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OZET

Doniigtiiriicii liderlik son yillarda geligen teknoloji ve degisim gosteren orgiitler icin onem arz
eden kavramlar arasindadir. Doniistiiriicii liderlerin takipgilerine ilham kaynagi olmast, degisime ve
gelisime acik olmast caliganlarin kendini yetistirmesine ve orgiite fayda saglamast yoniinden onem arz
etmektedir. Bu arastirmanin amact, doniistiiriicii liderlik ve calisan sesliligi arasindaki iligki ve bu iligkide
iste kendini yetistirmenin aracilik, ise yabancilagmanin ise diizenleyici roliinii incelemektir. Bu kapsamda,
Erzincan ilinde faaliyet gosteren ¢agri merkezinde gorevli 402 calisandan anket yontemiyle veri elde
edilmigtir. Yapilan analizler sonucunda, doniistiiriicii liderlik ve calisan sesliligi arasinda anlamli ve
pozitif iliski tespit edilmistir. Ayrica, doniistiiriicii liderlik ve calisan sesliligi arasindaki iliskide iste
kendini yetistirmenin kismi araci, ise yabancilasmanin ise diizenleyici roliiniin bulundugu saptanmistir.
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THE MEDIATING ROLE OF THRIVING AT WORK AND THE
MODERATING ROLE OF WORK ALIENATION IN THE RELATIONSHIP
BETWEEN TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND EMPLOYEE VOICE

ABSTRACT

Transformational leadership is among the concepts that are important for the developing technology
and changing organizations in recent years. It is important for transformational leaders to inspire their
followers, to be open to change and development, in terms of self-education of employees and benefiting the
organization. The purpose of this research is to examine the relationship between transformative leadership
and employee voice, and the mediating role of self-education at work and the moderator role of work
alienation in this relationship. In this context, data were obtained from 402 employees working in the call
center operating in the province of Erzincan, by survey method. As a result of the analysis, a significant and
positive relationship was determined between transformative leadership and employee voice. In addition, it
has been determined that self-education has a partial mediator role and work alienation has a regulatory
role in the relationship between transformative leadership and employee voice.
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1. Giris

Hayatin her alaninda hizli bir degisim ve gelisimin yasandig1 giiniimiizde, geleneksel
liderlik yaklasimlart islevselligini kaybetmektedir. Bunun yerine ¢alisan odakli cagdas liderlik
yaklagimlart 6nem kazanmugtir. Bu liderlik yaklagimlarindan biri de dondistiiriicti liderliktir.
Doniistiirticti liderlik, liderin takipgileri tizerindeki etkisi lizerinden tanimlanir. Doniistiiriicti
liderlikte, takipgiler liderlerine giiven, hayranlik, sadakat ve saygi duyar ve bu nedenle,
kendilerinden beklenenden daha fazlasini yapmaya motive olurlar (Belias & Koustelios,
2014:191). Bir orgiitiin basaris1 ¢aligkan, sadik ve ilgili yoneticilere ve ¢alisanlara baglhidir
(Jyoti & Dev, 2015:78) Dondistiiriicti liderler de bilgili, dinamik ve proaktiftir ve siirekli artan
rekabete ayak uydurmak icin ekstra ¢aba harcar, astlaria degisiklikleri benimsetme ve onlart
yonlendirme yetenegine sahiptir (Ahangar, 2009:360). Doniistiiriicti liderle ¢alisan bireyler
kendilerinden beklenenin fazlasini yapmaya motive olduklarindan, iste kendilerini daha ¢ok
gelistirmeye gayret ederler (Hildenbrand vd.,2018; Lin vd., 2020). Ayrica, kendilerini giivende
hissettiklerinden fikirlerini ve 6nerilerini ifade etmek konusunda daha rahat davranirlar (Sheng
& Zhou, 2021; Yousaf vd., 2019). Ciinkii isyerinde fikirlerine deger verildigini, goriislerini
acikladiginda elestirilmeyecegini ve kinanmayacagint bilirler (Morrison, 2014:180).

Déoniistiiriicii liderler, takipcilerinin tutum, deger ve ilgi alanlarin1 degistiren ve daha
once sergilemis olduklar1 performanstan daha yiiksek bir performans sergilemelerini saglayan
liderlerdir (Kerse & Babadag, 2019:134). Yapilan caligmalarda doniistiiriicii liderlerin orgiit
icinde sergiledikleri davraniglar, takipcilerinin performans, motivasyon ve bireysel etkinlikleri
gibi 6nemli etmenler lizerinde faydasi goriilmiistiir (Kogak, 2021). Bu faydalardan biri de
kuskusuz orgiitlerdeki ses davramgi diyebiliriz. Orgiitteki ses davranigt, bireyin, isin baglamin
etkilemeye odaklanan, organizasyon i¢indeki bireylere yonelik goniillii ve acik iletisimi olarak
ifade edilmektedir (Maynes & Podsakof, 2014:88). Calisan sesliligi, caliganlarin orgiitteki
etkinliklerini artirmak icin, igle ilgili fikir, diisiince, bilgi, oneri, isteki kaygi ve diisiincelerini
resmi ya da gayri resmi yolla acikca iletebilmesidir (Morison, 2011:374). Orgiitler siirekli
iyilestirme ve rekabet iistiinliigii saglayabilmek icin orgiitte faaliyette bulunan ¢alisanlarinin ses
davraniglarini belirlemesi gerekmektedir (Botero & Van Dyne, 2009). Bir 6rgiit, rakipleriyle
rekabet edebilmek ve onlara kars1 iistiin saglayabilmek, hizla degisen cevreye uyum saglamak
icin caliganlarinin bilgi ve fikirlerine dayal girdilere ihtiya¢ duyar (Prihatsanti vd., 2020:224).
Bu ihtiyag ise ¢alisanlarin ses davraniglariyla miimkiin olabilir.

Ote yandan, doniistiiriicii liderlik calisan sesliligini artirmada kilit Gneme sahip olsa
da calisanin ¢esitli nedenlerle (isini sevmeme, isinden tatmin olmama) igine yabancilagmasi
seslilik davranmigimi azaltabilmektedir (Kogak, 2019:138). Ise yabancilagma, galisanimn iste
sergilemesi gereken roller ile kendi istegiyle iste sergiledigi roller olarak tanimlanabilir (Kaya
& Serceoglu, 2013:319). Ozellikle arastirmanin gergeklestirildigi ¢agr1 merkezi sektorii,
kapsami dar ve siirekli tekrarlayan gorevlerden olustugundan calisanlarin bir miiddet sonra
ise yabancilasmasina neden olabilmektedir (Sarros vd., 2002:287). Ise yabancilasan galiganlar
da isini cok sahiplenememekte, bu durum orgiitsel isleyisi iyilestirmek i¢in daha az goriis ve
oneride bulunmalarina neden olmaktadir.

