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OZET
Anahtar Kelimeler: Isgoren sesliligi orgiitteki sorunlarm tespit edilebilmesi ve bunlara ¢oziimler
Otantik Liderlik, Lidere tiretilebilmesi agisindan onemli bir nitelik tasimaktadir. Bu davramisin ortaya
Giiven, Isgéren Sesliligi ¢ctkmast icin liderin sahip oldugu ozellikler ve takipgilerinin lidere olan giivenleri

belirleyici unsurlart olusturmaktadir. Bu baglamda arastirmanin amact, otantik
liderligin, isgoren sesliligi iizerindeki etkisinde lidere giivenin aract roliinii

Makale gelis tarihi: incelemektir. Veriler, Tekirdag'da bulunan ézel sektor isletmelerinde gorev yapan
30.01.2023 373 isgorenden toplanmigtir. Degiskenler arasindaki iliskiler sosyal degisim
L teorisinin karsiliklilik normuna dayanmaktadwr. Arvastirmanmin sonuglarmma gére
Kabul tarihi: S L e ; Lo >
otantik liderlik hem isgoren sesliligini hem de lidere giiveni olumlu yonde
15.10.2023 etkilemektedir. Lidere giiven ise iggoren sesliligine olumlu yansimaktadir. Bunun
yani sira otantik liderlik ve isgoren sesliligi arasindaki iliskide lidere giivenin aract
rolii bulunmaktadir. Bu sonuglar, isgoren sesliliginin tesvik edilmesinde otantik
liderligin onemli bir belirleyici oldugunu kanitlamaktadir. Bunun yam sira,
isgorenlerin orgiit icerisindeki problemleri dile getirebilmeleri icin liderlerine
giivenmesi gerektigi vurgulanmigtir.
ABSTRACT
Keywords: Employee voice is important in terms of identifying problems in the organization and
Authentic Leadership, producing solutions to them. The characteristics of the leader and the trust of the
Trust in Leader, followers in the leader are the determining factors for the emergence of this
Employee Voice behavior. In this context, the purpose of the study is to examine the mediating role

of trust in the leader in the effect of authentic leadership on employee voice. Data
was collected from 373 employees working in private firms in Tekirdag, Turkey. The
relationships between variables are based on the reciprocity norm of social
exchange theory. According to the results of the study, authentic leadership
positively affects both employee voice and trust in the leader. Trust in the leader
reflects positively on employee voice. In addition, trust in the leader has a mediating
role in the relationship between authentic leadership and employee voice. These
results prove that authentic leadership is an important determinant in promoting
employee voice. In addition, it was emphasized that employees should trust their
leaders in order to express problems within the organization.

* Bu makale i¢in Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu’nun 05.10.2022 tarihli ve GO
2022/890 nolu kararinca etik kurul onay1 alinmustir.
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1. GIRIS

Yoneticilerin kendilerini hoggoriilii ve iggdrenlerin gesitli konulardaki diisiincelerini kabul etmeye istekli olarak
degerlendirmesine karsin, isgorenlerin ¢ogu, sorunlarini dile getirmede zorluk yasadiklarini belirtmektedir
(Hsiung, 2012). Seslilik davranisi, isgorenlerin yoneticilerine fikirler sunmasi ve isletmelerin hayatta kalmalar1
acisindan oldukga 6nemli bir nitelik tasimaktadir (Morrison, 2011). Bunun yan sira iggoren sesliligiyle birlikte
orgiit icerisindeki sorunlar tartigilarak bunlara ¢oziimler aranmaktadir. Bu davranisi gosteren kisiler, yonetim
tarafindan ciddi yaptirimlarla karsi karstya kalabilir. isgoren sesliligi, yonetim tarafindan “orgiitsel uyumun
saglanmasinda basarisizlik” seklinde yorumlanabilir. Hatta iggoren sesliligi, yoneticilerin kendilerine yapilan
kisisel bir hakaret olarak gorebilecekleri eylem seklinde algilanabilmektedir (Klaas & DeNisi, 1989; Krefting &
Powers, 1998). Ancak tiim bunlara ragmen isgoren sesliligi, “sadece elestirmekten ziyade iyilestirmeyi amaglayan
yapict meydan okumann ifadesini vurgulayan tegvik edici bir davramgtir” (Van Dyne & LePine, 1998, s. 109).
Isgoren sesliligi orgiitsel isleyise katki saglayarak orgiitsel refah1 artirmaktadir (Detert & Burris, 2007). Dinamik
ve karmasik ig ortamlarina sahip isletmelerin ¢evrelerine uyum saglamalarina ve ¢evik kalmalaria katki saglar
(Kim vd., 2022; Nemeth & Staw, 1989). Dolayisiyla iggoren sesliligi is yasaminda son derece dogal olan ve dikkate
alinmasi1 gereken bir davranistir. Bu davranisin tesvik edilebilmesi i¢in ise, onu ortaya ¢ikaran unsurlara
odaklanmak gerekmektedir.

Yoneticilerin sahip oldugu liderlik 6zellikleri, isgérenin kendilerine giivenme egilimini sekillendirmektedir
(Heyns & Rothmann, 2015). Ornegin, yoneticilerin haksiz davranislari, sdzlerini tutmamalar1 veya baskici tavirlarl
giiven ortamini1 yok etmektedir (Agote vd., 2016). Buna karsin otantik liderler isgérenlere isyerinde giiven duygusu
asilarlar (Farid vd., 2020; Wang & Hsieh, 2013; Zhang vd., 2021). Otantik liderler, farkli bakis a¢ilarini tesvik
ederek ve takipgileriyle is birligine dayali iliski aglar1 kurarak giiven ortami olustururlar. Iisgérenlerin saygisini ve
giivenini kazanmak i¢in derin kigisel degerlere ve inanglara uygun olarak hareket ederler (Avolio vd., 2004a). Bu
liderler, kendilerinin giiglii ve zayif yonlerinin farkinda olduklari igin iggdrenlere 6z benliklerini sunmada
basgarilidirlar. S6z konusu liderler bu tiir davraniglariyla gitvenin gelisimini tesvik etmektedir (Gardner vd., 2005).
Otantik liderler ile otantik olmayan liderler kiyaslandiginda, otantik liderlerin isgérenlerin orgiite duygusal agidan
bagli olmasini, liderine giiven duymasini ve isinden memnun olmasinit sagladigi goriilmektedir (Baker, 2020).
Kisaca otantik liderler isgorenlerin lidere giivenmesine katki saglamaktadir.

