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OZET

Calismanin amaci; miitevazi liderlik, is tatmini ve ¢alisanlarin orgiitsel seslilik davranisi
arasindaki iliskiyi belirlemektir. Ayrica miitevaz1 liderligin orgiitsel seslilige etkisinde is
tatmininin araci rol tstlenip iistlenmediginin ortaya konulmasi amag¢lanmigtir. Calismanin
amac1 kapsaminda literatiir taramas1 gerceklestirilmis ve bu ¢alismanin bulgular: dikkate
almarak arastirmanin modeli olusturulmustur. Veriler, basit tesadiifi 6rnekleme yontemi
kullanilarak Aksaray Belediyesi ¢alisanlarindan elde edilmistir. Calismada veri toplama
araci olarak miitevazi liderlik Olcegi, 1s tatmini Olge8i ve Orgiitsel seslilik Olcekleri
kullanilmistir. Bu dogrultuda belediye calisanlarina anketler dagitilmis ve 230 anket verisi
degerlendirmeye dahil edilmistir. Degerlendirmeye alinan anket verileri SPSS paket
programi araciligiyla analiz edilmistir. Calismada gecerlilik-giivenilirlik analizleri,
normallik analizleri, korelasyon analizi, regresyon analizi ve demografik faktorler ile
degiskenler arasindaki ortalama farkliliklar tespit edilebilmesi amaciyla farklilik analizleri
(One-Way Anova- Bagimsiz Orneklem T testi) gibi cesitli analizler gerceklestirilerek
bulgular elde edilmistir. Hipotezlere iliskin bulgulara goére, miitevazi liderligin orgiitsel
sesliligi ve is tatminini pozitif yonlii anlamli diizeyde etkiledigi belirlenmistir. Ayrica
miitevazi liderligin, orgiitsel seslilige etkisinde is tatmininin kismi aracilik roliiniin
bulundugu tespit edilmistir.
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ABSTRACT

The aim of the study is to determine the relationship between humble leadership, job
satisfaction and employees' organizational voice behavior. In addition, it is aimed to reveal
whether job satisfaction plays a mediating role in the effect of humble leadership on
organizational voice. Within the scope of the purpose of the study, a literature review was
conducted and the model of the research was created by taking the findings of this study into
consideration. The data were obtained from Aksaray Municipality employees using simple
random sampling method. In the study, humble leadership scale, job satisfaction scale and
organizational voice scales were used as data collection tools. In this direction,
questionnaires were distributed to municipality employees and 230 questionnaire data were
included in the evaluation. The evaluated survey data were analyzed through SPSS package
program. In the study, various analyses such as validity-reliability analyses, normality
analyses, correlation analyses, regression analyses and difference analyses (One-Way Anova
- Independent Sample T test) were performed to determine the average differences between
demographic factors and variables. According to the findings related to the hypotheses, it
was determined that humble leadership has a significant positive effect on organizational
voice and job satisfaction. In addition, it was determined that job satisfaction has a partial
mediating role in the effect of humble leadership on organizational voice.
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GIRIS

Liderlik kavramini agiklayan birden fazla tanim ve ¢ok fazla aragtirmaya ragmen, liderlik
kavraminin 6ziiniin neye dayandigi tam olarak agiklanamamistir. Gliniimiizde halen farkli
tanimlar1 yapilan ve arastirmalara konu olan liderligin farkli teorilerden olustugu
goriilmektedir. Liderlik tlirleri (tarzlari) bireylerin, orgiit igerisinde nasil davranmasi
gerektigine odaklanir. Miitevaz1 liderlik giincel liderlik yaklasimlarindan bir tanesidir.
Miitevazi liderlik, asagidan (alt diizey calisanlardan) yukariya (iist diizey c¢alisanlara) dogru
olarak tanimlanabilen bir liderlik tarzidir. Baskalarmmin fikirlerine goriislerine kars
alcakgoniillii olarak davranmaya acik olan, baskalarinin katkilarini takdir eden, kendi eksik
ve hatalarinin olabilecegini kabul eden vb. bir dizi davranis ile liderlik verimliligini artirarak,
calisan performansimi  yiikseltmeyi hedefleyen liderlik tiiridiir. Miitevaz1 lider
davraniglarinda hor gérme, asagilama, abartma, kiiciik goérme, kendini yiiceltme,
bobiirlenme gibi davraniglara yer yoktur. Miitevazi liderler tevazu sahibidirler. Tevazu ise
bulasic1 bir 6zelliktir. Yani liderlerin sergiledigi tevazulu davranislar, calisanlar tarafindan
da sergilenecektir. Bu sayede orgiit icerisinde bobiirlenme, kendini begenme, hor gérme gibi
davraniglar ortadan kalkacaktir. Bu baglamda oOrgiit performansi maksimum seviyelere
ulagabilecektir. Bu calismada miitevaz: liderligin bu 6zellikleri dikkate alinarak orgiitsel

seslilige ve is tatminine olan etkisi incelenmistir.

Orgiitsel seslilik, isletmede faaliyetlerini siirdiiren ¢alisanlarin, gesitli konularda orgiite
farkli seviyelerde katkilarda bulunabilmek amaciyla goriis, oneri, endise, kaygi ve fikirlerini
acikca yoneticilere/liderlere aktarmasi seklinde tanimlanabilir. Orgiitsel seslilik davranisinin
orgiit performansina ya da bireysel performansa olumlu ve olumsuz sekilde etkisi olabilir.
Seslilik davraniginin; is tutumu, kontrol saglama, performans gelistirme iizerine olumlu
yonde etkisinin oldugu sdylenebilir. Farkli agidan degerlendirildiginde ise imaj, odiil/ceza
ve performans degerlendirme iizerinde hem olumlu hem olumsuz bir etkisinin olabilecegi,

stres davranis bigiminde ise ¢alisanlara olumsuz bir etkisinin olabilecegi ifade edilebilir.
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Calismanin odak noktasindaki bir diger degisken ise is tatminidir. Is tatmini, ¢alisanlarin
bulunduklar1 6rgiite yonelik olumlu duygulari/tutumlarinin tamami seklinde tanimlanabilir.
Is tatmini, bilim insanlarinin bulunduklar1 ¢alisma sartlarmi soyut bir sekilde
degerlendirilmesinde ve yoneticilerin rol davraniglari, orgiitsel seslilik, orgiitsel baglilik,
isten ayrilma niyeti gibi Orgiitsel davranislar1 6nemli oranda etkiledigi sOylenebilir
(Arslanoglu, Bektemur, & Gemlik, 2020). Insanlarin hayatlar1 siiresince odak noktasi
isleridir. Is tatmini elde edemeyen bireyler hayal kirikliklarmma ugrayacak ve mutsuz
olacaklardir. Is yerindeki bu mutsuzluk calisanin hem yakin gevresi (aile) ile hem de orgiit
ortamindaki iliskilerini olumsuz yonde etkileyecektir. Bu baglamda is tatmini, hem bireyler

hem de orgiitler agisindan oldukg¢a 6nemli goriilmektedir.

Bu ¢alismada miitevazi liderlik, orgiitsel seslilik ve is tatmini kavramlari arasindaki iligki ele
alimmistir. Ayrica miitevazi liderligin orgiitsel seslilige etkisinde is tatminin aracilik roliiniin
tespit edilmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda calismanin birinci boliimiinde liderlik ve
miitevazi liderlik kavramlar1 kavramsal olarak agiklanmaya g¢aligilmis ve miitevazi liderlige
yonelik literatiir taramasina yer verilmistir. Calismanin ikinci boliimiinde 6rgiitsel seslilik ve
i tatmini degiskenlerine yonelik kavramsal agiklamalara yer verilmistir. Calismanin tiglincii
boliimiinde ise degiskenler arasindaki iliskiler ele alinmig ve hipotezler olusturulmustur.
Hipotezlerin test edilmesi amaciyla elde edilen veriler analiz edilmis ve bulgular elde

edilmistir.
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LIiDERLIK VE MUTEVAZI LIDERLIK

Calismanin bu boliimiinde 6ncelikle liderlik tanimlar1 ve 6zellikleri, liderlik teorileri ve daha
sonrasinda liderlik yaklagimlari tizerinde durulmustur. Liderlik yaklasimlarindan miitevazi
liderlik calismanin temel konusunu olusturmaktadir. Lider ve liderlik kavramlar1 gegmisten
giiniimiize kadar ¢esitli tanimlar igermektedir. Bu tanimlamalardan bazilar1 asagida ifade

edilmistir.

1.1.  Lider ve Liderlik Kavramlari
Liderlik kavramini agiklayan birden fazla tanim ve ¢ok fazla arastirmaya ragmen, liderlik
kavraminin 6ziinlin neye dayandigi tam olarak agiklanamamustir. Giiniimiizde halen farkl
tanimlar yapilan ve arasgtirmaya konu olan liderligin farkli teorilerden olustugu
goriilmektedir. Liderlik kelimesi Ingiliz dilinde ilk defa 1300°lerde kullanilmistir. Kelimenin
kokeni seyahat etme veya yol gosterme anlamina gelmektedir. Akademik anlamda ise
liderlik kelimesi diinya literatiiriine 14. Yiizy1l’da girmistir. Ancak glinimiizde 6zellikle son
iki ylizyilda daha kullanilir hale gelmistir. (Dikmen, 2012). Liderlik, gegmisten gliniimiize
insanlarin var olusundan ve insanlarin birlikte yasadiklar1 her ortamda varligini hissettirmis,
sanayi devriminden sonra ise daha fazla 6nem kazanmistir. Gliniimiizde ise etkililik, kalite,
rekabet gibi kavramlar ile beraber giindeme gelmeye baslamistir (Akyiirek, 2020). Liderlik
kavrami sosyokiiltiirel, ekonomik ve politik ortamlar degistik¢e gelismeye devam etmektedir
ve liderlik kavramini anlamak ve mevcut modelleri kesfetmek, liderlik kavrami hakkinda
cesitli bilgiler verir (Squires, 2016). Yapilan arastirmalarda arastirmacilar, ulastiklart
sonuglara gore edindigi izlenimler sonucunda bircok tanim ortaya atmislardir. Bu
tanimlardan bazilar1 soyle siralayabilir:

v' Liderlik, farkli yetki diizeylerinde kuruluslarin amaglar1 dogrultusunda galigirken,

bireylerin hareketlerini diizenleme ve yonetme sorumlulugudur (Sarialp, 1991).
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En genis anlamiyla lider; orgiit tiyelerini belirli amaglar dogrultusunda bir araya
toplayan ve bu amagclar dogrultusunda onlar1 yonlendirebilen, belirli bir donanima
sahip, calisanlarin1 etkileyen kimselerdir. Liderlik belirledikleri amagclarin
ger¢eklesmesi dogrultusunda bir gurubu etkileyebilme ve yonlendirme sanatidir
(Akytirek, 2020).

Liderlik bireylerin, ne tiir katki saglamasi gerektigi ve amaglart dogrultusunda
gergeklestirecegi faaliyetlerde nasil bir ¢ergeve olusturmasi gerektigini bildigi bir
yonlendirme siirecidir (Osborne, 2008).

Liderlik, grup iiyeleri ve liderler arasinda karsilikli etkilesimin bulundugu, grup
hedeflerine ulasmak i¢in grup ¢alismalarina katkida bulundugu siiretir (Oriicii,
Seker, ve Kaya, 2020)

Liderlik, orgiit igerisinde basariya ulagmak i¢in ¢alisanlar1 iyi yonetmek onlari
motive etmek ve yonetimdeki diiriistlik ve saygiy1 temin etmektedir (Erdem ve
Dikici, 2009).

Liderlik, insanlarin tutum ve davranislarini etkileyebilme yetenegidir. Lider, 6rgiitiin
amaglar1 dogrultusunda ¢alisanlara yon veren, onlar1 hedeflerine ulastiran kisilerdir.
Lider, ¢alisan gurubunu etkileyen, gurubun denge ve kontroliinii saglayan ve orgiitii

basariya ulastiran kisidir. (Akyiirek, 2020).

Bu tanimlar1 fazlalagtirmak miimkiindiir. Ancak dikkat edildigi {izere tanimlar birbirini

tamamlar niteliktedir. Bu dogrultuda lider, belirli bir amag etrafinda belirli bir grubun var

olmast ve bu grubu yonlendirebilecek temel niteliklere sahip olan kisiler olarak

nitelendirilebilir.

Yukaridaki tanimlarda bahsedildigi gibi lider olmak isteyen bireylerin birtakim 6zelliklere

sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu 6zellikler su sekilde siralanabilir (Giiney, 2012):

v

AN N N NN

Liderlik edecegi grup ve/veya toplumun ihtiyaclar1 ve Onceliklerini goz Oniinde
bulundurarak bu kitlenin amag ve hedefleri belirleme niteligine sahip olmali,
[letisim kabiliyetine sahip olmali,

Demokratik ve esitlik¢i olmali,

Grup iiyeleri arasinda ayrimcilik yapilmamali (cinsiyet),

Sabirli ve kararli olmali,

Ekip calismasina 6nem vermeli,

Duyarli ve segici olmalidirlar.
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Bir lider olarak yoneticinin 6zellikleri Tablo 1’de gosterilmektedir.

Tablo 1.Bir Lider Olarak Yonetici ve Ozellikleri

Kavramsal Beceriler

Orgiitii bir biitiin olarak gdrme becerisine
sahiptir. Sorunlar1 ¢ozer ve bunlara ¢6ziim

yollar1 bulur.

Dogruluk

Bir yoneticinin en Onemli 6zelligi hig
kuskusuz dogrulugu ve diiriistliigiidiir.
Y Onetici diiriist, samimi ve sozlerini yerine

getirdikleri takdirde giiven duygusu olusur.

Iyi insan iliskileri kurabilme yetenegi

Iyi bir yénetici insanlar ile iyi geginir ve

insanlar icin iyi bir ¢calisma ortami saglar.

Karar verme yetenegi

Yonetici ya da lider gerekli kararlari
zamaninda vermelidir. Kararlar gruplarin
hedefleri dogrultusunda dogru zamanda
dogru olan1 se¢meli ve yoOnetici karar

vermeye istekli olmalidir.

KAYNAK: (Yetim, 1996)

Liderlik ile yoneticilik kavramlar1 genel itibariyle birbirleriyle karigtirllmaktadir. Fakat

liderlik ve yoneticilik iki ayr1 tamamlayict eylemlerdir. Birbirlerinin yerlerine gegmezler

ancak birbirini tamamlar nitelikte kavramlardir. Bu baglamda Tablo 2’de liderlik ile

yoneticilik arasindaki farklar gosterilmektedir.

