gostermeleri adina sahip olunan
beceri ve yetkinlikleri kapsamaktadir. Geri bildirimde bulunma, calisanlarma yon
verme, performans degerlendirme ve amaglar1 belirleme gibi davranislar etkilesimci

tavra sahip olan liderin yapmas1 gerekenler arasinda gosterilmeketdir (Kakabadse, Bank

ve Vinnicombe, 2004, s.144).

Genel anlamiyla etkilesimci liderlik, var olan durumu korumaya ve devamliligini
saglamaya yoOnelik bir tutum sergileyen liderlik tarzi olarak goriilmektedir. Ayni
zamanda etkilesimci liderlik tarzindan, c¢alisanlarin, liderlerinin  beklentilerini
karsiladik¢a Odiil almalarma ydnelik bir dongii olarak da bahsedilmektedir (Locke,
1999, s.5).

16



Diger bir deyisle etkilesimci lider, hedeflere ulasilmasi adina beklentileri netlestirir ve
bu konuda bir farkindalik yaratilmasini saglar. Bu amag¢ ve hedeflerin netlestirilmesi ve
farkindalik yaratilmasi ise, birey ve gruplarin onlardan beklenen performans
seviyelerine ulagmalartyla sonuglanmalidir. Etkilesimei liderlik, hedeflere ulasildiginda
beklentilerin netlesmesini saglar ve farkindalik olusturur. Beklentilerin netlestirilmesi

ve farkindaligin saglanmasi ise, birey ve grup performanslarinin artmasma yonelik

olmalidir. (Bass, 1985, s.54).

Bass ve Avolio’nun gelistirdigi ¢ok faktorlii liderlik 6lgceginde etkilesimci liderlik 4 alt
boyutta ele alinmaktadir (Bass, Avolio ve Bebb, 1987, ss.79-80):
e Istisnalarla Yonetim(aktif): Lider calisanlarmin yaptigi islerdeki sapma ve
hatalar1 bulup diizeltmektedir
e Istisnalarla Yonetim(pasif): Lider ancak calisanlarmm yaptigi isler yolunda
gitmediginde miidahalede bulunmaktadir.
e Sarth Odiil: Lider calisanlarini performanslartyla dogru orantili olarak
odiillendirmektedir.
e Serbesiyet: Lider ¢alisanlarimmi yaptiklar1 isler konusunda 6zgiir birakmasi ve
isten kaginmaktadir.
Alt boyutlara bakildiginda da net olarak goriilmektedir ki; etkilesimci lider doniisiimcii
liderin aksine, ¢alisanlarmin inanglarni degistirmek yerine onlardan beklenen
performansi en iist seviyeye c¢ikarmalari i¢in onlar1 destekleyen ve tesvik eden kisidir.
Ayni1 zamanda bu tarz liderler, calisanlarin odiillendirilmesinin mutlaka ytiksek bir

performans karsiligi yapilmasi gerektigini diistinmekte ve bu yonde davranmaktadirlar.

Etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlar1 arasindaki ayrimi daha net gorebilmek

acisindan bir tabloyla 6zetleyecek olursak (Bkz Tablo 3):

Tablo 3: Etkilesimci ve Doniistimcii Liderlik Arasindaki Fark

Doniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik

*Karizma: Calisanlarma Vizyon ve | *Sarth Odiillendirme: Odiil karsiliginda
misyon yiikler, gurur asilar, saygi ve | mutlaka bir gayret gérmek ister, iyi
giiven kazanir. performans karsiliginda o6diil vaat eder,
basarilar1 takdir eder.
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*Ic Motivasyon: Yiiksek beklentilere
yonelik iletisim kurar, ¢aba sarf etmeye
odaklanilmasi i¢in semboller kullanir,
onemli amaglar1 anlasilir bir dille, kolayca
aciklar.

*Istisnalarla Yonetim(aktif):
Standartlara ve kurallara uygun olmayan
seyleri  arastiryp izler ve  bunlari

diizeltmeye yonelik davranir.

*Entelektiiel Uyarici:  Rasyonelligi,
zekayr ve ciddi sorunlar1 ¢dzebilmeyi
tesvik eder.

*Istisnalarla Yonetim(pasif): Yalnizca
olmas1 gerekenler olmadiginda miidahale
eder.

*Bireysel Oncelik: Bireye 6nem verir,
her calisanla ayr1 ayri ilgilenir, kocluk

*Serbest Birakici: Karar vermekten ve
sorumluluk almaktan kaginir.

yapar, tavsiyelerde bulunur.

Kaynak: B. M. Bass, (1990). “From Transactional to Transformational Leadership:
Learning to Share the Vision,” Organizational Dynamics, Winter, s. 22,

Her ne kadar ilk bakildiginda doniisiimcii ve etkilesimcei liderler birbirine zit 6zelliklere
sahip olsalar da, doniistimcii liderlik tarzinin etkilesimei liderligin iizerine kurulmus
oldugu da bir gercektir. Yani doniistimcii lider etkilesimci bir liderin yaptiklarmin
Otesine gecerek calisanlarini daha yiliksek performans gosterme ve gaba sarf etme

konusunda cesaretlendirip, motive etmektedir.

Ancak lider yalnizca etkilesimci tarzin 6zelliklerini tasiyorsa vasat bir lider olarak kabul
edilmektedir, ¢linkli list diizeyde basariyr yakalamak isteyen liderlerin, iki liderlik

tarzinin ozelliklerini de tasimalar1 gerektigi 6n goriilmektedir (Erdem, 2013, 5.391).
1.4.3 Karizmatik Liderlik

Bu liderlik tarzi ayn1 zamanda doniisiimceii liderlik davranisinin bir alt boyutu olsa da,
cogu arastirmaci karizmatik liderligi basli basma bir davranis tarzi olarak ele
almaktadir. Bu c¢alismada karizmatik liderlik Bass ve Stodgill tarafindan gelistirilen

Olgek geregince, doniisiimcii liderlik faktoriiniin alt boyutu olarak kabul edilecektir.

Giliniimiizden bir yilizy1l dnce Weber karizma olgusunu, “insaniistii, olaganiistii veya
istisna” olarak tanimlamis ve bu kavramlarin siradan olmayan bireyleri siradan
olanlardan ayiran baslica 6zellikler oldugu belirtmistir. Bu perspektife gére olagan, yani

siradan insanlarin lider olmasi imkansizdir (Erdem, 2013, s.387).
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Conger ve Kanungo(1988)’ya gore, ¢alisanlar olaganin disinda sz, tutum ve davranisla
karsilastiklarinda o kisiyi kahraman olarak gérmektedirler (s.79). Bu a¢idan karizmatik
bir liderlige sahip olanlar, vizyonlarina ulasabilmek i¢in risk alan, calisanlarinin
gereksinimlerine 6nem veren ve siradan davraniglar gostermeyen kisilerdir (Conger ve

Kanungo, 1998, s.94).

Karizmatik liderler, karakter 6zellikleri geregi biiylik gruplari peslerinden siiriikleme
yetenegine sahiptirler. Bu 0Ozellikler, g¢alisanlarda heyecan uyandiran bir vizyon
tanimliyor olma, izleyiciler tarafindan bir rol model veya idol olarak goriilme, pozitif
enerji ve coskuyla calisanlart motive etme seklinde belirtilmektedir (Tengilimoglu,
2005, s.6).

Avolio ve arkadaslarmin da c¢alismasinda belirttikleri gibi karizmatik liderlik, liderin
calisanlarin1 harekete gecirmeye yonelik bir vizyon sahibi olmasini, bu vizyonun kendiyle
ve izleyicileriyle Ortiisiiyor olmasini ve ahlaki yonden 6rnek teskil ediyor olmasini ifade

etmektedir (Avolio, Bass ve Jung, 1999, s.444).

1.4.4 Tam Serbestlik Taniyan Liderlik

Tam serbestlik davranisi gosteren liderler, yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan,
izleyicileri kendi hallerine birakan ve her izleyicinin kendisine verilen kaynaklar
dahilinde amag, plan ve programlarin1 yapmalarina imkan tanityan davranis gosterirler.
Diger bir ifadeyle, tam serbesti taniyan liderler, yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki

kullanma haklarini tamamiyla astlara birakmaktadirlar (Eren, 2008, s.457).

Bir bagka deyisle, bu tiir liderler ¢alisanlarinin gereksinimlerini karsilamada fazla ¢aba
gostermeyen, gec karar alabilen ve ancak sorunlar ciddi boyutlara ulastiginda harekete

gecen, o ana kadar ise tiim sorumluluktan kagan kisilerdir (Schwarzkopf, 2004, s.64).

Her ne kadar serbestiyet¢i liderlik tarzinin, calisanlarin kendilerini 6zgiir hissetme ve
yaraticiliklarin1 genisletebilmelerine zemin hazirlamak gibi yararlar1 olsa da, gii¢li ve
yonlendirici bir lider olmadiginda grubun yoniinii bulamayip, kontrolsiiz ve denetsiz
kalmast bu tarzin en sakimcali yonii olarak goriilmektedir. Dolayisiyla calisanlar
bunalim egilimi gosterebilir ve isletmede kaos ortam1 hakim olmaya baglayabilir (Eren,
2001, s.376; Hicks ve Gullet, 1981, 5.237).
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Yine de tam serbestlik taniyan liderlik tarzi, temsilcilikle karistirilmamalidir. Ciinki
tam serbestlik taniyan liderlik, sorumluluk almayan, astlarin1 desteklemeyen, sorunlara
deginmekten kaginan ve takim g¢aligmasini verimlilik ve tatmin konularinda olumsuz

yonde etkileyen davraniglar sergilemektedir (Bass, 1990, s. 67).

Tiim bunlarin yaninda, drgiitlerde ¢alisma gruplarmin basinda otorite sahibi, yaptirim
giiclinii gosterebilen bir liderin olmayisi ¢alisanlarin kendi kendilerini motive etmesi
anlamina gelmektedir. Bunu yapabilen ¢alisanlarin ise; egitim diizeyi, bilgisi, inisiyatif
kullanma becerisi ve isleri planlama, organize etme ve yiriitme kabiliyeti yiiksek
bireyler olmas1 gerektigi kanisina varilmaktadir. Aksi takdirde grup i¢inde baglayan
anlagsmazlik Orgiite yayilacak ve liderlik modeli isletmeyi basarisizhiga siiriiklemis

olacaktir (Sahin ve Savasir, 2004, s.659).
1.3.4.5 Atif Teorisi

Modern yaklasimlarin bir diger olan Atif Teorisi, Caldex tarafindan 1977 yilinda
gelistirilmistir. Atif kuramimin temeli psikoloji biliminden gelmektedir. S6z konusu
teori, kisilerin etrafinda gelisen olaylar1 ve bu olaylar1 ortaya c¢ikaran sebepleri
tanimlama siireci olarak anlatilmaktadir. Bu baglamda atif teorisi, birey davranislarinin
ve meydana gelen olaylarin ger¢ek sebeplerinden ziyade, algilanan sebeplerden

kaynaklandigimni ortaya koymaktadir. (Zel, 2006, s.176).

Insanlarin degisik yargilara nasil vardig1 ve gerceklesen olaylari nasil bir perspektifte
acikladigr gibi sorularmm yanitlari, sosyal psikoloji tarafindan, “atif (ylikleme)”
arastirmalar1 temelinde verilmektedir. Bu baglamda insanlarm atifta bulunarak temelde
yatan gereksinimlerini iki sekilde giderdikleri belirtilmektedir: a) dengeli ve tutarli bir
diinya bakis acisina sahip olmak, b) cevre lizerinde bir kontrol yaratmak. Bu baglamda,
kisilerin neden ve neye gore, hangi durumda nasil davrandiklar1 bilinebilir ve
ongoriilebilirse, bireyler icin diinya daha tutarli ve dengeli sekilde algilanir hale

gelecektir (Kagitcibasi, 2006, s.228).
1.5 Liderlikte Gii¢ Kaynaklarn

Liderlik kavramini en basit ve kisa tanimiyla ele alirsak; etrafindakileri etkileme ve
yonlendirebilme giicli olarak ifade edebiliriz. Organizasyonlardaki tiim iligki ve
eylemler ise giiclin kullanimma bagli olarak gelismektedir. Dolayisiyla, isletmede

bireylerin ve gruplarin kontrolii gii¢ olgusunun i¢inde yer almaktadir.
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Yani giic; iki veya daha ¢ok kisinin birbiriyle etkilesimi sirasinda meydana gelmektedir

(Gibson, Ivancevich ve Donnelly, 1997, s.249).

Bagka bir tanima gore gii¢; diger bireylerin karsi durmasina ragmen, istenilen seyleri
elde etme ya da karsit duruslara direnebilme kapasitesidir (Ozkalp ve Kairel, 2011,
s.545). Diger bir deyisle gii¢; baska insanlar1 etkileyebilme becerisidir (Daft, 1991,
5.478). Gii¢ olgusunun ne oldugunun ve 6neminin tamami ile farkinda olan ve onu her
sekliyle bilingli ve kontrollii olarak kullanabilen liderlere gorev dnceliginin verilmesi,
orgiit performansini arttirabilecektir (Kreitner, 1989, s.507). Dolayisiyla gii¢

kaynaklarinin, liderlik vasfi i¢in bir temel yap1 tas1 oldugu unutulmamalidir.

Liderin giic kaynaklarma baktigimizda Daft en yaygin olarak kullanilan
smiflandirmanin Raven ve Freng’e ait oldugunu belirtmektedir. Bu durumda gii¢

kaynaklart:

a)Zorlayic1 Giig (Coercive Power),
b)Yasal Giig¢ (Legitimate Power),
¢)Odiillendirme Giicii (Reward Power),
d)Uzmanlik Giicii (Expert Power) ve

e) Begeniye Dayali Gli¢(Referent Power) seklinde siralanmaktadir (Daft, 1991, s.371).

Ayni1 sekilde Yilmaz (2011) da liderin giic kaynaklarini asagidaki sekilde ifade
etmektedir (ss. 34-38):

1.5.1 Zorlayia Gii¢

Zorlayic1 gii¢, korku temeline dayandigi i¢in yOneticiler herhangi bir durumda otorite
saglayamadiklarinda, bu gii¢ tiirlinii kullanma egilimindedirler. Bu gii¢ tiirlinde,
bireylerin liderin istedigi bigimde davranmasi adina, maddi ve manevi korkutmalara
dayali bir takim uygulamalar yapilmaktadir. Yani yoneticiler bu uygulamalar
dogrultusunda, calisanlarin1 sert sekilde elestirebilir, ceza verebilir veya ticretleri

tizerinden bir miktar kesinti yapabilir.
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1.5.2 Yasal Gii¢

Yasal gii¢, makam veya statiiniin sagladig1 yetkinin, lider tarafindan kullanilmasidir.
Yani yOneticiye verilen resmi yetkinin uygulanmasidir. Caliganlar, psikolojik olarak
kendilerini bu yetkiye uyum saglamak zorunda hisseder, c¢iinkii yasal giic aslinda
otoriteyi temsil etmektedir. Bu gii¢, bulunulan mevki sebebiyle liderin galisanlari
etkileyebilme derecesi olarak tanimlandigi i¢in, liderin pozisyon giicii olarak da ifade

edilebilmektedir.

1.5.3 Odiillendirme Giicii

Odiillendirme giicii, zorlayic1 giiciin tam tersi olarak da ifade edilmektedir. Yani liderin
isteklerini yerine getiren kisinin, bu istekleri gerceklestirmesiyle birlikte kendi acisindan
kazanim elde edecek olmasi sebebiyle, istekleri yerine getirmeye goniilli olma
durumudur (Robbins ve Judge, 2006, s. 471).

Bu gii¢, liderin ¢alisanlarma, kiymetli olarak algilayacaklar1 maddi ya da manevi 6diil
vermesi ile ortaya ¢ikmaktadir (Waldman ve Javidan, 2009, s.132). Dolayisiyla, liderin
izleyicilerini bu sekilde yonlendirebilmesi ve isteklerini yerine getirmelerini saglayabilmesi,

liderin 6diillendirme giicti olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Fry, 2003, 5.696).

1.5.4 Uzmanhk Giicii

Uzmanlik giicii, teknolojinin 6zellikle giliniimiizde hizla ilerlemesi ve orgiitlerin de
teknoloji kaynag1 etrafinda sekilleniyor olmasiyla énemini iyice arttirmaktadir. Oyle ki,
biitlin uygulama alanlarinda teknolojiye ve dolayisiyla bilgi giiciine duyulan ihtiya¢ da

her anlamda kendini géstermektedir (Robbins ve Judge, 2006, 5.472).

Kisaca uzmanlik giicii; tecriibe, bilgi ve beceriye dayanan bir giic kaynagidir (Can,
Asan ve Aydin, 2006, s.272). Yoneticilerin uzmanlik giiciine sahip olmasi, herhangi bir
odiil-ceza veya yaptirima gerek kalmadan, ¢alisanlarin liderlerine saygi duymalar1 buna
bagli olarak da tiim istekleri karsiliksiz olarak yerine getirmeye goniillii olmalar

anlamina gelmektedir.
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1.5.5 Begeniye Dayah Gii¢ (Karizmatik Giic)

Begeniye dayali gii¢, idol olarak anilan, 6rnek alinan ve hayranlik uyandirict bireysel
ozellikler tastyan kisilerin, bu vasif sayesinde calisanlarini etkileyebilmesi, onlari
pesinden siirlikleyebilmesi ve isteklerini yaptirabilmesidir. Yani c¢alisanlar, liderlerine
kars1 bu duygular1 besliyorlarsa, ondan etkilenecek, ona saygi duyacak isteklerini yerine
getireceklerdir (Robbins ve Judge, 2013, s. 423).

Kisilerin, liderlerinden bu sekilde etkileniyor olmasi, unvan ya da otoriteye degil,
tamamen liderin kisisel 6zelliklerine bagl olarak gelismektedir. Bunun sonucunda da
karizmatik gii¢ ortaya ¢ikmaktadir. Bu gii¢ tiiriinlin en ¢ok ise yarayacagi zaman ise,
degisimin fazlaca yasandigi donemlerdir. Ciinkii bu donemler ciddi belirsizlik ve risk
icermektedirler. Dolayisiyla insanlar, degisim ve belirsizlik korkusunun {istesinden

gelebilmek adina, bu giice sahip lidere ihtiyag duymaktadirlar (Barutgugil, 2014, s.60).

Liderlik tarzlarmi tiim hatlariyla Ozetleyecek olursak; liderlik davranislarinin ve
stillerinin, ¢aligan performansmi arttirmasi diger degiskenlerden soyutlanamaz. Stil ve
davraniglarin  Oncelikle birlikte c¢alisilacak insanlarin (izleyicilerin), beceri ve
yetenekleri ile ahenk icinde olmasi gerekmektedir. Inisiyatif kullanma ve tek basina
karar alma yetisinden mahrum bir ¢alisana, genis bir sorumluluk alani tanimak
performanst yiikseltmeyecektir. Bunun yaninda, sergilenen davraniglarla icinde
bulunulan sartlarin da uyumlu olmasi1 gerekmektedir. Ciinkii lider-ast arasi iliskiler,

orgiit yapis1 ve gorev niteligi ayr1 tutulmaksizin, bir biitiinii olusturmaktadir (Sargut,

2015, s.137).

Calismanin bir sonraki boliimiinde, orgiitsel giiven olgusu agiklanacak ve kavram tiim

boyutlariyla degerlendirilecektir.
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IKiINCi BOLUM

2. ORGUTSEL GUVEN

Calismanin bu boliimiinde arastirma kapsaminda bulunan orgiitsel giiven kavrami tiim
hatlariyla ele alimacaktir. Bunun yaninda, orgiitsel giiven boyutlar1 agiklanacak olup,

giivenin Orgiitlerdeki 6neminden bahsedilecekitir.

2.1 Giiven Kavraminin Tanimi

Giiven, insan iliskilerinde hayati 6nem tasiyan bir yapi tasidir. Nitekim Golembiewski
ve McConkie (1975, s.132) arastirmasinda sunu vurgulamistir: “ Hicbir degisken, insan

ve grup davranislarini, giiven kadar derinden etkileyemez.”

Giliven kavrami, birgok bilim insani tarafindan tanimlanmis ve Ozellikle sosyal
bilimciler tarafindan pek c¢ok arastirmaya dahil edilmistir. Oncelikle TDK’nin giiven

tanimina bakacak olursak:
“Korku, ¢cekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma duygusu, itimat.”

seklinde tanimlandigini gérmekteyiz (www.tdk.gov.tr/index.php).

Bir tanima gore giiven; kisinin islerinin nasil sekil alacagia dair olumlu bir beklenti
icinde olmas1 sebebiyle, kendisini savunmasiz duruma getirmeye istekli olmasidir.
Yani, gidisatin kontrolii tamamen bizde olmasa bile, karsidaki kisinin bizi hayal
kirikligina ugratmayacagi varsayimini kabullenmemiz ve bu riski almamiz anlamina
gelmektedir (Robbins ve Judge, 2013, s.396). Bazi1 arastirmacilar (Boss, 1978, s.333 ve
Zand, 1972, s.231); savunmasiz olmanin, 6nemli bir seyi kaybetmek demek oldugunu
sOylemektedirler. Yani, kisinin kendini savunmasiz birakmasi risk almasi demektir.
Giiven ise; risk almaktan ziyade, risk almaya duyulan istek demektir. Bunun yani sira
Johnson-George ve Swap; risk alma isteginin, giiven durumlarinin ortak 6zelliklerinden

biri oldugunu belirtmektedir(George ve Swap, 1982, s.1309).

[k giiven kuramcilarindan olan Rotter kisileraras1 giiveni, birey veya grup tarafindan
duyulan bir beklenti olarak tanimlamistir. Yani giiven; bir kisi veya grup tarafindan vaat
edilen, sdylenen ya da yapilan seylere, diger bir kisi veya grubun itimat etmesidir
(Rotter, 1967, s.653).
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Kisileraras1 gliven kavramini Nyhan ve Marlowe(1997) da su sekilde tanimlamistir:
Karsidakinin tahmin edilebilir, etik ve adil davranacagina dair sahip olunan itimat
seviyesidir. Yani bireyin karsisindakinin tavir ve tutumlari hakkinda hissettigi itimat

duygu anlami tasimaktadir (s.619).

Benzer sekilde Whitener ve arkadaslar1 (1998) da kisilerarasi giliveni sdyle
tanimlamistir: Bir kiginin, karsidakinin yardimsever/iyi niyetli olarak davranacagina
iliskin beklentisi veya inancidir. Bu beklenti, kontrol edilemez ve gergeklesmesi igin

baski uygulanamaz bi¢cimde tanimlanmaktadir (s.513).

Arastirmaci Zand’a (2997) gore ise giiven; davranislari kontrol edilemeyen herhangi bir
kisiye karst olan savunmasizlig1 arttirma istegi baridirir. Bu durumda, karsidaki kisi bu

savunmasizlig1 suistimal ederse, giivenen kisinin kayb1 kazancindan daha ¢ok olacaktir

(s.91).

Tiim bunlarm yani sira Lewick, yapilan giiven tanimlarindan yola ¢ikarak giivenin

olusabilmesi i¢in gerekli olan gerekli olan etkenleri su sekilde siralamigtir:

1) gelecekte karsilagilabilecek olaylarla ilgili belirsizlik ortaminin hakim olmasi, ii)
yasanacak olaylarin diger bireylerin davranislarma bagl olarak gergeklesecek olmasi,
iii) ortaya ¢ikacak sonucun zedeleyici olmasinin, yararli olma ihtimalinden daha giiglii
olmas1 (Lewick ve Bunker, 1996, s.116). Lewick’in siraladigi bu etkenler, giiven

duygusunun olusabilmesi i¢in gerekli olan 6n sartlar olarak belirtilmektedir.

Ayrica Mayer calisanlarin, beklentilerinin ger¢eklesmeme olasiligini isteyerek goze
aldiklar1 ve sadece olumlu beklentiler tasiyor olduklarinda giiven duygusunun olustugu
goriisiinii  savunmaktadir. Bunun yaninda Meyer, calisanlarn bu beklentilerinin

gerceklesmesi adina karsidakini zorlama veya kontrol etme olanagmin olmadigini da

belirtmektedir (Whitener, 1997, 5.391).

Bazi 6nemli aragtirmacilarin giiven tanimlarma baktigimizda:

“Giiven, bireyin olayin sonucu hakkinda iyimser bir beklenti i¢inde olmasidir.”
(Hosmer, 1995, 5.381).

“Bireyin orgiite duydugu giiven; orgiitiin genel performansinin kisinin yararma olacagi

ya da en azindan zararina olmayacagi yoniindeki inangtir” (Tan ve Tan, 2000, s.243).
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“Yoneticiye duyulan giivende ise; calisan yoneticisine duydugu giiveni, Orgiitle
geneller. Ciinkii yoneticiyi, ¢caligtig1 orgilitiin bir temsilcisi olarak algilar” (Konovsky ve
Pugh, 1994, 5.658).

“Lidere duyulan giiven, karsidakinin davranisini tahmin etme ve etkilemeye yonelik

kapasiteyle ilgilidir” (Borgen, 2001, s.224).

Goriildiigii gibi, orgiite ve yoneticiye duyulan gliven ayn1 olmamakla birlikte, birbirine
cok yakindir ¢iinkii lider, 6rgiitiin bir temsilcisi olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla
calisanlarin hem yoneticilerine hem orgiitlerine duyduklar: giiven, ¢aligma ortamlarinda

nasil davrandiklari iizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Arastirmacilar giivenilirligin bir¢cok faktérden olustugunu sdylemistir. Ancak Mayer,
Davis ve Schoorman, giivenilirligi tanimlama konusunda en ¢ok etkisi olan faktorlerin,
beceri, diiriistliik ve yardimseverlik oldugunu belirtmiglerdir (Meyer, Davis,

Schoorman, 1995, s.712).
Bu 3 faktori kisaca agiklayacak olursak:

e Beceri (Ability):_Bir takim marifet, yetkinlik ve ayirt edici 6zelliklerin, kisiye
spesifik bir alani etkileme olanagi vermesidir. Yani beceri, bireyin Kisisel
bilgisini ve teknik hiinerlerini gdsteren bir olgudur.

e Yardimseverlik (Benevolence):_Giivenilen kisinin, kendisine giivenen kisinin
cikarlarin1 goz Oniinde bulundurmasi, aralarindaki baga ©Onem vermesidir
(Robbins ve Judge, 2013, s.397).

e Dirtstliik (Integrity):_Yoneticinin, orgiitteki degerleri kabul edilebilir sekilde
giivenen kisiye hareketleriyle yansitmasidir (Tan ve Tan, 2000, s.245).

2.2 Isletmelerde Giivenin Onemi

Giivenin orgiitlerdeki 6nemine baktigimizda, 6zellikle kisilerarasi iletisim konusunda
cok biiylik bir rol oynadigini gormekteyiz. Kaldi ki, bircok ekonomist, psikolog,
sosyolog ve yonetim kuramcilar1 da yillar 6ncesinde bunu acgik bir sekilde dile
getirmislerdir. Huff ve Kelly, giiven olgusunun hem Orgiit ¢alisanlar1 hem de Orgiit
haricinde etkilesim ve iletisimde bulunulan gruplar agisindan ¢ok biiylik bir deger

tagidigin1 vurgulamistir (Huff ve Kelly, 2003, s.82).
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Blau (1968), giivenin saglam sosyal iliskiler kurabilmek ag¢isindan vazgecilmez bir
oneme sahip oldugunu belirtmistir (s.99). Benzer sekilde Eisenstadt 1968, iiriinlerin
takas edilebilmesinin, biiyiikk Olciide kisisel itimat ve giivene dayali oldugunu One

stirerek glivenin 6nemini vurgulamistir (s.114).

Bunun yaninda Lewis ve Weigert (1985), giivenin sosyal iligkiler agisindan bir zaruriyet
oldugunu soyleyerek giivenin ne denli 6nemli oldugu fikrine katildigin1 gostermistir
(s.968). Ayrica Zucker de (1986); giivenin, toplumdaki isbirliginin devami igin hayati
Onem tagiyan ve en rutin, giinliik islerin bile bir zemine dayandirilabilmesi i¢in ihtiyag

duyulan bir olgu oldugunu belirtmistir (s.56).
2.3 Orgiitsel Giivenin Boyutlari

Orgiitsel giiven olgusuna baktigimizda; yoneticiye olan giiven, drgiite olan giiven ve
calisma arkadaslarma seklinde 3 boyuta ayrildigmi gormekteyiz (Tan ve Tan, 2000,
s.242). Boyutlar, lider-galisan-organizasyon arasindaki iliskinin ve giiven diizeyinin net
bicimde anlasilmasi agisindan 6nem bir rol oynamaktadir. Ayrica Yukl ve Van Fleet’1
(1992) baz alarak, calismamizda yonetici ve lider kavramlar1 ayristirilmadan, es anlama
gelecek sekilde kullanilmistir ¢ilinkii literatiirde bu kavramlarin birbiriyle degisimli

olarak kullanildig1 goriilmektedir (ss.147-197).
2.3.1 Yoneticiye Olan Giiven

Yoneticiye duyulan giivenin 6nemi, disiplinler arasi birgok literatiirde farkl sekillerde
vurgulanmustir. Oyle ki bu kavram; is davranislari, adalet, psikolojik sozlesme, takimlar,
iletisim, oOrgiitsel iliskiler ve ¢atisma yOnetimi gibi bir¢ok literatiirde tanimlanmis ve
orgiitsel psikoloji, Orgiitsel iletisim, egitim ve kamu yOnetimi gibi disiplinler arasinda

kendine 6nemli bir yer edinmistir (Dirks ve Ferrin, 2002, s.611).

Eren ve Hayatoglu’na gore (2011) yOneticiye olan giliven; yoneticinin hakkaniyetli ve
seffaf davranacagma, sozlerini yerine getirecegine ve astlarina olan davranislarinda
tutarhi olacagina dair inan¢ seklinde tanimlanmaktadir. Dolayisiyla bu giiven liderin
teorik bilgisini pratige dokebilme becerisine, ne derece diiriist ve net olduguna ve dogru

zamanda dogru kararlar verebilme yetenegine bagl olarak artmakta ya da azalmaktadir

(s.112).
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Shaw’a (1997) gore giiven, isletmelerde kendi kendine olusan bir olgu degildir. Ayrica
yOnetimin, bu giliven ortaminit saglayabilmesi ve devamli kilabilmesi i¢in giiven
duygusunu isletmedeki tiim calisanlar1 baz alarak olusturmasi ve ayni sekilde idare

edebilmesi gerektigini de vurgulamistir. (s.39).

Bu ylizden liderler, uygulama ve davranislariyla organizasyon iginde giiven olgusu
yaratabilmekte ya da bu olguyu tamamen ortadan kaldirabilmektedirler. Dolayisiyla is
gorenlerin giivenme egilimlerini {ist seviyeye ¢ikarabilmek icin, karar verme
stireclerinin ve ¢alisanlarin ddiillendirilmesi i¢in isleyen prosediirlerin adaletli ve etkili

olmasi gerekmektedir.

Shockeley ve digerlerine (2000) gore, bireye yani lidere duyulan giivenin, kisiye 6zel
oldugunu ve bireyler aras1 karakter farkliliklarma dayandigini belirtmektedir. Yani
kisiye duyulan giiven, kisisel davranis ve iliskiler konusundaki beklentileri ifade
etmektedir (s.38). Benzer sekilde Reinke ve Baldwin’e (2001) gore, kisiye duyulan
giivenden yola ¢ikilarak incelenen lidere duyulan giiven, ¢alisanlarin liderin esitlik¢i ve
tutarli davranacagina, verdigi sozleri yerine getirecegine ve diirlist ve net yanitlar

verecegine iligkin inancidir (s.166).

Yoneticiye olan giiven ayn1 zamanda, calisanlarin yonetici davraniglar1 karsisinda
algiladiklar1 adillik duygusuyla da yakindan ilgilidir. Calisanlarmn liderlerine olan giiven
duygulari, 6zellikle orgiitsel karar ve uygulamalarin ne derece adalet veya esitlik olgusu
barindirdigindan etkilenmektedir. Ciinkii ¢alisanlar orgiitsel uygulamalari, liderle olan
iligkilerin dogasini ve liderin karakter ozelliklerini anlamaya yarayan bir sinyal olarak

gormektedirler (Dirks ve Ferrin 2002, s.614).

Gecmis calismalar ortiisen deger yargilarinin ve giivenin liderlik siireci iizerinde pozitif
bir rol oynadigmi gostermektedir. Ornegin; Meglino ve digerleri (1989), calisanlarin
kendi deger yargilarinin liderlerinin deger yargilariyla benzestigini gordiiklerinde,
memnuniyet ve bagliliklarinin arttigini belirtmektedir (s.429). Kirkpatrick ve Locke
(1996) da benzer sekilde, gerceklestirdikleri bir deneyin sonucu olarak, liderlerin
vizyonlarmi nitelik agirlikli olarak agikca ifade etmelerinin, ¢alisanlarin bu vizyondaki

ortak deger ve inang algilarmi pozitif sekilde etkiledigini vurgulamaktadir (s.45).
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Bununla birlikte Avolio’nun bahsettigi orijinal giiven modelinde agikga belirtilmektedir
ki, ozellikle doniisimcli bir liderin calisanlarin gelisimi ve performansi ilizerindeki
etkisini daha da arttirabilmesi agisindan giiven, ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir (Avolio
ve Jung, 2000, s.950). Bazi arastirmacilar, yoneticiye duyulan giivenin, Ozellikle
doniisiimeii liderlik tarzinin etkisini arttirmasi agisindan miidahaleci bir degisken

oldugunu ve ¢ok dnemli bir degere sahip oldugunu belirtmektedirler.

Ornegin; ¢alisanin, liderin tarafindan yaratilan vizyona bagliligmin tamamen liderin
calisanlariyla arasinda giiven insa edebilme becerisine baglh  oldugunu

vurgulanmaktadir. (Jun ve Avolio, 2000, s.951).

Ayni sekilde Podsakoft ve digerleri (1990), liderin bir ¢calisanmin orgiitsel vatandashk
davranisin1 dogrudan etkilemedigini, ancak c¢alisanin yoneticisine olan gliveni bu
iligkiye dahil edildiginde, arada gilicli ve anlamli bir etki olustugunu acikca
belirtmektedirler. Bu etkinin de 6zellikle doniistimcii liderlik {izerinden gerceklestigini
vurgulamaktadirlar (s.130). Yani lidere duyulan giiven iki degisken arasindaki iliskiyi
miidahaleci bir sekilde etkileyecek kadar giiclii bir degerdir. Kouzes ve Posner (1995),
giivenin liderlik siireci agisindan ne denli 6nemli oldugunu soyle 6zetlemistir: ‘Orgiitte
bulunan herkesin yani sira, biz asil liderlerimize inanabiliyor olmaliyiz. Liderimizin her
sOzilinlin glivenilir olduguna ve sdyledigini gergeklestirecegine inaniyor olabilmeliyiz.’
(s. 26).

2.3.2  Orgiite Olan Giiven

Orgiite giiven, calisanlarm bireylerden ziyade bulunduklar1 kuruma itimat etmeleridir.
Shockeley ve digerlerine (2000) gore ise Orgiite giiven, bireyin kuruma dair tutum,

davranis ve iliskilerle alakal1 beklentileridir. (s.39).

Orgiite duyulan giiven, ¢alsanlar tarafindan olusturulmus olan giiven iklimini
gostermektedir. Giiven iklimi de hedefleri gergeklestirebilmeyi, grup c¢alismasini,
calisan tatmin ve bagliligin1 ve performans giiciinii iist seviyeye ¢ikarmaktadir. Ayrica
giiven iklimi c¢alisanlarin kuruma olan baghliklarmi arttirdigi gibi, fikir ve ¢oziim

oOnerileri iiretme konusundaki yaraticiliklarini da gelistirmektedir (Celik vd, 2011, s.6).

Orgiite ve yoneticiye duyulan giiveni benzer ve farkliliklartyla ele aldigimizda
kavramlarm birbiriyle iliskili olduklar1 asikardir ancak arada 6nemli birtakim farkliliklar

bulunmaktadir.
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Oyle ki; orgiite giiven, orgiitsel destek ve adalet kavramlariyla bir biitiin olustururken
yoneticiye duyulan giiven, yOneticinin saygin ve yardimsever olmasi gibi degerlerle
yakindan iliskili oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda ¢alisanlarin liderine ve ¢alistigi

kuruma duydugu giiven diizeyinin farklilik gosterebilecegi belirtilmektedir.

Orgiite duyulan giiven, drgiite olan sadakat ve baghlig1 yiikseltip, is goren devir hizi
oranini dengelerken, lidere duyulan giiven calisan tatmini ve yaratici-yenilik¢i diisiinme

giictinii olumlu anlamda etkilemektedir (Tan ve Tan, 2000, ss.243-244).