Seslilik davranist riskli olarak algilanmasina ragmen orgiitsel kosullar g6z 6niinde bulunduruldugunda (Detert &
Burris, 2007) otantik liderlik, iggoren sesliliginin 6nemli bir dnciilii konumundadir (Gonzalez, 2018; Unal, 2015).
Isgorenler, otantik liderlige sahip yoneticilerinden farkli goriislere sahip olsalar bile liderinin, onlarin gériislerini
adil ve tarafsiz bir sekilde degerlendirecegini bildikleri i¢in diislincelerini agik¢a dile getirebilirler (Kim vd., 2022).
Bu liderler isgoren sesliliginin yapici tarafini ortaya ¢ikarmaktadir (Hsiung, 2012). Otantik liderligin, isgdren
sesliligine olumlu yansimasi i¢in ise, isgbrenin liderine giivenmesi gerekmektedir. Nitekim literatiirde ¢esitli
¢aligmalar liderine glivenen iggorenlerin seslilik davranisini daha rahat sergiledigini ortaya koymaktadir (Cetin &
Giiven, 2017; Kegeci & Vural Allaham, 2022). Sosyal degisim teorisinin (Blau, 1964) karsiliklilik normu
(Gouldner, 1960) ¢alisma ortamini olumlu olarak deneyimleyen bireylerin sesini daha sik veya daha yogun
kullanarak karsilik verme olasiliklarmin yiiksek oldugunu 6ne siirmektedir (Ng & Feldman, 2012). Buradaki
degisim, igsgorenlerin liderlerinden algiladigt olumlu yansimaya baglidir. Bu baglamda otantik liderligin olumlu
bir ig ortami yarattig1 diigiiniildiigiinde (Avolio vd., 2004a; Gardner vd., 2005), lidere giivenle birlikte iggdrenlerin
yapict bir sekilde isgoren sesliligi sergileyecegi diigiiniilmektedir.

Otantik liderlik, lidere giiven araciligiyla ise adanmighigi (Hassan & Ahmed, 2011; Wang & Hsieh, 2013; Wong
vd., 2010), bireysel performansi (Khan vd., 2022), is performansini (Roncesvalles & Sevilla, 2015), hizmet odakli
orgiitsel vatandaghk davranigimi (Qiu vd., 2019), olumlu duygular1 (Agote vd., 2016) ve finansal performansi
(Clapp-Smith vd., 2009) gelistirmektedir. Buna ragmen konuyla ilgili isgoren sesliligine odaklanan ¢aligmalarin
smirh oldugu ve bu baglamda literatiirde bosluk oldugu géze ¢arpmaktadir (Terzioglu Karabiyikoglu & Kanbur,
2023; Unal, 2015). Buradan yola ¢ikarak arastirmanin amaci, otantik liderligin isgoren sesliligi iizerindeki
etkisinde lidere giivenin araci roliinii incelemektir.

Bu arastirmanin ilgili literatiire birtakim katkilar sunmas1 beklenmektedir. ilk olarak isgoren sesliliginin tesvik
edilmesinde otantik liderligin énemli bir belirleyici liderlik tipi oldugu kanitlanmugtir. ikincisi, isgdrenlerin drgiit
icerisindeki problemleri dile getirebilmeleri i¢in giiven ortaminin var olmasi gerektigi goriilmiistiir. Bu ortamda
ozellikle lidere giiven duygusu isgdrenlerin otantik liderine giivenmesi agisindan 6nem tagimaktadir. Son olarak
ise otantik liderlik, lidere giiveni tetikleyerek isgoren sesliligi davranisini olumlu ydnde etkilemesi sonucu ilgili
literatiirdeki boslugu doldurmaya galistig1 ve bu baglamda katki saglayict oldugu diistiniilmektedir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE VE HIiPOTEZ GELISiMi
2.1. Otantik Liderlik ve isgoren Sesliligi

Otantik liderler, “faaliyet gosterdikleri baglamwn farkinda olan, kendine giivenen, umutlu, iyimser, direngli ve
ahlaki karakteri yiiksek kigilerdir” (Avolio vd., 2004b, s. 4). Bu liderler isgérenlerle seffaf bir sekilde etkilesim
kurabilme yetenegine sahiptir. Kendi degerlerine gore hareket ettikleri i¢in yiiksek diizeyde 6zgiinliige ulasmis
kisilerdir (Avolio vd., 2004a). Otantik liderlik kavramiyla ilgili literatiir incelendiginde kavramla ilgili dort temel
unsur goze ¢arpmaktadir (Avolio vd., 2004b; Gardner vd., 2005; Walumbwa vd., 2008): Bunlardan ilki kigisel
farkindaliktir (6z farkindalik). Liderin, kendisinin giiglii ve zayif yonlerini, benliginin ¢ok yonlii dogasim
anlayabilmesini ifade eder. ikincisi iliskilerde seffafliktir. Liderin, ¢arpitilmis benliginin aksine gercek benligini
baskalarina sunmasini ifade eder. Ugiinciisii bilgiyi dengeli degerlendirmedir. Liderin, orgiit icerisinde herhangi
bir karara varmadan oOnce ilgili tiim verileri objektif olarak analiz edebildigini gosterir. Sonuncusu ise
icsellestirilmis ahlaki bakis acisidir. Liderin, sahip oldugu degerlere bagli kaldigini, onlardan 6diin vermedigini ve
degerleri ile davranislarinin uyumlu olduguna isaret etmektedir.

Isgoren sesliligi, “bir isgorenin fikirlerini, onerilerini, endiselerini, isle ilgili konulardaki veya sorunlardaki
goriislerini, resmi olmayan ve takdire bagli sekilde baskalarina iletmesidir” (Morrison, 2014, s. 174). Hirschman
(1970)’a gore, isgorenler isyerinde tatmin edici olmayan kosullarla karsilagtiklarinda orgiitten ayrilmakta ya da
orgiitte kalip endiselerini dile getirerek seslerini duyurmaya caligmaktadirlar. Boylece iggorenler isyerindeki
sorunlar hakkinda alternatif yaklagimlar getirerek isgoren sesliligi sergilemis olurlar (Premeaux & Bedeian, 2003,
S. 1538). Bu davranis; isgorenin is arkadasina, yoneticisine veya isletme disindan birine karsi olabilir (Morrison,
2014). Davranisin hedefi veya potansiyel alicisi degismesine ragmen herkes tarafindan desteklenmedigi ve
yoneticiler tarafindan riskli olarak algilandigma dair olumsuz bir yaklagim bulunmaktadir (Detert & Burris, 2007).
Ancak bagka bir diisiinceye gore ise, isgoren sesliligi dogru bir sekilde yonetildigi takdirde orgiitiin igleyisini
iyilestirmeye yonelik iletisim sekli ve rol Otesi davranigi olarak goriilmektedir (Liang, 2017). Ayrica,
orgiitlenmenin yeniden yapilanma siirecinde yararli bir davranis tiiriidiir (Gorden, 1988). Ozellikle isyerlerindeki
yenilik ve degisim gibi sancili siireglerde orgiite katk: saglamaktadir (LePine & Van Dyne, 1998).