Tablo 2.Yonetici ve Liderlik Arasindaki Farklar

Lider Ozellikleri Yonetici Ozellikleri
Dogru isi yapan Isleri dogru yapan
Yenilik¢i Y onetici(ayni isi yapan)

Degisimi gerceklestirir

Mevcut durumu ilerletir

Gelistiricidir

Koruyucudur

Ne i¢in? Sorularina 6nem Verir,

Ne zaman? Sorularina dnem verir.

Farklilik yaratir.

Diizeni surdirir.

Kaynak: (Oztiirk C. , 2018)
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Tablo 2°de gosterildigi gibi lider; yenilikei, farklilik yaratan, dogru isi yapan, gelistirici
nitelikteki bireyler olarak tanimlanirken, yonetici; mevcut durumu ilerleten, islerini dogru

yapan ve diizeni koruyan bireyler olarak 6zetlenebilir.

Basaril1 bir liderin izleyecegi adimlar baska bir ifadeyle liderde bulunmasi gereken temel
ilkeleri su sekilde siralanabilir (Sharma ve Jain, 2013):
v Kendini tamimal1 ve kendini gelistirmeye ¢aligmal,
Teknik olarak yetkin bir birey olmali,
Sorumluluk sahibi olmals,
Dogru ve zamaninda karar vermeli,
Karsilasilabilecek durumlara kars1 6rnekler belirleyebilmeli,
Y 6netiminiz altindaki insanlar1 taniyin ve onlarin 6zelliklerini bilmeli,
(Calismalariiz hakkinda calisanlariniza bilgi vermels,

Calisanlariniza sorumluluk yiikleyerek onlarin sorumluluk sahibi olmasini saglamali,

AN NNV VU N NN

Verdiginiz gorevlerin anlasilabilecegine, denetlenebilecegine ve

gerceklestirilebileceginden emin olmalidir.

1.2.  Liderlikle Tlgili Yaklasimlar
Liderligin olusmasina yardimci olan etkenlerin neler oldugu ya da bu etkenlerin neden
onemli oldugu konusunda farkli yaklagimlarin yer aldigi goriilmektedir. Liderlik
yaklagimlar1 sosyokiiltiirel politik ve ekonomik ortamlar degistikce gelismeye devam
etmektedir (Squires, 2016). Liderlik roliinii basarili kilmak igin lider yoneticinin
bulundurmas: gereken davramislarin bilgi ve becerilerin hangileri oldugu eskiden beri
yanitlamasi zor sorulardir (Yalg¢inkaya , 2002). Liderlerin kisisel 6zelliklerinin 6nemli
oldugu fakat siirekli degisen sartlarda sadece bunun yeterli olmayacagi ve bu durumun

liderlik siirecini etkiledigi bilinmektedir (Inan ve Serinkan, 2020).

1.2.1. Ozellikler Yaklasimi
Liderlik ile ilgili ileri siiriilen bu goriis, kisinin dogustan gelen yetenekleri ile bazi
ozelliklerinin etkili olduguna dayanmaktadir. Baska bir ifade ile 6zellikler yaklasimi,
insanlarin belirli nitelik ve 6zellikleri miras aldiklarini ve onlar liderlige daha uygun hale
getirdigi varsayimina dayanan yaklagimdir (Ololube, 2015). Burada lider ile ilgili yetenekler
arasinda diisiincelerini iyi aktarabilme yetenegi ve analiz yapabilme becerisi, amaglarina

ulasmada sabirli olma gibi yetenekler yer almaktadir (Giin ve Aslan, 2018). Ozellik
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yaklagimina gore bazi insanlar sahip olduklari birtakim {istiin 6zellikleri sayesinde diger

insanlardan ayrilmaktadir. Bu birtakim 6zellikler Tablo 3’de gosterilmektedir.

Tablo 3. Ozellikler Yaklasimina Gore Kategorik Olarak Liderlik Ozellikleri

Kisisel Ozellikler Yetenekler Sosyal Beceriler
Uyum Saglama Zeka Sosyallik

Ustiinliik Bilgi Isbirligi Saglama
Bagimsizlik Akic1 Konugma Yardimlagma
Orijinallik Etkileyicilik Popiilarite ve Sayginlik
Ozgiiven Nezaket

Hakkin1 Arama Diplomasi

Duygusal Denge Paylasim

Kaynak: (Halis, Coban, Safak, ve Sahin, 2007)

1.2.2. Davramssal Yaklasim
Davranigsal yaklasim, o&zellikler yaklagimin yeteri kadar etkili olmamasina sebeple
gelistirilen bir yaklasgimdir. Davranigsal yaklasim, lider 6zelliklerinin yerine liderlerin grup
iiyelerine gosterdigi davranislar {istiinde yogunlagsmistir (Kii¢likozkan, 2015). Davranigsal
yaklagim alisilmis olarak Orgiitlerin sistemlerinin kaynaklar1 ile diger Oorgiitlerin
tecriibelerine tepki gostererek, sistemlerde yasanan degisimlerle ilgilenmektedir (Kog,
2009). Bu yaklasimda liderlerin kisisel 6zelliklerinden ¢ok liderleri basarili kilan etkenler,
onlarin liderlik yaparken sergiledigi davraniglar olmasidir. Davranigsal yaklagim liderlik
stirecinin anlasilmasinda etkili olmustur (Tengilimioglu, 2005). Bu yaklasimda bireyler
birbirinden farklidir ve bir biitlinii olusturur. Ayrica liderin sergiledigi tutum ve tavirlardan
cok grup lyeleri tarafindan kabul gérmesi ve takdir edilmesi oldukc¢a 6nemlidir (Kogel,
2011). Bu baglamda davranmigsal yaklasimda liderlerin davraniglarinin yaninda orgiit
iiyelerinin geri dontisleri de oldukca 6nemlidir. Davranigsal yaklagiminda orgiit tiyeleri lider
hakkinda su sorulari1 cevaplamaya ¢alisir (Gliney, 2012):

v’ Lider karar verirken ne yapar?

v" Lider igleri nasil yapar ve hangi yollari izler?

v' Lider grup tiyelerini nasil yetistirir?

v' Lider hangi tiir davranislarda otoriter, demokratik yoksa tam serbestlik davranisinda

mi1 bulunur?
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Yukarda yer alan sorularin cevaplart orgiit liyelerinin liderleri hakkinda ¢esitli sonuglara
ulagmasini saglamaktadir. Liderlerin davraniglarinin kabul gérmesi o6rgiit {iyelerinin liderin

davraniglarini benimsemesi ile ortaya ¢ikmaktadir.

1.2.3. Durumsallik Yaklasimi
Liderlerin orgiitiin igerisindeki davramislarinin belirli gerekgelere veya durumlara baglh
olarak ortaya ¢ikardiklari durumlardir. Onlarin davraniglarini ve kisilik 6zelliklerini bir
kenara koyarak ortaya cikarilmasi gereken esas giicli bulunduklar1 ortamdan aldiklarini
savunan yaklasimdir. Liderlik davranist ancak uygun ortam ile etkilesim dahilinde
oldugunda anlam kazanacagi anlamina gelir (Demirel ve Kisman, 2014). Bu liderlik
yaklagiminda bireyler kendi durumlarini analiz ederler. Bu yaklasim i¢inde bulunan durum
ve kosullara gore farklilagan yaklagimdir. Durumsallik yaklagiminda sartlara uyabilecek tek
bir lider stili bulunmamaktadir. Cesitli durumlarin ortaya ¢ikmasina bagli olarak farkli
liderlik stillerinin gerekliligi durumu olusabilir. Bu yaklasimda liderin yapilacak olan islere
dair sergiledigi tutum ve davranislar, insan iliskilerinde sergileyecegi davranislar, astlarin
yapacaklari gorevleri yerine getirirken etkilesim halinde olmalari nemlidir (Canpolat,
2016). Bu liderlik yaklasiminda farkli kosullar altinda diger yaklasimlara ihtiyag
duyulmaktadir. Ozellikler ve davranissal yaklasimin aksine bu yaklagimda tek bir liderlik
tarzi bulunmamaktadir. Calisanlarin i¢inde bulunduklari durumlarin géz ardi edilmemesi ve
farkli lider profillerine ihtiya¢ duyulmasi bu yaklasimda goz ardi edilmemistir (Taser, Semiz,

ve Kanbay, 2022).

1.3.  Liderlik Tiirleri
Liderlik tiirleri (tarzlari) bireylerin, nasil davranmalar1 gerektigine Orgiit icerisinde nasil
davranmasi gerektigine odaklanir. Aragtirmalarda birden fazla liderlik tiiriine rastlanabilir.

Bunlardan bazilar1 su sekilde siralanmistir.

1.3.1. Otokratik Liderlik
Daha ¢ok otokratik veya biirokratik toplumlarda goriilmektedir. Bu tip liderler katt kurallar
cercevesinde hareket ederler. Karar alma mercegi kendisidir. Kendisinde olan giicli aktarim
yapmadan karar alma konusunda sadece kendisi yetkilidir (Onen ve Kanaryan, 2015).
Uygulama, karar alma, giiciinii kullanma yetkisi otokratik liderledir. Otokratik bireyler tiim
karar ve yetkileri kendisi alir. Grup tiyelerini saf dis1 birakirlar ve onlara baski uygulama
davraniginda bulunurlar (Bulut ve Sengiil, 2020). Otokratik liderler aldiklart tiim kararlari
kendi baglarina alirlar. Yukarida ifade edilmeye caligilan bilgiler 1s18inda otokratik liderlik

ozellikleri su sekilde siralanabilir (Akin, 2001):
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Otokratik lider, islerin nasil ve ne sekilde yapilacagina kendisi karar verir.
Otokratik lider, kendisini grup faaliyetlerinden ayr1 yerde tutar.

Otokratik lider, grubun hedeflerini kendisi belirler.

D N N NN

Otokratik lider, astlar1 hakkinda kisisel karar vererek olumlu veya olumsuz

elestirilerde bulunabilir.

<

Otokratik liderin kati1 kurallar1 vardir. Emirleri kendisi verir ve kendisi uygular.
v’ Otokratik lider, gii¢ ve kuvvet sahibidir. Bu nedenle verilen emirlerde higbir neden

gosterilmez. Emirlerin grup iiyelerince yerine getirilmesini ister.

1.3.2. Demokratik Liderlik

Bir diger adi ile katilimci liderlik olarak da bilinen demokratik liderlik, insan iliskilerini
Oonemser ve bireyleri ¢alisma siirelerinde destekleyerek onlari motive eder. Burada
merkeziyet¢i anlayis yoktur ve alinan kararlar iyeler ile paylasilir. Liderler karar alma
stirecinde bireylere baskic1 davranmazlar. Katilim siirecinde onlarda dahil edilirler. Buradan
yola cikarak calisanlar1 onlara destek olur. Grup tyeleri birlikte ¢alisarak gorev dagilimi
yaparlar. Liderler gerektiginde grup iiyelerine oneriler sunarak bakis acilarini gelistirilir ve
iiyeler bu onerileri dikkate alirlar (Aver ve Yasar, 2016). Demokratik bir lider orgiit
icerisinde herhangi bir problem olustugu zaman astlar ile bir grup halinde paylasim yapar.
Lider ve astlar se¢enekleri birlikte degerlendirerek ¢oziim igin isbirligi icerisinde olurlar
(Akin, 2001). Yukarida yer alan bilgiler 1s18inda demokratik liderin 6zellikleri su sekilde
siralanabilir (Gliney, 2012):

v" Lider, grup iyelerinin tartigmasina izin vererek onlarin bir politika belirlemesini
istemektedir.

v Lider, tartisma Oncesinde grup iiyelerine konu hakkinda bilgi verir ve gesitli
secenekler sunar. Bu asamadan sonra grup iiyelerinin fikirleri dogrultusunda
alternatifler arasindan se¢im gerceklestirilir.

v" Lider, grup i¢i isleyis konusunda tiim sorumlulugu grup iiyelerine birakmaktadir.

v’ Lider, tartisma sonucunda alinan kararlarda nesnel bir degerlendirmede bulunmaya

calisir.

1.3.3. Karizmatik Liderlik
Lidere her kosulda saygi ve giiven duyulmaktadir (Glingér ve Turan, 2021). Genellikle
bunalim zamanlarda kendini gosteren/ortaya ¢ikan karizmatik lider, gii¢li kisilige ve ¢ok
fazla yetenege sahiptir. Karizmatik liderler ¢alisanlari tarafindan dikkat ¢ekmekte ve onlari

isleri konusunda motive etme yetenegine sahiptirler. Karizmatik lider ile iiyeler arasinda
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duygusal bir bag vardir. Karizmatik liderlik ile ilgili bir¢ok kavram ortaya konmustur. Bu
kavramlar baslica ikna kabiliyeti, etkileme ve goniillilik kavramlaridir. Karizmatik
liderlerin yiiksek 6zglivene sahip olmasi en 6nemli 6zelliklerinin arasindadir. Karizmatik
liderler bu o6zellikler ile birlikte takipgilerini en i1yi sekilde motive eder ve onlara amaglar
belirler ve bu amaglar ile beraber onlar1 harekete gegirir (Demir ve Yirci, 2021). Karizmatik
liderlerin 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Cetin ve Baltaci, 2018):

v Karizmatik liderler yiiksek 6zgiivene ve inanca sahiptirler.

v" Orgiit iiyelerine yonelik cazip bir vizyon ortaya koyarlar.

v' Ortaya koyduklari vizyonu dillendirirken giiglii ve etkileyici iletisim yollar1
kullanirlar.
Kisisel riskler alirlar ve 6zverili bir tutum sergilemektedirler.
Iyimser davranirlar ve takipgilerine giiven veritler.
Tutumlu davranislar sergileyerek, astlarina 6rnek olurlar.

Takipgilerin lider hakkindaki izlenimlerini gézlemleyerek yonetirler.

NN NN

Takipgileri yetkilendirirler.

