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Oz

Calisan sesliligi kavrami son yillarda akademisyenlerin yogun ilgisini ¢ekmis olmasina ragmen orgiitlerde yeterince
anlagilmamugtir. Ozellikle drgiitlerde galisan sesliligine etki eden unsurlarin tespit edilmesi drgiitsel performans agisindan son
derece dnemlidir. Bu ¢alismada sosyal degisim teorisi referans almarak doniistiriicti liderligin ¢aligan sesliligi tizerindeki
etkisinde ise yabancilasmanin araci rolii incelenmistir. Aragtirma drneklemini Erzincan ilinde faaliyet gosteren 15 bankanin
161 beyaz yaka ¢aligsan1 olusturmaktadir. Arastirma hipotezlerinin analiz edilmesinde PROCESS macro (SPSS igin) istatistik
programi kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda, ise yabancilagsmanin doniistiiriicii liderlik ile ¢alisan sesliligi arasindaki
iliskide araci roliiniin oldugu tespit edilmistir. Ayrica donistiiriicii liderlik ile ¢aligan sesliligi arasinda pozitif, ise yabancilagsma
ile caligan sesliligi arasinda ise negatif yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda arastirmanin
teorik ve pratik etkileri tartigilmustir.
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Abstract

Although the concept of employee voice has attracted the attention of academicians in recent years, it has not been
adequately understood in organizations. It is extremely important to determine the factors that affect employee voice in
organizations, especially in terms of organizational performance. This study examines the mediating role of work alienation in
the effect of transformational leadership on employee voice with reference to social exchange theory. The sample of the
research consists of 161 white collar employees of 15 banks operating in Erzincan province. PROCESS macro (for SPSS)
statistical programs were used to analyze the research hypothesis. The results showed that work alienation mediated the
relationship between transformational leadership and employee voice. Furthermore, there was a positive relationship between
transformational leadership and employee voice and a negative relationship between work alienation and employee voice. In
line with the results, theoretical and practical effects of the research were discussed.
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1. GIRIS

Calisan sesliligi ilk olarak Hirschman (1970) tarafindan ¢alisanlarin memnuniyetsizliklerini
ifade etmeleri olarak tammlanmustir. Ilerleyen yillarda érgiitsel vatandashk davrams: arastirmacilari ses
davranisini, ¢alisanin igle ilgili sorunlar hakkinda fikir, 6neri veya endiselerini resmi veya gayri resmi
olarak, kendi istegi ile iist kademe yoneticilerine iletebilmesi anlamina gelen bir tiir ekstra rol davranisi
olarak ifade etmislerdir (LePine ve Van Dyne, 1998, 2001; Van Dyne, Cummings ve McLean Parks,
1995). Onceki arastirmalar, galisan sesliliginin bireysel performans ve orgitsel verimlilik tizerinde
pozitif bir etkisinin oldugunu ortaya koymustur (Wang vd., 2019; Kim, MacDuffie ve Pil, 2010;
Whiting, Podsakoff ve Pierce, 2008). Calisan sesliliginin potansiyel yararlari nedeniyle, arastirmacilar
ses davramigini tesvik edecek unsurlari incelemeye baslamislardir. Yapilan arastirmalar (6rnegin;
Erdem, 2021; Detert ve Burris, 2007; Kerse, Kogak ve Ozdemir, 2020; Kerse ve Karabey, 2018)
sonucunda Orgiit igerisindeki liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin sesliligi tizerinde 6nemli bir etkisinin
oldugu goriilmiistiir. Ozellikle calisanlarini ortak bir vizyonu gergeklestirmek icin motive eden, onlar
destekleyen ve onlara giiven veren doniistiirticti liderler, ¢alisanlarin seslilik davramislar1 Gzerinde
onemli bir etkiye sahiptir (Duan vd., 2017).

Yapilan literatiir arastirmasi1 sonucunda doniistiiriicti liderlik ile ¢alisan sesliligi arasindaki
iligkiyi arastiran ¢ok az sayida yerli (Demirtas vd., 2017) ve az sayida yabanci ¢alisma (Detert ve Burris,
2007; Li ve Wu, 2015; Duan vd., 2017; Luthfyrakhman, 2017; Yan, 2018; Wang vd., 2019) oldugu
goriilmistiir. Doniistiiriict liderlik ile ¢alisan sesliligi arasindaki iligkiyi inceleyen dnceki ¢alismalarda
bu iki degisken arasindaki iligkiye baska degiskenlerin dahil edilmesi gerektigi, boylece aralarindaki
iliskinin daha saglikli ortaya konabilecegi belirtilmistir (Detert ve Burris, 2007; Li ve Wu, 2015; Duan
vd., 2017; Wang vd., 2019; Luthfyrakhman, 2017; Yan, 2018). Ayrica bazi arastirmacilar (6rnegin,
Avolio ve Yammarino, 2002) doniistiiriicii liderligin sonuglarinin analiz edilmesinde araci degiskenlerin
etkilerinin de incelenmesi gerektigini belirtmislerdir. Bu Oneriler dikkate alinarak mevcut galigmada
donistiiriici liderlik ve ¢aligan sesliligi arasindaki iligkide ise yabancilagmanin araci rolii incelenmistir.
Calisanin isini yaparken 6zerk olmamasindan otiirii yaptigi isten uzaklagmasimi ifade eden ise
yabancilasma (Tummers ve Den Dulk, 2013) doniistiirticti liderlik davraniglar1 sayesinde azaltilarak
calisanlarin ses davraniglari artirilabilir. Doniistiiriicii liderler galisanlarin isteki 6zerkliklerini artirarak
kendilerini yaptiklar1 igin sahibi dibi hissetmelerini saglarlar ve boylece islerine yabancilagmalarini
Onleyebilirler (Sarros vd., 2002). Bu dogrultuda mevcut ¢aligmada ise yabancilagsmanin araci roliinlin
doniistiiriicti liderligin calisan sesliligi iizerindeki etkisini agiklamada bir sosyal degisim mekanizmasi
yaratacagi varsayilmistir. Diger bir ifade ile liderin kendilerine deger verdigini ve glivendigini hisseden
calisanlarin karsiliklilik normuna uyarak orgiit yararina olabilecegine inandiklari fikir ve Onerileri liderle
paylagma konusunda kendilerini mecbur hissedecekleri varsayilmistir (Zhu ve Akhtar, 2014).

