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Oz

Bu calismanin amaci, kamu kurumlarinda gosterilen liderlik tarzlarinin ¢alisan ses verme davranisina
etkisini aragtirmaktir. Lider davramiginin ¢alisanlar tizerindeki etkisinden yola ¢ikilarak, liderlik tarzlarimin,
calisan sesliligi tizerindeki etkisi arastirilmustir. Liderlik tarzlari; degisim odakli, iliski odakli ve gorev odakli
liderlik tarzlar1 olarak, ¢alisan sesliligi de kurumun gelisimi konusunda duygu, diisiince ve fikirlerin sozlii
olarak dile getirilmesi olarak ifade edilmektedir. Arastirma iliskisel tarama modelindedir. Bir kamu
kurumunun Ankara bolgesindeki birimlerinde gorevli 341 kamu galisanindan veri toplanmuistir. Analiz
sonucunda, ¢alisan sesliligi ile gorev odakli liderlik tarzi arasinda pozitif yonde anlamli iliski bulunmus;
degisim odakli ve iliski odaklt liderlik tarzlari ile anlamli bir iliski bulunamamistir. Elde edilen bulgular
sonug boliimiinde tartisilmistir.

Anahtar Sézciikler: Liderlik Tarzlari, Degisim Odakli Liderlik, iliski Odakli Liderlik, Gorev
Odakli Liderlik, Caligsan Sesliligi

The Effect of Leadership Styles on Employee Voice Behavior: A Research
in a Public Organization

Abstract

The aim of this study is to investigate the effect of leadership styles shown in public organizations on
employee voice behavior. Considering the effect of leadership behavior on the employees, the effect of the
leadership styles on the employee voice has been investigated. We used three leadership styles which are
change oriented, relation oriented, and task oriented leadership styles and also we mean the declaration of
ideas, and emotions of employees by the term employee voice. The research is a relational survey. The data
were gathered from 341 employees working in a public organization’s departments located in Ankara. The
results of the analysis indicated that task oriented leadership style and the employee voice have a significant
relationship in the same direction and the other leadership styles do not have a significant relationship with
employee voice. Findings have been discussed in the conclusion section.
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Liderlik Tarzlarinin Calisanlarin Ses Verme
Davranisina Etkisi: Kamuda Bir Arastirma!

Giris

Liderlik, insanlarin topluluk halinde yasamalariyla birlikte baslayan bir
olgudur. insanligm ve bilimin gelisimi ile birlikte liderlik bir arastirma alam
olarak ortaya ¢ikmis ve liderlik bu aragtirmalarda farkli agilardan ele alinmustir.
Ik olarak liderde olmasi gereken ozellikler 6n plana ¢ikarken, daha sonra
liderin gdsterecegi davranislar ve en son olarak da liderin bulundugu durum ve
sartlarin dnemine vurgu yapilmistir. Konuyla ilgili yapilan arastirmalar liderlik
ile ilgili ¢alisan bilim adamlarinin ilgi alanina gore degiskenlik gostermektedir.
Liderlik arastirmalarinda ¢esitlilige rastlanmakla birlikte, liderligin bir tanimini
yapmak miimkiindiir. Bu baglamda liderlik yapilmasi gereken bir gbrev igin
ihtiyaglarin tespit edilmesi ve gorevin nasil yapilacagimin anlasilmasi icin
beraberindeki diger kisileri etkileme siireci ve ayni zamanda paylagilan veya
hedeflenen amaglar1 gerceklestirmek i¢in bireysel ve kollektif ¢abalarin biitiinii
olarak tanimlanmaktadir (Yukl, 2010: 8). Ayrica liderin orgiit icerisinde
gosterecegi davramiglarin, calisanlart belli bir sekilde etkileyecegi One
siiriilmektedir (Detert ve Burris, 2007: 870). Bu etkilesimin orgiit icerisinde
caligsanlara dogrudan etkisi olacagi gibi, Orgiitiin gelecegini de etkileyecegi
degerlendirilmektedir.

Calisan sesliligi kavrami, son zamanlarda aragtirilan ve iizerinde durulan
bir konudur. Calisan sesliligi, baska bir ifade ile ses verme davranisi, bireyin
calistign oOrgiit hakkinda ve orgiitiin isleyisi hakkinda elestirilerde bulunmak
yerine; Orgiitiin gelisimi ve daha iyi bir isleyis kazanmas1 maksadiyla yapici ve
olumlu yonde davranis gosterilmesidir. Seslilik, bireyin digerleri aym fikirde
olmadigr zamanda bile, standart uygulamalarin degisimi i¢in yenilik¢i veya
yaratici tekliflerde ve degisim i¢in tavsiyelerde bulunmasidir (Van Dyne ve Le
Pine, 1998: 108). Bireylerin c¢alistiklar1 orgiitiin  daha basarili  olmasi
konusundaki bu davraniginin etkilendigi orgiitsel faktorler incelendiginde, lider
davranis1 onemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir. Liderlik ile caligan

1 Bu Caligma yiiksek lisans tezinden tiiretilmistir.
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sesliligi kavramlar1 arasindaki iliskiye odaklanildiginda, liderlerin gdstermis
oldugu davraniglarin galiganlarin ses verme davranisi gostermesinde etkili
oldugu goriilmektedir (Ashford vd., 1998; Detert ve Burris, 2007; Dutton vd.,
2002; Saunders vd., 1992).

Liderlik ve calisan sesliligi arastirmalarinin daha ziyade 6zel isletmeler
baglaminda yapildigr gorilmektedir. Ancak, kamu kurumlarinda da, ozel
isletmelerde oldugu gibi, kurumsal performansin artirilmasi i¢in bireylerin
destegine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu kapsamda calisanlarin kurumun gelisimi
icin duyarli olmast ve olumlu yonde degisimin gergeklestirilmesi hususunda
kendilerini ifade edebilmeleri 6nem arz etmektedir. Bu nedenle kamu
kurumlarinda da galisanlarin ses verme davraniginin énemli bir faktoér oldugu
degerlendirilmektedir.

Sonu¢ olarak, kamu kurumlarinda liderin gosterecegi davranislarin
caliganlarin ses verme davranisina nasil etki edecegi ve hangi liderlik
davranigsinin calisanlarin ses verme davranisina etki edecegi bu aragtirma
kapsaminda ele alimmustir. Calismada, 6zellikle Tiirkiye’de 1980’lerden sonra
ortaya c¢ikan yeni kamu yonetimi yaklasimi da dikkate alinarak, 6n plana ¢ikan
liderlik tarzlar1 ve bunun ¢alisan sesliligine etkisi aragtirilmustir.

1. Kuramsal Cerceve

1.1. Liderlik ve Liderlik Yaklasimlari

Liderlik, insanlar arasinda uzun zamandir ilgi ¢ekmis bir kavram olup,
liderlik ile ilgili bilimsel aragtirmalar yirminci ylizyilin baglarinda baslamistir.
Bununla birlikte, liderlik ile ilgili ortak kabul gérmiis ve evrensel olan bir tanim
bulunmamaktadir. Bunun nedeni; liderlik ile ilgili aragtirma yapanlarin liderligi
farkli a¢1 ve temellere odaklanarak tanimlamig olmalaridir. Liderlik ile ilgili
yapilan tanmimlar, liderlik ile ilgili aragtrma yapan bilim adamlarinin ilgi
alanlarma gore degismektedir (Yukl, 2010: 1). Bununla birlikte, liderligi, bir
kiginin belirli bir grubu belirlenmis bir amaca ulasma konusunda etkileme
stireci (Northouse, 2013: 3), aynm1 zamanda, yapilmasi gereken bir gorev icin
ihtiyaglarin tespit edilmesi ve gorevin nasil yapilacaginin anlagilmasi igin
beraberindeki diger kisileri etkileme siireci ve ayn1 zamanda paylasilan veya
hedeflenen amaglar1 gerceklestirmek i¢in bireysel ve kollektif ¢abalarin biitiinii
olarak tanimlanmak miimkiindiir (Yukl, 2010: 8).