1.3.4. Vizyoner Liderlik
Vizyoner liderlik orgiitiin tamami veya bir kismi igin giivenilir bir gelecek yaratabilme
yetenegidir. Bu siire¢ uygun bir sekilde yiirttiiliir ise ¢aliganlar bilgi ve yetenekleri ile orgiit
caligmalarina gii¢ verir (Tekin ve Ehtiyar, 2011). Bu tip lider orgiit iiyelerini harekete
gecirerek ulasacaklari amaglar1 belirleyebilme yetenegine sahiptir. Vizyoner lider gelecegi
ongoriir ve amagcladiklar: konuma ulasabilmek i¢in orgiit tiyeleri ile birlikte hareket ederler.
Vizyoner liderligin iiyeler iizerinde olumlu etkileri goriilmektedir. Vizyoner lider belli
amaglar dogrultusunda gelecegi gorerek ¢alisanlari ile birlikte hareket etmektedir. Vizyoner
lider, yeni bakis agilar1 gelistirebilir ve bu bakis agisin1 basarili bir sekilde sentez eder (Celik,
1997). Bir bagka deyisle vizyoner lider, yeni bir goz ile gelecege bakabilir. Vizyoner lider,
diisiincelerini orgiitiin biitiin kademelerine basarili bir sekilde iletir ve diisiinceleri ve bakis
acgilartyla grup tiyelerini etkiler (Durukan, 2006). Vizyoner liderligin 6zellikleri su sekilde
siralanabilir (Akdemir, 2018):

v' {lham verici bir vizyon yaratmak,

v Saygin ve yetkilendirici iligkiler yaratmak,
v Eylemde yenilik ve cesaret kaynagi yaratmak,
v

Temel manevi degerler yaratmak,
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1.3.5. Tam Serbesti Taniyan (Serbestiyetci) Liderlik
Bu tip lider, bazi kosul ve durumlarda istedikleri kisiler ile grup olusturarak sorunlari tartisir,
yeni fikirler edinir ve birlikte bu sorunlar1 ¢ozerler. Lider, orgiit ile alakali sorumluluklari
istlenebilecek yetenege ve kisilige sahip bireylere orgiitiin gelecek ile alakali tiim
sorumluluklarin1 iiyelere birakir. Tam serbesti tamiyan liderlikte, lider iiyelerin kendi
amaclarini kendilerinin belirlemesini saglayarak {iiyelerin kendilerine verilen imkanlar
dahilinde amaglarina ulagsma noktasinda kendi kararlarin1 almalarini saglamaktadir (Eryesil
ve Iraz, 2017). Bu liderlik tarzinda kararlar ertelenebilir, amaclara ulasma konusunda lider
digerlerine kars1 herhangi bir sorumluluk iistlenmez. Bu tip liderlikte yliksek bilgi ve
beceriye sahip kisilerin yenilik¢i fikirleri bilim adamlarmin ¢alismalarinda kullanilabilir
(Kilig, Keklik, ve Yildiz, 2014). Bu tip lider izleyiciler ve gorevler ile ilgili kayitsiz kaldig1
icin izleyiciler kendilerini yetistirip sorunlara ¢oziimler {iretirler ve ¢6ziim bulma yollar
ararlar (Erol ve Koéroglu, 2013). Bu tip liderler, orgiitiin icerisinde yer alan {iyelerin grupga
aldiklar kararlarda ya da bireysel aldiklar1 kararlarda siirece dahil olmazlar. Serbestiyet¢i
lider bireyler gorevlerini yerine getirirken lider kendinden istenildigi takdirde iyelere
yardime1 olur ancak gorevler ile ilgili agiklamalara katilmamaktadir (Avel ve Yasar, 2016).
Serbestiyetci liderler, yonetim giiciine ihtiyag duymadan ¢alisanlarini serbest birakan ve her
calisganin kendi halinde plan yapmasina ve uygulama yapmasina izin veren bir liderlik
tarzidir (Yildiz ve Colak, 2018). Bu liderlik tarzinda ¢alisanlarin kendilerini tamamen serbest
hissetmesini saglamak i¢in ¢aliganlara hedef gosterilir ve bu hedeflerin kendi yetenekleri ile
gerceklestirmeleri igin serbest birakilirlar. Isteyen kisiler gerek goriildiigiinde istedikleri
kimseler ile grup olusturup yeni fikirler ortaya atarlar ve bdylece en uygun karari alirlar.
Lider ise ancak herhangi bir fikir sunuldugunda goriislerini belirtir (Safakli, 2005).
1.3.6. Destekleyici Liderlik Tarz

Bu liderlik tiirtinde liderler kararlarin1 grup tiyeleri ile birlikte almamakla beraber onlarin
gorlis ve Onerilerini dikkate almaktadir (Bakan, 2009). Katilim ve 6diil sistemi uygulanmakla
beraber iki yonlii bilgi akisi (asagidan yukari, yukaridan asagi) s6z konusudur (Ogbonna ve
Harris, 2000). Destekleyici liderin temel davramiglart tutarlidir, giiven vericidir,
arkadascadir, riske girerken karar vermekten kaginmaz ve kimin neden sorumlu oldugunu
her zaman bilir. Boylelikle kisilerin islerini basarma giigleri olumlu yonde etkilenir (Yigit

ve Tengilimioglu, 2005).
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1.3.7. Hizmetkar Liderlik Tarz

Hizmetkar liderlik insan odakl1 liderlik yaklasimindan birisi olup, orgiitten ¢ok bireye 6nem
veren ve Orglit ¢calisanlarinin bireysel gelisimlerine katkida bulunarak 6rgiit performansini
en iyi derecede arttiran liderlik tarzidir (Kilig ve Aydin, 2013).Hizmetkar liderler, insanlarin
ihtiyaclarinin neler oldugunu saptayarak bu ihtiyacglar1 karsilarlar. Liderler bu ihtiyag¢larin
neler oldugunu belirlemek i¢in iyi bir sekilde dinleyebilme yetenegine sahip olmasi gerekir.
Bu baglamda hizmetkar liderler ilk etapta takipgilerini dinlerler ve onlarla giiclii bir iletisim
kurmalidirlar (Gokgen, 2019). Bu liderlik tarzinda lider, hicbir sekilde kisisel herhangi bir
amagc giitmez. Lider kendi icerisinde kesfettigi bir yolculuga ¢ikar. Bu tip liderler baskalarina
saygilidirlar ve ¢iktiklari bu yolda algakgoniillii davranirlar (Baytok ve Ergen, 2013).

1.3.8. Hiimanist Liderlik Tarz
Hiimanist kelimesinden de anlasilacagi gibi bu liderlik tarzinda lider, babacan bir tavir ile
astlar1 ydnetmektedir. Odiil sisteminin 6n planda oldugu bu liderlik tiiriinde liderler zorunlu

olmadik¢a ceza uygulamalarina bagvurmaz (Simsek, Akgemici, ve Celik, 2011).

1.3.9. Doniisiimcii Liderlik Tarz:
Déniistimcii lider, degisimi ve yenilenmeyi gelistirerek organizasyonlarin performanslarini
en st diizeye ulastiran kisilerdir. Bu liderlik tarzinda lider stratejileri g6z Oniinde tutarak
calisanlarin var olan yetenek ve performanslarini ortaya ¢ikaran ve ¢alisanlarin ihtiyaglarini
g0z Oniinde bulunduran, onlara kesfedilmemis yeni yollar ¢izen kisidir (Bulut ve Sengiil,
2020). Bu liderlik stratejisinde merkezi bir otorite yoktur. Hem lider hem de grup iiyeleri
hep birlikte hareket ederler. Lider iiyeleri kendi ¢ikarlarinin 6tesine gegmeye ve grubun
hedeflerini en iyi sekilde takip etmesi i¢in onlar1 motive eder (Jones ve Rudd, 2008).
Doniigiimeti lider her bireyi ayri ayri diisiiniir ve ortak amaglar dogrultusunda bireyler ile
pozitif paylagimlar saglar (Kesimli, 2013).

1.3.10. Katilimer Liderlik Tarzi
Katilimei liderler, grup tiyelerine biiyiik 6l¢iide 6zgiiven duyarlar. Bu tip lider herhangi bir
problemi astlari ile tartisir ve problemler lizerinde alinan kararlar astlara devredilir. Katilime1
liderler 6zgliven ve katilimci ruhlarini arttirirlar, yetersizlik ve gligsiizliik duygularini
azaltma egilimindedirler (S6kmen, Yazicioglu, ve Kenek, 2021). Katilimci liderler, yonetim
yetkisini katilimcilar ile paylasirlar. Katilimer lider, iiyelerinin bilgilerini ve Onerilerini
onemseyerek onlara karar alma yetkinligi verir. Herhangi bir stresli durumda onlar1 motive

eder (Alparslan ve Eksili, 2016).
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1.4. Miitevaz1 Liderlik
Bu boliimde miitevazilik kavrami, liderlik tiirlerinden miitevazi liderlik kavrami, miitevazi
liderlik ile diger liderlik tiirleri arasindaki iligki, miitevazi liderligin orgiit ¢alisanlarina
olumlu katkilar1 ve miitevazi liderlik konusunda ulusal/uluslararasi alanlarda gergeklestirilen

akademik calismalara yonelik literatiir taramasi yer almaktadir.

1.4.1. Miitevazihk Kavramm

Miitevazi1 liderlik kavraminin agiklamasina ge¢gmeden Once miitevazi kavraminin ne
olduguna deginmekte fayda olacaktir. Miitevazi kavrami Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde
alcakgoniilliiliik olarak ifade edilmektedir. Yapilan incelemelerde, miitevazi kelimesi
dilimize Arapgadan ge¢mistir ve genel olarak gosterissiz, kibirsiz olarak agiklanmustir.
Kibirden uzak olma anlamina gelen miitevazi kelimesi tevazu kelimesinden iretilmistir.
Miitevazi insanlar genel olarak gevrelerinde yumusak ve sakin bir mizaca sahiptirler (Poyraz
ve Cilveoglu, 2020). Kavram her ne kadar ge¢miste bireyler iizerinde olumsuz bir etki
yaratsa da glinlimiizde sahip olunan olumlu bir gii¢ olarak goriilmiistiir. Miitevazilik, orgiit
ve Orgiitiin igerisinde ki tiyelerinin kendilerine ve g¢evrelerine gergcekei bir bakis agisi
kazandirdigini, bu kazanimlar ile 6rgiit i¢in stratejik deger sundugu 6ngoriilmistiir (Dusya
ve Rodriguez-Lopez, 2004). Miitevazi birey orgiitiin parcasi oldugunu bilir ve kendi
degerinin farkindadir. Bu baglamda, giiclii yanlarinin, bireysel kimliginin, yetersizliklerinin
farkinda olup giiclii ve zayif yonlerini gelistirme durumundadir (Yiicel ve Aslantiirk, 2019).
Miitevazi insanlar fikirlerini acik bir sekilde beyan ederler ve 6grenme istekleri oldukca

yiiksektir. Bagkalarinin fikirlerine 6nem verir ve herkesi oldugu gibi kabul eder.

1.4.2. Miitevazi Liderlik Kavramm

Miitevazi liderlik, bir liderin astlar ile etkilesime girmesine yardimci olan, kendini dogru
bir sekilde gdrme arzusu, baskalarini takdir etme ve Ogretilebilirlik ile karakterize edilen
kisileraras1 ozelliklerini ifade eder. Bu tip liderler destekg¢ilerinin degerini ve katkilarim
takdir eder ve kendilerini tehdit altinda hissetmeden digerlerinin gii¢lii yonlerini tanirlar.
Ayrica, baskalarindan 6grenmeye biiylik bir ilgi gosterirken yeni fikirlere, tavsiyelere ve
bilgilere agiktirlar (Ali, Zhang, Shah, Khan, ve Shah, 2020). Miitevazi liderlik kavraminin
yayginca kullanilmasini saglayan Owens ve Hekman’a gbre miitevazi lider, astlarinin
fikirlerine karst olan tutumlarimi dogrudan yansitmaktadir. Lider c¢alisanlarinin
geribildirimlerini kabul eder ve onlarin giiglii yonlerini takdir eder (Kerse, Kogak, ve
Ozdemir, 2020). Miitevazi liderlik, kendisini ve ayn1 zamanda astlarin1 nesnel bir sekilde

degerlendirerek astlarinin gii¢lii yonlerini ortaya ¢ikartarak onlarin 6rgiite katkilarini takdir
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eder ve onlardan geribildirim alir (Wallace, Owens, ve Waldman, 2015). Owens ve Hekman
(2012) Miitevazi liderligi (lider algak goniilliigiinii) ti¢ temel Ozelligi igerecek sekilde
kavramsallastirilmistir. Bunlar: (1) kisisel hatalarin ve simirlarin farkinda olmak, (2)
takipgilerinin farkinda olmak, (3) yeni fikirlere a¢ik olmak ve geribildirim saglamak (Peng,
Wang, Schaubroeck, ve Gao, 2020). Sosyal 6grenme teorisinin mantigini takip eden ekip
iiyeleri, ekip liderleri tarafindan gosterilen davraniglar taklit etme egilimindedir. Miitevazi
lider bdylece iiyeleri birbirlerine karsi miitevazi tavirlar sergilemeye tesvik eder. Uyelerin
birbirlerine kiyasla giiglii yanlarin1 fark etme ve ¢alisanlarin Onerilere agik olma gibi
miitevazi davranislar sergileyerek, bu durumlarin ekip performansina fayda saglayacagini
diistintir ve onlar1 degerli bilgiler aramaya tesvik eder (Bandura, Ross, ve Ross, 1963).
Miitevazi liderler, “her seyi ben bilirim” yaklasimindan ziyade, takipgilerin goriislerine
onem veren, gereken kosullarda takipgilerinden fikir alabilen, ¢alisanlarin fikirlerine 6nem
verebilen, bireysellikten ziyade kolektif ¢alismaya Onem veren liderlik tarzi seklinde
tanimlanabilir (Bas, 2022). Yukaridaki kisimda yapilan tanimlamalara gore miitevazi
liderlik; asagidan yukariya dogru tanimlanabilen liderlik tarzini benimseyen, astlarin fikirleri
ve goriislerine oldukca 6nem veren, her seyi ben bilirim yaklasimini reddeden bu yaklagim
yerine takipgilerinin / astlarinin fikir, goriis, onerilerine vb. her zaman acik olan, orgiitte

sinerji yaratabilecek yonetim uygulamalarina yer veren liderlik seklinde tanimlanabilir.