Hizmet sektoriinde c¢alisanlar dogrudan miigteri ile etkilesim halinde olduklar icin,
miisterilere daha iyi hizmet sunmak ve orgiitiin kendilerinden beklentilerini karsilayabilmek
icin kendileri gelistirmek ve yetistirmek icin ¢aba sarf etmelidirler. Doniistiiriicti liderler
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takipeilerinin ihtiya¢larmi, istek ve taleplerini karsilamak konusunda onlara giiven vererek
motivasyonlarmm artirirlar (Burns, 1978). Doniistiiriicii liderler takipcilerine yenilik¢iligi, yaratici
duygu ve diisiincelere sahip olmayi tegvik etmeyi saglamak i¢in, onlarin seslilik davraniginin
artmasini ve onlardan gelebilecek her tiirlii geri doniisii degerli olarak gérmektedirler (Judge
& Piccolo, 2004; Wang vd., 2019). Iste kendini yetistiren bireyler hem kendi gelisimine hem
de orgiitlerine fikir ve onerileriyle katkida bulunabilirler (Paterson vd., 2014:434). Orgiitler
icin her zaman aranilan ve arzulanan c¢aliganlar, isinde yetenekli ve becerikli kisilerdir. Bu
kisilerin 6rgiit icin goriis ve 6nerilerini beyan etmesi veya isle ilgili fikirlerini sunmasi, 6rgiitiin
gelisimine biiylik katki saglamaktadir. Siirekli 6grenmeyi ve gelismeyi saglayan orgiitler,
enerjisi yliksek bireylerin performanslarini siirdiirmesi ile miimkiindiir (Bolat vd., 2018:355).
Yapilan caligmalardaki aragtirmacilar (Avolio & Yammarino, 2002; Duan vd., 2017; Zang &
Inness, 2019; Wang vd., 2019) doniistiiriicii liderlik ile caligan sesliligi arasindaki iligkide farkli
degiskenlerin analiz edilmesini onermektedirler. Bu Oneriyi dikkate alarak sosyal degisim
teorisinden faydalanarak mevcut aragtirmada doniistiiriicii liderlik ve ¢aligan sesliligi arasindaki
iligki, bu iligkide iste kendini yetistirmenin aracilik, ise yabancilagmanin ise diizenleyici rolii
incelenmigtir. Literatiirde, s6z konusu aracilik roliinii ve diizenleyici rolii daha dnce inceleyen
bir calismaya rastlanmamustir. Bu kapsamda calismanin alaninda gelecekteki ¢aligmalar icin
onemli bir kaynak tegkil edecegi degerlendirilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Doniistiiriicii Liderlik

1970’lerin  sonunda, liderlik aragtirmalari, geleneksel veya klasik liderlik
yaklagimlarindan pozitif liderlik sekli olarak adlandirilan yaklagimlara bir kayma yasamistir
(Hoch vd., 2016:504). Burns (1978) “Leadership” adl1 kitabinda “etkilesimsel (transactional)”
ve “doniistiiriicii (transformational)” olmak iizere iki tiir liderlikten bahsetmistir. Burns’a gore
etkilesimsel lider, gerekli gorevlerin yerine getirilmesi veya yerine getirilmemesi karsiliginda
takipgilerine verecegi odiiller veya cezalara odaklanir. Ote yandan, doniistiiriicii lider, liderlerin
takipcilerinin duygularin1 ve degerlerini etkileme veya onlar1 beklenen seviyenin otesinde
performans gostermeleri i¢in motive etme yollarina odaklanir. (Burns, 1978:4-20; Kanaz,
2019:4).

Bass (1985) Burn’iin politik doniistiiriicii liderlik tanimint gelistirmis ve kavrami
orglitsel baglamda tanimlamistir. Bass, etkilesimsel ve dondstiiriicii liderlik tarzlariin
birbirlerinin karsit1 degil, tamamlayicist oldugunu, liderin her iki liderlik 6zelligini ayn1 anda
gosterebilecegini ve doniistiiriicii liderligin etkilesimsel liderligin gelistirilmis hali oldugunu
savunmustur (Bass & Riggio, 2006:4; Tetik, 2014:269). Bass’a gore doniistiiriicii liderlik
ideallestirilmis etki (karizma), ilham veren motivasyon, entelektiiel tesvik ve kisiye ozel ilgi
olmak tizere dort temel boyuttan olugur:

* Ideallestirilmis etki: Doniistiiriicii lider rol modeldir. Takipgileri lidere saygi ve hayranlik
duyar. Onunla 6zdeslesir ve onu taklit eder. Liderin net bir vizyonu vardir ve risk almaya
isteklidir.

e ilham veren motivasyon: Déniistiiriicii lider, bagkalarmi motive edecek ve onlarda cogku
yaratacak sekilde davranir. Bu lider beklentilerini agik¢a dile getirir ve ortak bir vizyona
baglilik gosterir.
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e Entelektiiel tegvik: Doniistiiriicii lider aktif olarak yeni fikirler iiretme ve uygulama konu-
sunda takipgcilerini tegvik eder. Takipgilerini kesinlikle alenen diizeltmez veya elestirmez.

e Kisiye ozel ilgi: Dondstiiriicti lider takipcilerinin bireysel ihtiyaclarma dikkat eder ve
bireysel farkliliklarina saygi duyar. Gerektiginde onlara kog¢luk ve danigmanlik yapar
(Hater & Bass, 1988:696; Stewart, 2006:12).

Bass’a gore, etkilesimsel lider, 6rgiitiin mevcut kurallarini, prosediirlerini ve normlarini
izler, kisaca orgiit kiiltlirii kapsaminda calisir. Tersine doniistiiriicii lider orgiit kiiltiiriinii
oziimser ve yeni bir vizyonla degistirir (Bass & Avolio, 1993:112). Ote yandan, doniistiiriicii
lider karizmatik liderle de bircok ortak noktaya sahiptir. Ancak karizma doniistiiriicii liderin
yalnizca bir yoniinii kapsamaktadir (Bass & Riggio, 2006:4).

2.2. Calisan Sesliligi

Orgﬁtsel literatiirde seslilik kavrami Hirschman’in (1970) “Exit, Voice, and Loyalty”
kitabinda ilk kez ele alinmistir. Bu ¢alismada Hirschman seslilik kavramini, orgiitte tatminsiz
bir durumla kargsilagsan caliganlarin veya miisterilerin bu durumdan ka¢gmak yerine, yonetimi
bu durumu degistirmeye zorlamaya yonelik girisimleri olarak tanimlamistir. Daha sonra, Van
Dyne & LePine (1998:109) calisan sesliligini calisanlarin tatmin olmadiklar1 durumu sadece
elestirmek yerine, bu durumu iyilestirmeyi amaclayan yapici ve degisim odakli ekstra rol
davraniglar1 olarak degerlendirmistir. Maynes & Podsakof (2014) calisan sesliligini, orgiitiin
faaliyetlerini yeniden onaylan, iyilestirmeyi tesvik eden ve faaliyetleri diizelten ifadeler
olarak tanimlamaktadir. Morrison (2011:375) ise calisan sesliligini ¢alisanlarin orgiitiin veya
grubun igleyisini iyilestirmek amaciyla isle ilgili konular hakkinda fikirlerini, onerilerini veya
endiselerini kendi istekleriyle ve gayri resmi olarak dile getirmeleri seklinde aciklamistir. S6z
konusu tanimlardan hareketle, calisan sesliliginin temelinde ¢alisanlarin orgiitsel kararlara ve
faaliyetlere fikirleriyle ve davraniglariyla katilma isteginin bulundugunu sdylemek miimkiindiir.
Ses davraniglar1 6rgiit icin Oneriler, iyilestirmeler ve degisiklik icerir. Ses davranisi elestirmekten
ziyade iyilestirmeyi ve gelistirmeyi amaglayan yapici ve tesvik edici bir davranigtir (Maynes
& Podsakoff, 2014:89).

Morrison (2014:180) calisanlarin seslilik davranisinda bulunmalart i¢in orgiitte seslilik
ikliminin bulunmasit gerektigini savunmustur. Buna gore, orgiitte seslilik ikliminin olugmasi
icin de calisanlarin igyerinde “etkililik” ve “gtivenlik™ algilarinin yiiksek olmasi gerekmektedir.
Etkililik algisi caliganin isyerinde fikrini ortaya koydugunda, istedigi sonucu elde edip
edemeyecegine iligkin algisini ifade ederken, giivenlik algisi fikrini aciklamasinin, kendisi
ve bagkalartyla olan iligkileri {izerinde olumsuz sonuclariin olup olmayacagina dair algisini
kapsamaktadir. Etkililik ve giivenlik algilar1 yiiksek olan calisanlar ig yerinde daha ¢ok seslilik
davraniginda bulunabilmektedir.