Mevcut literatlir incelenerek, otantik liderlik ve seslilik davranigi arasindaki iliski {i¢ fikir {izerinden
temellendirilecektir. Ilk olarak otantik liderlerin, kendi giiclerinin ve zayifliklarinin farkinda olduklar1 ve problem
¢dzme konusunda sinirh fikirler iirettiklerini kabul etme olasiliklar1 oldukga yiiksektir (Hsiung, 2012). Ikincisi,
otantik liderler orgiit iginde seffaf iliskiler kurmaya ve tutarsiz bilgileri dengelemeye ¢alisirlar. Bdylece isgorenler
bilgilerini agik¢a paylasarak, gercek duygularini ve disiincelerini ifade etme konusunda kendilerini giivende
hissederler (Walumbwa vd., 2008). Ugiinciisii ise, seslilik davraniginin bazen mevcut giiclere ve sosyal rutinlere
kars1 bir meydan okuma anlamma geldigi fikridir. Isgdrenler konusmak icin yeterli cesarete sahip olmayabilir.
Ancak degerlerine bagl bir sekilde hareket eden otantik liderler, isgdrenlerin fikirlerini a¢iga ¢ikarma konusunda
kendine giivenmelerini saglayacaktir (Avolio vd., 2004a). Dolayisiyla otantik liderlikle birlikte iggoren sesliligi
davraniginin ortaya ¢ikma ihtimali artacaktir (Liang, 2017).

Otantik liderler kendilerine gelen bilgileri dengeli sekilde isleyerek isgorenlere cevap verme konusunda
yeteneklidir. Isgdrenler goriisleri, kendininkilerden farkli olsa bile bunlari adil ve tarafsiz bir sekilde degerlendirme
konusunda egilimleri yiiksektir. Bu sebeple otantik liderler iggorenleri, seslilik davranigi sergilemesi konusunda
tesvik etmektedir (Kim vd., 2022). Yapilan ¢alismalarda otantik liderligin, iggdren sesliligine katki sagladigini
gbsteren sonuglar bulunmaktadir (Hsiung, 2012; Liang, 2017; Terzioglu Karabiyikoglu & Kanbur, 2023; Unal,
2015). Bu bilgiler 1s181nda:

Hj: Otantik liderligin, isgéren sesliligi tizerinde olumlu yonde anlamli etkisi bulunmaktadir.
2.2. Otantik Liderlik ve Lidere Giiven

Lidere giiven kavrami; liderin sahip oldugu yetkinlige, diiriistliige ve baskalarina 6zen ve ilgi gosterebilme
Ozelliklerine yonelik iggorenlerin sahip oldugu olumlu algilara dayanmaktadir (Prastio vd., 2020). Liderler ve
isgorenler arasindaki karsilikli giiven, orgiit i¢erisinde daha etkili bir iletisim ortamina yol agmaktadir (Tingfeng
vd., 2022). Bu dogrultuda isgérenin lidere giiven duymasi isinden tatmin olmasini saglamaktadir (Liu vd., 2010).
Otantik liderler yiiksek ahlaki standartlara sahip olduklari, dogruluk ve diiriistliik konusunda 6rnek olduklari igin
takipgilerinin giiven duygularini artirmaktadirlar. Boylece takipgiler gorevlerinin basarili bir sekilde yerine
getirmesi igin gerekenleri yapma konusunda kendilerini rahat ve giiglii hissederler (Avolio vd., 2004a).

Otantik liderler isyerindeki adalet ortamini 6nemseyerek isgorenlerin géziinde giiven duygusu olustururlar (Wong
vd., 2010). S6z ve eylemlerinde tutarlilik gdsteren bu liderlerin isgorenlere giiven duygusu asiladiklar
goriilmektedir (Agote vd., 2016). Isgérenler ve liderleri arasinda giivene dayali bir iliski gelistirmede otantik
liderligin potansiyel rolii onemlidir. Otantik liderlik, lidere giiveni etkileyerek onlarin gelisimine katki
saglamaktadir (Kleynhans vd., 2022). Literatiirde, otantik liderligin isgérenlerin liderine duydugu giivene olumlu
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yansidigini gdsteren galismalar bulunmaktadir (Agote vd., 2016; Hassan & Ahmed, 2011; Ozkara, 2017; Qiu vd.,
2019; Zamahani vd., 2011). Otantik liderlik, iggorenlerin yoneticilerine duydugu giivenin énemli bir belirleyicisi
konumundadir (Kili¢ & Yavuz, 2021; Saygin & Atalay, 2022; Tagkin, 2023; Yiicel & Kilig, 2018). Bu bilgiler
dogrultusunda:

H>: Otantik liderligin, lidere giiven {izerinde olumlu yonde anlamli etkisi bulunmaktadir.
2.3. Lidere Giiven ve isgoren Sesliligi

Bireyler, endiselerini veya Onerilerini sunma konusunda konusmayi sectiklerinde isgdren sesliligi ortaya
cikmaktadir. Bu se¢im, isgorenlerin kendi sdzlerinin, yonetim tarafindan yapict olarak degerlendirilecegi ve agik
sozlii olduklar1 igin cezalandirilmayacaklari konusundaki olumlu degerlendirmelere baghidir. Yoneticilerin,
isgorenlerin bu konulara iliskin algilari tizerinde dogrudan etkisi bulunmaktadir (Avey vd., 2012). Kegeci & Vural
Allaham (2022), igsgorenler list yonetime giivendikleri takdirde, kendi fikirlerini agik¢a ifade etmede istekli
olduklar1 ve orgiitlerinde kalmaya devam etme egilimi gosterdiklerini ifade etmektedir. Bir diger ¢alismada,
igyerindeki lider-ast iligkileri arasindaki giiven duygusu incelenmistir (Haynie vd., 2016). Buna gore, isgérenin
liderine olan giiveni artik¢a bu kisilerin fikirlerini ve onerilerini gosterebilmeleri kolaylagsmaktadir. Sorunlar dile
getirme konusunda cesaretleri artmaktadir (Premeaux & Bedeian, 2003). Dolayisiyla lidere giiven, isgoren
sesliligini olumlu yonde etkilemektedir (Gao vd., 2011). Isgérenlerin, isyerinde fikirlerini rahatca dile
getirebilmesi i¢in liderlerine giiven duymalar1 gerektigi diisiiniilmektedir. Tiiresin Tetik (2020) lidere duyulan
giivenin ardillarmi inceledigi meta-analiz ¢aligmasinda, lidere duyulan gilivenin isgdren sesliligine etkisinin
aragtirtlmasi gerektigini 6nermektedir. Bu dogrultuda:

Hs: Lidere giivenin, isgoren sesliligi tizerinde olumlu yonde anlamli etkisi bulunmaktadir.
2.4. Lidere Giivenin Araci Rolii