Orgiite ve yoneticiye olan giiven duygusunun iliskili oldugu bir baska nokta ise su
sekilde agiklanmaktadir: Calisanlar, liderleriyle olan etkilesimlerinin sonucunda,
bulunduklar1 kuruma gilivenme ya da giivenmeme karar1 alabilirler. Cilinkii lideri,
bulunduklart kurumun bir temsilcisi olarak algilamaktadirlar. Dolayisiyla eger
yoneticilerine giivenirlerse bunu tiim kuruma giivenmek seklinde genelleyebilirler ya da
tam tersi sekilde, yoneticilerine giiven duymama durumunda yine bir genelleme yapip
kurumlarmna da glivenmeyebilirler. Bu yiizden giiven siirecinin aslinda lider tarafindan
baslatilmas1 gerektigi yapilan ¢alismalarda belirtilmektedir. Whitener ve arkadaslarinin
sundugu ‘Yonetsel Gliven Modeli’nde, calisanlarin yoneticilerine giiven duyabilmeleri
icin, yoneticinin bir takim kisilik 6zelliklerine sahip olmasi gerektigi vurgulanmaktadir.
Bu o6zellikler ayn1 zamanda ydnetsel giivenin alt boyutlar1 olarak tanimlanmaktadir.
Bunlar; dogru ve net iletisim kurma, tutarli davranmiglar sergileme, diiriist ve adil
davranma, kontroliin diizgiin dagitilmas1 ve herkese 6zenli sekilde davranilmasi olarak

ifade edilmektedir (Whitener vd.,1998, s.516).
2.3.3 Cahsma Arkadaslarima Olan Giiven

Orgiit i¢inde, ydneticiye ve orgiitiin kendisine duyulan giiven ne kadar dnemliyse,
calisma arkadaslarmma duyulan giiven de en az onlar kadar 6nem tasimaktadir. Ciinki
calisanlarin birbirine glivenmemesi Orgiitte olumsuz bir ortam yaratacak ve bundan

yalnizca bireyler degil, kurum da ciddi bi¢imde etkilenecektir.

Calisma arkadaslarinin birbirine duydugu giiven bireyin, meslektaslarinin sahip oldugu
becerilere, adalet duygusuna ve tutarli davraniglar gostermesine iligkin inanci olarak

tanimlanmaktadir (Celik vd., 2011, s.6).
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Calisma arkadaslarmin birbirlerine duyduklar1 giiven sayesinde olusacak olan iklim,
tutarlilik ve baglilig1 arttrmanin yani swra yaratict fikirlerin olusum ve gelisimini de
arttiracaktir. Herkesin birbirine (lider-calisan ve ¢alisan-calisma arkadaslari) duydugu
giiven ne kadar yiiksek olursa, calisanlarin ve ¢alisma gruplarinin yapilan ise konsantre
olmasi ve sorumluluk alma istegi de o denli yiiksek olacaktir (Stoner, Hartmon, 2000,
s.14).

Giliven iklimi olusturabilmenin en etkili yolu, diizenli ve acik iletisimden ge¢mektedir.
Ciinkii dogru iletisimin kurulmadig1 bir ortamda giivenden bahsedilemez, giivensiz bir
ortamda da calisanlarin kolektif davranisa istekli olmasindan s6z edilemez (Henttonen
ve Blomgqvist, 2005, 5.110).

Ayrica Hardin (1996) giiven ikliminin olusturulabilmesi i¢in Orgiit yapisinin giiven
olgusu baz alinarak bi¢cimlendirilmesi gerektigini sdylemistir. Ciinkii orgiitiin uyguladigi
politika ve stratejilerin, 6rgiit yapis1 ve kiiltiiriiniin ¢alisan davraniglar1 tizerinde etkili
oldugu belirtilmektedir (s.32). Dolayisiyla agik¢a goriilmektedir ki, gerek lider-calisan,
gerekse caligma arkadaslar1 arasindaki giiven duygusu ne kadar saglam
yapilandirilmissa orgiittiin varligi, rekabet avantaji ve siirdiiriilebilirligi de o denli giiclii

olacaktir.
2.3 Giiven ve Liderlik

Bazi liderler giivenin ne oldugunu yanlis anladiklar1 icin, yarattigi etkiye 6nem
vermemektedir. Soruldugunda ise; genellikle giiven kavraminin ‘dostluk, sicakkanlilik’
anlamina geldigini sdylemektedirler. Hatta ‘etkilenme’ ya da ‘iyi niyet’ ifadesi olarak
gormektedirler. Bazilar1 ise; ‘sicak, sevgi dolu his’ olarak tanimlamaktadir. Bununla
birlikte giiven, ‘etkilenme, meyletme’ ile karistirilmamalidir. Bu terimler birbirinden
farklidir ve liderin bu ayrimi yapamamasi, bircok zorluga sebep olmaktadir. Ciinkii bir

kisi birinden etkilenebilir, ona meyledebilir ancak bu glivendigi anlamina gelmez (Zand,

1997, 5.90)

Calisanlar kendilerini kullanma egiliminde olan ya da diiriist davranmayan birini takip
etmez, lider olarak gdrmezler. Kozes ve Posner, diirlist davranmanin lider olabilmek
icin bir zorunluluk oldugunu sdylemistir. Ayrica calisanlar eger bir kisinin pesinden
gidecekse, her seyden once bu kisinin giivenilebilecek biri oldugundan siiphe etmemek

istemektedirler (Kouzes ve Posner, 1993, s.14).
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Giliven olusumu yalnizca liderle ilgili olmayip, kisilerin 6zellikleri de giivenin olugma
stirecinde etkilidir (Robbin ve Judge, 2013,s. 396). Mayer ve arkadaslar1 6rgiitsel giiven
modelini olustururken, giiveni insanin ve insan iligkilerinin temel boyutu olarak ele

almaktadir. (Mayer, Shoorman, Davis 2007, ss.344-345).

Ayrica gilivenin, dogast geregi nasil gelistigini, liderlikle de iliskilendirerek su sekilde
ozetlemislerdir: (Bkz Tablo 2).

Sekil 2: Giiven Siireci

Giiven Siireci Sonug¢
Faktorleri Algilanan Risk
BeCerd
Bilgi
Yardimseverlik m > Miskilerde Risk || astm

Diriistliik

v - Almmi
/ Risk Alma ‘

Gu e Egilimi

Kaynak: Mayer, R. C., Davis. H. ve Schoorman, F. D. (1995). An Integrative Model of
Organizational Trust. Academy of Management Review, 20.3, 709-734.

Yukaridaki sekli giivenin dogasi ve siireci olarak da tanimlayabiliriz. Beceri,
yardimseverlik ve diriistliigiin, giivenme egilimiyle birlikte giiveni olusturmaya

basladigimi gorebiliriz.

Ardindan, giivenen kisi tarafindan algilanan risk ve iligkilerdeki risk aliminin da
katilimiyla, giiven silirecinin dogurdugu sonuclar1 gérmekteyiz. Dolayisiyla,
giivenmenin sonuglarini; verimlilik, bilgi paylasimi, risk alma ve grup etkinligi olarak

siralayabiliriz.
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e Risk Alma: Orgiit calisanlar1 is rutinlerinin disinda ek bir ise yogunlasirken
liderlerinin yol gostericiligine inandiklarmda ya da yeni liderle karsi karsiya
geldiklerinde risk almis olurlar ve iki olayda da karsidakine giiveniyor olmak
durumu kolaylastiracaktir (Robbins ve Judge, 2013, s.397).

e Bilgi Paylasimi: Liderlerin, c¢alisanlarinin goériis ve fikirlerini dinleyip,
sOylenenler ilizerine gelistirici ve yapici geri doniisler yapmalari, ¢alisanlarin
yoneticileriyle daha rahat iletisim kurabilmelerini saglayacaktir (Detert, Burris,
2007, s.873). Ciinkii ¢alisanlar kendilerini psikolojik olarak giivende
hissetmezlerse, goriislerini paylasmakta tereddiit edebilirler.

e Verimlilik: Orgiit icinde giivensizligin hakim olmasi, 6rgiit performansini
dolayisiyla verimliligi olumsuz etkileyecek, kaos ortami yaratacaktir. Bunun
olmamasi i¢in c¢alisanlarin  yOneticilerine gilivenmesi, ortak ¢ikarlarin
gozetilmesini saglayacaktir. Clinkii liderlerine giiven duyan calisanlarin, daha
yiiksek bir performans sergileme potansiyelleri vardir (Robbins ve Judge, 2013,
5.397).

e Grup Etkinligi: Orgiit i¢indeki ¢alisma gruplarinda giiven ortami saglandiginda,
kisiler birbirleri i¢in emek harcayacak ve caba gostereceklerdir. Emek ve caba
devam ettigi siirece giiven duygusu daha da artacak, bu da grup etkinligini
beraberinde getirecektir. Aksi takdirde, yani giivensiz bir ortamda siiphe ve
catigma hakim olacak, gruplarin etkin olmasi s6z konusu olmayacaktir (Robbins

ve Judge, 2013, s.397).

Goriildiigii gibi giivenme siirecinin sonunda, hem giivenen kisi hem giivenilen lider
acisindan, orgiit performansini arttirabilecek ve isletmeyi daha efektif hale getirebilecek
ciktilar elde edilebilmektedir. Bu agidan calisanlarin ayn1 anda liderlerine ve orgiitlerine
giiven duymalari, organizasyonun varligini korumasi, rekabet iistlinliigli saglayabilmesi

ve bunu siirdiiriilebilir kilmasi adina 6nem tasimaktadir.
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UCUNCU BOLUM
3. CALISAN SESI

Calismanin bu boliimiinde, ses kavraminin tanimi1 yapilacak olup, nasil ortaya ¢iktigi ve
olustugu anlatilacaktir. Ardindan, ekstra-rol davranisi tirti olan sesin diger rol

davraniglarindan ne sekilde farklilastigindan bahsedilecektir.

3.1 Ses Kavraminin Tanimi ve Olusumu

Ses kavrammin 1970 yilinda ilk olarak Hirschman tarafindan ortaya g¢ikarildig:
diistiniilmektedir ancak fikir olarak baktigimizda kavramin temellerinin ¢ok daha eskiye
dayandigini sdyleyebiliriz. Kavramin yonetim alaninda ortaya ¢ikmasini saglayan ilk
kisi ise Rockfeller olmustur. Unler’in de makalesinde agikladigi gibi; Rockfeller
Amerika’da sahibi oldugu is yeri ve fabrikada, yonetim-galisan arasindaki iletisimin
saglikli sekilde ylriitiilmesi i¢cin ¢alisanlarm diisiince, oneri ve sikayetlerini ifade
etmeleri ve “ses” ¢ikarmalar1 gerektigini belirtmis ve orgiit igindeki uygulamalar1 buna
gore yapilandirmistir. Sonucunda ise; ¢alisanlarin adaletli, saglikli ve uygun bir ortamda
calisma esaslar1 belirlenmistir. Bunun yani swra sikayet mekanizmalar1 gelistirilerek

“ses”in ilk resmi adimi atilmistir (Unler, 2015, s.2).

Ses kavrammim pek ¢ok arastirmaci tarafindan muhtelif sekillerde tanimlandigini
gormekteyiz. Bununla ilgili Morrison’n yaptigi tanima bakacak olursak: “Ses”;
calisanlarin orgiit gelisim ve de§isimine katki sunabilecek yapici fikirlerini, yoneticisi

veya calisma arkadaslariyla paylasmasidir (Morrison, 2011, s.375).

“Ses” bilimsel olarak ilk kez Hirschman’in1970 yilinda yazdig1 “Tek Edis, Ses ve
Sadakat” (“Exit, Voice and Loyalty”) kitapta incelenmistir.

Hirschman kitabinda, sirketin performansini arttirmasinda sorunlarin diizeltilmesinin
Ooneminin biiyiikk oldugunu, bunun i¢in de miisterilerin ve sirket iiyelerinin goriislerine

itibar edilmesi gerektigini vurgulamistir (Hirschman,1970, s.30).
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Hirschman kitabinda, sirketin hatalarmi bulup diizeltmek adina miisterilerin ve sirket

calisanlarinin goriislerini anlamak i¢in iki yol oldugunu belirtmistir:

[Ikinde; miisteriler sirketin iiriinlerini almay1 birakir veya bazi calisanlar sirketi tiimiiyle
terk ederler. Bu, terk edis yoludur. Eger miisteriler sorunlarini sirkete bildirmeden bagka
bir girketin {iriiniinii alirsa bu, miisteriyi kaybettigi i¢cin sirket adina biiyiik bir problem
olacaktir. Ciinkii terk edis sonucunda sirket kar1 diisecek, sirket yonetimi de miisterinin
ve sirket calisanlarinin kurumu terk etmesine yol agan hatalar1 bulmak igin yollar

aramaya baslayacaktir.

Ikinci olarak ise; miisteriler veya calisanlar memnuniyetsizliklerini direkt olarak
yoneticilerine, yetkili kisilere veya kurum ic¢inde onlar1 dinleyecek 6zeni gosteren bir
calisana ifade ederler. Bu da, ses yoludur (Hirschman, 1970, s.4). Kisaca; Hirschman
“ses (voice)” yani miisterinin, sorununun diizeltilmesi i¢in sirkete bildirmesi ya da “terk
edis (exit)” yani sirketten tamamen vazge¢cmesi veya baska bir {iriinii tercih etmesi
olarak iki farkli davramsin varligmdan bahsetmistir. Ikisinden birini segme konusunu da
miisterinin “sadakati (loyalty)” ile bagdastirmistir. Kisi kuruma sadakat duyuyorsa, terk
edis davranisi yerine, ses davranisini tercih etmeye meyilli olacak ve degisim igin

cabalayacaktir.

Hirschman’in bu c¢aligmast bircok arastirmaciyr etkilemis ve ses davranisi
mekanizmalarmi incelemeleri adina 6n ayak olmustur. Ornegin; Whitney ve Copper
(1989), Spencer (1986), Freeman ve Medoff (1984) gibi bilim adamlar1 ses davranisi

lizerine arastirmalar yapmustir.

“Ses” sonralar1 is ve Orgilit ortamunda Freeman, Medoff ve Farrel tarafindan
incelenmeye baslanmistir. Ayrica Farrell ve Rusbult 1992 yilinda, Hirschman’in
modelindeki “ses”, “terk edis” ve “sadakat” boyutlarma “yok sayma (neglect)” y1 da
eklemistir. Bu dort kavramin tek tek ve kisaca agiklanmasi ‘ses’ olgusunun daha net bir

sekilde anlagilmasi agisindan daha yararh olacaktir.

“Ses” kavraminda; ¢alisanlar, herhangi bir sorun gordiiklerinde bunu is arkadaslar1 veya
yoneticileri ile direkt olarak paylasirlar ve memnuniyetsizlik duyduklar1 bir durumun
tyilestirilmesi/diizeltilmesi i¢in Oneriler gelistirip bunu yoneticilerine net bir sekilde
sunarlar. “Terk edis” kavraminda; ¢alisanlar sorunlar hakkinda bir girisimde bulunmaz,

stirekli kurumdan ayrilmayi diigiiniir veya isi kasitli olarak bozarlar.

35



“Sadakat” kavraminda; ¢alisganin bir memnuniyetsizligi varsa kimseye dile getirmeden
bunun diizelmesini, degismesini bekler ve sirkete her anlamda destek olur. “Yok
sayma” kavraminda ise; calisan ise dair ¢abasini azaltir, iste kasith olarak isiyle
ilgilenmez hatta ozellikle mesai saatlerinde 6zel isleriyle ilgilenir ve hata orani artar.

(Unler, 2015, s.3).

Benzer sekilde Spencer da; terk etmenin, yani sorun yaratan durumu o sekliyle birakip
gitmenin aksine ses davranisinin, memnuniyetsizligin ifade edilip sorun yaratan durumu

degistirmeye yonelik bir girisim oldugunu belirtmektedir (Spencer, 1986, s.489).

Sesin terk edis, yok sayma ve sadakat durumlariyla olan farkinin yani sira, ses
arastirmacilar tarafindan pek ¢ok farkl sekilde ele alinmis ve yorumlanmustir. Ornegin;

Oonemli arastirmacilardan biri olan Budd, ‘ses’ 1 su sekilde yorumlamistir:

“Calisan sesi; kisinin konularla ilgili ‘anlamli ve yararli’ fikirler barindirabilme
becerisidir. Hatta ses, insanla birebir ¢alisma iligkilerinin hedef ve amaclarmdan

biridir.” (Budd, 2004, 5.23).

Sesle ilgili farkli tanimlara gegmeden once, sesi dort farkli ifadeyle birlikte tanimlayan

bir tabloyla ac¢iklamak gerekirse (Bkz Tablo 4):

Tablo 4: Cahsan Sesinin (Ses Davramisi) Tanimi

Ses Sesin Amaci ve ifade | Ses Mekanizmalar1 | Muhtemel Sonuc
Edilisi Aralklan
Y O6netimle ilgili | -YOneticiye
Bireysel sorunlar1  diizeltmek si.ka.y?tlerir.l
o veya iliskilerin | bildirilmesi i Grdle
sl kotiilesmesini -Sikayet prodesiirii s ey — SRkl
Ifadesi onlemek -Diisiindiigiinii
acikca sOyleme
programi
Yonetim icin | -Birlik olmanin
Kolektif Orgiit dengeleyici bir gii¢ | farkina varmak Ortaklik — YoOnetim
. kaynag1 sunmak - Kolektif anlagma
Ifadesi dis1 birakma

-Endiistriyel eylem
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Karar Verme | Galisma  ortammm, | -Sorun  ¢0zlicli | gim]ik ve baghlik —
. kalitenin ve | gruplarm artmast .
st iiretkenligin gelismesi | -Kalite gemberi etz
Katihm icin cabalamak -Oneri semasi
-Davranislarin Gelismis
gozlemlenmesi Performans
-Kendi kendini
yoneten takimlar
Karsihikh ve
Yardimlasmaya Orgiit ve calisanlar | -Ortaklik anlasmalart | vanctim — tizerinde
icin  uzun donem | -Ortak danigsma .
Dayal siirdiiriilebilirlik komiteleri anlamhetki -
Riskilerin saglayabilmek -Is danisma kurulu Otekilestirme  ve
Gostergesi rant anlagmasi

Kaynak: Dundon, T., Wilkinson, A., Marchington, M., and Ackers, P. (2004). “The
Meanings and Purpose of Employee Voice,” International Journal of Human Resource
Management, s.1152.

Yukaridaki tabloda da goriildiigli gibi Dundon sesi dort farkl sekilde tanimlamaktadir.
Ik olarak ses, bireysel memnuniyetsizlik olarak tanimlanmaktadir. Burada sesin,
calisanin memnun olmadig1 herhangi spesifik bir konu ya da sorun hakkinda yonetime
bununla ilgili bilgi verilmesi seklinde tanimlandig1 goriilmektedir. Ikinci olarak ses,
kolektif orgiit seklinde tanimlanmaktadir. Burada sesin, yonetim i¢in dengeleyici bir gii¢
kaynag1 sunarak, pazarlik ve c¢evreyle iliskilerinde diren¢ saglama seklinde
tanimlandigini1 gérmekteyiz. Ugiincii olarak ses, karar verme siirecine katilim seklinde
tanimlanmaktadir. Burada sesin, kalite cemberi ve takim ¢aligmasi temel aliarak, orgiit
verimliligi ve tiretkenligini arttirma dogrultusunda yonetim kararlarina katkida bulunma
seklinde tanimlandigin1 gérmekteyiz. Bu tanim sesin, liretim ve verimliligin gelismesini
saglayacak sekilde orgiite katki sagladigini gostermektedir. Dordiincii ve son olarak ses,
karsilikli yardimlagma ve dayanigsma temel almarak tanimlanmaktadir. Burada sesin,
calisan-isveren dayanigmasina bagl olarak, orgiit varligini garanti etmeyi, bu varligi da
dayaniklilikla siirdiiriilebilir kilmay1 hedefleyen bir davranis olarak tanimlandigini

gormekteyiz. (Bkz Tablo 5).
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Van Dyne ve LePine da ¢aligmalarinda, sesin tek ve standart bir tanimi olmadigini
belirtmektedir.? Dolayisiyla ses kavramimin birgok arastirmaci tarafindan farkh

sekillerde tanimlandigini gérmekteyiz.

Ornegin Hirschman, ‘ses’ kavramini su sekilde tanimlar (Hirschman, 1970, s.30):

Ses; herhangi bir sorundan kagmaktan ziyade, o sorunu degistirmeye yonelik atilan bir
adimdir. Bireysel ya da kolektif sekilde direkt yoneticiyle veya daha st
kademedekilerle iletisime gecerek onlari ilgili konuyla alakali olarak degisime itmek,
sevk etmektir. Yani calisanlarin fikir ve Onerilerinin yonetim katinda uygulamaya

konulmas1 amaciyla yaptiklari ¢esitli hareket ve girisimlerdir.

Hirschman’in ses kavramini bu sekilde agikladiktan sonra Rusbult ve arkadaslar1 ‘ses’1

soyle tammlamistir (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988, s.601):

“Ses; problemleri ¢6zmek icin harekete gegme, sorunlarin ¢6ziimii i¢in Onerilerde
bulunma, gerektiginde disaridaki kaynaklardan da yardim isteme gibi, var olan sartlari
tyilestirme adina yapilan davraniglardir. Calisanlar bu davranislar1 yoneticileri veya

calisma arkadaslariyla konusup, tartisarak gerceklestirirler.”

McCabe ve Lewin (1992) ses’i iki boyutta agiklamiglardir: i) sikayet ve yakinmalarin
calisanlar tarafindan yoneticiye agiklanmasi ve ii) ¢alisanlarm, yonetimin karar verme

stirecine katilmasi (s.114).

Detert ve Burris ses’i; algilanan otoriteyi harckete gegirmek ve bu hareketi de
gelistirmek amaciyla, organizasyonu degisim adina bir miicadeleye sokma ihtimalini de

gbze alarak istege bagli yapilan bir harekettir (Detert ve Burris, 2007, 5.869).

Calisan sesi, her ne kadar cesitli sekillerde tanimlanmig ve yorumlanmissa da olgudaki
esas fikrin; ¢alisanlarin dolayli ya da dogrudan olacak sekilde, karar verme siirecine

katki saglama ve katilma hakkina dayali oldugu belirtilmektedir (Hodson, 2001, s.237).

2 LePine, J.A., & Van Dyne, L. (1998). Predicting voice behavior in work groups. Journal of Applied Psychology, 83
(6), 853-868.
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Calisan sesinin; resmi olmayan bir siirece dayanmakta olup, diislincelerin yiiksek sesle
ifade edilmesinin yani sira, orgiit uygulamalar1 hakkinda fikir beyan edilmesi, yapici
geribildirim ve Onerilerde bulunulmasi, yonetimle anlamli bir iletisim kurulmasi ve
sorumluluk tstlenilmesini de kapsayan otantik bir sdylem oldugu vurgulanmaktadir

(Kassing, 2011, s.44).

Bu arastirmacilarin diginda, ses kavramini bagl basma bir davranig sekli olarak ele alan
ve sosyal bilim literatiirlinde de en yaygin bigimde kabul goren tanim Van Dyne ve
Lepine’a aittir. Dyne ve Lepine’a gore ses; olagan durumu ya da var olan sorunlari
elestirmek yerine, yapici bir ¢oziim gelistirmeye odaklanan destekleyici tavirda bir
ifade bicimidir. Baska bir deyisle ses; diger kisiler aymi fikirde olmasa bile, standart
prosediirler veya sorunlarin ¢6ziimii i¢in yenilik¢i Onerilerde bulunmak ve degisiklikler

hakkinda tavsiyeler sunmaktir (Dyne ve Lepine, 1998, s.109).

“Ses”; calismada Van Dyne ve LePine tarafindan yapilan tanimiyla yani bir ekstra-rol
davranis1 tiiri olarak ele almacaktir. Calismanin bir sonraki boliimiinde ekstra-rol
davranis1 tanimlanacak ve sesin diger rol davramiglarindan ne sekilde farklilagtigi

anlatilacaktir.
3.2 Ekstra-Rol Davramsi Tanim ve Tiirleri

Calisan sesi, cogu arastirmaci tarafindan bir ‘ekstra-rol davranisi’ olarak ele alinmustir.
Her ne kadar bu konu hakkinda birgok arastirma yapilmis ve yapiliyor olsa da,
kavramin tanimlanmasi ve anlasilmasi konusunda hala eksiklikler s6z konusudur. Bu
sebeple ekstra-rol davranisi ve bir davranis olarak ele alman ses kavrami detayli bir
sekilde ac¢iklanmalidir. Van Dyne’a gore (1995) ekstra-rol davranisi su sekilde

tanimlanmaktadir:

“Organizasyon ¢ikarlarini gézeten ve/veya organizasyonun fayda saglamasma yonelik
olan, istege bagli olarak gerceklestirilen ve kisiden beklenen is taniminin 6tesine gegen

davranistir.” (s.218)

Ekstra-rol davranigini (extra-role behavior) daha iyi anlamak ve i¢sellestirmek agisindan
beklenen-rol davranigi (in-role behavior) kavramini agiklayacak olursak: “Calisanin
kendi is tanimi igerisinde, kendisinden beklenen is gereklerini, is performansini ve

sorumluluklarmi yerine getirmesidir.” (Dyne vd., 1995, s.222)
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Dyne ve LePine (1998), ses kavramimi bir ekstra-rol davranisi olarak ele almis ve bu
dogrultuda caligmalar yapmistir. Caligmaya gore ekstra-rol davranisini su sekilde
tanimlamaktadir: a) olagan i tanimlar1 baz almarak tanimlanmamaktadir,
b)gerceklestirildiginde 6diil beklentisi yoktur, ¢) gerceklestirilmediginde ceza korkusu
yoktur (s.109).

Ayrica Van Dyne(1995), ekstra- rol davranisinin organizasyon agisindan bakildiginda,
ozellikle orgiit ¢ikarlar1 adina ¢ok 6nemli bir davranis oldugunu vurgulamistir. Bunlarin
disinda Van Dyne, ekstra-rol davranigini  kabullenici-miicadeleci  (affiliative-
challenging) ve destekleyici-engelleyici (promotive-prohibitive) olarak iki boyutta ele
almistir. Tk boyut olan kabullenici-miicadeleci boyut; davranism 6rgiitii destekleyici ve
iligkileri gili¢lendirici bir tutumda mi (kabullenici), yoksa degisim i¢in yapict bir
miicadele icinde mi olduguna odaklanir (miicadeleci). (Dyne vd., 1995, s.258).Ikinci
boyut olan destekleyici-engelleyici boyut ise; davranigsin bir seyin gergeklesmesi igin
cesaretlendirici bir tutuma mi (promotive), yoksa yasaklayict bir tutuma mi sahip

olduguna odaklanmaktadir(prohibitive).

Bu durumda odaklanilan iki boyut, dort davranis seklini ortaya g¢ikarmaktadir. Bu

davraniglar:

i)kabullenici-destekleyici davranis
ii)kabullenici-engelleyici davranis
iii)miicadeleci-destekleyici davranis ve
iiii)miicadeleci-engelleyici davranis seklindedir.

Ekstra- rol davramis1 tiirlerini daha net anlayabilmek agisindan bir tabloyla
Ozetlenecektir. (Bkz Tablo5).
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Tablo 5: Ekstra-Rol Davranisi Tiirleri Arasindaki Farklar

Miicadeleci/Destekleyici

Miicadeleci/Yasaklayici

Kabullenici/Destekleyici

Kabullenici/Engelleyici

Davranis Davranis Davranis Davrams
Ornek Ses (voice) Mubhbirlik Orgiitsel Vatandaslik Yoneticilik
Oncelikli Tutum/Tavir | Degisiklik icin 6neri sunmak Elestirmek Yardim etmek Miidahale etmek
Davrams Sekli Olagan Dramatik Olagan Dramatik
Uyumlu Oldugu Zaman | Gelecek Zaman Gegmis Zaman Simdiki Zaman Gelecek Zaman
Duruma Bakis Acisi “Daha 1yi olabilir.” “Diizgiin degil.” “Iyi, idare eder.” “Daha kétii olabilir.”
Durumsal Faktorler Dinamik Cevre Duragan Cevre Duragan Cevre Gii¢ Farkliliklar
Grup Baglhilig Dinamik Cevre
Bireysel Sonuglar -‘Katk1 sagliyorum’ hissi -‘Dogruyu yapiyorum’ -‘Katki sagliyorum’ hissi -‘Dogruyu yapiyorum’
-Etkili uygulamaya dayali pozitif | hissi -Pozitif sosyal iliskiler hissi
geri bildirim -Pozitif geri bildirim -Pozitif geri bildirim -Kisilerarasi giig artisi
-Moral iistiinligi -‘Moral Ustiinliigii’ hissi
-Etkili uygulamaya dayali
pozitif geri bildirim
Orgiitsel Sonuclar -Etkililik -Etik ve kanun dis1 -Pozitif iklim -Pozitif iklim
-Inovasyon davraniglarin -Verimlilik/yeterlik -Digerlerini korumaya
-D1s etkenlere/sartlara uyum dengelenmesi ve -Bolluk yonelik denge ve kontrol
saglama kontrolii -Zamaninda iiretim

Kaynak: Dyne, L. V., Cummings, L. L. ve Parks, J. M. (1995) “Exrta-Role Behaviors: In Pursuit of Construct and Definitionall Clarity (A
Bridge over Muddied Waters)”, Research in Organizational Behavior, 17, $5.252-257.
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Tablo 5’te de goriildiigii gibi ses; miicadeleci-destekleyici bir davranig sekli olarak karsimiza
cikmaktadir. Yani dinamik bir ¢evre icinde, degisiklik yapma ve Oneri sunma egilimi olan,
gelecek zaman odakli bir davranig bigimidir. Miicadeleci-yasaklayict davranis sekli ise,
mubhbirlik 6rnegiyle karsimiza ¢ikmaktadir. Bu davranis seklinde ¢alisanin tutumu, duragan
bir ¢evrede elestirmek iizerinedir ve gegmis zaman odaklidir. Kabullenici-destekleyici
davranis seklinde, Orgiitsel vatandaslik davranigsinin sergilendigini gérmekteyiz. Burada
calisanlar, simdiki zaman odakli ve duragan bir ¢evreye bagli olarak yardim etmeye yonelik
tavirlar  sergilemektedir. Kabullenici-engelleyici davranig seklinde ise; yoneticilik
(stewardship) davranis1 karsimiza ¢ikmaktadir. Yani tavirlarin daha ¢ok miidahale edici ve
duragan bir ¢evreye bagl olarak gelecek zaman odakli oldugunu goérmekteyiz (Dyne,
Cumming ve Parks, 1995, s5.258-269).

Dolayisiyla ses diger dort davranis seklinden farkli olarak; elestirmek, yardim etmek ya da
miidahale etmek yerine, fikir ve Onerilerin yiiksek sesle ve bir ¢ekince duyulmadan ifade
edilmesi anlamima gelmektedir. Ayrica ses davranisinda calisan “daha iyi olabilir” seklinde
pozitif bir bakis acgisina sahiptir ve bunu hem birey hem 06rgiit performansinin arttirilmasina

yonelik kullanmay1 hedefler.

Ancak ses, diger birtakim Orgiitsel ifadelerle karistirilmamalidir. Premeaux, bir ¢alisma
ortami ifade sekillerinden biri olarak, 6zel bir kavram ortaya ¢ikartmistir: ‘agikca konugmak
(speak up).” Bu kavram; kisinin ¢aligma ortaminda var olan sorunlar hakkindaki fikir veya
goriislerini acgikca ifade etmesi anlamma gelmektedir (Premeaux, 2001, s.1). Acgikca
goriilmektedir ki Premeaux, ‘agikca konusmak (speak up)’ tabirini, ses davranisina ithafen
soylemistir. Bu baglamda ses, Premeaux’un da belirttigi gibi; sorun bildirimi (issue selling),
karar siirecine katilim (taking charge-participation) ve usulsiizliigiin bildirimi (whistle-

blowing) kavramlariyla karistirilmamalidir (Premeaux ve Bedeian, 2003, s.1540).

Bu kavramlar ile ses (speak up) kavrami her ne kadar birbirine benziyor olsa da, arada temel
farkliliklar bulunmaktadir. Dolayisiyla ¢alisan sesi, sorun bildirimi, karar siirecine katilim ve

usulsiizliigiin bildirimi kavramlariyla karistirilmamalidir.
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Sorun Bildirimi (Issue Selling): Orgiit performansina katkisi olacag: diisiiniilen olay ve
gelismelerden yonetimin haberi olmasini saglamaktir (Ashford vd., 1998, s.28). Calisan
sesinin icerdigi bir kavram olsa da, yalnizca orgiitsel konularla ilgili bilgileri kapsadigi icin
sesten ayrilmaktadir. Ciinkii ses, sadece Orgiitii ilgilendiren gelismeleri aktarmakla kalmaz,

bunlarla ilgili diisiince, 6neri ve fikirleri de yonetime agikga ifade eder.

Karar Siirecine Katiim (Taking Charge/Participation): Orgiit calisanlarmin diisiince ve
onerilerinin alinacak kararlara katki saglamasi adma kurum tarafindan olusturulan ve
yonetime bagli olarak uygulanan bir siliregtir. Ses ise, yonetim kararinca degil, orgiit
calisanlarinin istegine bagli olarak olusturulup baslatilan bir davranistir ve belirli prosediirlere

bagimli degildir (Ng ve Feldman, 2012, 5.219).

Usulsiizliigiin Bildirimi (Whistle-blowing): Kurum i¢indeki bir haksizligin, yolsuzlugun ya da
hukuken gecerli olmayan bir durumun, 6rgiitteki bilgi ve veriye erisme yetkisine sahip bir kisi
tarafindan Orgiit disindaki ilgili mecralara bildirilmesidir. Yani hos goriilemeyecek bir hata
veya aykirihigin, bir kisi tarafinca, kayitlara gegecek sekilde agiga c¢ikarilmasi, ifsa edilmesidir
(Jubb, 1999, 5.78). Ses davranisi ise, yalnizca usulsiizliiklerin bildirimi degil, isle ilgili konu

ve sorunlarin ortaya ¢ikardigi her tiirlii 6neri, fikir ve diisincenin yoneticiye bildirilmesidir.

Calisan sesinin bir ekstra-rol davranisi olarak ne oldugunu daha net anlamak agisindan bir de,

ne olmadigini aciklayacak olursak:

[k olarak ses; i¢inde hicbir degisim barindirmayan ve yalnizca memnuniyetsizlikten kaynakli
sikayete ve elestiriye dayanan bir davranis bigimi degildir. Tkinci olarak ses; drgiit tarafindan
belirlenen resmi prosediirlere bagl bir davranis ya da siire¢ degildir. Uciincii olarak ise ses;
kurum tarafindan belirlenen is tanimlar1 dahilindeki problemlere karsi gelistirilen ¢oziim
Onerilerini, yalnizca bir is gerekliligi, yani beklenen-rol davranisi olarak sunmak anlamina
gelmemektedir. Ciinkii ses, ¢alisanin kendinden beklenenin Otesinde gerceklestirilen bir
davranis bi¢cimidir. Bu baglamda Permaux’a goére ses (speak up); orgiitsel politika, prosediir
ve siiregleri ilerletmek adina var olan motivasyonun bir tiirevidir. Hatta ses; yalnizca oneri
veya ihtiya¢ duyulan gelismeleri icermekle kalmaz, ayni zamanda yiiksek sesle ifade edilen
fikir ve diisiinceleri de, isle ilgili sorunlara dair farkli yaklasimlarla harmanlayarak acikca
ifade eder (Premeaux and Bedeian, 2003, s.1539).
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3.3 Orgiitlerde Sesin Onemi

Glinlimiizde rekabet¢i g¢evre icinde bulunan Orgiitler calisanlarini, basariya ulagsma ve
varliklarini siirdiirme konusunda kritik bir deger olarak gdrmektedirler. Orgiitsel basarmin
yakalanabilmesi i¢in, bir rekabet avantaji olarak goriilen ¢alisanlardan, sirket i¢i ¢aligmalara
ve gruplara aktif sekilde dahil olmalar1 beklenmektedir (Siegal, Gardner, 2000, s.705). Yakin
donemde, Orgiit arastirmacilar1 ¢alisan sesini ekstra-rol davranigi kapsaminda pozitif sekilde
gormeye baslamigslardir. Oyle ki ses; “Orgiitsel verimliligin artmasi adma, rgiitsel, sosyal ve
psikolojik olgular1 sekillendiren ve bunun olmasi i¢in de goérev aktivite ve siireclerini

hizlandiran bir aragtir.” (Borman ve Motowidlo, 1997, s.100).