Liderlik yaklasimlari ile ilgili olarak ¢esitli siniflandirmalar yapilabilir.
Temel olarak liderlik yaklasimlart dort ana baslia ayrilmaktadir (Tabak ve
Sigr1, 2013: 384). Bunlar; 6zellik yaklasimi, davranigsal yaklagim, durumsal
yaklasim ve giincel yaklasimdir. Liderlik yaklagimlari iizerine ¢aligan
aragtirmacilarin bir kismu bireysel 6zellikler iizerine, bir kismi liderin géstermis
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oldugu davranislar iizerine, bir kismi1 da liderligin etkilendigi durumlar {izerine
calismalar yapmuslardir (Yukl, 2010: 13). Ozellikler yaklasimina gore lider
belirli ozellikleri olan bireyler olarak degerlendirilmis ve bu o&zelliklerin
dogustan kendisinde var oldugu diisiiniilmiistiir. Bir liderde olmasi gerekli
Ozelliklerin ¢ok olmasi ve arastirmacilar tarafindan farkli Gzelliklerin
belirlenmesi nedeniyle elestirilmistir (Hampton vd., 1978: 595). Ayrica liderligi
sadece belirli 6zelliklere gore belirlemenin yanlis olacagi ve liderin gosterecegi
davraniglarin da etkili olacagi elestirileri iizerine arastirmacilar davranig
yaklagimina yonelmislerdir. Davranissal yaklasim ile bir liderin etkin liderlik
davranislart gostermesi iizerine ¢alismalar yapilmistir (Feldman ve Arnold,
1983: 296). Bu yaklasimin liderlik ile ilgili elestirilen kismi da liderin
bulundugu durumlar1 géz ardi etmesi olarak degerlendirilmistir. Davranigsal
yaklagima gore liderlik i¢in yapilan calismalarda sadece goreve yonelik ve
calisana yonelik davranislar {izerinde durulmustur (Robbins ve Judge, 2013:
372). Buradaki en temel elestirilerden birisi; yapilan ¢aligmalar sonucunda
liderin gosterecegi davraniglarin sonucuna yonelik olarak bulgularin yetersiz
kalmasidir (Northouse, 2007: 88).

Bunun sonucunda liderlikte durumsallik yaklagimi 6n plana ¢ikmustir.
Durumsallik yaklasiminda liderde bulunmasi gereken ozellikler ve liderin
gosterecegi davraniglar yerine liderin bulundugu duruma gore degerlendirmeler
on plana ¢ikmigtir (Northouse, 2007: 91). Bu yaklasimda olmasi gereken
liderlik tarzi belirlenmeye c¢alisilmamis bunun yerine durumlar karsisinda
liderin hareket etmesi ve takip¢ilerini veya bulundugu grubu etkileme sekli 6n
plana ¢ikmistir (Tabak ve Sigr1, 2013: 395). Durumsallik yaklagimu ile birlikte
yapilan calismalarda durum ve sartlara gore liderlik tarzlarinin degisecegi
diisiiniilmiistiir. Durumsal liderlik yaklagiminin liderin kisisel 6zellikleri, liderin
gostermis oldugu davraniglar ile liderligi etkileyen durumlar1 birlestiren bir
yaklagim oldugu ve etkili liderin, bu ii¢ durumu da birlestirebilen ve ona gore
davraniglar gdsteren birey oldugu belirtilmistir (Gordon, 1996: 324). Bu
yaklagima ilave olarak giincel yaklagimlar kapsaminda liderin bunlara ilaveten
degisime acik olmasi ile liderin etkinliginin artmasi i¢in glincel degisimleri
takip etmesi, kendisini bu yonde gelistirmesi ve bunu hizli bir sekilde
bulundugu gruba uygulamasmin gerektigi degerlendirilmistir (Yukl, 2010:
204). Yonetim alaninda yasanan hizhi degisimler ve gelisimler gelistirilen
liderlik yaklasimlarinin yetersiz kaldigi diisiincesi ile bilim adamlar1 yeni
yaklagimlar1 bulmaya yonelmislerdir. Arastirmacilar, liderlik tarzlarim
belirlemek icin 6zellikler ve davranissal yaklagimlart yerine lider ile ¢aliganlari
arasinda etkilesime odaklanmislardir. Burada lider ¢alisanlarina gorevlerini ve
gorevlerini yerine getirirken alacaklar1 rolleri hakkinda yol gdsterici olan,
onlara kendi gelisimlerine ilham veren ve bunun yaninda Orgiitte alinan
kararlara katilimlarma olanak saglayan birey olarak tanimlamistir (Burns,
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1978). Liderler bu davraniglarin1 doniisiimcii, etkilesimci ve tam serbesti
taniyan liderlik tarzlan ile gostermektedir (Bass,1990). Burns (1978) yapmis
oldugu calismada ilk olarak liderligi iki boyut olarak ele almis, miiteakiben tam
serbesti tantyan liderlik boyutu eklenmistir (Bass ve Avolio, 1990).

Bu calisma kapsaminda liderlik tarzlari ii¢ boyutta ele alinmistir. Bunlar;
degisim odakly, iliski odakli ve gérev odakli liderlik tarzlaridir. Degisim odakli
liderlik tarzinda degisen cevre sartlarini anlamaya ve bu degisime adapte
olabilmek icin yenilik¢i yollarin bulunmasi ile birlikte Orgiitiin stratejisinde,
iretim ile hizmetlerinde ve isleyen siireclerinde biiyiikk degisimlerin
yapilmasinin oncelikle ilgilenildigi davranig boyutudur (Ekvall ve Arvonen,
1991: 23). Gorev odakli liderlik tarzi, dnceligin gorevin etkin bir sekilde icra
edilmesi i¢in ¢alisanlardan ve eldeki mevcut kaynaklardan en verimli sekilde
istifade edilmesine verilen davranisg boyutu; iliski odakli liderlik tarzi 6nceligin
caliganlarla iligkilerin en yiiksek seviyede bulundurulmasia, c¢alisanlara
gorevlerinde yardim edilmesine, ekip ruhunun olusturulmasina ve calisanlarin
bireysel olarak gelisimine yonelmesine verildigi davraniglar olarak
tanimlanmustir (Yukl, 2010: 58).

Bu arastirmanin kamu c¢alisanlarina odaklanmasi nedeniyle liderlik ile
ilgili Tirkiye’de kamu ¢alisanlarina yonelik caligmalar incelenmistir. Yapilan
giincel caligmalar dikkate alindiginda, Tiirk kamu yonetimi alaninda gorev
odakli liderlik tarzinin en ¢ok goriilen liderlik tarzi oldugu goériilmiistiir (Akyurt
vd., 2015; Giil ve Sahin, 2011; Tas ve Onder, 2010). Bu calismalarda Tiirk
kamu yoneticilerinde genel olarak merkeziyet¢i yonetim anlayisinin hakim
oldugu, astlara yetki devrine ¢ok sicak bakilmadigi, hiyerarsik iletigim
sistemine daha fazla onem verildigi ve {ist yoOneticilerin vizyon gelistirmek
yerine giinliik islerle ugrasan liderlik davraniglar1 gosteren liderlik tarzlarini
benimsedikleri goriilmiistiir. Ayrica bu arastirmalar, stresi yogun olan ve
meslek geregi caligma sartlarinin yogun oldugu meslek gruplarinda orgiitiin
vizyonu ve hedefleri yerine, giinliik sorunlarini ¢6zen ve 6diil-ceza sistemini
etkin kullanan daha ¢ok gorev odakli liderlik tarzinin etkin oldugunu ortaya
koymaktadir.

