Alanya Akademik Bakis Dergisi Alanya Academic Review Journal
Yil: 2021, C:5, S:1, ss. 487-500 Year: 2021, Vol:5, No:1, pp. 487-500

Gayri Resmi Yonetici Ziyaretlerinin Calisan Sesliligine
Etkisi

(Arastirma Makalesi)

The Effect of the Management by Walking Around on the Employee Voice
Doi: 10.29023/alanyaakademik.694510

Meral BEKTAS

Dr. Ogr. Uyesi Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi, Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu,
mbektas@mehmetakif.edu.tr

Orcid No: 0000-0002-1616-8065

Bu makaleye atifta bulunmak icin: Bektas, M. (2021). Gayri Resmi Yonetici Ziyaretlerinin Calisan
Sesliligine Etkisi. Alanya Akademik Bakig, 5(1), Sayfa No. 487-500.

OZET

Anahtar kelimeler: Gayri resmi yonetici ziyaretleri, yoneticilerin kurum icinde kullandiklar

gayri resmi iletisim kanallarindan biridir. Bu kanal araciligi ile yoneticiler,
calisanlar islerini yaparken onlarla goriisebilmekte bu esnada ise ve
calisanlarmma dair bilgiler alabilmektedirler. Calisanlarini bu siirede daha
iyi gozlemleyebilen ve dinleyebilen yéneticiler ¢alisan sesliligini de tegvik
etmis olurlar. Bu ¢alismanmin amaci, yoneticilerin gayri resmi ziyaretlerinin
calisan sesliligine etkisini ortaya koymaktir. Arastirmada veri toplama aract
olarak anket teknigi kullamimistir. Kullanilan anket formu, gayri resmi
yonetici ziyaretleri élgegi ve calisan sesliligi olgegi ile birlikte orneklemin
demografik ozelliklerini olgmek iizere hazirlanmis sorulardan olusmaktadir.
Arastirmada gayri resmi yonetici ziyaretlerinin ¢alisan sesliligine etkisini
olgmek amaciyla once korelasyon analizi daha sonra ise regresyon analizi
yapumistir. Analiz sonuglarina gore, gayri resmi yonetici ziyaretlerinin
calisan sesliligini olumlu yonde etkiledigi ortaya ¢ikmuigtir. Bu nedenle,
orgiitlerde ¢alisan sesliliginin arttirilabilmesi icin yoneticilerin daha fazla
calisanlarvin arasma karisarak, ¢alisanlari gayri resmi olarak ziyaret
etmeleri onerilmektedir.
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Management by walking around is one of the informal communication
channel that managers use within the organizations. By this channel,
managers can communicate with their employees while they are doing their
jobs and receive information about their work and employees. During these
period managers who can observe and listen their employees well enough
also encourage employee voice. The aim of this study is to verify the effect of
management by walking around on employee voices. The questionnaire
technique wa sused as a dat acollection tool in study. The questionnaire
used was composed of management by walking around scale and employee
voices scale and questions prepared to measure demographic
characteristics of the sample. In this study, correlation analysis and then
regression analysis were conducted to measure the effect of management by
walking around on employe evoice. According to the results of the analysis,
it was found that management by walking aronud has a positive effect on
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employee voice. Therefore, in order to increase the voice of the employees in
the organizations, it is recommended that the managers mingle freely with
employees more informally and visit the employees informally.

1. GIRIS

Orgiitlerin karmasik yapist igerisinde ¢alisanlarin yonetim kademesinden istek ve
beklentilerinin artmasi yoneticileri oOrgiitlerde daha goriinlir ve erisilebilir olmaya
yoneltmistir. Zaman zaman ¢alisanlarindan teklif beklemeden onlarin ¢ay-kahve molalarina
katilmak, o6zel giinlerinde ¢alisanlariin yanlarinda olmak, kendi kapilarini = siirekli
calisanlarina acik tutmak yoneticilerin gayri resmi olarak gelistirdikleri ve ¢ogu zamanda
etkili olarak kullandiklar1 bir yonetim araci haline gelmistir. Ciinkii yoneticilerin gayri resmi
ziyaretleri, yoneticilerin is ile ilgili konularda direkt olarak c¢alisanlarinin arasina karistigi
yapisal olmayan dogal bir siirectir. Bu nedenle kati ve uzaktan yonetim anlayisinin aksine,
yoneticilerin zamanlarinin 6nemli bir boliimiinii ¢alisanlari ile goériismek ve konusmak igin
ofislerinin disinda gecirmesi ve g¢alisanlartyla etkilesim ig¢inde olmasidir (Luria ve Morag,
2012:248). Bu siiregte yoneticiler ve g¢alisanlar karsilikli giiven duygusu ile resmi olarak
aksayan ya da siireci uzatan konularla ilgili olarak bilgi paylasiminda bulunabilirler. Ciinkii
bazen bircok calisan Orgiitsel siireci iyilestirmek icin yapici fikirler, bilgiler ve goriislere
sahiptir. Ancak yonetim kademesinden kaynakli bazi sorunlar nedeniyle, Ornegin
yoneticilerin calisanlara mesafeli yaklasmasi, zaman zaman onlar1 gérmezlikten gelmeleri,
calisanlarin elestirilerine kulak tikamalari, bazen sadece kendilerine bilgi tasiyan laf
tastyicilar araciligryla alt kademelerden bilgi almaya c¢aligmalar: galisanlart sessizlige itebilir
hatta yonetim kademesine kiismelerine neden olabilir. Calisanlarin 6rgiit ile ilgili goriislerini
sesli olarak dile getirebilmeleri i¢in kendilerine yaklagan giiven veren ve samimi yoneticilere
ihtiyaci olabilmektedir.