Otantik liderler isgdrenlerin isyerindeki faaliyetlere aktif katilimina yardimci oldugu i¢in is tatmini, yliksek
tiretkenlik ve yiiksek performans ortaya ¢ikmaktadir. Bu liderler, isgdrenlerin liderine duydugu giiveni artirdig:
icin iggorenlerin seslilik davranisi gostermeye cesaretlenmektedirler (Avolio vd., 2004a; Gonzalez, 2018).
Isyerinde, isgdrenin otantik liderine giivenmesini sonucunda, &rgiitiin yararma davramslarin ortaya ¢ikmasi
kolaylasacaktir. Sosyal degisim teorisinin karsiliklilik normu ilkesine gore bireyler orgiitlerindeki yoneticilerden
veya Orgiitiin benimsedigi uygulamalardan fayda sagladiklar1 takdirde bireylerin olumlu davranis sergileme
olasiliklar1 artmaktadir (Blau, 1964; Gouldner, 1960). Otantik liderler; agik iletisimi tesvik ederek, takipgileriyle
etkilesim kurarlar. Bu liderler, takipcileriyle kritik bilgileri paylasmaktan ¢ekinmezler ve onlar hakkindaki
algilarini ve duygularini agiklikla paylasirlar (Avolio vd., 2004a). Bu sebeple iggdrenler otantik lideri olumlu bir
yonetici figiirii olarak algilamaktadir. Bu algiyla birlikte iggorenlerin liderlerine giiven duymasi beklenmektedir.
Liderine giivenen isgdrenler, kendilerine saygt duyuldugunu hissetmesiyle birlikte buna saygi ile karsilik vermeleri
beklenmektedir. Islerinden memnun olan ve liderine duygusal olarak bagl olan isgdrenlerin, yapici dneriler
sunmaya yonelik daha fazla motive olduklar goriilmektedir (Ng & Feldman, 2012).

Literatiir incelendiginde otantik liderligin, isgbren sesliligi gibi olumlu davraniglara katki sagladigi, ayrica bu
etkide giivene iliskin degiskenlerin 6nemli rollerinin oldugu tespit edilmistir. Ornegin, otantik liderlik, psikolojik
giivenlik araciligiyla seslilik davranisina olumlu yansimaktadir (Giallonardo, 2020; Kim vd., 2022). Bir diger
¢alismada ise otantik liderlik, isgdrenin lidere giiven duygusuna olumlu yansimakta bu da is performansina olumlu
etki etmektedir (Roncesvalles & Sevilla, 2015). Otantik liderligin iggorenlerin bireysel performanslari tizerindeki
etkisinde giivenin araci rol oynadigi goriilmiistir (Khan vd., 2022). Kisilerarasi1 giiven yiikseldikce, otantik
liderligin seslilik tizerindeki etkisi daha gii¢lii olmaktadir (Zhang vd., 2021). Kisaca, isgdrenlerin seslilik davranist
sergileyebilmeleri i¢in liderlerine giivenmeleri gerekmektedir. Otantik liderlerin, yukarida detayli bir sekilde
aciklanan tiim ozelliklerinden dolayi isgorenlere giiven verdiklerini tekrar vurgulamak gerekir. Liderine giiven,
isgdren sesliligi davraniginin sergilemesini kolaylastiracaktir. Dolayisiyla otantik liderligin, isgoren sesliligi
iizerindeki dolayli bir etkisinin olabilecegi diistiniilmektedir. Bu bilgiler 15181nda:

Hs: Otantik liderligin, isgdren sesliligi lizerindeki etkisinde lidere giivenin araci rolii bulunmaktadir.

Aragtirma modeli Sekil 1’de yer almaktadir.
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Otantik isgéren

Liderlik Sesliligi

Sekil 1. Arastirma modeli

3. YONTEM
3.1. Orneklem

Arastirmanin evreni, Tekirdag’da faaliyet gosteren 6zel sektor isletmelerini kapsamaktadir. Bu isletmeler, agirliklt
olarak Corlu ve Cerkezkdy ilg¢elerinde bulunmaktadir. Tekirdag’da en dnemli sektor tekstildir. Sonrasinda; deri,
gida, makine-metal, metal esya, tarim aletleri ve enerji sektorleri gelmektedir. Tekirdag Ticaret ve Sanayi Odasi
(2022)’nin verilerine gore Tekirdag’in Cerkezkdy Organize Sanayi Bolgesi, Corlu Deri Organize Sanayi Bolgesi,
Avrupa Serbest Sanayi Bolgesi ile Corlu-Cerkezkdy bdlgelerini i¢inde barindirdigi ve 1200°den fazla sanayi
kurulusuna sahip oldugu ifade edilmektedir.

Arastirmanin verileri Ekim-Aralik 2022 tarihleri arasindaki ii¢ aylik siirede toplanmistir. Bu kapsamda, kolayda
ornekleme yaklagimi tercih edilerek miimkiin oldugunca fazla kisiye ulasilmistir. Anket uygulamasi yapilirken her
katilimciya kimliklerinin gizli tutulacagina iligskin bilgi verilmistir. Anket uygulamasi katilimeilarla yiiz yiize
yapilmistir. Eksik ve kullanilamayan anketler elendikten sonra 373 katilimcidan olusan bir veri seti elde edilmistir.

Katilimcilarin demografik bilgileri Tablo 1°de yer almaktadir. Katilimcilarin ¢ogunlugu erkektir (%65,7). %73,5°1
evlidir. Katilimcilarin %35,1°1 26 - 33 yas araligindadir. Katilimeilarin ¢gogunlugu lise (%27,3) ve lisans (%28,4)
mezunudur. Katilimcilarin %32,2’si bulunduklari isletmede 7 y1l ve lizerinde gérev yapmaktadir.

Tablo 1. Demografik Bilgiler

Degiskenler n %
Cinsiyet Kadin 128 34,3
Erkek 245 65,7

. Bekar 99 26,5
Medeni Durum Evii 274 735
1 yildan az 65 17,4

Isletme Tecriibesi 1-3yil 103 27,6
4-6yil 85 22,8

7 yil ve {istii 120 32,2

18-25 23 6,2

Yas 26 - 33 131 35,1
34-41 109 29,2

42 yas ve iistii 110 29,5

Ilkokul 48 12,9

Ortaokul 48 12,9

Egitim Durumu lflse. 102 27,3
Onlisans 40 10,7

Lisans 106 28,4

Lisansusti 29 7,8

3.2. Olgiim Degiskenleri

Otantik Liderlik Olgegi: Anket formunun ilk kisminda isgorenlerin otantik liderlik algisini lgmek amactyla
Walumbwa vd. (2008) tarafindan gelistirilen “Otantik Liderlik Olcegi” kullamlmistir. Bu 6lcegin Tiirkce’ye
uyarlamas1 Tabak vd. (2012) tarafindan yapilmigtir. Bu 6lgek 16 ifadeden ve iligkilerde seffaflik (5),
i¢sellestirilmis ahlak anlayisi (4), bilgiyi dengeli degerlendirme (3) ve 6z farkindalik (4) olmak iizere dort boyuttan
olusmaktadir. Olgek besli likert seklinde kullanilmustir (1 higbir zaman — 5 her zaman). Igeriginde
“Yoneticim/amirim, karar vermeden oOnce konuyla ilgili bilgiyi enine boyuna inceler” seklinde ifadeler
bulunmaktadir.
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Isgoren Sesliligi Olgegi: Anket formunun ikinci kisminda isgoren sesliligini 6lgmek amaciyla Van Dyne & LePine
(1998) tarafindan gelistirilen “Isgoren Sesliligi Olgegi” kullanilmistir. Bu 6lgek, Arslan & Yener (2016) tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. 6 ifadeden ve tek boyuttan olusmaktadir. Begli likert derecelendirme ile
olgeklendirilmistir (1 kesinlikle katilmiyorum — 5 kesinlikle katiliyorum. Olgekte, “Bu isyerinde, isle ilgili
konularda amirlerimle diisiincelerim farkli olsa dahi diisiincelerimi amirlerimle konusabilirim” seklinde ifadeler

yer almaktadir.