Bu caligmanin literatiire iki 6nemli katkisinin olmasi beklenmektedir. Birincisi aralarindaki
iligski ¢cok fazla incelenmemis olan doniistiiriicii liderlik ve ¢alisan sesliligi iliskisi sosyal degisim teorisi
(Blau, 1964) kapsaminda ele alinarak daha 6nceki yapilan aragtirmalara katki saglanmistir. Aragtirmanin
ikinci katkisi, dontistiiriicii liderlik ve ¢alisan sesliligi arasindaki iligkide ise yabancilagsmanin araci rolii
incelenerek doniistiiriicii liderlerin takipgilerin ses davraniglart lizerindeki etkilerini etkili bir sekilde
uygulayabilecekleri kosullarin belirlenmesidir (Avolio ve Yammarino, 2002). Daha 6nceki ¢alismalarda
(Li ve Wu, 2015; Duan vd., 2017) donistiirticii liderlik ve ¢alisan sesliligi iligkisi arastirilmig olsa da
seslilik davraniginin karmasik yapisindan (Dyne, Ang ve Botero, 2003) 6tlrl bu ¢alismalarin yeterli
olmadig1 sdylenebilir. Onceki galismalar pozitif duygunun (Wang vd., 2019), 6zdeslesmenin (Liu, Zhu
ve Yang, 2010) ve psikolojik giivenligin (Detert ve Burris, 2007) doniistiiriicti liderlik ve ¢aligan sesliligi
arasindaki iliskiye aracilik ettigini tespit etmislerdir. Mevcut ¢alismada ses davraniginin bir tiir proaktif
davranig oldugu (Botero ve Van Dyne, 2009) g6z oniinde bulundurularak proaktif motivasyon
modelinden (Parker ve Collins, 2010) yararlanilmistir. Sonug olarak mevcut ¢alismada, donistiiriicii
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liderlerin takipgilerinin islerini yaparken 6zerk olmalarina katkida bulunarak iglerine yabancilasmalarim
onledikleri ve boylece orgiit yararina olabilecek fikir ve onerilerini veya performanslarina olumsuz etki
eden durumlar1 gonillu olarak ifade etmeleri anlamina gelen seslilik davraniglarinin artmasina katkida
bulunacaklar1 6ngoriilmiistiir.

2. TEORIK CERCEVE
2.1. Doniistiiriicii Liderlik ve Cahisan Sesliligi

Orgiitlerin ve iiyelerinin cikarlarmin esit seviyede olmasini saglamak déniistiiriicii liderler igin
bir gorevdir (Bass, 1999). Doniistiiriicii liderler, takipgilerinin ihtiyag ve isteklerini dogru bir sekilde
tespit ederek, onlara bu ihtiyag ve isteklerini kargilayabilecekleri konusunda gliven ve ilham vererek
motive olmalarim1 saglarlar (Burns, 1978). Dondstiiriicii liderler kaynak aligverigsine odaklanan
etkilesimsel liderlerin aksine (Bass, 1990) kisa vadeli hedefleri agsan ve daha iist diizey icsel ihtiyaclara
odaklanan bir ama¢ sunarlar (Judge ve Piccolo, 2004). MacKenzie, Podsakoff ve Rich (2001)
dontstiirticti liderlerin takipgilerinin degerlerini, hedeflerini, ihtiyaglarini ve inanglarimi degistirerek
yapilacak olan iglerde gerekli olan deger, hedef ve ihtiyaclarla tutarli hale getirdiklerini ifade etmistir.
Bass (1985) doniistiiriicti liderligin karizma (veya ideal etki), ilham verici motivasyon, entelektiiel
uyarim ve bireysel ilgi olmak tizere dort boyutunun oldugunu belirtmistir. Karizma boyutu takipgilerin
lidere hayranlik, sayg1 ve giiven duymasm ifade eder. ilham verici motivasyon boyutu ise liderin
takipgilerinin ilgisini ¢ekebilecek ve onlar1 heyecanlandiracak vizyonu ifade etme derecesini agiklar.
Déoniistiiriicii liderligin diger bir boyutu olan entelektiiel uyarim, liderin yenilik¢iligi ve yaraticilig
tesvik etmeye yonelik olarak calisanlardan fikirlerini rahatca ifade etmeleri konusunda
cesaretlendirilmelerini ifade eder. Son olarak bireysel ilgi boyutu liderin bitun takipcileri ile tek tek
ilgilenerek onlarin bireysel ihtiyag ve taleplerini karsilamasi anlamina gelir (Judge ve Piccolo, 2004;
Wang vd., 2019).