Liderlik kavrami 6zel sektorde oldugu gibi kamu alaninda da 6nemli bir
kavramdir. Kamu kurumlarinda, calisanlar kendilerini yoneten lider yerine
kendilerini yoOnlendiren liderlere; birey olarak saygi gosteren, fikir ve
gorilislerini dinleyen, karar mekanizmalarina katilimlarina olanak saglayan
liderlere ihtiya¢c oldugu belirtilmistir (Tas ve Onder, 2010: 26). Giiniimiiz
diinyasiin bilgi ¢ag1 oldugu degerlendildiginde, ¢aligma yasaminda insanlari
makine yerine birey olarak goren insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini
etkin olarak yapabilen liderlerin yer aldig1 goriilmektedir (Giil ve Sahin, 2011:
243). Yukarida da belirtildigi gibi, Tiirkiye’de kamu alaninda gorev odakli
liderlik tarzi yiiksek oranda goriilmektedir. Bu arastirma ulusal giivenlikten
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sorumlu bir kamu kurumunda yapilmis olup bu kurumda hangi liderlik tarzinin
goriildiigli ve calisanlarin ses verme davranisina nasil etki ettigi arastirilmis ve
liderlik ile calisan sesliligi arasindaki iliski incelenmistir. Bu kapsamda
¢alismanin bir sonraki boliimiinde ¢alisan sesliligi konusuna deginilmektedir.

1.2. Cahsan Sesliligi

Caligan sesliligi bagka bir ifade ile ses verme davranisi, bireyin ¢aligtigi
orgiit hakkinda ve oOrgiitiin isleyisi hakkinda elestiriler de bulunmak yerine,
orglitiin gelisimi ve daha iyi bir isleyis kazanmas1 maksadiyla yapici ve olumlu
yonde davranis gostermesidir. Bireyin digerleri ile aym fikirde olmadigi
zamanda dahi standart uygulamalarin degisimi i¢in yenilik¢i veya yaratici
tekliflerde ve degisim i¢in tavsiyelerde bulunulmasidir (Van Dyne ve Le Pine,
1998: 108). Bu davranis, is ile ilgili gelisim gosterilmesi maksadiyla duygu,
diisiince, fikir ve bilgilerin kendinde saklanilmasi yerine istekli olarak bu
diisiincelerin sozlii olarak ifade edilmesidir (Van Dyne vd., 2003: 1369). Ayni
zamanda Orgiit performansint gelistirmek maksadiyla ¢alisanlarin is ile ilgili
fikirlerini, diisiincelerini ve varsa kaygilarim dile getirmesi seslilik olarak ifade
edilmektedir (Morrison, 2011: 375). Bununla birlikte yoneticilerin ve is
sahiplerinin, ilgileri ile ¢alisanlarin yaptiklar1 gorevlerini ilgilendiren konularda
orgiitiin gidisatim etkilemek i¢in girisimde bulunduklar1 yol ve yontemler de
seslilik olarak ifade edilmistir (Kaufmann, 2015: 23).

Calisan sesliligi ile ilgili ilk calisma Albert Hirschman’in (1970) yapmis
oldugu “Cikis, Seslilik ve Sadakat” isimli ¢alismadir. Bu ¢alismada seslilik
kavrami, Orgiitte olugsan olumsuz durumlara karsi memnuniyetsizligi dile
getirmek igin tepki davranigi olarak aciklanmigtir. Tatminsizligi agiklayan iki
farkli yol oOnerilmisgtir. Bunlar ¢ikis ve sesliliktir. Cikig, isten duyulan
tatminsizlige tepki olarak isten ayrilma; ses verme de sikdyet etme veya Orgiitte
olumsuz durumlarin diizelmesi igin aktif girisimde bulunmak olarak
belirtilmistir. Bu kavrama ilave degisken olarak ihmalkarlik kavrami Farrell’in
(1983) yaptig1 calisma ile eklenmistir. Bdylece dort degiskenli olarak ¢alisan
sesliligi  kavrami ele almmustir. Calisan  sesliligi, isten duyulan
memnuniyetsizlige karsi tepki hareketi olarak tanimlanmis olup; ses verenlerin
sesliligin maliyetinin diisiik oldugu ve ses verdiklerinde isteki olumsuzluklarin
diizelecegine yonelik pozitif tutumlar olduklarinda ses verme davranisi
gosterecekleri agiklanmistir (Whitney ve Cooper, 1989: 535). 1990’1 yillarin
ortalarina kadar Hirscharman’nin (1970) belirledigi kavram iizerinden ses
verme davranisi ile ilgili caligmalar yapilmistir. Van Dyne ve arkadaslar1 (1995)
ile Van Dyne ve Le Pine (1998) ses vermenin ilave (ekstra) rol davranisi
oldugunu  belirtmislerdir. ~ Yaptiklart  calismalarda, ses  vermeyi
kavramlagtirmiglar ve uygulamali ¢alismalar yapmislardir. Calisan sesliligi
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kavrami, Van Dyne ve Le Pine’nin (1998) tanimladig1 sekilde alan yazininda
kullanildig: goriilmektedir (Ng ve Feldman, 2012: 224).

Calisan sesliligi ile ilgili yazin taramasi yapildiginda, Tiirkiye’de ¢ok az
calismanin (Arslan ve Yener, 2016; Bayramlik ve Bulut, 2015; Cetin ve
Cakmake1, 2012; Erdogan, 2011; Ozdemir ve Ugur, 2013; Oztiirk, 2014;
Sehitoglu, 2012) yapildigi ve bu c¢alismalarin son birkag yilda yapildig:
goriilmiistiir.

1.3. Liderlik Tarzlarinin Calisan Sesliligi ile iliskisi

Lewin (1951) Alan kurami ve davranisi teorisinde, yasam alanini bir
bireyin gosterecegi davranisi etki eden belirli zaman dilimindeki tiim etmenler
olarak agiklamistir. Yasam alani, sadece davraniglarla sinirlandirilmis bir olgu
olarak ikiye ayrilmakta; bunlar da bireyi agiklayanlar ile ¢evre olarak
belirtilmektedir (Detert, 2003: 51). Cevre bu teoriye gore fiziksel cevre yerine,
bireyin psikolojik ¢evresi olarak degerlendirilmistir. Lewin (1951) bireyin
gosterecegi davranisi bu psikolojik ¢evrede meydana gelen degisim olarak
belirtmistir (Burnes, 2004: 312). Bir bireyin, calisti1 isyerinde gosterecegi
davraniglara etki eden faktorlerden birisi ve en Onemlisi de liderin gostermis
oldugu davranislardir (Detert ve Trevino, 2010: 250). Birey lideri ile etkilesim
halinde bulundugundan liderin gosterecegi davranislarin, Lewin’in (1951)
tanimladigr gibi c¢alisanin yasam alaninda (psikolojik ¢evre) gosterecegi
davranislardaki degisime sebep olacagi aciklanmuistir (Detert, 2003: 53). Ayrica
Blau’nun (1964) sosyal miibadele kuramina gére de calisanlarin ses verme
davranis1 gostermeden oOnce mutlaka fayda-maliyet analizi yapacagi
degerlendirilmistir. Caligsanlarin ses vermesinin, caligtigi orgiite yarar getirip
getirmeyecegini, kendisine yarar getirip getirmeyecegini mukayese edecegi ve
buna gore ses verme davranisi gosterecegi agiklanmistir (Pauksztat vd., 2011:
304).