Bu nedenle ¢alisanlarin 6rgiit performansini gelistirmek amaci ile is ile ilgili diisiince, oneri,
kaygilarint dile getirmesi (Cetin ve Cakmaci, 2012:1) olarak ifade edilen seslilik, yonetim
kademesinin ihtiyag duydugu 6nemli bir siiregtir. Calisanlarinin performansini, verimliligini,
motivasyonunu, Orgiitsel bagliligin1 vb. arttirmak isteyen yoneticilerin ¢alisanlarinin sesine
kulak vermeleri gerekmektedir. Gayri resmi ziyaretler esnasinda ¢aliganlarina samimi olarak
yaklasabilen, calisanlarinin sesini duyabilen yoneticiler bu gayri resmi silirecin
avantajlarindan yararlanabilirler. Aksi takdirde yoneticilerinin gayri resmi ziyaretlerinden
rahatsizlik duyan ¢alisanlar Orgiit yararina da olsa sahip olduklar1 bilgi, diisiince ve
kaygilarini sessizleserek kendilerine saklayabilirler.

Bu c¢alisma ile yoneticilerin gayri resmi ziyaretlerinin ¢alisan sesliligine etkisi arastirilarak,
orgiitlerde  calisanlarin ~ sesliligini  desteklemek isteyen yoneticilere 151k tutmak
hedeflenmektedir.

2. GAYRI RESMi YONETICi ZIYARETLERI

Yoneticilerin gayri resmi ziyaretleri (Management By Walking Around), ilk olarak 1970’li
yillarda Hewlett-Packard bilgisayar sirketindeki Bill Hewlett ve Bill Packard adli yoneticiler
tarafindan gelistirilmis bir kavram olmasina ragmen, Thomas Peters ve Robert Waterman’in
1982 yillinda yazdiklar1 “In Search of Excellence” adli kitapla drgiitlerde popiiler olmaya
baglamis ve daha sonra bir¢ok orgiitte kullanilmaya baslamigtir (Peters ve Waterman 1982;
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akt. Lorenzen, 1997:52). Literatiirde bu kavram etrafta dolasarak yonetim, informal yonetici
ziyaretleri olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.

Yoneticilerin gayri resmi ziyaretleri, yoneticilerin is ile ilgili konularda direkt olarak
calisanlarinin arasina karisti§i yapisal olmayan bir yaklasimdir. Kati ve uzaktan yonetim
anlayisiin aksine gayri resmi ziyaretler, yoneticilerin zamanlarinin énemli bir kismini her
kademeden calisgan ile goriismek ve konugmak igin ofislerinin disinda gegirmesi ve
calisanlariyla etkilesim iginde olmalaridir. Bu uygulamalar genellikle planlanmamis ve
samimi oldugu i¢in, ydneticiler bu gayri resmi ziyaretler esnasinda ¢alisanlariyla daha rahat
sohbet etme firsat1 bularak (Luria ve Morag, 2012:248), calisanlar1 ile orgiitsel diizeyde neler
oldugunu yiiz yiize goriisebilirler. Yoneticiler bu yolla galisanlarin arasina karisarak bir nevi
calisanlardan bilgi alirlar ve calisanlarin iletisim siirecine katilabilmeleri i¢in onlart tesvik
ederler (Tucker ve Singer, 2013:10), ¢alisma saatlerinde agik iletisim kanallarini kullanarak,
calisanlarin asagidan yukariya dogru iletisim kurmasini saglamaya calisirlar (Schermerhorn,
2010:415). Bu siirecte yoneticiler calisanlarina, calisanlarda yoneticilerine rahatlikla
ulagabilir, karsilikli olarak oOrgiitsel problemleri c¢ozebilirler. Yoneticiler gayri resmi
ziyaretlerin avantajlarindan yararlanamazlar ise ¢alisanlarindan uzaklagsarak izole olabilirler
(Daft vd., 2010:665). Yoneticilerin gayri resmi ziyaretleri oncelikle ast ile iist arasindaki
iletisimi gelistirmek amaciyla gelistirilmis bir yonetim araci (Clark, 2011:6) oldugu igin bu
anlayiginin anahtar1 yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki etkili iletisimdir. Yoneticiler bu siireci
olumlu yoneterek ¢alisanlart bir¢ok konuda yonetim kademesine destek olmaya goniillii hale
getirebilirler.

Yoneticiler, gayri resmi ziyaretleri esnasinda calisanlar igin is ile ilgili konularda rahat
konusma ortami olusturarak, caliganlarin kurum ile ilgili olarak neler diisiindiiklerini
ogrenebilirler. Ayrica yoneticiler ¢alisanlar arasindaki gruplasmalari bire bir gézlemleyerek
bu gruplarda kimlerin yer aldigimi, kimlerin lider konumuna gegerek c¢alisanlart
yonlendirdigini tespit edebilirler. Boylelikle yoneticiler orgiit ¢alisanlarina iletmek istedikleri
mesajlart grup iiyelerinden birine ulagtirarak bu mesajlarin iletimini hizlandirabilirler.
Yoneticiler bazen formal olarak iletmek isteyip de iletemedikleri mesajlari da bu yolla
calisanlarma rahatlikla iletebilirler (Atak, 2005:65). Etrafta dolasarak yonetme, merkeziyetci
olmayan yonetim yaklasimimi benimseyerek ve ekip ¢alismasini artiran ¢alisanlara duyulan
giiveni benimseyerek gayri resmi temaslara dayanarak, yonetici ve calisanlar arasinda bir
iletigim stratejisi olarak goriilmektedir. Dolasarak yonetme, yOnetici ve calisanlar1 arasinda
zamanin devam etmesini saglayarak ve boylece ¢alisanlarin igse karsi tutumlarmi gelistirir.
Cogu zaman calisanlar 6rgiitsel sorunlar1 dile getirmedikleri siirece yoneticiler bu sorunlarin
farkina varamayabilirler, bu ziyaretler esnasinda ofislerinin digina ¢ikabilen ydneticiler
(Lorenez 1997; akt. Shra'ah, Rumman, Hamour ve Sha, 2013: 64) ¢alisanlar1 ile yiiz yiize
iletisim kurarak bu sorunlardan haberdar olabilirler. Kendi birimlerini gézlemleme firsati
bulabilen yoneticiler ayn1 zamanda calisanlarinin performanslart hakkinda da bilgi sahibi
olabilirler.