2.3. iste Kendini Yetistirme

Spreitzer ve arkadaglar1 (2015) iste kendini yetistirmeyi bireylerin isyerinde hem
canlilik (vitality) hem de 6grenme duygusunu deneyimledikleri psikolojik durum olarak
tantmlamuglardir. Buna gore, canlilik kiginin mevcut enerjisiyle ilgili pozitif duyguya sahip
olmasi, yani zinde olma durumunu ifade eder. Ogrenme ise kisinin cesitli bilgi ve becerileri
edinmesi ve uygulayabilmesine yonelik duygusunu niteler (Spreitzer vd., 2005:538). Spreitzer
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ve arkadaglarina gore, kisinin iste kendini yetistirmesi i¢in canlilik ve 68renme duygularinin
ikisini de hissetmesi gerekmektedir. Ornegin, ¢aliganlar 5grenme siireci olmadan duragan gelisim
hissiyle ve is arkadaglar1 ve negeli ¢aligma ortaminin etkisiyle ig yerinde canli hissedebilir.
Ancak, caligan igyerinde 6grenme arzusu olmadan canlilik yagiyorsa, becerilerini gelistirmek
veya isi hakkinda yeni bilgiler edinmek istemiyorsa iste kendini yetistiremeyecektir. Benzer
sekilde, bir kisi tiikenmiglik duygusuyla mesleki becerilerini gelistirmek istiyorsa yine kendini
yetistiremeyecektir (Spreitzer vd., 2005:538). Sonu¢ olarak, bu duygulardan birini igyerinde
hisseden kisi bazi ilerleme ve gelismeler kaydetse de iste kendini gercekten yetistirebilmesi
icin canlilik ve 6grenme duygularini uyum icinde gelistirmesi gerekmektedir (Porath vd.,
2012:251).

Iste kendilerini yetistiren kisiler durgun veya tiikenmis hissetmekten ziyade biiyiimeye
ve gelismeye odaklanirlar. Enerji dolu olan bu bireyler, islerini tutkuyla yapar ve bu heyecanla
kendi enerjilerini tiretirler. Ayrica, kendi enerjilerinin yani sira bagkalarindaki enerjiyi de artiran
bir kivilcim gorevi goriirler (canlilik boyutu). Ote yandan, iste kendilerini yetistiren bireyler,
yeni bilgi ve becerilerle gelismeye odaklanir. Bu bireyler statiikodan memnun degildir, aktif
olarak yeni seyler 6grenmek i¢in firsat arayan, kendi kendine 6grenen kisilerdir (6grenme
boyutu) (Spreitzer, 2012:155).

2.4.Ise Yabancilasma

Yabancilagma ge¢misi 19. yiizyila kadar uzanan koklii bir kavramdir (Durrah,2020:813).
Friedrich Hegel (1807) yabancilagmay1 “The Phenomenology of Spirit” adli kitabinda ilk kez
felsefi anlamda kullanmig ve terimi kiginin ruhuna ve 6ziine yabancilasmasi kapsaminda ele
almistir. Daha sonra Karl Marx yabancilasmaya maddi boyut kazandirmig ve kavrami ¢aliganin
isine yabancilagmasina odaklanan kapitalist bir perspektifle yeniden tanimlamigtir (Farahbod
vd., 2012:8409). Marx’a gore, ¢alisan kendi emegini digsal bir gii¢ olarak goriir ve kendi
emegine kars1 yabancilik hisseder. Bagka bir deyisle, ge¢im yiikiimliiliigiinden dolay1 ¢aligmak
zorunda olan ve isyerinde emegi ile ortaya koydugu ciktilarda hak sahibi olamayan kisi bir
miiddet sonra kendisine, ¢cevresine ve igine kargt yabancilagtir (Marx, 1992:71; Bilgi, 2021:5).
Marx’a gore, ¢alisanin ise yabancilasmasinin nedeni isinde 6zerklik eksikliginden (lack of
autonomy) kaynaklanmaktadir (Sarros vd., 2002:287).

Ise yabancilasma genel olarak kisinin isinin ihtiyag ve beklentilerini karsilamadigini
algilamasi nedeniyle, isten psikolojik olarak uzaklagsmasi durumunu ifade etmektedir (Kanun-
20, 1979:131) Seeman (1959; 1967) ise yabancilasmay1 sosyo-psikolojik kapsamda ele almig
ve ¢ok boyutlu bir kavram oldugunu savunmustur. Yazara gore, ise yabancilagsma giicsiizliik,
anlamsizlik, kuralsizlik, soyutlanma ve kendine yabancilasma olmak iizere bes boyuttan olus-
maktadir. Gii¢siizliik boyutu ¢alisanin is 6zerkliginin ve karar alma mekanizmalarina katilimi-
nin bulunmamasini, is aktiviteleri tizerinde (belirtilen gorev alan1 dahilinde) sinirli kontroliiniin
bulunmasini ifade eder. Anlamsizlik boyutu, calisan genel iiretim siirecine ¢ok az katkida bu-
lundugunu hissettiginde, dolayisiyla o isteki roliiniin 6nemini gérmediginde ortaya ¢ikar. Ku-
ralsizlik boyutu calisanin goziinde kurallarin anlamini yitirmesi, hedeflerini yerine getirirken
kurallara ihtiyact olmadigini diigiinmesini niteler. Soyutlanma boyutu toplum tarafindan 6nem-
senen amag¢ ve inanclarin, kisi i¢in bir anlam ifade etmemesini icerir. Kendine yabancilagma
boyutu, calisanin isini potansiyelini ortaya koyabilecegi bir ara¢ yerine, yalnizca digsal ihti-
yaclarini (para kazanma, giivenlik gibi) karsilamanin bir yolu olarak gordiigiinde ortaya cikar.
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Isyerinde kendine yabancilasma, daha ¢cok kapsami ve derinligi dar olan, ¢aliganlara is tatmini
saglayamayan gorevlerde goriiliir. Yapti81 isten tatmin olmayan c¢aligan bir siire sonra kendine
de yabancilagir (Sarros vd., 2002:287-288; Seeman, 1959:784-789; Seeman, 1967:274).

3. Arastirma Hipotezleri
3.1. Doniistiiriicii Liderlik ve Cahsan Sesliligi

Dondistiiriicii liderlik kendi i¢inde calisan sesliligini barmdiran bir kavramdir. Ciinkii
doniigtiirticii liderler, geleneksel liderlerin aksine, takipgilerini (¢aliganlarini) yaratici fikirlerini
ortaya koymalar1 konusunda tesvik ve motive eden liderlerdir. (Doniistiiriicii lider, ¢aliganlariin
fikirlerini beyan etmesini saglamak ve orgiitiin yapisinin gelisimini desteklemek icin caligsanlarin
bireysel ¢abalarini artiracak olumlu faaliyetlerde bulunur. Bu faaliyetler arttik¢a calisanlarin
olumlu duygu ve olumlu ses davranisglart da artacaktir. Calisanlarda olusan bu pozitif durum,
onlarin ¢aligan sesliligi davranigini sergileme olasiliklarin1 daha yiiksek olacaktir (Wang vd.,
2019:13). Boyle bir ortamda ¢alisan sesliligi icin gerekli olan ¢alisanlarin igyerinde etkililik
ve giivenlik algilarmin yiiksek olacagi degerlendirilmektedir (Morrison, 2014:180). Baska
bir deyisle, doniistiiriicti liderle ¢alisan bireyler goriiglerini ortaya koyduklarinda, bunun
liderleri tarafindan dikkate alinacagimi ve degerlendirilecegini bilir. Doniistiiriicti liderler,
yogun bir duygusal bilesene sahiptir ve ilham verici veya duygusal cekicilikler saglayarak
calisanlarda mutluluk ve pozitif duygulart uyandirabilir. Calisanlarda olusan bu olumlu
duygulanim, proaktif davranig gibi ¢aba gerektiren ve orgiit hedeflerine yonelik faaliyetleri
sergilemeye yardimci olur. Bu faaliyetler sonucu, ¢aliganlar orgiitlerinin mevcut durumunu
daha ileriye tasimak icin siirekli olarak fikir ve onerilerde bulunarak daha fazla ses davranigi
sergileyebilir (Bag, 2020; Wang, 2019) Ayrica, fikirlerinden dolay:1 cezalandirilmayacagi,
utandirilmayacagi ve kianmayacagindan emindirler. Bu nedenle, ¢alisanlar doniistiirticii
liderlerine orgiitsel uygulamalar ve faaliyetler hakkindaki karsit goriislerini rahatlikla dile
getirebileceklerdir. Literatirde de bu durumu teyit eden arastirmalar mevcuttur. Ornegin,
Kili¢ ve arkadaglar1 (2014:249) Tiirkiye’de farkli sektorlerden 242 ¢alisan iizerinde yaptiklari
aragtirmada, doniistiiriicii liderligin caligan sesliliginin karsit durumu olan orgiitsel sessizligi
azalttig1 sonucuna ulagmustir. Ek olarak, Alfayad & Mohd Arif (2016:1) Urdiin’de 304 ¢alisan
tizerinde yaptiklar1 aragtirmada, doniistiiriicti liderlik ile calisan sesliligi arasinda pozitif iligki
bulundugunu tespit etmistir. Yine, Liang ve arkadaslar1 (2017:374) Tayvan’da 251 otel calisant
tizerinde yaptiklari aragtirmada, doniistiiriicti liderligin calisan sesliligi lizerinde anlamli ve
pozitif etkisinin bulundugunu saptamistir. Son olarak, Kogak (2019:138) Tiirkiye’de 161 banka
caligani iizerinde yaptig1 arastirmada, doniistiiriicii liderlik ve calisan sesliligi arasinda pozitif
yonlii iligkinin bulundugunu ortaya koymustur. Bu cercevede asagidaki hipotez olusturulmustur:

H : Déniigstiiriicii liderlik ve ¢alisan sesliligi arasinda pozitif bir iliski vardir.

3.2.iste Kendini Yetistirmenin Aracilik Rolii

Déoniistiiriicii liderler belirledikleri bir ama¢ ve vizyon dogrultusunda, takipgilerini
motive eder. Ayrica ¢alisanlarini aktif olarak yeni fikirler liretmeleri ve uygulamalari konusunda
destekler ve onlar1 yaratici diisiinmeye tegvik eder. Bu kapsamda, doniistiiriicii liderligin ilham
veren motivasyon ve entelektiiel tesvik boyutlarinin iste kendini yetistirmenin 6grenme boyutu
ileilgili oldugu, calisanlarda 6grenme arzusunu tetikledigi soylenebilir. (Bono vd.,2007). Benzer
sekilde, doniigtiirticii liderler, caliganlari i¢in iyi bir rol modeldir ve ¢alisanlar onlar: taklit eder
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ve onlara hayranlik duyar. Ek olarak, doniistiiriicii liderler calisanlarina 6zel durumlarina gore
muamelede bulunur, onlara empati ve sempatiyle yaklasir (Bag, 2020:182). Boylece ¢aliganlar
iste daha canli, enerjik ve iyi hisseder (Yousaf vd., 2019:199). Bu cercevede, doniistiiriicii
liderligin ideallestirilmis etki ve kisiye 6zel ilgi boyutlarinin iste kendini yetistirmenin canlilik
boyutunu etkiledigi soylenebilir (Hater & Bass, 1988:696; Hildenbrand, 2016:3). Ayrica,
doniistiiriicii liderlerin ¢alisanlarda yaraticihigi (Giimiisoglu & Ilsev, 2009; Khalili, 2016) ve
yenilik¢i is davramisint (Abbas 2012; Pieterse vd., 2010) da artirdig: bilinmektedir. Bireylerin
isle ilgili tutum ve davraniglarini gelistirmesi orgiitlerin arzuladigi en dnemli faktorler arasinda
sayilabilir. Bu sebepten orgiitsel davranig alanindaki bir¢ok arastirma sosyal degisim teorisi ile
ele alinmaktadir (Bas & Sirin 2020; Bordia vd., 2017; Cropanzano & Mitchell, 2005; Erkili¢ &
Aydin, 2019). Blau (1964) sosyal degisim teorisini, ¢calisan ve igveren arasindaki degis-tokus
sonucunda ortaya ¢ikan etkilesim olarak ifade etmektedir. Bu baglamda doniistiiriicii liderlerin
takipeileriyle olan iligkilerinde onlara deger veren, gelisimini destekleyen, onlar1 belirli bir
amag dogrultusunda motive eden ve gelisimine katki sunmasi gibi bir¢ok olanagi saglamasi,
caliganlarin iste kendini yetistirmesinde biiyiik rol oynamaktadir. Lideriyle olan bu miibadele
caliganin orgiit ici ve isteki davraniglarinda 6nemli dlgiide etkileyebilmektedir. Bu bakimdan
doniigtiiriicii liderlerin c¢aliganlarin iste kendilerini daha iyi yetistirmelerini sagladigini
soylemek miimkiindiir. Ote yandan, doniistiiriicii liderligin iste kendini yetistirme iizerindeki
pozitif etkisini teyit eden aragtirmalar da tespit edilmistir. Ornegin, Hildenbrand ve arkadaslart
(2018) Almanya’da 148 calisan ilizerinde yaptiklar: arastirmada, doniistiiriicii liderligin iste
kendini yetistirmeyi pozitif etkiledigini kaydetmistir. Lin ve arkadaglar1 (2020) Cin’de 452
caligan lizerinde yaptiklar: aragtirmada, doniistiiriicii liderlikle iste kendini yetistirme arasinda
pozitif iligki saptamistir. Benzer gekilde, Chénard-Poirier ve arkadaslar1 (2021) Kanada’da
2104 calisan iizerinde yaptiklari arastirmada, doniistiiriicii liderlik ortaminda ¢aliganlarin daha
fazla iste kendini yetistirme davranigt gosterdigini ortaya koymustur.

Diger taraftan, iste kendini yetistiren caliganlarin daha c¢ok seslilik davranisinda
bulunacagi degerlendirilmektedir. Iste kendini yetistirmenin bir boyutu olan 6grenme calisan
sesliligi icin de onemli bir temel arz etmektedir. Bireyler is yerinde kendini yetistirerek
sorunlar1 daha iyi analiz edebilir ve daha iyi ¢oziimler 6nerebilirler. Zira iste kendini yetistiren
calisanlar digerler ¢alisanlara kiyasla daha yaratici ve yenilikgi fikirlere sahiptir. Bu bireyler
ogrenmenin verdigi Ozgiivenle orgiite degisiklik getirmek ve statilkonun Gtesine gegmek
icin daha cok seslerini yiikseltebilirler. iste kendini yetistirmenin ikinci boyutu olan canlilik
bireylere enerji ve motivasyon saglar. Bu enerji, bireyleri tanimlanan gorev ve rollerden daha
fazlasini yapmaya tesvik eder. (Carmeli & Spreitzer, 2009; Porath vd., 2012). Boylece iste
kendi yetistiren caliganlar orgiitsel isleyisle ilgili fikirlerini, endiselerini ve Onerilerini daha
cok dile getirebilirler. Iste kendini yetistirmenin calisan sesliligini artirdigin1 ampirik olarak
ortaya koyan galigmalar da tespit edilmistir. Ornegin, Yousaf ve arkadaglar1 (2019) Pakistan’da
297 ¢alisan iizerinde yaptiklari aragtirmada, iste kendini yetistirme ile calisan sesliligi arasinda
pozitif iligki tespit etmistir. Sheng & Zhou (2021 Cin’de 361 calisan iizerinde yaptiklari
arastirmada, isten kendini yetistirmenin 6grenme ve canlilik boyutlarinin calisan sesliligini
artirdigini ortaya koymustur. Yapilan agiklamalar ve aragtirmalar kapsaminda, doniistiirticii
liderligin ¢alisanlarin iste kendilerini daha iyi yetistirmelerini saglamak suretiyle calisan
sesliligini artirabilecegi degerlendirilmistir. Bu ¢ercevede agsagidaki hipotez olugturulmustur:

H,: Déniistiiriicii liderlik ve calisan sesliligi arasindaki iligkide iste kendini yetigtirmenin
aractlik rolii vardir.
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3.3.ise Yabancilasmanin Diizenleyici Rolii

Dontistiiriicti lider, takipgilerinin duygularini ve degerlerini etkileme veya onlari
beklenen seviyenin otesinde performans gostermeleri i¢in motive etme yollarina odaklanan
liderlerdir (Burns, 1978: 4-20; Kanaz, 2019:4). Doniistiiriicii liderler, ¢alisanlarimi yeni fikirler
tiretmeleri ve uygulamalar icin tesvik eder, onlar1 bagkalarinin yaninda diizeltmez veya
elestirmez (Hater & Bass, 1988:696). Boyle bir ortamda ¢aligan bireylerin orgiitsel konulardaki
fikirlerini ve 6nerilerini daha rahat dile getirecegi degerlendirilmektedir.