Liderlik tarzlar ile calisan sesliligini iliskilendiren Morrison (2011),
caliganlarin ses verme davranigina etki eden faktorleri iki temel boyut
(baglamsal ve bireysel) ile bunlarin alt boyutlari olarak ele almigtir. Bu
calismada liderlik tarzlari, baglamsal faktoriin altinda degerlendirilmistir.
Bundan &nce yapilan c¢alismalar incelendiginde, liderlerin g¢alisanlarin ses
verme davranigi gostermesinde 6nemli faktorlerden birisi oldugu belirtilmistir
(Ashford vd., 1998; Detert ve Burris, 2007; Dutton vd., 2002; Milliken vd.,
2003; Saunders vd., 1992). Yapilan yazin taramasinda, bu ¢alismada kullanilan
liderlik tarzlar (degisim odakli, iliski odakli ve gorev odakli liderlik tarzi) ile
cok az sayida calisma yapildigi, genel olarak Bass ve Avolio’nun (1985)
gelistirmis olduklar1 ¢ok faktorlii liderlik yaklagiminin aragtirildigi goriilmiistiir.
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Daha 6nce yapilmis olan calismalar dikkate alinarak liderlik tarzlari ile ¢alisan
sesliligi arasinda agagida belirtilen hipotez olusturulmustur:

H1: Liderlik tarzlart ile ¢alisan sesliligi arasinda pozitif yonde bir iliski
vardur.

Yukl (2010) yapmis oldugu calisma ile bu kendisinden Once yapilmisg
olan aragtirmalarin karsilastirmasini yapmistir. Yapmis oldugu karsilagtirma
sonucunda degisim odakli liderlik boyutlar1 ile donistiiriicii liderligin alt
boyutlar1 karsilastirildiginda, degisimi tahayyiill etme ile ilham verici
motivasyon boyutunun, yaratici diisiinmeyi tesvik etme ile entellektiiel tesvik
boyutunun, risk alma ve oérneklerle yonetme ile ideal etki (davranis) boyutunun
benzestigini ortaya koymustur. iliski odakli liderlik boyutlar1 ile doniistiiriicii
liderligin alt boyutlar1 karsilagtinnldiginda, destekleme ile gelistirme alt
boyutlarinin, bireysel ilgi alt boyutu ile benzestigini agiklamistir. Ayrica
yonetim uygulamalar1 anketinin destekleme ve gelistirme boyutlart da iligki
odakl liderlik tarzi boyutlar1 ile benzestigini agiklamistir. Bu kapsamda asagida
belirtilen hipotez olusturulmustur:

H2: Degisim odakly liderlik tarzi ile ¢alisan sesliligi arasinda pozitif
yonde bir iligki vardur.

Gorev odakli liderlik boyutlan ile etkilesimei liderligin alt boyutlar
karsilastirildiginda, onaylama ile kosullu 6diillendirmeyi ve gozlemleme ile
istisnalarla aktif yonetim alt boyutlarinin benzestigini ortaya koymustur. Bu
baglamda degerlendirildiginde, liderlik tarzlari ile ¢ok faktorli liderlik boyutlart
ile yapilan ¢alismalar kapsaminda doniistiiriicii liderligi hem degisim hem de
iliski odakli liderlik tarzi kapsaminda degerlendirilebilecegi diistiniilmiistir.
Yapilan alan yazin taramasinda liderlik tarzlar1 ve galisan sesliligi arasindaki
iligki kapsaminda genel olarak ¢ok faktorlii liderlik yaklagiminin kullanildig
gorlilmiistiir. Yapilan alan yazin taramasinda, Detert ve Burris (2007) degisim
odakli liderlik davranisi ile caligsanlarin gelisim odakli ses verme davranisi
arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulastig gorilmistiir. Caroiti (2011)
doniistiiriicti liderligin dort alt boyutu ile ¢alisanin ses verme davranigi arasinda
anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasmistir. Aranzamendez (2014) calisan
sesliligi ile dondstiiriicti liderlik tarzi ile anlamli bir iliskisi oldugu sonucuna
ulasildigimi belirtmistir. Henderson (2013), hizmetkar ve doniistiiriicii liderlik
tarzlarinin ses verme davranigi iizerinde anlamli bir etkisinin oldugunu
belirtmigtir. Liu ve arkadaslar1 (2010) doniistiiriicii liderlik ile ses verme
davranisi arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasmigtir. Bildik (2009)
calismasinda Tiirkiye’de doniistiiriicii liderlik ile orgiitsel sessizlik arasinda
anlamli ve negatif bir iliski oldugu sonucuna ulasmistir. Benzer sekilde
Batmunkh (2011), Erol (2012) ve Kdose (2013) yaptiklart galigmalarda da
benzer sonuglara ulasmiglardir. Tangirala ve Ramanujam (2012) danismanlik
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gosteren liderlik tarzi ile galisanlarin ses verme davranisi arasinda anlamli ve
pozitif iligki bulmusglardir. Bahse konu c¢alismada ydnetim uygulamalari
boyutunda yeralan danismaci olma boyutu degerlendirilmistir. Bu da Yukl’un
(2010) belirttigi gibi, iliski odakl liderligin destekleme kismi ile benzestigini,
iligki odakl liderlik tarzi ile galisan sesliligi arasinda anlaml iligki oldugunu
gostermistir. Fakat Erdogan (2011), yapmis oldugu calismada, degisim ve iligki
odakli liderlik tarzlari ile orgiitsel sessizlik ve orgiitsel seslilik arasinda iliski
olmadigini, sadece gorev odakli ile orgiitsel sesliligin iki alt boyutu arasinda bir
iligki oldugunu ve savunma amagh seslilik ile negatif, orgiit yararina seslilik ile
pozitif iliski oldugunu belirtmektedir. Bu kapsamda asagida belirtilen hipotezler
olusturulmustur:

H3: Iliski odakl liderlik tarzi ile ¢calisan sesliligi arasinda pozitif yonde
bir iliski vardur.

H4: Gorev odakli liderlik tarzi ile ¢alisan sesliligi arasinda pozitif yonde
bir iliski vardur.

Sekil 1. Arastirma Modeli

[ LIDERLIK TARZLARI ]

[ Gorev odakl Hderlik

[ Heghs odakls hderlk Caligan Sealilin

Detisim odakl liderlik

Yukarida siralanan kuramsal gerekcelerden hareketle, bu arastirmada
liderlik tarzlarmin ¢aligan sesliligi (ses verme davranisi) iizerine etkisi
aragtirilmaktadir.  Ayrica, c¢alisma kapsaminda yeralan degiskenlerin
katilmcilarin  demografik o6zelliklerine gore farklilik yaratip yaratmadigi
incelenmektedir. Bu kapsamda gelistirilen arastirma modeli Sekil-1’de
gosterilmistir.

2. Yontem
2.1. Orneklem

Aragtirmanin 6rneklemini Tiirkiye’deki ulusal giivenlikten sorumlu bir
kamu kurumunun Ankara bolgesinde gorev yapan ve tesadiifi olarak segilen
toplam 376 calisan1 (orta kademe yonetici, alt kademe yOnetici ve memur)
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olusturmaktadir. Arastirmanin uygulama sathast Kasim-Aralik 2015
tarihlerinde gergeklestirilmistir. S6z konusu kamu kurumunun Ankara
bolgesinde calisanlarina gruplar halinde toplu olarak anket formlari
dagitilmistir. Anketlerin tamami geri toplanabilmis, ancak bazi anket
formalarimin ciddiyetten uzak doldurulmus olmasi ve eksik cevaplarin
bulunmasi nedeniyle 341 adet anket formu (%91) degerlendirmeye alinmistir.