Yoneticilerin gayri resmi ziyaretlerini degerlendiren c¢esitli yazarlar bu anlayisla ilgili
asagidaki yorumlar1 yapmuslardir (Luria ve Morag, 2012:248-249).

v' Yéneticilerin gayri resmi ziyaretleri; ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda motivasyonu
arttirarak ¢alisanlarin faaliyetlere katilimini tesvik eder.
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v' Fombrun ve arkadagslar1 (1984)’na gore calisanlarinin arasina karigan yoneticiler
aslinda, iadeyi ziyarette bulunmalari i¢in ¢alisanlarina ortiilii bir teklifte bulunurlar.

v' Kunda (1992)’a gore, c¢aliganlariyla etkilesimde bulunan yoneticiler ve orgiit
calisanlar1 arasinda giivene dayali iliskiler ve iyi bir iletisim ortami olusur.

v' Luthra (2004)’a gore yoneticiler, ¢alisanlarin oneri ve sikdyetlerini dinleyerek
orgiitle ilgili ¢alisanlardan nicel bilgiler toplayip orgiitiin nabzini tutmaya calisirlar.

v' Caliganlart bire bir gézlemleyen yoneticiler, ¢aliganlariyla ilgili birinci elden bilgi
toplayarak isleriyle ilgili konularda calisanlariyla konusma firsati yakalayarak,
gercek zamanda islerin nasil yapildigini gézlemleme firsati bulurlar.

Hinners (2009)’in yapmis oldugu arastirma sonuglarina gore, yoneticilerin gayri resmi
ziyaretleri hemsireler ve yoneticiler arasindaki iletigimi geligtirmektedir. Ayni sekilde,
Amsbary ve Staples (1991) tarafindan yapilan arastirma sonuglar1 da yoneticilerin gayri resmi
ziyaretlerinin hemsireler ve yoneticiler arasindaki iletisimi arttirdig1 yoniindedir (akt. Lorenz,
1997:53). Yoneticiler bu gayri resmi ziyaretler esnasinda iletisim kanallarini agik tuttuklari
siirece, siire¢ etkili olur. Orgiitlerde islerin daha iyi yiiriitilmesi icin, ydneticilerin
calisanlariyla gayri resmi olarak problemleri tartigmalari, caliganlara sorular sormalari
gerekebilir. Yoneticiler gayri resmi ziyaretler esnasinda, birinci elden bilgilere ulastiklari i¢in
calisanlarin endiselerinden aninda haberdar olurlar. Hamister (2007)’a gore, caligsanlara
aninda ovgiiler ya da diizeltmeler yapilmasi is siirecinde daha etkili olur. Yoneticilerin gayri
resmi ziyaretleri, kisilerarasi iletisim, ¢aligsanlarin agik olarak takdir edilmesi ve ¢aligsanlarin
farkina varilmasimin onemine vurgu yapar. Bilmer (1984) ve McPherson (1984)’a gore
yoneticilerin gayri resmi ziyaretler gerceklestirdigi kurumlarin baginda; hastaneler, bankalar
ve egitim kurumlar1 gelmektedir (akt. Mohan vd., 2013:58). Yoneticilerin gayri resmi
ziyaretlerde kendilerini bazen ¢alisanlarinin bir misafiri olarak gormeleri gerekir. Nasil ki bir
misafir ¢aktirmadan ev sahibinin halisinin altin1 ayagi ile iterek kontrol edebiliyor, yardim
amach mutfaga girerek mutfagin hijyenikligini kontrol edebiliyorsa bir yoneticinin de ayni
ustalikla caktirmadan ¢aliganlarini gozlemleyebilmesi gerekir. Bu ziyaretler esnasinda
yoneticiler daha once yeteneklerinin farkina varamadiklari c¢alisanlarindan haberdar
olabilirler. Shra'ah, Rumman, Hamour ve Sha (2013) Urdiin hastanelerinde yapmus olduklari
calismada doktorlarin ve hemsirelerin orgiitsel bagliligi lizerinde yoneticilerin gayri resmi
ziyaretlerinin istatistiksel olarak dnemli bir etkisi oldugunu ortaya koymuslardir.