Ayrica giinlimiiz insan kaynaklari, bireysel potansiyeli ortaya ¢ikarma, hayat boyu 6grenme
ve gelisme ve orgiitsel etkinlik ve degisim konular1 iizerinde durmaktadir (Swanson ve
Holton, 2009, s.51). Ciinkii bu konularin orgiitsel rekabet avantaji saglamak adna hayati rol
oynadig1r bilinmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklari yonetimi, Orgiitiin saglam sekilde
ilerleyebilmesi i¢in calisanlarin fikir ve Onerilerine ihtiyag duymaktadir. Bu noktada
calisanlarin diisiince, fikir ve ¢oziim Onerilerini yiliksek sesle ifade etmesi Orgiit acisindan
hayati bir onem tasimaktadir. Agikca goriilmektedir ki, ¢alisan sesi ayni zamanda insan
kaynaklar1 yOnetimi i¢in de Onemli bir degere sahiptir. Dyne ve LePine (1998) ses
davranisinin, ozellikle dinamik ve siirekli gelisim gerektiren ¢evrede bulunan orgiitler igin
kritik bir degere sahip oldugunu vurgulamustir (s.110). Calisanin, is tanimimi ve gorevini
oldugu sekliyle yerine getirme gibi en basindan agik¢a tanimlanmis olan beklenen-rol
davranismin yani sira, ekstra-rol davranigiyla orgiite katkida bulunmasi1 ve performansmi bu
yonde arttirmasi da yoneticiler tarafindan deger verilen diger bir davranis seklidir. Ayrica
ekstra-rol davranis1 gibi igeriksel performans da yapilan igin niteligini arttrmay1 amaglayan
onemli bir davranistir (Borman ve Motowidlo, 1997, s.101). Ciinkii iceriksel performansa
sahip olan c¢alisanlar, sadece kendilerinden beklenen gorevleri ya da is gerekliliklerini
yapmanin yaninda daha fazlasini yapmaya ve Orgiit amaglarin1 destekleyici davranmaya

goniilliidiirler.

Organizasyonlar, hizla degisen teknolojik ve ekonomik alanlara adapte olabilmeye ve bu
alanlarda daha esnek davranabilmeye ihtiyag duyduklar1 igin, ¢alisanlarin ekstra-rol

davraniglar1 ve igeriksel performanslari orgiit ortaminda ¢ok Onemli bir yer tutmaktadir
(Siegal ve Gardner, 2000, s.704).
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Dolayisiyla ¢alisanlarm, Orgiiti ve ¢alisma gruplarmi etkileyen konular hakkinda
konusabilmesi, yapilmasi gereken degisimleri agiklamasi, yeni ve yaratici fikirler sunmasi
yoneticiler acisindan deger tasimaktadir. Calisanlarin bu tarz davraniglar sergilemesi
orgiitlerin liriin ve hizmet kalitesinin gelismesini kolaylastirmakta, siire¢ ve tretimdeki
yenilikleri hizlandirmaktadir. Ayrica Avery ve arkadaglari, caliganlara goriislerini ve
sorunlarla ilgili kaygilarint acik¢a ifade etme (ses davranigi) firsati sunuldugunda Orgiitiin

daha verimli ¢iktilar elde edecegini belirtmektedir (Avery vd., 2011, s.147).

Calisanlar yapilan islere daha yakm bir pozisyonda durduklari i¢in planlama, problemleri
kalict hale gelmeden tanimlayip ¢oziim iiretme konularinda yoneticilerinden daha kapsamli

bilgiye sahiptirler.

Ayrica calisanlar gorevin tamamlanma siirecinde hangi strateji ve davraniglarin daha yararh
olacagi hakkinda net bir goriise sahiptir, ¢ilinkii yapilmakta olan ise en yakm duran kisi
onlardir. Hatta is performansini arttirmak adina en uygun ¢oziimleri sunabilmektedirler

(Lawler, 1992, s.144).

Bu yilizden orgiitler varliklarin1 siirdiirebilmek, rekabet {istlinliigii saglayabilmek ve
dolayisiyla degisen ¢evrede kalic1 olabilmek adma, yalnizca kendisine bigilmis is tanimlarini
yerine getirmenin yani sira, sorunlara ¢dzlim {iireten, dislindiiglinii acikca ve yiiksek sesle
ifade eden, sadece elestirmek degil, degisim yaratabilmek i¢cin konusmaktan ¢ekinmeyen

calisanlara ihtiya¢ duymaktadir.

Unler’in de benzer sekilde belirttigi gibi, orgiitlerin gelismesi ve degisen sartlara uyum
saglayabilmesi adina, sirket yonetimi i¢in ¢alisanlarin degerli bir girdi olarak géz Oniinde

bulundurulmas: dnem teskil etmektedir (Unler, 2015, s.1).

Bunun yaninda ses ¢ogunlukla, problem yaratan durumlarla ilgili konusma davranigini ifade
ettigi i¢in, calisan sesi genel anlamiyla kolektif bir ses olarak goriilmiis ve endiistriyel iliskiler
ve ¢alisan iligkileri alanlarinda, sendikalarin tizerinde durdugu bir kavram olmustur (Batt,
Colvin ve Keefe, 2002, 5.580). Dolayisiyla galisan sesi, orgiitlerin ¢aliganlar1 vasitasiyla hem
Ozelestiri yapabilme hem sorunlarmi ¢ozerek ilerleyebilme hem de saglam ¢iktilar elde

edebilme agisindan kilit bir rol iistlenmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

4. ALGILANAN LIDERLIK TARZLARININ CALISAN SESINE
ETKISINDE ORGUTSEL GUVENIN ROLU

Calismanin bu boliimiinde, arastirma kapsamina dahil edilen liderlik tarzlari, 6rgiitsel gliven
ve calisan sesi degiskenleri arasindaki iligkiler ele alinacak ve mantiksal sekilde
degerlendirilecektir. Sonrasinda her bir degisken ile ilgili yapilmis olan ve literatiire katki
saglayan ¢alismalar sunulacak ve bu ¢alismalar dogrultusunda arastirma modelimizin hangi

mantiga dayandig1 agiklanacaktur.

4.1 Liderlik ve Cahsan Sesi(Ses Davramsi) Arasindaki iliski

Calisan sesi yani ses davranisi, orgiitteki bireyleri kendilerini ifade etmeleri ve diisiincelerini
sOyleyebilmeleri agisindan biiyilk onem tagimaktadir. Ancak calisanlarin kendilerini
rahatsizlik duymadan ifade edebilmesi, diisiincelerini sdylediklerinde yoneticilerinden
alacaklar1 tepkiyle de ilgilidir.

Bu iliskinin 6nemi birgok sosyal bilimci tarafindan ele alimmustir. Detert ve Trevino liderlerin,
calisanlarin ses davramigimi etkilemede Onemli bir anahtar olarak goriilmesi gerektigini
savunmustur. Oyle ki, calisanlarm degisim adma girisimde bulunmak istedikleri ya da oneri
sunduklar1 anda, onlarin bu girisimini belirli bir hedef dogrultusunda yonlendirmesi i¢in resmi
bir yetkiye ihtiya¢ duyduklarini vurgulamislardir (Detert, Trevino, 2010:249). Hatta liderligin
kilit roliiniin, ¢alisanlarm motive ve gelisim kaynaklarmi yonetebilmek oldugu belirtilmistir

(Hakimi, Van Knippenberg ve Giessner, 2010, s.701).

Benzer sekilde Liu da, calisanlarin dogrudan bagli bulunduklar1 liderlerin, gerceklestirilen ses
davraniginin ¢alisma ortamindaki ilk hedefi oldugunu belirtmektedir (Liu, 2010, s.190).
Dolayisiyla ¢alisanlar ifade ettikleri konularla ilgili gerekli destegi bulabilmek ve {izerinde
durulmas:1 gereken sorunlar hakkinda Onerdikleri ¢6ziim Onerilerinin dogru sekilde
yonetilebilmesi adina, orgiit hiyerarsisinde agirlikli olarak dnce kendi liderleriyle konusurlar.
Bu yiizden bir ¢alisanin, diislincelerini yoneticisine yiiksek sesle ifade etmesi iizerinde hangi

liderlik davraniglarinin etkili oldugunu belirlemek 6nem tagimaktadir.
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Dolayisiyla calisanlarin bulunduklar1 orgiitle ilgili diislincelerini ve degisimlerle ilgili
oOnerilerini yiiksek sesle ifade etmelerinde hangi liderlik davraniglarinin etkili olacagini ortaya
¢ikarmak oldukca biiyiik bir éneme sahiptir. Unler’in de c¢alismasinda belirttigi gibi; ses
davranis1 ¢alisanin dogrudan bagli bulundugu iistiine karst gergeklestirildigi i¢in, liderin
kendisine gelen Onerilere pozitif sekilde yaklasmasi ve bir geri bildirimde bulunmas1 gerektigi
vurgulanmaktadir. Yoksa calisan goriislerinin 6nemsenmedigini diisiinecek ve sessiz kalarak
ses davranisin1 gerceklestirmeyecektir (Unler, 2015, s.9).

Bir¢ok arastirmaci, yonetici veya liderlerin yeni fikir ve goriislere acik olmanin, ¢calisanlarin
disiincelerini ilgiyle dinlemenin ve sorunlarin ¢6ziimii i¢in gelen Onerilere pozitif
yaklagmanin, ¢alisanlarin goriis ve Onerilerini dile getirmede tereddiit etmemelerini
sagladigin1 belirtmektedir. Ciinkii bu sayede calisanlar yoneticileriyle olan iligkilerinin
demokratik ve fikir aligverisine dayali bir yapiya sahip oldugunu diisiineceklerdir (Detert ve
Burris, 2007, s.873).

Ayrica Van Dyne, Kamdar ve Joireman liderin, ¢alisan sesinin olusmasinda ne denli etkili
olabilecegini su sekilde belirtmektedir:

“ Calisanlar, kendilerine 1yi ve samimi davranildigma gercekten inanmislarsa, bunu karsiliksiz
birakmak istemeyeceklerdir. Bu yilizden de tiim Orgiite, is gerekliliklerinin de 6tesine gegecek
sekilde katkida bulunma ihtiyaci duyacak ve bunun i¢in ellerinden geleni yapacaklardir”
(Dyne, Kamdar ve Jioreman, 2008, s.1196). Arastirmacilar liderlerin agik fikirli olmalarinin
orgiit acisindan da faydali olacagmi belirtmektedirler. Cilinkii ¢alisanlarin fikir onerileri ve

diisiinceleri orgiitlin saglam bir sekilde ilerleyebilmesini de saglayacaktir.

Saunders, bir liderin agik fikirli olabilmesi i¢in sahip olmasi gercken oOzellikleri soyle

siralamaktadir (Saunders, Shephard, Knight ve Roth, 1992, 5.250):

e Kararlarini tarafsiz sekilde verebilen,

e Kararin kapsadigi tiim ¢alisanlarin diisiincelerine 6nem veren,

e Her calisanina dengeli ve esit davranan ve

e Kararlar yanlis ya da eksik verilmigse bunlarin diizeltilmesi i¢in harcanan cabaya

pozitif yaklasan sekilde davranmaktadirlar.
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Yapilan tiim bu c¢alismalara baktigimizda, calisanlarin ses davranisini gerceklestirmesinde
lider tutumlarinin ne kadar belirleyici oldugunu agik¢a gormekteyiz. Bu yiizden ¢alismamizda
hangi liderlik tarzmin (doniisiimcii, etkilesimci, tam serbestlik taniyan) ses davraniginin ortaya
c¢ikmasinda ne derece etkili oldugunu arastiriyor olacagiz. Ayrica c¢alisanlarin sundugu
fikirlerin, liderleri tarafindan ne denli kale alindigi Onem arz ettigi igin, yapisinda
calisanlariyla birebir ve seffaf iletisim modelini barindiran liderlik tarzlarinin ses davraniginin

ortaya ¢ikmasi iizerinde daha ¢ok etkili olacagini ongdrmekteyiz.

4.2 Orgiitsel Giiven ve Cahsan Sesi(Ses Davranisi) Arasindaki Iliski

Bilindigi gibi caligma ortamindaki kisilerin birbirleriyle seffaf bir iletigim kurabilmesi aradaki
giiven diizeyinin bir sonucudur. Dolayisiyla dnceki boliimlerde de belirttigimiz gibi 6rgiitsel
giiven, calisanin isletmeye, yoOneticisine/liderine ve calisma arkadaslarma duydugu giiven
olarak ele alinmaktadir. Birgok arastirmaci c¢alisanin yoneticisine giiven duymasinin ses
davranisini gergeklestirmesinde etkili olacagimi belirtmektedir.

Calisanin bir konuda ses davranisini gergeklestirirken iizerinde durdugu en 6nemli konu,
sunulan fikirlerin liderleri tarafindan sanki kendi fikriymis gibi aksettirilip edilmemesidir.
Calisan eger bu konuda siiphe duyuyorsa sessiz kalmayi tercih edecektir. Bu sliphenin ancak

yOneticiye olan giivenin gii¢lii olmasiyla yok olabilecegini savunulmaktadir (Gao, Janssen,
Shi, 2011, s.791).

Bunun yaninda eger calisanin lidere kars1 olan giiven diizeyi diisiikse, kisinin diislincelerini
acikca soylemedigi, hatta 6rgiit igindeki problemlerden hi¢ bahsetmedigi veya yalnizca belirli
noktalarindan bahsettigi sdylenmektedir. Durumun bu hale gelmesi de, bilgiler net ve tam
olarak ortaya konmadigi i¢in sorunlarin ¢éziime kavugmasinda olumsuz etki yaratacaktir

(Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003, s.1454).

Yapilan arastirmalarda da gordiigiimiiz gibi giiven diizeyi calisanin ses davranisini
gerceklestirmesinde dnemli bir rol oynamaktadir. Cilinkii liderlerin hangi oranda ‘ulasilabilir’
ya da ‘dinleyici’ olduklari, calisanlarin seslerini ¢ikarmalari, yani diisiincelerini agikca ve

yiiksek sesle ifade edebilmeleri agisindan 6nemlidir.
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Ornegin; calisan herhangi bir problem yasayip, bunu liderine sdylediginde olumsuz bir tavirla
karsilasirsa, bir dahakine yoOneticisiyle iletisim kurma konusunda siiphe duyacaktir. Bu
nedenle hem liderin tavr1 hem c¢alisanin orgiit ve yoneticiye olan giiveni ses lizerinde etkili

olacaktir (Unler, 2015, s.11).
4.3 Orgiitsel Giiven ve Liderlik Tarzlar1 Arasindaki Iliski

Bilindigi gibi giiven, hayatin her alaninda var olan bir duygu ve olgudur. Bunun da 6tesinde
giiven, kisilerarasi ve toplumsal iligkilerin temelini olusturan ve bu iliskileri diizenleyen
onemli bir olgudur. Ayn1 zamanda c¢alisanlari, lidere baglayan bir har¢ niteligi tasimaktadir.
Bu harg da liderlerin resmiligine dair bir temel olusturmaktadir (Demirtas ve Ozcelik, 2005,
s.97).

Ciuinkii liderler her ne kadar cezp edici olup, izleyicilerini etkili davranislarla peslerinden
stiriikleyebilseler, calismaya motive edici bir is ortami hazirlasalar veya ¢alisanlarmi
giiclendirmek icin ¢abalasalar da karsilikli giiven duygusu olusturamadiklart ve bunu
stirdiiriilebilir kilmadiklar1 siirece harcanan tiim c¢aba bosa gidecektir. Dolayisiyla belirli bir

noktadan sonra o lider izleyicileri izerinde bir etki yaratamayacaktir (Dogan, 2002, s.50).

Goriildiigi gibi liderin nasil bir davranis iginde olduguyla, giiven olgusu siirekli etkilesim
icindedir. Birgok arastirmaci bu etkilesimi net bicimde belirtmektedir. Ornegin; Nanus (1989)
giiven duygusunu bir liderin sahip oldugu ya da olacagi mesrutiyetin temel tasi olarak
tanimlamaktadir. Ayni1 sekilde calisani liderine baglayan en temel unsurun da yine giiven

olgusu oldugunu vurgulamaktadir (s.36).

Ayrica giiven olusumunda, liderin ¢alisanlarinin bilgi, deneyim ve yeterliligine duydugu
giivensizligin, yetki devrindeki tutum ve davranislarinin ¢ok biiyiik derecede etkili oldugu
belirtilmektedir (Elma, 2013, s.190). Buna ek olarak, Korthuis’in 2002’de yaptig1
calismasinda, liderlerin davranislar1 ile orgiitsel giiven arasinda iliski oldugu belirtilmektedir.
Ayn1 sekilde Demir’in 2015°te yaptig1 calismada da, orgiitsel giivenin, liderlik kiiltiirliniin
olugmasi lizerinde bir etkisi oldugu vurgulanmaktadir. Bir baska ¢alismada, giliven liderlerin
verdikleri sozleri yerine getirmek, saygi uyandirmak ve izleyicilerine karsi sadakat duygusu
tagimak acisindan ‘etik’ bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Taylor-Dunlop ve Lester,
2000, s.4).
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Acikega goriilmektedir ki, daha onceden yapilmis olan ¢alismalar da lider ve giiven iligkisini
destekleyici niteliktedir. Bu kisimda sadece bazilar1 sunulmus olup, orgiitsel giiven ile ilgili

diger ¢aligmalar ilerleyen kisimda detayli sekilde sunulacaktir.

Bu boliimiin bir sonraki kisminda, s6z konusu degiskenlerle ilgili yapilmis olan bilimsel
caligmalar detayh sekilde sunulacaktir. ilk olarak liderlik tarzlariyla ilgili yapilmis calismalar
Tablo 6°da gosterilmektedir.
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4.4 Liderlik Tarzlar ile Tlgili Yapilmis Calismalar

Aragtirmanin bu bdlimiinde liderlik tarzlari ile ilgili yapilmis calismalar, kullanilan yontemler, bulunan sonuglar ve sunulan Oneriler

acisindan incelenecektir. (Bkz Tablo 6).

Tablo 6: Liderlik Tarzlart Ile Ilgili Yapilmis Calismalar

Yazar(lar) Yil Isim Yontem ve Sonuglar Oneriler
2016 | School Principals’ Leadership | Arastirma  verileri anket  yoluyla | Isletmelere, yonetim  biliminde
Vali Mehdinezhad Behaviours and its Relation | toplanmis ve Iran’daki 7482 ogretmen | basarili olunabilmesi igin, dzellikle
Masoumeh Mansouri® with Teachers’ Sense of Self- | iizerinde uygulanmistir.  Sonucunda, | okul  miidiirlerinin,  donisiimcii
Efficacy ogretmenlerin liderlik tarzi davramislari | liderlik tarzina sahip olmalari
ve Oz-yeterlilikleri arasinda pozitif ve | gerektigi oneri olarak sunulmustur.
anlamli bir iligki oldugu bulunmustur.
2015 | Liderlik tarzlar1 ile Orgiitsel | Arastirma  verileri anket yoluyla | Gelecek ¢alismalar igin, farkli
Yavuz Aydm4 vatandaglik davramsi | toplanmus ve 62 farkli isletmenin 374 | liderlik tarzlar1 ve kisisel 6zellikler
arasindaki iliskide orgiit | beyaz yakali ¢calisanina uygulanmustir. gibi degiskenlerin de OVD ile olan
kiiltiiriiniin rolii: Bursa serbest | Sonuc olarak; liderlik tarzlariyla OVD | iliskilerinin incelenmesi
bolgesinde faaliyet gosteren | arasindaki iliskide bazi orgit kiiltliri alt | 6nerilmistir.
firmalar iizerine bir arastirma profillerinin kismi araci rolii olduguna
dair bulgular elde edilmistir.
2015 | Ilkogretim kurumu | Arastrma  verileri anket yoluyla | Doniisiimeti  liderlik  tarzinin
Murat Onk® yoneticilerinin liderlik tarzlar | toplanmis ve 415 Ogretmene | benimsenmesi gerektigi
ile catismayi1 yonetme | uygulanmustir. Sonug olarak; | vurgulanmis ve gelecek ¢alismalar
stratejileri  arasindaki iliski: | yoneticilerin en ¢ok doniisiimeii liderlik | icin liderlik ve catisma yonetimiyle
Ankara ili 6rnegi tarzim1  gergeklestirdikleri,  g¢atigma | ilgili nitel g¢alismalar yapilmasini

yonetim stratejisi olarak tiimlestirme ve

Onermistir.

* Mehdinezhad, V. ve Mansouri, M. (2016). School Principals’ Leadership Behaviours and its Relation with Teachers’ Sense of Self-Efficacy. International Journal

of Instruction, 9.2, 51-60.

* Aydin, Y. (2015). “Liderlik tarzlari ile orgiitsel vatandashk davranisi arasindaki iligkide 6rgiit kiltiirtiniin rolii: Bursa serbest bolgesinde faaliyet gosteren firmalar
lizerine bir arastirma”, Doktora Tezi, Cukurova Universitesi.
5"Onk, M. (2015). "Ilk6gretim kurumu yoneticilerinin liderlik tarzlar1 ile gatigmay yonetme stratejileri arasindaki iligki: Ankara ili 6rnegi” Yiiksek Lisans Tezi, Gazi

Universitesi.
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uzlasmay1 daha ¢ok tercih ettikleri

bulunmustur.
2015 [ Leadership style, salesperson’s | Arastirma  verileri anket yoluyla | Gelecek c¢aligmalar igin; ayni
Jay P. Mulki work effort and job | toplanmis ve Hindistan’da banka, satig, | konunun farkli iilkelerde
Barbara Caemmerer performance: the influence of | hizmet ve sigorta sirketlerinde ¢alisan | arastirilabilecegi ~ Ongoriilmiistir.
Githa S. Heggde® power distance 1?2 kisiye gygFlanmlstlr. Spnucunda, A_yrlca giic mesaf_esmm sac!e(_:e
glic mesafesi yiiksek olan sirketlerde, | bireysel — olarak  incelenmesinin
liderden memnun olmamaktan kaynakli | yaninda kolektivizm/bireyselcilik
calisan devir hizi oraninin artmadigi, | olarak incelenmesi de Oneri olarak
aksine insanlarin bunu hiyerarsinin bir | sunulmustur.
pargasi olarak gordiigi saptanmistir.
2014 | Egitim  orgitlerinde  Orgiit | Arastirma  verileri  anket yoluyla | Liderlerin, ¢alisan davramislarimi
kiiltiiriiniin  algilanan liderlik | toplanmuistir ve Istanbul’da hazirlik | yonlendirme konusunda énemli bir
Pelin Karaduman’ tarzlari iizerine etkisi ve bir | okullarindaki Ingilizce okutmanlara | yere sahip oldugu belirtilmis ve
arastirma uygulanmustir. odiil odakli davranmalar1 gerektigi
Sonu¢  olarak;  orgiit  kiiltiirliniin | 6neri olarak sunulmustur.
doniisimctit  ve etkilesimeci  liderlik
tarzlarmm  pozitif = yonde  anlamh
etkiledigi, tam serbestlik taniyan liderlik
tarzinin ise anlamli iliskide olmadigi
bulunmustur.
2014 | Ilkogretim kurumu | Arastirma  verileri anket  yoluyla | Gelecek caligsmalar i¢in; yildirma
Elif Dasci® yoneticilerinin liderlik tarzi ile | toplanmig ve 395 Ogretmene | davramisinin,  Orgiitsel  sessizlik
Ogretmenlerin yasadiklar1 | uygulanmistir. yardimiyla dolayli veya dogrudan,
yildirma ve orgiitsel sessizlik | Sonu¢  olarak; okul  yoneticileri | orgiitsel performans iizerinde ne

davranigi arasindaki iliski

doniisiimcii ve igslemci liderlik davranisi
sergiledikce Ogretmenlerin yildirmaya
maruz kalma ve Orgiitsel sessizlik

yonde ve hangi diizeyde etkili
oldugunu  belirlemeye  yonelik
aragtirmalar yapilabilecegini

6 Mulki, J.P., Caemmerer, B. ve Heggde, G.S. (2015). Leadership style, salesperson’s work effort and job performance: the influence of power distance. Journal of
Personal Selling & Sales Management, 35.2, 3-22.

’ Karaduman, P. (2014). “Egitim érgiitlerinde orgiit kiiltiiriiniin algilanan liderlik tarzlari iizerine etkisi ve bir arastirma”, Yiiksek lisans Tezi, Yeditepe Universitesi.
8 Dasc1, E. (2014). “Ilkgretim kurumu yoneticilerinin liderlik tarzi ile dgretmenlerin yasadiklar1 yildirma ve &rgiitsel sessizlik davranisi arasindaki iliski”, Yiiksek

Lisans Tezi, Gazi Universitesi.
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yagama diizeyleri azalmaktadir. Onermistir.
2014 | Relation between Secondary | Arastirma  verileri anket yoluyla | Arastirmada, okul yoneticilerinin
Veysel Ok¢u® School Administrators’ toplanmis olup, Siirt ilinde ¢alisan 490 | doniistimcii liderlik tarzini
Transformational and | 6gretmen  iizerinde  uygulanmistir. | benimsemesi ve okul iginde
Transactional Leadership Style | Calisma sonucunda, okul yoneticilerinin | demokrasi  ve esitlik olgularimi
and Skills to Diversity | doniisimeti  liderlik davramislart ile | gézetmesi gerektigi Oneri olarak
Management in the School farklilik yOnetimi arasinda pozitif ve | sunulmustur.
anlaml bir iliski oldugu bulunmustur.
2014 | Impact of E-Leadership on | Arastirma,  devlette  c¢alisan 50 | Gelecek c¢alismalar igin; farkli
Sayed EI Khouly Leadership Styles within the [ yoneticiyle yiiz yiize goriisme yontemi | liderlik  tarzlarm:  da  analiz
Mahmoud Ossman Egyptian Government Sector kullamilarak yapilmigtir. Yapilan yer | edebilmek adina, daha uygun hale
Mohamed Selim MISII"II’}. 'Cairo sehridir.' Sonucur'ld'a, getir.ilmis Olgekler kullanilmasini
10 teknolojinin ve deneyim  siiresinin | Oneri olarak sunmuglardir.
Mohamed Zaghloul liderlik tarzi tizerinde anlamli bir etkisi
oldugu bulunmustur.
2014 | Algilanan liderlik tarzlari, 6rgiit | Arastrma  verileri ~ anket  yoluyla | Gelecek ¢aligmalar i¢in kadrolu
Oguz Diker™ kiltira  ve orgilitsel bagllik | toplanmis ve turizm sektoriinde ¢alisan | olan  ve  olmayan  personelin
iligkisinin turizm endiistrisinde | 566 kisiye uygulanmistir. Sonug olarak; | algilanan liderlik tipleri, Orgiit
incelenmesi degisim odakli liderlik ile Orgiitsel | kiiltiric ve orgiitsel baghiliklar:
baglilik arasinda anlamli bir iliski | karsilastirilabilecegi 6neri olarak
oldugu, orgilit kiltirii ile liderlik | sunulmustur.
tarzlarmin ise olumlu iligkide oldugu
bulunmustur.
2014 [ Banka yoneticilerinin | Arastirma  verileri anket  yoluyla | Yoneticilerin  modern  liderlik
Fatih Sobaci™ doniisimeii  ve  etkilesimci | toplanmustir ve banka sube miidiirlerine | tarzlari  ve  ¢atisma  yOnetim
liderlik tarzlar1 ile c¢atigma [ uygulanmstir. stratejileri  konusunda farkindalik
yonetim stratejileri:  Tiirkiye | Sonug olarak; doniisiimcii ve etkilesimci | kazanmalari i¢in egitim programlari

genelinde bir uygulama

liderlik tarzlarinin c¢atisma yoOnetim

diizenlenmesi Onermistir. Gelecek

® Okgu, V. (2014). Relation between Secondary School Administrators’ Transformational and Transactional Leadership Style and Skills to Diversity Management in the School.
Educational Sciences: Theory and Practice, 14.6, 2162-2174.
¥ Khouly, S.E., Ossman, M., Selim, M. ve Zaghloul, M. (2014). Impact of E-Leadership on Leadership Styles within the Egyptian Government Sector. Competition Forum; Indiana,

12.1, 131-140.

" Diker, O. (2014). “Algilanan liderlik tarzlar1, drgiit kiiltiirii ve 6rgiitsel baghlik iliskisinin turizm endiistrisinde incelenmesi”, Doktora Tezi, Eskisehir Osmangazi Universitesi.
12 Sobact, F. (2014). “ Banka yoneticilerinin doniisiimeii ve etkilesimei liderlik tarzlar ile ¢atigma yonetim stratejileri: Tiirkiye genelinde bir uygulama”, Yiiksek Lisans Tez,

Gaziosmanpasa Universitesi.
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stratejisi secimi ile iligkili oldugu ve bu

calismalar icin; liderlik tarzlarmin

liderlik tarzlarinin catisma yonetim | dlgimii  igin  farkli  Olgekler
stratejisi  Uzerinde  etkili  oldugu | kullanilmasi oOneri olarak
bulunmustur. sunulmustur.
Liderlik tarzlar1 ve orgiitsel | Arastirma  verileri anket  yoluyla | Gelecek calismalarda; orgiit yapisi,
Sinem Aydogdu® 2013 | baglilik arasindaki iliskinin | toplanmistir ve ilag firmasinda g¢alisan | iklimi ve kiiltliriiniin etkilerinin de
gliclendirmenin ara  bulucu | 483 kisiye uygulanmustir. Sonug olarak; | liderlikle ilgili arastirmalara dahil
degisken etkisi ile incelendigi | doniisiimcii liderligin alt boyutlarinin ve | edilebilecegini oneri olarak
ampirik bir ¢aligma etkilesimci liderligin, gliglendirmenin alt | sunmustur.
boyutlartyla anlaml ve pozitif bir iliski
icinde oldugu bulunmustur.
2013 [ Calisanlarin orgiite bagliliklar: | Arastirma  verileri  anket  yoluyla | Gelecek  arastirmalarda;  temel
Mine Tiirker" ve algilanan liderlik tarzlari | toplanmistir ve 470 kisiye | psikolojik ihtiyaglarin doyumunun,
iligkisinde glidiilenme | uygulanmistir. Sonug olarak; gidiilenme | liderlik iligkisinin
seviyelerinin ara degisken rolii | seviyelerinden sadece Gzerk gilidiilenme | arastirilabilecegini  Oneri  olarak
ve giidiilenmeme i¢in kismi ara degisken | sunmustur.
rolii gbzlenmistir.
2013 | Effect of Principals’ | Arastirma Nijerya’da okulda cahsan | Calismada, Ogretmenlerin  okul
Sunday O. Adegbesan®® Leadership Styles On Teachers | 6gretmen ve 6grenciler olmak tizere 315 | yonetimi tarafindan, her donem
Attitude to Work in Ogun State | kisiyle yapilmis ve anket yontemi | sonunda tesvik ve moral amagh
Secondary Scholls, Nigeria kullanilmustir. Sonucunda, okul | odillendirilmeleri gerektigi Oneri
yonetimindeki  yoneticilerin  liderlik | olarak sunulmustur.
tarzlarimin, 6gretmenlerin is davraniglar
iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
bulunmustur.
Aragtirma  verileri anket yoluyla | Gelecek calismalarda; farkli liderlik
Ayten Canaslan® 2013 | Yoneticilerin liderlik tarzlari ile | toplanmustir ve kamu kurumdaki 577 | tarzi Olcekleri kullanilarak
stiphecilik diistinceleri | ¢calisana uygulanmistir. Sonu¢ olarak; | siiphecilik diisiince diizeyi ile
arasindaki iligki otokratik liderlik ile siiphecilik diizeyi | liderlik iligkisinin ve

13 Aydogdu, S. (2013). “Liderlik tarzlar1 ve 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskinin giiglendirmenin ara bulucu degisken etkisi ile incelendigi ampirik bir ¢alisma”, Doktora Tezi, Okan

Universitesi.

¥ Tiirker, M. (2013). “Calisanlarin 6rgiite bagliliklari ve algilanan liderlik tarzlar iliskisinde giidiilenme seviyelerinin ara degisken rolii”, Doktora Tezi, Marmara Universitesi.
5 Adegbesan, S.0. (2013). Effect of Principals’ Leadership Styles On Teachers Attitude to Work in Ogun State Secondary Scholls, Nigeria. Turkish Online Journal of Distance

Education, 14.1, 14-28.

'8 canaslan, A. (2013). “Yéneticilerin liderlik tarzlar ile siiphecilik diisiinceleri arasindaki iliski”, Yiiksek Lisans Tezi, Kastamonu Universitesi.
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arasinda pozitif, demokratik ve tam

yoneticilerdeki siipheci diigiincenin

serbestlik taniyan liderlik ile siiphecilik | diger  degiskenlerle iliskisinin
arasinda negatif yonde bir iliski | arastirilabilecegini  Oneri  olarak
bulunmustur. sunmustur.
2013 | Liderlik  tarzlari,  oOrgiitsel | Arastirma  verileri anket yoluyla | Liderlik tarzinin 6grenen Orgiit
Kenan Okumus’ ogrenme yetenegi, yenilik ve | toplanmustir ve Istanbul’da  bilisim | {izerindeki etkisi onemli
firma performansi iliskisi sektoriinde ¢alisan 100 kisiye anket | oldugundan, firmalarda bu konuda
uygulanmustir. Sonug olarak; | farkindalik kazanmasi ve deneysel
caliganlarin  liderlik tarzlarmin  ve | caligmalarmi arttirmas1 gerekliligi
orgiitsel Ogrenme yeteneklerinin firma | Gneri olarak sunulmustur.
performanst iizerinde etkisinin olmadigi,
uriin ve siire¢ yeniliginin ise firma
performansi tizerinde olumlu etkisinin
oldugu bulunmustur.
2012 | Liderlik tarzlar1 ile oOrgiitsel | Arastirma  verileri anket  yoluyla | Gelecek c¢aligmalar i¢in; kamu ve
Kemalettin Eryesil18 baghlik arasindaki iligkinin | toplanmistir ve bankada c¢alisan 140 | 6zel sektor gozetilerek arastirma
incelenmesine yonelik bir alan | kisiye uygulanmustir. yapilmasini 6neri olarak sunmustur.
aragtirmast Sonu¢ olarak; doniisiimcii liderlik ve
serbestlik taniyan liderlik ile devam
baglihig1 ve orgiitsel baglilik agisindan
demografik degerler arasinda anlamli
farklar tespit edilmemistir.
2012 | Transformational Leadership | Arastirma, Pakistan’da banka | Gelecek c¢alismalar igin; farkli

Rana Rashid Rehman
Ajmal Waheed®®

Style as Predictor of Decision
Making Styles: Moderating
Role of Emotional Intelligence

sektoriinde calisan 113 kisiyle yapilmis
ve veriler anket yoluyla toplanmistir.
Sonucunda, duygusal zekanin,
doniistimceti liderlik tarzi ve karar verme
tarzlar1 arasindaki iliskide bir moderator
olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu

liderlik tarzlarinin, duygusal zeka
tizerindeki etkisinin arastirilmasi ve
analizin daha biiyiik bir 6rneklem
gozetilerek yapilmasi Oneri olarak
sunulmustur.

v Okumus, K. (2013).” Liderlik tarzlar1, 6rgiitsel 6grenme yetenegi, yenilik ve firma performansi iliskisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Gebze ileri teknoloji Enstitiisii.

8 Eryesil, K. (2012). “Liderlik tarzlar1 ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik bir alan arastirmasr”, Yiiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi.

19 Rehman,R.R. ve Waheed, A. (2012). Transformational Leadership Style as Predictor of Decision Making Styles: Moderating Role of Emotional Intelligence. Pakistan Journal of
Commerce and Social Sciences, 6.2, 257-268.
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saptanmustir.

2012 | Liderlik tarzlar1 ve oOrgiitsel | Aragtirma  verileri anket yoluyla | Calismada, iletisim  kurabilme
Giinay Erol® sessizlik iligkisi: Otel | toplanmistir ve 221 kisiye | firsatlarinin saglandigi bir ortam
isletmelerinde bir aragtirma uygulanmustir. olusturulmast ve gelecek
Sonug olarak; doniisimci liderlik ve | ¢aligmalarda, liderin demografik
orgiitsel  sessizlik arasinda negatif, | dzelliklerinin sessizlik davranigiyla
etkilesimci ve tam serbestlik taniyan | iliskisinin arastirilmasi oneri olarak
liderlik ile oOrgiitsel sessizlik arasinda | sunulmustur.
pozitif iligki oldugu goriilmiistiir.
2011 | Liderlik tarzlar1 ile orgiitsel | Arastirma  verileri anket yoluyla | Gelecek caligmalar i¢in;
Munkhgerel baglihik ve orgiitsel sessizlik | toplanmistir ve 112 akademisyene | genellenebilirligin  arttirilabilmesi
Batmunkh? arasindaki  iliski ve  bir | uygulanmistir. Sonu¢ olarak; liderlik | adina, g¢aligmanin genis kapsamli
arastirma tarzlar1 ve Orgiitsel baglilik arasinda | bir sekilde gergeklestirilmesi ve
pozitif yonlii iligki oldugu bulunmustur. | farkli  sektorlerin = g6z  Oniine
alinmasini 6neri olarak sunmustur.
2011 | Liderlik tarzlariyla stratejik | Arastirma  verileri anket  yoluyla | Isletmelerin yénetici ve eleman
Sedat Celik? kararlar ~ arasindaki  iliski: | toplanmistir ve 87 otel isletmesine | segerken hangi davraniglara sahip
Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli | uygulanmistir. Sonug¢ olarak; liderlik | olmanin gerekli oldugu konusunda
otel isletmelerinde bir arastirma | tarzlariyla stratejik kararlar arasinda | dikkatli olmalar1  Onerilmis ve
anlamli iliskilerin oldugu bulunmustur. gelecek caligmalar icin, stratejik
karar alma ve karar alma
konularinin ~ farkli  degiskenlerle
arastirilmasi gerektigi
Ongoriilmiistiir.
2011 | The role of the principal’s | Arastirma, 69 okuldaki yonetici ve | Gelecek caligmalar igin; her bir
Christina Hadjithoma leadership style in the Ogretmenlerle anket yoluyla yapilmustir. | liderlik tarzinin tek tek
Garstka® implementation of ICT policy | Sonucunda, okul yonetimindeki | incelenebilmesi adina aragtirmanin

yoneticilerin liderlik tarzlarmnin, okul

uzun bir doneme yayilarak

20 Erol, G. (2012). “Liderlik tarzlar1 ve orgiitsel sessizlik iliskisi: Otel isletmelerinde bir arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Balikesir Universitesi.