1.4.3. Miitevaz1 Liderlik ile Diger Liderlik Tiirleri Arasindaki Iliski

Birkag liderlik teorisi, miitevazi liderligin, etkili liderligin temel bir 6zelligi oldugunu 6ne
siirmektedir. Ornegin, kendisinin farkinda olan, dgretebilir ve bagkalarinin giiclii yonlerini
takdir eden liderlerin, hizmetkar liderlere 6zgli davranislari sergileme olasiligi daha
yiiksektir (6rnegin arka planda kalma, takipgilerine deger verme). Benzer sekilde, 6z-
farkindalik, miitevaziligin en yaygin olarak belirtilen boyutlarindan biri, otantik bir lider
olmanin gerekli bir 6zelligi olarak kabul edilir. Ayni sekilde, miitevazi liderlik hem
dontigiimcli hem de karizmatik liderlerin 6nemli bir 6zelligi olarak one siiriilmistiir (Oc,
Bashshur, Daniels, Greguras, ve Diefendorff, 2015). Miitevazi liderligin, takipgilerinin
kisisel gelisimine Onem vermesi, bagkalarimi gozlemlemesi vb. Ozellikleri nedeniyle
hizmetkar ve destekleyici liderlikle benzer oldugu diisiiniilebilir. Her ne kadar bu liderlik
tarzinin diger liderlik tarzlar1 ile benzerlikleri olsa da temelde cesitli farkliliklar:
bulunmaktadir. Hizmetkar liderlikte, liderin hizmet etmeyi 6n planda tutmasi, ¢alisanlarinin
iyiligini ve performansini kendi ¢ikarlar1 ve performansindan daha {ist seviyede tutmasi

miitevazi liderlik ile benzerliklerini olusturabilir. Fakat hizmetkar liderlik, 6nce kendisini
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hizmet¢i, sonra lider olarak ifade etmektedir. Hizmetkar liderler i¢in oncelik, takipgilerin
gelismesi ve bu sayede orgiit basarisinin elde edilmesidir. Miitevazi liderlikte ise durum
biraz farklidir. Miitevaz1 liderlikte iligkinin tek tarafli degil iki yonlii olmasi hizmetkar
liderlikle ayrildigr temel noktayr isaret etmektedir. Destekleyici liderlikte ise astlarin
gelismesi icin onlara ¢esitli destekler verilmekte, egitim yoluyla takipgilerin gelismesinin
saglanacagi diisiiniilmektedir. Miitevazi liderlikte ise durum biraz daha farklidir. Miitevazi
liderlikte takipgilerin gelismesi i¢in sadece egitim degil, astlarin yaptiklari islerle ilgili olarak
takdir edilmesi, tesvik edilmesi ve onlarla siirekli ¢ift yonlii iletisim kurulmasi

amaclanmaktadir.

1.4.4. Miitevaz1 Liderligin Orgiit Calisanlar1 ve Orgiit Uzerindeki Olumlu Etkileri

Liderlik teorisi, liderligin etkinligini arttirmada 6nemli bir faktor olarak goriilse de, liderin
“miitevazilik” davranis 6zelligini fark eden ¢ok az arastirmaci vardir. Son yillarda, yonetim
uygulamalarinin siirekli gelismesiyle birlikte, baz1 aragtirmacilar miitevazi olan1 yonetim
arastirma alanina sokmada onciiliik ediyor ve bu konuda detayli arastirmalar yapiliyor (Liu
C. , 2016). Miitevazi liderler, asagidan (alt diizey calisanlardan) yukariya (ist diizey
calisanlara) bir liderlik tarzidir ve astlarmin 6grenmesine miitevazi bir sekilde agik olan,
baskalarinin katkilarin1 ve avantajlarini takdir eden, kendi eksikliklerini ve hatalarini gorerek
onlan diizeltmeye ¢alisan liderdir. Cin ve bati lilkelerinde yapilan arastirmalar, miitevazi
liderligin astlarin giivenini artirabilecegini, Orgiitsel 6grenme iizerinde ise olumlu bir

etkisinin oldugunu ortaya koymustur (Nielsen, Marrone, ve Slay, 2010).

Miitevaz liderligin orgiit ¢calisanlar1 ve orgiit iizerinde bir¢ok olumlu etkisi bulunmaktadir.
Bu etkiler su sekilde siralanabilir (Kerse, vd., 2020):

v Caliganlarin gelisimi i¢in destek sunar ve liderin bu konudaki etkinligine iliskin

algimin giiclenmesini saglar.

v' Miitevaz1 liderlik ile ilgili orgiit {iyelerinin beceriklilik ve baghlik diizeyleri
artmaktadir.
Psikolojik giiven yoluyla yaraticilik davranis1 gelisir.
Psikolojik giiclendirme yoluyla proaktif ¢alisan davranislar1 gelismektedir.
Calisan esnekligi artar.

Yenilikgilik davranislar1 ve vatandaslik davraniglari yayginlasir.

AN NN N

Orgﬁt performansi artar.
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1.4.5. Miitevazi Liderligi A¢iklamaya Yardimc1 Kuramlar
Miitevazi liderlik ile ilgili kuramlar; Sosyal Bilgi isleme Teorisi, Kaynaklarin Korunmasi

Teorisi, Sosyal Ogrenme Teorisi ve Sosyal Degisim Teorisi olarak siralanabilir.

Sosyal bilgi isleme teorisine gore, bireylerin yakin (aile,arkadas) ve uzak cevre (is yeri
calisanlar1) olarak adlandirilan ¢evresiyle olan iligkileri bireyin tutum, davranmis ve
diistincelerini etkilemektedir (Salancik ve Pfeffer, 1978). Bireylerin is yerlerindeki sosyal
cevrelerinden edindikleri bilgilerin, onlarin is hayatlarinda sergiledigi tiim davranislar
olumlu/olumsuz yonde etkileyecegi ve bireylerin kendi tutum ve davranislarini is yerindeki
bu iliskiye gore yeniden sekillendirecegini ifade edilmektedir (Kerse, vd., 2020). Liderin

tutum ve davranislarini etkilemekte ve yonlendirmektedir.

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi, Hobfull’'un Kaynaklar1 Korunmasi Kurami, bireylerin
mevcut kaynaklar1 (maddi kaynaklar, ekonomik-sosyal sartlar, kisilik 6zellikleri, enerji)
korumak amaciyla sarf ettikleri ¢abay1 ifade eden bir teoridir (Hobfoll, 2001). Ali, Zhang,
Shah, Khan, ve Shah (2020), calismalarinda, algakgoniilliiliigiin isbirligi ve koordinasyonu
kolaylagtirmak i¢in degerli bir kisisel kaynak oldugunu belirtmislerdir. Ma, Wu, Jiang, ve
Weli, (2019), ¢alismalarinda, Kaynaklarin korunmasi teorisinin altinda yatan temel mantigin
uygulanmas1 ile miitevazi liderler, takipcilerinin iligkisel enerjilerini arttirdigi ve bu

baglamda ¢alisanlar arasinda yapici ses davranisinin ortaya ¢iktigini tespit etmislerdir.

Sosyal Ogrenme Teorisi, 6grenmeyi “ongoriilii bir sekilde” sekillendiren hem olumlu hem
de olumsuz sonuglarla ilgilenmektedir (Brown, Trevino, ve Harrison, 2005). Bu kuram,
miitevazi liderligin bulasma etkisini agiklamak i¢in kullanilmistir. (Ashford, Wellman,
Luque, Stobbeleir, ve Wollan, 2018) calismalarinda, ist diizey yoneticilerin sergiledigi
miitevazi davraniglarin, diger orgiit liyelerinin daha fazla miitevaz1 davranis sergilemesine
katki sundugunu tespit etmislerdir. Bu baglamda sosyal 6grenme teorisi kullanilarak lider
alcakgoniilliiliigli, ekip algak goniilliliglinii olumlu yonde etkiledigini ve lider algak

goniilliiliigliniin ekip lideri lizerinde asagiya dogru bir etkisi oldugu sdylenebilir.

Sosyal Degisim Teorisi, degisimin belirli kurallar1 nedeniyle, iliskilerin zaman igerisinde
nasil gilivene, sadakate ve karsilikli taahhiitlere doniistiiglinii aragtirir (Cropanzano ve
Mitchell, 2005). Miitevazi liderlik baglaminda bu kuram, liderler ve takipgileri arasindaki
algakgoniilli davraniglarinin  oynadigi rolleri agiklamaktadir. (Rego, vd., 2017)

caligmalarinda, miitevazi liderlerin algakgoniilliiliigii sayesinde ekip iiyeleri ile nasil daha
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giiclli sosyal baglar gelistirdiklerini vurgulamiglardir. Dolayisiyla sosyal degisim teorisi,
liderlerin sergiledigi miitevazi1 davraniglarin, liderin takipgilerinin sergiledigi olumlu
davranigsal tepkileri nasil tesvik ettigini agiklamada ¢ok 6nemli bir paya sahiptir (Kelemen,
Matthews, Matthews, ve Henry, 2023).

1.4.6. Literatiir Taramasi
Bu kisimda miitevazi liderlik konusu ile ilgili ulusal ve uluslararasi yayinlara yonelik

literatiir taramas1 gerceklestirilmistir. Miitevazi liderlige yonelik literatiir taramasi1 Tablo

4’de gosterilmektedir.

Tablo 4. Miitevaz: Liderlige Yonelik Literatiir Taramasi

Kiinye Calismanin Amaci Calismanin Sonucu

(Gl ve | Miitevazi liderlik ile beyana dayali | Miitevazi liderlik ile beyana dayali

Timuroglu, kisisel inisiyatif arasindaki iliskide | kisisel inisiyatif arasindaki iliskide

2023) psikolojik giivenin araci roliiniin | psikolojik glivenin aract rolil
tespit edilmesi amaglanmistir. oldugu tespit edilmistir.

(Bas, 2022) Mesleki 6zdeslesme ve bilgi | Mesleki 6zdeslesme ve bilgi
paylasimi  arasindaki  iliskide | paylasimi  arasindaki  iligkide
prososyal motivasyonun araci, | prososyal motivasyonun kismi
miitevazi liderligin diizenleyici | aract etkisi oldugu belirlenmistir.
roliinlin tespit edilmesi | Ayrica miitevaz1 liderligin bu
amaglanmistir. iligkide  diizenleyici  roliiniin

oldugu belirlenmistir.

(Ozkan, Ardig,

Miitevaz1 liderligin, yenilik¢i is

Miitevazi liderligin is davranigina

ve Ozsoy, | davramgina etkisinde psikolojik iyi | ve psikolojik iyi olusa etkisinin
2022) olusun aracilik etkisinin tespit | oldugu tespit edilmistir. Ayrica
edilmesi amaglanmaistir. Miitevaz: liderligin yenilik¢i is
davranisina etkisinde, psikolojik
iyi olusun kismi aracilik rolii
oldugu belirlenmistir.
(Ali, Li, Khan, | Miitevazi liderligin, proje | Miitevazi liderlik proje basarisin
Shah, ve Ullah, | basarisina etkisinin tespit edilmesi | pozitif yonlii anlamli diizeyde
2021) amaclanmistir. Bu iligkinin tespit | etkilemektedir. Ekip olusturma ve
edilmesinde iist yonetim destegi ve | list yonetim destegi Miitevazi
ekip kurmanmin araci  etkisi | liderlik ile proje basaris1 arasindaki
arastirilmistir. iliskiye kismen aracilik
etmektedir.
(Chen, Liu, | Mitevazi liderligin takim | Miitevazi liderligin ekip
Wang, ve Hu, | yaraticiligina olan etkisinin tespit | yaraticiligini pozitif yonlii anlamli
2021) edilmesi amaglanmistir. diizeyde etkiledigi tespit
edilmistir. Bu etki lider
etkinliginin  yliksek oldugunda
daha da giiclenmektedir.
(Cho, Miitevaz1 liderligin, calisanlarin | Miitevaz1 liderligin, c¢alisanlarin
Schilpzand, gorev performansina ve Orgiitsel | gorev performansini ve Orgiitsel
Huang, ve | vatandaghiga  etkisinin  tespit | vatandashg pozitif yonlii anlaml

edilmesi amaglanmuistir.
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Paterson, diizeyde etkiledigi tespit
2021) edilmistir.
(Liu, Liu, | Miitevaz1  liderlik davramisinin | Bireysel olarak Miitevazi liderlik
Wang, ve | ekiplerdeki performanslara | davraniginin bireysel performansa
Wang, 2021) etkisinin tespit edilmesi | pozitif yonlii anlamli diizeyde
amagclanmistir. etkisi oldugu tespit edilmistir.
Takim diizeyinde ise Miitevazi
liderlik davranisinin ekip giicii
araciligiyla ekip performansini
pozitif yonlii etkiledigi tespit
edilmistir.
(Luu, 2021) Miitevazi liderligin kamu | Lider miitevaziligi ile kamu
sektoriinde calisanlarin refahina | ¢alisanlar1  arasinda  fiziksel,
nasil ve ne zaman katkida | psikolojik ve  sosyal refah

bulundugunun ortaya ¢ikarilmasi
amaclanmgtir.

arasindaki iliskilerde is ustaliginin
aracilik  rolii  oldugu  tespit
edilmistir. Lider Miitevaziligi ile is
ustalig1 arasindaki pozitif bagin,
calisanlarin motivasyonunu pozitif
yonlii anlamli diizeyde etkiledigi
belirlenmistir.

(Ozer, Ozkan,
Ozmen, ve
Uziimcii, 2021)

Miitevazi liderlik algisinin isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin
tespit edilmesi amaglanmistir.

Miitevaz: liderlik davranisinin
kisilerin isten ayrilma niyetini
azalttigi tespit edilmistir. Bu
durumunda  Orgiitlere  olumlu
katkilar saglayacagi belirtilmistir.

(Zhou X. , vd.,
2021)

Miitevaz1 liderligin, hemsirelerin
seslilik  davranist  iizerindeki
etkisinin tespit edilmesi
amaclanmistir. Bu etkinin tespit
edilmesinde ise gomilmiisliik ve
duygusal bagliligin araci rolleri
arastirilmistir.

Miitevazi liderlik, ise
gomiilmisliik, duygusal baghlik
ve seslilik davranisinin  6nemli
Olclide pozitif yonlii bir iliskisi
oldugu tespit edilmistir. Miitevazi
liderlik seslik davranisini etkileyen
temel etkendir. Bu etkide ise
gomilmiisliik ve duygusal
bagliligin ise kismen aracilik ettigi
tespit edilmistir.

(Ali,  Zhang,
Shah, Khan, ve
Shah, 2020)

Miitevazi liderligin, proje basarisi
tizerindeki etkisinin tespit edilmesi
amaglanmistir. Ayrica calismada
Miitevaz liderlik ile proje basarisi
arasindaki iligkide  psikolojik
giglendirme ve yenilik¢i s
yaklasiminin  aract  rolii  test
edilmistir.

Miitevazi liderligin proje
basarisin1 pozitif yonlii anlamli
diizeyde etkiledigi tespit
edilmistir.  Ayrica  Miitevazi
liderlik ile proje basarisi arasindaki
iliskide psikolojik gii¢lendirme ve
yenilik¢i ig yaklasimlarinin kismen
etkili oldugu sonuclarina
ulasilmistir.

(Ding,
Chu, Li,
Amin, 2020)

Yu,
ve

Miitevaz1  liderligin  Orgiitsel
vatandaslik davranisi tiizerindeki
etkisinin tespit edilmesi
amaglanmistir. Bu iliskinin tespit
edilmesinde  giiglii ~ yonlerin

Miitevaz1 liderlik ile Orgiitsel
vatandaglik arasinda pozitif yonli
bir iligki  tespit  edilmistir.
Miitevaz: liderlik ile Orgiitsel
vatandaglik davranisi arasindaki
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kullanimi ve is yaratmanin aracilik
rolleri arastirilmistir.

iliskiye is yaratma ve gii¢lii yonleri
kullanmanin aracilik ettigi tespit
edilmistir.