Yoneticilerin gayri resmi ziyaretlerine verilebilecek en iyi 6rnek, Ohio’da dort fabrikasi olan
lams sirketidir. Sirketin en Onemli 6zelligi yonetim kurulu baskaninin devamli olarak
calisanlarla i¢ ice olmasi ve ¢aliganlarla gériismeler yapmasidir. Bu tiir goriismelerde, formal
toplantilarda saglanamayan bir¢ok bilgiye daha rahat ulasilir. Ciinkii orgiitlerle ilgili birgok
karar resmi toplantilarda degil, bazen ¢ay ocaklarinda almabilmektedir (Izgoren, 2001:206).
Serrat (2017:32)’a gore yoneticilerin gayri resmi ziyaretleri kisilerarasi temasin, agik takdirin
ve taninmanin énemini vurgu yapmaktadir. lyi bir dinleme becerisi, kisisel olarak herkesin
katilim1 ve herkesin katki saglayacagia yoneticiler tarafindan inanilmasi gerekmektedir. Bu
nedenle yoneticilerin bu siireci basarili olarak yonetebilmeleri igin;

v' Miimkiin oldugu kadar sik, fakat tekrar tekrar ve tercihen giinliik olarak dolasmalar.
v’ Ziyaretleri gerceklestirirken rahat olmalari,

v' Tlyi haberleri paylasarak, calisanlar1 da davet etmeleri,
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v’ Aile, hobiler, tatiller ve spor hakkinda konusmalari,

(\

Yargilamadan izlemeleri ve dinlemeleri,

(\

Islemleri, iiriinleri, hizmetleri vb. gelistirmek icin fikir ve diisiinceleri tesvik
etmeleri,

Sorunlara ve endiselere duyarl olmalari,
Calisanlarin igleri dogru yapmasi i¢in onlara yardimci olmalari,

Bir denetgi degil, bir antrendr ve mentor gibi davranmalari,

SRR

Calisanlara yerinde ve zamaninda yardim etmeleri,
v Hayallerini paylasarak, eglenmeleri gerekmektedir (Serrat 2017:323).

Yoneticileri ile yiiz yiize iletisim kurma sansi bulan ¢alisanlar yoneticilerinden gelen olumlu
ya da olumsuz tim geri bildirimleri sézsliz olarak da almakta bu da iletisimin etkinligini
arttirmaktadir. Iletisimin aracisiz olmasi kurumlara zarar verebilen dedikoduyu ve fisilt:
gazetesini de Onlemektedir. Gayri resmi ziyaretler 6nemini fark eden yoneticiler ofislerinin
disina ¢ikmakla bir sey kaybetmemekte aksine ¢aliganlarinin giivenini ve sevgisini kazanarak
(Sentiirk ve Selvi, 2016:550) onlar1 isleri ile ilgili daha istekli hale getirebilmektedirler.
Ciinkii calisanlar i¢in yoneticilerin ulasilmasi zor ve mesafeli olmasi, kapilarini sadece is ile
ilgili konularda calisanlarina agmalar1 c¢alisanlarin kurumlari ve yaptiklar isler ile ilgili
olumsuz diisiinmelere kapilmalarina neden olabilmektedir.

Jones (2009) dogru bir sekilde kullanilmamasi halinde yoneticilerin gayri resmi ziyaretlerinin
faydadan ¢ok zarar getirecegini ¢iinkii gayri resmi ziyaretler esnasinda yoneticilerin
sorumluluklarini bir kenara birakip sadece g¢alisanlarinin yakininda olmasi (akt. Mohan,
Kumar ve Subrahmanyam, 2013:58) onlari sik bogaz etmesi anlamina gelmemektedir. Birinci
agizdan sorunlar1 ya da elestirileri alarak yonetime ayna tutulmasina yardimei olmalidir. Beil-
Hildebrand (2006) bir Alman hastanesinde yoneticilerin gayri resmi ziyaretlerinin yonetimsel
bir kontrol araci olarak kullanilmasi sonucunda c¢alisanlarin yonetime hem siipheyle
yaklagmasina hem de ¢alisan sinizmine neden oldugunu belirtmistir.

3. CALISAN SESLILiGi

Ingilizce kaynaklarda “employee voice” olarak karsimiza gikan kavramin Tiirkge kaynaklarda
caligan sesi, calisanin ses verme davranigi, ¢alisanin ses ¢ikarma davranigt veya igsgoren
sesliligi olarak kullanildig1 goriilmektedir (Sehitoglu, 2012; Bulut ve Meydan, 2018; Ergiil
vd., 2017; Arslan ve Yener, 2016; Ozyilmaz ve Atag, 2019).

Calisanlar is ve is organizasyonlarim iyilestirmek igin yapici yontemler, fikirler, bilgiler ve
goriiglere sahip olabilmektedirler. Ancak bazen c¢alisanlar fikirlerini, bilgilerini ifade
edebilirken bazen de sessizlige biiriinerek fikirlerini, bilgilerini kendilerine saklayabilirler.
Seslilik, kuruluslardaki 6nemli konular ve problemler hakkinda konusma (Dyne, Ang ve
Botero, 2003), statiikoya proaktif olarak meydan okuyan ve yapici degisiklikler yapan
davranis anlamma gelmektedir (Liu, Zhu ve Yang, 2010). Calisanlarin organizasyonun
yararina bilgi ve fikirleri yonetime iletme arzusu ve tercihinin bir ifadesidir (Barry ve
Wilkinson, 2016). Yani seslilik, ¢aliganlarin rgiit performansini gelistirmek amaci ile is ile
ilgili diisiince, 6neri, kaygilarini dile getirmesidir (Cetin ve Cakmaci, 2012:1).
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Calisanlarin  seslilik davranmislarinda  kisisel maliyetleri géz Oniinde bulundurmasi,
davranislarinin politik bir davranis oldugunu gostermektedir. Yani ¢aliganlar, sesliligin onlara
kazandiracagi ya da kaybettirecegi firsatlarin muhasebesini igceren firsat maliyeti analizini
yaparak sonuglarina gore seslilik davranisina yon verebilmektedirler (Kulualp, 2016:746).

Van Dyne, Ang ve Botero (2003:1359) kabul edilen seslilik, savunma amagh seslilik ve orgiit
yararina olmak iizere g tiir ¢aligsan sesliliginden bahsetmislerdir.