Onceki yapilan arastirmalar (6rnegin, Chan ve Mak, 2014) doniistiiriicii liderlerin takipgilerinin
tutum ve davranislart lizerinde belirleyici bir etkilerinin oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Doniistiiriici
liderlerin takipgileri (zerinde bu etkiyi yaratmalari aralarindaki etkilesimin kalitesine baglhidir
(MacKenzie vd., 2001). lyi birer dinleyici olan déniistiiriicii liderler takipgilerinin diisiincelerini
rahatlikla sdyleyebilmeleri konusunda onlar1 cesaretlendirerek ve tesvik ederek bu etkilesimin kalitesini
artirirlar (Wang vd., 2019). Calisanlarin orgiitsel etkinligi artirmaya yonelik is ile ilgili fikir, 6neri ve
endiselerini, iyilestirme veya degisim saglamak amaciyla uygun onlemleri alabilecek kisilere goniillii
olarak resmi veya gayri resmi yollarla iletmesi olarak tanimlanan calisan sesliligi (Morrison, 2014)
donistiiriicti liderlik davraniglart ile artirilabilir (Wang vd., 2019). Ayrica doniistiiriicii liderler mevcut
durumdan ¢ok gelecege odaklandiklari i¢in takipgilerinden gelebilecek her tiirlii geribildirimi degerli
gordrler (Detert ve Burris, 2007). Bu nedenle doniistiiriicii liderlik davraniglarinin takipgilerin seslilik
davranislarini artiracagi ongoriilebilir. Bu agiklamalar dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 1: Déniistiiriicii liderligin ¢alisan sesliligi tizerinde pozitif bir etkisi vardir.
2.2. Déniistiiriicii Liderlik ve Ise Yabancilasma

Ise yabancilasma kavrami, bireyin yaptig1 is iizerinde ozerkliginin olmamasindan &tiirii
kendisini yaptig1 igin disinda algiladigi bir durumdur (Marx, 1844, 1961; Weber, 1926, 1947). Yaptigi
iste kendini gelistiremedigi i¢in isine yabancilasan calisan, yaptigr isten tatmin olmaz ve igini sadece
hayatin1 devam ettirmek i¢in bir ara¢ olarak goriir (Kaya ve Sergeoglu, 2013). Yapilan aragtirmalar
caligsanlarin yaptiklari ise yabancilasmalariin orgiite olan bagliliklarini (Tummers ve Den Dulk, 2013)
ve is tatminlerini (Turan ve Parsak, 2011) negatif, tilkenmisliklerini (Powwel, 1994), o6rgiitsel
sinizmlerini (Demir, Ayas ve Yildiz, 2018) ve sanal kaytarma davraniglarin1 (Babadag, 2018) ise pozitif
yonde etkiledigini ortaya koymustur. Calisanlarin ise yabancilagsmalarina bir¢ok faktor etki edebilir.
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Bunlar kisisel (6rnegin; kisinin beklentileri, ihtiyaglar1), 6rgiitsel (6rnegin; orgiit yapisi, karar alma tarzi,
yonetim tarzi) ve ¢evresel (0rnegin; toplumsal yapi, ekonomik kosullar, baska ig bulabilme imkanlar1)
nedenler olarak ii¢ baslikta toplanabilir (Sarros vd., 2012).

Daha once de belirtildigi gibi doniistiiriicii liderler takipgilerinin beklenti ve ihtiyaglarim
karsilayarak (MacKenzie vd., 2001) onlarin iglerine yabancilagmalarinin oniindeki bireysel engelleri
ortadan kaldirirlar (Babadag ve Iscan, 2017). Déniistiiriicii liderler calisanlarin sahip olduklari
potansiyeli ortaya koymalar1 i¢in onlar1 cesaretlendirir ve onlara yaptiklari is tizerinde kontrol sahibi
olmalari i¢in 6zerklik verirler (MacKenzie vd., 2001). Arastirmacilar (Marx, 1844, 1961; Weber, 1926,
1947) c¢alisanlarin islerine yabancilagsmalarinin en temel nedeninin islerini yaparken 6zerklige sahip
olmamalar1 oldugunu belirtmislerdir. DOnUstiiriicii liderler yasal olarak elde ettikleri yetkileri takipcileri
ile paylasarak (Babadag, 2018) onlarin yaptiklar is tlizerinde 6zerklige sahip olmalarma ve boylece
islerine yabancilagsmamalarina katkida bulunabilirler. Ayrica donistiiriicii liderlik ve ise yabancilagma
iliskisini inceleyen onceki arastirmalar (Babadag ve Iscan, 2017; Hosseinzadeh, Nazem ve Eimani,
2014; Sarros vd., 2002) doniistiiriicti liderligin ise yabancilagsmay1 azalttigini ortaya koymuslardir. Bu
aciklamalar dogrultusunda asagidaki hipotez kurulmustur:

Hipotez 2: Doéniistiiriicii liderligin ise yabancilasma iizerinde negatif bir etkisi vardur.
2.3.1se Yabancilasma ve Calisan Sesliligi

Caligan sesliligi, c¢alisanin dogrudan veya dolayli olarak orgiitsel siireglere katkida
bulunabilmelerine olanak saglayan bir durum olarak tanimlanmistir (Boxall ve Purcell, 2003). Bir bagka
tanima gore ¢alisan sesliligi, calisanin orgiitsel degisimle ilgili yapici fikir, 6neri ve bilgilerini ifade
etmesi olarak ifade edilmistir (Dyne vd., 2003). Arastirmacilar ¢alisan sesliliginin tesvik edildigi
orgiitlerde calisanlarin sadakat ve bagliliklarinin, orgiitsel performanslarinin ve iy memnuniyetlerinin
yiiksek oldugunu tespit etmislerdir (Liang ve Yeh, 2020; Wilkinson vd., 2004; Wilkinson vd., 2018).
Caligan sesliliginin potansiyel faydalar1 nedeniyle orgiitlerde isgorenlerin diisiincelerini rahatlikla dile
getirmelerine katkida bulunacak motive etme yontemleri orgiitsel davranis arastirmalarinda 6nemli bir
konu haline gelmistir (Detert ve Burris, 2007; Wang vd., 2019).