2 Batmunkh, M. (2011). “Liderlik tarzlari ile érgiitsel baglilik ve érgiitsel sessizlik arasindaki iliski ve bir aragtirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi.

2 Celik, S. (2011). Liderlik tarzlaryla stratejik kararlar arasindaki iliski: Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde bir arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Diizce Universitesi.
2 Garstka, C.H. (2011). The role of the principal’s leadership style in the implementation of ICT policy. British Journal of Educational Technology, 42.2, 311-326.
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iklimi tlizerinde anlamh bir etkiye sahip
oldugu bulunmustur.

yapilmasi gerektigi ongorilmiistiir.

2011 [ Caliganlari giiclendirmenin, | Aragtirma  verileri anket yoluyla | Gelecek c¢aligmalarda; liderlikle
Emine Seving Caglar® giclenme  araciligiyla  ise | toplanmistir ve 4 ve lizeri yildizli otel | giiclendirme  iligkisinin  farkl
tutkunluga etkisinde liderlik | ¢alisanlarina  uygulanmistir.  Sonug | degiskenlerle incelenmesinin
tarzlar1 ve ¢aligma amaglarmin | olarak;  bireyin = ¢aligma  amaci, | literatiirdeki boslugu doldurmak
roli giiclenmenin ige tutkunluga etkisini | agisindan yararl olacagi
farklilastiran bir deger olarak incelenmis | dngoriilmiistiir.
ve  bunu destekleyen  sonuglar
bulunmustur.
2010 | Duygusal zeka ile liderlik [ Arastrma  verileri ~anket yoluyla | Liderlerin  mutlakla  duygusal
irem Cinel Ozer® tarzlar1 arasindaki iligki toplanmistir ve kamuda c¢ahisan 223 | zekaya sahip olmas1 gerektigi,
kisiye uygulanmigtir. Sonu¢ olarak; | dolayisiyla isletmelerin yoneticileri
doniisiimceii liderlik ve is goriict liderlik | bu kritere gore degerlendirmeleri
iizerinde duygusal zeka boyutlarindan | gerektigi ongdriilmiistiir.
sosyal beceriler ve 6z yonetimin pozitif
yonde katkist oldugu bulunmustur.
2010 | Kisisel degerler ile liderlik | Arastirma  verileri  anket  yoluyla | Gelecek c¢alismalarda; yoneticilerin
M.Ali Fatih Erbakan® tarzlari iliskisi: Farkli | toplanmistir ve 245 yoneticiye anket | kisisel degerlerinin
toplumsal ve kiiltiirel | uygulanmigtir.  Sonu¢  olarak; 6z | farklilasmasinda  etkili  olacak

ortamlardan gelen ydneticilerin
farklilagmasi

askinlik, toplulukguluk, degisime agiklik
degerlerinin doniisiimsel liderlikle, 6z
askinlik, muhafazakarlik ve
toplulukculuk degerlerinin iliski odakli
liderlikle ve 6z gelisim degerlerinin de
islemsel liderlikle pozitifi iligkisi oldugu
bulunmustur.

degiskenlerin yaninda, yoneticilerin
sosyo-ckonomik  statiilerinin  de
arastirmaya  dahil  edilmesinin
anlaml olacag ongoriilmiistiir.

* Caglar, E.S. (2011). “Calisanlar1 gli¢lendirmenin, gii¢lenme aracihigyla ise tutkunluga etkisinde liderlik tarzlar1 ve calisma amaglarimin rold”, Doktora Tezi,

Marmara Univertsitesi.

> Ozer, i.C. (2010). “Duygusal zeka ile liderlik tarzlar1 arasindaki iliski”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi.
*® Erbakan, F.M. (2010). “Kisisel degerler ile liderlik tarzlar iligkisi: Farkli toplumsal ve kiiltiirel ortamlardan gelen yoneticilerin farklilagmasi”, Doktora Tezi, Bagkent

Universitesi.
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Gwen Burns
Barbara N. Martin®’

2010

Examination of the
Effectiveness of Male and
Female Educational Leaders
Who Made Use of the

Invitational Leadership Style of
Leadership

Aragtirma Missori’deki okullarda galisan
toplam 180 ydnetici ve Ogretmenle,
anket yoluyla yapilmistir. Sonucunda,
etkili ve yardimsever liderlik
ozelliklerinin, liderin cinsiyetini degil,
liderin ne derece etkili davrandigina
bagli oldugu ve bunun da basarili bir

Gelecek caligmalar  i¢in; bu
konunun is diinyas1 (kamu ve 6zel
sektor) baz alinarak yapilmasi
gerektigi ongoriilmiistiir.

okulu beraberinde getirdigi
bulunmustur.
Duygusal zeka elemanlarinin | Arastirma  verileri  anket  yoluyla | Okullarda, 6gretmenlerin duygusal
Ozkan Cumbhur | 2009 | liderlik tarzlar1 ve Orgiitsel | toplanmistir ve 556 Ogretmene anket | zeka diizeylerinin
Altintag®® sonuglar  ilizerindeki  etkisi: | uygulanmustir. giiclendirilmesine iligkin
Isparta ili ilkdgretim | Sonug olarak; miidiiriin iliskisel liderlik | programlar diizenlenmesi
okullarinda bir uygulama tarzinin ve 6gretmenlerin orgiitsel gliven | Onerilmistir. Ayrica gelecek
algilamalarimin okul basarisini olumlu | ¢aligmalar i¢in; okul miidiirlerinin
yonde etkiledigi tespit edilmistir. duygusal zekasinin farkli
degiskenler tizerinde de benzer bir
etkiye sahip olup olmadigmin
arastirilmasi onerilmistir.
2009 | Liderlik  tarzlari,  Orgiitsel | Arastirma  verileri anket yoluyla | Caligmada sorumluluk almaktan
Biisra Bildik® sessizlik ve orgiitsel baglilik | toplanmigtir ve 1051 kisiye anket | kaginan liderler karsisinda
iliskisi uygulanmigtir. Sonu¢ olarak; orgiitsel | ¢alisanlarin sessiz kalmayi tercih
sessizlik ile doniistiiriicii liderlik, firma | ettikleri  saptandigindan, giiven

performansi ve orgilite baglilik arasinda
negatif, etkilesimci ve tam serbesti
taniyan liderlikle pozitif yonde anlamli
bir iliski oldugu bulunmustur.

verme ve ihtiya¢ oldugunda orada
bulunma gibi davrnislara sahip olan
liderlerin ~ orgiitlerde  bulunmasi
gerektigi onerilmistir.

7 Burns, G. (2010). Examination of the Effectiveness of Male and Female Educational Leaders Who Made Use of the Invitational Leadership Style of Leadership. Journal of
Invitational Theory and Practice, 16, 30-56.
28 Alttas, O.C. (2009). “Duygusal zeka elemanlariin liderlik tarzlan ve drgiitsel sonuglar {izerindeki etkisi: Isparta ili ilkdgretim okullarinda bir uygulama”, Doktora Tezi, Gebze

Yiiksek Teknoloji Enstitiisii.

2% Bildik, B. (2009). “Liderlik tarzlari, orgiitsel sessizlik ve orgiitsel baglilik iligkisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii.
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2009 | Leadership Styles in the | Arastirma  verileri anket yoluyla | Gelecek ¢aligmalar igin; astlarla
Irena Bakanauskiene Context of Overall Managerial | toplanmis olup, 06zel bir hizmet | daha iyi iletisim kurabilmek adina
Edita Bartnikaite® Competence: The Lithuanian | sirketinde calisgan 56 ast ve 12 orta | hangi liderlik tarzlarmin daha
Company Case diizey yoneticiyle uygulanmigtir. | dnemli oldugunun, ydnetsel becer
Sonucunda, astlarin liderlerini daha ¢ok | kapsaminda  incelenmesi  Oneri
tam serbestlik taniyan liderlik tarzina | olarak sunulmustur.
yakin bulmuglardir. Ayrica calismada,
iletisim, 1iyi planlama gibi yonetsel
becerilerin ~ bir  liderde  mutlaka
bulunuyor olmast  gerektigi astlar
tarafindan belirtilmigtir.
2008 | Liderlik tarzlar ile paylasimci | Arastirma  verileri  anket  yoluyla | Gelecek ¢alismalar igin; liderlik
Korhan Arun® bilgi kiiltiirti iliskisi toplanmistir ve 158 kisiye anket | tarzlarmin profesyonel kiiltiir ve
uygulanmstir. orgit  kiiltiird arasindaki
Sonu¢ olarak; tam serbestlik tamyan | bagdastirici etkisinin
liderlik  disindaki  diger  liderlik | aragtirilabilecegini  Oneri  olarak
faktorleriyle 6diil sistemi ve iist yonetim | sunmustur.
destegi arasinda olumlu iliski oldugu
bulunmustur.
2008 | Liderlik tarzlar1 ve Orgiit | Arastirma  verileri anket  yoluyla | Gelecek c¢alismalarda; liderligin
ilknur Oztop® kiiltiri tipleri arasindaki iligki | toplanmistir  ve 255 kisiye anket | giiven, finansal performans ve
ve bu iligkinin nitel performans | uygulanmistir. Sonug olarak; [ yenilik gibi farkli degiskenlerle
iizerindeki etkileri doniistimeti liderligin adhokrasi, klan ve | incelenmesini 6ngérmiistiir.
pazar Kkiiltiirlerini pozitif, karizmatik
liderligin adhokrasi kiiltiiriinii pozitif ve
giiclii yonde etkiledigi bulunmustur.
2008 | The Link Between Leadership | Arastirma 220 c¢alisanla yapilmis ve | Gelecek c¢aligmalar igin; astlarin,

Paul E. Madlock®

Style, Communicator

veriler anket yoluyla toplanmistir.

liderlerini  iletisim  konusunda

3% Bakanauskiene, 1. ve Bartnikaite, E. (2009). Leadership Styles in the Context of Overall Managerial Competence: The Lithuanian Company Case. Organizacijo Vadyba:Sisteminiai

Tyrimai, 51, 7-19.

3 Korhan, A. (2008).” Liderlik tarzlari ile paylasime bilgi kiiltiirii iliskisi”, Doktora Tezi, Atatiirk Universitesi.
% Oztop, 1. (2008). “Liderlik tarzlar1 ve drgiit kiiltiirii tipleri arasindaki iliski ve bu iliskinin nitel performans iizerindeki etkileri”, Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji

Enstitiisii .

% Madlock, P.E. (2008). The Link Between Leadership Style, Communicator Competence and Employee Satisfaction. International Journal of Business Communication, 45.1, 61-78.
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Competence
Satisfaction

and Employee

Sonucunda, yoneticilerin iletisim
becerilerinin, ¢aliganin is ve iletisim
tatminleri lizerinde giiclii ve anlamli bir
etkisi oldugu bulunmustur.

yetenekli  gormelerini  saglayan
diger faktorlerin niteliksel olarak
arastirilmasmin  anlamli  olacagi
Ongoriillmiistiir.

2008 | Antrendrlerin liderlik tarzlari | Arastirma  verileri  anket  yoluyla | Gelecek caligmalar igin; liderlikle,
Funda Koksal®* ile 6z yeterlilikleri arasindaki | toplanmistir ve 324 antrenére anket | farkli kisilik 6zellikleri arasindaki
iligki uygulanmistir.Sonug olarak; 6z yeterlilik | iliskilerin incelenmesini
ile liderlik tarzlari arasinda anlamli bir | dngérmiistiir.
ilisgki olmadigi, 06z yeterliligin yas
ilerledikg¢e arttigi bulunmustur.
2007 | Tiirk ve Italyan yoneticilerinin | Arastirma  verileri anket  yoluyla | Ayrica, Tiirk-Italyan olarak ortak
Pinar Yesilyurt® liderlik tarzlari: Tiirkiye’de | toplanmustir ve 55 Tiirk-italyan ortak | bir kurum olusturmanin is basar1 ve
faaliyet gosteren Tiirk-italyan | firmasma uygulanmistir. Sonug olarak; | motivasyonunu arttirabilecegi
ortak girisimlerinde bir | Tirk yoneticilerin isletme ve yoOnetim | 6ngoriilmiistiir.
uygulama faaliyetlerini detayli sekilde planlama
gereksinimi duyduklari, Italyan
yoneticilerin  ise takim c¢aligmasina
dayali bir liderlik benimsedikleri
bulunmustur.
2007 | Leadership  Behavior ~ And | Arastirma otelde goérev yapan 3372 | Gelecek calismalar i¢in; liderligin
James R. Deter Employee Voice:ls The Door | ¢calisanla  yapilmustir. Sonucunda; | ¢alisan  sesi  lizerindeki  diger
Ethan R. Burris * Really Open?” liderligin calisanlarin acik bir sekilde | etkilerinin arastirilmasinin gerektigi
konusmasini saglamasi acisindan | ve c¢alisanin ses davranigina liderin
anlamli bir etkiye sahip oldugu | verdigi tepki karsisinda, calisan
bulunmustur. performansinin incelenmesi
gerektigi ongoriilmiistiir.
2006 | Egitim kurumlarinda liderlik | Arastirma  verileri anket yoluyla | Gelecek g¢alismalar igin; liderligin
Giilten Kili¢®*’ tarzlar1 ve Orgiit kiltiiriiniin | toplanmistir ve Kayseri ilinde kamu | stres, rol tatmini ve mentorluk gibi
performans tizerindeki etkisi kurumunda calisan Ogretmenlere | orglitsel degiskenler iizerindeki

uygulanmigtir.Sonug olarak; etkilesimci

etkilerinin aragtirilmasinin faydali

¥ Kgksal, F. (2008). “Antrendrlerin liderlik tarzlari ile 6z yeterlilikleri arasindaki iliski”, Yiiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi.
35 Yesilyurt, P. (2007). “Tiirk ve ftalyan yoneticilerinin liderlik tarzlari: Tiirkiye’de faaliyet gosteren Tiirk-Italyan ortak girisimlerinde bir uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova

Universitesi.

% Deter, J.R. ve Burris, E.R. (2007). Leadership Behavior And Employee Voice:Is The Door Really Open?. Academy of Management Journal, 50.4, 869-884.
¥ Kilg, G. (2006). “Egitim kurumlarinda liderlik tarzlar1 ve orgiit kiiltiiriiniin performans tizerindeki etkisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Erciyes Universitesi.
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liderlige gore, dontisiimct liderligin

olacagi ongoriilmiistiir.

dogrudan performans iizerinde daha
belirleyici  etkiye  sahip  oldugu
bulunmustur.
2006 | Transformational Leadership | Arastirma 283 kisiyle yapilmis ve | Gelecek caligmalar igin;
Ronald F. Piccolo and Job Behaviors: The | doniisiimcii liderlik ve is davramslari | doniistimcti  liderlik tarzinin  ug
Jason A. Colquitt® Mediating Role of Core Job | arasindaki iliski incelenmistir. Sonug | noktalarmi da kapsayacak sekilde,
Characteristics olarak;  donisimctii  liderligin  is | is Ozellikleri ve is performansiyla
davraniglart iizerinde anlamh ve giiclii | olan etkisinin arastirilmasi gerektigi
bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Ongoriilmiistiir.
2005 | Women and Men Teachers’ | Arastirma  verileri anket yoluyla | Gelecek caligmalar i¢in;
ilhan Giinbayi* Approach to Leadership Styles | toplanmis olup 1605  Ogretmene | 6gretmenlerin liderlik
uygulanmistir. Sonucunda, kadin ve | yaklagimlarmin  yaminda,  okul
erkek ogretmenlerin liderlik | yoneticileri ve denetgilerin liderlik
yaklagimlarinin duruma gore degistigi, | tarzlarmin da analiz  edilmesi
bu yiizden bazen otokratik bazen | ongdriilmiistiir.
katilimci liderlik davranislari
gosterdikleri saptanmusgtir.
2005 | Lise miidiirlerinin  liderlik | Arastirma  verileri  anket  yoluyla | Gelecek ¢alismalar igin; yerel
Muzaffer Simsek*’ tarzlari toplanmistir  ve Erzurum’da lisede | kiiltlirin ~ okul  yOnetimini  ve
calisan 20 miidiir ve 615 Ogretmene | 6gretmen performansini ne derece
uygulanmistir. Sonug olarak; miidiirlerin | etkilediginin arastirilmasi
insan kaynaklar1 liderligi, yapisalci | Ongoriilmiistiir. Ayrica okul
liderlik, politik liderlik ve sembolik | midiriiniin liderlik davraniginin
liderlik gosterdigi bulunmustur. veli ve Ogrencileri ne denli
etkilediginin  de  arastiriimasi
Ongoriilmiistiir.
2004 | Understanding the Impact of Arastrma Kanada’daki 12 ilkokul | Ayrica,  yoneticilerin  liderlik

Jingping Sun*

Perceived Principal Leadership

Ogretmeniyle yapilmig ve veriler yiiz

tarzlarmin, 6gretmenlerin iizerinde

% Colquitt, J.A. ve Piccolo, R.F. (2006). Transformational Leadership and Job Behaviors: The Mediating Role of Core Job Characteristics. Academy of Management Journal, 49.2,

327-340.

* Giinbayi, 1. (2005). Women and Men Teachers’ Approach to Leadership Styles. Social Behavior and Personality: an international journal, 33.7, 685-698.
40 Simsek, M. (2005). “Lise miidiirlerinin liderlik tarzlar1”, Yiiksek Lisans Tezi, Kirikkale Universitesi.
* sun, J. (2004). Understanding the Impact of Perceived Principal Leadership Style On Teacher Commitment. International Studies in Educational Administration, 32.2, 18-31.
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Style On Teacher Commitment | yiize  goriisme  yontemiyle  elde | gii¢lii bir etkisi oldugundan, hangi
edilmistir. Sonucunda, baslica liderlik | 6gretmenle  calisiliyorsa, onun
tarzlarimin ~ 6gretmenlerin  tretkenligi, | deger yargilarini da  gdzeterek
baglilig1 ve motivasyonu iizerinde giiglii | davranilmas1  gerektigini  Oneri
ve anlamh  bir etkisi  oldugu | olarak sunmustur.
bulunmustur.

2004 [ Bolik komutanlari liderlik | Arastirma  verileri  anket  yoluyla | Gelecek c¢aligmalar igin; bolik
Mustafa Ercan®? tarzlaryla, astlarin  orgiitsel | toplanmistir ve Kara Harp Okulu’nda | personelinin orgiite olan bagliligina
baghlik tutumlar1 arasindaki | gbrev yapan boliilk komutanlarima anket | boliik  komutanlarinin  yaninda,
iligki uygulanmustir. Sonug olarak; | takim komutanlarinin ne derece etki
doniisiimci liderligin duygusal baglhiligi | ettiginin de arastirilmasi  Oneri

en ¢ok etkileyen liderlik tarzi oldugu | olarak sunulmustur.

bulunmustur.

2003 | Relationship Between | Arastrma  verileri anket yoluyla | Gelecek ¢alismalar igin; farkli
Barbara Mandell Emotional Intelligence and | toplanmis olup, Amerika’da orta | liderlik tarzlarinin duygusal zeka
Shilpa Pherwani*® Transformational ~ Leadership | biiyiiklikteki bir isletmede c¢alisan 32 | tizerindeki etkisinin analiz edilmesi

Style: A Gender Comparison kadin ve erken yoneticiye uygulanmistir. | ve bunun da daha biiyiik bir
Sonucunda, doniisimeti  liderligin | drneklemle gerceklestirilmesi
duygusal zeka iizerinde anlamli bir | gerektigi ongorilmiistiir.
etkiye sahip oldugu saptanmustir.

2002 | Ilkogretim okulu | Aragtirma  verileri anket yoluyla | Calismada, yaraticiligin orgiitiin her
Yasemin Ciftci* yOneticilerinin yaraticilik | toplanmistir ve ilkokulda gorev yapan | kademesinde dnem verilen ve kriter
diizeyleriyle liderlik tarzlari | 329 kisiye anket uygulanmistir. olarak tutulmasi gereken bir deger

arasindaki iligki

Sonug olarak; yoneticilerin yaraticilik
diizeyleriyle liderlik tarzlar1 arasinda
spesifik ~ bir  iliskinin = olmadig1
bulunmustur.

olmasi1 ve liderlik vasiflarmi
arttirmaya  yoOnelik  egitimlerin
cogaltilmasi gerektigi
Ongoriilmiistiir.

*2 Ercan, M. (2004). “Boliik komutanlan liderlik tarzlariyla, astlarm érgiitsel baglilik tutumlart arasindaki iliski”, Yiiksek lisans Tezi, istanbul Universitesi.
8 Mandell, B. ve Pherwani, S. (2003). Relationship Between Emotional Intelligence and Transformational Leadership Style: A Gender Comparison. Journal of Business and

Psychology, 17.3, 387-404.

* Ciftci, Y. (2002). “Ilkdgretim okulu yoneticilerinin yaraticilik diizeyleriyle liderlik tarzlar1 arasindaki iliski”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi.
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2002 | Leadership styles and cultural | Arastirma  verileri anket  yoluyla | Ayrica liderlik tarzlari arastirilirken
Alexander Ardichvili values among managers and | toplanmus olup, sanayi ve iretim | tlkelerin kiiltiirel yapilarimin goz
K. Peter Kuchinke?® subordinates: a comparative | sektoriindeki 10 firmada c¢alisan orta | 6niinde tutulmasi gerektigi
study of four countries of the | diizey yonetici ve caliganlara | 6ngorillmistiir.
former Soviet Union,Germany, | uygulanmistir. Sonucunda, Giircistan’da
and the US en fazla doniisiimcii liderlik tarzinin
benimsendigi ancak diger {ilkelerde
bunun tek bir liderlik tarziyla kalmayip,
birka¢ liderlik tarzinin ayni oranda
benimsendigi bulunmustur.
2001 | Yonetici hemgirelerin liderlik [ Arastrma  verileri  anket  yoluyla | Gelecek g¢aligmalar igin; liderligin
Nilgiin Goktepe*® tarzlar1 ile astlarn yonetici | toplanmistir ve 180 hemsire ve asta | hemsire hizmetleri yonetimi
hemgirelerinin liderlik tarzlarini | anket uygulanmstir. iizerindeki  etkisinin  kurumsal
algilamalarinin arastiriimasi Sonu¢ olarak; yonetici hemsirelerin | diizeyde arastirilmasi  gerektigi
klasik yonetici anlayigina sahip olduklar1 | dngoriilmiistiir.
astlarmin da yoneticilerini bu sekilde
algiliyor olduklar1 bulunmustur.
2000 | Leadership style, | Arastirma  verileri anket  yoluyla | Gelecek ¢alismalar i¢in, bu iliskinin
Emmanuel Ogbonna organizational  culture  and | toplanmis olup, gesitli firmalarda ¢alisan | daha detayli, yani tim boyutlariyla
Lloyd C. Harris" performance: empirical | 322 kisiye uygulanmustir. Sonucunda, | ele alinarak arastirilmasi gerektigi
evidence from UK companies | liderlik tarzlari ve orgiitsel performans | ongoriillmiistiir.
arasindaki iligkide, oOrgiitsel kiiltiiriin
miidahaleci  bir  roliiniin  oldugu
bulunmustur.

45 Ardichvili, A. ve Kuchinke, K.P (200). Leadership styles and cultural values among managers and subordinates: a comparative study of four countries of the former Soviet
Union,Germany, and the US. Human Resource Development International, 5.1, 99-117. .
46 Goktepe, N. (2001). “Yonetici hemsirelerin liderlik tarzlari ile astlarin yonetici hemgirelerinin liderlik tarzlarini algilamalarinin arastirilmasi”, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul

Universitesi.

47 Ogbonna, E. Ve Harris, L.C. (2000). Leadership style, organizational culture and performance: empirical evidence from UK companies. The International Journal of Human

Resource Management, 11.4, 766-788.
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4.5 Orgiitsel Giiven fle ilgili Yapilmis Calismalar

Arastirmanin bu bolimiinde orgiitsel gliven ile ilgili yapilmis calismalar, kullanilan yontemler, bulunan sonuglar ve sunulan Oneriler

acisindan incelenecektir. (Bkz Tablo 5).

Tablo 7: Orgiitsel Giiven Ile ilgili Yapilmis Calismalar

Yazar(lar) Yil Eser Adi Yontem ve Sonug Oneriler
Fidan Okur® 2016 | Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel | Arastirma  verileri anket yoluyla | Ayrica &rgiit devamlih@ igin
Sessizlik Arasindaki {liskinin | toplannus olup, Istanbul | calisanlarin sessiz kalma
Incelenmesi: Tekstil Sektériinde | Cerkezkdy’de tekstil — fabrikasinda | durumlarimi  azaltict  &nlemler
Bir Aragtirma calisan 146 kisiye uygulanmistir. | alinmast  gerektigi Oneri olarak
Sonucunda, orgiitsel yapiyla [ sunulmustur.
iletisimde giliven ve bilgi ve tecriibe
arasinda negatif yonli bir iligki
oldugu bulunmustur.
Pmar Bayhan 2016 | The Mediating Effect of | Arastrma verileri anket yoluyla | Gelecek ¢alismalar igin; giiven ve
Karapinar Organizational Trust on the Link | toplanmus olup, anket 201 [ duygusal tiikenmisligi daha iyi
Selin Metin Camgoz between the Areas of Work Life | akademisyene uygulanmistir. | agiklayabilmek adina, diger
Ozge Tayfur and Emotional Exhaustion Sonucunda, orgiitsel glivenin, | bireysel ve durumsal faktorlerin de
Ekm ek(;i49 duygusal tikenmislik, adalet ve 1is | analize dahil edilmesi gerektigi
yikii gibi degiskenlerin etkileri | ongoriilmiistiir.
tizerinde miidahaleci bir role sahip
oldugu bulunmustur.
Ozer Ozmen*’ 2016 Liderlik Tarzlar1 ve Orgﬁtsel Aragtirma  verileri anket yoluyla | Gelecek calismalar icin; 6rneklem

Giiven Arasmdaki Iliski: AGT
Agac Sanayi ve Ticaret A.S.
Firmasinda Bir Arastirma

toplanmis olup, AGT Aga¢ San. ve
Tic. A.S.’de c¢alisan 354 Kkisiye
uygulanmistir. Sonucunda, liderlik

biiyiikliigliniin arttirilmast ve farklh
liderlik tarzlarmin da analize dahil
edilmesi gerektigi Ongoriilmiistiir.

8 Okur, F. (2016). “Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki iliskinin Incelenmesi: Tekstil Sektériinde Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi.

* Karapimar,P.B., Camgéz, S.M. ve Ekmekgi, O.T. (2016). The Mediating Effect of Organizational Trust on the Link between the Areas of Work Life and Emotional Exhaustion.
Educational Sciences: Theory&Practice, 16.6, 1947-1980.
%0 Ozmen, 0. (2016). Liderlik Tarzlar1 ve Orgiitsel Giiven Arasindaki iliski: AGT Agag Sanayi ve Ticaret A.S. Firmasinda Bir Aragtirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Nisantas1

Universitesi.
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tarzlar1 ve orgiitsel giliven arasinda
giiclii bir iligki bulunmamuistir.

Ahmet Tevfik | 2015 Orgiitsel Giiven Diizeyi ile | Arastirma verileri anket yoluyla | Gelecek calismalar i¢in; drneklemin
51 Orgiitsel Adanmishk Diizeyi toplanmis olup, Malatya’daki ilkokul, | genisletilmesi ve akademik
Altunel Arasindaki iliski: Bir Arastirma ortaokul ve lisede galisan 339 yonetici | personele  uygulanarak  analiz
' ve Ogretmene uygulanmugtir. | edilmesi 6neri olarak sunulmustur.
Sonucunda, lidere duyulan giiven,
ogretmenlerin adanmishk diizeyini
negatif, oOrgiite duyulan gilivenin ise
adanmiglik diizeyini pozitif etkiledigi
saptanmustir.
Emrah Bozkurt® 2015 Orgiitsel ~ Adalet,  Orgiitsel | Arastirma verileri anket yoluyla | Gelecek ¢aligmalar igin; sinizm
Giiven ve Orgiitsel Sinizm toplanmis olup, Kalkinma | kavramiyla, psikolojik sdzlesme ve
Arasidaki iliski Ajanslarinda ¢alisan 306 personele | sosyal-yan haklar kavramlarmin
uygulanmistir. Sonucunda, Orgiitsel | arasindaki iliskilerin incelenmesi
adalet ve orgiitsel sinizm arasindaki | ongoriilmiistiir.
iliskide oOrgiitsel gilivenin araci bir
roliiniin olmadig1 bulunmustur.
Kamile Demir™> 2015 | The Effect of Organizational | Arastirma verileri anket yoluyla | Giivenin yalnizca orgiit icinde
Trust on the Culture of Teacher | toplanmis olup, anket Burdur’da | olusmasinda degil, Ogretmenler
Leadership in Primary Schools calisan 378 Ogretmene uygulanmustir. | arasinda olusmasinda da onemli
Sonucunda, orgiitsel giivenin, | oldugunun  farkinda  olunmasi
ogretmenlerin  liderlik  kiiltiiriiniin | gerektigi belirtilmistir.
olusmasini saglayan kiiltiir iizerinde
anlamli  bir  etkisinin  oldugu
bulunmustur.
Yakup Akyel>* 2014 | Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel | Arastirma  verileri anket yoluyla | Ozellikle iist diizey y®oneticilerin
Giiven Iliskisi toplanmis olup, Spor Genel | olast herhangi bir catismada,

Midirligii’'nde c¢alisan 345 kisiye
uygulanmistir. Sonucunda, kisilerarasi

calisanlara esit mesafede durmasi
oOneri olarak sunulmustur.

*! Altunel, A.T. (2015). “Orgiitsel Giiven Diizeyi ile Orgiitsel Adanmishk Diizeyi Arasindaki iliski: Bir Aragtirma”, Yiiksek Lisans Tezi, inonii Universitesi.

52 Bozkurt, E. (2015). “Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Sinizm Arasindaki iliski”, Yiiksek Lisans Tezi, Balikesir Universitesi.

%% Demir, K. (2015). The Effect of Organizational Trust on the Culture of Teacher Leadership in Primary Schools. Educational Sciences: Theory and Practice, 15.3, 621-634.
>* Akyel, Y. (2014). “Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Iligkisi”, Doktora Tezi, Gazi Universitesi.
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adalet ve yoneticiye duyulan giiven
arasinda pozitif yonde bir iligki
oldugu bulunmustur.

Musab Isik™ 2014

Cagri  Merkezlerinde Takim
Calismas1 ve Orgiitsel Giiven
Miskisi

Aragtirma  verileri anket yoluyla
toplanmig olup, Erzurum’da Global
Cagr1 Merkezi’nde ¢alisan 250 kisiye
uygulanmistir.  Sonucunda, iletigim
kurma diizeyi ne kadar yiiksekse,
orgiitsel giiven diizeyinin de o denli
yiiksek olacagi saptanmigtir

. Gelecek caligmalar i¢in; farkli bir
orneklem kullanilarak, orgiitsel
baglilik ve isbirligi olgularmin araci
degisken olarak analize dahil
edilmesi Ongoriilmiistiir.

Xiao-Ping Lui 2013
Zhong-Ming Wang>®

Percieved Risk and
Organizational ~ Commitment:
The Moderating Role of
Organizational Trust

Arastirma  verileri anket yoluyla
toplanmis  olup, anket Cin’de
hastanede  calisan 958  kisiye
uygulanmigtir. Sonucunda, Orgiitsel
giivenin, algilanan risk arasinda
negatif yonde anlamli bir iligki oldugu
bulunmustur.

Gelecek calismalar icin; konunun,
farkli sektorler baz alinarak analiz
edilmesi ongoriilmiistiir.

Yesim Samar Yilmaz®' | 2013

Ilkégretim Okullarmda Calisan
Ogretmenlerin Orgiitsel Giiven
Diizeylerinin Incelenmesi: Izmir
Ili Ornegi

Aragtirma  verileri anket yoluyla
toplanmus olup, Izmir’de gorev yapan
695 ilkogretim okulu Ogretmenine
uygulanmustir. Sonucunda,
Ogretmenlerin orgiitsel giiven
diizeyleriyle, etkilesimsel, dagitimsal
ve islemsel adalet diizeyleri arasinda
pozitif yonde bir iligki saptanmustir.

Gelecek calismalar igin; Orgiitsel
giivenin, liderlik, is doyumu ve
stres gibi degiskenlerle de analiz
edilmesi Oneri olarak sunulmustur.

Abdullah Yilmaz>® 2012

Psikolojik S6zlesme ve Orgiitsel
Giiven Arasmdaki  Iliskinin
Analizi: Teorik ve Uygulamal
Bir Calisma

Aragtirma verileri yiiz yilize anket
goriismesi  yoluyla toplanmis ve
Konya’da ¢alisan 350 ila¢ temsilcisine
uygulanmistir. Sonucunda, psikolojik
giiven ile yoOneticiye giiven arasinda

Gelecek galigmalar igin; psikolojik
sOzlesmenin, is basarimi ve ¢alisan
verimliligi degiskenleriyle analiz
edilmesi oneri olarak sunulmustur.

% [s1k, M. (2014).” Cagri Merkezlerinde Takim Caligmasi ve Orgiitsel Giiven iliskisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Atatiirk Universitesi.
% Lui,X. ve Wang, Z. (2013). Percieved Risk and Organizational Commitment: The Moderating Role of Organizational Trust. Social Behavior and Personality: an international

journal, 41.2, 229-240.

*"Yilmaz, $.Y. (2013). * llkégretim Okullarinda Calisan Ogretmenlerin Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Incelenmesi: {zmir 1li Ornegi”, Yiiksek Lisans Tezi, Ege Universitesi.
% Yilmaz, A. (2012). “Psikolojik Sozlesme ve Orgiitsel Giiven Arasindaki Iligskinin Analizi: Teorik ve Uygulamali Bir Calisma”, Yiiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi.
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pozitif yonde bir iliskinin oldugu
bulunmustur.

Peter Ping Ll 2012 | The Contextual Antecedents of | Arastirma verileri anket yoluyla | Isletmelerin, c¢alisanlarin  giiven
Yuntao Bai Organizational Trust: A | toplanmig olup, anket Cin’de igletme | diizeyinin dogrudan caligsan
Youmin Xi Multidi_mensional Cross-level | yiikksek lisans1 yapan 128 Ogrenciye | performansina etki ettigini fark
Analysis uygulanmistir.Sonucunda, doniisiimcii | etmeleri gerektigini séylemislerdir.
liderligin ve etik degerlerin giiven
tizerinde anlamh bir etkisi oldugu
saptanmustir.
Kiibra Altunkaya60 2011 Orgiitsel Giiven ile Insan | Arastirma verileri anket yoluyla | Gelecek ¢alismalar igin; ayn
Kaynaklar1  Fonksiyonlarindan | toplanmis olup, Nexum Bogazi¢i | konunun farkl firma ve uygulama
PeEbTae Degerlendirme firmasinda  ¢alisan 88  kisiye | alanlarinda analiz edilmesi Oneri
Arasindaki ki uygulanmustir. " olarak sunulmustur.
. . o .| Sonucunda, calisanlarm giiven
Incelenmesine ~ Yonelik  Bir diizeyleri il performans
Uygulama degerlendirme algilar1 arasinda giiclii
bir iligki oldugu bulunmustur.
Leenu Narang 2011 Human Resource Practises and | Arastirma verileri anket yoluyla | Gelecek ¢alismalar igin; farkl
. ) Organizational Trust: An | toplanmis  olup, anket  farkli [ giiven boyutlarinin arastirmaya
Lakhwinder Singh Emprical Study sektorlerde  ¢alisan 308  kisiye | dahil edilerek, bireysel davramslar
Kang“ uygulanmustir. iizerindeki etkilerinin incelenmesi
Sonucunda, insan kaynaklar1 | oneri olarak sunulmustur.
uygulamalar1 ve Orgiitsel giliven
arasinda anlamli bir iliski oldugu
bulunmustur.
Ali Caglayan Kllln(,:62 2010 |[Okul  Yoneticilerinin  Etik | Arastirma verileri anket yoluyla | Gelecek caligmalar igin; boylamsal
Liderlik Davramslar1 Gosterme | toplanmig olup, Kastamonu’da ¢alisan | ¢alisma ve deneme modellerinin
Diizeyleri ile Ogretmenlerin 775 ogretmene uygulanmistir. [ uygulanmast ve Orgiitsel giiven

% Li, P.P., Bai,Y. ve Xi, Y. (2012). The Contextual Antecedents of Organizational Trust: A Multidimensional Cross-level Analysis. Management and Organization Review, 8.2, 371-

396.