(Kerse,
2020)

vd.,

Miitevazi liderlik 6lgeginin Tiirkce
‘ye uyarlanmasidir. Ayrica
calismada Miitevaz1  liderligin
seslilik  davranisina  etkisinde
kusak farkliliginin aract rolii
incelenmistir.

Miitevaz1  liderligin seslilik
davranigini pozitif yonlii
etkiledigini, bu  etkinin  x
kusaginda y kusagina gore daha

giiclii oldugu tespit edilmistir.

(Peng, Wang,
Schaubroeck,
ve Gao, 2020)

Miitevazi liderligin ekip
performansi {izerindeki etkisinin
tespit edilmesi amaglanmstir.
Fakat Miitevazi liderlik st diizey
yonetim ve alt diizey yonetim
olarak iki asamada ele alinmustir.
Boylece Miitevaz1 liderlik kendi
icerisinde iki seviyeye ayrilarak

Miitevazi liderligin ekip
performansimi  pozitif  yonli
anlamli diizeyde etkiledigi tespit
edilmistir. Ayrica st diizey
liderlerin miitevazi
davranislarimin, ekip
performansin1 alt diizey liderlere
gore daha fazla etkiledigi tespit

caligsma gerceklesmistir. edilmistir.
(Lin, Chen, | Miitevazt  liderligin ~ Orgiitsel | Miitevaz1  liderligin  Orgiitsel
Tse, Wei, ve | seslilik iizerindeki etkisinin tespit | seslilik {izerinde pozitif yonli
Ma, 2019) edilmesi amag¢lanmistir. Bu etkinin | anlamli  diizeyde bir etkisinin
tespit edilmesinde ¢alisanlarin | oldugu tespit edilmistir. Kisisel
kisisel giic duygusunun aracilik | glic duygusu ise iki degisken
rolii arastirilmustir. arasinda aracilik roliinii tistlendigi
belirlenmistir. Calisanlarin =~ gii¢
mesafesinin daha diisik oldugu
durumlarda Miitevaz: liderlik ile
orgiitsel seslilik arasindaki
iligkinin daha giiclii oldugu ifade
edilmistir.
(Wang, Liu, ve | Miitevaz1 liderlik ile takipgi | Miitevazi liderlik, takipgci
Zhu, 2018) yaraticiligt  arasindaki iliskinin | yaraticiligini  olumlu  yonde
tespit edilmesi amaclanmistir. Bu | etkiledigi tespit edilmistir.
iliskinin tespit edilmesinde | Psikolojik  gilivenin, Miitevazi
psikolojik  giivenlik ve bilgi | liderlik ile takip¢i yaraticilig
paylasiminin araclt rolleri | arasindaki iligkide aracilik ettigi,
aragtirilmisgtir. bilgi paylagiminin ise gilivenlik ve
yaraticilik  arasindaki  iliskiyi
yumusattigi ayrica bilgi
paylasiminin  yiikksek  oldugu
orgiitlerde yaraticiligin daha giiclii
oldugu sonuglarina ulasilmistir.
(Zhou ve Wu, | Miitevaz1 liderlik ile ¢alisanin | Miitevaz1 liderligin ¢alisanlarin
2018) yenilik¢i  davranigt  arasindaki | yenilik¢i davranisini olumlu yonde
iliskinin tespit edilmesi | etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica

amaglanmistir. Bu iliskinin tespit
edilmesinde calisanin 6z yeterliligi
ve liderin politik becerilerinin
araci rolleri arastirilmisgtir.

calisgan 0z vyeterliligi ve liderin
politik becerileri, miitevazi liderlik
ile yenilik¢i davranislar arasindaki
iligkide sirastyla kismi aracilik ve
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moderatorliik  rolleri  oynadigi
tespit edilmistir.

(Liu C., 2016) | Cin’de Miitevazi liderligin | Miitevaz1  liderligin  galisanin
orgiitsel ~ seslilik  davranisina | sesliligine olumlu etkisinin oldugu
etkisinin tespit edilmesi | sonucuna ulasilmistir. Miitevazi
amaglanmistir. Bu iligkinin tespit | liderlik  ile  sesli  davranig
edilmesinde lidere olan giiven ve | arasindaki iliskide c¢alisanlarin
pozitif ~ etkinin  aract  rolil | lidere olan giiveni ve isyeri olumlu
arastirilmastir. etkilerinin araci rolii oldugu tespit

edilmisgtir.

(Li, Liang, ve | Miitevazi1 liderlik davramiglarinin | Miitevaz1 liderlik davranisi ile

Zhang, 2016)

takipgilerin isten ayrilma niyetine
etkisinin tespit edilmesi
amaglanmstir.

takipcilerin isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonli anlamh
diizeyde iliski tespit edilmistir.
Ayrica  bu iliskide Orgiitsel
0zdeslesmenin kismi aracilik ettigi
belirlenmistir.

(Walters  ve
Diab, 2016)

Miitevazi liderlik ile ¢alisan isyeri
baglilig arasindaki iligki
incelenmistir. Bu iligkinin tespit
edilmesinde psikolojik giivenligin
araci roli arastirilmastir.

Miitevazi liderligin ¢alisan is yeri
bagliligimi pozitif yonlii anlaml

diizeyde etkiledigi tespit
edilmistir. Liderlik ile c¢alisan
baglig arasindaki iligskide

psikolojik giivenin tam aracilik
ettigi tespit edilmistir.

(Oc, vd., 2015)

Singapur’da Miitevaz1 liderlik
kavraminin teorik acidan
incelenmesi amaciyla nitel bir
calisma gerceklestirilmistir.

Miitevazi liderligin tevazu, empati,
diisiinceye saygi gosterme gibi
insancil davranislarin bir ¢iktisi
oldugu tespit edilmistir.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 4’de yer alan literatlir taramasi sonucunda miitevazi liderlik ile iliskilendirilen

degiskenler sirasiyla orgiitsel seslilik, ekip performansi, yaraticilik, proje basarisi, orgiitsel

baglilik, kavramsal ¢alismalar ve 6rgiitsel vatandaslik davranisi seklinde siralanabilir. Ulusal

ve uluslararasit yayinlar incelendiginde miitevaz1 liderlik ile en fazla iliskilendirilen

degiskenin orgiitsel seslilik oldugu sonucuna ulagilmistir.
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BOLUM 2
ORGUTSEL SESLILIK VE IS TATMINI

Bu bdliimiin birinci kisminda sirastyla orgiitsel seslilik kavrami, orgiitsel sesliligin amaglari,
orgiitsel seslilik boyutlari, orgiitsel seslilik tiirleri, orgiitsel seslilik davranisi sonuglari,
orgiitsel seslilik ve liderlik tarzlarina yonelik literatiir taramasit ve miitevazi liderlik ile
orgiitsel seslilik arasindaki iligskilerden bahsedilmistir. Bu boliimiin ikinci kisminda ise is
tatmini kavrami, is tatminin 6nemi, yararlari, is tatminini etkileyen faktorler, is tatmininin

ozellikleri ve sonuglarindan bahsedilmistir.

2.1. Orgiitsel Seslilik Kavrami

Seslilik kavrami Hirschman tarafindan 1970 yilinda * bir ¢alisanin sakincali bir durumdan
uzaklasmak yerine soz konusu durumu degistirmeye yonelik girisimde bulunma davranisi”
seklinde yaptig1 tanim ile literatiirdeki yerini almistir (Acaray, 2020). Orgiitsel seslilik
kavrami hakkinda literatiirde cesitli tanimlamalar yapilmistir. Bu tanimlar su sekilde

siralanabilir (Kerse, vd., 2020):

v' Calisanlarin ¢alisma ortamlarinda ve miisterilerine sunduklar1 mal/hizmetlerde
yasadiklar1  sorunlari, kendi 1§ performanslarmi etkileyen olaylart ve
gerceklestirdikleri faaliyetlerle ilgili cesitli fikir ve diisiincelerini ifade etme
davranigidir.

v’ Isletmede faaliyetlerini siirdiiren ¢alisanlarla ilgili cesitli konularda 6rgiite farkls
seviyelerde katkilarda bulunacak goriis, Oneri, endise, kaygi ve fikirleri agikca
yoneticilere/liderlere aktarma davranisidir.

v' Calisanlarin kendilerine atfedilen gorev tammmlarmin digina ¢ikarak, isletme
faaliyetlerini iyilestirmek, gelistirmek, ¢esitli sorunlar1 ¢6ziime ulastirabilmek i¢in
fikirlerini, diisiincelerini ve onerilerini yetkililere sunmasidir.

v Orgiitlerdeki sadece mevcut durumun elestirilmesi degil, aym1 zamanda mevcut
durumun iyilestirilmesi i¢in ¢esitli Onerilerin yetkililere iletilmesidir. Bu onerilerin
sunulmasi orgilit calisanlarinin fikirlerini ifade etmesi i¢in tesvik edilmesi
gerekmektedir.
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Calisan sesliligi, olumlu ve olumsuz seslilik olarak iki sekilde tanimlanabilmektedir. Olumlu
seslilik davranisi, ¢alisanlarin bulunduklar1 kuruma karsi aidiyet duygularina sahip olmalari
nedeniyle Orgiit yararina fikir, Oneri ve/veya endiselerini ifade etmeleri seklinde
tanimlanabilmektedir (Aygiin ve Ozen, 2019). Olumsuz seslik davranisi ise, ¢alisanlarin
bulunduklar1 6rgiitteki yasadigi olumsuz durumlar sonucunda ortaya ¢ikan yani yoneticilerin
adaletsiz davranmasi, gergin iligskiler vb. davranig bigimleri nedeniyle ortaya g¢ikan
durumlara karst ¢alisanlarin yoneticilerine tepki gostermesi seklinde tanimlanabilir.
Orgiitsel seslilik, orgiit liderinin ¢alisanlara karsi1 gosterdigi tutum ile dogrudan baglantilidir.
Soyle ki liderin eylem ve tutumlari, olaylara bakis agisi ve olaylar1 degerlendirmesi vb.
davranis bigimleri, ¢alisanlara gesitli sinyaller gondermekte, ¢calisanlar olumlu sinyal almasi
durumunda ise fikirlerini agik, net bir sekilde iistlerine sunabilmektedir (Oriicii, Hasirc1, ve
Bocek, 2022). Buna karsilik calisanlarin sesini duyuramadigi, kendisinden bekleneni
sorgulamadan kabul edip isini yapmasi1 gerektigi yani isini dogru yapmanin, dogru isi
yapmaktan daha 6nemli oldugu orgiit kiiltiirlerinde, ¢alisanlar fikirlerini acgik bir sekilde
paylagmayacaktir. Dolayisiyla bu durumda da oOrgiitlerde yonetim agisindan ¢esitli

basarisizliklarin ortaya ¢ikacagi soylenebilir (Karabiyikoglu ve Kanbur, 2023).

2.2. Orgiitsel Sesliligin Amaclar

Orgiitsel seslilik, saglam bir orgiit yapisinin olusmasi ve/veya orgiit kiiltiiriiniin meydana
getirilmesi, ¢alisanlar ve yoneticiler agisindan cesitli olumsuzlarin ortadan kaldirilmasi gibi
orgiit, yonetici ve calisanlar acisindan birgok amaci biinyesinde barindirmaktadir. Bu
baglamda orgiitsel sesliliginin amaglar1 su sekilde siralanabilir (Biiber, 2020):

v Calisanlarin orgiit igerisinde huzursuz ve sikayet¢i olduklari durumlar1 yoneticilere
bildirmesi ve bu sayede yonetimle ilerde ortaya ¢ikabilecek potansiyel olumsuzlarin
ortadan kaldirilmasi,

v Isbirligine dayal bir &rgiit yapist ve kiiltiiriiniin olusturulmast,

v' Orgiit icerisinde calisan sesliligi sayesinde iiretim siirecinde (is, kalite, iiretkenlik)
karar alma faaliyetlerine destek saglanmasi,

v" Uzun vadede hem c¢alisan hem yoneticiler hem de Orgiit agisindan ¢esitli faydalarin

saglanmasi seklindedir.
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2.3. Orgiitsel Sesliligin Boyutlari

Calisan sesliligi literatiirde ili¢ temel boyutta ele alinmistir. Bu boyutlar su sekilde

siralanabilir (Ozbolat ve Sehitoglu, 2018; Aygiin ve Ozen, 2019):

v" Orgiit yararia seslilik; Orgiit icerisinde gergeklestirilen faaliyetlerde ilk etapta drgiit

c¢ikarlarmin diisiintilmesi ¢ergevesind

gerek olmayan, istege bagli ortaya

e ortaya ¢ikan, iist yonetimin yonlendirilmesine

¢ikan davranislardir. Bu tip seslilik davranisi

kendiliginden ortaya ¢ikan ve bilingli davraniglardir. Bu baglamda bazi yoneticiler

tarafindan kabullenilemez ve/veya olumlu degerlendirilmemektedir.

Savunma amagli seslilik; Bireylerin

kendilerini korumalar1 amaciyla ortaya ¢ikan

seslilik tiirtidiir. Birey kendi ¢ikarlarina ters diisebilecek durumlarla karsilastiginda

veya i hayatiyla ilgili korku, siiphe vb. duygular hissettigi zaman ger¢eklesmektedir.

Kabul edilmis seslilik; Is ile ilgili
genellikle {ist yonetimi onaylayici s
seslilik davranisinda calisan diisiik

egme durumlar ger¢eklesmektedir.
Calisan sesliligi boyutlar1 ve davranis bigim

Tablo 5. Caligan Sesliligi Boyutlar

diisiincelerin fark yaratmayacak sekilde ve
ekilde ortaya ¢ikan seslilik boyutudur. Bu tip

0z yeterlilige sahiptir ve iist yonetime boyun

ornekleri Tablo 5°de gosterilmektedir.

Calisan Davramislari/Motivasyonlari

Seslilik Boyutlar1

isbirligine Yonelik Davranis
Isbirligine dayali fedakarlik ve isbirligi
saglama istegi

Orgiit Yararina Seslilik
v’ Isbirligi icerisinde problemlere
¢Oziim Onerisi getirme diigiincesi
v' Orgiit yararma yapict isbirlikleri
gerceklestirme diisiincesi

Kendini Koruma Davranisi
Kisisel olarak risk altinda oldugu diisilincesi
ve korku hissi

Savunma Amacgh Seslilik
v' Cesitli  olumsuz  duygu ve
diistinceler  (korku)  nedeniyle
dikkatleri baska yone c¢evirmek
amaciyla cesitli fikirler ortaya atma

diisiincesi
v Bireysel olarak kendini korumak
amaciyla diger boliimler/
departmanlar /calisanlar hakkinda
¢esitli fikirler sunma diisiincesi
Kayitsizhik Kabul Edilmis Seslilik
Geri ¢ekilme, fikir sunmama ve herhangi v Geriye c¢ekilme temelli fikirler
bir farklilik yaratmayacagina yonelik hisler aciklamak
v' Orgiit igerisinde herhangi bir

degisiklik yapma niyetine sahip
olmadig i¢in diger grup lyeleri ile
ayni fikri benimsemek.