Lidere Giiven Olgegi: Anket formunun {iciincii kisminda isgdrenlerin liderlerine duyduklar1 giiveni 6lgmek
amactyla Podsakoff vd. (1990) tarafindan gelistirilen 6 maddelik “Lidere Giiven” 6lcegi kullamlmistir. Olgek
Tiirkge’ye gevrilerek, bes likert seklinde derecelendirilerek kullanilmustir (1 kesinlikle katilmiyorum — 5 kesinlikle
katiliyorum). Olgekte, “Yneticime/amirime tam bir sadakatle bagliyimdir” seklinde ifadeler bulunmaktadir.

Anket formunun son kisminda katilimcilara cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi ve isyerindeki ¢aligma
stireleri gibi demografik ifadeler yoneltilmistir.

3.3. Ortak Yontem Yanhhg

Aragstirma verileri tek bir zaman diliminde toplandiginda ortak yontem yanliligi, bir sorun olusturabilmektedir.
Katilimeilar 6l¢iim degiskenindeki ifadeleri benzer algilamalart sonucunda degiskenler arasinda aslinda var
olmayan sahte kovaryanslar ortaya ¢ikabilmektedir (Podsakoff vd., 2003). Bunu 6nlemek amaciyla ilk olarak anket
formunda yer alan 6l¢eklerin her biri farkli bagliklarda verilmistir.

Veriler toplandiktan sonra ise, Harman’in tek faktor testi uygulanmistir. Bu testin Onerdigi iizere herhangi bir
dondiirme teknigi olmadan agimlayici faktdr analizi uygulanmistir. Olgiim degiskenlerine iligkin tiim ifadeler ilk
faktoriin toplam varyansinin %48,8’ini agiklamaktadir. Bu sonug sinir deger olan %50’nin altinda oldugu igin
aragtirma acisindan ortak yontem yanliligi bir sorun olusturmamaktadir (Podsakoff & Organ, 1986).

3.4. Veri Analizi

Arastirmadaki hipotezleri test etmek i¢in Process makro kullanilmigtir. Araci etkiyi test etmek amaciyla “Model
4” eklentisinden faydalamilmistir (Hayes, 2017). Bulgular yorumlanirken onyiikleme (bootstapping) teknigi
benimsenmistir. Buna gore alt ve list giiven araligt degerleri (GA) “0” degerini kapsamiyorsa sdz konusu etki
anlamli olarak yorumlanmaktadir (Hayes, 2009). Analizlere gegmeden Once O6l¢iim degiskenlerinin verileri
incelenmistir. Skewness ve kurtosis degerleri sirasiyla otantik liderligin -0,433 ve -0,525; isgoren sesliliginin -
1,017 ve 0,551, lidere giivenin -0,527 ve -0,586 oldugu tespit edilmistir. Bu degerler £1,5 arasinda yer aldigi1 i¢in
aragtirma verileri normal dagilim sergilemektedir (Kline, 2016).

4. BULGULAR
4.1. Ol¢iim Modeli

Olgiim modelini olusturmak amactyla Anderson & Gerbing (1988)’in iki asamali yaklagimu izlenerek dogrulayict
faktor analizi (DFA) yapilmigtir. Calismada yer alan her bir 6lgek birlikte analize dahil edilerek uyum iyiligi
degerleri kontrol edilmistir. Cok faktorlii yapisi nedeniyle otantik liderlik ikinci diizey, igsgoren sesliligi ile lidere
giiven ise birinci diizey DFA’ya tabi tutulmustur. DFA sirasinda uyum iyiligi degerlerini olumsuz etkilemesi
sebebiyle 6l¢iim modelinden “OL4”, “OL9” ve “LG6” ifadeleri ¢ikarilmistir. Tablo 2’de faktor yiiklerinin 0,50 nin
tizerinde oldugu i¢in bunlarin uygun degerlere sahip oldugu goriilmektedir (Darvishmotevali & Ali, 2020). Sonug
olarak {i¢ faktérlii modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu tespit edilmistir (2 = 638,900; df = 267;
p < 0,01; ¥¥df = 2,393; RMSEA = 0,061; NFI = 0,906; TLI = 0,936; CFl= 0,943) (Byrne, 2013; Kline, 2016).
Bunun yant sira bilesik giivenirlik degerleri (CR) 0,759 - 0,948 arasindadir. Bu degerler 0,70’in {izerinde oldugu
icin yap1 giivenilirliginin saglandigi goriilmektedir (Fornell & Larcker, 1981). Yakinsak gecerliligi test etmek
amaciyla aciklanan ortalama varyans degerleri (AVE) incelenmis ve bu degerlerin 0,515 — 0,624 arasinda oldugu
tespit edilmistir. 0,50 ve tizeri degerler yakinsak gegerligin saglandigini isaret etmektedir (Bagozzi & Yi, 1988).
Son olarak ig tutarlilig: tespit etmek amaciyla Cronbach’s Alfa katsayilari incelenmistir. 0,758 — 0,939 arasindaki
0,70 tizerindeki degerler i¢ tutarliligin saglandigini kanitlamaktadir (Hair vd., 2010).

Tablo 2. Ol¢iim Modeli

Degiskenler/Madde FY t-degeri CA CR AVE
Otantik Liderlik 0,939 0,948 0,572
fliskilerde Seffaflik 0,972 Sabit 0,816 0,826 0,548
01 0,732 10,537

02 0,800 11,089

03 0,839 11,380

05 0,558 Sabit

I¢sellestirilmis Ahlak Anlayist 0,933 10,663 0,758 0,759 0,515
06 0,815 Sabit
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o7 0,646 12,844

08 0,681 13,698

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0,944 11,302 0,797 0,821 0,612
010 0,573 12,115

Ol11 0,835 21,625

012 0,900 Sabit

Oz Farkindalik 0,952 10,007 0,859 0,861 0,608
013 0,757 13,930

014 0,817 15,013

0O15 0,830 15,249

016 0,709 Sabit

Isgoren Sesliligi 0,902 0,902 0,608
S1 0,848 Sabit

S2 0,787 18,083

S3 0,815 19,083

S4 0,769 17,490

S5 0,627 13,180

S6 0,814 19,051

Lidere Giiven 0,892 0,889 0,624
LGl 0,900 Sabit

LG2 0,884 25,134

LG3 0,878 24,803

LG4 0,682 15,704

LG5 0,542 11,408

04, 09 ve LG6 analiz dig1 birakilmustir.