Kabul edilen seslilik; ¢alisanin bagkalarinin diisiincelerine uymasi, savunma amagli seslilik;
calisanlarin is hayatinda is ile ilgili konularda kendilerini savunmaya ge¢meleri, Orgiit
yararina seslilik; is ile ilgili konularda 6rgiit yararina ¢alisanlarin hareket etmesidir.

Calisan sesliligi dogrudan calisanlarla yonetim arasinda (6rnegin ¢alisanlarin katilimi
programlar1 aracilifiyla) ya da dolayli olarak c¢alisan temsilcileri aracilifiyla
gerceklesebilmektedir. Dogrudan calisan sesliligi, c¢alisanlarin veya calisan gruplarinin
giinliik islerini etkileyen yerel isletme diizeyindeki kilit kararlari dogrudan etkileme
derecesini ifade etmektedir. Dolayli ¢alisan sesliligi, ¢alisan sendikalari, is konseyleri, ortak is
giicli yonetimi danigma komiteleri ve sirketin yonetim kurullarinda ¢aligan temsili gibi ¢alisan
temsilcileri araciligiyla ¢alisanlarin1 ve ¢alismalarini etkileyen konularda etkili olabilmektedir
(Kim et.al., 2010:373). Cotton ve ark. (1988)’ma gore dogrudan ¢alisan sesliliginde ¢aliganlar
karar vermede Onemli bir etkiye sahip olduklari igin ¢alisan memnuniyetinde ve
performansinda artisa sebep olduklarini belirtmislerdir.

Tangirala ve Ramanujam (2012)’m yapmis olduklar1 g¢alismada 640 hemsireden ve
yoneticilerinden elde ettikleri verilere gore, yoneticilerin istisarelerinin, ¢alisanlarin arabulucu
gibi davranma etkisiyle olumlu yonde iliskili oldugunu gordiiklerini ve ydneticilerin
calisanlardan gelen is konularinda 6neride bulunma ve onlar1 dinleme konusundaki énerilerini
dinleme derecesi, isyerinde algilanan etkilerini artirarak ¢alisanlarin asagidan yukariya dogru
sesliligini arttirdigi yoniinde olmustur. Detert ve Burris (2007) doniigiimsel liderlik ve
yonetsel agiklik gibi liderlik davranislarinin, en iyi performans gosteren calisanlarin seslilik
davranislar izerinde en giiclii etkiye sahip oldugunu dile getirmislerdir.

Takeuchi, Chen ve Cheung (2012) 395 yonetici-¢alisan ile yapmis olduklari ¢aligmada
kisileraras1 adalet ile calisanlarin seslilik davranis1 arasinda yiiksek bir pozitif iligki oldugu
ortaya ¢ikmustir. Gao, Janssen ve Shi (2011) calisanlarin liderlerine olan giivenlerinin,
caliganlarin sesliligini etkiledigini, liderlere giiven ile ¢alisan sesliligi arasindaki iligkinin
daha olumlu oldugunu ifade etmislerdir. Katilimc1 karar verme, bilgilendirme ve kogluk
olmak tizere ii¢ farkli giiglendirici lider davramisi tiirdi i¢in lider giiveni ile ¢alisanin sesliligi
arasindaki iliskide liderligi gliglendirmenin bu 1liml1 etkisini ortaya koymuslardir.

Fast, Burris ve Bartel (2014) ¢alisan sesliliginin organizasyonel performans igin ¢ok 6nemli
oldugunu ancak bazi yoneticilerin astlardan gelen iyilestirme odakl girdilere kars1 gii¢lii bir
isteksizlik sergilediklerini bunun nedenin ise diisiik yonetsel 6z yeterlik diizeyine sahip
yoneticilerin bir tehdidi telafi etme yolu olarak sesliligi en aza indirmeye calistiklarini
belirtmislerdir. Zhang, Huai ve Xie (2015) Cin’de yapmus olduklart ¢alismada otoriter
paternalist liderlerin, statii kararlarini azaltarak calisan sesliligini azalttig1, yardimsever
paternalist liderlerin, calisanlarin sesliligini tesvik ettigini, ahlaki paternalist liderlerin ise
calisan sesliligini olumlu yonde etkiledigini belirtmislerdir. Qi ve Ming-Xi (2014) ise etik
liderligin g¢alisanlarin seslilik davranigi ile pozitif iliskili oldugunu belirtmistir. Adelman
(2012)’a gore odiillii CEO'larin ¢alisanlara siirekli goriiniir ve erisilebilir olmasiyla, ¢calisanlar
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ile iligkileri gelistirmis, giiven olusturmus ve acik iletisimi desteklemislerdir. Liderlerin
sesliligi tesvik ederek, yukart dogru elestirel geri bildirimi memnuniyetle karsiladiklarin
belirtmistir. Ng ve Feldman (2012)’1n bulgularina gore, isyerinde stres ile seslilik arasindaki
negatif iligki, seslilik davranisi ile performans arasindaki pozitif iligki oldugu ortaya ¢ikmustir.
Ozyilmaz ve Atag (2019)’m yapmuis olduklar1 calisma sonucuna gore, liderin astlarina dzel
hayatlarin1 da kapsayan biitiinclil bir ilgi goéstermesinin, ¢alisanlarin yapict fikirlerini
paylasma ve bdylece oOrgiite katki saglama sorumlulugunu ve bagliligini gosterme
egilimlerinde anlamli bir artisa neden oldugunu belirtmislerdir.