Mevcut calismada ise yabancilagmanin ¢alisanlarin ses davranislarini olumsuz etkileyecegi
varsayllmistir. Yapilan arastirmalar iggorenlerin islerine yabancilagsmalari sonucunda is tatminlerinin
(Siron, Muttar ve Ahmad, 2015), orgiitsel bagliliklarimin (Tummers ve Den Dulk, 2013) ve
performanslariin  azaldigim1 ortaya cikarmustir. Ise yabancilasmanin teorik temellerini atan
aragtirmacilar (Marx, 1844, 1961; Weber, 1926, 1947; Braverman, 1974) c¢alisanlarin is tizerinde
Ozerklik ve kontrollerinin olmamasinin igse yabancilagmalarina, dolayisiyla bu durumun ¢alisanlarin isle
ilgili fikir ve Onerilerini rahatca ifade edememelerine neden olacagini savunmuslardir (Kao vd., 2021).
McCabe ve Lewin (1992) ¢alisan sesliliginin iki sekilde gergeklesebilecegini savunmustur. Bunlardan
ilki galisanin is baglamindaki sikayetlerini ifade edebilmesi, ikincisi ise orgiitiin faydasina olabilecek
fikir ve Onerilerini kendi istegi ile ifade edebilmesidir. Mevcut ¢alismada isgrenin yaptigi isle ilgili
olarak orgiitiin yararina olabilecek fikir ve Onerilere sahip olmasinin o ise yabancilagsma derecesi ile
yakindan iliskili oldugu varsayilmistir (Kao vd., 2021). Isine yabancilasan calisan isini ve kendisini
onemsiz olarak hissetmesinden ve isle ilgili ¢iktilara etki edemeyecegi yoniindeki inancindan 6tlrd
sahip oldugu fikir ve onerileri Ust yonetim ile paylasmak istemez (Durrah ve Chaudhary, 2020; Sarros
vd., 2002). Bu agiklamalar ve onceki arastirma sonuglari dikkate alinarak asagidaki hipotez
olusturulmustur:

Hipotez 3: Ise yabancilasmanmin calisan sesliligi iizerinde negatif bir etkisi vardir.
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2.4.1se Yabancilasmanin Araci Rolii

Doniistiiriicti liderler, takipgilerinin degerlerini, inanglarini ve tutumlarimi, orgiit tarafindan
belirlenen minimum seviyenin 6tesinde performans gostermeye istekli olacak sekilde doniistiirtirler
(Basss, 1999). Bu tarz liderler kolektif kimlige vurgu yaparak motivasyonu kisisel ¢ikardan kolektif
cikara doniistiiriirler. Bireysel ddiiller beklemeden kolektif bir vizyona sahip olan bireyler, vatandaslik
davranisi (6rnegin, seslilik davranisi) gostererek akranlarina, liderlerine ve kuruluslarma fayda
saglayabilirler (Lord, Brown ve Freiberg, 1999; Wang vd., 2005; Zhu ve Akhtar, 2014). Ayrica
dontstiirtict liderler meveut durumdan daha ¢ok gelecege odaklandiklar igin takipgileri ile ortak bir
vizyon belirlemenin 6neminin farkinda olarak hareket ederler (Detert ve Burris, 2007).

Organ (1990) sosyal degisim teorisinin (Blau, 1964) orgiitlerde istege baglh davranislarin
anlagilmasinda 6nemli bir kavram oldugunu belirtmistir. Mevcut calismada ise yabancilasmanin
doniistiirticti liderligin galisan sesliligi lizerindeki pozitif etkisinde araci degisken olarak bir tiir sosyal
degisim mekanizmasi yaratabilecegi varsayilmistir. Takipgiler liderleri ile olan degisim iliskilerini
sosyal bir iligki olarak goriirlerse liderin davranislarina olumlu veya olumsuz karsilik verme zorunlulugu
hissedeceklerdir (Zhu ve Akhtar, 2014). Calisan sesliligi lidere fayda saglayan bir davranisi yansitir
(Podsakoff vd., 2009; Whiting vd., 2008). Soyle ki, liderler kisitli zaman ve imkanlara sahip olduklari
igin Orgut icerisinde meydana gelen bitiin olaylardan haberdar olamayabilirler. Takipciler liderin
farkinda olmadig kisiler aras1 veya oOrglitsel aksakliklari lidere bildirerek bu aksakliklarin biiyiik
zararlara doniismeden ¢oziilmesine katkida bulunabilirler (Duan vd., 2017). Bu baglamda seslilik
davranisi, liderle sosyo-duygusal bir iligki i¢inde degis tokus edilen degerli kaynaklar igin bir
karsiliklilik bi¢imi olarak kabul edilir. Bu mantikla mevcut ¢alismada doniistiiriicii liderligin ¢alisan
sesliligi lizerindeki etkisinde ise yabancilagmanin araci roliiniin olabilecegi ongoriilmiistiir. Dontistiiriicti
liderler sosyal degisim iliskileri sayesinde takip¢ilerinin yaptiklari iglere yabancilagmalarini 6nleyerek
takipgilerinin karsilik verme yiikiimliiliigii hissetmelerine neden olurlar. Boylece takipgiler ses
davranisin1 lidere fayda saglayan bir sosyal degisim kaynagi olarak goriirler. Bu agiklamalar
dogrultusunda asagidaki hipotez kurulmustur:

Hipotez 4: Ise yabancilasmanin doniistiiriicii liderlik ile calisan sesliligi arasindaki iliskide
aract rolii vardir.

Doniistiiriicii Liderlik Calisan Sesliligi

ise Yabancilasma

Sekil 1. Arastirma Modeli
3. YONTEM

Arastirmaya ait anket 10.08.2019 ve 25.08.2019 tarihleri arasinda gergeklestirildiginden, etik
kurulu onay siireci uygulanmamaigtir.

