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OZ |
algisinin ¢alisan sesliligine etkisinde psikolojik
sozlesmenin aracilik roliinii incelemektedir.
Marmara Bolgesi'nde mal ve hizmet {ireten
isletmelerin c¢alisanlar1 arastirmanin evrenini
olustururken, zaman, erisim ve kaynak kisitlari
nedeniyle kolayda 6rnekleme yontemiyle 419
goniillit calisgan secilmistir. Nicel yontemle
ylriitiilen arastirmada, istatistiksel analizler
IBM AMOS 24.0 yazilimi ile
gergeklestirilmistir. Literatiir 1s181inda
gelistirilen hipotezler test edilmis ve hem teorik
hem de uygulamaya yonelik katkilar
sunulmustur.  Sonuglar, hizmetkar liderlik
algisinin ve psikolojik sézlesmenin ¢aligan
sesliligi tizerinde anlamli bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Hizmetkar liderlik algisinin
islemsel kontrat ile anlamli bir iliskisi
bulunmazken, iliskisel kontrat ile pozitif ve
anlamli bir etkisi tespit edilmistir. Ayrica,
iliskisel kontratin hizmetkar liderlik ile ¢aligan
sesliligi arasindaki iliskide kismi aracilik rolu
uistlendigi, ancak islemsel kontratin aracilik
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AB S TRAC T | This study

examines the mediating role of the psychological
contract in the relationship between servant
leadership perception and employee voice. The
research focuses on employees in the Marmara
Region, with 419 volunteers selected through
convenience sampling due to time and resource
constraints. A quantitative approach was used,
and statistical analyses were conducted with
IBM AMOS 24.0. Hypotheses developed from
the literature were tested, contributing to theory
and practice. Findings show that servant
leadership perception and the psychological
contract significantly impact employee voice.
No significant relationship was found between
servant leadership and the transactional contract,
while a positive relationship was observed with
the relational contract. Additionally, the
relational contract partially mediates the
relationship between servant leadership and
employee voice, whereas the transactional
contract has no significant mediating effect. The
results were interpreted within the literature
framework, and recommendations were
provided.
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1. GIRIS

Isletmelerin rekabet stratejilerinin en dnemli unsurlarinin basinda liderlik
edebilme kabiliyetleri gelmektedir. Etkili liderden beklenen ozellikler; gelecek
vizyonuna sahip, takipgilerine yonelik karsilikli saygi ve degerlere odakli, is
ahlaki ve kisisel duristliigii 6nemseyen (Cohen, 2010, s.16), yiiksek duygusal
zekdya sahip (Spellman, 2011, s.53), takipgilerine ilham veren (Sharma, 2013,
s.28) bir anlayis ortaya koymasidir. Yonetim literatiiriinde ileri siiriilen cesitli
liderlik tipleri ve tarzlar1 igerisinde liderligin duygusal, iliskisel ve ahlaki
boyutlarmi kullanigli bir bigimde acgiklayan liderlik modellerinin basinda
hizmetkar liderlik gelmektedir (Zehir, Akyiliz, Eren &Turhan, 2013, s.2).
Hizmetkar liderlik ile liderlik algisi hizmet talep eden ve/veya alan lider
anlayisindan hizmet sunan /veren lider misyonuyla karakterize olarak farkli bir
boyut kazanmaktadir. Greenleaf (1970)’ in ileri surdiigli hizmetkar liderlik
yaklasimi, bir yonetim modeli olmaktan ziyade hizmet etmeye duyulan iggtidiisel
bir yasam sekli olarak ifade edilmektedir. Askin bir diislince yapisia karsilik
gelmesi ve kadim bir felsefeyi barindirmasi sebebiyle hizmetkar liderlik tarzi
6zgiin bir yonetim modelini savunmaktadir. Iceriginde lider kisinin, ¢alisanlari
onceliklendirmesi, 6nemsemesi ve calisanlarin beklentilerine deger vermesi,
calisanlarin mutlulugu ve memnuniyeti yer almaktadir (Blanchard, Blanchard &
Zigarmi, 2007, s.294).

Isletmeler, organizasyon icerisindeki siirecleri iyilestirmek, gelistirmek
(Morrison, 2011, s.374) ve calisanlar1 karar alma siireclerine dahil ederek
calisanlarin igletmeye katki sunma potansiyeli olan farkli fikir ve goriislere
ihtiya¢ duymaktadir (Arslan & Yener, 2016, s.174). Bu duruma olanak taniyan
isletmelerin pozitif ve yapict kazanimlari oldugu literatiir tarafindan
desteklenmektedir (Dyne & LePine, 1998; Walumbwa & Schaubroeck, 2009,
s.1275). Calismalar siirdiiriilebilir isletme refahi ve 6rgiitsel gelisim icin is géren
sesliliginin 6nemli bir parametre oldugu yoniinde bir egilim ileri siirmektedir
(Andiyasari, Matindas & Riantoputra, 2017, s. 2). Daha ¢ok ¢alisan sesine kulak
veren igletmelerde, isletmeye katki sunmaya motive olan calisan oldugu ve
katilime1 ¢aligan tavrinin ortaya konuldugu gozlemlenmektedir (Chou & Barron,
2016, s.1723). Bu noktada yapilan caligmalarda is goren sesliliginin Orgiitli
iyilestirici, gelistirici, yapict davraniglar oldugu tespit edilmis, hatta calisan
sesliliginin ektra rol davraniginin bir bileseni oldugu da ileri stirtilmistir
(Walumbwa & Schaubroeck, 2009, s.1275).

Psikolojik sozlesme, iki veya daha fazla taraf arasindaki var olan
sorumluluklara yonelik inang¢ (Rousseau, 1995, s.6) ve var olan iligskiye dair sahsi
algilart (Nikolaou, Tomprou & Vakola, 2007, s.649) icermektedir. Psikolojik
sozlesmeler isletme igerisindeki gii¢lii duygular, algilart yorumlamay1

326



KAUIIBFD 16(31), 2025: 324-354

kapsayarak (Rousseau & Parks, 1993, s. 18), taraflar arasindaki beklenti ve
yiikiimliiliikleri igeren ayrintili bir ¢izelge olarak ifade edilmektedir. Bu siirecin
anlasilmasi ve etkili yonetilmesi isletme basarisina yardimci olan bir faktordiir
(Wangithi & Muceke, 2012, s.121). Psikolojik sozlesme temelde iliskisel kontrat
ve islemsel kontrat olmak tizere iki ana alt boyuttan olugmaktadir (Rousseau,
2004, s.122; Hess & Jepsen, 2009, 5.263). Islemsel sozlesmeler, esnek olmayan
(Grimmer & Oddy, 2007, s.155), taraflar arasindaki ekonomik iligkileri agiklayan
(Haq, Jam, Azeem, Al, & Fatima, 2011, 5.7972), kisa vadeli, resmi bir anlasmaya
dayanan (Conway & Briner, 2005, s.44) ve calisan katkisinin sinirli oldugu
sozlesme tiiriidiir (Roussenu, 2004). liskisel sozlesmeler ise karsilikli giiven ve
sadakat sunan (Rousseau, 2004, s. 122), uzun vadeli olarak igletmeye ve calisana
O6nemli kazanglar sunan bir psikolojik sozlesme tiiriidiir (Millward & Hopkins,
1998, s.1532).

Liderlik literattiriinde hizmetkar liderligin c¢alisanlarin motivasyonu,
orgiitsel bagliligi ve is tatmini tizerindeki etkilerine odaklanan bir¢ok calisma
bulunmaktadir (Yan & Xiao, 2016; Akgemci, Kalfaoglu & Erkunt, 2019).
Liderlik tarzlarinin galisanin sesliligi davranisi izerindeki dogrudan etkili oldugu
ileri stiren ¢alismalarin (Morrison, 2014; Bulut & Meydan: 2018; Chen, Wang &
Lee, 2018) mevcut oldugu gozlenmektedir. Bunun yani sira 6zellikle hizmetkar
liderligin ¢alisan sesliligini saglayan bir unsur oldugunu ileri siiren ¢aligmalarda
bulunmaktadir (Yan & Xiao, 2016; Akgemci, Kalfaoglu & Erkunt, 2019). Bu
duruma ek olarak cesitli ¢alismalarda hizmetkar liderlik ile c¢alisan sesliligi
davranis1 arasindaki iliskide ¢esitli degiskenlerin aracilik ettigini ileri
stiriilmektedir (Erkutlu & Chafra; 2015; Yan & Xiao, 2016; Arain, Hameed &
Crawshaw, 2019; Song, Tian & Kwan, 2020; Liao, Liden, Liu & Wu, 2021; Chen,
Wang & Li, 2022; Khan, Mubarik, Ahmed, Ali & Siraj, 2023a; Khan, Mubarik,
Ahmed & Islam, 2023b). Yapilan c¢alismalar dogrultusunda liderlik anlayist
calisan sesliligini yonetme konusunda yoneticilere bir alan agtig1 acikca
goriilmektedir (Mowbray, Wilkison & Tse, 2015, s.393). Hizmetkar liderlik ise
caligsana hizmet bilincinden hareket ettiginden calisanlarda ses verme davranigini
tesvik ederek isletme amaglarini destekleyen katilimi saglamaktadir (Erkutlu &
Chafra, 2015; Yan & Xiao, 2016; Akgemci vd., 2019; Arain vd., 2019; Liao vd.,
2021; Chen vd., 2022; Song vd., 2022; Khan vd., 2023a; Khan vd., 2023b).
Benzer sekilde psikolojik sdzlesme ve alt boyutlar1 ve c¢alisan sesliligini analiz
eden ve psikolojik sozlesme ve c¢alisan sesliligi arasinda iliski tespit eden
calismalar mevcut oldugu goriilmektedir (Arain, Bukhari, Hameed, Lacaze &
Bukhari, 2018; Tokmak, 2019; Memon & Ghani, 2020; Botha & Steyn, 2023).
Calisan sesliligi literatiirii, calisanlarin orgiitsel siireglere aktif katiliminin
inovasyon ve isletme performansi agisindan kritik oldugunu ortaya koymaktadir
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(Morrison, 2011; Dyne & LePine, 1998). Ancak, hizmetkar liderligin calisanlarin
ses verme davranisi izerindeki etkisinin hangi psikolojik mekanizmalar
tizerinden sekillendigi yeterince incelenmemis ve bu dogrultuda bir yonetim
modeli heniiz gelistirilmemistir. Ancak, psikolojik sézlesme teorisi (Rousseau,
1995), calisanlarin isverenleriyle olan iliskilerini, 6rgiitsel bagliliklarini ve
beklentilerini anlamlandirmalarin1 saglayan temel bir cergeve sunmaktadir.
Mevcut calismalar psikolojik s6zlesmenin ¢alisanlarin tutum ve davranislarini
yonlendirdigini ortaya koysa da (Wangithi & Muceke, 2012), hizmetkar liderligin
bu sozlesme tiirlerini nasil sekillendirdigi ve bunun c¢alisan sesliligi tizerindeki
etkisi literatiirde agik bir sekilde ele alinmamustir.