4. ARASTIRMA METODOLOJiSi

Bu ¢alismanin amaci, yoneticilerin gayri resmi ziyaretlerinin ¢alisan sesliligine etkisini ortaya
koymaktir. Calisanlarini gayri resmi olarak ziyaret ederek onlara destek olabilen, onlar1 agik
kap1 politikast ile kendi makamlarinda agirlayan yoneticiler, ¢alisan sesliligini desteklemis
olabilirler. Bu baglamda,

H: Gayri resmi yonetici ziyaretleri ¢alisan sesliligini etkilemektedir hipotezi kurulmustur.

Gayri Resmi Yonetici -
i i — Iy 1il
Ziyaretleri Calisan Sesliligi

Sekil 1. Arastirma Modeli
4.1. Arastirmanin Yontemi ve Orneklemi

Aragtirmada veri toplama aract olarak anket yontemi kullanilmistir. Arastirmanin evrenini
Burdur’daki kamu kurumlari olustururken, arastirma 6rneklemini s6zIii olarak izin alinabilen
yaklagik 1,000 calisana sahip {i¢ kamu kurumu olusturmaktadir. Yoéneticilerinin izniyle
anketleri doldurmay1 kabul eden goniillii ¢alisanlar aragtirmaya dahil edilerek 260 adet anket
dagitilmigtir. Eksik ve hatali doldurulan anketler ¢ikarildiktan sonra 237 anket verisi ile
analizler yapilmstir.

4.2. Veri Toplama Araclan
Aragtirmada gayri resmi yOnetici ziyaretleri 6lgegi ve seslilik dlgegi kullanilmistir.

Gayri Resmi Yonetici Ziyaretleri Olgegi: Bektas (2014)’mn doktora tezinde gelistirildigi,
gecerlilik ve gilivenirligini test ettigi olgek kullanilmistir. Bu 6lgek 6 maddeden olusan tek
faktorlii ve Kesinlikle Katiliyorum 5- Kesinlikle Katilmiyorum1seklindederecelendirilmis 5°1i
likert tipi bir dlgektir. Olgegin Alpha degeri kendi ¢aligmasinda 0.811 ¢ikmustur.

Seslilik Olgegi: Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan alan yazina kazandirilan, Arslan ve
Yener (2016)’in Tirkge’ye uyarladigi, gegerlilik ve giivenirligini test ettikleri Olgek
kullanilmistir.  Bu 6l¢ek 6 maddeden olusan tek faktorlii ve Kesinlikle Katiliyorum 5-
Kesinlikle Katilmiyorum1 seklinde derecelendirilmis 5°1i likert tipi bir dlcektir. Olgegin
Alpha degeri kendi ¢aligmalarinda 0.76 ¢ikmustir. Aragtirmada gayri resmi yOnetici
ziyaretlerinin ¢alisan sesliligine etkisini 6lgmek amaciyla 6nce korelasyon analizi daha sonra
ise regresyon analizi yapilmistir.
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Demografik Degiskenler n % Demografik Degiskenler n %
Cinsiyet Medeni Durum
Kadin 55 23.2 | Evli 189 79.7
Erkek 175 | 73.8 | Bekar 39 16.5
Eksik veriler 7 3.0 | Eksik veriler 9 3.8
Egitim Durumu Toplam Hizmet Siiresi (Y1l)
[lkogretim 28 118 | 15 29 12.2
Ortadgretim 57 241 | 6-10 34 14.3
On Lisans 89 376 | 11-15 20 8.4
Lisans 45 19.0 | 16-20 36 15.2
Yiiksek Lisans 9 3.8 21+ 109 46.0
Eksik veriler 9 3.8 | Eksik veriler 9 3.8
Yas Gruplar (Y1)
18-25 13 5.5
26-33 42 17.7
34-41 40 16.9
42-49 73 30.8
50+ 62 26.2
Eksik veriler 7 3.0

Tablo 1’e gore galisanlarin %73.8°1 erkek, %79.7 evli, %37.6’s1 6n lisans mezunu %30.8’i
42-49 yas araliginda ve %46’smin 21+ yil ve ilizeri hizmet siiresine sahip oldugu

goriilmektedir.

4.3. Olceklere iliskin Faktor Analizi

Faktor analizi 6lgek maddelerinin indirgenmesini ve kalan maddelerin boyutlara olan faktor
yiiklerini ortaya koymaktadir (Durmus, 2013: 73). Aciklayict faktdr analizi ayni zamanda
orneklem biylkliginin yeterliligine iliskin gerekli bilgiyi veren Kaiser-Meyer-Olkin’in
(KMO) degerini (Seger, 2015: 79) ve bunun yaninda veri setinin ¢ok degiskenli normallige
sahip oldugunu gosteren Barlett Kiiresellik Testi degerini vermektedir (Glirbiiz ve Sahin,

2015: 311).
Tablo 2. Gayri Resmi Yonetici Ziyaretleri Olceginin Faktor Analizine Ait Bulgular
Faktor Maddeleri Faktor Varyans
Yiikleri
Yoneticiler, ¢caliganlarin ¢ay-kahve molalarina katilirlar. .846
Yoneticiler, ¢alisanlarla biraraya gelerek rahat sohbet ortami olustururlar. .845
Yoneticiler, boliimleri ziyaret ederek, calisanlarmn dilek ve sikayetlerini | .844 64.640
dinlerler.
Yoneticiler, sohbetler esnasinda kendilerine ulastirilan mesajlara duyarhidir | .827
(6neri-sikayet vb.).
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Yoneticiler, ¢alisanlarla ilgili bilgi edinmek igin gayri resmi ortamlardan | .637
(sohbet ortamlari vb.) yararlanirlar.