3.1. Orneklem ve Prosediir

Aragtirma 6rneklemini Erzincan ilindeki 15 bankanin 161 beyaz yakali ¢alisant olusturmaktadir.
Hazirlanan anketler arastirmaci tarafindan banka yoneticilerine elden dagitilmis ve arastirmact
tarafindan toplanmistir. Erzincan ilinde toplam 15 banka 31 subesi ve yaklasik olarak 200 beyaz yaka
calisani ile hizmet vermektedir (Tiirkiye Banka Subeleri Rehberi, 02.06.2019). Ana kitleden %5 hata
pay1 dikkate alinarak orneklem biiyiikliigtiniin 132 kisi olmasi gerektigi hesaplanmistir (Krejcie ve
Morgan, 1970). 200 adet dagitilan anketlerden 183’0 (%91,5) doldurulmus olarak geri toplanmigtir. Bu

332



Kogak, D. (2021). Déniistiiriicii Liderler Calisanlarin Ses Davranislarini Nasil Etkilerler? Ise Yabancilasmanin
Roli. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 23(41), 328-342.

geri doniis oranin yeterli oldugu soylenebilir (Babbie, 2001). Yapilan incelemeler sonucunda
anketlerden 22’si eksik veya hatali doldurulmalarindan 6tiirii degerlendirmeye dahil edilmemistir. 161
katilimcinin yiizde 59’unun erkek, yiizde 55’inin 25-36 yas araliginda ve yiizde 32’sinin 10 yil ve tizeri
is tecriibesine sahip olduklar1 goriilmiistiir.

3.2.Olgekler

Aragtirmada kullanilan 6lgeklere (doniistiiriicii liderlik, ise yabancilasma ve calisan sesliligi)
iligkin bilgiler asagida verilmistir. Her bir 6l¢ege iliskin maddeler besli Likert’e goére 1-kesinlikle
katilmiyorum ile 5-kesinlikle katiliyorum arasinda derecelendirilmistir.

Déniigtiiriicii liderlik dlcegi: Arastirmada calisanlarin dontstiiriicii liderlikle ilgili oranlarini
elde etmek icin Carless, Wearing ve Mann (2000) tarafindan gelistirilen “Global Doniistiirticti Liderlik
Olgegi” kullanilmustir. Olgek yedi madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgekte “Yoneticim isgorenler
arasinda giiven ortami kurarak, bagliligi ve isbirligini tesvik eder” seklinde ifadeler yer almaktadir.
Olgegin Cronbach Alpha degeri 0.91 olarak bulunmustur.

Ise yabancilasma élcegi: Calisanlarin ise yabancilasma seviyelerinin tespit edilmesi igin
Hirschfeld ve Field (2000) tarafindan gelistirilen 10 maddeli “Ise Yabancilasma Olgegi” kullanilmistr.
Olcekte “Hangi amag¢ ugruna ¢alistigimi bilemiyorum” seklinde ifadeler yer almaktadir. Olgegin
Cronbach Alpha degeri 0.86 olarak bulunmustur.

Calisan sesliligi élgegi: Calisanlarin sesliliklerinin dl¢iilmesi i¢in Van Dyne ve LePine (1998)
tarafindan gelistirilen 6 maddeli ve tek boyutlu “Calisan Sesliligi Olcegi” kullanilmistir. Olgekte “Bu
isyerinde islerin daha iyi yapilabilmesi i¢in amirlerime rahatca fikirlerimi sdyleyebiliyorum” ve “bu
isyerinde c¢aligan arkadaslarimi isleriyle ilgili problemlerin ¢ozimleri konusunda amirleriyle
cekinmeden konusmalar1 konusunda tesvik ederim” seklinde ifadeler yer almaktadir. Olgegin Cronbach
Alpha degeri 0.84 olarak bulunmustur.

Kontrol degiskenleri: Arastirmacilar (6rnegin; Eibl, Lang ve Niessen, 2020; Son, 2019)
kadinlarin erkeklere gore daha az seslilik davranisi gosterdiklerini ortaya koymuslardir. Ayrica bazi
arastirmacilar (6rnegin, Morrison, 2011) ¢alisanlarin seslilik davraniglarinin yas ve is tecriibelerine gore
farklilastigini ileri siirmiislerdir. Bu nedenle arastirmada c¢alisanlarin seslilik davraniglart tizerinde
potansiyel etkileri olan cinsiyet, yas ve is tecriibesi kontrol degiskenleri olarak analizlere dahil
edilmistir.

4. BULGULAR
4.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Yapilarin ayirt edici gegerliligini tespit etmek amaciyla ii¢ faktorlii (doniistiiriicti liderlik, ise
yabancilasma ve ¢alisan sesliligi) 6l¢iim modeli (Model 1) ile alternatif modelleri karsilagtirmak
amacityla dogrulayici faktor analizi yapilmistir.

Tablo 1. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Modeller Faktérler w2 df 72/(df)  AX2(Adfy RMSEA CFI  TLI
Model 1 3 Faktér DL, 1Y, CS 203 224 131 - 0.04 098 098
Model 2 2 Faktér DLHIY,CS 647 226  2.86 354%*(2)  0.11 086 0.85
Model 3 2 Faktsr DL, IY+CS 729 226 322 436**(2)  0.12 085 0.83
Model 4 2 Faktor DL+CS,IY 701 226  3.10 408**(2)  0.12 086 0.84
Model 5  1Faktsr DLHY+CS 1036 227 456 743**(3)  0.15 076 0.73
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Not. N = 161. y2 (chi-square) ki kare; df (degrees of freedom) serbestlik derecesi; RMSEA (root mean square error of
approximation) yaklasik hatalarin ortalama karekokii; CFI (comparative fit index) karsilagtirmali uyum indeksi; TLI (Tucker—Lewis index)
Tucker-LeVlliSpir;dglgs]i; Ax2, ki kare farki; Adf, serbestlik derecesi farki; DL: déniistiiriicii liderlik; IY: ise yabancilagma; CS: calisan sesliligi.