Bu calisma, hizmetkar liderlik ile calisan sesliligi arasindaki iliskiyi
psikolojik s6zlesme araciligiyla ele alarak, hizmetkar liderlik teorisi, psikolojik
sOzlesme teorisi ve galigan sesliligi literatiiriinii biitiinlestiren disiplinler aras1 bir
cergeve sunmaktadir. Bu baglamda, calismanin 6zgiinliigii, hizmetkar liderlik ile
calisan sesliligi arasindaki iliskiyi psikolojik sdzlesme dinamikleri tizerinden ele
alarak, liderlik ve orgiitsel davranig literatiiriindeki onemli bir boslugu
doldurmasindan kaynaklanmaktadir. Psikolojik s6zlesmenin iki temel boyutu
olan iligkisel ve islemsel sozlesmelerin ¢alisanlarin liderleriyle kurduklar iliskiyi
nasil anlamlandirdigi, bu siirecin ¢alisanlarin ses verme davraniglarint nasil
etkiledigi arastirmanin temel odak noktalarindan birini olusturmaktadir. Bu
baglamda ¢alismanin literatiire yapacagina inanilan katkilar {i¢ temel noktada
ozetlenebilir: i1k olarak, liderlik ve calisan sesliligi arasindaki iliskiyi psikolojik
sozlesme perspektifinden ele alarak, orgiitsel davranis ve liderlik literattirtni
biitiinlestiren uzun vadeli ve giiven temelli teorik bir model sunmaktadir. Ikinci
olarak, psikolojik sozlesmenin alt boyutlarinin hizmetkar liderlik ve calisan
sesliligi arasindaki iligskide nasil bir rol oynadigini analiz ederek, bu iliskinin arka
planindaki psikolojik mekanizmalari agikliga kavusturmaktadir. Ugiincii olarak,
caligma isletmeler tarafindan adapte olunabilir, eylemsel bir planin zeminini
olusturmaktadir. Isletmelerin calisan baghiligimi ve motivasyonunu artirma
stratejilerinde  hizmetkdr liderlik uygulamalarinin  nasil daha etkin
kullanilabilecegine dair somut 6neriler gelistirerek, yoneticilere calisan sesliligini
tesvik eden bir is ortami olusturma konusunda rehberlik eden bir kaynak
saglamaktadir. Ozellikle liderlerin ¢alisanlartyla kurdugu psikolojik sozlesme
tiirlerinin, calisanlarin orgiitsel katilim diizeyleri {izerindeki etkisini anlamak,
insan kaynaklar1 yonetimi ve liderlik gelistirme programlar1 agisindan 6nemli
icgoriiler sunmaktadir. Bu baglamda, hizmetkar liderlik dogrultusunda galigsan
beklentilerinin dikkate alindigi bir yonetim anlayisi, isletmelerin inovasyon
stireclerini destekleyerek rekabet avantaji elde etmelerine ve siirdiiriilebilir
biiylimeyi saglamalarina katki saglayacaktir.
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2. TEORIK ARKA PLAN

2.1. Hizmetkar Liderlik Kavrami

Liderlik kavrami, sadece yonetsel bir yetkinlik degil, ayn1 zamanda
gelecege dair bir vizyon olusturarak, calisanlarin bu vizyonu anlamasini ve
benimsemesini saglayan kritik bir yonetim mekanizmasidir. Etkili bir lider,
calisanlarinin  orgiitsel hedefler dogrultusunda uyumlu bir sekilde hareket
etmelerini saglarken, aynm1 zamanda karsilasilan zorluklar1 agsmalarinda da yol
gosterici bir rol tstlenir. Bu baglamda, hizmetkar liderlik, geleneksel liderlik
anlayigsindan ayrisarak, liderin Oncelikli amacinin otorite kullanmak degil,
ekibine hizmet etmek oldugu bir yonetim tarzi olarak 6ne ¢gikmaktadir. Hizmetkar
lider, hizmet etmeyi dogal bir davranis bi¢imi olarak benimseyen ve bu yaklagimi
bilingli bir liderlik tercihiyle birlestiren kisidir (Yukl, 2006, s.420). Buna gore,
hizmet etmeyi Onceleyen liderler, bireysel c¢ikarlar1 geri planda tutarak,
calisanlarinin  gelisimi ve refahina odaklanmaktadir. Geleneksel liderlik
anlayiglart genellikle liderin otoritesini ve yetkisini kullanarak organizasyonu
yonlendirmesi tizerine kuruluyken, hizmetkar liderlik bu anlayisa ters bir
mantikla yaklasarak liderin ekibine hizmet etmesini esas alan 6zgiin bir liderlik
modelidir.

Greenleaf (1970)’ in ileri slirdigii hizmetkar liderlik teorisinde, liderin
yalnizca yonetim islevini yerine getiren bir figlir olmasmin Gtesinde,
calisanlarinin bireysel ve profesyonel gelisimine katki saglayan bir rehber olmast
ve bu minvalde ¢alisana hizmet sunmasi s6z konusudur. Bu liderlik yaklasimi,
calisanlara gliven asilayarak onlarm i¢sel motivasyonlarimi artirmayi, boylece
isletmeye kars1 daha yiiksek bir baglilik ve sorumluluk gelistirmelerini hedefler.
Spears (2010), hizmetkar liderlik anlayisinin on temel 6zelligini belirlemistir.
Bunlar; dinleme, insanlarin gelisimine katkida bulunma, farkindalik yaratma,
empati kurma, ikna etme, sagduyu, kavramsallastirma, topluluk olusturma ve
hizmet etmektir (Spears, 2010). Bu o6zellikleri itibariyle ¢alisani ile yakin iliski
kuran lider, ¢alisanlarin kendi potansiyellerini bulmalarina yardimci olur, onlara
giivenir ve kendilerine giiven duymalarini saglar (Liden, Wayne, Zhao &
Henderson, 2008, s.162). Calisanlarima deger veren ve onlarin gelisimini
destekleyen bir lider, karsiliginda onlarin isletmeye duydugu baglhilig: artirarak,
daha yiiksek diizeyde performans sergilemelerini saglar.

Hizmetkar liderlik, liderin takipgiye veya calisgana hizmet etmesine
karsilik, takipginin veya ¢alisanin da bu anlayisa bir geri bildirim olarak isletme
yararina pozitif katkida bulunmasi ile sonuglanma egilimindedir (Zehir vd., 2013,
s.10). Trompenaars ve Verman (2009, s.5) hizmetkar liderligin bu etkisinin,
isletme performansini dogal bir c¢ikti olarak artirdigmmi vurgulamaktadir.
Hizmetkar liderlik, sadece bireysel performans gelisimini degil, ayn1 zamanda
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orgiitsel biiytimeyi ve stirdiiriilebilirligi destekleyen bir yonetim anlayisidir. Bu
sebeple, hizmetkar liderlik yaklasimi hem toplumsal dinamikleri beslemesi hem
de isletme basarisini desteklemesi agisindan kritik bir noktada yer almaktadir.
Toplumsal agidan bakildiginda, hizmetkar liderlerin olusturdugu ¢alisma kiiltiirt,
daha adil, seffaf ve destekleyici bir is ortamina katki saglar. isletmeler agisindan
ise, hizmetkar liderlerin ¢aliganlarin1 motive ederek, onlarin igletmeye duydugu
baglilig1 artirmalar1 sayesinde, uzun vadede stirdiiriilebilir bir rekabet avantajt
elde edilmesine yardimci olmaktadir. Calisanlarinin seslerini duyan ve onlara
deger veren liderler, sadece kisa vadeli basarilar elde etmekle kalmaz, ayni
zamanda isletmenin inovasyon kapasitesini artirarak, uzun vadede kurumsal
dayaniklilig1 giiglendiren bir yap1 olusturur. Bu nedenle, hizmetkar liderlik hem
calisgan refahini artiran bir yonetim yaklasimi hem de isletme basarisini
stirdiiriilebilir kilan bir liderlik modelidir.