Kaynak: (Dyne, Ang, ve C.Botero, 2003)

38



2.4. Orgiitsel Sesliligi Aciklamaya Yardimer Kuramlar

Literatiirde seslilik ve sessizlik davraniglart birbirini besleyen fakat ayri davranis bigimleri
seklinde ortaya ¢ikan kavramlardir. Calisanlarin seslilik davranisini benimseyerek sessiz
kalmak davramisindan vazgegmeleri ¢esitli kuramlar ile agiklanabilmektedir. Bu
kuramlardan bazilari; Hobfull’'un Kaynaklarin Korunmasi Kurami, Noelle-Neumann’in

Suskunluk Kurami ve Hirshman’in Kagma-Konusma ve Sadakat kuramidir.

Hobfull’un Kaynaklar1 Korunmasi1 Kurami, bireylerin mevcut kaynaklari (maddi kaynaklar,
ekonomik-sosyal sartlar, kisilik 6zellikleri, enerji) korumak amaciyla sarf ettikleri ¢abay1
ifade eden bir teoridir (Hobfoll, 2001). Kuram, kaynaklarin korunmas: ilkesi ve kaynak
kazanim ilkesi olmak iizere iki temel ilkeyi kapsamaktadir. Kaynaklarin korunmasi ilkesi,
bireyleri sessiz kalmaya yonlendirirken, kaynak kazanim ilkesi, bireylerin seslilik davranisi
gostermesine rehberlik etmektedir (Karabiyikoglu, 2022). Bireyler yeni kaynaklar elde
etmek istediklerinde fikirlerini agik bir sekilde yetkililer ile paylasabileceklerdir.

Noelle-Neumann’in Suskunluk Sarmali Kurami, ¢alisanlarin Orgiit igerisindeki diger
calisanlardan alacagi tepkinin durumuna (pozitif/negatif) gore kendi fikir, goriis ve
Onerilerini dile getirebilecegini ifade eden kuramdir. Fikrinin desteklenecegine inanan
calisan, goriislerini agik yiireklilik ile dile getirebilir iken, destek gérmeyecegine inanan
calisanlar, goriislerini bastirarak sessiz kalma ve/veya bagka gorisleri siirekli onaylama

egilimi gostermektedir (Bilir, 2019).

Hirshman’in Kag¢ma-Konusma ve Sadakat Kurami, calisanlarin bulunduklar orgiitte
tatminsizlik icerisinde bulunmasi durumunda iki segeneklerinin bulundugunu bu
seceneklerin ise pes etmek veya savagsmak oldugu belirtilmistir (Karabiyikoglu, 2022). Pes
eden bireyler, orgiitten kendilerini soyutlayarak kendi kabuklarina cekilebilmekte hatta
islerinden ayrilmayr diislinlirken, savasmay1 tercih eden bireyler ise Orgiit icerisinde
kendilerince yanlis olarak degerlendirdikleri tavir, diislince ve uygulamalar1 yapici bir dille

elestirerek kendi diislincelerini paylasmaktadirlar (Sener, 2019).

2.5. Orgiitsel Sesliligin Ortaya Cikis Bicimleri
Calisan sesliligi davraniglar orgiitlerde farkli bi¢imlerde ortaya c¢ikabilmektedir. Bu farkli
bicimler su sekilde 6zetlenebilir (Kulualp, 2016):

v' Ustleri etkileme,

v Agikga konusma,

v" Konu benimsetme,
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v" Sorumluluk alma,

v' Ses ¢ikartma (itiraz, sikayet etme),

v llkeli 6rgiitsel muhalefet,

v Muhbirlik (Whistleblowing)

2.5.1. Ustleri etkileme

Calisanlar, oOrgilit yapist igerisinde g¢esitli nedenlerden dolayr istlerini etkilemek
istemektedirler. Calisanlar tistlerini etkileyerek organizasyon yapisi igerisinde daha giiclii

pozisyonlar elde etmek istemektedir (Kulualp, 2016). Bu baglamda {istlerine kars stratejik

amaglarla yaklagmakta ve kendi ¢ikarlarin1 korumak ve/veya giiclendirmek istemektedirler.

2.5.2. Acik¢ca Konusma

Acikca konusma, calisanlarin orgiit igerisinde yasadigi problemlerini, sorunlarini,
sikayetlerini ve isteklerini gerekli iletisim araglar1 kullanarak {ist yonetime agik bir sekilde
ifade etmesi olarak tamimlanabilir (Cakici, 2010). Orgiit iiyelerinin kendilerine, Orgiit
yapisina, orgiit kiiltiiriine ve Orgiitiin yonetim sistemine olan giiveniyle dogru orantili olarak

acikca konusma seslilik davranisina bagvurabilecegi diisiiniilmektedir (Durak, 2012).

2.5.3. Konu Benimsetme

Konu benimsetme seslilik davranis tiirii, 6rgiit yapisi icerisinde yoneticilerin (genellikle orta
diizey yoneticiler), orgiit icin en az kismi derecede 6nemli olarak diisiindiikleri baz1 konular
hakkinda, uygun ortam zemininde giindeme getirerek bu konu hakkinda tartisma ortami
olusturup, fikirlerini beyan ederek dolayli yoldan seslerini iist yOnetime

duyurabilmektedirler (Karabiyikoglu, 2022).

2.5.4. Sorumluluk Alma

Bu seslilik tiirii, acik¢ca konusma seslilik tiirii ile karistirilabilmektedir. Agik¢a konusma
seslilik tiirti, Orgiit igerisinde fikir aligverisinde bulunabilmeyi ifade etmekteyken,
sorumluluk alma seslilik tiirii, sadece fikirsel iletisimi degil bu konu hakkinda fiili olarak
harekete gegmeyi ifade etmektedir (Mogosoglu, 2019). Sorumluluk alan 6rgiit iiyesi, orgiit
icerisinde cesitli nedenlerle ifade etmek istedigi isi, gelistirmeyi ve/veya degistirmeyi
hedeflemektedir (Durak, 2012). Sorumluluk alma seslilik davranisinin ortaya ¢ikabilmesi
i¢in orgiit kiiltiiriiniin yapis1 olduk¢a 6nemlidir. Orgiit kiiltiiriiniin ¢aliganlarin sorumluluk

almasina izin verebilecek bir yapida olmasi1 gerekmektedir.
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2.5.5. Ses Cikartma (itiraz, Sikayet Etme)

Calisanlarin orgiit icerisinde memnuniyetsizlik duydugu durumlar karsisinda itiraz etmesi
ve/veya sikayet etmesi ses ¢ikarma seslilik davranisi olarak adlandirlabilir. Orgiit igerisinde
yer alan Orgiit tiyeleri, bir sekilde seslerini ¢ikartarak magduriyetlerini belli etmek, isteklerini
arzularini ve fikirlerini sdylemek isteyebilirler (Mocosoglu, 2019). Sikayet etme dogru bir
sekilde yapildiginda, orgiit icerisinde farkindalig: arttiracagindan dolayi yaratici ¢éziimlerin

elde edilmesi imkani1 saglayabilecektir (Karabiyikoglu, 2022).

2.5.6. ilkeli Orgiitsel Muhalefet

Orgiitlerde ¢alisanlarin, giicii elinde bulunduran yonetimlere karsi cesitli isteklerini,
arzularimi ve fikirlerini iletebilmek adina kasitli olarak ses ¢ikarma davranisinda bulunmasi
seklinde tanimlanabilir. Orgiitlerde ses ¢ikaran orgiit iiyelerinin “problem ¢ikaran insan”
olarak adlandirilmast nedeniyle demokratik yapisi zayif olan orgiitlerde bu davranis bigimi
orglitsel sessizlige neden olabilmektedir (Durak, 2012). Fakat giiniimiiz modern orgiit
yapilarinda, muhalefet olarak adlandirilabilen kisi veya gruplarin fikirlerini dinlemek,
itirazlarin1 degerlendirmek oOrgiit agisindan oldukga yararli olabilecegi diisiiniilmektedir
(Cakici, 2010). Calisanlarin muhalif goriisleri, orgiit problemlerine karsi alternatif ¢6ziim
yollar1 gelistirilebilme imkani1 saglamasiyla birlikte oOrgiit kiiltliriiniin de gelismesini

saglayacaktir (Karabiyikoglu, 2022).

2.5.7. Muhbirlik (Whistleblowing)

Orgiit igerisinde var olan yasadist bir durumu, yetkili kisilere bildirme seklinde
tanimlanabilir (Cakici, 2010). Bu yasadis1 olan durum, 6rgiit kurallarina aykirilik, etik ve
hukuki ihlal seklinde ortaya ¢ikan davranis, s6z ve ¢esitli uygulamalar olarak tanimlanabilir
(Durak, 2012). Muhbirlik orgiit icerisinde yetkili yoneticilere orgiit igi iletisim kanallar
kullanilarak yapilabilecegi gibi orgiit dis1 ¢esitli uygulamalar ile yetkililere bilgi verilmesi
seklinde gergeklesebilir (Karabiyikoglu, 2022). Ornegin iilkemizde son yillarda oldukga sik
kullanilan CIMER ve BIMER uygulamalari ile érgiit igerisinde cesitli sebeplerden dolay:
sesini ¢ikartamayan bireyler, resmi kurumlar vasitastyla yasadis1 durumlar hakkinda yetkili

mercilere bagvurularini yapabilmektedirler.

2.6. Orgiitsel Seslilik Davramisinin Sonuclari
Orgiitsel seslilik davramisinin, bireysel ve orgiitsel baglamda olumlu ve olumsuz agidan
orgiitleri ve bireyleri etkileyen bir¢ok sonucu bulunmaktadir. Tablo 6’da orgiitsel seslilik

davranisinin sonuglart gésterilmektedir.
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Tablo 6. Orgiitsel Seslilik Davranisinin Sonuglari

Bireysel Sonuclar Orgiitsel Sonuclar
Is tutumu (+) Hata diizeltme (+)

Kontrol saglama (+) Karar verme (+)

Performans arttirma (+) Ogrenme ve gelisme (+)
Stres (-) Grup uyumu (+/-)
Imaj (+/-) Is arkadaslar {izerindeki etkisi (+/-)
Odiil ve/veya ceza (+/-) Orgiit kiiltiirii izerindeki etkisi (+/-)
Performans degerleme (+/-)

Kaynak: (Morrison E. W., 2011)

Tablo 6 incelendiginde orgiitsel seslilik davranisinin 6rgiitsel sonuglart hata diizeltme, karar
verme, 0grenme ve gelisme olarak olumlu yonde bir etki yapacagi; grup uyumu, is
arkadaslar1 ve orgiit kiiltiiriine etkisinin hem olumlu hem de olumsuz bir etkisinin olabilecegi
belirtilmistir. Benzer sekilde orgiitsel sesliligin bireysel sonuglar1 incelendiginde ise; is
tutumu, kontrol saglama, performans gelistirme iizerine olumlu yonde etkisinin oldugu,
imaj, odiil/ceza ve performans degerlendirme iizerinde hem olumlu hem olumsuz bir
etkisinin olabilecegi, stres davranig bigiminde ise ¢alisanlara olumsuz bir etkisinin oldugu

soylenebilir.

2.7. Orgiitsel Seslilik ve Liderlik Stillerine Yonelik Literatiir Taramasi
Calisan sesligine yonelik literatiir taramalar1 incelendiginde liderlik stillerinin Orgiitsel
seslilige etkisine yonelik bir¢ok calisma bulunmaktadir. Liderlik stillerinin orgiitsel seslilige

etkisini inceleyen ¢alismalar Sekil 1°de gosterilmektedir.
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v" Hizmetkar Liderlik
v' Yardimsever
Liderlik

Etik Liderlik
Karanlik Liderlik
Deger Merkezli
Liderlik Orgiitsel Seslilik
Doniisiimcii Liderlik
Etkilesimei Liderlik
Tam Serbestlik
Taniyan Liderlik

v’ Seffaf Liderlik

v" Miitevaz: Liderlik

ANANIAN

ANRNEN

Sekil 1. Liderlik Stillerinin Orgiitsel Seslilige Etkisine Yonelik Literatiir
Kaynak: (Atag, 2020)

Sekil 1 incelendiginde Atag’a (2020) gore, birgok liderlik stilinin galisan sesliligi tizerinde
etkisinin oldugu ifade edilmistir. Bu liderlik stilleri icerisinde yer alan ve bu caligmanin
konusu olan miitevazi liderlige yonelik literatiir taramasi Tablo 4’de yer almaktadir. Sekil 1
ile liderlik stilleri ile 6rgiitsel seslilik davranisi arasindaki iliskilerin hangi liderlik stillerinde

on plan ¢iktiginin gosterilmesi amaglanmaistir.

2.8. Miitevaz: Liderlik ve Orgiitsel Seslilik iliskisi

Bir¢ok arastirma liderlik davraniginin, galisanlarin sesliligi {izerindeki 6nemli etkileri
oldugunu belirtmektedir. Liderlik teorisi, liderin etkinligini artirmada 6nemli bir faktor
olarak goriilse de liderin “miitevaz1” davranig 6zelligini fark eden ¢ok az sayida calisma
vardir. Bu calismalar Tablo 4’de yer alan literatlir taramasinda bahsedilmistir. Tablo 4
incelendiginde miitevazi liderligin orgiitsel sesliligi pozitif yonlii anlamli diizeyde etkiledigi
tespit edilmistir. Miitevaz1 liderlik, asagidan yukariya dogru olarak tanimlanabilen bir
liderlik tarzidir ve bagkalarinin fikirlerine goriislerine kars1 algakgoniillii olarak davranmaya
acik olan, bagkalarinin katkilarini takdir eden, kendi eksik ve hatalarinin olabilecegini kabul
eden vb. bir dizi davranig ile liderlik verimliligini artirarak c¢alisan performansini
yiikseltmeyi hedefleyen liderlik tiirtidiir. Teknolojinin hizla gelistigi, kiiresel sinirlarin
tamamen oradan kalktigi, siirekli yeni yaklasimlarin ve yeni yontemlerin gelistirildigi
giinlimiiz diinyasinda her seyi bildigini iddia eden liderlerin inandiricilifi pek gergekei
degildir. Bagka bir ifadeyle her konuda her kosulda sorulan sorulara dogru cevaplara sahip

olmayacagini belirten liderler daha inandiricidir. Hatalarin1 ve basarisizliklarini kabul eden,
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kendi diisiincelerinin yan1 sira ¢alisanlarinin/ ekip tiyelerinin giiglii yonlerini kabul eden,
onlarin isteklerini, arzularini ve Onerilerini dikkate alan liderlerin basarili olma ihtimalleri
diger liderlere kiyasla oldukga fazladir. Bu baglamda orgiit sesliligi kavrami ile miitevazi
liderlik kavrami arasindaki giiglii bag olusturulabilir. Miitevazi liderler, hatalarini
diizelterek, calisanlarinin tavsiyelerine uyarak, daha fazla deneyime sahip olan ¢alisanlarin
goriislerine saygt duyarak ve en 6nemlisi kendini begenmislikten kagarak orgiit kiiltiiriiniin
olusturulmasi ve yonetim faaliyetlerinin daha verimli gerceklestirilmesi hususlarinda daha

yararli olabilecegi diisiiniilmektedir.