8 Altunkaya, K. (2011). “Orgiitsel Giiven ile Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarindan Performans Degerlendirme Arasindaki iliskinin Incelenmesine Yénelik Bir Uygulama™, Yiiksek
Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi.
61 Narang, L. ve Kang, L.S. (2011). Human Resource Practises and Organizational Trust: An Emprical Study. Sage Journals, 15.1, 66-71.
8 Kiling, A.C. (2010). “Okul Yéneticilerinin Etik Liderlik Davramslar1 Gosterme Diizeyleri ile Ogretmenlerin Yasadiklar1 Orgiitsel Giiven ve Yildirma Arasindaki fliski”, Yiiksek

Lisans Tezi, Gazi Universitesi.
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Yasadiklar1 Orgiitsel Giiven ve
Yildirma Arasindaki iliski

Sonucunda, 6gretmenlerin, yoneticiye
giiven ve iletisim boyutlarima dair
algilarimin iyi diizeyde anlaml oldugu
bulunmustur.

derecesini etkileyen diger
degiskenlerin de analize dahil
edilmesi Oneri olarak sunulmustur.

Nagehan Kasil®® 2010 | Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel | Arastirma  verileri anket yoluyla | Gelecek ¢alismalar  icin;  bu
Baghlik  Arasindaki  liski: | toplanmuis olup, Erzurum’daki 132 | konunun farkli firma ve sektorlerde
Bankacilik  Sektériinde  Bir | Panka  calisanina  uygulanmugtir. | de  analiz  edilmesi  gerektigi
Uygulama Sonucunda, yoneticiye ve Orgiite [ Ongdriilmiistiir.
duyulan giiven ile ¢alisanlarin
normatif, duygusal ve devamlilik
bagliliklar1 arasinda giiglii bir iligki
oldugu saptanmuistir.
Yahya Arslan® 2009 [ Kurumsallasma ve Orgiitsel | Arastirma verileri anket yoluyla | DeSisen Pazar kosullara adapte
Guven Iliskisi toplanmis olup, Istanbul’da ilag | olabilme ve icyapiy1
firmasinda  ¢alisan 149  kisiye | giliclendirebilmek agisindan, orgiite
uygulanmstir. Sonucunda, | duyulan  giivenin  arttirilmasi
kurumsallagma boyutlarindan, | gerektigi oneri olarak sunulmustur.
yalmzca ozerkligin oOrgiite giiven ile
gicliic bir iligki iginde oldugu
bulunmustur.
Meryem Aksoy65 2009 Isletmelerde Orgiitsel Giiven | Arastirma verileri anket yoluyla | Giiven ortaminin yaratilmasinda
Anlayisinin - Algilanmasi  ve | toplanmis  olup, Ankara’da farkli | demografik degiskenlerin mutlaka
Demografik Degiskenler | sektorlerde  calisan 440  kisiye | goz Oniinde bulundurulmasi
Acisindan Analizi uygulanmustir. Sonucunda  bazi | gerektigi isletmelere Oneri olarak
demografik  degiskenlerin, orgiite | sunulmustur.
duyulan giliven {tzerinde ciddi bir
etkisi oldugu saptanmistir.
Serap Altuntas66 2008 | Hemsgirelerin Orgiitsel Giiven | Arastirma  verileri anket yoluyla | Ayrica, orgiitsel giiveni arttirmak
toplanmis ve 482  hemsireye | acisindan personel politikalarinin

88 Kasil, N. (2010). “Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Bagllik Arasindaki iliski: Bankacilik Sektériinde Bir Uygulama”, Yiiksek lisans Tezi, Atatiirk Universitesi.
& Arslan, Y. (2009). “Kurumsallagma ve Orgiitsel Giiven Iliskisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii.
8 Aksoy, M. (2009). « Isletmelerde Orgiitsel Giiven Anlayisimin Algilanmasi ve Demografik Degiskenler A¢isindan Analizi”, Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi.

8 Altuntas, S. (2008). “Hemsirelerin Orgiitsel Giiven Diizeyleri ile Kisisel-Mesleki Ozellikleri ve Orgiitsel Vatandaslik Davranslar: arasindaki iliski”, Doktora Tezi, istanbul

Universitesi.
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Diizeyleri ile Kisisel-Mesleki [ uygulanmustir. Sonucunda, orgiitsel | benimsenmesi  gerektigi  oneri
Ozellikleri ve Orgiitsel | giiven ile hoggorii alt boyutu arasinda | olarak sunulmustur.
Vatandaslik Davranslari bir iligki olmadig1 bulunmustur.
arasindaki {liski
Abdul Rahman Abdul | 2008 Trust in Organizational and | Arastirma verileri anket yoluyla Isletmelerin calisanlarin olumsuz is
Rahim Workplace Deviant Behavior: | toplanmis  olup, anket iiretim | davramslarmi azaltabilmek adina,
. The Moderating Effect of Locus | sektériinde  ¢alisan 355  kisiye | etik  degerleri  tesvik  etmesi
AImt M_OQ?' of Control uygulanmistir. Sonucunda, kisileraras1 | gerektigi 6neri olarak sunulmustur.
Nasurdin sapma ve tiretimdeki sapma ile giiven
arasinda negatif yonli  bir iligki
bulunmustur.
Giilden Samana | 2007 Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel | Arastirma verileri anket yoluyla | Gelecek calismalar icin; diisiik
68 Vatandaslik Davranisi toplanmis olup, Usak’ta calisan 445 | giiven diizeyinin nedenlerini
Kalayer ogretmene uygulanmgtir. bulmaya ve giivenin  nasil
Sonucunda, ogretmenlerin orgiitsel | arttirilacagma  yonelik — arastirma
giiven duygularinin, orgiitsel | yapilmasi 6neri olarak sunulmustur.
vatandaslik davranislarmin %12 sini
acikladigi bulunmustur.
Sedef Din(;69 2007 Qrgﬁtsel Giiven Yaratmada | Arastirma  verileri anket yoluyla | Isletmelerin  bu  prensibi ilke
Orgiit Kiiltiiriiniin Rolii toplanmig olup, iletisim sektoriinde | edinmelerinin,  giiven  arttirma
calisan 132 kisiye uygulanmistir. | agisindan Onemli oldugu
Sonucunda, c¢alisanlarin  ydnetime | 6ngdriilmiistiir.
katilmasinin ~ ve fikir  beyan
edebilmelerinin, gliven  diizeyini
arttiracagi bulunmustur.
Elizabeth Z. Brown 2006 | On the Impact of Demographic | Arastirma verileri anket yoluyla | Gelecek ¢alismalar igin; giiven

Craig R. Erwin
Doncho Petkov™®

Variables on Interpersonal and
Organizational Trust

toplanmig olup, anket sirkette calisan
35 kisiye uygulanmistir. Sonucunda,

diizeyinin nasil yiikseltilecegi ve
stirdiiriilebilir kilmacaginin

%7 Rahim, A.R.A. ve Nasurdin, A.M. (2008). Trust in Organizational and Workplace Deviant Behavior: The Moderating Effect of Locus of Control. International Journal of Business,

10.2, 211-235.

8 Kalayci, G.S. (2007). « Orgiitsel Giiven ve Orgutsel Vatandaslik Davranist”, Yiiksek Lisans Tezi, Afyon Kocatepe Universitesi.
% Ding, S. (2007). “Orgiitsel Giiven Yaratmada Orgiit Kiiltiiriiniin Rolii”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi.
™ Brown, E.Z., Erwin, C.R. ve Petkov, D. (2006). On the Impact of Demographlc Variables on Interpersonal and Organizational Trust. Competition Forum; Indiana, 4.1, 135-140.
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sirkette en az bes yildir ¢alisanlarin,
kisilere ve oOrgiite olan gilivenlerinin
daha diigiik oldugu bulunmustur.

arastirilmasi
Ongorilmiistiir.

gerektigi

Ercan Yilmaz' 2006 Okullardaki Orgiitsel Giiven | Arastirma  verileri anket yoluyla | Gelecek calismalar igin; farkli
Diizeyinin Okul Yoneticilerinin | toplanmis olup, anket 2432 6gretmene | liderlik tarzlarmin gilivenle olan
Etik Liderlik Ozellikleri ve Baz1 | uygulanmustir. Sonucunda, ydneticiye | iliskisinin arastirilmasi ve
Degiskenler Acisindan | giivenin  en ¢ok, etik liderligin | 6rneklemin  farkli  sektorlerden
Incelenmesi iletisimsel etik boyutuna etki ettigi | olusturulmasi gerektigi
bulunmustur. Ongoriilmiistiir.
Jill Kickul 2005 Does Trust Matter? The | Arastrma verileri anket yoluyla [ Gelecek c¢alismalar igin; Orgiitsel
Lisa K. Gundry Relationship  Between Equity | toplanmis olup, anket Midwestern | giivenin  suistimal  edilmesinin
Margaret Posig72 Sensitivity  and Perceived | Universitesi’nde  isletme  yiiksek | sonuglarmin, ¢alisanlar tizerindeki
Organizational Justice lisansi yapan246 Ogrenciye | etkisinin  arastirilmasi  gerektigi
uygulanmustir. Oongorilmiistiir.
Sonucunda, esitlik hassasiyetinin,

adalet ve sosyal sorumluluk ile olan
iliskisi tizerinde, giivenin miidahaleci
bir rolii oldugu bulunmustur.

™ Yilmaz, E. (2006). “Okullardaki Orgiitsel Giiven Diizeyinin Okul Yéneticilerinin Etik Liderlik Ozellikleri ve Bazi Degiskenler Agisindan incelenmesi”, Doktora Tezi, Selguk

Universitesi.

"2 posig, M., Gundry, L.K. ve Kickul, J. (2005). Does Trust Matter? The Relationship Between Equity Sensitivity and Perceived Organizational Justice. Journal of Business Ethics,

56.3, 205-218.

70



https://link.springer.com/journal/10551

4.6 Cahsan Sesi (Ses Davrams) ile Tlgili Yapilmis Calismalar

Arastirmanin bu boliimiinde ¢alisan sesi(ses davranisi) ile ilgili yapilmig calismalar, kullanilan yontemler, bulunan sonuglar ve sunulan

oneriler agisindan incelenecektir. (Bkz Tablo 8).

Tablo 8: Calisan Sesi (Ses Davranis) Ile Tlgili Yapilmis Calismalar

Yazar(lar) Yil Eser Adi Yontem ve Sonug Oneriler
2017 An  examination of the | Arastirma verileri anket yoluyla toplanmis | Gelecek ¢aligmalar igin; KSS, is
Shiva llkhanizadeh consequences  of  corporate | olup, anket Istanbul ilinde gorev yapan | tatmini ve calisan sesi arasindaki
social responsibility in the | 299 ugus personeline uygulanmustir. | iliskide, psikolojik sozlesme ve
Osman airline industry: Work | Sonucunda, kurumsal sosyal sorumluluk, | miisteri oryantasyonu
M.Karatepe’ engagement, career satisfaction, | is tatmini ve ¢alisan sesi arasindaki | degiskenlerinin miidahaleci roliiniin
and voice behavior iliskide, calisan bagliliginin miidahaleci | arastirilmasi gerektigi
bir rolii oldugu bulunmustur. Ongorilmistiir.
2016 Explaining Service Employees’ | Arastirma verileri anket yoluyla toplanmis | Gelecek  ¢aligmalar  igin;  ses
. .. 74 Voice Behavior: A Multilevel, | olup, anket 800 hastane c¢alisanina | davramsinin hangi degiskenlerden
Siiheyl Unver Systems Theory Approach uygulanmustir. Sonucunda, servis | etkilendiginin farkli bir &rneklem
oryantasyonu ile ses davranigi arasinda | baz almarak arastirilmast  Oneri
pozitif ~yonde anlamli  bir iliski | olarak sunulmustur.
bulunmustur.
2016 Deger Merkezli Liderligin Etik | Arastirma verileri anket yoluyla toplanmis | Gelecek calismalar  igin; aym
. 75 iklim ve Calisan Sesi | olup, anket Tiirkiye ve Almanya’da otelde | konunun farkli sektorler baz alinarak
Berat Cigek Uzerindeki Etkisi calisan 528 kisiye uygulanmstir. arastirilmas1 ve Tiirkiye’deki kiiltiir

Sonucunda, calisilan pozisyonun, deger
merkezli liderlik, etik iklim ve ¢alisan sesi
iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
bulunmustur.

ile Almanya disindaki baska
iilkelerin kiiltiirlerinin de
karsilastirilmasi gerektigi
Ongoriillmiistiir.

™ |lkhanizadeh, S. ve Karatepe, O.M. (2017). An examination of the consequences of corporate social responsibility in the airline industry: Work engagement, career satisfaction, and
voice behavior. Journal of Air Transport Management, 59, 8-17.
" Unver, S. (2016).” Explaining Service Employees’ Voice Behavior: A Multilevel, Systems Theory Approach”, Doktora Tezi, istanbul Bilgi Universitesi.
™ Cigek, B. (2016). “Deger Merkezli Liderligin Etik iklim ve Calisan Sesi Uzerindeki Etkisi”, Doktora Tezi, inénii Universitesi.
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Yasin Oztiirk® 2014 The Relationship of Authentic | Arastirma verileri anket yoluyla toplanmig | Gelecek c¢aligmalar i¢in; liderlerin
Leadership and Participative | olup, anket farkli sektdrlerde calisan 404 | calisanlarin ses davramisa verdikleri
Climate With Employee Voice: k.isiye.: uygulanmustir. Sonucupda, Otantik tepkilerin  ve seffaﬂ1g1p, tu.tarh
The Moderating Role of !1fier.hli tarzi ve gz}hsan sesi arasindaki | davramiglarin gahsa.n. sesi uzi:rlnde
. o iliski iizerinde, kisilik alt boyutlarindan | ne  derece  etkili  oldugunun
Perso-nfalht)_/ and Organizational digadoniikliik, diiriistliik ve deneyime | aragtirilmas1 gerektigi oneri olarak
Identification agiklik degiskenlerinin araci rolii oldugu | sunulmustur.
bulunmustur.
Daniel C. Feldman | 2013 A meta-analysis of the Arastirma verileri anket yoluyla toplanmis | Gelecek ¢alismalar igin; galisan sesi
= relationships of age and tenure olup, anket 448 c¢alisana uygulanmustir. | kavraminin, is ortaminda var olan
Thomas W.H.NG with innovation-related Sonucunda, yoneticinin algilanan | farkli degiskenlerle analiz edilmesi
behaviour yerlesmigliginin, c¢alisan sesi iizerinde | gerektigi ongorilmiistiir.
anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur.
Thomas W.H.NG 2012 Employee voice behavior: A | Arastirma, 2010 senesi Oncesinde galisan | Gelecek ¢alismalar igin; ¢alisan
. meta-analytic test of the [ sesiyle ilgili yapilan ¢alismalar analiz | sesinin araci rolliniin aragtirilmasi
Daniel conservation  of  resources | edilerek yapilmisti. Bu c¢aligmalarin | gerektigi ongdriilmiistiir.
C.Feldman™ framework calisan sesiyle olan iliskisine bakilmustir
ve meta-analiz programm kullanilmustir.
Sonucunda, ¢alisan sesinin orgiitiin genel
verimliligi  tizerinde  etkili  oldugu
bulunmustur.
Hsin-Hua Hsiung79 2012 Authentic  Leadership  and | Arastirma verileri anket yoluyla toplamis | Gelecek c¢alismalar igin; otantik

Employee Voice Behavior: A
Multi-Level Psychological
Process

olup, anket satis departmaminda g¢aligan
429 kisiye uygulanmistir. Sonucunda,
lider-tiye etkilesiminin, otantik liderlik ve
ses arasindaki iliskide kismen miidahaleci

liderligin orgiit performansina ola
etkisinin  aragtirllmast  gerektigi
Ongorillmiistiir.

8 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.
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bir roliiniin oldugu ve otantik liderligin de
ses lizerinde etkili bir rol oynadigi
bulunmustur.

Liping Gao 2011 Leader trust and employee | Arastirma verileri anket yoluyla toplanmis | Gelecek ¢alismalar igin; ¢alisan sesi
Onne Janssen voice: The moderating role of | olup, anket Cin’de bir telekominikasyon | lizerinde  hangi degiskenlerin
.80 empowering leader behaviors firmasinda caligan 314 kigiye | etkisinin olabileceginin arastirilmasi
Kan Shi uygulanmistir. Sonucunda, lidere duyulan | 6neri olarak sunulmustur.
giivenin ses lizerinde anlamli bir etkisi
oldugu bulunmustur.
Wu Liu 2010 I warn you because | like you: | Arastirma verileri anket yoluyla toplanmis | Gelecek ¢aligmalar igin; ¢alisan sesi
Renhong Zhu Voice  behavior, employee | olup, Cin’de yiiksek lisans yapan ve ayni | kavraminin farkli iilke ve sektorlerde
81 identifications, and | zamanda calisan 190 kisiye | arastirilmast gerektigi Oneri olarak
Yongkang Yang transformational leadership uygulanmistir.  Sonucunda, doniisiimeii | sunulmustur.
liderlik tarzi ile calisan sesi arasinda
anlaml bir iligki oldugu bulunmustur.
Lale Muazzez | 2008 Voice Behavior of Blue Collar | Arastirma verileri anket yoluyla toplanmis | Firmalarin mavi yaka calisanlarin
Celik82 Employees: The Mediating Role | olup, 293 mavi yaka g¢alisanina ve 103 | goriislerini ve fikirlerini dikkate
of Psychological Empowerment | yoneticiye uygulanmustir.  Sonucunda, | almalar1  gerektigi Oneri olarak
yoneticilerin giiclendirme | sunulmustur.
uygulamalarindan, psikolojik
giiclendirmenin calisan sesi {izerinde
etkisi oldugu bulunmustur.
James R. Detert 2007 Leadership Behavior ~ and | Arastirma verileri anket yoluyla toplanmig | Gelecek ¢alismalar i¢in; galisan sesi

Ethan R. Burris®

Employee Voice: Is The Door
Really Open?

olup, anket 3153 wugak personeline
uygulanmistir.  Sonucunda, degisime
aciklik ve bilgi saglamaya yonelik
davranislar gosteren liderlik tarzlarinin,
calisan sesi tizerinde anlamli etkisinin
oldugu bulunmustur.

iizerinde farkl liderlik
davramslariin  ne derece etkili
oldugunun incelenmesi 6neri olarak
sunulmustur.
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® Yang, Y., Zhu, R. Ve Liu, W. (2010). | warn you because | like you: Voice behavior, employee identifications, and transformational leadership. The Leadership Quarterly, 21.1, 189-

202.
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Elizabeth A. | 2006 Exit and Voice: Organizational | Arastirma, nitel yontemle yapilmis olup, | Gelecek caligmalarin; sirket
Hoffman® Loyalty and Dispute Resolution | farkli sektorlerden 128 firma galigamiyla | calisanlarinin degisim
Strategies yiiz yiize goriigme seklinde | yaratabilmeleri adina ses davranisini
gergeklestirilmistir. Sonucunda, giivenli | gergeklestirmelerini  tesvik  eden
bir is ortaminda ¢aliganlarin  ses | diger degiskenlerin analiz edilmesi
davranigin1 gergeklestirmeye daha meyilli | gerektigi 6ngoriilmiistiir.
olduklar1 bulunmustur.
James R. Detert 2005 No Exit, No Voice: The Bind of | Arastirma nitel yontemle yapilmis olup, | Calisanlarin ses davranisini
Amy Edmondson®® Risky Voice Opportunities in | farkl sektorlerden 190 ¢alisanla yiiz yiize | gerceklestirmelerinin  firma adina
Organizations goriisme yapilarak gerceklestirilmistir. | olan avantajinin yoneticiler
Sonucunda, algilanan riskin ses davranisi | tarafindan géz ardi edilmemesi,
tizerinde etkisi oldugu ve calisan sesinin | hatta bu davramigi  arttirmanin

firmanin ilerlemesi adina Onemli bir

kaynak oldugu saptanmustir.

yollarinin aranmasi gerektigi Oneri
olarak sunulmustur.

& Hoffman, E. (2006). Exit and Voice: Organizational Loyalty and Dispute Resolution Strategies. Social Forces, 84.4, 2313-2330.
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Liderlik tarzlar1 ile ilgili yapilmis caligmalar detayli sekilde sunulmus ve ayni zamanda
liderlik kavrammin hangi olgu ve kavramlarla iligkisi oldugu veya olmadigi net olarak
goriilmiistiir. (Bkz Tablo 6). Orgiitsel giiven ile ilgili yapilmis ¢alismalar detayh sekilde
sunulmug ve ayni zamanda Orgiitsel giiven olgusunun hangi olgu ve kavramlarla iligkisi
oldugu veya olmadigi net olarak goriilmiistiir. (Bkz Tablo 7). Calisan sesi veya ses davranisi
ile ilgili yapilmis ¢aligmalar detayli sekilde sunulmus ve ayni zamanda ses olgusunun hangi

olgu ve kavramlarla iliskisi oldugu veya olmadig1 net olarak goriilmiistiir. (Bkz Tablo 8).

Son olarak, ¢aligmanin dordiincii boliimiinii bu arastirma kapsaminda olusturulan model baz
alinarak 6zetlemek gerekirse; yukarida sunulan liderlik tarzlari, orgiitsel giiven ve ¢alisan sesi
ile ilgili yapilmis ¢alismalara ve degiskenler arasinda saptanmis olan iligkilere baktigimizda
algilanan liderlik tarzlarmin ¢alisan sesine (ses davranigina) etkisinde orgiitsel giivenin roliinti
belirlemeye yonelik bir modelin arastirilmasinin mantikli oldugu goriilmektedir. Yukarida
sunulan caligmalar incelendiginde, cogunlukla doniisiimcii liderligin ses ile olan iligkisi,
giivenin liderlik ile olan iliskisi arastirilmis olup, s6z konusu degiskenlerin tek bir ¢alismada
bulunmadig1 goriilmektedir. Ayrica Detert ve Burris (2007) ve Detert ve Edmondson (2005)
gibi calismalarda ses davranigini tetikleyen farkli liderlik tarzlarmmin da arastirilmasi gerektigi
oneri olarak sunulmustur. Giiven ile ilgili olarak ise, Tablo 7’de de gdosterildigi gibi, farkl
sektor ve Olgeklerin kullanilarak giivenin farkli olgularla arastirmalara dahil edilmesi sunulan
Oneriler arasinda gosterilmektedir. Diger bir deyisle, orgilitsel giivenin, liderlik tarzlarinin
calisan sesiyle olan etkilesiminde diizenleyici rolii aragtirilmamis olup, literatiirde bu anlamda
bir bosluk yaratmaktadir. Dolayisiyla c¢alismamizin literatiirdeki bu boslugu dolduracak
olmasi1 hem yoneticiler hem orgiitler hem de gelecekteki arastirmalar agisindan faydali

olacaktir.

Calismanin bir sonraki boliimiinde arastirmanin metodoloji kismina yer verilecek sonrasinda

ise, olusturulan hipotezler test edilerek degerlendirilecektir.
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BESINCI BOLUM

5. ALGILANAN LIiDERLIK TARZLARININ CALISAN SESINE ETKIiSINDE
ORGUTSEL GUVENIN ROLUNU BELIRLEMEYE YONELIK BIR
ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde, arastirma konusunun amaci ve 6nemi agiklanacak olup, arastirma
soru ve hipotezleri, arastirma modeli, evreni ve 6rneklemi hakkinda bilgi verilecektir. Ayrica
veri toplama araci, verilerin analiz edilmesinde kullanilan yontemler ve arastirmada kullanilan
Olceklere dair agiklama yapilacaktir. Calismanin sonunda ise, test edilen hipotezlerin ¢oziimii

ve elde edilen bulgularin yorumlanmasiyla ilgili bir degerlendirmeye yer verilecektir.

5.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Glinlimiizde hizla gelisen teknoloji ve iletisim aglariyla birlikte diinya iizerinde sinirlar
kalkmis, dolayisiyla orgiitler birbiri hakkindaki her seyi, 6zellikle hangi pazarda ne kadar pay1
oldugu, hangi pazarlama tekniklerini kullandiklari, hangi iilkelerle calistiklar1 gibi bir¢ok
bilgiyi, 6grenme firsat1 yakalamiglardir. Elde edilen bu bilgiler beraberinde rekabeti getirmis
ve artan kiiresellesmeyle de rekabet ortam1 daha da kizismaya baslamistir. Orgiitler bu rekabet
ortaminda yalnizca finansal kaynak kullanimi bazinda uygulanan stratejilerle hayatta

kalamayacaklarmi anlamis ve insan kaynagina yatirim yapmaya baslamiglardir.

Insana yapilmaya baslanan bu yatirmm insan kaynaklarini orgiitler icin hayati bir noktaya
tastmistir. Oyle ki, rekabet ortaminda iistiinliik elde edip, bu iistiinliigii siirdiiriilebilir kilmanin
en onemli yolu artik yetenekli insanm1 bulup onu sirkette yetene§ine gore bir pozisyona
yerlestirmek ve onun fikirlerine deger vermek olmustur. Giiniimiiz diliyle aslinda yetenek
yonetimi olarak da gegen bu strateji, organizasyonlarin rekabet ortaminda var olmalarini ve
bunu siirdiirebilmelerini saglayacak en kritik hamledir. Bu noktada yonetici ve liderlerin,
calisanlara nasil yaklasilmasi gerektigini bilmeleri gerekir. Ciinkii ¢alisanin liderine ya da
yoneticisine, bulundugu ortamla, var olan sorunlarla veya ¢oziim Onerileriyle ilgili
diisiincelerini ifade edebilmesi ¢ogunlukla diisiincelerinin kale alinip alinmayacagi kaygisiyla

ilgilidir.
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Calismamizin asil 6nemi ve amaci da bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Arastirmamizin amact;
liderlerin gosterdikleri davranig bi¢imlerinin, c¢alisanin ses davranisint gerceklestirmesi
iizerinde nasil bir etkisi oldugunu, orgiitsel giivenin de bu etkiyi nasil sekillendirdigini ortaya

koymaktir.

Literatlirde her ne kadar modern liderlik tarzlarinin ses davranisiyla olan iligkisi arastirilmig
olsa da bu arastirmalar yetersiz kalmaktadir, ayrica Tiirkiye’de liderlik tarzlarinin c¢alisanin
ses davranisini nasil etkiledigine ve orgiitsel giivenin de bu iliskiyi nasil modere ettigine dair
bir caligma bulunmamaktadir. Arastirmamiz literatiirdeki bu boslugu doldurmak agisindan
onem tasimaktadir. Bunun yaninda arastirmamiz, 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi alaninin,
calisanlarin hangi kosullarda ve hangi davranislar karsisinda diisiincelerini agikca
sOylemekten kacinmadigina dair bilgi elde etmesini saglamasi agisindan da Onem arz

etmektedir.
5.2 Arastirma Evreni, Orneklemi ve Modeli

Calismada, algilanan liderlik tarzlarmin (etkilesimci, doniisimcii ve tam serbestlik taniyan)
calisanin ses davranisi lizerinde etkisi olup olmadig1 ve Orgiitsel giivenin de bu iligki tizerinde
bir etkisi olup olmadig1 arastirilmistir. Dolayisiyla bu calisma, agiklayici arastirma niteligi

tasimaktadir.

Anket yoluyla yapilan arastrmanuzin evrenini, Istanbul ve Bursa illerinde otomotiv
sektoriinde bulunan isletmeler olusturmaktadir. Arastirma drneklemini ise, Istanbul ve Bursa
illerinde otomotiv sektoriindeki isletmelerde calisan beyaz yakalilar olusturmaktadir. Anketler
calisanlara elden dagitilmis ve tiim anketler bir hafta sonra aym sekilde geri toplanmistir.
Dolayisiyla kolayda ornekleme yontemi kullanilmigtir. Anket dort ana boliimden
olusmaktadir: Demografik sorular, liderlik tarzlarini 6lcmeye yonelik sorular, 6rgiitsel gliveni
Olgmeye yonelik sorular ve calisan sesini 6lgmeye yonelik sorular. Anket dagitma asamasinda
yaklasik 400 kisiye ulasilmis ancak 288 kisiden geri doniis alinmistir. Geri donen anketlerden
ise, 262 tanesinin analiz edilmeye uygun olduguna karar verilmistir. Dolayisiyla anketlerin
geri donils oran1 %65.5 olarak hesaplanmistir. Calisma yapilirken birtakim varsayimlar s6z

konusu olmustur.
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Bunlar1 siralayacak olursak: Arastirmaya katilan caliganlarin anketteki sorulart kendi
iradeleriyle, dogru sekilde anlayip cevaplayabilecekleri diizeyde olduklari, degerlendirilen her

yOneticinin/iistiin ayni zamanda liderlik vasfi tasidg1 varsayimlar arasindadir.

Arastirma kapsaminin net olarak goriilebilmesi agisindan olusturulan model, bir sekille

gosterilecektir.

Arastirma modeli su sekilde gosterilmistir (Bkz Sekil 3):

Sekil 3: Arastirma Modeli

Cahsan Sesi
(Ses Davranisi)

Modelde de(Sekil:3) goriildiigii gibi ¢alismada, liderlik tarzlar1 bagimsiz degisken, calisan
sesi (ses davranigi) bagimli de§isken ve Orgiitsel giiven ise moderatdr yani ilimlastirict
degisken olarak ele almmistir. Dolayisiyla algilanan liderlik tarzlarindan doniisiimct,
etkilesimci ve tam serbestlik taniyan liderlik tarzlarinin c¢alisan sesi ilizerindeki etkisi
arastirilacaktir. Ayni zamanda, orgiitsel giivenin liderlik tarzlar1 ve ¢alisan sesiyle olan iligkisi

iizerindeki rolii saptanmaya caligilacaktir.

5.3 Arastirma Soru ve Hipotezleri

Calismamizda asagidaki soru ve hipotezlerin arastirilip test edilmesi amaclanmistir. Bu

boliimde arastirma soru ve hipotezleri belirtilecektir.
5.3.1 Arastirma Soru ve Hipotezleri
Arastirma i¢in belirlenmis olan sorular su sekildedir:

e Algilanan liderlik tarzlarinin, ¢alisan sesi(ses davranisi) tizerinde anlamli bir etkisi var

mudir?
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e Liderlik tarzlarindan doniisiimcii liderlik tarzinin ¢aligan sesi iizerinde anlamli bir
etkisi var midir?

e Liderlik tarzlarindan etkilesimci liderlik tarzinin calisan sesi iizerinde anlamli bir
etkisi var midir?

e Liderlik tarzlarindan tam serbestlik taniyan liderlik tarzinin ¢alisan sesi ilizerinde
anlamli bir etkisi var midir?

e Orgiitsel giivenin, liderlik tarzlarmnin ¢alisan sesiyle olan iliskisi iizerinde anlaml bir

etkisi var mudir?

Arastirmada test edilecek olan hipotezler su sekildedir:

Hi: Algilanan liderlik tarzlarinin ¢alisan sesi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hia: Algilanan doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisan sesi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hip: Algilanan etkilesimci liderlik tarziin ¢alisan sesi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hic: Algilanan tam serbestlik taniyan liderlik tarzinin ¢alisan sesi lizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Hy. Orgiitsel giivenin liderlik tarzlar1 ile calisan sesi arasindaki iliski {izerinde diizenleyici
(moderator) rolii vardir.

Haa: Orgiitsel giivenin doniisiimeii liderlik tarzi ile ¢alisan sesi arasindaki iliski iizerinde
diizenleyici (moderator) rolii vardir.

Hap: Orgiitsel giivenin etkilesimci liderlik tarzi ile calisan sesi arasmndaki iliski iizerinde
diizenleyici (moderatdr) rolii vardir.

Hoe: Orgﬁtsel gilivenin tam serbestlik tanityan liderlik tarzi ile c¢alisan sesi arasindaki iligki
iizerinde diizenleyici (moderator) rolii vardir.

5.4 Arastirmada Kullamlan Olgekler

Arastirmamizda hipotezlerin test edilebilmesi acisindan ¢ok faktorlii liderlik 6lgegi, calisan
sesi(ses davranis1) Olcegi ve Orgiitsel gliven Olcegi olmak iizere 3 farkli 6l¢ek kullanilmistir.
Bu béliimde kullanilan dlgeklere dair ayrintili bilgi verilecektir. Olgekler igin gerekli izinler

alinmis ve anket formu ek olarak gosterilmistir. (Bkz:Ekler).

5.4.1 Cok Faktorlii Liderlik Olcegi

Arastirmada algilanan liderlik tarzlarin1 6lgmek i¢in Bass ve Stodgill (1990) tarafindan
gelistirilen MLQ(¢ok faktérlii liderlik) 6lcegi kullanilmustir. Olgekte, etkilesimci, doniisiimeii

ve tam serbestlik tantyan liderlik tarzlarin1 6lgmeye yonelik 33 madde bulunmaktadir.
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5.4.2 Orgiitsel Giiven Olgegi

Arastirmada Nyhan ve Marlow(1997) tarafindan gelistirilen ve 12 sorudan olusan oOrgiitsel
giiven dlgegi kullamlmistir. Olgek calisanin hem ydneticiye hem calistig1 orgiite duydugu

giiveni 6lgmek adina 2 boyuttan olugsmaktadir.

5.4.3 Calisan Sesi Olcegi
Arastirmada calisanin ses davranisini 6lgmeye icin Van Dyne’m (1998) gelistirdigi 6lgek
kullanilmistir. Olcek 6 maddeden olusmakta ve tek boyut olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Ayrica 0Olgegin Tiirkce versiyonu bulunmadigindan, sorular tarafimizca Tiirkge’ye cevrilmis
olup, cevrilen sorularin anlasilir olup olmadigi pilot ¢alisma ile 30 calisan {izerinde
uygulanmistir. Yani 6l¢ek orijinal dilinden uygulanack kitlenin diline ¢evrilmis, sonrasinda
Olcek uzman bir dilbilimci tarafindan tekrar orijinal dile ¢evrilmis ve son olarak da tekrar
hedef kitlenin diline ¢evrilmistir. (Brislin, vd, 1973, s.54). Son geviri ile orijinal dil arasindaki
esitligi Olgmek icin de pilot c¢alisma yapilmistir. Pilot calisma sonucunda 6lgek
giivenilirliginin 0,82 oldugu dolayisiyla Tiirk¢ce cevirisinin analize uygun oldugu tespit

edilmistir. Ceviri, geleneksel yontem kurallar1 baz alinarak yapilmastir.
5.5 Veri Toplama Araci ve Arastirmada Kullanilan Teknikler

Calismamizin 6nceki boliimiinde de belirtildigi gibi veriler anket yoluyla toplanmis ve
toplamda 262 anketin analiz edilebilir olduguna karar verilmistir. Analizlerin yapilmasi i¢in

SPSS 16.0 programi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan istatistik teknikleri su sekildedir:

e Demografik 6zellikleri tespit etmeye yonelik yiizde ve frekans dagilim teknigi
kullanilmstir.

e (Calismada kullanilan Slgeklerin gecerliligini ve tutarliligmmi tespit etmeye yonelik,
faktor ve giivenilirlik analiz teknikleri kullanilmastir.

e Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerindeki etkisini tespit edebilmek adina basit
dogrusal regresyon ve orglitsel giivenin(moderator) bu iliski tizerindeki araci roliinii
tespit etmeye yonelik olarak hiyerarsik regresyon analiz teknikleri kullanilmigtir.

e (Calismada bagimli degisken olarak incelen calisan sesi degiskeninin, demografik
ozelliklere gore anlamli farkliliklar gosterip gostermedigini tespit edebilmek

acisindan, bagimsiz t-testi ve Anova analiz teknikleri kullanilmistir.
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5.6 Arastirma Analizlerine Iliskin Bulgular

Calisgmanin bu boliimiinde arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklere uygulanan giiven ve
faktor analiz sonuglari, demografik degiskenlere iligkin t-testi ve Anova analiz sonuglar1 ve
hipotezlerin test edilmesinde kullanilan regresyon ve hiyerarsik regresyon analiz sonuclari

sunulacaktir.
5.6.1 Ol¢eklerin Faktor ve Giivenilirlik Analizine Iligkin Bulgular

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin hangi faktorlerden olustugunu belirlemek adina, 6lgeklere
ilk etapta faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizinde amag, hangi sorularin ayni faktor
altinda toplandigini anlayabilmek ve bu faktorler dogrultusunda analizi devam ettirebilmektir.
Diger bir deyisle faktor analizi, belli bir olguya dair ¢ok sayida degiskenin birbiriyle iliskisini
inceleyip, sayismi azaltabilmek adma kullanilan istatistiki bir tekniktir (Saruhan ve

Ozdemirci, 2005, s.118).