2.2. Psikolojik Sozlesme Kavrami

Sozlesme/kontrat kavrami en genel ifade ile taraflar arasindaki
taahhiitleri iceren alisveris anlasmasi olarak tanimlanabilir (Rousseau, 1995, s.6).
Psikolojik sdzlesme ise ¢alisanin, isletme icerisinde acik veya ortiik vaatleri ne
sekilde yorumladiginin bir karsiligidir. Argyris (1960) tarafindan ilk defa
kullanilan kavram (Anderson & Schalk, 1998, s.638), Rousseau (1995) tarafindan
psikolojik sozlesme teorisine dayandirilmaktadir. Bu yaklasim, calisanin
isletmeye ne sunacagi ve isletmeden ne elde edecegine dair beklentilerin bir
cergevesinin olusturuldugu, yazili olan ve olmayan dinamiklere yonelik ¢alisanin
Oznel inanglarim1 kapsayan bir iligski bi¢cimi olarak degerlendirilebilir (Hess &
Jepsen, 2009, s.261). Bu durum ise kurum igerisinde ayn1 veya benzer gorev ve
sorumluluklar1 olan galisanlarin farkli geri bildirimde bulunmalari sonucunu
dogurmaktadir (Aggarwal & Bhargaya, 2009, s.5). Isletmelerde psikolojik
sozlesmenin sekillenmesinde, isveren/yonetici ile ¢alisan arasindaki iligkileri
diizenleyen ilk yil psikolojik sozlesme acisindan kritik bir yil olarak ifade
edilmektedir (Lee, Liu, Rousseau, Hui & Chen, 2011, 5.221). isletmelerdeki insan
kaynaklar1 birimi uygulamalar1 araciligiyla kurumun beklentileri ile ilgili
calisanlardan nasil bir geri bildirim yapmalarina gerektigine yonelik giiglii bir
mesaj gonderebilir. Hem c¢alisan hem de isveren/yonetici kanadinda bu
beklentilerin eslesmesi, i doyumu, baglilik ve performans gibi sonuglarin pozitif
yonlii olmasina katki sunmaktadir (Coyle-Shapiro & Parzefall, 2008, s.18).

Literatiirde psikolojik s6zlesmelerin birden c¢ok formu bulunsa da
(Persson & Wasieleski, 2015, s.369) temelde iliskisel ve islemsel sozlesmeler
olarak iki tip iizerine yogunlasilmaktadir (Rousseau, 2004, s.122). Iliskisel
s6zlesme/kontrat, uzun vadeli hedeflere odaklanan, ¢alisanlarin kendilerini ifade
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edebilecekleri bir ortam sunarak gelisimlerini saglayan (Conway & Briner, 2005,
s.44), seklen bir ¢ergeve gizilmeyen (Rousseau & Parks, 1993, s.12), karsilikli
sadakat ve giiven iligkisine dayanan (Braekkan, 2012, s.281) bir psikolojik
sozlesme tlirtidiir. Bu sozlesme tipi ¢alisanin orgiit ile 6zdeslesme seviyesini
artirmaktadir (Millward & Hopkins, 1998, 5.1532). Orgiitsel 6zdeslesmesi yiiksek
calisanlar, orgiitiin kurallarin1 benimseyerek yiiktimliiliiklerini eksiksiz yerine
getirmeyi tercih ederler (Baykal, Zehir & Kole, 2018, s.117). Buna bagh olarak
iligkisel sozlesme, calisanin isletmeyi i¢sellestirmesini ve yaraticiliklarini isletme
yararina kullanmaya istekli olmasmi saglamaktadir. islemsel sozlesmeler ise
belirlenmis performans kriterleri ile smnirli, isletme ve c¢alisanlar agisindan
karsiliklt ekonomik iliskileri agiklayan (Haq vd., 2012, s.7972), esnek olmayan
kisa vadeli amaglar etrafinda sekillenmektedir (Grimmer & Oddy, 2007, s.155).
Buradaki kritik esik psikolojik sozlesmelerin orgiit kiiltiirii, sektor 6zelliklerine
gore sekillenen (Conway & Briner, 2005, s. 11), gevresel ve bireysel farkliliklara
uyum saglayacak akicilikta olmasi ve igeriginin giincellenebilir nitelikte
olmasidir (Wangithi & Muceke, 2012, s.121; Persson & Wasieleski, 2015, 5.369).

2.3. Calisan Sesliligi Kavrami

Calisanlar, isletme faaliyetlerine birinci dereceden muhatap olan, siireg
icerisinde yapici katki sunma potansiyeline sahip isletme paydaslaridir.
Calisanlarin zihinlerinde olusan isletmeye dair fikirlerin paylasimina olanak
tanimak isletme adma biiyiik deger tasimaktadir (Carnevale, Huang, Crede,
Harms &Uhl-Bien, 2017, s.518). Bu sebeple ¢alisanlarin ses verme davranigina
motiv  edilmeleri oOrgiite ait olma ve oOrglite baglhilik duygularim
kuvvetlendirmektedir (Aygiin & Ozen, 2019, s.3). Bir davranisin ¢alisan sesliligi
kapsaminda degerlendirilebilmesi i¢in c¢alisanlarin is ile ilgili duygu, diisiince,
goriis ve bilgi icermesi gerekmektedir (Cetin & Cakmake1, 2012, s.4).

Calisan sesliligi, Hirchman (1970) tarafindan ‘ses verme’ olarak ifade
edilerek literatiirde yer almistir. Calisanin gerekli gordiigii ve 6neri sunmak
istedigi is ile ilgili konularda dahil olmak iizere sorunlarini ve alternatif ¢oziim
yollarimi agike¢a ifade etmesi calisan sesliligi olarak tanimlanmaktadir (Premeaux
& Bedian, 2003, s.1538). Calisan sesliligi acik iletisim bi¢iminin uygulamaya
doniik bir pratigini igermektedir (Maynes & Podsakoff, 2014, s.91). Van Dyne ve
arkadaslar1 (2003) calisan sesliligini; kabullenici seslilik, savunmaci seslilik,
orglit yararina seslilik olmak tizere ii¢ kategoride ele almistir. S6z konusu seslilik
bigcimleri farkli motivasyon unsurlarindan etkilenmektedir. Kabul edilmis
seslilikte, calisanlar isletmede ¢cogunluk ile ayn1 duygu ve diisiinceyi paylasirlar.
Burada calisanlar, konusmalarinin anlamli olmayacagma yonelik hikim bir
diisiinceye sahip olarak ve muhtemel bir degisime oOnciililk edemeyeceklerine
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yonelik bir algidan beslenirler (Van Dyne, Ang & Botero, 2003; Yetim & Erigiic,
2018). Savunma amagl seslilikte, ¢alisan yalnizca kendisini ilgilendiren ve
kendisini savunmak amaciyla goris, bilgi ve onerilerde bulunma egilimindedir
(Van Dyne vd., 2003). Bu seslilik tiirti ¢alisanda korku temeline dayanir ve i¢
giidiisel olarak savunma mekanizmasmin aktif olmasiyla son bulur. Orgiit
yararina seslilik ise bireyin is ile ilgili bilgi, fikir ve diistincelerini 6rgiit igerisinde
is birligi cergevesinde paylagmasi olarak tanimlanmakta (Van Dyne vd., 2003,
s.1371) ve bunun sonucunda bir ilerleme ve gelisme katki sunmast
beklenmektedir (Morrison, 2011, s.375).

Calisanin, isletmede var olan bir durumu karsi s6z konusu seslilik
tiirlerinden hangisini tercih edeceginde, ¢alisanin isletme ile arasindaki baglilik
belirleyici rol oynamaktadir. Literatiirde 6rgiitsel basarinin, ¢alisanin
deneyimlerini, endiselerini, dilek ve isteklerini dile getirdigi ses verme davranisi
ile dogru orantili oldugunu savunan c¢alismalar bulunmaktadir (Borman
&Motowidlo, 1997; Liang, Farh & Farh, 2012; Cheng, Chang, Kuo & Lu, 2014;
Carnevale vd., 2017; Bulut & Meydan, 2018).