Tablo 1’de verilen sonuglar 6l¢iim modeline (Model 1) ait uyum iyiligi degerlerinin (32 (224) =
293, RMSEA = 0.04, CFI = 0.98, TLI = 0.98) diger alternatif modellere gére daha iyi oldugunu
gostermektedir. Diger bir ifade ile sonuclar, doniistiiriicti liderlik ve ise yabancilasmanin tek faktorde
birlestirildigi iki faktorlii modele (Ax2(2) = 354, p < 0.01, Model 2), ise yabancilagsma ve galigan
sesliliginin birlestirildigi iki faktorlii modele (Ay2(2) =436, p < 0.01, Model 3), doniistiiriicii liderlik ve
calisan sesliliginin birlestirildigi iki faktorlii modele (Ay2(2) = 408, p < 0.01, Model 4) ve ii¢ yapinin
timiniin birlestirildigi tek faktorli modele (Ax2(3) = 743, p < 0.01, Model 5) ait uyum iyiligi
degerlerinin 6l¢lim modeline gbre daha kétii oldugunu yansitmaktadir.

4.2. Hipotezlerin Test Edilmesi

Ortalama, standart sapma ve degiskenler arasindaki korelasyonlar Tablo 2’de verilmistir. Analiz
sonuglari incelendiginde doniistiiriicii liderlik ile ise yabancilagma arasinda negatif (r = -0.71, p < 0.01)
calisan sesliligi ile pozitif (r = 0.63, p < 0.01) yonlii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Ayrica ise
yabancilagsma ile calisan sesliligi arasinda negatif yonli ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmstir (r =-0.63, p < 0.01).

Tablo 2. Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Olgekler Ortalama SS 1 2 3 4 5 6
Cinsiyet 1.41 0.49 -

Yas 2.27 0.69 -0.06 -

Is tecriibesi 2.88 0.90 -0.06 0.61**

DL 3.37 095 001 0.13 012  (0.91)

iy 2.64 1.06  0.03 013  -005 -0.71** (0.86)

GS 3.39 0.97 -0.02 0.12 0.08 0.63** -0.63** (0.84)

Not. N = 161. **p< .01; Parantez i¢indeki degerler Cronbach Alpha degerleridir. DL: déniistiiriicii liderlik; IY: ise yabancilasma; CS: calisan
sesliligi.

Aragtirma hipotezlerine ait sonuglar Tablo 3’te verilmistir. Tabloda goriildiigii gibi doniistiiriicii
liderligin ¢alisan sesliligi tizerinde anlaml bir etkisi vardir (f = -0.38, p < 0.01). Bu sonuca dayanarak
Hipotez 1’in desteklendigi sdylenebilir. Doniistiiriicii liderligin ise yabancilagsma tizerinde negatif etkisi
oldugu yoniindeki Hipotez 2’ye ait sonuglar (B = -0.80, p < 0.01) incelendiginde bu hipotezin de
desteklendigi goriilmektedir. Ise yabancilasma ile ¢alisan sesliligine iliskin sonuglar (B = -0.34, p < 0.01)
incelendiginde ise yabancilagsmanin ¢aligan sesliligi lizerinde pozitif bir etkisinin oldugu goriilmektedir.
Bu sonug Hipotez 3’lin desteklendigi anlamina gelmektedir. Son olarak, doniistiiriicii liderligin calisan
sesliligi iizerindeki etkisinde ise yabancilasmanin araci roliiniin oldugu yoniindeki Hipotez 4’e ait
sonuclar (B = 0.27, p < 0.01) bu hipotezin desteklendigi sOylenebilir. Fakat Hipotez 4’iin tam olarak
desteklendiginin sdylenebilmesi i¢in araci roliin anlamliliginin kontrol edilmesi gerekir (Preacher ve
Hayes, 2004, 2008; Hayes, 2012). Bunun i¢in Hayes’in PROCESS makrosunu (Hayes, 2013) dikkate
alarak bootstrap metodu kullanilmistir. Bootstrap sonuglari incelendiginde doniistiiriicii liderligin ige
yabancilagsma aracilig ile ¢alisan sesliligi iizerindeki dolayl etkisine ait en diisiik (0.16) ve en yiiksek
(0.38) giiven araliklarinin sifir igermemesinden otiirli dolayl etkinin anlamli oldugu ve Hipotez 4’{in
desteklendigi sOylenebilir. Diger bir ifade ile doniistiiriicii liderligin c¢alisan sesliligi {lizerinde ise
yabancilagsma araciligi ile aktarilan dolayli bir etkisi vardir.
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Tablo 3. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglart

i§e yabancilasma

B S.H. t p
Cinsiyet 0.07 0.12 0.59 0.56
Yas -0.14 0.11 -1.28 0.20
s tecriibesi 0.11 0.08 1.34 0.18
Doniistiirticti liderlik -0.80** 0.06 -12.52 0.00
Calisan sesliligi
B S.H. t p
Cinsiyet -0.01 0.12 -0.09 0.93
Yas 0.01 0.11 0.13 0.89
s tecriibesi 0.02 0.08 0.19 0.85
Doniistiiriicti liderlik 0.38+%  0.09 4.37 0.00
Ise yabancilasma -0.34%x  0.08 -4.34 0.00
Doniistiiriicii liderligin dorudan etkisi 0.38:: 0.09 4.38 0.00
Doniistiiriicii liderligin toplam etkisi 0.65%x 0.07 10.01 0.00
B S.H. EDGA%95 EYGA%95
Doniistiiriicii liderligin dolayli etkisi 0.27%* 0.06 0.16 0.38

Not. N = 161. **p< 0.01; Bootstrap yeniden drnekleme 5000; SH: standart hata; EDGA: en diisiik giiven araligi; EYGA: en yiiksek giiven
araligi.

5. DEGERLENDIRME ve SONUC
5.1. Teorik ve Pratik Etkiler

Mevcut c¢aligmada, doniistiiriicii liderlik davraniglarinin g¢alisanlarin seslilik davraniglari
Uzerindeki etkisini anlamak igin, ¢alisanlarin islerine yabancilagmalarinin etkisinin dahil edildigi
alternatif bir model sunularak ¢alisan sesliliginin altinda yatan mekanizmalarin daha iyi anlagilmasi
saglanmistir. Sonuglar doniistiiriicii lidere sahip isgoérenlerin seslerini duyurma olasiliklarinin daha
yliksek oldugunu ve ige yabancilagmanin donistiiriicti liderlik ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliskiye
aracilik ettigini dogrulamistir. Bununla birlikte mevcut ¢alismanin literatiire birkag 6nemli katkisi
olmustur.