KMO: 0.849 Sig: 0.000 Cronbach's Alpha: 0.861

Tablo 2’ye gbére gayri resmi yOnetici ziyaretleri lgegi, 5 madde olarak tek faktdrde
toplanmistir. Olgegin KMO degeri 0.849, sig. degeri 0.000, aciklanan toplam varyans
%64.640 ve Cronbach's Alpha 0.861 ¢gikmustir.

Tablo 3. Seslilik Olceginin Faktor Analizine Ait Bulgular

Faktor Maddeleri Faktor Varyans
Yiikleri

Bu isyerinde isle ilgili konularda amirlerimle diisiincelerim farkli olsa dahi | .853
diisiincelerimi amirlerimle konusabilirim.

Bu Isyerinde islerin daha iyi yapilabilmesi igin amirlerime rahatca | .836

fikirlerimi sdyleyebiliyorum 61.937

Bu igyerinde ¢ikan aksakliklar hakkinda amirlerimi her konuda | .834
bilgilendiririm ve bu konularda faydasi olabilecek fikirlerimi paylasirim.

Bu igyerinde is siirecini kolaylastiracak yenilik fikirleri ve degisikliler | .815
hakkinda amirlerimle rahatga konusabilirim.

Bu igyerinde calisma ortamini olumsuz yonde etkileyecek problemlerin | .708
¢Ozlimil i¢in ugragirim.

Bu igyerinde caligan arkadaglarimi isleriyle ilgili problemlerin ¢dziimleri | .655
konusunda amirleriyle ¢ekinmeden konusmalar1 konusunda tesvik ederim.

KMO: 0.878 Sig: 0.000 Cronbach's Alpha: 0.871

Tablo 3’e gore, ¢alisan sesliligi dl¢egi orijinalinde oldugu gibi 6 madde olarak tek faktorde
toplanmustir. Seslilik 6lgegine ait KMO degeri 0.878 sig. degeri 0.000, aciklanan toplam
varyans %61.937 ve Cronbach's Alpha 0.871 ¢ikmugtir.

Gayri Resmi Yonetici Ziyaretleri ve Seslilik 6lgeklerine ait KMO degerlerinin 0.60’tan biiyiik
ve Barlett’s testi degerlerinin ise 0.05’ten kiiclik oldugu saptanmistir. Dolayisiyla 6rneklem
bliylikliigiiniin analiz yapmaya uygun oldugu ve sonuglarinin yorumlanabilecektir (Seger,
2015: 79). Ayrica Cronbach Alfa degerlerinin 0.60 ile 0.90 arasinda olmasindan dolay1 bu
caligmada kullanilan 6l¢eklerin oldukga giivenilir oldugu goriilmektedir (Can, 2018:391).
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Tablo 4. Gayri Resmi Yonetici Ziyaretleri ve Seslilik Olceklerine Ait Tammlayic istatistikler

Skewness Kurtosis

Ortalama Standart Sapma (Carpiklik) (Basiklik)
Boyutlar S S

- o - tan. . tan.

Degerler Deger Deger sapma Deger Sapma

Gayri Resmi Yémetici | 35614 | 100860 | -.162 158 - 567 315
Ziyaretleri
Calisan Sesliligi 3.9570 .86312 -1.098 .158 1.392 315

Tablo 4’te ¢aligmada kullanilan 6lgeklere yapilan faktor analizine gore ifadelerin ortalamalari
alinmig ve normal dagilimlar1 i¢in Skewness (Carpiklik) ve Kurtosiss (Basikliklik)
degerlerine bakilmistir. Tabachnick ve Fidell (2014), drneklem biiyiikliigiiniin 200’# gectigi
durumlarda c¢arpiklik ve basiklik degerlerinin + 1.5 ve -1.5 arasinda oldugunda verilerin
normal dagilim gosterdigini varsaymaktadirlar. Tablo 4' de verilen degerlerin normal
dagilima uygun oldugu goriilmektedir. Yonetici ziyaretleri 6l¢eginin ortalama degeri 3.26 ve
seslilik 6lceginin ortalama degeri ise 3.95 ¢ikmuistir.

Tablo 5. Gayri Resmi Ydonetici Ziyaretleri ve Seslilige Ait Korelasyon Analizi

Boyutlar Yonetici Ziyaretleri Seslilik
Yonetici Ziyaretleri 1 0.554™
Seslilik 0.554™ 1

(* *p< 0.001 anlamhlik diizeyi, diizeyinde korelasyon analizi)

Tablo 5’deki korelasyon analizi sonuglarina gore sig.<0.001 anlamlilik diizeyinde
yoneticilerin gayri resmi ziyaretleri ile seslilik arasinda (0.554) bir iliski oldugu
goriilmektedir.

Tablo 6. Gayri Resmi Yonetici Ziyaretleri ve Seslilige Ait Regresyon Analizi

Boyutlar Boyutlar R? Beta Sig.