2.4.Degiskenler Arasi iliskiler ve Hipotez Gelistirme

Hizmetkar liderlik, liderin ¢alisanlarina hizmet etmeyi temel alan bir
yonetim anlayisi benimsemesi ve onlar gelisimini destekleyerek orgiitsel
stireclere katilimlarini tesvik etmesi lizerine sekillenen bir liderlik modelidir
(Greenleaf, 1970). Bu liderlik yaklasimi, ¢alisanlarin giivenini kazanarak orgiitsel
baglilig1 artirirken, calisanlarin goriis ve diisiincelerini ifade etme egilimlerini de
giiclendirmektedir. Calisan sesliligi, bireylerin 6rgiitsel gelisime katkida bulunma
ve iyilestirme amaciyla diisiincelerini agikc¢a dile getirmeleri olarak tanimlanir
(Morrison, 2011). Bu kavram, calisanlarin orgiit igindeki olumsuzluklar
gidermek, yenilik¢i fikirler sunmak ve yonetime geri bildirim saglamak amactyla
orgiitsel stireglere aktif katilim gostermelerini ifade eder. Liderlik tarzlarinin
caligan sesliligi tizerindeki etkisine dair yapilan c¢alismalar, liderlerin
calisanlarinin seslerini ne derece dikkate aldiginin ve onlarin fikirlerini nasil
yonlendirdiginin, orgiitsel yenilikgilik ve stirdiiriilebilir basar1 agisindan kritik bir
faktor oldugunu ortaya koymaktadir (Detert & Burris, 2007).

Hizmetkar liderligin c¢alisan sesliligi tlizerindeki etkisini inceleyen
ampirik aragtirmalar, bu liderlik tarzinin calisanlarin giivenli bir ortamda
kendilerini ifade etmelerine imkan sagladigin1 ve onlarin goriislerini orgiitsel
siireglere dahil etme motivasyonlarint artirdigini goéstermektedir (Liden vd.,
2008; Henderson, 2013; Erkutlu & Chafra, 2015; Yan &Xiao, 2016; Arain vd.,
2019; Akgemci vd., 2019; Eva, Robin, van Dierendock & Liden, 2019; Liao vd.,
2021; Chen vd., 2022; Song vd., 2022; Khan vd., 2023a; Khan vd., 2023b).
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Henderson 2013 yilinda yaptig1 ¢alismada, hizmetkar liderlik ve doniistimcii
liderlik tarzlarina odaklanmis ve ¢alisan sesliligi tizerindeki etkilerini olduguna
yonelik bulgularini raporlamistir. Yan ve Xiao (2016), 430 memur ve onlarin
birinci derece amirlerinden toplanan veriler dogrultusunda hizmetkér liderligin
calisan sesliligini artirdigim1 ve bu etkiye psikolojik giivenlik degiskeninin
aracilik ettigini ortaya koymustur. Benzer sekilde, Arain vd. (2019) tarafindan
farkli sektorlerde galigan 231 ast ve iistten toplanan verilerin analizinde, yine
hizmetkar liderligin ¢alisan sesliligini dogrudan tesvik ettigi bulunmustur. Liao
vd. (2021) tarafindan Cin’de 308 mimar ve yoneticilerinden elde edilen veriler
dogrultusunda hizmetkar liderligin tesvik edici ve yasaklayic seslilik ile pozitif
bir iliskiye sahip oldugu ve bu iliskinin farkli araci degiskenler tarafindan
yonlendirildigi belirlenmistir. Song vd. (2022) bankacilik sektoriinde 23
stipervizor ve 216 calisan ile ylritiilen arastirmasinda, hizmetkar liderligin
calisanlarin ige baghhigin1 artirarak, tesvik edici ve yasaklayici seslilik
davranislarini kolaylastirdigini gostermistir. Chen vd. (2022) ise 424 calisan ve
yoneticileri ile gerceklestirdigi calismada, hizmetkar liderligin ¢alisan sesliligi
tizerinde dogrudan anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu ampirik olarak
kanitlamistir. Khan vd. (2023a), 286 hizmet sektorii calisani ile gergeklestirdigi
arastirmada, hizmetkar liderlik ile ¢alisan yasaklayici ve tesvik edici ses davranist
arasinda anlamli bir iligki oldugunu ve anlam degiskeninin bu siirecte aracilik roli
uistlendigini belirlemistir. Yine Khan vd. (2023b) tarafindan 71 isletmeden 312
calisan ile yiritilen bir bagska ¢alismada, hizmetkar liderlik ile yenilik¢i is
davranisi arasindaki etkiye ses davranisinin aracilik ettigini ispat etmistir. Ulusal
yazinda ise Erkutlu ve Chafra (2015), 10 devlet tiniversitesinden 793 6gretim
tiyesinden veri toplamis, hizmetkar liderlik ile dile getirme davranisi tizerinde
etkisini saptamistir. Bu etkide psikolojik giivenlik ve psikolojik giiclendirme
unsurlarinin tam araci rolii ispatlanmaktadir. Akgemci ve arkadaslari (2019) ise
132 aragtirma gorevlisinden veri toplanmis ve hizmetkar liderligin ¢alisan
sesliligi tizerindeki etkisi ispatlanmistir. Bu arastirmalar, hizmetkar liderligin
calisan sesliligini tegvik ettigine dair gii¢lii ampirik kanitlar sunmaktadir. Bu
baglamda, yapilan bu ¢alismada hizmetkar liderligin ¢alisan sesliligini artirdig:
yoniinde giiclii teorik ve ampirik temellere dayanan bir iligki oldugu 6ne siirtilerek
asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H1: Hizmetkadr liderlik algisinin ¢alisan sesliligi tizerinde anlamli ve pozitif etkisi
vardir.

Psikolojik s6zlesme teorisi, c¢alisanlarin isverenleriyle aralarindaki
karsilikli beklenti ve yiikiimliilikleri nasil algiladiklarini ifade eden, yazil
olmayan bir anlagsma olarak tanimlanmakta ve buna dair énemli bir ¢erceve
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sunmaktadir (Rousseau, 1995). Bu teoriye gore, ¢alisanlarin is yerinde kendilerini
ne derece giivende hissettikleri, orgiitle kurduklart bagin niteligi ve igverenin
sundugu olanaklarin algilanan adaleti, calisanlarin oOrgiitsel siireclere katilim
diizeylerini belirlemektedir (Rousseau & Parks, 1993). Ampirik c¢alismalar,
psikolojik s6zlesmenin ¢alisan sesliligi {izerindeki etkisini destekleyen 6nemli
bulgular sunmaktadir (Arain vd., 2018; Tokmak, 2019; Memon & Ghani, 2020;
Botha & Steyn, 2023). Arain vd. (2018), kir amaci giitmeyen isletmelerde 234
calisan ve yoneticileri ile gergeklestirdigi calismada, psikolojik s6zlesmenin
calisan sesliligi tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu gostermistir.
Benzer sekilde, Tokmak (2019) tarafindan kamu sektoriindeki giivenlik
hizmetlerinde 170 c¢alisan ile yapilan arastirmada, psikolojik s6zlesmenin ¢alisan
sesliligi lizerindeki etkisi analiz edilmis ve ozellikle iliskisel psikolojik
sozlesmenin c¢aliganlarm destekleyici ve yapict ses davranmislarini artirdigy,
islemsel sozlesmenin yapict ve destekleyici calisan sesliligini azalttigi
belirlenmistir. Memon ve Ghani (2020) ise psikolojik sdzlesme ile yapici seslilik
arasinda gii¢lt bir pozitif iliski sapyanmistir. Botha & Steyn (2023) tarafindan 11
farkli kurulustan 620 calisanin katilimiyla yiriitiilen calismada ise iligkisel
psikolojik sozlesmenin calisan sesliligini tesvik edici, islemsel psikolojik
sozlesmenin ise ¢alisan sesliligini engelleyici bir faktoér oldugu belirlenmistir. Bu
bulgular, calisanlarin oOrgiitsel siireclere katilim egilimlerinin, igverenleriyle
kurduklar1 psikolojik s6zlesme tiirtine bagl olarak sekillendigini géstermektedir.
Bu teorik c¢ergeve ve ampirik bulgular dogrultusunda, psikolojik sézlesmenin
calisan sesliligi tizerindeki etkisinin anlamli oldugu ve bu etkinin psikolojik
sOzlesmenin tiirtine gore farklilik gosterecegi varsayilmistir. Bu kapsamda,
asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H2: Psikolojik sozlesmenin ¢alisan sesliligi tizerinde anlaml bir etkisi vardur.
H2a: Islemsel kontratin calisan sesliligi iizerinde anlamli ve negatif etkisi vardir.
H2b: lliskisel kontratin ¢calisan sesliligi iizerinde anlamli ve pozitif etkisi vardir.