Ik olarak mevcut calismada déniistiiriicii liderlik ve ¢alisan sesliligi iliskisi sosyal degisim
teorisi (Blau, 1964) kapsaminda ele alinarak onceki arastirmalara (Detert ve Burris, 2007; Li ve Wu,
2015; Duan vd., 2017; Wang vd., 2019; Luthfyrakhman, 2017; Yan, 2018) katki saglanmustir.
Doniistiirticti liderlerin ortak bir vizyon yaratarak ¢alisanlarin gérev tanimlarinin 6tesinde bu vizyona
katki yapma konusunda tesvik etme olasiliklar yiiksektir (Wang vd., 2019). Cunkl dontstiiriicii liderler
calisanlarinin geri bildirimlerini 6nemseyen, onlarin kendilerini gelistirmelerine katki yapan ve problem
¢ozme yeteneklerini gelistiren kisilerdir (Lai vd., 2020). Calisanlar kendilerini Onemseyen ve
gelisimlerine katkida bulunan doniistiirticii liderlerinin bu ¢abalarini bir tiir sosyal degisim iliskisi olarak
algilayarak lidere olumlu anlamda karsilik verme yikimliligii hissederler (Zhu ve Akhtar, 2014).
Sonug olarak, liderlerin entelektiiel tesvik ve bireysel ilgi gibi davranislar1 (Bass, 1985), ¢alisanlar
tarafindan saygiy1 ifade eden bir tiir sosyal degisim kaynagi olarak algilanir. Calisanlar, bir iliskide deger
gorme hissinin yani sira liderlerin yardimseverligini (yani ilgi ve alakayi) deneyimlediklerinde, bunun
karsiliginda liderin hedeflerine ulagsmasina katkida bulunacak fikir ve onerilerini paylagsma konusunda
tereddiit yasamazlar (Detert ve Burris, 2007; Wang vd., 2019).

Arastirmacilar (Avolio ve Yammarino, 2002; Duan vd., 2017; Wang vd., 2019) doniistiiriicii
liderligin calisan sesliligi lizerindeki etkisinde farkli degiskenlerin etkilerinin incelenmesi gerektigini
belirtmiglerdir. Bu ¢agriy1 dikkate alarak mevcut ¢alismada proaktif davramis modelinden (Parker ve
Collins, 2010) ve sosyal degisim teorisinden yararlanilarak dondstiiriicii liderligin calisan sesliligi
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iizerindeki etkisinde ige yabancilagmanin araci rolii incelenmistir. Doniistiiriicii liderler ¢alisanlarin fikir,
Oneri ve sikayetlerini rahatlikla ifade edebilmeleri i¢in, onlarin yaptiklari is lizerindeki kontrollerini
artirarak yaptiklari isin ve kendilerinin kurum i¢in énemli oldugunu hissettirirler (Babadag ve Iscan,
2017; Wang vd., 2019). Doniistiiriicii liderler ¢alisanlara yaptiklari i tizerinde 6zerklik veren, onlari
alman kararlara dahil eden, onlara kendilerini gelistirebilmeleri i¢in firsat ve imkanlar veren kisilerdir
(Sarros vd., 2002). Liderleri tarafindan yaptiklari is degerli goriilen ve saygi duyulan ¢alisanlarin ige
yabancilagsmalar1 azalacak (Babadag ve Iscan, 2017; Hosseinzadeh vd., 2014; Sarros vd., 2002) ve
boylece dzgiivenleri artacagi icin ¢alisanin Orgiitsel gelisime katki yapacak fikir ve Onerilerini st
yonetimle paylagsma olasiliklar artacaktir.

Onceki arastirmalar ¢alisanlarin seslerini ¢ikarmalarimin yaraticiliklarina, is memnuniyetlerine,
performanslarina ve orgiite bagliliklarina olumlu etkisinin oldugunu tespit etmistir (Liang ve Yeh, 2020;
Wilkinson vd., 2004; Wilkinson vd., 2018). Bu nedenle 6rgiitlerde ¢alisanlarin ses davraniglarini tesvik
edici uygulamalara 6nem vermek gerekir. Yapilan arastirmalar 6rgiit liyelerinin ses davraniglarinin
artirilmasinda doniistiiriici liderlik davramislarinin son derece blyidk 6neme sahip oldugu tespit
edilmistir (Detert ve Burris, 2007; Wang vd., 2019). Orgiitlerde doniistiiriicii stratejiler kullanan liderler
calisan ses davranisini tesvik edebilirler (Duan vd., 2017). Ornegin liderler ¢alisanlara daha fazla
bireysel ilgi gdostererek, yaptiklari is lizerindeki kontrol hissini artirarak ve yaptiklari igin 6rgiitsel ¢iktilar
icin 6nemini hissettirerek ise yabancilasmalarini 6nleyebilir (Babadag ve Iscan, 2017) ve boylece ses
davranislarini artirabilirler. Ayrica doniistiiriicti liderler, bireylerin ¢aligma ortamlarinda daha tiretken
olmalarina katki yaparak ve bireysel degerlere ve yiiksek amag¢ duygusuna hitap ederek ¢alisanlarin ise
yabancilasmalarini azaltir (Sarros vd., 2002) ve orgiit yararina fikir ve Onerilerini paylasmalari
konusunda onlar1 cesaretlendirebilirler. Calisanin yaptigi is tizerinde kontroliniin olmadigi hissine sahip
olmasi isine yabancilagsmasina (Tummers ve Den Dulk, 2013) isine yabancilasmasi ise fikir ve
Onerilerini agikga ifade edememesine neden olur (Kao vd., 2021). Calisanin yaptig1 isin anlamsiz
oldugunu veya yaptig1 isin Orgiit tarafindan Onemsiz gorildigii hissinde olmasi da aym sekilde
sesliliklerinin azalmasina neden olabilir (Durrah ve Chaudhary, 2020). Orgiitlerde calisanlarin ses
davranislar1 bazi orgiitsel uygulamalarla tesvik edilebilir. Ornegin ¢alisanin yaptig1 is iizerindeki
kontrolii saglanarak, isini yapabilmesi ve gelistirebilmesi i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve yetenekleri
artirilarak ve acik kapi politikas1 uygulanarak calisanlarin fikir, oneri ve sikayetlerini ifade etmeleri
saglanabilir. Ayrica karar verme otoriteleri katilimci karar verme uygulamalari sayesinde galiganlari
dogrudan fikir ve oOnerilerini sOylemeye davet edebilirler. Kendilerine amirleri tarafindan deger
verildigini ve saygi duyuldugunu algilayan ¢alisanlarin seslerini ¢ikarma ihtimalleri daha olasidir (Wang
vd., 2019).