Faktor analizi sonrasinda ise, Ol¢egin ne derece giivenilir oldugunu anlayabilmek adina
giivenilirlik analizi yapilmustir. Olgeklerin giivenilirligini saptamak adma en yaygin olarak
kullanilan yontem Cronbach’s Alpha yontemidir. Cronbach’s Alpha yontemine gore degerler
0 ve 1 arasinda degiskenlik gostermektedir. Alpha degerinin 0,50’nin iizerinde ¢ikmasi,
Olcegin giivenilir oldugunu, 0,70 iizerinde ¢ikmasi ise Olcegin yiikksek diizeyde giivenilir
oldugunu gostermektedir. Bu degerlerin altinda ¢ikan sonuglar, 6lgek sorularinin yeterince
giivenilir ~ olmadigi  anlamma  gelmektedir.  Bunlarin  yaninda,  arastirmanin
gerceklestirilebilmesi i¢in veri dagilimlarinin normal/normale yakin olmasi gerekmektedir.
Verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri -1.5 ile +1.5 arasinda ise dagilimm normal oldugu
soylenebilir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s.51). Calismada carpiklik ve basiklik degerleri ses
Oleegi icin -,844 ve ,854 oOrgiitsel gliven icin -,960 ve 1,197 liderlik i¢in ise -,890 ve ,260
olarak hesaplanmistir. Dolayisiyla analizler normal dagilim varsayimi kabul edilerek

uygulanmaistir.
5.6.1.1 Liderlik Olceginin Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Calismanm bu bolimiinde ¢ok boyutlu liderlik dlgegine uygulanan faktor ve giivenilirlik
analizlerinin sonuglar1 gosterilecektir. Cok boyutlu liderlik 6lgeginin faktdr ve giivenilirlik

analizi sonucunda su bilgiler elde edilmistir (Bkz Tablo 9):
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Tablo 9: Cok Boyutlu Liderlik Olcegine Ait Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Faktor Adi Faktor ifadesi Faktor Agirhg Faktor Giivenilirlik
AciKlayicihigi (Cronbach
Alfa)

Giiglii ve kendine giiveni tam goriiniir. ,623
Etkilesimei Liderlik Cogkulu konusur. 619
Onemli konulara dikkat ¢ekme konusunda basarilidir. ,699
Problemlerin ¢6ziimiinde yeni yollar 6nerir. ,654 90623,087 0,92
Problemlerin ¢6ziimiinde farkli bakis acilari ortaya koyar. ,664
Ise girismekten kacinir. ,667
Ne zaman ihtiya¢ duyulsa ortada yoktur. , 734
Isle ilgili nemli kararlar almaktan kaginir. 71

KMO Degeri: 0,959  Barlett Testi: x°=5,961 Anlamhilik 8sig.)=,000 Toplam Varyans: %67,273
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Cok faktorli liderlik 6lgegine dair faktor ve gilivenilirlik analizi yaptigimizda; KMO degeri
0,959 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica Barlett testi sonu¢larmin da anlamli ¢iktigini

gormekteyiz. Yani sig ( p<0,001) ve x’=5,961 olarak belirlenmistir.

Testin ilerleyen asamasinda, faktor yik dagilimlari hesaplanmistir. Faktorlerin yiik
dagilimlarina bakildiginda, yiikii 0,50 nin altinda olan ve birden fazla faktor altina dagilan
sorular analiz dis1 birakilmistir. Dolayisiyla 10, 13, 18, 24, 25, 26 ve 27 no’lu sorular analize
dahil edilmemistir. Sonrasinda tekrarlanan faktor analizi sonucunda, degeri 1 ve lizerinde
olan toplam 3 boyut tespit edilmistir. Elde edilen faktorlere ait toplam varyans %67,273
olarak tespit edilmistir. Bulunan faktorler “Doniistimcii Liderlik”, “Etkilesimci Liderlik” ve
“Tam Serbestlik Tantyan Liderlik” olarak adlandirilmistir. Faktor tutarliliklar1 hesaplanirken
Cronbach alfa degeri hesaplanmis ve doniistimcii liderlik igin 0,963, etkilesimci liderlik igin

0,917 ve tam serbestlik taniyan liderlik i¢in ise 0,783 olarak bulunmustur.

Genel anlamda faktor yiiklerine bakildiginda; doniistimcii liderlik faktor yiiklerinin 0,574 ve
0,817 arasinda, etkilesimci liderlik faktor yiiklerinin 0,619 ve 0,771 arasinda, tam serbestlik
tantyan liderlik faktor yiiklerinin ise, 0,702 ve 0,805 arasinda degistigi goriilmektedir (Bkz
Tablo 9). Tiim faktor yiiklerinin 0,50 nin tizerinde olmasi, 6l¢ek maddelerinin uyumlu bir yap1

icinde oldugunu gostermektedir.

5.6.1.2 Orgiitsel Giiven Olceginin Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Calismanin bu boliimiinde orgiitsel giiven Olgegine uygulanan faktér ve giivenilirlik analiz

sonuglar1 gosterilecektir. Yapilan analizler sonucunda ulasilan sonuglar tablodaki gibidir (Bkz

Tablo10):
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Tablo 10: Orgiitsel Giiven Olcegine Ait Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuclan

Faktor Ada Faktor Ifadesi Faktor Faktor Giivenilirlik
Yiikii AciKklayieithgr  (Cronbach
Alfa)

Yoneticimin isiyle ilgili onemli konularda teknik agidan yeterli olduguna ,848
giivenim tamdr.
Y 6neticimin, isiyle ilgili iizerinde iyi diisiiniilmiis kararlar alacagmna olan ,863
giivenim tamdr.
Y oneticimin gorevinden ayrilmayacagina olan giivenim tamdir. ,529

Yoneticiye Duyulan Yoneticimin isiyle ilgili makul diizeyde kavrama yetenegine sahip ,851

. olduguna giivenim tamdir. %44,178 0,93
Giiven Y oneticimin isini makul bir bicimde yaptigina giivenim tamdir. ,866

Y 6neticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin doruluguna olan , 162
giivenim tamdr.
Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarmi dikkatlice diisiinecegine giivenim ,820
tamdur.
Bu isletmenin bana adil davranacagina giivenim tamdir. 7184

i§letmeye Duyulan }]?Sjlklsselle(i?ede yoneticiler ve ¢calisanlar arasindaki giiven diizeyi cok :gé;‘r 9%31,066 0,01

Giiven Birlikte caligtigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. ,898
Bu isletmede birbirimize giivenme diizeyimiz ¢ok yiiksektir.
KMO Degeri: 0,90 Toplam Varyans: %75,244

Barlett Testi: x?=2,5063
Anlamlilik (sig): ,000
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Orgiitsel giiven dlgegine iliskin faktor analizi yaptigimizda KMO degerinin 0,959, Barlett
Testi x* degerinin 2,5063 ve anlamlilik degerinin ,000 olarak ¢iktigin1 gormekteyiz.

Testin ilerleyen asamasinda, faktér yik dagilimlari hesaplanmistir. Faktorlerin  yiik
dagilimlarina bakildiginda, yiikii 0,50 nin altinda olan ve birden fazla faktor altina dagilan
sorular analiz dis1 brrakilmistir. Bu dogrultuda faktor yiikii diisiik olan 7. soru analiz dis1
brrakilmistir. Analize devam edildiginde, degeri 1 ve iizerinde olan 2 boyut tespit edilmistir.
Boyutlara iligkin toplam agiklayici varyans ise %75,244 olarak hesaplanmistir. Analizde elde
edilen faktorler “Yoneticiye Giiven” ve “Isletmeye Giiven” seklinde adlandirilmistir. Yapilan
giivenilirlik analizinde ise, yOneticiye duyulan giivenin alfa degeri 0,93 iken isletmeye

duyulan giivenin alfa degerinin 0,91 oldugu goériilmiistiir (Bkz Tablo 10).

Genel anlamda faktor yiiklerine bakildiginda yoneticiye giiven faktor yiikleri 0,529 ve 0,866
arasinda iken isletmeye duyulan giiven faktor yiiklerinin ise 0,784 ve 0,898 arasinda degistigi
goriilmektedir. Tim faktor yiiklerinin 0,50 nin {izerinde olmasi ise, Olgegin kendi i¢inde

uyumlu bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.

5.6.1.3 Cahsan Sesi(Ses Davrams1) Olceginin Faktor ve Giivenilirlik

Analizleri

Calismanin bu boliimiinde ¢alisan sesi (ses davranisi) Olge§ine uygulanan faktér ve

giivenilirlik analiz sonuglar1 gosterilecektir. Yapilan analizler sonucunda ulasilan bulgular

tablodaki gibidir (Bkz Tablo 11):
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Tablo 11: Cahsan Sesi Olcegine Ait Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Faktor Adi Faktor Ifadesi Faktor Faktor Giivenilirlik
Agirhgr  Agiklayicihgr (Cronbach
Alfa)

KMO Degeri: 0,839 Toplam Varyans: %53,713
Barlett Testi: x*=519,842
Anlamllik (sig.): ,000
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Calisan sesi Olcegine dair faktdor ve gilivenilirlik analizi sonucunda; Olgek
aciklayiciiginm %53,713 ve giivenilirligin de (cronbach alfa), 0,83 oldugunu
gormekteyiz (Bkz Tablol1). Ayrica analiz sonucunda KMO degeri 0,839 olarak
hesaplanmis ve Barlett testi sonuglar1 da anlamli ¢ikmustir. Yani sig (p<0,001) ve

X?=519,842 olarak hesaplanmastir.

Testin ilerleyen asamasinda soru ifadelerinin yiiklerine bakilmis ve ifade ytikii 0,50 nin
altinda kalan bir ifadeye rastlanmadigindan, hi¢cbir soru ifadesi analiz dist
brrakilmamistir. Analizin sonraki kisminda, degeri 1 ve iizerinde olan ifadelere
bakildiginda o6lcegin tek boyuttan olustugu goriilmiistir. Ayrica ifade yliklerine
baktigimizda degerlerin 0,821 ve 0,894 arasinda degistigi goriilmektedir. Tim yiik
degerlerinin 0,50 nin iizerinde olmasi da, dlcek maddelerinin uyumlu bir yap1 icinde
oldugunu gostermektedir. Olgek tutarliligi hesaplanirken ise, Cronbach alfa degeri

hesaplanmis ve 0,83 olarak bulunmustur (Bkz Tablo11).
5.6.2 Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlarmm demografik o6zelliklerine gore dagilimini belirlemek

amaciyla frekans ve yiizde tanimlayici analiz teknikleri kullanilmistir.
Buna bagli olarak ¢alisanlarin cinsiyete gore dagilimlar1 Tablo 12°de gosterilmektedir.

Tablo 12: Cahsanlarin Cinsiyete Gore Dagilim

Yiizde Frekans
Kadin 454 119
Erkek 54,6 143
Toplam 100,0 262

Arastirmaya katilan calisanlarin %45 ‘inin kadmn, %55’inin ise erkek oldugu
goriilmektedir. Ayni sekilde calisanlardan 119 kisinin kadm, 143 kisinin de erkek
oldugu anlagilmaktadir. (Bkz Tablo 12).

87



Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yasa gore dagilimi Tablo 13’de gosterilmektedir.

Tablo 13: Cahsanlarin Yasa Gore Dagilimlan

Yiizde Frekans
25 ve alt1 17,6 46
26-35 63,7 167
36-45 14,5 38
46-55 4,2 11
Toplam 100,0 262

Arastirmaya katilan calisanlarin %18’inin 25 yas ve alti, %64 {iniin 26-35 yas
araliginda, %15’inin 36-45 yas araliginda ve %4’iiniin ise 46-55 yas araliginda oldugu
goriilmektedir. (Bkz Tablo 13).

Aragtirmaya katilan calisanlarin medeni durumlarina gore dagilimi Tablo 14’te

gosterilmektedir.

Tablo 14: Cahsanlarin Medeni Duruma Gore Dagihhmlarn

Yiizde Frekans
Evli 51,9 136
Bekar 48,1 126
Toplam 100,0 262

Aragtrmaya katilan calisanlarin  %52’sinin  evli, %48’inin ise bekar oldugu
goriilmektedir. Ayn1 sekilde ¢alisanlardan 136 kisinin evli, 126 kisinin de bekar oldugu
anlasilmaktadir. (Bkz Tablo 14).

Arastirmaya katilan calisanlarin  egitim durumlarina ait dagilim Tablo15’te

gosterilmektedir.

Tablo 15: Calisanlarin Egitim durumuna Gore Dagilim

Yiizde Frekans
Lise 13,4 35
Universite 64,9 170
Yiiksek Lisans 21,0 55
Doktora 8,0 2
Toplam 100,0 262
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %13 iiniin lise, %70’inin tiniversite, %21 inin yiiksek

lisans ve %38’inin ise doktora mezunu oldugu goriilmektedir. (Bkz Tablo 15).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bagli bulunduklari liderlerinin cinsiyet dagilimi Tablo

16°da gosterilmektedir.

Tablo 16: Liderlerin Cinsiyete Gore Dagilim

Yiizde Frekans
Kadin 27,5 72
Erkek 72,5 190
Toplam 100,0 262

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bagh bulunduklar1 liderlerinin  %28’inin kadin,
%73 1iniin ise erkek oldugu goriilmektedir. Aym sekilde liderlerden 72 kisinin kadin,
190 kisinin de erkek oldugu anlasilmaktadir. (Bkz Tablo16).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bulunduklari isletmedeki calisma siirelerine ait dagilim
Tablo 17°de gosterilmektedir.

Tablo 17: Cahsanlarin Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

Yiizde Frekans
1 yildan az 27,9 73
1-5y1l 46,9 123
6-10 yil 12,6 33
11-15y1l 3,8 10
16 y1l ve iizeri 8,8 23
Toplam 100,0 262

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin %28’inin 1 yildan siireyle, %47’sinin 1-5 y1l arasinda,
%13’linlin 6-10 y1l arasinda, %4’liniin 11-15 y1l arasinda ve %9’unun ise 16 yildan

fazla siireyle bulunduklar1 kurumda gorev yapiyor olduklari goériilmektedir. (Bkz

Tablol17).
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin  gelir durumlariyla ilgili dagilim Tablo 18’de

gosterilmistir.

Tablo 18: Cahsanlarin Gelir Durumuna Ait Dagihim

Yiizde Frekans
1000-2000 23,7 62
2001-3000 28,2 74
3001-4000 25,2 66
4001-5000 13,0 34
5000 ve tuizeri 9,9 26
Toplam 100,0 262

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %24’iiniin 1000-2000 araliginda, %28’inin 2001-3000
araliginda, %25’inin 3001-4000 araliginda, %13 liniin 4001-5000 araliginda ve
%10’unun ise 5000 ve tlizerinde bir gelire sahip oldugu goriilmektedir. (Bkz Tablo 18).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin unvanlarina gére dagilimlar1 Tablo 19°da
gosterilmektedir.

Tablo 19: Cahsanlarin Unvanlara Gore Dagilimi

Yiizde Frekans

Miidiir 11,2 29
Miidiir Yardimcist 1,2 3
Uzman 34,0 89
Uzman Yardimcisi 3,0 8
Danisman 37,8 100
Asistan 11,6 30
Avukat 1,2 3
Toplam 100,0 262

Arastirmaya katilan calisanlardan %]11’inin miidiir, %1’inin miidiir yardimcisi,
%34’linlin uzman, %3 linlin uzman yardimcisi, %38’ inin danisman, %12’sinin asistan

ve %1’inin avukat unvanini tagidigi goriilmektedir. (Bkz Tablo 19).
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin bulunduklar1 departmanlara gore dagilimlar: Tablo

20’de gosterilmektedir. (Bkz Tablo 20).

Tablo 20: Calisanlarin Bulunduklar1 Departmanlara Gore Dagilim

Yiizde Frekans
Insan Kaynaklar 20,7 54
Satis/Kiralama 20,4 53
Bilgi islem (IT) 9,3 24
Finans/Muhasebe 13,5 35
Denetim 3,6 10
Pazarlama 3,9 11
Hizmet 12,2 32
Diger 16,4 43
Toplam 100,0 262

Arastirmaya katilan calisanlarin %21’inin insan kaynaklari, %20’sinin satig/kiralama,

%9’unun bilgi islem, %14’linlin finans/muhasebe, %4 iiniin denetim, %4’ {iniin

pazarlama, %12’sinin hizmet ve %16’smmin da diger departmanlarda bulundugu

goriilmektedir. (Bkz Tablo20).

Arastirmaya katilan ¢alisanlari demografik 6zellikler agisindan nasil bir dagilima sahip

oldugunu tek bir tablo ile 6zetleyecek olursak (Bkz 21):
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Tablo 21: Cahsanlarin Demografik Dagihhmlar:

Yiizde Frekans
Kadin 45.4 119
Erkek 54,6 143
25 ve alt1 17,6 46
26-35 63,7 167
36-45 14,5 38
46-55 4,2 11
Evli 51,9 136
Bekar 48,1 126
Lise 13,4 35
Universite 64,9 170
Yiiksek Lisans 21,0 55
Doktora 8,0 2
Kadin Lider 27,5 72
Erkek Lider 72,5 190
1 yildan az 27,9 73
1-5yil 46,9 123
6-10 yil 12,6 33
11-15 yul 3,8 10
16 y1l ve iizeri 8,8 23
1000-2000 23,7 62
2001-3000 28,2 74
3001-4000 25,2 66
4001-5000 13,0 34
5000 ve iizeri 9,9 26
Miidiir 11,2 29
Miidiir Yardimcisi 1,2 3
Uzman 34,0 89
Uzman Yardimcisi 3,0 8
Danisman 37,8 100
Asistan 11,6 30
Avukat 12 3
insan Kaynaklar 20,7 54
Satig/Kiralama 20,4 53
Bilgi islem (IT) 9,3 24
Finans/Muhasebe 13,5 35
Denetim 3,6 10
Pazarlama 3,9 11
Hizmet 12,2 32
Diger 16,4 43
Toplam 100,0 262

Katilimeilarin demografik yapisina bakildiginda, katilimcilarin biiyiik gogunlugunun
erkeklerden olustugu ve evli olduklari, ayn1 zamanda kadin katilimcilarin da gayet ¢cok

oldugu soylenebilir.
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Bunun yanina katilimeilarin biiyiik oranda iiniversite mezunu ve 26-35 yas araliginda
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin biiyiik cogunlugunun erkek bir lidere sahip oldugu
ve bulunduklari sirkette gogunlukla 1-5 yil siiresince gorev yapiyor olduklari
bulunmustur. Calisanlarin unvanlar1 ve bulunduklar1 departmanlar ¢esitlilik gosteriyor
olsa da, unvanlarin danigmanlik ve uzmanlikta , departmanlarin ise, insan kaynaklar1 ve

satig/kiralamada yogunlagiyor oldugu goriilmektedir.

5.6.3 Demografik Ozellikler ile Degiskenler Arasindaki iliski Analizleri

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin, liderlik tarzlar1 ve ses davranisi degiskenleri icin
verdikleri cevaplarin demografik 6zelliklere gore bir farklilagsma gosterip gostermedigi
arastirmamiz kapsaminda incelenmistir. Calismamizin bu boliimiinde, s6z konusu
arastirma dahilinde yapilmis olan T-Testi ve Anova analizlerinin sonuglar1 sunulacaktir.
Calisanlarin cinsiyetleri, medeni durumlar1 ve bagh bulunduklar1 liderin cinsiyeti ile
liderlik tarzlar1 ve ses davranisi(calisan sesi) sorularina verdikleri cevaplarin farklilik
gosterip gostermedigi t-testi analizi ile saptanmistir. Analizlerde anlamli bir fark olup
olmadig1 p degeri hesaplanarak belirlenmektedir. Dolayisiyla anlamlilik, yani p<0,05

olarak hesaplandiginda, gruplarin farklilik gésterdigi kabul edilmektedir.

Buna ek olarak arastirma kapsaminda bulunan degiskenlerin aritmetik ortalamalar1 da
asagidaki tabloda gosterilmektedir. (Bkz Tablo 22).
Tablo 22: Degiskenlere Ait Aritmetik Ortalamalar

Degiskenler Ortalama Standart Sapma
Doniisiimcii Liderlik 3,96 0,83
Etkilesimci Liderlik 4,19 0,76
Tam  Serbestlik Taniyan 3,54 1,02
Liderlik
Calisan Sesi 4,18 0,60
érgiitsel Giiven 4,07 0,76

Yukaridaki tabloda degiskenlere ait aritmetik ortalamalar gosterilmektedir. Tablo
detayli incelendiginde, liderlik tarzi boyutlarm doniisiimeii liderligin ortalamasi 3,96
etkilesimci liderligin ortalamasi 4,19 ve tam serbestlik taniyan liderligin ortalamasi ise

3,54 olarak goriilmektedir.
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Bu durumda, calisanlar yoneticilerinin en ¢ok etkilesimei tavirlar sergiledigini
soylemektedir. Doniistimcii liderlik algismin ise etkilesimci liderlige nazaran daha az
oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢aliganlar yoneticilerinin en az tam serbestlik taniyan
tavirlar iginde oldugu sdylemektedir. Bunun yaninda, c¢alisanlarin ses davranisi
gosterme diizeylerinin oldukca yiiksek (x=4,18) oldugu goriilmektedir. Son olarak
calisanlarin  Orgiitsel giiven duygularmin da oldukc¢a yiikksek (x=4,07) oldugu
goriilmektedir. (Bkz Tablo 22).

Calisanlarin cinsiyetlerinin liderlik tarzlar1 ve ses davranisi degiskenleri agisindan
farkliliklar1 Tablo 23’°de gosterilmektedir.
Tablo 23: Cinsiyet Ozelligine fliskin T-Testi Sonuclar

Cinsiyet N Ortalama Std. Std. Hata t df p
Sapma Ort.

Ses Kadin 119 4,1624 ,56759 ,05225  -,486 259 627
Davramisi  Erkek 143 4,1993 ,64284 ,05376  -,492 257,793
Orgiitsel  Kadm 119 4,0270 ,81980 ,07547 -971 259  ,339
Giiven Erkek 143 4,1189 ,70988 ,05936  -,957 233,059
Doniisiimcii  Kadin 119 3,9808 ,93297 ,08589  ,320 259 754
Liderlik Erkek 143 3,9473 ,75693 ,06330 ;314 224,134
Etkilesimci Kadin 119 4,2288 ,82565 ,07601 536 259 593
Liderlik Erkek 143 4,1783 ,69747 ,05833 527 229,727
Serbesiyetci Kadmn 119 3,5792 1,02525 ,09438 ,391 259 ,696
Liderlik Erkek 143 3,56291  1,02955 ,08610 ,391 250,063

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerinin, liderlik boyutlarindan doniistimcii
liderlik (p=0,75>0,05), etkilesimci liderlik (p=0,59>0,05) ve tam serbestlik taniyan
liderlik (p=0,70>0,05) algilamalarmna iliskin anlamli bir farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Ayni sekilde ¢alisanlarin cinsiyetlerinin, ses davranis1 degiskenine
(p=0,63>0,05) iliskin olarak da anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmistir.
Calisanlarin cinsiyetlerinin, giliven algisina bagl olarak da anlamli bir farklilik

gostermedigi (p=0,33>0,05) bulunmustur. (Bkz Tablo 23).

Aragtirmaya katilan ¢aliganlarin medeni durumlarina gore gosterdigi farkliliklar Tablo

24°de gosterilmektedir. (Bkz Tablo 23).
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Tablo 24: Medeni Durum Ozelligine iliskin T-Testi Sonuglar

Medeni N  Ortalama Std. Std.Hata t df p

Durum Sapma Ort.
Ses Evli 136 4,2573 ,56546 ,04849 1,976 259  ,044*
Davranisi Bekar 125 4,1053 ,64672 ,05784 1,965 247,320
Orgiitsel Evli 136 4,0715 ,67274 ,05769 -,128 259  ,898
Giiven Bekar 125 4,0836 ,85019 ,07604 -,127 235,997
Doniisiimcii Evli 136 3,9730 ,80034 ,06863 212 259 833
Liderlik Bekar 125 3,9509 ,88338 ,07901 ,211 250,643
Etkilesimci Evli 136 4,2059 ,70539 ,70539 ,105 259 917
Liderlik Bekar 125 4,1960 ,81232 ,81232 ,105 246,630
Serbesiyetci Evli 136 3,6299 ,97683 ,08376 1,286 259  ,200
Liderlik Bekar 125 3,4667  1,07430 ,09609 1,281 250,954

Arastrmaya katillan ¢alisanlarin medeni durumlarinm, liderlik boyutlarindan
dontistimcii liderlik (p=0,83>0,05), etkilesimci liderlik (p=0,92>0,05) ve tam serbestlik
tantyan liderlik (p=0,20>0,05) degiskenlerine iliskin anlamli bir farklilik gostermedigi
saptanmugtir. Ayni sekilde calisanlarin medeni durumlarinin, giiven degiskenine iliskin
anlaml bir farklilhik gostermedigi (p=0,89>p=0,05) bulunmustur. Ancak calisanlarin
medeni durumlarinin, ses davranisi (p=0,4<0,05) degiskenine bagl olarak anlamli bir
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Veriler detayli incelendiginde, evli ¢alisanlarin ses
davraniglariin bekar ¢alisanlara oranla daha fazla oldugu veya daha ¢ok ortaya ¢iktigi

(x=4,25>4,10) goriilmektedir. (Bkz Tablo 24).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bagli bulunduklari liderlerin cinsiyetlerine iliskin

farkliliklar Tablo 24’de gosterilmektedir. (Bkz Tablo 25)

Tablo 25: Liderin Cinsiyet Ozelligine iliskin T-Testi Sonuclar

Cinsiyet N Ortalama Std. Std. t df p
Sapma Hata
Ort.
Ses Kadmn 71 4,0423 ,73123 ,08678 -2,295 259  ,023*
Davramsi Erkek 190 4,2351 ,54970 ,03988 -2,019 101,018
(")rgiitsel Kadmn 71 4,0807 , 75586 ,08970 ,043 259 ,965
Giiven Erkek 190 4,0761 , 76547 ,05553 ,043 127,026
Doniisiimcii Kadin 71 3,9793 ,91489 ,10858 ,198 259 ,851
Liderlik Erkek 190 3,9561 ,81212 ,05892 ,188 113,642

95



Etkilesimci Kadn 71 4,3134 , 11647 ,08503 1,467 259 ,132

Liderlik Erkek 190 4,1592 , 16925 ,05581 1,516 134,081
Serbesiyetci Kadn 71 3,6620  1,07422 ,12749 1,062 259 ,305
Liderlik Erkek 190 3,5105  1,00712 ,07306 1,031 118,790

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin baglh bulunduklari liderlerin cinsiyetlerinin, algilanan
liderlik boyutlarindan doniisimcti  liderlik  (p=0,85>0,05), etkilesimei liderlik
(p=0,13>0,05) ve tam serbestlik taniyan liderlik (p=0,31>0,05) degiskenlerine iligskin
anlamhi bir farklilhik gostermedigi bulunmustur. Ayni sekilde calisanlarin bagh
bulunduklar liderlerin cinsiyetlerinin, orgiitsel degiskenine iligkin olarak da anlamli bir
farklilik gostermedigi (p=0,96>0,05). Ancak lider cinsiyetlerinin ¢alisanin ses davranisi
degiskenine bagl olarak anlamli bir farklilik (p=0,02<0,05) gosterdigi tespit edilmistir.
Diger bir deyisle, liderlerin cinsiyetleri ¢alisanin ses davranisi degiskenine bagli olarak
anlamli bir farklilik gostermektedir. Analiz detayli incelendiginde ise ses davranisi
bakimindan, erkek liderlerin kadin liderlerden daha yiiksek (x=4,23>4,04) bir orana

sahip oldugu gortlmektedir.

Arastirmaya katilan caliganlarin yas, egitim durumu, gelir durumu ve g¢alistigi siire
bakimindan  gosterdigi  farklhiliklar ANOVA  analiz  teknigi  kullanilarak
hesaplanmaktadir. Bunun i¢in verilerin normal ve homojen bir dagilim gosterdigi

varsayiminin géz Oniinde bulundurulmasi gerekmektedir (Brace, Kemp ve Snelgar,
20009, 5.202).

Anova anlizi kapsaminda, eger gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunduysa Post
Hoc analizlerine bagvurulmaktadir. Bu baglamda hangi kosullarda, hangi Post Hoc
analizinin kullanilacagini belirleyebilmek agisindan gruplar arasi dagilima bakilmis ve
ona gore karar verilmistir. Andy Field’mn (2009) da agikca belirttigi gibi, eger analize
tabii tutulacak gruplar esit veya esit sayilabilecek bir dagilima sahipse REGWQ ve
Tukey analizlerinin, gruplar arasinda ¢ok farklilik yoksa Gabriel analizinin, gruplar
arasinda biiylk farklilik varsa Hochberg’s GT2 analizinin ve son olarak grup
varyanslarinin esitligine dair bir sliphe varsa Games-Howell analizinin yapilmas: uygun
goriilmektedir (Field, 2009, ss.374-375).Bu durumda caligmada, Anova analizi sonucu
gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu bulunduktan sonra, gruplarin dagilimlar
gdz Onilinde bulundurularak, Post Hoc analizlerinden Tukey, Gabriel ve Hochberg’s

GT2 analizleri uygulanmig ve sonuclar degerlendirilmistir.
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Buna bagl olarak calisanlarin yas 6zelligine gore gosterdigi farkliliklar Tablo 25°te
sunulmaktadir. (Bkz Tablo26).

Tablo 26: Cahsanlarin Yas Gruplarimin Ses Davranisina Iliskin Farklihklarinin
ANOVA Testi Sonuclar

Yas Gruplar: N Ortalama F p
25 ve alt1 46 3,9130
Ses Davranist 26-35 167 4,1846 5,760 001
_ 36-45 38 4,4123
(Calisan Sesi) 46-55 1 4,4394
Gabriel Test Sonuclart
Yas Gruplar Ortalama Farki Standart Hata P degeri
26-35 -0,27159 ,09870 ,025*
25 ve alt1 36-45 -0,49924 ,12994 ,001*
46-55 -0,52635 10895 035
25 ve alt1 0,27159 ,09870 ,025*
26-35 36-45 -0,22765 ,10654 ,036*
46-55 -0,25476 ,18452 ,500
25 ve alt1 0,49924: ,12994 ,001*
36-45 26-35 0,22765 ,10654 ,036*
46-55 -0,02711 120295 1,000
25 ve alt1 0,52635 ,19895 ,033*
46-55 26-35 0,25476 ,18452 ,500
36-45 0,02711 120295 1,000

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas gruplarinin ses davranisina yani ¢alisan sesine gore
bir farklilik gdsterip gostermedigini anlamak i¢in Anova Testi analizi uygulanmustir.

IIk etaptaki test sonuclarma bakildiginda, yas gruplar1 arasinda ses davranisi
bakimindan anlamli bir farklilik (p=0,001<0,50) oldugu goriilmektedir. Gruplar arasi
anlamli bir farklilik oldugu goriildiikten sonra ise, analiz detaylandirilmis ve hangi
gruplarin birbirinden ne derece farklilastiklarinin tespit edilebilmesi i¢in Post-Hoc
analizlerine basvurulmustur. Yas gruplar1 arasinda dagilim farkliliklar1 oldugundan
Gabriel analizi uygulanmistir. Buna gore; 25 yas ve altinda olan ¢alisanlar diger tiim yas
gruplart ile farklilik gostermektedir. Diger bir deyisle,25 yas ve altinda olan ¢alisanlar
26-35, 36-45 ve 46-55 yaslarinda olan calisanlardan sirasiyla 0,025, 0,001 ve 0,033
anlamlilik derecesinde farklilagsmaktadir. Ayrica yas1 26-35 araliginda olan calisanlar,
yast 36-45 araliginda olan c¢alisanlardan ,036 anlamhilik derecesinde farklilik
gostermektedir. Kisaca, ¢alisanlarm ses davraniglari bulunduklar1 yas gruplarina gore
anlamli bir farklilik gostermektedir. (Bkz Tablo 26).

Ayn1 sekilde, ¢alisanlarin algiladiklar: liderlik bigimlerinin ve Orgiitsel glivenin, yas

gruplarina gore farklilik gosterip gostermedigi Tablo 27°de gosterilmektedir.
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Tablo 27: Calisanlarin Yas Gruplarimin Liderlige ve Orgiitsel Giivene Iliskin
Farkhlasma ANOVA Testi Sonuclari

Yas Gruplar N Ortalama F p

Orgiitsel 25 ve al 76 43399 2,295 0.78
Giiven 26-35 167 4,0196
36-45 38 4,0096
46-55 11 40148
25 ve alt1 46 4,2362

Déniisiimeii 26-35 167 3,9106 2,062 106
et 36-45 38 3,8860
Liderli 46-55 11 3,8364
25 ve alt1 46 4,4565

Bfkilesimei 26-35 167 4,1460 2,278 080
__ 36-45 38 41447
Liderlik 46-55 11 4,0455
25 ve alts 46 3,7246

Serbesiyeci 26-35 167 3,4251 2,322 076
. 36-45 38 3,826
Liderlik 46-55 1 3,7273

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas gruplar1 arasindaki farklilik analiz edildiginde p
degeri, doniisiimcii liderlik i¢cin 0,106 etkilesimei liderlik i¢in 0,080 ve serbestlik
tantyan liderlik i¢in 0,076 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Diger yandan, orgiitsel giiven
icin hesaplanan p degeri ise, 0,78 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (Bkz Tablo 27).
Dolayisiyla yas gruplar1 arasinda, liderlik bigimleri ve 6rgiitsel giiven agisindan anlaml

bir farklilik tespit edilmemistir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin egitim durumlar1 arasinda, ses davranisma iliskin
anlamli bir farklilik olup olmadig1 asagidaki tabloda gosterilmektedir. (Bkz Tablo28).

Tablo 28: Calisanlarin Egitim Durumlarimin Ses Davramsina fliskin Farklilasma
ANOVA Testi Sonuclari

Egitim N Ortalama F P degeri
Durumu
Lise 35 3,8810
Ses Davranisi Universite 170 4,1824 4,761 ,003*
Yiiksek Lisans 55 4,3515
Doktora 2 4,5833
Hochberg’s GT2 Test Sonuclari
Egitim Durumu Ortalama Farki Standart Hata P degeri
Lise
Universite -,30140 ,11063 ,041*
Yiiksek lisans -,47056 ,12887 ,002*
Doktora -,70238 ,43332 ,488
Universite
Lise ,30140 ,11063 ,041*
Yiiksek lisans -,16916 ,09246 ,345
Doktora -,40098 ,42392 ,920
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Yiiksek lisans

Lise ,47056 ,12887 ,002*
Universite ,16916 ,09246 ,345
Doktora -,23182 ,42905 ,995
Doktora
Lise ,70238 ,43332 ,488
Universite ,40098 ,42392 ,920
Yiksek lisans ,23182 ,42905 ,995

Calisanlarm egitim durumlarinin, gosterdikleri ses davranisi agisimmdan anlamli bir
farkliliga sahip olup olmadigini gérmek icin Anova testi yapilmis ve egitim durumlari
arasinda bir farklilik oldugu (p=0,003<0,050) bulunmustur. Farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirleyebilmek acisindan Post-Hoc Anova analizlerine bagvurulmus
ve grup biylkliikkleri arasindaki farklilhik fazla oldugundan Hochberg’s GT2 testi
uygulanmistir. Test sonuglarina bakildiginda, lise mezunu olan ¢alisanlarla, iiniversite
ve yiiksek lisans mezunu olan galisanlar arasinda sirasiyla 0,041 ve 0,002 anlamlilik
derecesinde bir farklilik oldugu goriilmektedir. (Bkz Tablo 28).

Yani, lise mezunu olan calisanlar {iniversite ve yiiksek lisans mezunu olan
calisanlardan, ses davramigini ortaya ¢ikarmak bakimindan farklilagmaktadir.

Calisanlarin diger egitim durumlar1 arasinda ise anlamli bir farklilik saptanmamustir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlarmin, liderlik bi¢imlerini algilamalar1
bakimindan farklilik gésterip gostermedigi Tablo 28’de gosterilmektedir. (Bkz Tablo
29).

Tablo 29: Calisanlarin Egitim Durumlarimin Liderlige ve Orgiitsel Giivene iliskin

ANOVA Test Sonuclarn
Egitim Durumlari N Ortalama F P degeri

Orgiitsel Lise 35 4,3558 2,673 051
Giiven Universite 170 4,0476
Yiiksek Lisans 55 4,0099
Doktora 2 3,2273
Lise 35 4,2286

Déniigiimeii Universite 170 3,9463 1,749 158
i . Yiiksek Lisans 55 3,8545
Liderlik Doktora 2 3,4667
Lise 35 4,4179

Etkilegimi Universite 1;2 4,1904 1,497 216
: ) Yiiksek Lisans 4,0818
Liderlik Doktora 2 3,0375
Lise 35 3,7333

Serbesiyetci Universite 170 3,5451 ;703 551
o Yiiksek Lisans 95 3,4606
Liderlik Doktora 2 3,0000
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Calisanlarin egitim durumlar1 arasindaki farklilagsmayi tespit edebilmek adma yapilan
Anova analizinde p degeri doniistimcii liderlik i¢in 0,158 , etkilesimci liderlik igin
0,216 ve tam serbestlik taniyan liderlik i¢in ise 0,551 olarak hesaplanmistir. Diger
yandan, Orgiitsel giivene iliskin hesaplanan p degeri ise 0,51 olarak karsimiza
cikmaktadir. Dolayisiyla calisanlarin liderlik bigimlerini algilamalarma ve giiven

duymalarna iligkin, egitim durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin sirketteki gorev siirelerinin, ses davranigi bakimindan

farklilik gosterip gostermedigi Tablo 28°de gosterilmektedir. (Bkz Tablo 30).