Yonetici Ziyaretleri Seslilik 0.304 0.554 0.000

ANOVA Testi F=104.068, Sig.=0.000, p<0.005

Sig. (anlamlilik) 0.05’in altindaki katsayilara sahip bagimsiz degiskenler, bagimli degiskeleri
anlamli diizeyde etkilemektedir (Can, 2013:245). Tablo 6’ya gore bu regresyon modelinde
yer alan gayri resmi yonetici ziyaretleri ile seslilik arasindaki dogrusal iligki istatistiksel
olarak anlaml diizeydedir (p<0.005). Gayri resmi yOnetici ziyaretlerinin ¢alisan sesliligini
etkiledigi yani yonetici ziyaretlerindeki bir birimlik artisin ¢alisan sesliligini 0.304 birim
arttirdig1 goriilmiistiir. Yoneticilerin, ¢alisanlar1 gayri resmi olarak ziyaret etmeleri arttikga
calisan sesliliginin de pozitif yonde arttig1 ortaya ¢ikmustir. Calisanlarin, yoneticilerini resmi
oldugu kadar gayri resmi olarak da yanlarinda daha fazla gormek istemeleri bu durumu
aciklayabilir.
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5. SONUC

Is hayatinin yogun temposunda, yoneticiler ve calisanlar arasindaki iliskiler biiyiik éneme
sahiptir. Giliniimiiz orgiitlerinde islerin daha hizli ve verimli bir sekilde yiiriitiilebilmesi,
sorunlara aninda ¢6ziimler bulunabilmesi igin yoneticilere biiyiik gorevler diigmektedir.
Calisanlar ile bir biitiin olusturabilmis, onlarin dilek, sikayet ya da onerilerine resmi oldugu
kadar gayri resmi olarak da cevap verebilmis, g¢alisanlarin sesine kulak vererek geri
bildirimde bulunabilmis yoneticiler orgiitsel iklime biiytik katki saglamis olurlar.

Ancak yoneticilerin gayri resmi ziyaretlerinin oOrgiitsel diizeyde avantaj ve/veya
dezavantajlarimin oldugu da bir gercektir. Ciinkii orgiitlerdeki yoneticilerin gayri resmi
ziyaretleri ¢alisanlarin sesliligini pozitif ya da negatif olarak etkileyebilmektedir. Bu
calismanin amaci, yoneticilerin gayri resmi ziyaretlerinin ¢aligan sesliligine etkisini ortaya
koymaktir. Caligma sonucuna goére, yoneticilerin gayri resmi ziyaretlerinin ¢alisan sesliligini
olumlu ydnde etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Yapilan c¢esitli ¢aligmalar incelendiginde, yoneticilerin gayri resmi ziyaretlerinde giivene
dayali iletisim kanallarini kullandiklar takdirde bu siirecin yoneticiler i¢in oldugu kadar
calisanlar iginde daha verimli bir siirece doniisebilecegi goriilmiistiir (Clark 2011; Lorenz,
1997; Serat, 2016; Crumpton, 2010; Majchrzak vd., 2006; Rubin ve Stone, 2010; Al-
Rawashdeh, 2012).

Clark (2011:6), yoneticilerin gayri resmi ziyaretlerinin dncelikle ast ile {ist arasindaki iletisimi
gelistirmek amaciyla gelistirilmis bir yonetim aract olduguna vurgu yaparak, Lorenz,
(1997:57)’in de belirttigi gibi bu anlayisinin anahtar1 yoneticiler ve calisanlar arasindaki
iletisimdir. Hewlett-Packard’daki bir yonetici tarafindan “caligma alaniyla her zaman irtibatta
olma” geklinde tarif edilen yoneticilerin gayri resmi ziyaretleri “erisilebilir ve ulagilabilir”
olmakla daha basarili bir siire¢ olduguna vurgu yapilmustir.

Serat (2016:323)’e gore, yoneticilerin gayri resmi ziyaretleri, ¢alisanlar ile yoneticiler
arasinda giivene dayali iliskiler kurarak, yonetimin ¢alisanlara aktif olarak ilgi duydugunu
gostererek c¢aliganlart motive edebilir. Calisanlart bireysel ve kolektif hedeflere ulasmaya
tesvik ederek, caligma ortamlarini resmi yapidan uzaklastirmaya calisir.

Crumpton (2010)’a gore, yoneticilerin daha goriiniir ve erisilebilir olmalari, 6rgiitlerdeki daha
fazla ayrintiy1 anlama, daha iyi bir sadakat duygusu ve daha yiiksek diizeyde moral ve ¢alisan
memnuniyeti ile sonuglanabilir. Majchrzak vd. (2006:16)’ne gore, ozellikle nitelikli
yoneticiler ¢aliganlarin arasina karigarak “son zamanlarda herhangi bir varsayim degisti mi?”,
“bagka ne yapabiliriz?” gibi sorular sorarak c¢alisanlart da isin ve sorunun ¢dziimiine dahil
etmeye caligirlar.

Rubin ve Stone (2010:162) yapmis olduklart g¢aligma sonucunda, bir¢ok hastanede
vardiyalarda ¢alisan personel sayisinin ¢ok fazla olmasi ve personelin personel toplantilarina
katilmak i¢in birimlerini terk edememesi nedeniyle zor oldugunu ve hastane ve ¢alisanlar ile
ilgili bilgilerin yayilmasinin hizlanmas: i¢in yoneticilerin gayri resmi ziyaretler ile bu siireci
yonetmesinin basarili olabilecegini vurgulamislardir. Al-Rawashdeh (2012) yoneticilerin
gayri resmi ziyaretlerinin Orglitsel miikemmellik {izerinde bir etkisi oldugunu ortaya
koymustur.

Calisanlarla iligkilerini olumlu yonde gelistirebilen ve sorunlara karsilikli ¢6ziim bulmaya
calisan, calisanlarin taleplerine cevap verebilen, ara ara onlarla gayri resmi toplantilar
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yapabilen yoneticiler orgiitlerindeki yaratici fikirleri olan c¢alisanlara daha rahat ulasabilirler.
Literatiirde gayri resmi yonetici ziyaretleri ile ilgili yapilan calismalarin kisitli olmasi
nedeniyle, farkli sektorlerde bu konu ile ilgili yapilacak nitel ve karma c¢alismalarin literatiire
katk: saglayacagi diistiniilmektedir.
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