Hizmetkar liderlik yaklasiminda, hizmetkar liderlerin c¢alisanlarini
destekleyici, onlarin gelisimini tesvik edici ve uzun vadeli bir baglilik olusturan
bir yonetim anlayisi benimsedigi géz o6niinde bulunduruldugunda (Eva vd.,
2019), hizmetkar liderlik algisinin iliskisel psikolojik sozlesme ile pozitif yonde,
islemsel psikolojik sozlesme ile ise negatif yonde bir iliski i¢cinde olmasi
beklenmektedir. iliskisel sézlesmelerin giivene dayali bir is ortamini destekledigi,
calisanlarin liderleriyle kurduklari yakin baglan giiclendirdigi ve orgitsel
bagliliklarini artirdig bilinmektedir (Botha & Steyn, 2023). Ote yandan, islemsel
s6zlesmelerin lider-calisan iliskisini sadece kisa vadeli ekonomik beklentiler
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tizerinden tamimlamasi, hizmetkar liderligin c¢alisanlara sundugu giiven ve
baglilik ilkeleriyle ortiismemektedir. Bu alandaki bulgular incelendiginde,
hizmetkar liderligin c¢alisanlarin psikolojik sahiplenme, kisi-kurum uyumu,
duygusal baglilik (Dahleez, Aboramadan & Bansal, 2021), 6rgiitsel vatandaslik,
adalet algisi, ¢alisan katilim1 ve 6rgiitsel performans lizerindeki etkisini ele alan
bir¢ok arastirma bulunmaktadir (Carter & Baghurst, 2014; Eva vd., 2019; Faraz,
Xiong, Mehmood, Ahmed & Pervaiz, 2023). Ancak, bu calismalarin biiyiik bir
kismi psikolojik s6zlesmeyi dolayl bir unsur olarak ele almaktadir. Panaccio vd.
(2015) tarafindan yapilan arastirma, liderlik ve psikolojik sozlesme arasindaki
baglantiy1 dolayli olarak ele almis ancak hizmetkar liderlik baglaminda kapsamli
bir inceleme sunmamistir. Bu ¢alismada, hizmetkar liderlik algisinin psikolojik
sozlesmenin tiirleri tizerindeki etkisini dogrudan ele alarak literatiirdeki bu bosluk
doldurulmaya ¢alisilmaktadir. Bu nedenle, hizmetkar liderlik algisinin iglemsel
sozlesmelerle olumsuz bir iliski i¢inde olmasi beklenmektedir. Bu teorik ve
ampirik temeller dogrultusunda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H3: Hizmetkdr liderlik algisinin psikolojik sozlesme tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

H3a: Hizmetkdr liderlik algisimin iglemsel kontrat tizerinde anlamli ve negatif
etkisi vardur.

H3b: Hizmetkar liderlik algisimin iliskisel kontrat iizerinde anlamli ve pozitif
etkisi vardir.

Hizmetkar liderler, calisanlarina uzun vadeli baghlik, destek ve giiven
ortam1 sunarak, calisanlarin iligkisel psikolojik s6zlesmeleri benimsemelerini
tesvik edebilir. Ote yandan, islemsel s6zlesmelerin baskin oldugu bir calisma
ortaminda, lider-calisan iliskisi daha yiizeysel ve maddi temelli olabilir, bu da
caliganlarin orgiitsel stireclere olan baghiligini ve ses verme davranislarini
siirlandirabilir (Panaccio vd., 2015). Dahleez vd. (2021) tarafindan yapilan
caligsmada, hizmetkar liderligin ¢alisanlarin 6rgiitsel kimlikleri tizerindeki etkisini
artirdig1 ve psikolojik sahiplenme, kisi-kurum uyumu ve duygusal baghlik gibi
faktorleri giiclendirdigi belirlenmistir. Benzer sekilde, Carter & Baghurst (2014)
ve Eva vd. (2019) tarafindan yiiriitiilen ¢calismada, hizmetkar liderligin 6rgiitsel
adalet algisini, ¢alisan katilimini ve orgiitsel performansi artirdigi gosterilmistir.
Erkutlu ve Chafra (2015) Tirkiye’ de gergeklestirdikleri kapsamli ¢aligmada
hizmetkar liderligin, calisan sesliligine etkisinde psikolojik mekanizmalarin
(psikolojik giivenlik-psikolojik giiglendirme) tam araci etkisini oldugu bulgusuna
ulagsmiglardir. Yapilan literatiir taramasinda (Liden vd., 2008; Carter & Baghurst,
2014; Erkutlu & Chafra, 2015; Panaccio vd., 2015; Yan & Xiao 2016; Arain vd.,
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2018; Arain vd., 2019; Akgemci vd., 2019; Eva vd., 2019; Tokmak, 2019; Song
vd., 2020; Memon & Ghani, 2020; Dahleez vd., 2021; Liao vd.,2021; Chen vd.,
2022; Botha & Steyn, 2023; Faraz vd., 2023; Khan vd., 2023a; Khan vd., 2023b)
orgiit icerinde calisanlarin liderleri ile kurduklari psikolojik s6zlesmelerin bu
siiregte ¢alisanin ses verme davranmigi iizerinde kritik bir rol oynayabilecegi
distinilmistir. Bu baglamda, hizmetkar liderlik algis1 ile g¢alisan sesliligi
arasindaki iliskide psikolojik sozlesmenin aracilik rolii olabilecegi o6ne
stiriilmektedir. Hizmetkar liderlerin c¢alisanlariyla kurdugu giivene dayali ve
destekleyici iliskiler, iliskisel s6zlesmeler araciligiyla calisan sesliligini tesvik
ederken, islemsel sozlesmeler araciligiyla calisan sesliligini azaltabilir.
Literatiirdeki bu boslugu doldurmak ve hizmetkar liderligin calisan sesliligi
tizerindeki etkisini daha kapsamli bir sekilde agiklayabilmek amaciyla asagidaki
hipotezler gelistirilmistir:

HA4: Hizmetkar liderlik algisi ile ¢calisan sesliligi arasindaki iliskide psikolojik
sozlesmenin aracilik (mediation) etkisi vardur.

HA4a: Hizmetkdr liderlik algist ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliskide islemsel
kontratin aracilik (mediation) etkisi vardir.

H4b: Hizmetkar liderlik algisi ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliskide iliskisel
kontratin aracilik (mediation) etkisi vardir.

Gelistirilen hipotezlere ait arastirma modeli Sekil 1’ de sunulmaktadir;

Y —
lliskisel Kontrat }7*44—{ Islemsel Kontrat
~ J ~—
—. . H4
/___‘ Psikolojik }_\
H3 sozlesme ) i

N

H1 4 Calisan Sesliligi

Hizmetkar
Liderlik

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
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3. YONTEM

Bu c¢aligmanin amaci, hizmetkar liderlik algisinin, calisan sesliligine
etkisinde psikolojik sozlesmenin aracilik etkisinin olup olmadigim tespit
etmektir. Calisma, verilerin anket yontemi ile toplanacagi nicel bir arastirmadir.
Anket formu, “Demografik Bilgiler”, “Hizmetkar Liderlik Olgegi”, “Psikolojik
Sozlesme (Islemsel Kontrat ve liskisel Kontrat) Olgegi” ve “Calisan Sesliligi
Olgegi” olmak iizere dort boliimden olusmaktadir. Tanimlayici bilgi formunda,
formu dolduran kisiler hakkinda cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu,
mevcut isyerinde calisma siiresi, isletmedeki pozisyonu olmak ilizere toplam 6
soru bulunmaktadir. Hizmetkar liderlik 6lgegi, Liden ve arkadaglar1 (2015)
tarafindan gelistirilen ve Kilig ve Aydin (2016) tarafindan yapilan ¢alismada
Tiirkge’ ye uyarlanan 7 maddelik kisa form olan ve tek boyuttan olusan 6lcek, 5’
li Likert 6l¢cegi seklinde kullanilmistir. Psikolojik s6zlesme algilarini 6lgmek igin
Millward ve Hopkins (1998) tarafindan gelistirilen Psikolojik Sézlesme
Olgeginin Tiirkce uyarlamasi kullanilmistir. Olgegin Tiirkce uyarlamasi
Mimaroglu (2008) nun doktora tezinden alinmistir. Olgegin ‘islemsel kontrat (8
madde)’ ve “iliskisel kontrat (6 madde)’ olmak iizere iki alt boyutu vardir. Olgek,
caligmada 5°’li Likert tipi Olgcek olarak kullanilmistir. Arastirmada ¢alisan
sesliligine yonelik kullanilan 6l¢ek olarak, van Dyne ve Le Pine (1998) tarafindan
gelistirilen ve Cetin ve Cakmake1 (2012) tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanan 6
maddelik kisa formu 5’ li likert tipi Olgek olarak kullanilmistir. Boylelikle
caligmada goniilli katilimcilara toplamda 33 ifadeden olusan bir anket formu
sunulmustur. Arastirmanin evrenini, Marmara Bolgesi’nde faaliyet gosteren mal
ve hizmet {ireten isletmelerde galisan personel olusturmaktadir. Tiirkiye isgiicti
istatistikleri (2022) verilerine gére Marmara Bolgesi, Tirkiye’nin en yiiksek
isglictine sahip bolgesi olup sanayi ve hizmet sektorlerinde faaliyet gosteren
girisimlerin yaklasik %54,1°1 bu bolgede bulundugu rapor edilmistir (TISK,
2022). Tirkiye Is Kurumu 2022 yili Isgiicii Piyasas1 Arastirmasi kapsaminda
29.771 isletmeden derlenen veri ile yalmzca Istanbul ilinde 20+ istihdamli
isletmeler igin toplam calisan sayis1 3.057.458 olarak rapor edilmistir (Tiirkiye Is
Kurumu, 2022). Bu kapsamda Marmara Bolgesi’ndeki calisan sayisinin yaklasik
7 milyon oldugu tahmin edilmektedir (TUIK, 2022). Bu genis evrene ulasmak
pratik olarak miimkiin olmadigindan, arastirmada kolayda 6rnekleme yontemi
kullanilmis ve ulasilabilen isletme g¢alisanlari 6rnekleme dahil edilmistir. Bu
cercevede anket formu; yiiz yiize/elden teslim, e-posta ve ¢evrim i¢i anket
baglantilar1 yoluyla ulastirilmistir. Toplamda 419 goniillii katilimcidan tam ve
eksiksiz geri bildirim alimmustir. %95 giiven diizeyi ve %5 6rekleme hatasi kabul
edilerek yapilan 6rneklem biiyiikliigii hesaplamalarina gore, evrenin 100.000 ve
tizerinde olmasi durumunda minimum orneklem biiytikligi 384 kisi olarak
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onerilmektedir (Giirbiiz & Sahin, 2014, s.271). Bu dogrultuda, arastirmada elde
edilen 419 kisilik 6rneklem sayisinin, evreni temsil etme agisindan yeterli oldugu
degerlendirilmektedir. Anket verileri IBM AMOS 24.0 yazilimi kullanilarak
analiz edilmistir.