Ayirt edici gegerliligi test etmek test etmek igin heterotrait-monotrait (HTMT) korelasyon orani (Henseler vd.,
2015) ve her bir faktoriin degeri igin AVE degerlerinin karekokii (Fornell & Larcker, 1981) hesaplanmistir. Tablo
3’e gore AVE degerlerinin karekdkii otantik liderligin 0,756; isgoren sesliliginin 0,780 ve lidere giivenin 0,790°dur.
Bu degerler, degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarindan biiyiik oldugu tespit edilmistir. HTMT degerlerinin
(0,740; 0,841 ve 0,762) ise 0,85’in altinda oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar ayirt edici gegerliliginin
saglandigini gostermektedir. Buna gore arastirma verilerinin glivenirligi ve gegerliligiyle ilgili bir sorun yoktur.
Son olarak degiskenlere iliskin VIF degerleri 10°dan kiiciiktiir ve ¢oklu baglanti problemi arastirma agisindan
sorun olusturmamaktadir (Hair vd., 2010).

Tablo 3’teki korelasyon analizi sonuglarina gore; otantik liderligin, isgoren sesliligi (r = 0,670; p < 0,01) ve lidere
giiven (r=0,752; p < 0,01) ile pozitif yonlii anlaml iliskileri vardir. Isgoren sesliliginin ise lidere giiven (r = 0,693;
p < 0,01) ile pozitif yonlii anlamlr iliskisi bulunmaktadir.

Tablo 3. Korelasyon Matrisi ve Discriminant Gegerliligi

Degisken 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
1.0L (0,756)

2.1S 0,670** (0,780)

3.LG 0,752** 0,693** (0,790)

4.Cinsiyet -0,181** -0,045 -0,115* 1

5.Yas -0,101 -0,030 -0,143** 0,170** 1

6.ED 0,076 0,183** 0,157** -0,294**  -0,315** 1

71T -0,214** -0,146** -0,185** 0,192** 0,363** -0,222** 1

8.MD -0,127* -0,119* -0,143** 0,090 0,414** -0,213** 0,277** 1
Ort. 3,49 3,98 3,63 1,65 2,82 3,52 2,69 1,73
SS 0,91 0,87 0,97 0,47 0,92 1,52 1,09 0,44
HTMT Kriteri

1.0L

2.18 0,735

3. LG 0,807 0,749

OL = Otantik Liderlik, LG= Lidere Giiven, IS= Isgdren Sesliligi, ED = Egitim durumu, iT= Isletme
tecriibesi, MD = Medeni durum, ** =p <0,01; * = p <0,05

4.2. Hipotez Testi

Hipotez testlerine iliskin bulgular Tablo 4’te yer almaktadir. Hy, otantik liderligin isgoren sesliligi iizerinde olumlu
yonde anlamli etkisi oldugunu iddia etmektedir. Buna gore otantik liderligin, isgéren sesliligine olumlu yonde ve
anlamli bir etkisi vardir (B = 0,301; SS = 0,049; p < 0,01). Buna goére Hy desteklenmistir. H», otantik liderligin
lidere giiven iizerinde olumlu yénde anlamli etkisini oldugunu iddia etmektedir. Buna gore otantik liderligin lidere
giivene olumlu yonde anlamli etkisi bulunmaktadir (8 =0,802; SS = 0,035; p < 0,01). H, desteklenmistir. Hs, lidere
giivenin iggdren sesliligi lizerinde olumlu yonde anlamli etkisi oldugunu iddia etmektedir. Buna gore lidere
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giivenin iggoren sesliligi izerinde olumlu yonde anlaml etkisi bulunmaktadir (8 = 0,417; SS = 0,049; p < 0,01).
Hs desteklenmistir. Ha, otantik liderligin isgdren sesliligi tizerindeki etkisinde lidere giivenin araci roli
bulundugunu iddia etmektedir. Buna gére otantik liderligin iggoren sesliligi iizerinde dolayl etkisi vardir (3 =
0,334; SS =0,051; p<0,01). 95% giiven araliginin (CA) =[0,234; 0,436] alt ve iist degerleri 0’1 kapsamamasindan
dolayli etki anlamlidir. Buna gore otantik liderlik ile isgoren sesliligi arasindaki iligkide lidere giivenin kismi
aracilig1 bulunmaktadir. Buna gore Hs desteklenmistir.

Tablo 4. Hipotez Testi Sonuglar: (Model 4)

Lidere giiven Isgoren sesliligi

B ss P B ss o
Sabit 0,836 0,129 0,00** 1,409 0,129 0,00**
Otantik liderlik 0,802 0,035 0,00** 0,301 0,049 0,00**
Lidere giiven - - - 0,417 0,049 0,00**
= (1,371) = 503,10; p = 0,00 (2,379) = 210,27: p = 0,00
R? 0,575 0,532
LG’nin araci rolii B SS p Alt GA Ust GA
Toplam etki 0,636 0,037 0,00** 0,563 0,709
Dogrudan etki 0,330 0,052 0,00** 0,198 0,404
Dolayli etki 0,334 0,051 0,00** 0,234 0,436

LG= Lidere Giiven, Bootstrap 6rneklem biiyiikligii = 5.000, Alt GA = %95 giiven aralifinda alt sinur,
Ust GA = %95 giiven araliginda iist sinir, SS = Standart sapma, ** =p <0,01; *=p < 0,05

5. SONUC VE ONERILER
5.1. Tartisma

Bu calisma, otantik liderligin isgoéren sesliligi tizerindeki etkisinde lidere giivenin araci roliinii incelemektedir.
Arastirmanin  sonuglarina gore otantik liderlik, isgoren sesliligine katki saglamaktadir (Hi). Literatiir
incelendiginde otantik liderligin isgdren sesliligine olumlu yansidigin1 gosteren ¢alismalar bu sonucu
desteklemektedir (Hsiung, 2012; Kim vd., 2022; Liang, 2017; Terzioglu Karabiyikoglu & Kanbur, 2023; Unal,
2015). Buna karsin otantik liderlik ve isgoéren sesliligi arasinda herhangi bir iliski olmadigina iliskin kanit
bulunmaktadir (Niu vd., 2018). Bunun sebebi isgorenlerin bulunduklari baglama goére otantik liderlik algisinin
farklilik gostermesi olabilir.