Ote yandan, ise yabancilagma kisinin isinin ihtiyac ve beklentilerini karsilamadigin
algilamas1 nedeniyle, isten psikolojik olarak uzaklagmasi durumunu ifade etmektedir
(Kanungo, 1979:131). Isyerinde kendine yabancilasma, daha cok kapsami ve derinligi dar
olan, caliganlara is tatmini saglayamayan gorevlerde goriilmektedir (Sarros vd., 2002:287). Bu
nedenle, her ne kadar doniistiiriicii liderle caligsa da farkli nedenlerle (isini sevmeme, isinden
tatmin olmama) isine yabancilasan bireyin orgiitiin isleyisini iyilestirmek amaciyla igle ilgili
fikirlerini, Onerilerini veya endiselerini daha az dile getirecegi diisiiniilmektedir. Ciinkii ¢alisan
sesliligi oziinde caliganin istege bagli ve gayri resmi olarak goriiglerini ortaya koymasini
icerir (Morrison, 2011:375). Isine yabancilasan birinin de bu konuda bir isteginin olmayacagi
tahmin edilmektedir. Literatiir incelemesinde, doniistiiriicii liderlik ve calisan sesliligi
arasindaki iligkide ise yabancilagsmanin diizenleyici roliinii daha once inceleyen bir ¢aligma
saptanmamustir. Bununla birlikte, tespit edilen caligmalarda, ise yabancilasmanin c¢alisan
sesliligini azalttig1 (Kocak, 2019) rgiitsel sessizligi ise artirdig1 (Ustiin & Camlica, 2017) teyit
edilmigtir. Aciklamalar dogrultusunda, igse yabancilagmanin oldugu durumda, doniistiiriicii
liderligin caligan sesliligi tizerindeki pozitif etkisinin azalacagi degerlendirilmistir. Buna gore
asagidaki hipotez olusturulmustur:

H : Doniistiiriicii liderlik ve ¢alisan sesliligi arasindaki iliskide ise yabancilasmanin
diizenleyici rolii vardur.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Iste Kendini
Yetistirme

Doniistiirticti
Liderlik

Calisan Sesliligi

Ise
Yabancilasma
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4. Yontem
4.1. Arastirma Evreni, Orneklemi ve Katihmcilara Iliskin Demografik Ozellikler

Arastirmanin evrenini Erzincan ilinde cagri merkezinde faaliyet gosteren iletisim
merkezinde calisan yaklagik 980 calisan olusturmaktadir. Aragtirmada tesadiifii olmayan
ornekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmigtir. Bu baglamda evren 980
kisi ve %95 giiven araliinda 276 kisi olarak tespit edilmistir (Ural & Kilig, 2005:43). Cagr1
merkezi ¢alisanlarma Ekim 2021 — Kasim 2021 tarihlerinde 420 anket formu dagitilmistir.
Fakat anket uygulamasinda yanlis ve eksik doldurulan anketler ¢ikarildiktan sonra, 402 anket
analize tabi tutulmustur. Arastirmaya katilan katilimcilarin %43.5 kadin, %56,5 erkeklerden
olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %743 evli, %25,7 bekar, %13,8’si 18-28 yas
araliginda, %54,2’si 29-39 yas araliinda, %28,9’u 40-50 yag araliginda ve %3,2’si ise 51 yas
ve lstii olugturmaktadir. Katilimcilarin mezuniyetine gore %2’si ilkogretim mezunu, %26,9°u
lise mezunu, %40,3’li 6n lisans mezunu, %26,1°i lisans mezunu ve %4,7’si ise lisansiistii
mezunlar olusturmaktadir. Ayrica caligsanlarin ayni is yerindeki hizmet siireleri incelendiginde,
%38.,5’1 1-5 y1l arasinda, %44°1i 6-10 y1l arasinda, %17,5’1i 11-20 yil arasinda igletmeye hizmet
etmektedir.

4.2. Olcekler ve Verilerin Analizleri

Doniistiiriicii Liderlik Olgegi: Arastirmada katilimeilarin doniistiiriicii liderlik algilarin
O0lcmek amaciyla Carless vd. (2000) tarafindan gelistirilen “Global Doniigtiiriicii Liderlik”
Olcegi kullanmlmigtir. Doniigtiiriicli Liderlik 6lgegi, 7 madde ve tek boyuttan olugsmaktadir ve
Tiirkge uyarlamast Yavuz (2010) tarafindan yapilmistir. Olcekteki her bir madde 5°li likert (1
Kesinlikle Katilmiyorum-5 Kesinlikle Katiliyorum) tipi bir derecelendirmeye sahiptir.

Calisan Sesliligi Olcegi: Arastirmada calisanlarin sesliliklerinin diizeyini 6l¢mek
amaciyla Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilen, Tiirkece’ye uyarlamasi Cetin
& Cakmaker (2012) tarafindan yapilan tek boyutlu ve 6 ifadeden olusan dlgek kullanilmugtir.
Olgekteki her bir madde 5°1i likert (1 Kesinlikle Katilmiyorum-5 Kesinlikle Katiliyorum) tipi
bir derecelendirmeye sahiptir.

iste Kendini Yetistirme Olcegi: Arastirmaya katilan calisanlarim iste kendini yetistirme
diizeyini 6l¢mek i¢in Porath vd. (2012) tarafindan gelistirilen, Kogak (2016) tarafindan Tiirkce
‘ye uyarlanan Iste Kendini Yetistirme Olcegi kullanilmistir. Olgek 8 maddeden olugmaktadir.
Olgekteki her bir madde 5°li likert (1 Kesinlikle Katilmiyorum-5 Kesinlikle Katiliyorum) tipi
bir derecelendirmeye sahiptir.

Ise Yabancilasma Olgegi: Arastirmaya katilan calisanlarin ise yabancilasma
diizeylerini 6l¢mek icin Hirschfeld ve Field (2000) tarafindan gelistirilen, Tiirkce’ye Ozbek
(2011) tarafindan uyarlanan 10 ifadeden olusan “Ise Yabancilasma Olcegi” kullanilmustir.
Olgekteki her bir madde 5°1i likert (1 Kesinlikle Katilmiyorum-5 Kesinlikle Katiliyorum) tipi
bir derecelendirmeye sahiptir.

Arastirmada kullanilan Olceklere ait ortalamalar, standart sapmalar, giivenirlik ve
korelasyon analizleri SPSS 22 programi kullanilarak elde edilmistir. Arastirmada hipotez
testlerini yapmadan énce AMOS 23 paket programi kullanilarak dogrulayict faktor analizi
ile analiz edilmistir. Daha sonra hipotezlerin testleri PROCESS Makro Model 5 ile teste tabi
tutulmustur (Hayes, 2013).
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4.3. Bulgular

Arastirmada degiskenlere ait giivenirlik analizi, korelasyon analizi ve faktor analizi
sonuglar1 verilmistir. Arastirmadaki degiskenlerin gegerliligine iligkin analizler daha once
yapilip calismalarda kabul edildigi icin, degiskenlere ait gecerlilik analizi tekrar yapilmasina
gerek duyulmamustir.