Tablo 30: Cahsanlarin Gérev Siirelerinin Ses Davramisi ve Orgiitsel Giivene Tliskin
ANOVA Testi Sonuclar

Calisma Siiresi N Ortalama F p
1 yildan az 73 4,0434
Ses Davranisi 1-5yl 123 4,1748
6-10 yil 33 4,3586 2,197 ,070
11-15 yil 10 4,2667
16 yil ve iistii 23 4,3551
1 yildan az 73 4,3437
- . 1-5 yil 123 3,9106
Orgiitsel Giiven 610 il 2 41846 4.248 002
11-15 yil 10 3,9000
16 y1l ve tstii 23 4,0158
Orgiitsel Giiven Gabriel Test Sonuclar
Calisma Siireleri Ortalama Farki Standart Hata P degeri
1 yildan az 1-5 yil 43314 ,10977 ,001*
6-10 yil ,15914 ,15585 ,970
11-15 yil ,44371 ,25052 ,413
16 yil ve tistii ,32790 ,17766 ,437
1 yildan az -43314" ,10977 ,001*
1-5 il 6-10 yil -,27400 ,14565 ,395
11-15 yl ,01057 ,24431 1,000
16 yil ve iistii -,10524 ,16878 ,999
1 yildan az -,15914 ,15585 ,970
1-5 yil ,27400 ,14565 ,395
6-10 y1l 11-15 y1l ,28457 ,26819 ,956
16 yil ve tistii ,16876 ,20181 ,994
1 yildan az -,44371 ,25052 413
1-5y1l -,01057 ,24431 1,000
11-15 yul 6-10 yil -,28457 ,26819 ,956
16 yil ve tistii -,11581 ,28143 1,000
1 yildan az -,32790 ,17766 ,437
1-5 yil ,10524 ,16878 ,999
16 yil ve iistii 6-10 y1l -,16876 ,20181 ,994
11-15 yil ,11581 ,28143 1,000
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Calisanlarin  Orgiitteki gorev  siirelerinin  ses davranis1 bakimindan farklilasip
farklilagmadigin1 anlayabilmek adina yapilan Anova analizinde, p degeri 0,070 olarak
hesaplanmistir. Dolayisiyla calisanlarin gorev siirelerinin, ses davranigini ortaya
cikarmaya iliskin anlamli bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir. Ancak ¢alisanlarin
gorev siirelerinin, Orgiitsel giiven duygularma iliskin olarak degistigini ve 0,001
anlamlilik derecesinde farklilastigini gormekteyiz. Buna bagh olarak Post Hoc
analizlerinden, grup biyiikliikler1 farklilik gosterdigi icin  Gabriel testine
basvurulmustur. Orgiitsel giivene iliskin Gabriel test sonuglari incelendiginde,
calisanlarin orgiitsel giiven duygularinin 1 yildan az gorev yapanlar ve 1-5 yil siiresince
gorev yapanlar arasinda 0,001 anlamlilik derecesinde degistigi goriilmektedir. (Bkz
Tablo30). Diger bir deyisle, arastrmaya katilan ¢alisanlarin oOrgiitsel giiven
duygularinin, sirketteki calisma siirelerine bagli olarak degistigi, farklilik gosterdigi
tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin orgiitteki gorev siireleri arasinda, liderlik bigimlerini
algilamak agisindan farklilik olup olmadigi Tablo 30°da gosterilmektedir. (Bkz Tablo
31).

Tablo 31: Cahisanlarin Gorev Siirelerinin Liderlik Tarzlarina iliskin ANOVA
Testi Sonuclar

Calisma Siiresi N Ortalama F P degeri
1 yildan az 73 4,1936
Déniisiimeii 1-5 yil 123 3,8352 2,582 038*
: : 6-10 y1l 33 4,0646
Liderlik 1115 vl 10 3,7267
16 yil ve iistii 23 3,8493
1 yildan az 73 ,60984
Etkilesimei 1-5 yil 123 85194 3,339 011*
. . 6-10 y1l 33 ,60752
Liderlik 11-15 yil 10 97441
16 yil ve iistii 23 ,58872
1 yildan az 73 1,03452
Serbesiyetci 15 yil 123 1,03367 1,692 152
- 6-10 yil 33 1,03566
Liderlik 11-15 vl 10 65168
16 yil ve tistii 23 ,99648
Doiiniigiimcii Liderlik Gabriel Test Sonuclart
Calisma Siireleri Ortalama Farki Standart Hata P degeri
1 yildan az 1-5 yil ,35838" ,034*
6-10 y1l ,12896 i??g ,997
11-15 y1l ,46694 ’27929 ,496
16 yil ve tistii ,34433 19806 ,523
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1 yildan az -,35838 ,12238 ,034*

1-5yl 6-10 yil -,22942 ,16238 773
11-15 yul ,10856 27237 1,000
16 y1l ve iisti -,01405 ,18817 1,000
1 yildan az -,12896 17375 097
-5yl 122942 16238 773
6-10 y1l 11-15 1l ,33798 ' '
16 y1l ve iistii 21537 ,29899 ,934
yil veust : 22498 983
1 yildan az -,46694 27920 496
1-5 yil -,10856
27237 1,000
6-10 y1l -,33798
11-15 yd 16 y1l ve listii -,12261 ,29899 ,934
J it ve ust ' 31374 1,000
1 yildan az -,34433 19806 523
1-5 yil ,01405
,18817 1,000
6-10 y1l -,21537
11-15 yul 12261 ,22498 ,983
. bh ’ 31374 1,000
16 yul ve iistii
Etkilesimci Liderlik Gabriel Test Sonuclart
Calisma Siireleri Ortalama Farki Standart Hata P degeri
1 yildan az, 1-5yil ,32495 ,11033 ,032*
6-10 yil ,11514 ,15664 ,998
11-15 yil ,67688 ,25179 ,033*
16 yil ve tistii ,28938 ,17856 ,621
1 yildan az -,32495* , 11033 ,032*
1-5 il 6-10 yil -,20981 ,14639 ,758
11-15 yil ,35193 ,24555 ,655
16 yil ve {istii -,03557 ,16964 1,000
1 yildan az -,11514 ,15664 ,998
1-5 yil ,20981 ,14639 ,758
6-10 y1l 11-15 yl ,56174 ,26955 ,268
16 yil ve tistii ,17424 ,20283 ,992
1 yildan az -,67688 ,25179 ,033*
1-5yil -,35193 ,24555 ,655
6-10 yil -,56174 ,26955 ,268
11-15 yul 16 yil ve Ustii -,38750 ,28285 ,828
1 yildan az -,28938 ,17856 ,621
1-5 yil ,03557 ,16964 1,000
16 yil ve iistii 6-10 y1l -,17424 ,20283 ,992
11-15 yil ,38750 ,28285 ,828

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin gorev siireleri arsinda, liderlik bigcimlerini algilamaya
iliskin bir farklilik olup olmadigin1 tespit edebilmek amaciyla anova analizi yapilmis ve
p degeri doniisiimeii liderlik igin 0,038 etkilesimci liderlik i¢in 0,011 ve tam serbestlik
tantyan liderlik i¢in 0,152 olarak hesaplanmistir. Bu durumda doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik bigimlerini algilamada, calisanlarin gorev siireleri arasinda anlaml bir farklilik
bulunurken, tam serbestlik taniyan liderligi algilamada gorev siireleri arasinda bir

farklilik bulunmamustir.
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Dolayisiyla doniisiimcii ve etkilesimci liderlikte, hangi gorev siiresi gruplar1 arasinda
farklilik oldugunu gorebilmek icin Post-Hoc Anova analizlerine basvurulmus ve grup
biiyiikliikleri farklilik gosterdigi icin Hochberg’s GT2 testi uygulanmistir. Doniisimcii
liderlikte, 1 yildan az zamandir Orgiitte gorev yapan calisanlar ile 1-5 yil siiresince
gorev yapan caliganlar arasinda 0,034 anlamlilik derecesinde bir farklilik saptanmustir.
Ayni sekilde etkilesimei liderlikte ise, ¢alisanlarin gorev siiresi gruplari arasinda 1
yildan az zamandir gérev yapan c¢alisanlar ile 1-5 yildir gorevini siirdiiren ¢alisanlar
arasinda 0,032 anlamlilik derecesinde bir farklilik tespit edilmistir. Buna ek olarak, 1
yildan az siiredir calisanlarmm 11-15 yil siireyle calisanlardan, etkilesimei liderligi
algilama acgisindan 0,033 anlamlilik derecesinde farklilik gosterdigi de bulgular
arasindadir. (Bkz Tablo 31).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin gelir durumlar1 arasinda, ses davranisi1 bakimindan

anlamli bir farklilik olup olmadig: Tablo 30°da gésterilmektedir. (Bkz Tablo 32).

Tablo 32: Cahsanlarin Gelir Durumlarinin Ses Davramisina iliskin Farklilasma
ANOVA Testi Sonuglari

Gelir Durumu N Ortalama F P
1000-2000 arasi 62 3,8790
Ses Davranisi 2001-3000 arasi 74 4,1622
3001-4000 arasi 66 4,3131 5,723 ,000*
4001-5000 aras1 34 4,4608
5001-6000 aras1 14 4,1905
6000 ve tizeri 12 4,3194
Tukey Test Sonuclart
Gelir Durumu Ortalama Farki Standart Hata P degeri
2001-3000 -,28313 ,10037 ,057
3001-4000 -43410° ,10311 ,001*
1000-2000 4001-5000 -,58175" ,12444 ,000*
5001-6000 -,31144 ,17250 ,464
6000 ve tizeri -,44041 ,18385 ,162
1000-2000 ,28313 ,10037 ,057
2001-3000 3001-4000 -,15097 ,09870 ,646
4001-5000 -,29862" ,12078 ,036*
5001-6000 -,02831 ,16990 1,000
6000 ve tizeri -,15728 ,18142 ,954
1000-2000 ,43410" ,10311 ,001*
2001-3000 ,15097 ,09870 ,646
3001-4000 4001-5000 -,14765 ,12306 ,837
5001-6000 ,12266 ,17154 ,980
6000 ve tizeri -,00631 ,18295 1,000
1000-2000 58175 12441 ,000%
2001-3000 ,29862" ,12078 ,036*
3001-4000 ,14765 ,12306 ,605
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4001-5000 5001-6000 ,27031 ,18512 ,510

6000 ve tizeri ,14134 ,19575 ,938

1000-2000 ,31144 ,17250 ,464

2001-3000 ,02831 ,16990 1,000

3001-4000 -,12266 ,17154 ,980

4001-5000 -,27031 ,18512 ,690

5001-6000 6000 ve tizeri -,12897 ,22934 ,993
1000-2000 ,44041 ,18385 ,162

2001-3000 ,15728 ,18142 ,954

6000 ve iizeri 3001-4000 ,00631 ,18295 1,000
4001-5000 -, 14134 ,19575 979

5001-6000 ,12897 ,22934 ,993

Calisanlarin gelir durumlar1 arasinda, gosterdikleri ses davranist bakimindan bir
farklilik olup olmadigini tespit edebilmek agisindan p degeri hesaplanmis ve anlamli bir
farklilik (p=0,000<0,050) oldugu bulunmustur. Farkliligin hangi gruplar arasinda
oldugunu belirleyebilmek agisindan Post-Hoc Anova analizlerine basvurulmus ve

gruplar homojen yapida bir dagilima sahip oldugu i¢in Tukey testi uygulanmistir.

Test sonuglarma bakildiginda, gelir durumu 1000-2000 arasinda olan ¢aligsanlarin 0,001
anlamlilik derecesiyle geliri 3001-4000 arasinda olanlardan ve 0,000 anlamlilik
derecesiyle de geliri 4001-5000 arasinda olanlardan farklilastigi goriilmektedir. Ayrica
gelir durumu 2001-3000 olan ¢alisanlarindan da, geliri 4001-5000 olan ¢alisanlardan
0,036 anlamlilik derecesiyle farklilastigi goriilmektedir. (Bkz Tablo 32).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarmm gelir durumlar1 arasinda liderlik bigimlerini
algilamalar1 bakimindan farklilik olup olmadigi Tablo 33’de gosterilmektedir. (Bkz
Tablo33).

Tablo 33: Calisanlarin Gelir Durumunun Liderlik Tarzlarina ve Orgiitsel Giivene

Iliskin Farklilasma ANOVA Testi Sonuclan

Gelir Durumu N Ortalama F P degeri

(")rgiitsel 1000-2000 aras1 62 4,2502 1,430 ,214
Giiven 2001-3000 arasi 74 3,9324
3001-4000 aras1 66 4,0427
4001-5000 aras1 34 4,1444
5001-6000 aras1 14 3,9286
6000 ve tizeri 12 4,1894
1000-2000 arast 62 4,1280

Déniisiimcii 2001-3000 aras1 74 37730 1,482 ,196
. . 3001-4000 aras1 66 3’9939
Liderlik 4001-5000 arast 34 ppoos

5001-6000 aras1 14 '

6000 ve lizeri 12 3,8000
ve lizeri 3.9667
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1000-2000 arast
Etkilesimci 2001-3000 arast
3001-4000 aras1

Liderlik 4001-5000 aras1

5001-6000 aras1

6000 ve Tlizeri

1000-2000 aras1

Serbesiyetci 2001-3000 aras1

. . 3001-4000 aras1
Liderlik

4001-5000 aras1
5001-6000 aras1
6000 ve tizeri

62
74
66
34
14
12
62
74
66
34
14
12

4,3044
4,0287
4,2879
4,3125
3,9464
4,1250
3,6505
3,2748
3,6768
3,7745
3,3810
3,5556

1,666

1,817

,143

,110

Calisanlarin gelir durumlar1 arasinda farklilik olup olmadigini anlayabilmek adina
Anova analizi uygulanmis ve p degeri dontistimcii liderlik i¢in 0,196 etkilesimci liderlik
icin 0,143 ve tam serbestlik taniyan liderlik i¢in ise 0,110 olarak hesaplanmistir. Diger
yandan, oOrgiitsel gliven i¢in hesaplanan p degeri ise 0,21 olarak bulunmustur.
Dolayisiyla ¢alisanlarin gelir durumlar1 arasinda, orgiitsel giiven ve liderlik bigimlerini

algilamaya iligkin anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. (Bkz Tablo 33).

5.6.4 Korelasyon Analizi

Degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerini gorebilmek agisindan korelasyon analizine

basvurulmustur. Analiz sonuglar1 Tablo 34’de detayli olarak gosterilmektedir. (Bkz

Tablo 34).
Tablo 34: Degiskenlerin Birbiriyle Korelasyonu
Degiskenler Calisan Doniigiimcit  Etkilesimci Tam Orgiitsel
Sesi Liderlik Liderlik Serbestlik Giiven
Taniyan
Liderlik
Calisan Sesi 1 ,393** ,301** L2 TT** ,312**
Doniisiimcii 1 ,819** ,555** ,826**
Liderlik
Etkilesimci 1 ,559** ,170%*
Liderlik
Tam Serbestlik 1 A491**
Taniyan
Liderlik
Orgiitsel 1
Giiven

Anlamlilik diizeyleri *0,05 ve **0,001 dir.
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Tablo 34°de gosterilen korelasyon sonuclar1 incelendiginde, liderligin tiim alt
boyutlarinin, calisan sesinin ve Orgiitsel giivenin birbiriyle pozitif yonde anlamli bir
iliski gosterdigi goriilmektedir. Tablodaki degerler detayli sekilde incelendiginde
calisan sesinin, liderlik alt boyutlarindan doniistimcii liderlik ile orta diizeyde (r=,393)
ve pozitif yonlii bir iliski igerisinde oldugu goriilmektedir. Ayn1 sekilde ¢alisan sesinin
etkilesimei liderlik tarz1 ile orta diizeyde (r=,301) ve pozitif yonlii iliskiye sahip oldugu
goriilmektedir. Son olarak calisan sesinin tam serbestlik taniyan liderlik tarzi ile diisiik
diizeyde (r=,277) ve pozitif yonli bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Tablodaki
degerler liderlik tarzlar1 acisindan degerlendirildiginde ise, liderlik tarzlarindan
doniisiimeii liderlik ile Orgiitsel giiven arasinda yiiksek diizeyde (r=,826) ve pozitif
yonlii bir iligki oldugu goriilmektedir. Ayn1 sekilde etkilesimci liderlik tarzi ile orgiitsel
giiven arasinda yiiksek diizeyde (1r=,770) ve pozitif yonli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Son olarak tam serbestlik taniyan liderlik tarzi ile Orgiitsel giiven
arasinda ise orta diizeyde (r=,491) ve pozitif yonde bir iligki oldugu goriilmektedir.

Son olarak sonuglar orgiitsel giiven agisindan degerlendirildiginde, calisan sesi ve
orgiitsel giiven arasinda orta diizeyde (r=,312) ve pozitif yonlii bir iliski oldugu

goriilmektedir. (Bkz Tablo 34).

Sonuglar genel anlamda su sekilde 6zetlenebilir:

e Liderlik tarzlar1 alt boyutlar1 ve ¢alisan sesi arasinda orta diizeyde (r degeri ,277
ve ,393 arasinda degismektedir) ve pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir.

e Liderlik tarzlar1 alt boyutlar1 ve orgiitsel giiven arasinda yiiksek diizeyde (r
degeri ,491 ve ,826 arasinda degismektedir) ve pozitif yonde bir iliski
bulunmaktadir.

e Orgiitsel giiven ve ¢alisan sesi arasinda orta diizeyde (r=,312) ve pozitif yonde

bir iliski bulunmaktadir.

5.6.5 Regresyon Analizleri
Arastirma kapsamina dahil edilen degiskenlere dair olusturulan hipotezlerin test

edilmesine iliskin yapilan regresyon analizleri ¢aligmanin bu boliimiinde sunulacaktir.
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5.6.5.1 Liderlik Tarzlarimin Cahsan Sesi (Ses Davrams1) Uzerindeki Etkisi
Calismada test edilecek olan ilk hipotez liderlik tarzlarmin calisan sesi ilizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik olacaktir. Olusturulan hipotez alt hipotezlerle birlikte analiz
edilecektir. Buna bagli olarak dogrusal regresyon analizleri uygulanmis ve sonuglar
degerlendirilerek yorumlanmaistir.

Test edilecek hipotezler su sekildedir:
Hipotez 1: Algilanan liderlik tarzlarin ¢alisan sesi lizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Alt hipotezler ise su sekildedir:

Hia: Algilanan doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisan sesi iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Hip: Algilanan etkilesimei liderlik tarzinin c¢alisan sesi iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Hic: Algilanan tam serbestlik taniyan liderlik tarzinin ¢alisan sesi iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

[k hipotez test etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglar1 asagidaki tabloda

gosterilmektedir. (Bkz Tablo 35). Test edilecek hipotez:

Hia: Algilanan doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisan sesi iizerinde anlamli bir etkisi

vardrr.

Tablo 35: Liderlik Tarzlarindan Doniisiimcii Liderlik Tarzinin Cahsan Sesi
Uzerindeki Etkisi: Regresyon Analizi Sonuclar

Standardize Standardize
Model Edilmemis Edilmis
Katsay1 Katsayi R? t p degeri
B Std. Hata Beta
(Sabit) 3,050 ,168 18,191 ,000
Doniisiimcii ,286 ,041 ,393 ,155 6,895 ,000

Liderlik

Bagimli Degisken: Calisan Sesi; F=47,536; *p<0,05

Regresyon analizi sonuglarina baktigimizda, algilanan liderlik tarzlarindan doniisiimcii
liderlik tarzmmin g¢alisan sesi ilizerinde anlamli (p=0,000<0,050) bir etkisi oldugu
goriilmektedir. Daha detayli inceleyecek olursak, doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisanin

ses davranisini %15,5 oraninda agikladigmi(R?) gérmekteyiz.
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Ayrica doniigsiimcii liderligin, ¢alisan sesi lizerinde anlamli ve pozitif yonde ($=,393) bir

etkisi oldugu da goriilmektedir. (Bkz Tablo 35).

Yani liderler ne denli doniisiimcii tavir iginde olursa, ¢alisanlarin ses davranisit da o

denli artacaktir. Bu durumda analiz sonuglarma gore Hipotez;, desteklenmektedir.

Calisma kapsaminda ikinci hipotezi test etmek amaciyla yapilan regresyon analizi

sonuglar1 agsagidaki tabloda gosterilmektedir. (Bkz Tablo 36).

Hip: Algilanan etkilesimci liderlik tarzinin ¢alisan sesi iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Tablo 36: Liderlik Tarzlarindan Etkilesimci Liderlik Tarzinin Cahsan Sesi
Uzerindeki Etkisi: Regresyon Analizi Sonuclar

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis
Model Katsayl Katsayl R? t p degeri
B Std. Hata Beta
(Sabit) 3,167 ,202 15,682 ,000
Etkilesimci 241 ,047 ,301 ,091 5,099 ,000*

Liderlik

Bagiml Degisken: Calisan Sesi; F=25,995; *p<0,05

Analiz sonuglarma baktigimizda, algilanan liderlik tarzlarindan etkilesimci liderligin
calisan sesi tizerinde anlamli (p=0,000<0,050) bir etkisi oldugu goriilmektedir. Detayli
bakildiginda ise, etkilesimci liderlik tarzinin ¢alisanin ses davranisi agiklama
oraninin(R?) ,091 oldugunu gdrmekteyiz. Bunun yaninda etkilesimei liderligin ¢alisan
sesi lizerinde pozitif (B=,301) yonlii bir etkisi oldugunu séylemek de miimkiindiir. (Bkz
Tablo 36). Ayrica bir 6nceki analizle karsilastirildiginda c¢alisan sesini agiklamada
etkilesimei liderligin, doniistimcli liderlige nazaran daha az bir etkisi oldugunu

gérmekteyiz.

Analiz sonucuna bakildiginda, etkilesimci liderlik tavirlar1 arttikca c¢alisanin ses

davranisi da belli bir artig gosterecektir, dolayisiyla Hipotez;y, desteklenmektedir.
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Calisma kapsaminda liderligin ¢alisan sesine olan etkisini belirlemek amaciyla
olusturulan alt hipotezlerden iiclincii ve son hipotezi test etmek amaciyla yapilan

regresyon analiz sonuglar1 asagidaki tabloda gosterilmektedir. (Bkz Tablo 37).

Hic: Algilanan tam serbestlik taniyan liderlik tarzinin ¢alisan sesi lizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Tablo 37: Liderlik Tarzlarindan Tam Serbestlik Taniyan Liderlik Tarzinin
Cahsan Sesi Uzerindeki Etkisi: Regresyon Analizi Sonuclar

Standardize Standardize
Model Edilmemis Edilmis
Katsay1 Katsayi R? t p degeri
B Std Beta
Hata
(Sabit) 3,597 ,131 27,532 ,000
Tam Serbestlik ,165 ,035 277 ,077 4,651 ,000*

Tamyan Liderlik

Bagiml Degisken: Calisan Sesi; F=21,633; *p<0,05

Analiz sonuglarina bakildiginda algilanan liderlik tarzlarmdan tam serbestlik taniyan
liderlik tarzinin ¢alisan sesi iizerinde anlamli (p=0,000<0,50) bir etkisi oldugu
goriilmektedir. Detayli incelendiginde ise, tam serbestlik tamiyan liderlik tarzinin,
calisanin ses davranisini agiklama oramnmn(R%) ,077 oldugunu gérmekteyiz. Bunun
yaninda tam serbestlik taniyan liderligin ¢alisan sesi lizerinde pozitif yonlii (=,277) bir
etkisi oldugu da goriilmektedir. (Bkz Tablo 37). Ayrica déniisimcii (R°=,155) ve
etkilesimci (R?=,091) liderlik ile kiyaslandiginda ise, tam serbestlik tantyan (R*=,077)
liderligin ¢alisan sesi lizerinde daha az agiklayiciliga sahip oldugu net olarak
goriilmektedir. Analiz sonuglarina bakildiginda, tam serbestlik taniyan liderlik davranisi
arttikga caligan  sesinin  de Dbelli oranda artacaktir, dolayisiyla Hipotez;.

desteklenmektedir.
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5.6.5.2 Liderlik Tarzlarmmin Cahsan Sesi (Ses Davramsi) Uzerindeki Etkisinde

Orgiitsel Giivenin Moderator Rolii

Calisma kapsaminda olusturulan ikinci hipotezi test etmek amaciyla Orgiitsel giiven
degiskeninin, liderlik tarzlarinin ¢alisan sesi lizerindeki etkisinde araci bir role sahip

olup olmadig1 incelenmistir.

Dolayistyla algilanan liderlik tarzlarinin ¢alisanin sesine etkisinde, ¢alisanlarm orgiitsel
giiven algilarinin moderator (diizenleyici) rol {istlenip {istlenmedigini saptamak
amacglanmistir. Buna iliskin olarak, liderlik tarzlarmin her birinin (doniisiimct,
etkilesimci, tam serbestlik taniyan) calisan sesi iizerindeki etkisinde, orgiitsel glivenin
bir farklilk yaratabilecegi diisiiniilmektedir. Orgiitsel giivenin moderatdr roliinii

belirleyebilmek adina Sekil 4 ‘te sunulan adimlar izlenmistir. (Bkz Sekil 4).

Sekil 4: Moderator Rolii Belirlemeye Yonelik Adimlar

1.Adim

Bagimsiz
Degisken

2.Adim Bagimli

Diizenleyici
Degisken

Degis

—

Kaynak: Reuben M. Baron ve David A. Kenny, “The Moderator-Mediator Variable Distinction in Social
Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations”, Journal of Personality
and Social Psychology, Vol: 51, No: 6, 1986, ss. 1173-1182.

Orgiitsel giivenin moderatdr roliinii belirlemeye yonelik olarak uygulanan analiz
adimlar1 Sekil 4’te gosterilmektedir. Buna baglamda uygulanan hiyerarsik regresyon
analizinde Oncelikle bagimsiz degisken isleme sokulmus, ardindan isleme diizenleyici
yani moderator degisken eklenmis ve son adimda ise diizenleyici ve bagimsiz

degiskenin ¢arpimi isleme dahil edilerek analiz tamamlanmastir.
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Her bir liderlik tarzinin calisan sesine olan etkisinde, orglitsel gilivenin roliinii

belirlemeye yonelik analizler sunulmus ve degerlendirilmistir.
Calismanin bu agsamasinda test edilecek hipotezler su sekildedir:

H,. Orgiitsel giivenin liderlik tarzlar1 ile calisan sesi arasindaki iliski iizerinde
diizenleyici (moderator) rolii vardir.

Alt hipotezler ise su sekildedir:

H.q. Orgiitsel giivenin ddniisiimcii liderlik tarzi ile ¢alisan sesi arasindaki iliski iizerinde
diizenleyici (moderator) rolii vardir.

Hay: Orgiitsel giivenin etkilesimci liderlik tarzi ile ¢alisan sesi arasindaki iliski iizerinde
diizenleyici (moderator) rolii vardir.

H,.. Orgiitsel giivenin tam serbestlik taniyan liderlik tarzi ile ¢alisan sesi arasindaki
iligki tizerinde diizenleyici (moderator) rolii vardir.

Olusturulan ilk alt hipotezi test etmek amaciyla yapilan hiyerarsik regresyon analiz

sonuglar1 Tablo 38 ve Tablo 39’da gosterilmektedir.

Tablo 38: Déniisiimcii Liderligin Calisan Sesi Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Giivenin Rolii: Model Ozeti

Model R R? Diizeltilmis  Standart R’ F dfl df2 F
R? Hata Degisim  Degisim Degisim
Anlamhl
1k
1 393,155 ,151 ,56082 ,155 47,536 1 260 ,000
2 394 155 ,149 ,56172 0 23,776 2 259 ,683
3 398,158 ,148 ,56178 ,003 16,163 3 258 ,331
1: déniigiimceii liderlik Bagimli Degisken: Calisan Sesi

2: doniisimceti liderlik, orgiitsel gliven
3: dontisiimcii liderlik, orgiitsel giiven, doniisiimciiorgiitsel

Doéntistimcii liderlik tarzinin ¢alisan sesi lizerindeki etkisinde, orgiitsel glivenin roliinii
saptamaya yonelik yapilan hiyerarsik regresyon analizinde 3. Durumda gosterilen
modele gore orgiitsel giivenin diizenleyici bir rol istlenmedigi (p=0,33>0,05) tespit
edilmistir. Yani orgiitsel giivenin, doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisan sesine etkisindeki
moderatdr rolii anlamli ¢ikmamistir. Dolayisiyla doniisiimeii liderligin ¢alisan sesi

iizerindeki etkisinde, orgiitsel gliven diizenleyici bir role sahip degildir. (Bkz Tablo 38).

Analizin detayl1 sekli hiyerarsik regresyon tablosu ile gosterilmektedir. (Bkz Tablo39).
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Tablo 39: Déniisiimcii Liderligin Cahsan Sesi Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Giivenin Rolii: Hiyerarsik Regresyon Analizi

Standardize
Standardize Edilmemis Edilmis
Katsayr Katsayr
Model B Std. Hata Beta t p degeri
(Sabit) 4,181 ,035 120,662 ,000
1 Doniisiimcii Liderlik ,239 ,035 ,393 6,895 ,000
2 | (Sabit) 4,181 ,035 120,469 ,000
Déniisiimeii Liderlik ,260 ,062 427 4,219 ,000
Orgiitsel Giiven -,025 ,062 041 -409 683
3 .
(Sabit) 4,158 042 99,688 | ,000
Déniisiimcii Liderlik 212 063 446 4326 | ,000
Orgiitsel Giiven 02171 ,023 -,018 -,1769 ,86(13
Orgiitsel giiven x Déniisiimeii liderlik 0 028 069 973 | 33

Bagimli Degisken: Calisan Sesi

Orgiitsel giivenin, doniisiimcii liderligin ¢alisan sesine etkisindeki moderatdr rolii

hiyerarsik regresyon analiziyle incelenmis ve model 6zetine ek olarak detayli sekilde

ayrica sunulmustur. Buna gore, gosterilen 3.modelde orgiitsel giivenin diizenleyici

roliine iliskin p degeri anlamli ¢ikmamustir (p=0,33>0,05). Dolayisiyla orgiitsel glivenin

s0z konusu iliskide herhangi bir diizenleyici roliiniin olmadig1 tespit edilmistir (Bkz

Tablo 39). Bu durumda Hipotez,, red edilmistir.

Etkilesimci liderligin ¢alisan sesine etkisinde orgiitsel glivenin diizenleyici roliinii test

etmek amaciyla olusturulan 2. alt hipoteze dair uygulanan analiz sonuglar1 Tablo 40 ve

Tablo 41°de gosterilmektedir.

Tablo 40: Etkilesimci Liderligin Cahsan Sesi Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel

Giivenin Rolii: Model Ozeti

Model R R’  Diizeltilmis  Standart R? F dfl df2 F
R? Hata Degisim  Degisim Degisim
Anlamhil
1k
1 301  ,091 ,087 ,58156 ,301 25,995 1 260 ,000
2 326,106 ,099 ,57769 ,025 15,419 2 259 ,035
3 334 115 ,101 ,57872 ,009 10,268 3 258 ,021

1: etkilesimei liderlik
2: etkilesimci liderlik, orgiitsel giiven

3: etkilesimeci liderlik, orgiitsel giiven, etkilesimciorgiitsel
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Etkilesimci liderlik tarzinin ¢aligan sesi iizerindeki etkisinde oOrgilitsel gilivenin
diizenleyici roliinii belirlemek adina yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda,
Ozet tabloda 3.modelde goriildiigii gibi, s6z konusu rol anlamli (p=0,021<0,05)
cikmustir. (Bkz Tablo 40).

Asagidaki Tablo’da hiyerarsik regresyon sonuglar1 detayli olarak incelenecektir. (Bkz
Tablo41).

Tablo 41: Etkilesimci Liderligin Calsan Sesi Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Giivenin Rolii: Hiyerarsik Regresyon Analizi

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis
Katsay: Katsay:
Model B Std. Hata Beta t p degeri
(Sabit) 4,181 ,036 116,360 ,000
1 Etkilesimci Liderlik ,184 ,036 ,301 5,099 ,000
2 (Sabit) 4,181 ,036 117,139 ,000
Etkilesimci Liderlik ,092 ,056 ,151 1,646 ,101
(")rgiitsel Giiven , 119 ,056 ,195 2,120 ,035
3 | (Sabit) 4,174 ,043 98,140 ,000
Etkilesimci Liderlik 097 059 ,179 1.652 020
Orgiitsel Giiven 122 057 ,200 2130 034
Orgiitsel giiven x Etkilesimci liderlik 118 030 ,220 1277 021
BagimlilDegisken: Calisan Sesi

Hiyerarsik regresyon analizinin ilk asamasinda etkilesimci liderligin calisan sesini
anlamli sekilde etkiledigi ve degisimin %09’unu acikladigi (,301) bulunmustur.
Sonraki asamada analize orgiitsel giiven degiskeni eklenmis ve etkilesimci liderligin tek
basma yarattig1 etkiyi (,301) azalttig1 (,151) goriilmiistiir. Ayrica orglitsel giiven
2.modelde ¢alisan sesi iizerinde pozitif ve anlamli bir etki (,195) yaratmistir. Son
asamada ise, etkilesimci liderlik ve orgiitsel giivenin ¢arpimlari analize dahil edilmis ve
etki anlamli (p=0,021<0,5) bulunmustur. Analizin 3.modelinde gosterilen etkilesim hem
2.modelde etkilesimci liderligin tek basina yaptigi etkiyi az da olsa arttrmis (,179) hem
de orgiitsel giivenin etkisini (,195) yine az da olsa arttrmustir (,220). (Bkz Tablo 41).
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Etkilesimci liderlik ile orgiitsel giiven arasindaki etkilesim pozitif yonlii bir etkilesim
yaratmistir ve calisan sesi lizerindeki degisimin %11.5’ini aciklamaktadir. Bunun
yaninda, R? degisimine bakildiginda ,009 luk bir degisim oldugu goriilmektedir. (Bkz
Tablo 40). Bu durum her ne kadar orgiitsel giivenin, etkilesimci liderligin ¢alisan sesi
iizerindeki etkisinde diisiik kuvvette bir diizenleyici role sahip oldugunu gosterse de,

moderator etkiden s6z etmek miimkiindiir. Dolayisiyla Hipotezy, desteklenmektedir.

Tam serbestlik taniyan liderligin ¢alisan sesine etkisinde orgiitsel glivenin diizenleyici
roliinii test etmek amaciyla olusturulan tgilincii alt hipotezi test etmek adina yapilan

analiz sonuglar1 Tablo 42 ve Tablo 43’de gosterilmektedir.

'[ablo 42: Tam Serbestlik Taniyan Liderligin Calsan Sesi Uzerindeki Etkisinde
Orgiitsel Giivenin Rolii: Model Ozeti

Model R R? Diizeltilmis  Standart R’ F df1 df2 F Degisim
R? Hata Degisim Degisim Anlamhihi@

1 277 077 ,073 ,58604 277 21,633 1 260 ,000

2 343 117 111 ,57414 ,066 17,218 2 259 ,001

3 345 119 112 ,57494 ,002 11,541 3 258 ,035

1: etkilesimci liderlik Bagimli Degisken: Calisan Sesi

2: etkilesimei liderlik, orgiitsel giiven
3: etkilesimei liderlik, orgiitsel giiven, etkilesimcidrgiitsel

Tam serbestlik taniyan liderlik tarzmmin g¢alisan sesine etkisinde Orgilitsel giivenin
diizenleyici roliinii belirlemek adina yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda 6zet
tabloda 3.modelde goriildiigii gibi s6z konusu rol anlamli (p=0,035<0,05) ¢ikmuistir.
(Bkz Tablo 42).

Asagidaki tabloda hiyerarsik regresyon analizi detayli olarak incelenecektir. (Bkz Tablo
43).
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Tablo 43: Tam Serbestlik Tamiyan Liderligin Calisan Sesi Uzerindeki Etkisinde
Orgiitsel Giivenin Rolii: Hiyerarsik Regresyon Analizi

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis
Katsay: Katsay:
Model B Std. Hata Beta t p degeri
(Sabit) 4,181 ,036 115,469 ,000
1 Tam Serbestlik Tamiyan Liderlik ,169 ,036 277 4,651 ,000
2 (Sabit) 4,181 ,035 117,864 ,000
Tam Serbestlik Taniyan Liderlik ,100 ,041 ,164 2,440 ,015
Orgiitsel Giiven ,141 ,041 ,231 3,449 ,001
3 | (Sabit) 4,171 ,040 105,135 ,000
Etkilesimci Liderlik ,098 ,041 ,197 2,391 | ,018
Orgiitsel Giiven ,148 ,043 244 3,424 ,001
Orgiitsel giiven x T.S. Taniyan liderlik| 119 ,036 233 1,531 | ,035
Bagimlil Degigken: Calisan Sesi

Hiyerarsik regresyon analizinin ilk asamasinda tam serbestlik taniyan liderligin ¢alisan
sesini anlamli sekilde etkiledigi ve degisiminin %08’ini acikladigi (,277) goriilmiistiir.
Sonraki asamada analize orgiitsel giiven degiskeni eklenmis ve etkilesimci liderligin tek
basina yarattig1 etkiyi (,277) azalttigi (,164) goriilmiistiir. Ayrica 2.modelde orgiitsel
giiven ¢alisan sesi iizerinde tek basina pozitif bir etki (,231) yaratmistir. Son asamada
ise tam serbestlik taniyan liderlik ve Orgiitsel giivenin ¢arpimlar1 analize dahil edilmis

ve etki anlamli (p=0,035<0,05) bulunmustur.