Otantik liderlik, lidere giivene olumlu yansimaktadir (H2). Buna gore otantik liderler isgdrenler iizerinde giiven
duygusu yaratmaktadir. Literatiirdeki benzer bulgular bu sonucu desteklemektedir (Agote vd., 2016; Baker, 2020;
Hassan & Ahmed, 2011; Kilig & Yavuz, 2021; Ozkara, 2017; Qiu vd., 2019; Saygin & Atalay, 2022; Yiicel &
Kilig, 2018; Zamahani vd., 2011). Yan sira, liderine glivenen isgorenlerin, seslilik davranisi sergileme ihtimalleri
artmaktadir (Hs). Boylece isgorenler liderine giivendikleri i¢in sorunlar1 daha rahat sekilde dile getirebilmektedir.
Literatiirde, seslilik davranisi sergileyen isgorenlerin siklikla yaptirim veya misilleme riskiyle karsi karsiya
kaldiklar1 goriilmesine ragmen (Klaas & DeNisi, 1989; Krefting & Powers, 1998), lidere duyulan giivenle birlikte
isgdren sesliligi davranisinin olumlu gekilde ortaya ¢iktigina iliskin bulgular da yer almaktadir (Cetin & Giiven,
2017; Gao vd., 2011; Kegeci & Vural Allaham, 2022; Premeaux & Bedeian, 2003). Bu ¢alismalar, arastirma
sonuglarini destekler niteliktedir.

Son olarak otantik liderligin, lidere giiven araciligiyla isgoren sesliligine katki sagladigi goriilmektedir (H4). Buna
gore isgoren sesliligi davraniginin ortaya ¢ikmast i¢in sadece otantik liderlerin 6rgiit icerisinde var olmasi degil
ayrica isgorenlerin bu liderlere giiven duymasi gerektigi ortaya ¢ikmistir. Literatiirde benzer arastirmalar bu
sonucu desteklemektedir (Agote vd., 2016; Clapp-Smith vd., 2009; Hassan & Ahmed, 2011; Khan vd., 2022; Qiu
vd., 2019; Roncesvalles & Sevilla, 2015; Wang & Hsieh, 2013; Wong vd., 2010).

5.2. Teorik Katkilar

Arastirmanin bir takim teorik katkilart bulunmaktadir. Ik olarak, otantik liderligin isgdren sesliligine etkisinde
lidere giivenin araci rolil ilgili literatiire teorik katki saglamaktadir. Bu konuyla ilgili benzer ¢aligmalar olmasina
ragmen isgoren sesliligine odaklanan caligmalar daha sinirlidir. Bu anlamda ¢alisma, isgdren sesliliginin ortaya
¢itkmasinda otantik liderlik ve lidere giiven kavramlarini bir araya getirerek ilgili literatiirii zenginlestirmektedir.
Ikinci olarak, arastirma sonuclarinin sosyal degisim teorisinin karsiliklihik normu ile tutarlilik gostermesi bu
teoriye katki saglamaktadir (Blau, 1964; Gouldner, 1960). Sosyal degisim teorisi, her ne kadar orgiitsel davranis
alanindaki ele alinan gesitli konularda ¢ok sik bagvurulan bir teori olsa da Ng & Feldman (2012)’nin meta analiz
aragtirmasinda da gézlemlendigi gibi; isgoren sesliligine iliskin literatiirde bu teoriye sinirli katkinin oldugu ifade
edilmektedir. Bu baglamda otantik liderligin, iggérenlerde lidere giiven duygusunu gelistirerek seslilige neden
olmast sosyal degisim teorisiyle agiklanmistir. Bu sonu¢ ilgili teoriye katki saglayarak literatiirii
zenginlestirmektedir. Son olarak, isgoren sesliligi kavramimin oOrgiit icerisinde olumlu bir davranis oldugu
vurgulanmistir. Literatiirde bu davranisin olumsuz yanini ortaya ¢ikaran onciillere iliskin ¢aligmalar bulunmasina
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ragmen (Detert & Burris, 2007; Klaas & DeNisi, 1989; Krefting & Powers, 1998), isgoren sesliliginin otantik
lidere duyulan giivenle birlikte 6rgiite fayda saglayacagi goriilmiistiir. Dolayisiyla bu arastirma, isgdren sesliliginin
olumlu yoniiniin ortaya ¢ikmasinda etkili olan dnciilleri vurgulamasi agisindan teorik katki sunmaktadir.

5.3. Pratik Katkilar

Isgoren sesliligi 6zellikle yoneticiler tarafindan riskli bir davranig olarak goriilmektedir. Ancak isgoren sesliligi is
hayatinda dogal olan bir davranis tiirii olarak goriildiigiinde orgiite fayda saglar. Bu baglamda is hayatinda,
isgorenlerin aktif olarak kendilerini ifade edebilecekleri is ortamlar1 saglanmalidir. Ornegin &rgiitiin sorunlarim
dile getiren iggoérenlere yaptirim uygulamak yerine onlar1 ddiillendirilerek seslilik davranisi tesvik edilebilir. Bu
tesvik orgiitsel problemlerin ortaya ¢ikmasi ve ¢oziilmesi acisindan igletmelerin kendi icerisindeki kaynaklardan
yararlanmasini saglayarak dogal bir denetim mekanizmasi yaratabilir. Bunun yani sira, isgdrenlerin otantik
liderlere giiven duyduklari ve bu liderlerle birlikte seslilik davranigini daha rahat sergileyebildikleri goriilmektedir.
Bu baglamda, isletmelerin 6rgiitlenme siireglerinde otantik liderlik 6zelliklerine sahip yoneticileri tespit ederek ise
alim gerceklestirmeleri onerilmektedir. Ise alimlarda otantik liderlik Slceginden (Walumbwa vd., 2008)
faydalanilabilir. Boylece isgorenler otantik liderlerin yarattigi giiven ortamiyla birlikte kendilerini s6zlii bir sekilde
ifade etmeleri kolaylasacaktir. Son olarak lidere giiven unsurunu tekrar vurgulamak gerekir. Isgéren sesliliginin
olumlu bir sekilde ortaya ¢ikmasi igin igsgorenlerin liderlerine giivenmeleri gerekmektedir. Otantik liderlerin
takipcileri lizerinde giiven olusturma konusunda yetenekli olduklar1 agiktir (Avolio vd., 2004; Gardner vd., 2005).
Ancak iggdren sesliligi davraniginin ortaya ¢ikabilmesi i¢in lider ile takip¢i arasindaki gliven ortaminin yonetim
tarafindan giivence altina alinmas1 gerekmektedir.

5.4. Smirhliklar ve Gelecek Arastirmalar

Arastirmada bazi simirliliklar bulunmaktadir. Oncelikle arastirma Tekirdag’da bulunan 6zel sirketlerde gorev
yapan isgorenlerle sinirlidir. Farkli baglamlarda ve sektorlerde yapilan galismalarda otantik liderlik iggoren
sesliligine olumlu yansimayabilir veya bu iki kavram arasinda herhangi bir anlaml1 iligki ortaya ¢ikmayabilir (Niu
vd., 2018). Gelecekteki aragtirmalarda, otantik liderlik ve isgoren sesliligi iliskisi farkli baglamlarin hatta farkli
kiiltiirlerin karsilastirilarak incelenmesi seklinde zenginlestirilebilir. Ikinci olarak arastirma kesitsel olarak
yapilmistir. Gelecekteki arastirmalarin boylamsal olarak tasarlanmasi arastirma verilerini zenginlestirecektir.
Ugiincii olarak otantik liderlik, lidere giiven ve isgoren sesliligi kavramlar bireysel diizeyde ele almmustir. Lidere
giiven duygusunun bireysel olabilecegi gibi grup diizeyinde de ortaya cikabilecegi disiiniilmektedir. Otantik
liderlerin bireyleri etkiledigi gibi grup iizerinde de giiven yaratict 6zellikte oldugu diistiniilmektedir. Gelecekteki
aragtirmalarda lidere giivenin grup diizeyinde ele alinmasi 6nerilmektedir.