Tablo 1: Degiskenler icin Ortalama, Cronbach Alfa, Standart Sapma ve Degiskenler
Arasi Korelasyon Katsayilari

o Ort. Standart S. DL CS IKY iy
DL 0,926 4,00 0,836 -
CS 0,935 4,10 0,839 0,516%* -
iKYy 0,953 3,67 1,102 0457*%  0,490%* -
10 0,369 285 03818 -0,125" -0,137" -0.173" -

(n=402) ** = p<0.01 *= p<0,05 DL: Déniistiiriicii Liderlik, CS: Calisan Sesliligi, IKY: Iste Kendini Yetistirme, [Y:
Ise Yabancilagma.

Tablo 1 incelendiginde, arastirmanin degiskenlerine ait giivenirlik katsayilari,
ortalamalar ve standart sapmalar yer almaktadir. DL (0,926), CS (0,935), IKY (0.953) ve IY
(0.869) degiskenlerine ait Cronbach Alpha katsayilari, referans alinan 0,70 degerinin tistiinde
yiiksek giivenirlilige sahip oldugu tespit edilmistir (Tavakol & Dennick, 2011). Tablo1’deki
Bivariate korelasyon analiz sonuglarina gore; DL ile CS arasinda %99 anlamlilik diizeyinde
pozitif yonlii bir iligkinin (r = 0,516; p<0,01) oldugu goriilmektedir. Tablo1’deki diger bir
bulgu ise DL ile IKY arasinda %99 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii bir iligkinin (r = 0,457;
p<0,01) oldugu tespit edilmistir. Tablo 1’de iigiincii bulgu ise IKY ile CS arasinda %99
anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii bir iligkinin (r = 0,490; p<0,01) oldugu tespit edilmigtir.
Tablo 1°deki diger bir bulgu ise, DL ile [Y arasinda %95 anlamlilik diizeyinde ve negatif yonlii
bir iligki (r =-0,125; p<0,05) saptanmustir. Tablodaki diger bulgu ise, CS ile IY arasinda %95
anlamlilik diizeyinde ve negatif yonlii bir iliski (r =-0,137; p<0,05) saptanmistir. Tablo 1’deki
Bivariate korelasyon analizinin son bulgusu ise, IKY ile IY arasinda %95 anlamlilik diizeyinde
ve negatif yonlii bir iliski (r =-0,125; p<0,05) oldugu gosterilmistir.

4.4. Olgiim Modelleri

Arastirmada son yillarda yonetim organizasyon ve psikoloji calismalarinda tercih edilen
0l¢iim hatalarindan biri olan ortak yontem varyansi (OYV) olasilig1 incelenmistir. OY'V, ayni
yontem icinde olgiilen degiskenler arasindaki sistematik hata sapmasi olarak tanimlanabilir
(Cizel vd., 2020:7). Bagka bir ifadeyle, OYV bagimli ve bagimsiz degiskenlere ait verinin
ayn1 degerlendiriciden veya ayni kaynaktan (verinin ayni kisiden ayni1 zamanda elde edilmesi)
toplanmasi ile ortaya cikan hatadir (Podsakoff vd., 2012; Kocak, 2020; Giirbiiz & Sahin, 2018).
Mesela OY V’nin etkisini analiz etmek i¢in, elde edilen veriler iizerinde bir dizi dogrulayict
faktor analizi (DFA) yapilmugtir.
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Tablo 2: Ol¢iim Modeli ve Alternatif Modellere iliskin Uyum Tyiligi Degerleri

Modeller ¥2/df <5 RMSEA =.08 CFI =90 SRMR
Ol¢iim modeli, 4 faktor 3,77 0,07 0,95 0,05
Model 1, 3 faktor 392 0,09 091 0,06
Model 2, 3 faktor 6.37 0,12 0,79 0,09
Model 3, 3 faktor 7,63 0,13 0,77 0,11
Model 4, 2 faktor 926 0,15 0,71 0,13
Model 5, 1 faktor 10,21 0,16 0,69 0,14

Not: n=402; x2/df=Ki-Kare Uyum Testi; RMSEA=Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii; CFI= Karsilastirmali
Uyum Indeksi; SRMR=Standartlagtirilmig Ortalama Hatalarin Karekokii

Model 1 (Ug faktorlii model) = Déniistiiriicii liderlik ve galisan sesliligi tek faktorde
birlestirilmistir.

Model 2 (Ug faktorlii model) = Déniistiiriicii Liderlik ve iste kendini yetistirme tek
faktorde birlestirilmistir.

Model 3 (Ug faktorlii model) = Calisan sesliligi ve iste kendini yetistirme tek faktorde
birlestirilmisgtir.

Model 4 (iki faktorlii model) = Doniistiiriicii liderlik, ¢alisan sesliligi ve iste kendini
yetistirme tek faktorde birlestirilmistir.

Model 5 (Tek faktorlii model) = Tiim degiskenler tek faktorde birlestirilmisgtir.

Tablo 2’°deki incelendiginde, aragtirmanin 6l¢tim modelinin (x2/df = 3,77 RMSEA=0,07;
CFI=0,95; SRMR=0,05) diger modellere gore daha iyi uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu
goriilmektedir.

4.5. Hipotez Testi

Arastirmanin 6l¢iim modelinin dogrulanmasindan sonra, aragtirma hipotezleri (Hipotez
1, Hipotez 2 ve Hipotez 3) analiz edilmigtir. Tablo 3’te hipotezlere ait regresyon analizi
sonuglari verilmigtir.
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Tablo 3: Aracihik Testine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

iste Kendini Yetistirme

Degiskenler B SH T P EDGA EYGA
Déoniistiirticti Liderlik 0,603 0,74 8,145 0,000 0457 0,748

Calisan Sesliligi

Degiskenler B SH T P EDGA EYGA
Iste Kendini Yetistirme 0,244 0,043 5593 0,000 0,158 0,330

Déniistiiriicti Liderlik (Direkt Etki) 0,369 0,058 6427 0,000 0256 0483
Doniistiirticti Liderlik (Toplam Etki) 0516 0,054 9542 0000 0410 0,624
Etki SH EDGA EYGA

Araci Etki 0,147 0040 0074 0230
Degiskenler B SH T P EDGA EYGA
DLxiY 0,127 058 -2,190 0029 -0241 -0013
Degiskenler B SH T P EDGA EYGA
-1 8D (-81) 0466 0072 6410 0000 0323 0,609
M (00) 0362 057 6315 0000 0249 0475
+1 8D (81) 0258 0076 3397 0008 0,109 0408

Arastirmada Hipotez 1 i test etmek i¢cin Wampold ve Freund (1987) tarafindan geligtirilen
hiyerarsik regresyon analizi tercih edilmistir. Aragtirmanin diger hipotezleri olan Hipotez 2 ve
Hipotez 3’ii test etmek i¢in ise, Hayes’in (2013) gelistirdigi SPSS Macro analiz programi tercih
edilmistir. Doniistiiriicii liderligin caligsan sesliligi tizerindeki dolayli etkisini (iste kendini
yetistirme araciligiyla aktarilan) test etmek i¢cin Boostrap yontemi kullanilmistir (Preacher &
Hayes, 2004; Preacher vd., 2007). Bootstrap yontemi, Baron & Kenny’nin (1986) kullandig1
yontemden ve Sobel testinden daha giivenilir oldugu 6ne siiriilmektedir (Giirbiiz, 2019; Hayes,
2018). Arastirmada Boostrap analizi sathasinda Model 5 secilmistir ve bootstrap teknigi ile
5000 yeniden orneklemi secenegi secilmistir. Bootstrap ile yapilan aracilik etki analizinde,
hipotezlerin desteklenebilmesi icin %95 giiven araligindaki GA (giiven arali81) degerinin sifir
(0) olmamasi1 gerekmektedir (Giirbiiz, 2019).