Seslilik davranisinda bulunan orgiit tiyeleri i¢in ¢esitli riskler s6z konusudur. Siirekli seslilik
davranisinda bulunan c¢alisanin sorun ¢ikaran olarak oOrgiit tdyeleri tarafindan
etiketlenmesine, orgiit icerisindeki ¢alisma arkadaglari ile iliskilerinin zarar gérmesine hatta
liyakat sahibi olmayan yoneticiler tarafindan cezalandirilmasina neden olabilmektedir. Bu
noktada miitevazi liderler, gesitli hatalar1 gormezden gelen ve bu hatalar1 diizeltebilen,
calisanlarin  basarisizliginin  yol agabilecek fikir aligverislerinde c¢alisanlart  hep
cesaretlendiren, ¢alisanlarin kendi fikir ve diisiincelerini ifade etmesi konusunda siirekli
onlar1 motive eden bireylerdir. Ayrica miitevazi liderlerin, ¢alisanlari tarafindan 6ne siiriilen
cesitli fikirleri onaylamalari ve takdir etmeleri, astlarin kendilerine olan giivenlerini
artirabilmekte boylece calisanlarin liderleriyle olan iletisimlerinin de farkli boyutlara

ulagabilecegi diistiniilmektedir.

2.9. Is Tatmini Kavram
Tatmin kavrami; istenilen bir seylerin elde edilmesi ve ihtiyaglarin tatmin edilmesi
sonucunda ulasilan mutluluk duygusu seklinde tanimlanabilmektedir. Tatmin terimi kisaca

doygunluga ulasma seklinde de tanimlanabilir (Iscan veTimiroglu, 2010).

Is tatmini kavrami hakkinda literatiirde tek bir tanim bulmak oldukgea gii¢ ve zordur. Ciinkii
is tatmini kavrami ¢esitli arastirmacilar ve yazarlar tarafindan farkl sekilde tanimlanmastir.
Kavram 1920°l1 yillarda ortaya c¢ikmasina ragmen, 1930’lu ve 1940’11 yillarda 6nem
kazanmis ve sosyal bilim alaninda da arastirma konusu olarak kullanilmistir (Filiz, 2014). Is
tatmini  bilim insanlarmnin  bulunduklar1 c¢alisma sartlarmi  soyut bir sekilde
degerlendirilmesinde ve yoneticilerin rol davranislari, orgiitsel seslilik, orgiitsel baglilik,
isten ayrilma niyeti gibi Orgiitsel davranislar1 6nemli oranda etkilemektedir (Arslanoglu,
Bektemur, ve Gemlik, 2020). is tatmini farkli sekillerde degerlendirilse de kavram olarak
insanlarin duygu ve deneyimlerini ortaya koymakta ve kisinin is ve gevresi arasinda olan

iligkilerini gostermektedir. Farkli bir bakis agisiyla ele alindigi zaman ise is gérenin, her is
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yasaminin sonunda igine, is ¢evresine veya bulundugu orgiite ait bircok deneyiminden

olusmaktadir denebilir. Is tatmini, calisanlarin bulunduklar1 6rgiite yonelik olumlu

duygular/tutumlarinin tamami seklinde tanimlanabilir (Ozpehlivan, 2018). Calisanlarin

calistiklar1 islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluklar ile yakindan iliski

icerisinde olan is tatmini asagidaki etmenler ile ilgilidir (Simsek, Akgemici, ve Celik, 2008:

202):

AN NN N SN

Tatmin, yoneticinin tutum ve davraniglar ile ilgilidir.

Tatmin isgorenin yetenekleri ile ilgilidir.

Tatmin iggdrenin ¢alistig1 isyerinden elde ettigi maddi ¢ikarlari ile ilgilidir.
Tatmin is giivenligi ve isletmenin genel durumu ile ilgilidir.

Tatmin, isini sevme ve isinden keyif alma kabiliyeti ile ilgilidir.

Tatmin, isgorenin bireysel fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir belirtisidir.

Is tatmini, calisanlarin ¢alisma yasamlarinda/ortamlarinda elde ettigi mutluluk, haz ve

doyumu /tatmini ifade etmektedir. Is tatminin {ic 5nemli yonii su sekilde siralanabilir (Cevik

ve Korkmaz, 2014):

v

Is tatmini, goriilmez sadece hissedilebilir bir kavram oldugu i¢in duygusal yonii
oldukg¢a agir basmaktadir.

Is tatmini, genel itibariyle ciktilarin bireylerin beklentilerini hangi seviyede
karsiladig ile ilgilidir.

Is tatmini birbiriyle baglantili birgok tutumu da beraberinde sunmaktadir. Ucret, terfi,

15, yonetim tarzi, caligma ortami bu tutumlara 6rnek olarak gosterilebilir.

2.10. Is Tatminin Onemi

Bir dnceki kisimda tatmin ve is tatmini kavramlar1 agiklanmistir. Bu kisimda ise ¢alisanlar,

yoneticiler ve orgiitler agisindan is tatmininin 6neminden bahsedilmistir.

Is tatmininin énemi su sekilde siralanabilir (Simsir ve Seyran, 2020):

v

Calisanlar kisisel yeteneklerini ortaya koymak adma calisma hayatlarina devam
etmektedir.

Is hayatinda tatmin elde edemeyen calisanlar, hicbir zaman kisisel doygunlarina
ulasamazlar.

Is tatmini elde edemeyen birey hayal kirikligina ugramaktadir.

Insanlarin hayatlar siiresinde odak noktalar1 cogunlukla isleridir.
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v' Herhangi bir iste c¢alismayan bireyler ihtiyaglari olmasa bile mutsuzluk
yasayabilirler.

v’ Bireylerin herhangi bir ugrasi olmamas: psikolojik sorunlarin ortaya ¢ikmasina
neden olabilir.

v' s ve bos zaman birbirleriyle baglantili olan iki kavramdir. Ugras gerektirmeyen bos

zamani ¢ok olan birey zaman gectik¢ce mutsuz olacaktir.

2.11. is Tatmininin Yararlar

[s tatmininin; bireyler i¢in yiiksek motivasyon, &rgiitler icin kaynaklarin verimli kullanima,
yoneticiler igin islerin kolay yiiriitiilmesi gibi ¢esitli yararlarinin bulundugu séylenebilir. Is
tatminin bireyler, orgiitler ve yoneticiler agisindan yararlari su sekilde siralanabilir
(Ozpehlivan, 2018):

v' Yiiksek is tatminine sahip calisanlar, islerine karsi yiiksek diizeyde gayret
gostermekle birlikte azami seviyede enerjiye sahiptirler.

v’ Yiiksek diizeyde is tatminine sahip ¢alisanlar, daha az kaynak kullanarak daha ¢ok
cikt1 elde edilmesini saglamaktadirlar.

v’ Isini severek yapan bir calisan, kendini &rgiitin 6nemli bir parcasi olarak
gorebilmekte ve bu sayede igsel tatminini en tist seviyelere ¢ikarabilmektedir.

v’ Yiiksek diizeyde is tatminine sahip ¢alisanlar, islerine daha fazla odaklanabilmekte
bu sayede devamsizliklarimin azaldigi ve isyerinde daha uzun siireler galistig
sOylenebilir. Bu durumun hem o6rgiit hem de ¢alisanlar agisindan son derece yararl
sonuglarin ortaya ¢ikmasini saglayacagi asikardir.

v’ Is tatmini, calisanlarin gelecege yonelik umut ve beklentilerini kuvvetlendirmektedir.

2.12. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini etkileyen bazi faktorler vardir. Bunlardan bazilari iicret, calisanlarin calisma
kosullari, igin yapisi, egitim olanaklari, isin niteligi ve yapisi seklinde siralanabilir (Tor ve
Esengiil, 2011). Is tatmini etkileyen faktorler i¢ ve dis faktorler olmak iizere ikiye ayrilmustir.
Bu etmenlerden i¢ faktor isin kendisi ile ilgidir ve bunlar 6zgiiven, basari, zafer, geribildirim,
kontrol ve isten elde edilen diger duygulardir. D1 tatmin faktorleri ise direkt isin kendisi ile
ilgili degil amirler ile ilgilidir. Is arkadaslari ile kurulan iliskiler, yoneticiden gelen dvgiiler,
tatmin edici maas vb. duygular olarak ele almabilir (Chen L.-H. , 2008). Is tatminini

etkileyen faktorler Tablo 7°de gosterilmektedir.
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Tablo 7. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Kiiltiirel Faktorler | Orgiitsel Faktorler | Grup Faktorler Bireysel Faktorler
v" Inanclar v Ucret v" Yonetici v Yas
v' Degerler v' Terfi imkani tutumu v Egitim
v’ Tutumlar v’ lIsin niteligi v Calisma Seviyesi
ve isleyisi arkadaslari v’ Bireyin istek
v Politika ve ihtiyaglari
v' Calisma v’ Is ¢ikarlan
kosullar1 v s
beklentileri

Kaynak: (Soysal ve Tan, 2013)

Tablo 7 incelendiginde, is tatmini etkileyen faktorlerin temelde dort ana gruba ayrildig:
goriilmektedir. Bunlardan kiiltiirel faktorler, calisanlarin inanglari, degerleri ve tutumlar
nedeniyle ortaya cikan faktorlerdir. Orgiitsel faktorler ve grup faktorleri ise kurum ici
faktorler olarak degerlendirilebilir. Orgiit icerisinde iicret politikasi, terfi imkanlari, kurum
politikasi, yonetici ve calisanlarin tutumlari is tatminini etkilemektedir. Bireysel olarak
calisanlarin kendini gergeklestirme, bireysel istekleri ve beklentileri nemli bir etki olarak

degerlendirilmektedir. Is tatminini etkileyen baz1 faktérler asagidaki kisimda agiklanmustir.

2.12.1. Yas

Literatiir incelendiginde yas ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit
eden bir¢ok caligsma belirlenmistir. Calisanlar genel olarak geng, orta yasl ve yash olarak {i¢
kategoride ele alinmaktadir. Calismalarda gen¢ calisanlarin daha kidemli olarak
adlandirilabilecek orta yasli ve yash calisanlara gore is tatminlerinin daha diisiik seviyede
oldugunu belirlemistir (Kuzugil, 2012). Orta yash calisanlar artik ¢alistiklar is yerlerine
alismis ve benimsemis kisilerdir. Yaptiklari isten elde ettikleri tatmin diizeyi geng ¢alisanlara
gore nispeten daha yiiksektir fakat yash c¢alisanlara gore is alternatifleri degerlendirme

diisiincelerine sahiptirler ve tatmin diizeyleri biraz daha dustktiir (Giiven, Bakan, ve Yesil,
2005).

2.12.2. Egitim Seviyesi

Egitim seviyesi ile ig tatmini arasinda dogrusal bir iligski kurmak olduk¢a zordur. Soyle ki
yiiksek egitim seviyesine sahip bireyler diisiik diizeyde is tatminine sahip olabilecegi gibi
yiiksek diizeyde is tatminine de sahip olabilirler. Bu noktada 6nemli olan husus, calisanlarin
aldiklar1 egitimin sonucunun sembolik ya da islevsel roller iistlenmesi ile agiklanabilir. Eger
calisanlar sembolik yani aldig1 egitimin karsiligin1 sadece diploma olarak elde edebiliyorsa
ve 1 hayatinda bu egitim seviyesini kullanamiyorsa is tatmin diizeyi diisiik olacaktir. Fakat

calisanlar aldig1 egitim diizeyi ile is yerinde islevsel rollere sahip olabiliyorsa is tatmin
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diizeyinin yiiksek seviyelere ulasabilecegi soylenebilir (Erkal, 2016). Egitim diizeyi yiiksek
olan bireylerin beklentileri géz oniine alindiginda {icret, terfi, calisma sartlar1 talepleri de
diger ¢alisanlara gore daha yiiksek seviyede olacagi asikardir. Bu baglamda, c¢alisanlarin
taleplerinin yeterli seviyede karsilanmamasi durumunda tatmin diizeyleri hissedilebilir bir

seviyede diisecegi sOylenebilir (Gliven, Bakan, ve Yesil, 2005).

2.12.3. Ucret

Bireylerin ¢alisma hayatina katilmasinin temel amaglarindan bir tanesi tcret elde
edebilmektir. Elde ettikleri iicret sayesinde kendisinin ve ailesinin temel fiziki ihtiyaglarini
karsilayabilirler. Bu baglamda kisilerin elde ettikleri iicretler ile kendisinin ve ailesinin
ihtiyaglarini karsilayip/karsilayamama durumu ile is tatmini diizeyi yakindan iliskilidir. Bu
baglamda is tatmini ile gelir seviyesi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu
sOylenebilir (Atilgan, 2017). Fakat iicret diizeyi lilkemizde yapilan ¢alismalara gore;
erkekler i¢in kadinlardan, evliler i¢in bekarlardan, mavi yakalilar i¢cin beyaz yakalilardan
daha 6nemli bir degisken olarak goriilmekte ve bu durum calisanlarin is tatminini farkli
diizeylerde etkilemektedir (Kuzugil, 2012). Ayrica bireylerin calistig1 isyerlerinde adil bir
iicret dagiliminin s6z konusu olmast ile de is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
sOylenebilir. Adil ticret dagilimi, esit ise esit licret gibi politikalar ile c¢alisanlarin, daha

huzurlu bir ¢alisma ortamina sahip olabilecegi sdylenebilir.

2.12.4. Terfi

Calisanlar, emeklerinin karsiligim1 hem maddi hem de sosyal (statii) agidan elde etmek
isterler. Calistiklar1 is yerinde emeklerinin karsiligint alamadigini ve yiikselme imkéanlarinin
olmadigin1 diisinen c¢alisanlarin is tatmin diizeyleri, diger calisanlara gére daha diisiik
seviyededir (Demirel ve Ozcinar, 2009). Calistiklar1 is yerlerinde verdikleri emeklerin
karsiligini elde edemeyen calisanlarin orgiitsel aidiyet, orgiitsel baglilik vb. duygulara sahip
olamayacag asikardir. Firsatlarinm1 bulduklar1 anda calisma hayatlarini siirdiirdiikleri is
yerinden ayrilma niyetine sahip olabilirler. Ayrica g¢alistiklar: is yerleri i¢in fedakarlik

yapmalar1 gereken durumlarda herhangi bir fedakarlik yapmayacaklari sdylenebilir.