EXTENDED SUMMARY
Introduction

Most of the managers describe themselves as tolerant. However, employees often struggle to express themselves
to their managers (Hsiung, 2012). Althought employee voice has often been characterized as organizational discord
and deviant behavior towards managers (Krefting & Powers, 1998), it is defined as “promotive behavior that
emphasizes expression of constructive challenge intended to improve rather than merely criticize” (Van Dyne &
LePine, 1998, p. 109). It contributes to the adaptability and agility of firm (Kim vd., 2022). One of the main factors
encouraging employee voice is the leadership qualities of managers. For intance, employee voice is a important
outcome of authentic leadership (Gonzalez, 2018). Even if employees have different opinions than leaders with
authentic leadership, they can express their opinions openly, knowing that their leaders will evaluate their ideas
fairly and impartially (Kim et al., 2022). Furthermore, trust in the leader is necessary for authentic leadership to
positively impact employee voice. Indeed, various studies in the literature indicate that employees who trust their
leaders are more comfortable exhibiting vocal behavior (Cetin & Giiven, 2017; Kegeci & Vural Allaham, 2022).
Authentic leadership enhances job engagement through trust in the leader (Hassan & Ahmed, 2011), individual
performance (Khan et al., 2022), job performance (Roncesvalles & Sevilla, 2015), service-oriented organizational
citizenship behavior (Qiu et al., 2019), positive emotions (Agote et al., 2016), and financial performance (Clapp-
Smith et al., 2009). However, there is a scarcity studies focusing on relationship authentic leadership, employee
voice and trust in the leader (Terzioglu Karabiyikoglu & Kanbur, 2023; Unal, 2015) and there is a gap in the
literature. In this context, the aim of the study is to research the mediating role of trust in the leader in the
relationship between authentic leadership and employee voice.

Hypotheses

Employees who do not have the courage to speak up at work feel comfortable expressing their thoughts when
working with authentic leaders (Walumbwa et al., 2008). Authentic leaders, acting in line with their values, instill
confidence in employees to reveal their ideas (Avolio et al., 2004a). Authentic leaders care about justice in the
workplace and this creates a sense of trust in employees (Wong et al., 2010). When employees have trust in top
management, they are willing to express their opinions openly and tend to remain in their organizations (Kegeci
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& Vural Allaham, 2022). As these individuals trust their leaders and management, their courage to address issues
increases (Premeaux & Bedeian, 2003). Authentic leaders facilitate active participation of employees in workplace
activities, leading to job satisfaction, high productivity, and high performance. These leaders encourage employee
voice behavior as they enhance the trust employees have in their leader (Avolio et al., 2004a; Gonzalez, 2018).
Consequently, when an employee trusts their authentic leader in the workplace, it becomes easier for beneficial
organizational behaviors to emerge. As a result of the reciprocity norm of social exchange theory, individuals are
more likely to exhibit positive behavior in their organizations when they perceive benefits from their managers or
the practices adopted by the organization (Blau, 1964; Gouldner, 1960). In this context, it is thought that authentic
leadership, contributing to the element of trust in the leader, will promote employee voice behavior. In the
literature, it has been identified that authentic leadership contributes to positive behaviors such as employee voice,
and significant roles of variables related to trust in this effect have been established (Khan et al., 2022; Kim et al.,
2022; Zhang et al., 2021; Giallonardo, 2020; Roncesvalles & Sevilla, 2015). Based on this information:

H1: Authentic leadership has a positive effect on employee voice.

H>: Authentic leadership has a positive effect on trust in the leader.

Hs: Trust in the leader has a positive effect on employee voice.

Ha: Trust in the leader mediates the relationship between authentic leadership and employee voice.
Method

This study used a quantitative research methodology, utilizing established scales for measuring Authentic
Leadership Scale (Walumbwa et al., 2008), Employee Voice Scale (Van Dyne & LePine, 1998), and Trust in the
Leader Scale (Podsakoff et al., 1990). The hypotheses within this study were assessed using the Process Macro
(Hayes, 2017). Model 4 extension of this Macro was employed to examine the mediating effect. The study focuses
on firms in Tekirdag, Turkey and the research sample consists of 373 employees.

Findings

According to findings, authentic leadership has a significantly positive effect on employee voice (3 = 0,301; SE =
0,049; p < 0,01). Furthermore, authentic leadership has a significantly positive effect on trust in the leader (8 =
0,802; SE = 0,035; p < 0,01). Trust in the leader significantly and positively influences employee voice (3 =0,417;
SE =0,049; p < 0,01). Lastly, there is an indirect effect of authentic leadership on employee voice (8 = 0,334; SE
=0,051; p<0,01; Cl =[0,234; 0,436]). As a result, there is partial mediation of trust in the leader in the relationship
between authentic leadership and employee voice. Thus, Hi, Ha, Hs, and Hy are supported.

Conclusion

According to the research results; first, authentic leadership contributes to employee voice. Similar findings in the
literature support this result (Hsiung, 2012; Kim et al., 2022; Liang, 2017; Unal, 2015). However, there is evidence
suggesting no relationship between authentic leadership and employee voice (Niu et al., 2018). This might be due
to variations in employees' perception of authentic leadership based on the context they are in. Second, authentic
leaders foster a sense of trust in the leader. Similar findings in the literature support this outcome (Baker, 2020;
Zamahani et al., 2011). Third, trust in the leader positively reflects on employee voice. Despite results that
employees exhibiting voice often face the risk of sanctions or retaliation (Klaas & DeNisi, 1989; Krefting &
Powers, 1998), there are findings indicating that trust in the leader correlates positively with employee voice (Cetin
& Giiven, 2017; Gao et al., 2011; Kegeci & Vural Allaham, 2022; Premeaux & Bedeian, 2003). These studies are
supportive of the research findings. Last, there is a mediating role of trust in the leader in the impact of authentic
leadership on employee voice. Similar studies in the literature support this result (Agote et al., 2016; Clapp-Smith
et al., 2009; Hassan & Ahmed, 2011; Khan et al., 2022; Qiu et al., 2019; Roncesvalles & Sevilla, 2015; Wang &
Hsieh, 2013; Wong et al., 2010). This research indicates that employee voice, coupled with trust in authentic
leaders, benefits the organization. The results are consistent with the principles of social exchange theory. Thus,
this study offers theoretical contributions by highlighting the precursors effective in unveiling the positive aspect
of employee voice. For employee voice to emerge positively, employees need to trust their leaders. In addition,
ensuring an environment of trust between leaders and followers by management in order to facilitate the emergence
of employee voice is among the important practical contributions of this study.
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