Tablo 3 incelendiginde ¢oklu regresyon modelinin katsayilari verilmistir. Aragtirmanin
H, hipotezinde doniistiiriicii liderlik ile ¢alisan sesliligi arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin
varligr sorgulanmistir. Elde edilen analiz sonucunda doniistiiriicii liderligin calisan sesliligi
iizerinde anlaml ve pozitif bir iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir (b=0,369; p = 0,000). Bu
sonuca gore H, hipotezi kabul edilmistir. Ayrica aragtirmada doniistiiriicii liderligin iste kendini
yetistirmeyi anlamli ve pozitif etkiledigi (b=0,603; p = 0,000) ve iste kendini yetistirmenin
calisan sesliligi tizerinde anlamli ve pozitif sekilde etkiledigi de tespit edilmistir (b=0,244; p =
0,000). Bu sonuglar baglaminda, degiskenler arasi iligkilerin anlamli olmasi aracilik iligkisini
sorgulamaya imkan vermistir.

761



Murat BAS

Aragtirmanin H, hipotezinde, doniistiiriicli liderlik ile ¢aligan sesliligi arasindaki
iligkide iste kendini yetistirmenin aracilik roliiniin olup olmadig1 sorgulanmistir. Aragtirmanin
modeline iste kendini yetistirme araci olarak eklendiginde, doniistiiriicii liderligin calisan
sesliligiyle iligkisinde iste kendini yetistirmenin kismi aracilik roliiniin oldugu tespit edilmigtir
(b=0,147). Hipotez 2’nin tam olarak desteklenmesi i¢in Boostrap degerleri kontrol edilmistir.
Sonuglar dolayl etkinin anlamli oldugunu géstermektedir ([0,074- 0,230]). Bu sonuglara gore
H, hipotezi kabul edilmigtir.

Hipotez 3’ ii test etmek amaciyla diizenleyici etki analizi uygulanmistir. Dontistiiriicti
liderlik ile caligsan sesliligi arasindaki iligki anlamlidir. Diizenleyici etkinin varligini
test ederken ise yabancilasmanin diisiik ve yiiksek oldugu durum dikkate almustir. Ise
yabancilagmanin diizenleyici etkisinin anlamli olup olmadigii anlamak adina donistiiriicti
liderlik ile calisan sesliliginin etkilesimine dikkat edilir. Etkilesim diizenleyici etkinin anlaml
oldugunu gostermektedir (p=0,029). Tablo 3° deki sonuglara gore doniistiiriicii liderligin
ise yabancilagma iizerindeki pozitif etkisi ise yabancilagsma yiiksek iken zayif (B= 0,258
p=0,008), diisiikken gii¢lii oldugu goriilmiistiir (B= 0,466 p=0,000). Bu baglamda H, hipotezi
desteklenerek ige yabancilagmanin doniistiiriicti liderlik ile calisan sesliligi arasindaki iligkide
diizenleyici rolii oldugu soylenebilir. Diger bir ifadeyle ise yabancilasmanin yiiksek oldugu
durumda dontistiiriicti liderlik ile ¢alisan sesliligi arasindaki etkilesim azalmakta iken, ise
yabancilagmanin diisiik oldugu durumda degiskenler arasindaki iliski kuvvetlenmektedir.

Sekil 2: Déniistiiriicii Liderlik ile Cahsan Sesliligi Arasindaki Iliskide Ise Yabancilasmann
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Sekil 2’de igse yabancilagmanin diisiik oldugu durumda, yiiksek olmasina kiyasla
doniigtiirticii liderlik ile calisan sesliligi arasindaki iligkinin daha kuvvetli oldugu goriilmektedir.
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5. Sonug

Bu aragtirmada, dondistiiriicti liderlik ve calisan sesliligi arasindaki iligki ve bu iligkide
iste kendini yetigtirmenin aracilik, ise yabancilasmanin ise diizenleyici rolii incelenmistir. Bu
kapsamda veriler, Erzincan ilinde faaliyet gosteren cagri merkezinde gorevli 402 ¢alisandan
anket yontemiyle elde edilmigtir. Toplanan verilere yapilan analizler sonucunda asagidaki
sonuglara ulagilmistir.

Mevcut c¢aligmanin literatiire bazi katkilar1 olmustur. Bunlardan ilki, doniistiiriicii
liderlik ve galigan sesliligi arasinda anlaml ve pozitif bir iligki tespit edilmig ve H, hipotezinin
dogrulugu kanitlanmistir. Elde edilen bu sonug¢ onceki caligmalarin (Alfayad & Mohd Arif,
2016; Kili¢ vd., 2014; Liang vd., 2017; Kogak, 2019) bulgulariyla da paralellik gostermistir.
Bu sonuca gore, doniistiiriicii lider ¢aliganlarini yaratici fikirler ortaya koymalar1 konusunda
tesvik ve motive ettiginden, boyle bir ortamda ¢alisan bireyler orgiitsel igleyisler hakkindaki
fikirlerini, endiselerini ve Onerilerini daha rahat ve daha ¢ok dile getirmekte, yani daha ¢ok
seslilik davraniginda bulunmaktadir. Arastirmada ikinci olarak, doniistiiriicii liderlik ve ¢alisan
sesliligi arasindaki iligkide iste kendini yetistirmenin aracilik roliiniin bulundugu saptanmis
ve H, hipotezinin dogrulugu kanitlanmigtir. Bu bulguya gore, doniigtiiriicii liderligin ¢aligan
sesliligi tizerinde dogrudan pozitif etkisinin bulunmasinin yani sira, iste kendini yetistirmeyi
artirmak suretiyle de dolayli bir etkisi bulunmaktadir. Bagka bir deyisle, doniistiiriicii
liderin ¢alisanlarina ilham vererek motive etmesi, onlar1 entelektiiel anlamda tesvik etmesi,
caliganlarina onciiliik etmesi ve onlarla birebir ilgilenmesi caliganlarin 6grenme arzusunu
pekistirmekte ve iste daha cok enerjik ve mutlu hissetmelerini saglamaktadir. Ogrenme istegi
ve canlilik artti§inda ise caliganlar iste kendilerini daha fazla yetistirebilmektedir. Bu ¢aliganlar
daha yaratic1 ve yenilik¢i fikirlere sahip olduklarindan, orgiitsel isleyisteki aksakliklari daha
iyl analiz edebilmekte ve daha iyi ¢oziimler onerebilmektedir. Ayrica 6grenmenin verdigi
ozgiivenle ve canliligin verdigi enerjiyle orgiitsel isleyisle ilgili fikirlerini, endiselerini ve
oOnerilerini daha cok dile getirmektedir. Arastirmada son olarak doniistiiriicii liderlik ve ¢alisan
sesliligi arasindaki iligkide ise yabancilasmanin diizenleyici roliiniin bulundugu tespit edilmis
ve H, hipotezinin dogrulugu kamitlanmigtir. Bu sonuca gore, doniistiiriicii liderligin ¢aligan
sesliligi tizerindeki pozitif etkisi igse yabancilagmanin varli§1 durumunda azalmaktadir. Yani,
doniistiiriicii liderler ¢alisanlarinin daha cok seslilik davranis1 gostermelerini saglasa da farkl
nedenlerle (isini sevmeme, isinden tatmin olmama) isine yabancilasan birey orgiitiin igleyisini
iyilestirmek amaciyla isle ilgili fikirlerini, 6nerilerini veya endigelerini daha az agiklamaktadir.