3.1. Arastirmanin Etik izinleri

Yapilan bu ¢alismada ‘Yiiksekogretim Kurumlari Bilimsel Arastirma ve
Yayin Etigi Yonergesi’ kapsaminda uyulmasi gereken tiim kurallara uyulmustur.
Yonergenin ikinci bolimii olan ‘Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigine Aykirn
Eylemler’ baglig1 altinda belirtilen eylemlerden higbiri gergeklestirilmemistir.

Etik degerlendirmeyi yapan kurul adi: Yildiz Teknik Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Arastirmalart Etik Kurulu

Etik degerlendirme kararinin tarihi: 20.11.2023

Etik degerlendirme belgesi say1 numarasi. 2023/11

3.2. Verilerin Analizi

Bu arastirmada, veri analizi i¢in Anderson ve Gerbing'in (1988) 6nerdigi
iki asamali yaklasim benimsenmistir. Bu y6ntem, yapisal esitlik modellemesi
cercevesinde Olciim ve yapisal modellerin birlesik degerlendirmesini igerir. Soz
konusu yaklagima gore, aragtirmacilar yapisal model testinden 6nce saglam bir
Olgim modeli olusturmalidir. Bu modelin uygunlugu, faktér analizi gibi
tekniklerle degerlendirilir. Yapisal model ise hipotezleri smayarak bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkilerini ortaya cikarir. Olgiim
modelinin temel alindig1 yapisal model, degiskenler arasindaki karmasgik iliskileri
test etme imkani1 sunar.

Veri analizine ge¢cmeden Once, olasi aykiri degerleri tespit etmek
amaciyla Cook uzaklik degerleri hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar, veri
setinde aykir1 deger bulunmadigini géstermistir (En yiiksek Cook uzaklik degeri
= 0,08 < 1). Hesaplanan katsayilar, verilerin normallik varsayimini karsiladigim
ortaya koymustur (¢arpiklik: -0.92 ile -0.19 arasinda; basiklik: -0.53 ile 0.97
arasinda). Carpiklik ve basiklik katsayilarinin +2 araliginda yer almasi, verilerin
normal dagilima yakin olduguna isaret etmektedir (George & Mallery, 2010).
Hizmetkar liderlik i¢in VIF degeri 1,60, iliskisel kontrat icin 1,02 ve islemsel
kontrat i¢in 1,59 olarak hesaplanmistir. Varyans Sisirme Faktorii (VIF)
degerlerinin 3'in altinda olmasi, degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglanti
sorunu olmadigini gostermektedir (Yurt, 2023). Bu bulgular, degiskenler arasinda
coklu baglant1 problemi olmadigint dogrulamistir. Tiim istatistiksel analizler,
IBM AMOS 24.0 yazilim1 kullanilarak gergeklestirilmistir.
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4. BULGULAR

4.1.Ornekleme Ait Demografik Veriler

Demografik verilere ait tamimlayict istatistikler Tablo 1’ de
sunulmaktadir;

Tablo 1: Katilimcilarin Tanilayici Ozelliklere Gore Dagilimi

f %
Kadin 152 36,3
Cinsiyet
Erkek 267 63,7
18-25 yas arast 67 16,0
26-32 yas arasi 144 34,4
Yas 33-42 yas arast 142 33,9
43-50 yas arast 56 13,4
51 ve tizeri yas 10 2.4
Evli 213 50,1
Medeni durum
Bekar 205 49,9
Tlkokul 13 3,1
Ortaokul 22 53
Lise 67 16,0
Egitim durumu .
On lisans 65 15,5
Lisans 169 40,3
Lisansiistii 83 19,8
1 yildan az 76 18,1
1-3 y1l aras1 122 29,1
Mevc_ut i yerinde ¢aligma 46yl arast 78 18.6
siiresi
7-9 yil arasi 61 14,6
10 y1l ve tizeri 82 19,6
Ust Diizey Yonetici 26 6,2
Orta Diizey Y Onetici 94 22,4
Pozisyon
Alt Diizey Yonetici 70 16,7
Calisan 229 54,7

Tablo 1 incelendiginde, katilimcilarin %36,3’1 kadin, %63,7’si erkektir.
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Yas dagilimina bakildiginda, katilimcilarin biiytik bir kismi1 26-32 (%34,4) ve 33-
42 (%33,9) yas gruplarinda bulunmaktadir. Evli katilimcilarin oran1 %50,1dir.
Lisans (%40,3) ve lisansiistii (%19,8) mezunlar1 en yiiksek oranlara sahiptir.
Katilimcilarin biiytik bir kismi mevcut is yerinde 1-3 yil (%29,1) ve 10 yil ve
tizeri (%19,6) siireyle ¢alismaktadir. Ust diizey yonetici (%6,2), orta diizey
yonetici (%22,4), alt diizey yonetici (%16,7) ve galisan (%54,7) pozisyonlarida
gorev yapan katilimcilarin oranlar1 incelendiginde, calisanlarin en yliksek orana
sahip oldugu anlasilmaktadir.

4.2. Ol¢iim Modeli

Aragtirmanin  6l¢im modelinde dort ana degisken ele alinmistir:
hizmetkar liderlik, psikolojik sdzlesme (islemsel ve iliskisel boyutlar1) ve calisan
sesliligi. Bu modelin yap1 gegerligini degerlendirmek i¢in dogrulayici faktor
analizi (DFA) uygulanmistir. Ayrica, modelin birlesme ve ayrisma gegerligi de
ayrintili olarak incelenmistir. Model testi i¢in maksimum olabilirlik yontemi
kullanilmistir. Faktor yiiklerinin degerlendirilmesinde, literatiirde yaygin olarak
kabul goren 0,32 esik degeri temel alinmigtir (Yurt, 2023). Yapilan analizler
sonucunda, bu esik degerin altinda kalan herhangi bir faktor yiiki
gozlemlenmemistir. Yapilan analizler sonucunda, bu esik degerin altinda kalan
herhangi bir faktor yiikii tespit edilmemistir. Hesaplanan uyum iyiligi degerleri
(2= 771,79; Sd= 310; y2/sd=2,51; p<0,001; RMSEA=0,06; SRMR= 0,06;
CFI=0,93; TLI= 0,92; IFI= 0,93) modelin veriler ile kabul edilebilir diizeyde
uyum gosterdigini isaret etmistir (Bollen, 1989; Browne & Cudeck, 1993; Hu &
Bentler, 1999; Tanaka & Huba, 1985). Faktor yiikleri, AVE, CR, MSV, MaxR(H)
ve Alfa katsayilar1 Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2: Olciim Modelinin Test Edilmesi ile Elde Edilen Degerler

Olgek Madde no Faktor yiikii AVE CR MSV  MaxR(H) Alfa
Hil 0,70
HI2 0,88
HI3 0,80
Hizmetkar liderlik HI4 0,84 0,595 0,913 0473 0,926 0,910
HI5 0,81
HI6 0,52
H17 0,78
Psil 0,66
Psi2 0,58
Psi3 0,78
. Psi4 0,66
Islemsel kontrat Psis 0.44 0,363 0,820 0,030 0,842 0,818
Psi6 0,37
Psi7 0,70
Psi8 0,52
fliskisel kontrat Psill 0,60 0,504 0,866 0473 0,868 0,865
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Psil2 0,78
Psil3 0,73
Psil4 0,77
Psils 0,71
Psil6 0,66
Csl 0,77
Cs2 0,82
Calisan sesliligi gzi 8:2;‘ 0,617 0908 0219 0,924 0,905
Css 0,88
Cs6 0,65

HI= Hizmetkar liderlik, Psi= Islemsel kontrat, Psil= iliskisel kontrat, Cs= Calisan sesliligi
AVE= Average Variance Extracted, CR=Composite Reliability, MSV= Maximum shared
variance, MaxR(H)= Maximal Reliability

Tablo 2'deki veriler incelendiginde, hesaplanan Cronbach alfa
katsayilarmin tiimiiniin 0,70 esiginin tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu bulgu,
Olgek faktorlerinin i¢ tutarlilik acisindan giivenilir oldugunu gostermektedir
(Cortina, 1993). Birlesme gecerligi agisindan, Ortalama Agiklanan Varyans
(AVE) degerinin 0,50'nin ve Birlesik Giivenilirlik (CR) degerinin 0,70'in
tizerinde olmasi beklenmektedir (Fornell & Larcker, 1981). Analiz sonuglarina
gore, CR > 0,70 kriteri tiim faktorler i¢in saglanirken, AVE > 0,50 kriteri bazi
faktorler icin karsilanamamistir. Bununla birlikte, Hair ve arkadaglar1 (2010)
AVE > 0,50 kriterinin esnek bir kural oldugunu ve birlesme gecerligi icin CR >
0,70 kosulunun yeterli olabilecegini belirtmistir. Ayrica, CR > AVE kosulunun
saglanmas1 da birlesme gecerliginin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir
(Yurt, 2023). Bu bulgular 151831nda, faktorler icin birlesme gegerliginin genel
olarak saglandig1 soylenebilir. Ayrisma gecerligi agisindan, Maksimum
Paylagilan Varyans (MSV) degerlerinin AVE degerlerinden kiiciik olmas1 (MSV
< AVE) beklenmektedir. Analiz sonuglari bu kosulun karsilandigini gostermistir.
Ek olarak, Maksimum Giivenilirlik [MaxR(H)] degerlerinin CR degerlerinden
yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Bu sonuclar, 6lgegin ayrisma gecerliginin de
saglandigina isaret etmektedir (Hu & Bentler, 1999). Dolayisiyla, elde edilen
bulgular 6l¢tim modelinin gegerlik ve gilivenilirlik agisindan kabul edilebilir
diizeyde oldugunu desteklemektedir.