Analizin 3.modelinde gosterilen etkilesim, hem 2.modelde tam serbestlik taniyan
liderligin yarattig1 etkiyi (,164) az da olsa arttrmis (,197) hem de orgiitsel giivenin tek
basina yarattig1 etkiyi (,231) yine az da olsa arttirmistir (,244). (Bkz Tablo 43). Tam
serbestlik taniyan liderlikle Orgiitsel gliven arasindaki etkilesim pozitif yonlii bir
etkilesim yaratmistir ve calisan sesi lizerindeki degisimin %12’sini agiklamaktadir.
Bunun yaninda R? degisimine bakildiginda ,002 lik bir degisim oldugu goriilmektedir.
(Bkz Tablo 42). Bu durum her ne kadar Orgiitsel giivenin, tam serbestlik taniyan
liderligin ¢alisan sesi iizerindeki etkisinde diisiik kuvvette bir diizenleyici role sahip
oldugunu gosterse de, moderator etkiden s6z etmek miimkiindiir. Dolayisiyla Hipotez.

desteklenmektedir.
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Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezler test edilmis ve analiz sonuglari
degerlendirilmistir. Asagidaki tabloda hipotezlerin test edilmesine iligkin varilan

sonuglar 6zetlenmektedir. (Bkz Tablo 43).

Tablo 44: Hipotez Test Sonuclar

Hipotez 1: Algilanan liderlik tarzlarmin galisan sesi tizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Hia: Algilanan doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisan sesi tizerinde anlamli bir  KABUL
etkisi vardir.

Hip: Algilanan etkilesimcei liderlik tarzinin ¢alisan sesi lizerinde anlamli bir KABUL
etkisi vardir.

Hic: Algilanan tam serbestlik taniyan liderlik tarzinin ¢alisan sesi lizerinde KABUL
anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez,. Orgiitsel giivenin liderlik tarzlari ile ¢alisan sesi arasindaki iliski

iizerinde diizenleyici (moderator) rolii vardir.

Hoa: Orgﬁtsel giivenin doniistimcii liderlik tarzi ile ¢alisan sesi arasindaki RED
iligki tizerinde diizenleyici (moderator) rolii vardir.

Hop,. Orgﬁtsel giivenin etkilesimci liderlik tarzi ile calisan sesi arasindaki KABUL
iligki tizerinde diizenleyici (moderator) rolii vardir.

Hoc: Orgﬁtsel gilivenin tam serbestlik taniyan liderlik tarzi ile ¢alisan sesi KABUL
arasindaki iliski iizerinde diizenleyici (moderator) rolii vardir.

Tabloda da goriildiigii gibi olusturulan ilk hipotezin, alt hipotezlerinin hepsi kabul
edilmistir. Bunun yaninda olusturulan ikinci hipotezin alt hipotezlerinden ilki (Hz,) red

edilirken, diger alt hipotezler kabul edilmistir. (Bkz Tablo 43).

Calismanin bir sonraki boliimiinde arastirma dahilinde yapilan analizlerin sonuglari

degerlendirilecek ve bulgular yorumlanacaktur.
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ALTINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

Algilanan liderlik tarzlarmin g¢alisan sesine etkisinde Orgiitsel giivenin diizenleyici
(moderatdr) roliinii belirlemeye yonelik yapilan calismanin birinci  bdliimiinde,

aragtirmada yer alan liderlik kavrami detayl1 olarak incelendi.

Ayni zamanda liderligin 6nemine deginilerek, liderlik yaklagimlarmin ilk zamandan
giinimiize kadar gecen siirede yasadigi degisim ve gelismeler klasik ve modern
yaklagimlar kapsaminda detayli olarak anlatildi. Boliimiin son kisminda ise, liderlik

tarzlariyla ilgili yapilmus, literatiirde bulunan ¢aligmalar detayl sekilde sunuldu.

Calismanin ikinci boliimiinde, arastirmanin diger ayagini olusturan Orgiitsel giiven
kavrami lizerinde duruldu. Giiven olgusunun ne oldugu ve isletmeler i¢in ne denli 6nem
tasidigindan bahsedildi. Ayn1 zamanda Orgiitsel giivenin hangi boyutlardan olustugu
anlatilirken, giiven ve liderlik arasinda nasil bir etkilesim olduguna da deginildi.
Boliimiin son kisminda ise, giiven ile ilgili yapilmis, literatiirde yer bulan ¢alismalar

detayl sekilde sunuldu.

Calismanin {igiincii bdliimiinde, aragtrmanin son ayagmi olusturan calisan sesi (ses
davranis1) kavrami detayli olarak anlatildi. Ses kavrammm bir ekstra-rol davranisi
oldugu ve diger rol davranislar1 ile nasil farklilagtigi detayli olarak agiklandu.
Sonrasinda ¢alisan sesinin Ozellikle giinlimiiz kosullarinda isletmeler i¢cin arz ettigi
onem Tlizerinde duruldu. Boliimiin son kisminda ise, ¢alisan sesi ile ilgili yapilmus,

literatiirde bulunan ¢alismalar detayli sekilde sunuldu.

Calismanin dordiincii bliimiinde, arastirmayr olusturan kavramlarin literatiir bazinda,
birbirleriyle olan iligkilerinden s6z edildi. Bu baglamda arastirma modelinin mantig1 ve
nasil olusturuldugu anlatildi. Ayrica arastirma kapsamina dahil olan tiim degiskenlerle

iligli daha 6nceden yapilmis olan ¢alismalara detayli sekilde yer verildi.

Calismanin besinci boliimiinde, arastirma amaci, dnemi, kapsami, dérneklemi, evreni ve
modelinden bahsedildi. Ayrica arastirma soru ve hipotezleri belirtilerek bu hipotezlerin

hangi istatistiki tekniklerle test edildigi belirtilerek, test sonuglarna yer verildi.
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Bunlarin yaninda demografik degisken gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigina dair uygulanan t-testi ve Anova analiz sonuglar1 detayli sekilde sunuldu.
Boliimiin son kisminda ise, hipotezler, kabul ve ret durumlarinin net olarak gorebilmesi

acisindan 6zet tablo seklinde gosterildi.

Calismanin altinc1 ve son bdliimiinde ise, arastirma sonucunda elde edilen bulgular
genel olarak degerlendirildi, yOneticilere tavsiyeler verilirken, arastirmacilara
gelecekteki ¢alismalar i¢cin Onerilerde bulunuldu. Bunlarin yaninda liderlik tarzlari,
calisan sesi ve orglitsel giiven degiskenleri arasindaki iligkiler ve etkilesimler hakkinda

genel bir degerlendirme yapildi.

Aragtirma hipotezleri, liderlik tarzlarmin g¢alisan sesi {izerindeki etkisi ve liderlik
tarzlarmin ¢alisan sesi ilizerindeki etkisinde oOrgiitsel giivenin diizenleyici roliinii

belirlemek iizerine yapilandirilmistir.

Olusturulan hipotezler, Istanbul ve Bursa illerinde otomotiv sektdriinde ¢alisan beyaz
yakalilara uygulanan 262 anket araciligiyla uygun istatistik teknikleri kullanilarak test
edilmis ve birtakim sonuclara ulasilmistir. Sonuglar1 asagidaki sekilde o6zetlemek

mumkindur:

IIk olarak katilmcilarm demografik yapisma bakildiginda, katilimcilarm biiyiik
cogunlugunun erkeklerden olustugu (%55) ve evli (%52)olduklari, ayn1 zamanda kadin
katilimeilarin (%45) da gayet ¢ok oldugu soylenebilir. Bunun yanina katilimcilarin
biiylik oranda (%65) tiniversite mezunu ve 26-35 yas araligimmda (%64) oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin %73 linlin erkek bir lidere sahip oldugu ve bulunduklari
sirkette cogunlukla (%47) 1-5 il siiresince gorev yapiyor olduklari bulunmustur.
Calisanlarin unvanlar1 ve bulunduklar1 departmanlar cesitlilik gosteriyor olsa da,
unvanlarin damigmanlik (%38) ve uzmanlikta (%34), departmanlarin ise, insan
kaynaklar1 (%21) ve satig/kiralamada (%20) yogunlasiyor oldugu goriilmektedir. Son
olarak katilimcilarin gelir durumlarina bakildiginda ise, %28’ inin 2001-3000 araliginda,

%10’unun da 5000 ve lizerinde bir gelir elde ettigi goriilmektedir.

Demografik degiskenlerle ilgili aragtirmadaki diger bilgiler t-testi ve Anova analizleri

sonucunda elde edilmistir.
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Aragtirmada katilimcilarin cinsiyet, medeni durum ve liderlerinin cinsiyetleri arasindaki
farklilig1 6l¢mek i¢in t-testinden faydalanilirken, egitim durumu, gelir durumu, ¢aligma
stiresi ve yas gruplart arasindaki farkliligi gorebilmek icin Anova analizinden

yararlanilmistir. Bu bulgular su sekilde 6zetlenebilir:

e Katilimcilarin ses davraniglarmin, liderlik ve giiven algilarinin cinsiyetlerine
gore bir farklilik gostermedigi bulunmustur.

e Katilimcilarm ses davramiglarinin medeni durumlarma gore bir farklilik
(p=0,044) gosterdigi saptanmis ancak liderlik ve giiven algilamalariin medeni
durumlarna gore bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

e Katilimcilarin ses davraniglarinin, sahip olduklar1 liderlerin cinsiyetlerine gore
anlamli bir farklilik (p=0,023) gdsterdigi bulunmus ancak liderlik ve gliven
algilamalarinda bir farklilik olmadig1 saptanmustir.

e Katilimcilarin ses davraniglarinin, yaslarma goére anlamli bir farklilik (p=0,001)
gosterdigi ve bu farkliligin 25 yas ve alt1 ile 26-35, 36-45 ve 46-55 yas gruplari
arasinda meydana geldigi saptanmistir. Liderlik ve giiven algilamalarinda ise
herhangi bir farklilik goriilmemistir.

e Katilimcilarin ses davraniglarinin egitim durumlarina gore anlaml bir farklilik
(p=0,003) gosterdigi ve bu farkliligin lise mezunu c¢alisanlar ile iiniversite ve
yiiksek lisans mezunu calisanlar arasinda olustugu bulunmustur. Liderlik ve
giiven algilamalar1 agisindan ise boyle bir farklilik tespit edilmemistir.

e Katilimcilarin ses davraniglarinin gorev siirelerine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi saptanmistir. Buna karsilik, c¢alisanlarin liderlik ve giiven
algilamalarinin gorev siirelerine gore anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur.
Doénitistimceii liderligi algilamalarmin, 1 yildan az siiredir ¢alisanlar ile 1-5 yil
stiresince  ¢alisanlar farklilastigir tespit edilmistir. Etkilesimei liderligi
algilamalarmin ise, 1 yildan az ¢alisanlar ile 1-5 yil ve 11-15 yil siiresince
calisanlar arasinda farklilagtigi goriilmiistiir. Ayrica ¢alisanlarin 6rgiitsel gliven
duygularinin ise, 1 yildan az siiredir calisanlar ile 1-5 siiresince c¢alisanlar
arasinda da anlamli bir farklilik oldugu bulgular arasindadir.

e Katilimcilarin ses davranislarinin gelir durumlarina gore anlamli bir farklilik
(p=0,000) gosterdigi ve bu farkliligin 1000-2000 arasi geliri olanlar ile 3001-
4000 ve 4001-5000 aras1 geliri olan ¢aliganlar arasinda oldugu tespit edilmistir.
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Ayrica geliri 2001-3000 arasinda olan ¢alisanlarin ses davranislarinin da, geliri
4001-5000 arasinda olan calisanlardan farklilagtigi goriilmistiir. Liderlik ve
giiven algilamalarmin ise gelir durumlarina gore herhangi bir farklilik

gostermedigi bulunmustur.

Calismada, degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerini gorebilmek adma korelasyon
analizi yapilmig ve bulgular degerlendirilmistir. Buna gore, ¢alisan sesi ile liderlik
boyutlarindan doniisiimcii ve etkilesimci liderlik arasinda orta, tam serbestlik taniyan
liderlik arsinda diisiik diizeyde bir iliski saptanmustir. Orgiitsel giiven ile doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik arasinda yiiksek, tam serbestlik taniyan liderlik arasinda orta
diizeyde bir iligki tespit edilmistir. Son olarak orgiitsel giiven ile ¢alisan sesi arasinda ise

yine orta diizeyde bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Arastirma bulgular1 kapsaminda son olarak dogrusal ve hiyerarsik regresyon analizleri
uygulanarak test edilen hipotez sonuglar1 degerlendirilmistir. Aragtirmadaki ilk hipotez
olan algilanan liderlik tarzlarmin galisan sesi (ses davranmisi) tizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla dogrusal regresyon analizi yapilmis ve alt hipotezler
degerlendirilmistir. Bu dogrultuda, liderlik tarzlarmmdan doniisiimcii liderligin ¢alisan
sesi lizerinde anlaml1 (p=0,000) bir etkisi oldugu ve doniisiimcii liderligin ses iizerindeki
degisimin %15,5’ini acikladig tespit edilmistir. Diger bir deyisle, algilanan doniisiimcii
liderlik calisan sesi lizerinde pozitif (f=,393) yonde bir etki olusturmaktadir. Bu
durumda, calisanlarin  doniisiimcii  liderlik  algilar1  arttikga ses  davranigini
gerceklestirmeleri de artis gosterecektir sonucuna varilabilir. Dolayisiyla ilk alt hipotez
(H1a) kabul edilmis olup, déniisiimcii liderligin calisan sesi iizerinde anlaml bir etkiye

sahip oldugu sdylenebilir.

Diger taraftan, olusturulan ikinci alt hipotez etkilesimci liderligin ¢alisan sesi tizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik olup, analiz sonuglar1 anlamli ¢ikmistir. Diger bir deyisle,
algilanan etkilesimci liderlik tarzinin ¢alisan sesi iizerinde anlamli (p=0,000) bir etkisi
vardir ve ses lizerindeki degisimin %09’luk bir kismin1 agiklamaktadir. Yani etkilesimci

liderlik tarzi ¢alisan sesi lizerinde pozitif (f=,301) yonde bir etki olugturmaktadir.

Bu durumda calisanlarin etkilesimei liderlik tarzlari arttiginda, calisanlarin ses

davranislar1 da artig gosterecektir.
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Dontistimcii liderlige nazaran etkilesimci liderlik, ¢alisan sesi lizerinde ¢ok daha az bir
etkiye sahip olsa da anlamli bir etkisi oldugu agiktir. Dolayisiyla (Hip) kabul edilmis
olup, etkilesimci liderligin calisan sesi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu

sOylenebilir.

Son olarak, olusturulan {i¢iincii alt hipotez tam serbestlik taniyan liderligin ¢alisan sesi
iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olup, analiz sonuglart anlamli ¢ikmistir.
Algilanan tam serbestlik taniyan liderlik tarzinin ¢alisan sesi tizerinde anlamli (p=0,000)
bir etkisi vardir ve ses tizerindeki degisimin %08’lik bir kismin1 agiklamaktadir. Diger
bir deyisle, tam serbestlik taniyan liderlik tarzi ¢alisan sesi tizerinde pozitif (b=,277)
yonde bir etki olusturmaktadir. Bu durumda ¢alisanlarin tam serbestlik¢i liderlik tarzi
arttiginda, calisanlarin ses davranmiglari da artis gosterecektir. Ancak donilisimcii ve
etkilesimci liderlige nazaran tam serbestlikci liderlik ¢alisan sesi iizerinde ¢ok daha az
bir etkiye sahip olsa da anlamli bir etkisi oldugu agiktir. Dolayisiyla (Hic) kabul edilmis
olup, tam serbestlik taniyan liderligin calisan sesi iizerinde anlamli bir etkiye sahip

oldugu sdylenebilir.

Arastirma kapsaminda olusturulan ikinci hipotezi test etmek amaciyla 3 alt hipotez
olusturulmus ve bu alt hipotezler hiyerarsik regresyon analizi uygulanarak test
edilmistir. Bu kapsamda, liderlik tarzlarmin calisan sesi tizerindeki etkisinde Orgiitsel
giivenin diizenleyici yani moderatér rolii oldugu ve iligkiyi farklilagtirabilecegi
disiiniilmiistiir. Dolayisiyla ¢alisma kapsaminda olusturulan ikinci hipotez, algilanan
liderlik tarzlarmin calisan sesine etkisinde orgiitsel giivenin roliinii belirlemeye yonelik
olmustur. Bu dogrultuda yapilan hiyerarsik regresyon analizleri sonucunda su bulgular

elde edilmistir:

e Doniisiimeii liderligin ¢alisan sesi lizerindeki etkisinde oOrgiitsel gilivenin
diizenleyici role sahip olmadig: tespit edilmistir. Dolayisiyla (Hza) red edilmis
olup, doniisiimcii liderligin ¢calisan sesi iizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin
moderator rolii soz konusu degildir.

e Etkilesimci liderligin ¢alisan sesi iizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin p=0,021
anlamlilik derecesinde diizenleyici bir role sahip oldugu tespit edilmistir. Ancak
analizin son basamagindaki R® degisimine bakildiginda 0,009’luk bir deger

oldugu goriilmektedir.
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Bu yiizden so6z konusu iliskide oOrgiitsel giivenin moderator etkisinin diisiik
kuvvette oldugu soylenebilir ancak az da olsa bir etkiden bahsetmek
miimkiindiir. Dolayisiyla (Hop) kabul edilmis olup, etkilesimci liderligin ¢alisan
sesi iizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin diizenleyici rolii soz7 konusudur.

e Tam serbestlik taniyan liderligin c¢alisan sesi iizerindeki etkisinde Orgiitsel
giivenin p=0,035 anlamlilik derecesinde diizenleyici bir role sahip oldugu tespit
edilmistir. Ancak analizin son asamasmndaki R? degisimine bakildiginda
0,002’lik bir deger oldugu goriilmektedir. Bu yilizden s6z konusu iliskide
orgiitsel giivenin moderatdr etkisinin diisiik kuvvette oldugu sdylenebilir ancak
az da olsa bir etkiden bahsetmek miimkiindiir. Dolayisiyla (Hao) kabul edilmis
olup, tam serbestlik taniyan liderligin calisan sesi iizerindeki etkisinde orgiitsel

giivenin diizenleyici rolii s6z konusudur.

Calismanin sonu¢ bolimiiniin bir sonraki kisminda arastirma bulgular1 genel olarak

yorumlanacak ve degerlendirilecektir.
Arastirma Bulgularinin Genel Degerlendirmesi

Arastirmada calisanlarin liderlerinin en c¢ok etkilesimci liderlik tarzina sahip oldugu
tespit edilmistir. Bunun yaninda doniisimcii ve tam serbestlik taniyan liderlerle
etkilesimci liderler arasinda fazla bir fark olmadigi bulunmustur. Bunlarin yaninda
calisanlarin ses davranisini oldukga fazla gerceklestirdikleri ve orgiitlerine olan giiven
duygularinin da olduk¢a yiiksek oldugu saptanmistir. Bu baglamda, ¢alisanlarin hem
kendi aralarinda hem liderlerine kars1 hem de oOrgiitsel anlamda bir giivene sahip
olduklar1 soylenebilir. Ses davranisini gerceklestirmede tereddiit etmemelerinin

sebeplerinden birinin 6rgiit ortaminda var olan giiven duygusu oldugu s6ylenebilir.

Arastirmadaki demografik bulgulara iliskin olarak, ¢alisanlarin biiyiik bir cogunlugunun
erkek ve evli kisilerden olustugu sdylenebilir. Ayrica ¢alisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun
iiniversite mezunu oldugu ve geng¢ insanlardan olustugu da diger bulgular arasindadir.
Bunlarin yaninda, arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢ogunun insan kaynaklar1 ve satis
departmaninda gorev yaptig1 ve genellikle danisman ve uzman unvanlarma sahip
oldugu bulunmustur. Son olarak, c¢alisanlarin sahip olduklar1 liderlerin biiyilik

cogunlugunun erkek oldugu da bulgular arasindadir.
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Arastirmanin diger bulgusunu olusturan demografik 6zellikler arasindaki farkliliklara
baktigimizda, cinsiyetin liderlik tarzini algilama ve ses davraniginda herhangi bir
farklilik gostermedigi bulunmustur. Calisanlarin medeni durumlarmin ise ses davranisi
konusunda anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir. Ayni sekilde ¢alisanlarin yas
gruplarmin ve egitim durumlarinin da ses davranist konusunda farklilastigi tespit
edilmistir. Bu baglamda yiiksek lisans mezunu olan calisanlarin diger gruplardan

farklilagmasi, bu konuda daha bilingli ve istekli olduklarinin gostergesi olabilir.

Ayrica yiiksek lisans mezunlarmim fikir beyan etme konusundaki farkindaliklarmin
yiliksek oldugunun da gostergesi olabilir. Buna karsilik calisanlarin gorev stireleri ve

gelir durumlarmin liderligi algilama konusunda farklilik gosterdigi bulunmustur.

Bu baglamda, orgiitte daha uzun siliredir bulunan calisanlar liderlerinin davraniglarini
daha az stiredir orgiitte bulunanlara nazaran farkh algilamaktadir. Ancak s6z konusu iki

demografik 6zellik, ses davranisi konusunda farklilik géstermemektedir.

Arastirmanin 6nemli bulgularindan olan regresyon analizi ve hipotez testlerine bakacak
olursak, liderlik tarzlarinin her birinin ¢alisanin ses davranisi tizerinde etkisi oldugu net
bicimde ortaya konmustur. Algilanan liderlik tarzlar1 i¢inde ise, ¢alisan sesini en fazla
etkileyenin doniisiimcii liderlik oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda, doniisiimcii
liderligin 6zellikleri geregi (yenilige aciklik, fikirlere 6nem verme gibi) ¢alisanlarin
karsilarinda doniisiimcii bir lider varken daha fazla konusmalar1 veya ses ¢ikartmalari
bu bulgunun anlamli oldugunu géstermektedir. Diger liderlik tarzlarmnin da galisan Sesi
iizerinde etkili oldugu bulunmustur. Ancak doniisiimcii liderligin yarattig1 etkiye
nazaran ¢ok daha az bir etki s6z konusudur. Bunun sebebi, ¢alisanlarin etkilesimei ya da
tam serbestlik taniyan tavirlardan ¢ok doniisiimcii tavirlar karsisinda kendilerini daha
rahat hissetmeleri, ¢cekince duymamalar1 ve dolaysiyla fikir ve diisiincelerini tereddiit

etmeden sdyleyebilmeleri olarak sdylenebilir.

Arastirmanm diger 6nemli bulgusu ise, orglitsel glivenin yukarida varligi saptanan
etkiler lizerinde diizenleyici bir role sahip olup olmadigmma dair yapilan hiyerarsik
regresyon analizleridir. Bu baglamda, doniisiimcii liderligin ses iizerindeki etkisinde
orglitsel giivenin moderator role sahip olmadig1 goriilmiistiir. Bunun sebebi, doniisiimcii

liderligin halihazirda giiven olgusu tasiyan davraniglara sahip olmasi olabilir.
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Yani doniisiimcii liderlik ¢alisan sesi iizerinde en fazla etkiye sahip durumdadir ve
icinde zaten giiven duygusunu barindirmaktadir. Dolayisiyla giivenin bu etkilesim
iizerinde herhangi bir role sahip olmamasinin sebebi, ¢alisanlarin doniisiimcii liderlere
zaten en basindan giliveniyor olmasi olabilir. Ancak etkilesimci ve tam serbestlik
taniyan liderlik tarzlar1 i¢in durum bdyle degildir. Bu liderlik tarzlarmin ses tizerindeki

etkisinde giivenin ¢ok az da olsa diizenleyici bir rolii vardir.

Iki liderlik tarzina da baktigimizda iclerinde déniisiimcii liderlikte oldugu gibi net bir
giiven duygusunun olmadigini, bu sebeple giivenin s6z konusu etkilesimde ufak bir

diizenleyici roliiniin oldugunu soyleyebiliriz.

Calisanlarin bu liderlik tarzina ait davraniglarla karsilastiklarinda tereddiit ediyor
olmalari, giiven duygusunun dahil olmasiyla az da olsa ortadan kalktig1 s6ylenebilir. Bu
baglamda, calisanlar etkilesimci ve tam serbestlik taniyan liderlik davranislari ile karsi
karstya kaldiklarinda, konusma eylemini gergeklestiriyor olsalar bile, giiven duygusu
var oldugunda bu eylemin daha fazla meydana geldigi bulgular arasindadir. Sonug
olarak, ilk hipoteze yani liderlik tarzlarinin ¢alisan sesine etkisi lizerine olusturulan tiim

alt hipotezler kabul edilmistir. ( Hi, kabul, Hyp kabul, Hic kabul).

Bunun yaninda, ikinci hipoteze yani liderlik tarzlarmin ¢aligan sesine etkisinde giivenin
diizenleyici roliine bagl olarak olusturulan 3 alt hipotezden ilk reddedilirken, diger ikisi

desteklenmistir. (Haq ret, Hap kabul, Hac kabul).

Nihayetinde, calisma sonucunda ulasilan bulgular, s6z konusu degiskenlerle ilgili
literatiirde bulunan baska arastirmalar tarafindan da desteklenmektir. Ornegin; Wu Liu
2010 yilinda Cin’de yaptig1 ¢calismada, doniistimcii liderlik tarzi ile ¢alisan sesi arasinda
anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde Hsin-Hua Hsing 2012°de
yaptig1 caligmasinda, otokratik liderlik tarzinin ses ile iliskisinde lider-iiye etkilesiminin

arac1 bir rolii oldugunu saptamustur.

Bunun disinda Deter ve Burris 2007 yilinda ucak personeliyle yaptiklari ¢alismada,
degisime agiklik yoniinde davranislar sergileyen liderlik tarzlarmin sesi anlamli sekilde

etkiledigi yoniinde bulgulara ulagmislardir.
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Son olarak, Elizabeth Hoffman’m 2006°’da bir firmada yaptig1 arastirmada, giivenli is
ortaminda bulunan ¢aliganlarin ses davranigsini gergeklestirmeye daha meyilli olduklar1
saptanmistir. Dolayisiyla bu arastirma hem var olan bulgular1 destekleyici hem de

literatiire katki saglayici nitelikte bulgular sunmaktadir.
Yoneticiler ve Cahsanlar icin Oneriler

Calismamiz kapsaminda, liderlik tarzlarinin ¢alisan sesi iizerindeki etkisi arastirilmis ve
dontistimcii liderlik tarzinin, ¢alisanlarin ses davranislarini gerceklestirme veya daha da

arttirma konusunda etkili oldugu goriilmiistiir.

Diger bir deyisle, doniisiimcii liderlik tavri ne kadar artarsa, calisanlarin ses
cikarma/konusma davranislar1t da o denli artis gosterecektir. Giiniimiiz isletmelerinde
rekabet avantaji saglayabilmek a¢isindan ¢alisanlarin fikir ve diisiinceleri, yoneticiler ve

orgiitler tarafindan ¢ok¢a deger gormeye baslamistir.

Dolayisiyla hem liderler hem orgiitler icin faydali olacagindan, calisanlarin ses
cikarmasi adina liderlerin doniisiimcii bir tavir i¢inde olmalar1 gerektigi Oneri olarak

sunulabilir.

Bunun yaninda arastrma sonucunda, etkilesimci ve tam serbestlik taniyan liderlik
tavirlarmin da ¢alisanin konugmasinda etkili bir rol oynadigi goriilmiistiir. Bu etki
doniistimcii liderlik tarzi kadar degilse bile, yine de ¢alisanlar1 konusmaya tesvik etmek
adina faydali olabilir. Dolayisiyla liderlerin doniisiimcli tavirlar sergilemesi,
calisanlarina deger vererek, yapici davranmasi, her durumda 6gretici ve kollayict bir

caba i¢cinde olmasi da 6neri olarak sunulabilir.

Arastirmanim diger ayagi oOrgiitsel giivenin liderlik tarzlar1 ve ¢alisan sesi arasindaki
iliski lizerindeki moderator roliinii belirlemeye yonelikti. Analizde, diisiik kuvvette de
olsa etkilesimci ve tam serbestlik taniyan liderligin c¢alisan sesi lizerindeki etkisinde

giivenin diizenleyici bir role sahip oldugu goriildii.

Dolayisiyla 6zellikle etkilesimei ve tam serbestlik taniyan liderlik tavirlari sergileyen
liderlerin, calisanlarint konusmaya tesvik adma giiven olgusuna dnem vermeleri ve
karsilikli giiven olusturma konusunda yapict davranmalart 6neri olarak sunulabilir.

Aragtirma bulgular1 ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yoneticileri i¢in de faydali olacaktur.
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Clinkii calisanlarin ihtiyaglarina 6nem verme, fikir ve diisiincelerini ifade edebilmeleri
icin olanak saglama konusunda nasil bir yol izlenmesi gerektigi hakkinda fikir edinmis
olacaklardir. Dolayistyla insan kaynaklar1 yoneticileri i¢cin de, c¢alisanlarin ses
davraniglarin1 gergeklestirme ve arttirmalari adina hangi tavirlarin sergilenmesi,
karsilikli giivenin olusturulmasi ve kalici hale getirilmesi konusunda, hem liderleri hem
de calisanlar1 kapsayacak sekilde egitimler diizenlemeleri Oneri olarak sunulabilir.
Arastirma, ¢alisanlarin ses davranisi gergeklestirmeleri sonucunda orgiit ve yoneticiler
tarafindan daha fazla degerli goriileceklerini anlamalar1 agisindan da faydali bulgular
sunmaktadir. Clinkili insanin rekabet avantaji olarak goriilmeye baglanmasi, calisan fikir
ve diisiincelerine duyulan ihtiyacit ve 0onemi arttirmaktadir. Bu baglamda g¢alisanlara,
orgiit icinde fikir ve diisiincelerini ¢cekinmeden ve tereddiit etmeden dile getirmeleri

Oneri olarak sunulabilir.
Gelecek Cahsmalar I¢in Oneriler

Calismamizda, her bilimsel arastirmada oldugu gibi birtakim smirliliklar s6z konusudur.
Bunlarin i¢inde en onemlisi, arastrmanin yalnizca otomotiv-iiretim sektorii ve beyaz

yakali ¢aligsanlar baz alinarak yapilmis olmasidir.

Bu anlamda bundan sonra yapilacak arastirmalarda farkli sektdrlerin baz alinmasi ve
daha biiyiik bir 6rneklemin dahil edilmesi oneri olarak sunulabilir. Hatta calisanlarm
ses davraniglarinin sektorlere gore nasil farklilagtigmin arastirilmasi da diger bir oneri
olarak sunulabilir. Ayrica daha biiyiik 6l¢ekli isletmelerin arastirma kapsaminda olmasi
da verilerin daha giivenilir olmasi agisindan faydali olacaktir. Bu smirlamalar diginda,
calisan ses lizerinde baska hangi faktorlerin etkili oldugunun arastirilmasi, ¢alisanlari
konugsma veya ses c¢ikartma davranislarina nelerin motive ettigini saptayabilmek

acisindan yararl olacaktir.

Bunun yaninda, insanlarin her birinin kisilik 6zelliklerinin farkli oldugu, buna baglh
olarak da her bireyin ses ¢ikarma motivasyonunun farklilastigi g6z Oniline alinirsa,
gelecek caligmalarda her tiirli kisilik Ozelliklerinin, algilanan 6z-yeterliligin hatta
kisinin sahip oldugu ego diizeyinin calisan sesi ile ne tiir bir etkilesim i¢inde oldugunun

arastirilmasi da onem arz etmektedir.
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S6z konusu Onerilere ek olarak, calisanlarin liderleriyle birebir calistiklar1 dolayisiyla
stirekli etkilesim halinde olduklar1 géz Oniine alindiginda, farkli liderlik tarzlarinin
calisanlarin konugsmasinda bir etki olusturup olusturmadigi veya bu degiskenler arasinda

herhangi bir iliskinin var olup olmadig1 da gelecek arastirmalara dahil edilebilir.

Hatta ses lizerinde etkili olacagi diisiiniilen farkl: liderlik tarzlarinin sesle olan etkisi
iizerinde 0diil yonetimi gibi degiskenlerin diizenleyici ya da degistirici rol istlenip

istlenmediklerinin de arastirilmasi da gelecek caligmalar icin Oneri olarak sunulabilir.
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Ses Olgegi ( Voice Behavior)
Asagidaki ifadeleri calisigimz yerdeki davranislarimz dikkate alarak degerlendiriniz.

1-Hi¢bir Zaman 2-Nadiren 3-Bazen 4-Genellikle 5-Her Zaman

1.Yaptigim isi etkileyen sorunlarla ilgili dneri gelistirip, bu 6neriyi yoneticime sunarim.

2. Calistigim boliimde, yaptigimiz isi etkileyen sorunlarla ilgili diisiincelerimi agik¢a sdylerim ve
digerlerini de konuya dahil olmalari i¢in cesaretlendiririm.

3. Calistigim boliimdeki diger kisiler benimle ayni fikirde olmasalar bile, onlarla isimizi etkileyen
sorunlarla ilgili goriislerimi onlara bildiririm.

4. Isimde, fikirlerimin yararh olabilecegi konularda bilgilerimi giincel tutarim.

5 Calistigim boliimiin yasam kalitesini etkileyen sorunlara miidahil olurum.

6. Yeni proje veya prosediir degisiklikleriyle ilgili fikirlerimi yoneticime agikg¢a sdylerim.

Liderlik Tarzlart Olcegi
Asagidaki ifadeleri bagh bulundugunuz yoneticinizi/liderinizi dikkate alarak degerlendiriniz.

1-Hi¢ Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Ne Katihlyorum Ne Katilmiyorum 4- Katihyorum 5-Tamamen Katiliyorum

Onunla ¢aligmaktan gurur duyuyorum.

Kisisel ¢ikarlarin pesinde degildir.

Kendisine duyulan saygiy1 hak ediyor.

Giiclii ve kendine giiveni tam goriiniir.

Konusmalarinda genellikle ahlaki degerlere vurgu yapar.

Ahlaki degerleriyle 6rnek olur.

Degerlendirmelerini etik/ahlaki degerlere gére yapar.

XN W N

Konusmalarinda genellikle ortak misyona vurgu yapar.

9. Olaylar hakkinda genellikle iyimser konusur.

10. Giiven uyandirir.

11. Coskulu konusur.

12. Onemli konulara dikkat cekme konusunda basarilidir.

13. Degerlendirme ve ilkeleri siirekli gézden gegirir.

14. Farkli goriisleri/bakis agilarin1 6grenmeye calisir.

15. Problemlerin ¢dziimiinde yeni yollar dnerir.

16. Problemlerin ¢oziimiinde farkli bakis agilari ortaya koyar.

17. Calisanlarin giiglii yonlerine odaklanir.

18. lyi bir &gretmen ve kogtur.

19. Hepimizi tanir ve bizimle tek tek ilgilenir.

20. Hedeflerimize ulastigimizda hangi ddiilleri alacagimizi bize bildirir.

21. Cabalarimiz dogrultusunda bize yardimci olur.

22. Basarilarimiz1 6diillendirir.

23. Bizdeki ilerlemeyi, gelismeyi fark eder.

24. Hatalarimiz tizerinde durur.

25. Hatalarimizi arar ve onlar tizerine odaklanir.

26. Basarisizliklara odaklanir.

27. Problemler ¢ok ciddiyse harekete gecer.

28. Ancak basarisizlik durumunda, bir seyler yolunda gitmediginde harekete gecer.

29. Isler bozulmaya baslayinca, baslangicta diizeltmeye calismaz, tamamen bozulunca
harekete gecer.

30. Problem kroniklegince harekete geger.

31. Ise girismekten kaginir,

32. Ne zaman ihtiya¢ duyulsa ortada yoktur.

33. Isle ilgili 6nemli kararlar almaktan kaginur.
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Orgiitsel Giiven Olgegi
Asagidaki ifadeleri orgiitiiniizii ve bagh bulundugunuz yoneticinizi/liderinizi dikkate alarak degerlendiriniz.

1-Hi¢ Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3- Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 4-Katiliyorum 5-Tamamen Katiliyorum

1.  Yoneticimin isiyle ilgili 6nemli konularda teknik acidan yeterli olduguna giivenim
tamdr.

2. Yoneticimin, isiyle ilgili tizerinde iyi diisliniilmiis kararlar alacagina olan giivenim

tamdr.

Yoneticimin gérevinden ayrilmayacagina olan giivenim tamdir.

Yoneticimin isiyle ilgili makul diizeyde kavrama yetenegine sahip olduguna giivenim

tamdhr.

B

Yoneticimin isini makul bir bicimde yaptigina giivenim tamdr.

Yoneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin doruluguna olan giivenim tamdr.
Yoneticimin igini bagka sorunlara yol agmadan yapabilecegine olan giivenim tamdir.
Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice diisiinecegine giivenim tamdir

@ N|o|o

9. Buisletmenin bana adil davranacagina giivenim tamdir.

10. Bu isletmede yoneticiler ve calisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.
11. Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.

12. Bu isletmede birbirimize giivenme diizeyimiz ¢ok yiiksektir.
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