2.2. Veri Toplama Araclan

Liderlik Davramslart Olgegi: Olgek, Ekvall ve Arvonen (1991)
tarafindan gelistirilmistir. Tengilimoglu (2005) tarafindan Tiirk¢e’ye cevrilerek
uyarlamasi, gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmasi yapilmistir. Ekvall ve Arvonen
(1991) olgegin i¢ tutarlilik degerini (,88); Tengilimoglu (2005) yaptiklar
calismada i¢ tutarlilik degerini (,97) olarak tespit etmislerdir. Bu arastirma
kapsaminda ise liderlik davranislar1 dlgeginin i¢ tutarlilik katsayisinin (,70)’in
tizerinde oldugu gorilmistir (Liderlik davraniglar1 6lgegin tamami igin o
degeri: (,973) olarak; alt boyutlarina ait i¢ tutarlilik giivenirlilik degerleri ise
degisim odakli liderlik tarzi boyutu icin o degeri: (,922); iliski odakl liderlik
tarzi boyutu i¢in a degeri: (,953) ve gorev odakli liderlik tarzi boyutu igin o
degeri: (,91) olarak tespit edilmistir). Olgek bes basamakli Likert tipi bir lcek
olup “Diizeni saglar.”, “Acik ve diirlist bir yontemi vardir.”, “Yeni fikirleri
tesvik eder.” gibi ifadeleri bulunan 36 maddeden olusan ve ii¢ boyutlu yapisi
bulunan bir dlgektir.

Calisan Sesliligi Olgegi: Olgek Van Dyne ve Le Pine (1998) tarafindan
gelistirilmigtir. Cetin ve Cakmak¢1 (2012) tarafindan Tirkce’ye cevrilerek
uyarlamasi, gegerlilik ve gilivenilirlik ¢alismasi yapilmistir. Van Dyne ve Le
Pine (1998) o6lgegin i¢ tutarlilik degerini (,82); Cetin ve Cakmake¢1 (2012)
yaptiklar1 ¢aligmada i¢ tutarlilik degerini (,871) olarak tespit etmislerdir. Bu
caligmada, calisan sesliligi 6l¢eginin i¢ tutarlilik katsayisi oldugu (,813) olarak
tespit edilmistir. Olgek bes basamakli Likert tipi bir dlgek olup “Kurumu
ilgilendiren konularla ilgili onerilerde bulunurum”, “Yeni proje veya
degisiklerle ilgili diisiincelerimi agik¢a sdylerim” gibi ifadeleri bulunan 6
maddeden olusan ve tek boyutlu yapisi bulunan bir 6lcektir.

2.3. islem ve Kullanilan Analizler

Arastirmada elde edilen veriler uygun kodlamalar yapilarak SPSS paket
programina aktarilmistir. {lk olarak verilerin frekans cizelgelerine bakilmustir.
Eksik veya hatali gozlemler tespit edilmistir. Verilerin analiz igin
hazirlanmasin1 miiteakip, arastirmada kullanilan 6l¢eklerin dogrulayici faktor
analiz i¢gin AMOS paket programi kullanilmistir. Faktor analizi sonrasi
aragtirmanin diger analizleri SPSS paket programinda yapilmistir. Hiyerarsik
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regresyon analizi uygulamasinda kategorik degiskenler icin kukla degiskenler
olusturulmustur. Demografik veriler frekans analizi yapilarak, degiskenler
arasindaki iliski ise korelasyon analizi yapilarak incelenmistir. Modelin
uyumunun belirlenmesi ve dlgeklerin boyutlandirilmasi i¢in dogrulayict faktor
analizi ve faktorlerin i¢ turtarlililarini belirlemeye yonelik olarak giivenirlilik
analizleri, arastirmanin hipotezlerini test etmek maksadiyla hiyerarsik
regresyon analizleri yapilmistir.

3. Bulgular ve Degerlendirme

Katilimcilarin - %92,67°si (316) erkek ve %7,33’i (25) kadindan
olugmaktadir. Egitim durumuna gore katilimcilarin %6,45’1 (22) lise mezunu,
%11,14°1 (38) Onlisans mezunu, %62,76’1 (214) lisans mezunu, %19,651 (67)
lisaniistii egitim derecesine sahiptir. Statii durumuna gore, katilimcilarin
%359,24°1 (202) orta kademe yoneticisinden, %27,27°si (93) alt kademe
yoneticisinden ve %13,49°1 (46) calisandan olugsmaktadir. Katilimcilarin
%40,76’s1 (139) 5 yil ve alt1, % 21,99’u (75) 6-10 y1l, %11,44’i (39) 11-15
yil, %6,74°1 (23) 16-20 yil ve %19,06’s1 (65) 20 yil ve istiinde kurumda
gdrev yapan personelden olugmaktadir. Katilimcilarin %22,87’si (78) 1 yil ve
daha az, %63,34’1 (216) 1-5 y1l, %7,62’si (26) 6-10 y1l, %6,16’1 (21) 10 y1l ve
istiinde halen ¢alistigi kurumda gorev yapan personelden olusmaktadir.

Arastirmada  kullanilan degiskenlere iligkin betimsel istatistikler
incelendiginde, liderlik tarzlarinin tiim boyutlara ait puanlarinin ortalamanin
iizerinde oldugu ve alt boyutlarina iligkin puan ortalamalarina odaklanildiginda
gorev odakli liderlik (Ort.=3,73, S.S.= 0,71), iliski odakl liderlik (Ort.= 3,54,
S.S.=0,89) ve degisim odakli liderlik boyutlarinin (Ort.=3,12, S.S.=0,73)
ortalamanin {izerinde deger aldiklari goriilmektedir. Ayrica degisim odakli
liderlik tarzina ait puan ortalamasinin liderlik tarzlari igerisinde en diigiik puana
sahip oldugu goriilmektedir. Calisan sesliligine iliskin betimsel istatistikler
incelendiginde, ortalamanin (Ort= 3,87, S.S.=0,75) {izerinde oldugu
saptanmistir. Arastirmada incelenen degiskenlere iliskin betimleyici istatistikler
Tablo-1’de gosterilmistir.

Tablo 1. Degiskenlere Ait Betimsel Istatistikler

Ort. S.S. Ortanca Di};:;ik Yﬁ}i:;ek Carpikhk  Basikhik
Degisim Odakh Lid. 3,12 0,73 3,2 0,9 4,5 -0,601 -0,092
iliski Odakh Liderlik 3,54 0,89 3,7 1,0 4,9 -0,809 0,040
Gorev Odakh Lid. 3,73 0,71 3,9 1,5 5,0 -0,781 0,341

Calisan Sesliligi 387 0,75 4,0 1,5 5,0 -0,866 0,774
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Arastirmada kullanilan verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini
tespit etmek igin verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Bu
degerlerin -1 ile +1 arasinda olmasi gerektigi belirtilmistir (Altunisik vd.,
2007). Bu kapsamda c¢alismada kullanilan verilerin ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin -lile +1 arasinda oldugu ve normal dagilim gosterdigi tespit
edilmistir. Veriler ile ilgili betimsel istatistikler Tablo-2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Liderlik Davranislar1 Olgeginin DFA Sonuglari

Olgek Ax? df Ax2/df RMSEA CFI  GFI

Liderlik Davranislan 809,398 199 4,067 0,97 091 0,85

RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI = Comparative Fit Index;
GFI=Goodness Fit Index

3.1. Faktor Analizleri

Bagimli ve bagimsiz degiskenler ayr1 ayr dogrulayici faktor analizlerine
tabi tutulmuglardir. Liderlik davraniglar 6l¢eginin {i¢ boyutlu yapisi ile calisan
sesliligi Olceginin tek boyutlu yapisint dogrulamak ve yapr gegerliligini test
etmek maksadiyla AMOS Istatistik Programi ile Dogrulayict Faktor Analizi
(DFA) yapilmstir.