4.3.Korelasyon Analizi Sonuclar:
Pearson korelasyon katsayilar1 hesaplanarak hizmetkar liderlik, islemsel
Ayrica, hizmetkar liderlik, islemsel kontrat, iliskisel kontrat ve calisan sesliligi
puanlarina ait betimsel degerler hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 3’te
yer almaktadir.
Tablo 3: Pearson Korelasyon Katsayilari
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Degiskenler Ort Ss 1. 2. 3. 4.
1. Hizmetkar liderlik 26,11 6,23 1
2. Islemsel kontrat 22,18 5,94 ,128™ 1
3. Tliskisel kontrat 20,95 5,42 ,610™ ,116” 1
4. Calisan sesliligi 22,36 5,65 ,394™ -,126™ 397 1

*p<0,01; p<0,05; N=419

Tablo 3, hizmetkar liderlik, islemsel kontrat, iliskisel kontrat ve galigan
sesliligi puanlar1 arasindaki Pearson korelasyon katsayilarini gostermektedir.
Hizmetkar liderlik puanlari ile islemsel kontrat (r=,128; p<0,01), iliskisel kontrat
(r=,610; p<0,01) ve calisan sesliligi (r=,394; p<0,01) puanlar1 arasinda pozitif ve
anlamli iligkiler bulunmustur. Islemsel kontrat puanlar ile calisan sesliligi
puanlar1 arasinda negatif ve anlaml bir iliski vardir (r=-,126; p<0,01). iliskisel
kontrat puanlari ile ¢alisan sesliligi puanlar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
bulunmustur (r=,397; p<0,01).

4.4. Yapisal Model

Aragtirmanin hipotezlerini test etmek igin Sekil 2°de gosterilen yapisal
model gelistirilmis ve test edilmistir. Algilanan hizmetkar liderlik bagimsiz
degisken, islemsel ve iligkisel kontrat araci degisken ve calisan sesliligi ise
bagimli degisken olarak yapisal modelde yer almistir. Maksimum olabilirlik
yontemi kullanilarak model test edilmistir. Hesaplanan uyum iyiligi degerleri
(x2= 778,86; Sd= 311; %2/sd=2,50; p<0,001; RMSEA=0,07; SRMR= 0,06;
CFI1=0,93; TLI= 0,92; IFI= 0,93) modelin veriler ile kabul edilebilir diizeyde
uyum gosterdigini isaret etmistir (Bollen, 1989; Browne & Cudeck, 1993; Hu &
Bentler, 1999; Tanaka & Huba, 1985). Yol katsayisi, standart hata degeri,
anlamlilik diizeyi ve giliven araliklar1 Tablo 3’te gosterilmistir.
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Sekil 2: Yapisal Model

Tablo 4’te gosterilen dogrudan etkiler incelendiginde, hizmetkar
liderligin c¢alisan sesliligini yordama giicii 0,26’dir (95% GA [0,06; 0,44],
p<0,01). Hizmetkar liderlik algisi arttik¢a ¢aligan sesliligi de artis gostermektedir.
Bu sonuca gore, H1 hipotezi kabul edilmistir. Islemsel kontratin calisan sesliligini
yordama giicii -0,22’dir (95% GA [-0,34; -0,14], p<0,01). islemsel kontrat
arttikga c¢aligan sesliligi azalmaktadir, bu sonuca gore H2a hipotezi kabul
edilmistir. Iliskisel kontratin ¢alisan sesliligini yordama giicii 0,31°dir (95% GA
[0,15; 0,48], p<0,01). iliskisel kontrat arttik¢a calisan sesliligi de artmaktadir, bu
sonuca gore H2b hipotezi kabul edilmistir. Son olarak, hizmetkar liderligin
islemsel kontrat1 yordama giicii 0,08 (95% GA [-0,07; 0,02], p>0,05), iliskisel
kontrat1 yordama giicti 0,69’dur (95% GA [0,60; 0,78], p<0,01). Bu sonuca H3a
hipotezi reddedilmis H3b hipotezi ise kabul edilmistir. Hizmetkar liderlik arttik¢a
iliskisel kontrat da artmaktadir. Modelde iliskisel kontratin %47’si islemsel
kontratin %1°1 ve ¢alisan sesliligin ise %3 1’1 agiklanmustir.
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Tablo 4: Standardize Yol Katsayilari ve Anlamlilik Diizeyleri

Paths B B Sh P % Sonug
Dogrudan etki
Hl. HI -> (s 0,26 0,28 0,08 <0,001 0,06 0,44 Kabul
H2a. isKo -> (s -0,22 0,25 0,06 <0,001 -0,34  -0,14 Kabul
H2b. Ko -> (s 0,31 0,35 0,09 <0,001 0,15 0,48 Kabul
H3a. HI > IsKo 0,08 0,08 0,06 0,130 -0,07 0,20 Red
H3b. HI > [IKo 0,69 0,66 0,07 <0,001 0,60 0,78 Kabul
Dolayl etki
H4a. HI---> £$K --->Cs -0,03 -0,05 0,02 0,386 -0,06 0,02 Red
H4b. Hl--> T[lKo -->Cs 0,23 0,25 0,07 <0,01 0,11 0,41 Kabul
Toplam etki

Hl -> (s 0,46 0,49 0,05 <0,001 0,35 0,55

Hl= Hizmetkar liderlik, isKo= Islemsel kontrat, [IKo = Iliskisel kontrat, Cs= Calisan
sesliligi, GA= Giiven aralig

Dolayli etki incelendiginde, hizmetkar liderligin islemsel kontrat
tizerinden calisan sesliligini etkileme giictiniin -0,03 95% GA [-0,06; 0,02],
p<0,01) oldugu ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 gézlenmistir.
Diger yandan hizmetkar liderligin iliskisel kontrat tizerinden calisan sesliligini
etkileme giictiniin 0,23 (95% GA [-0,06; 0,02], p<0,01) oldugu ve bu etkinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Bu sonuca H4a hipotezi
reddedilmis H4b hipotezi ise kabul edilmistir. Islemsel kontrat arac1 role sahip
degildir. Bununla birlikte iliskisel kontrat hizmetkér liderlik ile ¢aligsan sesliligi
arasindaki iliskide kismi aracilik roliine sahiptir.

5. SONUC

Bu calisma, hizmetkar liderlik ile c¢alisan sesliligi arasindaki iliskiyi
incelemis ve bu stirecte psikolojik s6zlesmenin aracilik roltinti degerlendirmistir.
Yapilan analizler, hizmetkar liderligin ¢alisan sesliligi tizerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi oldugunu ortaya koymustur (H1). Bu bulgu, literatiirde daha once
yapilan ¢alismalarla paralellik gostermektedir (Erkutlu & Chafra, 2005; Liden
vd., 2008; Yan & Xiao 2016; Arain vd., 2019; Akgemci vd., 2019; Eva vd., 2019;
Song vd., 2020; Liao vd.,2021; Chen vd., 2022; Khan vd., 2023a; Khan vd.,
2023b). Elde edilen bu sonug hizmetkar liderlik yaklasiminin (Greenleaf, 1970),
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temel felsefesi oldukca uyumlu oldugu ifade edilebilir. Ayrica sz konusu etkinin
dayandig1 diger yaklasimlar ‘Sosyal Degisim Teorisi’ ve ‘Lider-Uye Etkilesim
Teorisi’ dir. Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964), liderlerin c¢alisanlarina
destekleyici ve adil bir yaklasim sergilediginde calisanlarin 6rgiite katki saglama
isteginin arttigim vurgulamaktadir. Benzer sekilde, Lider-Uye Etkilesim Teorisi
(Graen & Uhl-Bien, 1995), yiiksek kaliteli lider-calisan iliskilerinin ¢alisan
sesliligini tesvik ettigini savunmaktadir. Bu sonuglar, Detert ve Burris (2007) ile
Walumbwa ve Schaubroeck (2009) tarafindan yapilan c¢alismalarda da
desteklenmistir.