Aragtirmanin teorik katkilarinin yaninda birtakim pratik katkilar1 da olmustur. Bulgular
dontistiiriicii liderlerin calisanlarin seslilik davranigi tizerinde olumlu etkilerinin oldugunu
gostermistir. Ik olarak orgiitlerde seslilik davraniglarinin artirilmasi igin bazi ydntemler
kullanilabilir. Ornegin yoneticilere liderlik egitimleri verilerek doniistiiriicii liderlik 6zellikleri
gii¢lendirilebilir. Ikinci olarak bulgular doniistiiriicii liderlerin ¢alisanlarin ses davranigi
arasindaki iligkide iste kendini yetistirmenin 6nemli bir araci degigsken oldugunu dogrulamigtir
(Bas, 2020: 182). Orgiitler ¢ahisanlarina 6zerlik, inisiyatif kullanma, isi ile ilgili gerekli
egitim olanaklarini sunma, orgiitlerin insan kaynaklar1 departmanlarinin c¢alisanlara kariyer
planlamasinda 6nderlik etmesi ve orgiitte alinan kararlara dahil etmesi gibi birtakim olanaklar
saglayarak caliganlarinin iste kendini yetistirmesinde onemli katki saglayabilirler (Porath vd.,
2012; Sheng & Zhou, 2021). Diger bir bulgu ise, doniistiirticii liderler, ¢aligsanlarin is ortaminda
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yiiksek iiretkenlige sahip olmalarina katkida bulunarak, onlar1 ig ve orgiitle ilgili alinabilecek
kararlara katarak, kendilerini orgiit icin degerli hissini uyandirarak ige yabancilagsmalarini
azaltabilirler (Saros vd., 2002; Kanaz, 2019). Ote yandan, oOzellikle 6zel sektorde, lider
davraniglar1 ¢alisanlar iizerinde onemli etkiye sahiptir. Bu nedenle yoneticilerin calisanlariyla
iletisimlerinde doniistiiriicii liderlik davramigi sergilemeleri 6nem arz etmektedir. Ornegin,
yoneticiler caliganlarinin fikirlerine 6nem vermeli, onlar1 fikirlerini ortaya koymalar1 icin
tesvik ve motive etmelidir. Onlar i¢in rol model olmali, gerektiginde danigsmanlik yapmali, her
zaman ulagilabilir olmali, kendisiyle iletisiminde onlar1 giivende hissettirmelidir. Bu sekilde
caliganlar orgiitsel igleyisi artirmak icin daha ¢ok seslilik davranisinda bulunabileceklerdir.
Ayrica, orgiitler, rgiitsel bagarida kilit rol oynayan doniistiiriicii liderlik yaklagimi ve sonuclart
konusunda yoneticilerine gerekli egitimi vermelidir. Ek olarak, orgiitler ve yoneticiler
caliganlarinin iglerine yabancilagmalarmi Onlemek icin, islerinde onlara gerekli ozerkligi
tanimali, igin kapsaminit ve derinligini artirarak yaptiklar igten tatmin olmalarin1 saglamal,
karar alma mekanizmalarina mutlaka caliganlarini da dahil etmeli ve kendilerine ve fikirlerine
deger verildigini onlara her firsatta hissettirmelidir.

Bu arastirmanin literatiire katkilarinin yani sira bazi kisitlart bulunmaktadir. Ayrica,
arastirmada kesitsel yontemle bir kereye mahsus elde edilen veriler analiz edilmistir. Son olarak,
arastirma yalnizca Erzincan ilinde ve tek bir sektor (iletisim) ¢aligsanlart iizerinde yapilmustir.
Gelecekteki caligmalar, farkli il ve sektorlerden katilimcilardan, boylamsal yontemle elde
edecekleri verilerle daha genis kapsamli aragtirmalar yapabilir.

Arastirmanin Etik Yonii

Yapilan bu calismada “Yiiksekogretim Kurumlar: Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Yonergesi” kapsaminda uyulmasi belirtilen tiim kurallara uyulmustur. Yonergenin ikinci
boliimii olan “Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigine Aykiri Eylemler” baglig: altinda belirtilen
eylemlerden higbiri gerceklestirilmemistir.

Katki Orani Beyam

Calismanin tiim agamalar1 yazar tarafindan tasarlanmig ve hazirlanmugtir.

Cikar Catismasi Beyam

Calismanin yazar1 bu calismada, sonuglar1 veya yorumlar etkileyebilecek herhangi bir
maddi veya diger asli ¢ikar ¢atismasi olmadigini beyan eder.
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EXTENDED ABSTRACT
Research Purpose

This research aims to examine the relationship between transformational leadership
and employee voice, and the mediating role of thriving at work, and the moderating role of
work alienation in this relationship. Previous studies have examined the relationship between
transformative leadership and employee voice, and the mediating and moderating roles of
various variables in this relationship. However, this research is the first to look into the role of
thriving at work as a mediator and work alienation as a moderator in this relationship. In this
context, it is considered that this study will constitute a significant resource for future studies
in the field.

Literature Review

In the literature review, it has been determined that studies have previously examined
the relationship between transformational leadership and employee voice (e.g. Kilig et
al., 2014; Alfayad & Mohd Arif, 2016; Liang et al., 2017; Kocak, 2019). However, studies
examining the mediating model between these two variables involved different variables
(e.g. trust, positive affect, employee perceived meaningful work, relational identification and
work engagement, psychological capital), but not the thriving at work variable. On the other
hand, studies examining the moderating model have not been addressed the mediating role
of work alienation between transformational leadership and employee voice. Furthermore, it
was noted that previous studies focused more on the negative effects of employee voice on
work alienation, rather than the negative impact of work alienation on employee voice. In this
respect, it is considered that this study will make a significant contribution to the literature.

Methodology

The research universe consists of approximately 980 employees working in the AssisTT
Call Center in Erzincan province. In this context, the universe was found 980, and 276 at
the 95% confidence interval (Ural & Kili¢, 2005:43). In the research, face-to-face and online
questionnaires were applied to 420 participants between October-November 2021 with the
convenience sampling method, one of the non-random sampling methods. After removing
the wrong and incompletely filled questionnaires, 402 questionnaires were analyzed. The
averages, standard deviations, reliability, and correlation analyzes of the research scales were
obtained using the SPSS 22 program. Before performing the hypothesis tests in the research,
the conceptual data model was analyzed with confirmatory factor analysis utilizing the AMOS
23 package program. Then, the hypotheses were tested with PROCESS Macro (Hayes,
2013). Before proceeding to the data collection phase, the required approval was obtained
from the Erzincan Binali Yildirim University Human Research, Social and Human Sciences
Ethics Committee. (Committee Name: Erzincan Binali Yildirim University Human Research,
Social and Human Sciences Ethics Committee, Meeting Protocol No: 08/01, Meeting Date:
27/09/2021).
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Results and Conclusions

As a result of the analyses, a significant and positive relationship was found between
transformational leadership and employee voice. In addition, it was determined that thriving at
work has a partial mediating role, and work alienation has a moderating role in this relationship.
Leader behaviors have a big impact on employees, especially in the private sector. For this
reason, managers need to exhibit transformative leadership behavior in their communication
with their employees. Managers, for example, should value their employees’ opinions and
encourage and incentivize them to share these opinions. In this way, employees will be able
to engage in more voice behavior. In addition, organizations should provide their managers
with the necessary training on the transformational leadership approach and its results, which
play a key role in organizational success. Furthermore, organizations and managers should
give their employees the necessary autonomy in their work, include them in decision-making
mechanisms, increase the scope and depth of the job, and ensure that they are satisfied with
their jobs. Thus, they make employees feel valued at all times and can prevent work alienation.

On the other hand, the research has some limitations. Firstly, pre-prepared questionnaires
were used in the research, and the correlations between the variables were assessed in this
setting. In addition, the data were obtained with the cross-sectional method. Finally, the study
was limited to a single location and employees from a particular industry (communication).
Future studies may conduct more thorough research with participants from various provinces
and sectors through the longitudinal method.
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