Liderlik tarzlarimi 6lgmek maksadiyla kullanilan Olgegin  yapi
gegerliligini test etmek maksadiyla dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. DFA
yapilirken ¢ok boyutlu yapidan dolay1 ikinci seviye ¢ok faktorlii model test
edilmisti. DFA sonuglar1 Tablo-2’de sunulmustur. Ikinci kademe DFA
neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri onerilen ti¢ faktorli modelin veri
ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir (Meydan ve Sesen,
2015: 37). Bu sonuglar ¢alismadan elde edilen verilerin liderlik davranislari
Olceginin Ongodrilen kuramsal yapisi (li¢ faktorli model) ile uyustugunu
gostermektedir.

Caligan sesliligini  6lgmek maksadiyla kullanilan 6lgegin  yapi
gecerliligini test etmek iizere de dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Olgegin
tek faktorli yapisi test edilmistir. DFA sonuglar1 Tablo-3’de sunulmustur.

Tablo 3. Calisan Sesliligi Olceginin DFA Sonuglari

Olgek Ay daf Ay?/df  RMSEA CFI GFI

Calisan Sesliligi 2,161 1 2,161 0,06 0,99 0,99

RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI = Comparative Fit Index; GFI=Goodness Fit
Index
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Tek Faktorli DFA modeli neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri
onerilen modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir
(Meydan ve Sesen, 2015: 39). Bu sonuglar aragtirmadan elde edilen verilerin
calisan sesliligi Olgeginin Ongodriillen kuramsal yapist ile uyustugunu
gostermektedir.

3.2. Korelasyon Analizi

Bu arastirmada, liderlik ve alt boyutlar ile ¢alisan sesliligi degiskenleri
arasindaki iliski korelasyon analizi ile test edilmistir. Korelasyon analizine ait
sonuclar Tablo-4’de gosterilmistir.

Tablo 4. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Cizelgesi (N=341)

Ort. S.S. 1 2 3 4
1. Degisim Odakh Liderlik 3,12 73
2. Gorev Odakh Liderlik 3,73 71 ,827%*
3. iliski Odakh Liderlik 3,54 ,89 ,909%* ,810%
4. Cahsan Sesliligi 3,87 75 ,272% ,292% ,272%

* p<0,01

Tablo-5"de liderlik tarzlar1 ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliskiye yonelik
korelasyon degerleri incelendiginde;

Calisan sesliligi ile degisim odakli liderlik tarzi arasinda zayif ve pozitif
yonlii bir iliski oldugu (= ,272, p< ,01), calisan sesliligi ile gdérev odakli
liderlik tarzi arasinda zayif ve pozitif yonlii bir iliski oldugu (r=,292, p<,01),
calisan sesliligi ile iligki odakli liderlik tarzi arasinda zayif ve pozitif yonlii bir
iligki oldugu goriilmektedir (r=,272, p<,01). Bu sonuglar degisim odakls, iligki
odakli ve gorev odakli liderlik gosteren liderler ile calisanlarin ses verme
davranis1 arasinda dogrusal bir iligki oldugunu gostermektedir.

3.3. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Korelasyon analizi ile arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki
iligkiler ortaya konulmustur. Arastirma modeline gore olusturulan hipotezleri
test etmek maksadiyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Hiyerarsik
regresyon modelinin ilk asamasinda kontrol degiskeni olarak alinan egitim
durumu, yas, cinsiyet, statii, toplam hizmet yili, halen c¢alistigi kurumdaki
caligma siiresi modele dahil edilmistir. Kontrol degiskenlerinin analize dahil
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edilmesinin ardindan bagimsiz degiskenler analize dahil edilmistir. Bu sekilde,
liderlik tarzlarmin galigan sesliligini nasil etkiledigi ve bu etkinin hangi iligkide
daha giiclii ¢iktig1 test edilmistir. Hiyerarsik regresyon analizine ait sonuglar
Tablo-5da gosterilmistir.

Tablo 5. Calisan Sesliligi Uzerindeki Bagimsiz Degiskenlerin Etkilerini Gosteren
Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari (N=341)

Model-1 Model-2
Degiskenler
B S.H. B B S.H. B

Lise Mezunu -,102 ,219 -,033 -,178 211 -,058
Onlisans Mezunu ,162 ,185 ,068 ,084 177 ,035
Lisans Mezunu -,027 112 -,018 -,100 ,108 -,065
Yas ,006 ,014 ,064 ,004 ,014 ,041
Cinsiyet -,042 ,201 -,015 -,006 ,194 -,002
Orta kademe yonetici -,034 122 -,022 -,052 117 -,034
Calisan -,300 ,228 -,137 -,277 ,220 -,126
Bes yil ve Altinda Hizmet S. ,016 ,133 ,011 -,039 ,128 -,025
11-15 Hizmet Siiresi -,096 ,164 -,041 -, 176 ,159 -,075
16-20 Hizmet Siiresi -,351 ,234 -,117 -,289 ,224 -,097
20 Y1l Ustiinde Hizmet S. ~ -,130 227 -,068 -162 217 -,085
Kurumda 1-5 Yil Cahsanlar -,052 ,103 -,034 -,010 ,099 -,007
Kurumda 6-10 yil Calhisanlar ,233 ,194 ,082 ,329 ,187 ,116
Kurumda 10 Yil+ Calisanlar ,359 ,254 ,115 ,397 ,244 127
Degisim Odakh Liderlik ,035 ,142 ,034
Gorev Odakh Liderlik ,231 ,103 ,218*
iliski Odakh Liderlik ,059 ,114 ,070

R 173 ,347

R? ,030 ,120

AR? ,030 ,090

*p< 0,05

Egitim durumu lise, Onlisans, lisans ve lisan iistii olmak tizere dort alt
gruptan olustugundan, regresyona dahil edilmeden once lise, Onlisans ve lisans
mezunlar1 ile kukla degiskeni olusturulmustur. Lisaniisti mezunu olanlar
karsilagtirma yapmak i¢in kullanilmistir. Statli durumu orta kademe yonetici, alt
kademe yoOnetici ve calisan olmak tizere ii¢ alt gruptan olustugundan,
regresyona dahil edilmeden 6nce orta kademe ydnetici ve caligan statiisiine
sahip olanlar ile kukla degiskeni olusturulmustur. Alt kademe yonetici
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statiistine sahip olanlar karsilastirma yapmak i¢in kullanilmistir. Meslekteki
toplam hizmet yili bes alt gruptan olustugundan, regresyona dahil edilmeden
once 5 yil ve alt,,11-15 yil arasi, 16-20 yil aras1 ve 20 yil isti ile kukla
degiskeni olusturulmustur. 6-10 yil arasi meslekte toplam hizmet yili olanlar
kargilagtirma yapmak ic¢in kullanilmigtir. Halen calistigi kurumdaki galigma
stiresi durumu dort alt gruptan olustugundan, regresyona dahil edilmeden 6nce
1-5 yil arasi, 6-10 yil arasi ve 10 yil istii calisanlar ile kukla degiskeni
olusturulmustur. 1 yi1l ve daha az calisanlar karsilastirma yapmak igin
kullanilmstir.

Elde edilen tolerans ve VIF degerleri (Tolerans=1/VIF, Tolerans>1-R?)
bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu dogrusal baglanti olmadigini, standardize
edilmemis katsayilarin regresyon modeline ait denklemlerde kullanilabilecegini
gostermektedir (Altunigik vd., 2007). Bundan sonra hiyerarsik analiz safhasina
gecilmistir. Degisim odakli liderlik tarzi, iligki odakli liderlik tarzi ve gorev
odakl1 liderlik tarzi, hiyerarsik regresyon analizinde bagimsiz degisken olarak
ele alinmustir.