Caligmada test edilen ikinci hipotez (H2), psikolojik sozlesme ile ¢caligan
sesliligi arasindaki iliskiyi ele almistir. Sonuglar psikolojik sozlesme teorisi ile
aciklanmaktadir. Islemsel kontratin ¢alisan sesliligi iizerinde negatif bir etkiye
sahip oldugunu, iligkisel kontratin ise ¢alisan sesliligini destekledigini
gostermistir. Benzer sonuglar, Arain vd. (2018), Tokmak (2019), Memon &
Ghani (2020) ve Botha & Steyn (2023) tarafindan da ortaya konulmustur.
Rousseau (1995)’ e gore islemsel kontratlar, ¢alisanlarin igverenle olan iliskilerini
ylizeysel ve kisa vadeli tuttugu icin, bu durum calisanlarin orgiite duygusal bir
yatirim yapmasini engellemektedir. Bu diisiince Morrison ve Milliken (2000)
tarafindan giiven ekseninde yorumlanmaktadir. Yani Morrison ve Milliken
(2000)’ e gore islemsel kontratlar, yalnizca gorev ve 6diil odakli oldugundan
calisanlar orgiit icerisinde giiven gelistiremezler ve geri bildirim vermekten
kacinirlar. iliskisel ve giiven temelli bir is ortami ¢alisan sesliligini beslemektedir
(Detert & Burris, 2007). Calisanlar tizerinden uzun vadeli baglilik ve giiven gibi
unsurlar sesliligi davranisini a¢iga ¢cikarmaktadir (Van Dyne & LePine, 1998). Bu
durum sosyal degisim teorisi temelinde de agiklanmaktadir. Teoriye gore,
calisanlar oOrgiitle iligkilerini giiven ve uzun vadeli beklentiler {izerine
kurdugunda, orgiite duygusal olarak daha bagl hale gelmektedirler.

Calismada test edilen tiglincii hipotez kapsaminda, hizmetkar liderlik ile
islemsel kontrat arasinda anlamli bir iliski bulunmazken (H3a reddedilmistir),
hizmetkar liderlik ile iliskisel kontrat arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu
belirlenmistir (H3b kabul edilmistir). Hizmetkar liderlik teorisi, ¢alisanlarin
somut ve kisa vadeli beklentilerinden ziyade uzun vadeli baglilik ve giivene
dayali iligkiler kurmalarma odaklandigi igin islemsel kontratlar iizerinde
dogrudan bir etkisi bulunmamaktadir (Rousseau, 1995; Eva vd., 2019). Benzer
bulgular, Carter & Baghurst (2014), Panaccio vd. (2015), Dahleez vd. (2021) ve
Faraz vd. (2023) tarafindan da desteklenmistir. Bu dogrultuda, hizmetkar
liderligin ¢alisanlarin 6rgiite olan giivenini artirarak uzun vadeli iliskisel baglart
giiclendirdigi ve bu yolla calisan sesliligini tesvik ettigi soylenebilir.

Son olarak, ¢aligmanin dordiincii hipotezi (H4) kapsaminda yapilan
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analizlerde, hizmetkar liderlik ile calisan sesliligi arasindaki iligkide islemsel
kontratin aracilik etkisi bulunmamis (H4a reddedilmistir), ancak iligkisel
kontratin aracilik etkisi anlamli ¢ikmustir (H4b kabul edilmistir). islemsel kontrat,
kisa vadeli maddi beklentilere dayandigindan, liderlik tarzi ne olursa olsun
caliganlarla uzun vadeli giiven iliskisi kurmada yetersiz kalmaktadir. Buna
karsilik, iliskisel kontratlar uzun vadeli glivene ve bagliliga dayali bir is ortam
sundugundan, c¢aliganlarin sesliligini tesvik etmektedir. Bu bulgular, Rousseau
(2004), Detert & Burris (2007) ve Botha & Steyn (2023) tarafindan yapilan
caligmalarda elde edilen sonuglarla uyumludur.

Teorik agidan, ¢aligma, hizmetkar liderligin ¢alisan sesliligi tizerindeki
etkisini aciklamak i¢in Hizmetkar Liderlik Teorisi, Sosyal Degisim Teorisi,
Lider-Uye Etkilesim Teorisi ve Psikolojik Sozlesme Teorisi gibi kuramsal
cercevelerden yararlanmistir. Sosyal Degisim Teorisi'ne gore, liderlerin
calisanlara yonelik destekleyici ve adil tutumlari, c¢alisanlarin 6rgiite olan
baghligmi artirmaktadir (Blau, 1964). Lider-Uye Etkilesim Teorisi ise, lider-
calisan iligkilerinin kalitesinin calisanlarin sesliligini nasil tesvik ettigini
aciklamaktadir (Graen & Uhl-Bien, 1995). Ayrica, Psikolojik Sozlesme Teorisi
(Rousseau, 1995), calisanlarin 6rgiitle kurduklar: iligkilerin niteliginin 6rgiitsel
stireclere katilm diizeylerini etkiledigini ortaya koymaktadir. Bu ¢alisma,
hizmetkar liderligin islemsel kontratlarla anlamli bir iligkisi bulunmadigini, ancak
iligkisel kontratlar1 gliclendirdigini ve bu yolla calisan sesliligini artirdigini ortaya
koymustur.

Arastirma sonuglari, oérgiitlerde liderlik uygulamalar1 ve insan kaynaklar
politikalarinin gdzden gecirilmesi gerektigini ortaya koymaktadir. Oncelikle,
hizmetkar liderlik anlayisinin benimsenmesi oOnemlidir. Liderlerin calisan
gelisimine odaklanmalari, onlarin fikirlerini dinlemeleri ve giiven ortami
olusturmalari, calisan sesliligini desteklemektedir. Ayrica, orgiitlerin psikolojik
sozlesmeleri bilingli bigimde yonetmeleri gerekmektedir. Calisma, iliskisel
sOzlesmelerin  6rgiite baglilik ve seslilik davranisimi  tesvik  ettigini
gostermektedir. Bunun yaninda, 6rgiit ici iletisim seffaf ve katilimci bir yapiya
kavusturulmali; galisanlarin goriiglerini ifade edebilecekleri etkili geri bildirim
mekanizmalar1 olusturulmalidir. Dijital araclardan faydalanarak, calisanlarin
gorislerini iletebilecegi ¢evrimigi platformlar gelistirilebilir. Son olarak, orgiit
kiltiirt, calisanlarin fikirlerini 6zgiirce paylasabilecekleri giivenli bir yapiya
dontstlriilmeli ve bu siireg liderlik tarafindan desteklenmelidir.

Sonug olarak, hizmetkar liderlik, ¢alisan sesliligini tesvik eden etkili bir
liderlik modeli olup, bu siiregte iliskisel psikolojik s6zlesmeler belirleyici bir rol
oynamaktadir. Orgiitlerin, hizmetkar liderlik anlayisini benimseyerek ¢alisanlarla
giiven temelli iligskiler kurmalari, calisan sesliligini artirmada stratejik bir
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yaklasim sunmaktadir. Bununla birlikte, arastirmanin bazi sinirliliklar
bulunmaktadir. Caligma yalnizca Marmara Bolgesi’ndeki isletmelerde
uygulanmis ve kesitsel bir tasarimla gerceklestirilmistir. Bu durum, bulgularin
genellenebilirligini  ve  nedensellik  iligkilerinin ~ degerlendirilmesini
siirlamaktadir. Ayrica, veriler katilimcilarin 6znel beyanlarina dayandigi i¢in
yanitlayic1 yanliligin1 ve zaman kisit1 gibi etkenlerle yiizeysel cevaplar verilmis
olma ihtimalini barindirmaktadir. Bu riski azaltmak amaciyla kisa ve sade
Olceklerden olusan soru formlart tercih edilmistir. Ancak bu durum, ana
degiskenlerin tiim alt boyutlarini igeren daha kapsamli formlarin diglanmasina ve
kapsam sinirliligima yol agmustir. Gelecek arastirmalarda farkli sektor ve
bolgelerden oOrneklemlerle benzer analizlerin gerceklestirilmesi, bulgularin
genellenebilirligini  giiclendirecektir. Ayrica, boylamsal ve nitel arastirma
yontemlerinin kullanimi, liderlik ve psikolojik sozlesme dinamiklerinin zaman
icindeki degisimini daha saglikli bigimde ortaya koyabilir. Alternatif liderlik
yaklasimlarinin psikolojik s6zlesme tiirleri ve calisan sesliligi tizerindeki etkileri
de karsilastirmali bicimde ele alabilir. Bu dogrultuda, orgiitlerin ¢alisan
katilmin1 destekleyen liderlik bigimlerini benimsemeleri ve giliven temelli
iliskileri gliclendirmeleri, calisan sesliligini artirmada etkili olacaktir.

6. CIKAR CATISMASI BEYANI
Yazarlar arasinda ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.

7. MADDI DESTEK
Bu calismada herhangi bir fon veya destekten yararlanilmamistir.

8. YAZAR KATKILARI

CZ, EB: Fikir;

CZ, EB: Tasarim;

CZ, EB: Denetleme;

CZ, EB: Kaynaklarin toplanmas1 ve/veya islemesi;
CZ, EB: Analiz ve/veya yorum;

CZ, EB: Literatiir taramasi;

CZ, EB: Yaziy1 yazan;

CZ, EB: Elestirel inceleme;

9. ETIK KURUL BEYANI VE FiKRi MULKIYET TELIF
HAKLARI
Calismada etik kurul ilkelerine uyulmustur ve fikri miilkiyet ve telif
haklar1 ilkesine uygun olarak gerekli izinler alinmistir.
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