5.2. Kisithhiklar

Aragtirmanin birinci kisit1 verilerin tek bir yontemle (anket) tek zamanda toplanmis olmasi ve verilerin
calisanin kendi inanglari, tutumlar1 ve algilarii igeren veriler (self-reported) olmasindan 6tiirii ortak
yontem varyansi hatasinin olma olasihgidir (Podsakoff, MacKenzie, Lee ve Podsakoff, 2003;
Rodriguez-Ardura ve Meseguer-Artola, 2020). Her ne kadar verilerde ortak yontem varyansi hatasinin
olmadigi Harman’1n tek faktor testi ile kanitlanmis olsa da bazi arastirmacilar (6rnegin, Podsakoff vd.,
2003) bu prosediiriin ortak yontem yanliliginin olmadigma yonelik iddiasinin zayif oldugunu
belirtmistir. Bu nedenle arastirmada verilerin sadece tek kaynaktan (yani calisanlardan) toplanmis
olmasindan o6tiirii ortak yOntem varyansi hatasinin olabilecegi sOylenebilir. Gelecekte yapilacak
caligmalar bagimli, bagimsiz ve araci degiskenlere iliskin verileri farkli kaynaklar kullanarak ve farkl
zamanlarda elde ederek ortak yontem varyansi sorununu ¢ozebilirler. Arastirmanin ikinci kisit1 ses
davranisinin orgiitiin ve ¢alisanin faydasina olacak bir davranig olarak ele alinmis olmasidir. Yapilan
arastirmalar (Brykman ve Raver, 2021) galisanlarin her tiirlii ses davranislarinin 6rgiit veya
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calisan i¢in olumlu ¢iktilarinin olmayacagini ve asil énemli olanin sesin kalitesinin oldugunu
belirtmistir. Nitekim 6nceki arastirmalar (6rnegin, Burris, Detert ve Romney, 2013) ¢alisanlarin
seslilik davraniglarinin olumsuz ¢iktilarinin (6rnegin, olumsuz performans ve kariyer ¢iktilari)
oldugunu dogrulamistir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda ¢alisanlarin seslilik davraniglarinin
orgiitsel ve/veya bireysel ciktilara olan katkilart sesliligin kalitesi kapsaminda arastirilarak
tespit edilebilir. Ugiincii kisit arastirmada galisan sesliligine etki eden faktorler (déniistiiriicii liderlik
ve ise yabancilagsma) ortaya konmus olmasina ragmen galigan sesliligine iliskin sonug¢ veya sonuglarin
yer almamasidir. Gelecekte yapilacak arastirmalar ilave olarak galisan sesliliginin bir takim Orgiitsel
ciktilar (6rnegin; performans, motivasyon, orgiitsel baglilik, is tatmini) tzerindeki etkilerini de modele
dahil ederek daha genel sonuglara ulasabilirler. Aragtirmanin son kisiti, ¢alismada dontistiiriicii liderligin
calisan sesliligini hangi sartlarda etkilediginin tespit edilmemesidir. Her ne kadar mevcut ¢alismada
doniistiiriicti liderlik ile galigan sesliligi iliskisinde ise yabancilasmanin araci rolii incelenerek onceki
arastirmacilarin (Avolio ve Yammarino, 2002) ¢agrilarina cevap verilmis olsa da bu iliskinin hangi
sartlarda degiskenlik gosterebilecegi incelenmemistir. Gelecekte yapilacak ¢alismalarda bu iligkiye
kosul degiskenler dahil edilerek doniistiiriicii liderlik ile ¢alisan sesliligi iligkisinin hangi sartlarda
farklilik gosterebilecegi ortaya konabilir.

Etik Beyan

Etik Beyan “Déniistiiriicii Liderler Calisanlarin Ses Davramslarim Nasil Etkilerler? ise
Yabancilagsmanin Rolii” baglikli calismanin yazilmasi ve yaymlanmasi siireglerinde Arastirma ve Yayin
Etigi kurallarina riayet edilmis ve calisma i¢in elde edilen verilerde herhangi bir tahrifat yapilmamaistir.
Arastirmaya ait anket 10.08.2019 ve 25.08.2019 tarihleri arasinda gergeklestirildiginden, etik kurulu
onay siireci uygulanmamistir.

Katki Orani Beyani

Calismadaki yazar ¢alismanin yazilmasindan taslagin olusturulmasina kadar tiim siireglere katki
yapmis ve nihai halini okuyarak onaylamistir.

Catisma Beyam

Yapilan bu ¢aligma gerek bireysel gerekse kurumsal/orgiitsel herhangi bir ¢ikar ¢atismasina yol
acmamistir.
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