Hiyerarsik regresyon analizi sonuglari, birinci gruptaki egitim durumu,
yas, cinsiyet, statii, toplam hizmet y1l1, halen c¢alistig1 kurumdaki calisma siiresi
degiskenlerinin  regresyon modeline anlamli bir katki vermedigini
gostermektedir [F(14326= 0,714, p>0,05]. Diizeltilmis R? degeri 0,12’dir. Ikinci
grupta yer alan degisim odakli liderlik, gorev odakli liderlik ve iliski odakli
liderlik degiskenleri, regresyona girilmesi ¢alisan sesliliginde %9.0 ’luk ilave
varyansi agiklamus ve R” deki bu degisim anlamli bulunmustur [Fa7,329=2,597,
p<0,05]. Biitiin bagimsiz degiskenlerin regresyona dahil edildiginde gorev
odakli liderlik tarzinin ($=0,218, p< 0,05), ¢alisan sesliligi lizerinde anlamli
etkisi oldugu, diger degiskenlerin anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.
Tim bagimsiz degiskenlerin, calisan sesliligindeki varyansin % 9’unu
acikladigr goriilmektedir.

Sonu¢ ve Degerlendirme

Bu calisma, kamu orgiitlerinde gosterilen liderlik tarzlarinin calisan
sesliligi (ses verme davranigi) iizerine etkisini ortaya koymak maksadiyla
yapilmustir. Ozellikle Tiirkiye’de 1980’lerden sonra ortaya ¢ikan yeni kamu
yonetimi anlayisina gore hangi liderlik tarzlarinin 6n plana ¢iktigi ve galigan
sesliligine nasil etki ettigi arastirilmistir.

Yeni kamu yonetimi, eski kamu yonetimi anlayisinda hakim olan kati,
bilirokrasiye dayanan ve hiyerarsinin egemen oldugu anlayis yerine; ozel
sektorde oldugu gibi daha esnek, piyasaya bagli yonetim anlayisinin hakim
oldugu bir anlayisdir (Ozer, 2013: 15). Yeni kamu ydnetimi anlayisinda
geleneksel kamu yonetimi anlayisina gore belirgin bazi farkliliklar ortaya
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konuldugu ve bunlarin sirasiyla; agiklik ve seffaf yonetim, performans
kriterlerinin Olgiilebilir olacak sekilde diizenlenmesi, rekabet ortaminin
yaratilmasi, yerellesmeye daha fazla 6nem verilmesi ile merkezi yonetimden
uzaklagsma, istihdam ve planlama faaliyetlerinde 6zel sektor gibi hareket ederek
stratejik diisinme, verimlilige daha fazla 6nem vererek tasarruf tedbirlerine
azami 6nem verilmesi, astlara yetki devri yapilabilmesi, karar alma siireclerinde
astlarin katiliminin saglanmasi olarak belirtilmistir (Arslan, 2010: 27).

Bu baglamda liderin gosterdigi davranislarin  ¢alisanlarin  karar
mekanizmalarina katki saglamasina etki edecegi degerlendirilmis ve kamu
kurumlarinda liderlik tarzlarinin calisan sesliligine etkisi ortaya konmaya
calisilmistir. Arastirmanin degiskenleri kapsaminda g¢alisan sesliligi ile ilgili
bulgular incelendiginde, ¢alisan sesliligi puaninin ortalamanin iizerinde oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Bu ortalamay1 Caroiti (2011) 3,12; Henderson (2013)
3,76; Tangiralama (2008) 2,62; Bayramlik ve Bulut (2015) 3,85 olarak
bulmuslardir. Bu baglamda degerlendirildiginde katilimcilarin ses verme
davraniglarimin - nispeten  yiiksek oldugu goriilmektedir. Katilimcilari,
caligtiklar1 kurumda kurumun gelisimi ve diger konular hakkinda duygu,
diisiince, fikir ve onerilerini dile getirdikleri ve rahatlikla ifade edilebildikleri
ortaya ¢ikmustir. Kat1 bir hiyerarsik kademelenme ve disiplin anlayisinin hakim
oldugu bu kurumda ses verme davraniginin 6zel kuruluslara nazaran yiiksek
¢ikmasinin kamu kurumlari agisindan olumlu bir sonug oldugu ifade edilebilir.

Caliganlarin  liderlik tarzlarma yonelik algilar1 ile ilgili bulgular
incelendiginde, liderlige ait puan ortalamalarinin nispeten yiiksek oldugu
gorlilmekle beraber en yiiksek ortalamanin gorev odakli liderlige ait oldugu
goriilmektedir (Ort.=3,73). Baska bir deyisle, galisanlar liderlerinin daha ¢ok
gorev odakli liderlik davramiglart gosterdiklerini belirtmislerdir. Kamuda
calisanlarin liderlik tarzlar ile ilgili Tiirkiye baglaminda yapilan ¢alismalarda
da benzer sonuglar bulunmustur (Akyurt vd., 2015; Gil vd., 2011; Tas ve
Onder, 2010).

Arastirma sonucunda gorev odakli liderlik tarzi ile calisan sesliligi
arasinda dogru yonlii bir iligki bulunmus, degisim odakli liderlik tarzi ile iliski
odakli liderlik tarzi ve calisan sesliligi arasinda nedensellik iligkisi tespit
edilememistir. Bu sonugla arastirma kapsaminda gelistirilen ikinci hipotez (H2)
desteklenmemistir. Yapilan alan yazin taramasinda, degisim odakli liderlik ile
calisgan sesliligi arasinda ayn1 yonde iliski bulundugu goriilmiistiir
(Aranzamendez, 2014; Caroiti, 2011; Detert ve Burris, 2007; Henderson, 2013).
Tiirkiye baglaminda yapilan ¢aligmalarda genel olarak calisan sesliligi yerine
orgiitsel sessizlik kavrami ile ¢alisilmis oldugu goriilmiis olup; degisim odakli
liderlik ile calisan sesliligi arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucu elde
etmiglerdir (Batmunkh, 2011; Bildik, 2009; Erol, 2012; Kose, 2013). Fakat
Erdogan’in (2011) degisim odakli liderlik tarzi ile ¢aligan sesliligi arasinda
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anlamli bir iliski olmadig1 sonucunu elde ettigi goriilmiistiir. Degisim odakli
liderlik tarzi, orgiit disinda oOrgiitii ilgilendiren degisimlerin takip edildigi ve
buna yonelik olarak yeni stratejilerinin belirlendigi, vizyonun yeniden
degerlendirildigi ve buna yodnelik olarak calisanlarin adapte edilmesi gibi
davranmiglarin gosterilmesidir (Yukl, 2008). Bunlarin yerine getirilmesi genel
oOlarak iist yoneticiler tarafindan yapilir (Jacobs ve Lewis, 1992: 124).
Caligsanlarin da liderlerini bu acidan degerlendirerek liderlerinin degisim odakli
liderlik davraniglarini daha az seviyede gosterdiklerini algiladiklari ve buna
bagli olarak ses verme davranigi gostermedikleri degerlendirilmistir.

Analiz sonucunda elde edilen diger bir sonug da iliski odakli liderlik tarzi
ile calisan sesliligi arasinda anlamli bir iligkinin olmadigr bulgusudur. Bu
sonugla arastirma  kapsaminda  gelistirilen  igiinci  hipotez  (H3)
desteklenmemistir. Yapilan alan yazin taramasinda iliski odakl: liderlik tarz1 ile
caligan sesliligi arasinda ayn1 yonde iligkinin oldugu yapilan ¢aligmalarla ortaya
konmustur (Aranzamendez, 2014; Caroiti, 2011; Detert ve Burris, 2007;
Henderson, 2013; Tangirala ve Ramanujam, 2012). Fakat Erdogan’in (2011)
yaptigi calismada, iliski odakli liderlik tarzi ile ¢alisan sesliligi arasinda anlaml
bir iliski olmadig1 sonucunu elde ettigi goriilmiistiir. iliski odakli liderlik tarzi
ile calisanlarin ses verme davranisi arasinda bir iliski bulunamamasinin 6nemli
etmenlerinden birisi, kurum iginde genel olarak lider ile ¢alisanlar1 arasinda
iletisimin sadece gorev ve gorevle ilgili konularla ilgili olmasi nedeni ile etkili
iletisim kurulamamasi olabilecegi degerlendirilmistir. Ayrica ¢aligsanlara belirli
alanda yetki devrinin verilmemesinin de bu duruma etki eden faktorlerden birisi
olacagi degerlendirilmistir. Ayrica, Tiirk toplumunda gili¢ mesafesinin yiiksek
olmasindan (Hofstede, 1991) hareketle, c¢alisanlarin liderlerine fikirlerini
sOylemek istediklerinde olumsuz tepki ile karsilasabileceklerini diisiinmesi ve
bunun sonucunda ses verme davranist yerine sessiz kalmayi tercih
edebilecekleri disiiniilmektedir. Calisanlarin da liderlerini bu agidan
degerlendirerek liderlerinin iligski odakli liderlik davraniglarini daha az seviyede
gosterdiklerini algiladiklari ve buna baghi olarak ses verme davranisi
gostermedikleri degerlendirilmistir.

Analiz sonucunda elde edilen diger bir sonug da gorev odakli liderlik ile
caligan sesliligi arasinda ayni yonde bir iligkinin oldugu bulgusudur. Bu sonugla
arastirma kapsaminda gelistirilen dordiincii hipotez (H4) desteklenmistir.

Ayni zamanda ulagilan bu bulgu, liderlik tarzlar ile calisan sesliligi
arasinda kismen de olsa ayni1 yonde bir iligkinin oldugunu gostermektedir. Bu
sonugla, aragtirma kapsaminda gelistirilen liderlik tarzlari ile galisan sesliligi
arasinda iligki vardir hipotezi (H1) kismen desteklenmistir. Yazinda yapilan
calismalarda da benzer sonuglara ulasildigi goriilmistiir (Aranzamendez, 2014;
Carioti, 2011; Detert ve Burris, 2007; Erdogan, 2011; Henderson, 2013).
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Gorev odakli liderlik tarzi ile ilgili bu bulgular asagidaki sekilde
degerlendirilmistir.

Bu sonuca gore, liderlerin gostermis olduklar1 gorev odakli liderlik
davraniglart arttikca calisanlarin  ses verme davraniglarinin  da  arttig
goriilmektedir. Tiirkiye baglaminda liderlik ile yapilan giincel ¢alismalarda da
goriildiigli gibi gorev odaklr liderlik tarzinin en yiiksek ortalamaya sahip olan
liderlik tarzi oldugudur (Akyurt vd., 2015; Gil vd., 2011). Bu baglamda,
calisanlarin kurumun gelecegi veya ileriye yonelik calismalar yerine giincel
olan ve su an kendisini ilgilendirilen ve kendisine verilmis gorevi yapma
diistincesi ile liderleri ile iletisimlerinin genel olarak sadece gdreve yonelik
oldugu degerlendirilebilir. Sorumluluk bilinci ile kendisine verilen goérevi
layikiyla yapma diisiincesi ile gorevi ile ilgili diisiince ve fikirlerini liderlerine
rahat bir sekilde ifade edebilecekleri degerlendirilmistir. Ciinkii Tirkiye’de
kamu orgiitlerinde bireylerin liderlik tarzlar1 olarak ¢alisanlarin giinliik
sorunlarini ¢ozen, Odiil ve ceza sistemini etkin kullanan ve gorevine hakim,
isleyisi takip ve kontrolil etkin olan liderlik davranislarini daha ¢ok algiladiklari
belirlenmistir. Bu baglamda, ¢aligsanlarin giin igerisinde karsilastigi sorunlarini
¢Ozen, az ¢alisan personele ceza sistemini etkin kullanan, ek gayret gosterenin
odiillendirildigi ve vermis oldugu gorevi takip eden liderlerin calisanlar
tarafindan daha ¢ok kabul gorebilecegi degerlendirilmistir. Bu agidan yapilan
caligma ile caliganlarin bu tarz liderlik davranigi gosteren liderlerine yonelik
daha fazla ses verme davranisi gosterdikleri sonucuna ulagilmistir.

Liderlik tarzlar ve galisan sesliligi ve alt boyutlar1 kapsaminda vermis
olduklar1 cevaplarin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip
gostermedigi arastirmanin amagclari arasinda ayrica arastirilmistir, Yapilan
analizler sonucunda, aragtirmada kullanilan tim demografik degiskenler ile
(cinsiyet, yas, egitim durumu, statii, halen calistig1 kurumdaki caligsma siiresi ve
calistig1 kurumdaki toplam hizmet yil1) algilanan liderlik tarzlari, demografik
degiskenler ile calisan sesliligi arasinda anlamli bir farklihik olmadig
gorlilmiistiir.

Yapilan yazin taramasinda Tiirkiye’de calisan sesliligi (ses verme
davranisi) kavrami ile yapilan uygulamali c¢aligmalarin ¢ok az oldugu
gorlilmiistiir. Bu calismanin liderlik tarzlar1 ile c¢alisan sesliligi ile ilgili
Tirkiye’de yapilan Oncii arastirmalardan birisi olacagi degerlendirilmistir.
Tiirkiye baglaminda genel olarak orgiitsel sessizlik kavrami ele alinmis, bu
acidan ¢aligmanin yazina katki saglayacagi degerlendirilmistir.

Gelecekte yapilabilecek arastirmalarin, konunun daha kapsamli olarak
anlagilmasini saglayacagi degerlendirilmektedir. Bu baglamda, liderlik tarzlar
ile ¢aligan sesliligi arasindaki iliski lizerine etki edebilecek diger faktorlerin de
katilacagi bir modelle aragtirmalar yapilabilir. Ozellikle &rgiit kiiltiiriiniin etkisi
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veya Orgiit iklimin etkisi dahil edilerek arastirmalar yapilabilecegi
degerlendirilmektedir.

Bununla birlikte arasgtirmanin bazi kisitlart bulunmaktadir. Aragtirmanin
kisitlar olarak, kesitsel bir arastirma olmasi, belirli bir donemi kapsamasi ve 6z
beyana dayali kullanilan 6l¢eklerden elde edilen verilerle sinirli olmasi kisitlar
olarak degerlendirilmistir.

Arastirma sonuglar1 yonetsel uygulamalara da katki saglayabilecektir. Bu
baglamda, kamu alaninda gorev yapan yoneticilerin, ¢alisanlarin ses verme
davraniglarini arttirmasi igin yeni kamu yonetimi anlayisi ¢ergevesinde, diger
liderlik tarzlarin1 da (degisim odakli ve iliski odakli) gostermelerinin faydal
olacagi degerlendirilmistir. Kamu kurulusunda yogun ¢alisma ortaminin oldugu
ve daha iyi hizmetin retilmesinin 6nemli oldugu degerlendirildiginde, yeni
kamu yodnetimi anlayisinin daha etkin olarak kulllanilmas: ile birlikte,
caligsanlarin motivasyonun yiiksek tutulmasi, ¢calisanlarin kendi kariyerlerinin de
gelistirilmesi i¢in olanaklarin saglanmasi, c¢alisanlarin daha iyi sartlarda
caligabilmesi i¢in ¢aligma sartlarinin iyilestirilmesi ile birlikte ¢alisanlarin daha
fazla ses verme davranigi gosterecekleri degerlendirilmistir. Bununla birlikte
caligsanlarin performanslarin artacagi ve kurumun gelisimi konusunda ve daha
etkin gorevlerin icrast ic¢in farkli ve Onemli fikirlerin ortaya g¢ikacagi
diisiintilmektedir.
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