2.12.5. Yoneticilerin ve Calisma Arkadaslarinin Tutumu

Is yerlerinde yoneticilerin davranis bicimleri, ¢alisanlarin davranis bigimlerini ve tatmin
diizeylerini etkilemektedir. SOyle ki calisanlarina yonelik iyimser yaklagima sahip, esit,
adaletli, sorun yaratan degil sorun ¢dzen, ¢alisanlarinin fikirlerine deger verebilen, katilimci
yonetim yapisin1 benimseyen kisacast miitevazi liderlik davramiglarini sergileyebilen

yoneticilerin bulundugu orgiitlerde, is tatmin diizeyinin yliksek seviyelere ulasabilecegi
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sOylenebilir (Cekmecelioglu, 2005). Calisma arkadaslar1 ise, ¢alisanlarin giin igerisinde
birlikte oldukca fazla vakit gegirdigi kisiler olmasi nedeniyle is tatmini iizerinde 6nemli
etkisi vardir denilebilir. Soyle ki ¢alisma arkadaslariyla iyi bir iligkisi olan ¢alisan, yonetimin
bazi davranislarini benimsememesine ragmen c¢alisma arkadaslari i¢in o isyerinde ¢alismaya
devam edebilir. Farkli bir sekilde isinden, igyerinden, ¢alisma kosullarindan oldukca
memnun olan bir ¢alisan, ¢alisma arkadaslariyla iyi bir iletisime sahip olmamasi kisacasi
caligma arkadaglariyla anlasamamasi durumunda is tatmin diizeyi diisecektir denilebilir

(Demirel ve Ozgmar, 2009).

2.13. Is Tatmininin Ozellikleri
Is tatmini, calisilan isin &zellikleri ile ¢alisanlarm istek ve ihtiyaglari, onlarin beklentileri
arasindaki uyumu ve isinden keyif almasini, mutluluk duymasini belirleyen kavramdir. Bu
baglamda is tatminin 6zellikleri asagida belirtilmistir (Boliikkbasi ve Yildirtan, 2009).
v Is tatmini hareketli, etkin 6zellik gdstermektedir. Olumlu bir durumdan olumsuz bir
sonug ¢ikabilir.
v Is tatminini ekonomik ve fiziksel durumunun disinda psikolojik boyutu da vardir.
v' Calisanlarin davranislar1 degisiklik gosterir. Isin herhangi bir boyutuna kars1 olumlu
veya olumsuz davranis gosterebilir.

v Is tatmini ¢alisanlarm beklentilerini ne kadar karsilar sorusuna da yanit vermektedir.

[s tatmininin performans, ¢alisanlarin davranislari, hayal kiriklar, isten ayrilma niyeti gibi
tepkisel davramglara etki ettigi literatiir taramalarinda gozlemlenmistir. Is tatminin
saglandig1 isletmelerde isten ayrilma diisiik olurken, ise devam oraninin yiiksek oldugu

bilinmektedir (Boliikkbas1 & Yildirtan, 2009).

2.14. is Tatmini Aciklamaya Yardimer Kuramlar
Is tatmini kuramlar1 kapsam (igerik) ve siire¢ teorileri olarak iki temel baslik altinda
degerlendirilmektedir. Kapsam teorileri; Maslow un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Alderfer’in ERG
Teorisi, Herzberg’in Iki Etmen Teorisi, Mc Clelland’in Ogretilmis Ihtiyaclar Teorisi olarak,
Siireg teorileri ise; Vroom’un Beklenti Teorisi, Porter-Lawver Modeli, Adams’in Esitlik
Teorisi olarak ifade edilmektedir (Boliikkbasi, 2009).

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, insan ihtiyaclarinin hiyerarsik bir yap1 icerisinde ortaya
ciktig1, her bir thtiyacin 6nemli bir yapisinin bulundugu ve bu ihtiyaglarin belirli seviyelerde

karsilanmasi gerektigi, karsilandiginda ise tatminin ortaya ¢iktigini savunmaktadir (Eginli,

2009). Teoriye gore en altta fiziksel ihtiyaclar yer almaktadir. Bu ihtiya¢ karsilandiktan
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sonra sirastyla giivenlik, aidiyet, kabul gérme, sevgi ve kendini gergeklestirme ihtiyaglari
karsilanabilmektedir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi ¢alisma ortamina uyarlandiginda;
fiziksel ihtiyaglar, yapilan is karsilig1 yapilan 6demeler (iicret) ve sosyal giivenlik; aidiyet,
kabul géorme ve sevgi ihtiyaci icin is arkadaslari ile uyum igerisinde c¢alisma; kendini
gerceklestirme ihtiyaci igin statii, mesleki ilerleme ve is tatmini 6rnek olarak sunulabilir

(Oztiirk ve Sahbudak, 2015).

Alderfer’in ERG Teorisi, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini ii¢ temel kategori altinda
toplamaktadir. Bu kategoriler; Var olma, iliskide bulunma ve gelismedir (Oriicii, Yumusak,
ve Bozkir, 2006). Tipki Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde bahsedildigi gibi her bir

kategorinin insanlar1 (¢aliganlar1) motive edecegi ileri siiriilmiistiir.

Herzberg’in iki Etmen Teorisi, is tatmini ile ilgili gelistirilen en énemli kuramlardan bir
tanesidir. Is tatminin iki farkli boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar; bireylerin tatminini
saglayan giidiileyici faktorler ve tatminsizlige yol agan ya da tatmine dogrudan etkisi
olmayan koruyucu faktorler olarak adlandirilmustir (Oriicii, Yumusak, ve Bozkir, 2006).
Gtldiileyici faktorler; basari, taninma, sorumluluk sahibi olma ve ilerleme olarak
siralanabilir. Koruyucu faktorler ise; yonetim, gdzetim, ¢alisma kosullari, ticret vb. seklinde
siralanabilir ve is tatminini dogrudan degil dolayli yollardan etkileyen is cevresiyle ilgili
faktorlerdir (Oztiirk ve Sahbudak, 2015). Herzberg, gerceklestirdigi calismalar ile is tatmini
ile 15 tatminsizliginin birbirinin zidd1 kavramlar olmadigini belirtmistir. Basari, takdir gibi
unsurlarin ig tatminini sagladigi fakat bu unsurlarin olmadigi durumlarda ise is
tatminsizliginin ortaya ¢ikmadigini belirtmistir (Eginli, 2009). Bagka bir ifade ile iicret,
caligma kosullari, is glivenligi gibi faktorlerin ¢alisanlar1 motive edici 6zelligi olmamasina
ragmen, eger bu faktorler yetkililer tarafindan karsilanmazsa, c¢alisanlarin motive

olamayacagini belirtmistir (Boliikbasi, 2009).

Mec. Clelland’1n ihtiyaglar Yaklasimi, diger kuramlardan farkli olarak ihtiyaglarin 6grenme
yoluyla sonradan kazanilabilecegini ifade etmektedir (Oriicii, Yumusak, ve Bozkir, 2006).
Ug temel baslk altinda ihtiyaglarin dgrenebilecegini ifade etmektedir. Bunlar; bireylerin
iliski kurma, gii¢ kazanma ve basarma ihtiyacidir (Oztiirk ve Sahbudak, 2015). Teoriye gore
bu ihtiyaclar ¢alisanlart motive etmekte ve bu ihtiyaglarin karsilanmasi1 durumunda is tatmini

saglanmaktadir.

Vroom’un Beklenti Teorisi, is tatmininin olusmasinda, bireylerin sosyal ihtiyaclarinin

karsilanmasindaki farkliliklarin dikkate alinmas1 gerektigini savunmaktadir (Eginli, 2009).
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Vroom c¢aligmalarinda tatmin ve performans iliskisini ele almistir. Bireylerin bir kazanim
icin istekli olmasi ve bu kazanim i¢in gdsterecegi ¢aba/istek yani sonuca ulasacagi beklentisi,
bireyi o sonucu elde etmeye ydneltecek ve motive edecektir (Oztiirk ve Sahbudak, 2015).
Bu baglamda birey istedigi sonuca ulagsabilmek adina yiiksek performans sergileyecek ve is

tatmini saglayabilecektir (Boliikbasi, 2009).

Porter-Lawyer Modeli, Vroom’un beklenti teorisinin alt yapisini kullanmakla birlikte bu
teoride yer almayan farkli degiskenleri (6diil, caba, yetenek, kisilik 6zellikleri, performans
vb.) modele ekleyerek farkli bir kuram gelistirilmistir (Béliikbas1, 2009). Ozetle bireylerin
caba ve performans gostergeleri sonucunda elde ettigi basar1 sonucunda elde ettigi odiiller,

is tatmin diizeylerini arttiracag ifade edilmistir (Oztiirk ve Sahbudak, 2015).

Adams’1n Esitlik Teorisi, kisilerin ayn1 ortamda esit sartlarda ve diizeyde calistiklar kisiler
ile kendilerini kiyasladiklari, bu baglamda elde ettikleri iicret ve diger olanaklarin esit

olup/olmamasina bagl olarak is tatmini/tatminsizliginin gelistigini ifade etmektedir.

2.15. Is Tatmininin Cesitli Kavramlarla iliskisi

Is tatmini; verimlilik, isten ayrilma, ise yabancilasma, kurum i¢i catismalar vb. kavramlarla
iligkili olmas1 nedeniyle orgiitsel faaliyetlerin devamlilig1 agisindan olduk¢a 6nemli bir
konumda yer almaktadir. Is tatmininin 6nemini ortaya koyabilmek adina, is tatmini ile cesitli
kavramlar arasindaki iliskiler su sekilde 6zetlenmistir (Kok, 2006):

v/ Is tatmin diizeyinin yiiksek olmasi bireysel performanstan ziyade orgiit
performansinin artirilmasinda ve bu performansin orgiitiin tamamina yayilmasi
acisindan 6nemli bir etkiye sahiptir.

v' s tatmin diizeyinin yiiksek olmas1 ¢alisanlarin islerine karsi icten giidiilenmelerini
saglamakta bdylece bireylerin orgiit igerisindeki verimliliklerinin arttigi ifade
edilmektedir.

v’ Is tatmini ile yabancilasma arasindaki iliski incelendiginde, ¢alisanlar agisindan
diistik is tatmini diizeyi bireylerin kendilerini 6rgiitiin bir pargas: olarak goérmedigi
ve dogal olarak isyeri performanslarinda 6nemli diizeyde diisiisler yasayacagi
belirtilmistir.

v Is tatmini ile ise devamsizlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelendiginde,
diistik is tatmini diizeyine sahip bireyler siirekli olarak is yavaslatma, devamsizlik ve

is1 birakma faaliyetlerinde bulundugu belirlenmistir.
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v Is tatmini ile ¢alisan saglhig1 arasinda iliski incelendiginde, is tatmini diizeyi diisiik
olan calisanlarin Ozellikle sinirsel (bas agrisi, uykusuzluk vb.) ve duygusal

cokiintiiler (hayal kiriklig1, stres) yasadigi belirlenmistir.

Cesitli kavramlar ile is tatmini arasindaki iligkiler incelendiginde, is tatmininin verimliligi
arttirdigi, is tatmininin diisiik seviyede olmasi ile ¢alisanlarda devamsizlik, is birakma, saglik
acisindan ¢esitli dezenformasyonlara yol agtig1 sdylenebilir (Karcioglu ve Akbas, 2010).

Is tatminsizliginin birey ve orgiit baglaminda gesitli olumsuz sonuglar1 ortaya ¢ikmaktadir.
Yaptig1 isten memnun olmayan bireyler asosyal olarak tanimlanan ice doniik, cevresiyle
iletisim kuramayan, duygusal ac¢idan dengesiz ve yipranmis bireyler olarak tanimlanabilir.
Orgiit agisindan is tatminsizligi olan bireyler; diisiik performans, devamsizlik, ise ilgisizlik,
is kazalari, ast-iist ile ¢atigsma, ikili iligkilerde ses yiikseltme, ihmal vb. davranis bicimlerinde

bulunabilirler.

2.16. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatminin makro ve mikro diizeyde sonugclar1 konunun biitiinliigiiniin saglanmasi agisindan
Tablo 8’de gosterilmektedir.

Tablo 8. Is Tatminin Makro ve Mikro Diizeyde Sonuglari

Is Tatmininin Mikro Diizeyde Sonuclar

Is Tatmininin Makro Diizeyde Sonuclar

Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar drgiit
kaynaklarinin etkin kullanilmasini
saglamaktadir.

Ust diizey calisanlardan olusan bir
toplumun ortaya ¢ikmasini saglamaktadir.

Calisma ortaminda verimliligin en iist
seviyelere ylikseltilmesini saglamaktadir.

Istihdamin saglanmasini ile birlikte issizlik
rakamlarinin azalmasina neden olmaktadir.

Huzurlu bir ¢alisma ortaminin olugsmasini
saglamaktadir.

Orgiitlerde karliligin artirilmasiyla birlikte
devletlerin vergi gelirlerinin artmasina
katki saglamaktadir.

Verimliligin st seviyeler ¢ikarilmasiyla
birlikte maliyetlerin diisliriilmesi ve
karliligin artirilmasini saglamaktadir.

Tatmin diizeyi yliksek bireylerden olusan
bir toplumun yaratilmasiyla birlikte
toplumda giiven ortaminin daha kolay
olusturulmasini saglamaktadir.

Calisanlarda niteligin yiikseltilmesini
saglamaktadir.

[s tatmini sayesinde yasam tatmininin
saglanmasi.

Kaynak: (Cevik ve Korkmaz, 2014)

Tablo 8 incelendiginde, is tatminin mikro diizeyde sonuglari; orgiit kaynaklar1 ve ¢alisma
ortaminin verimli kullanilmasi, huzurlu bir caligma ortami, ¢alisanlarin niteliginin
yiikseltilmesi ve bu sonuglarin birlikte ele alinmasi ile maliyetlerde diislis ve karliligin
artirilmasi seklinde siralanabilir. Is tatminin makro diizeyde sonuglari ele almnirsa, istihdam

saglanmasi bu sayede issizlik rakamlarinin azalmasi, karliligin artmasi ile devletin vergi
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gelirlerinin artmasi, tatminkar bireylerden olusan toplum sayesinde giiven ortaminin daha

kolay saglanma imkani1 kisacas1 yagam tatmininin saglanmasi seklinde siralanabilir.

2.17. Miitevaz1 Liderlik ve is Tatmini liskisi

Bir¢ok arastirma miitevazi liderlik davranisinin, dolayli yollardan is tatmini lizerinde 6nemli
etkileri oldugunu belirtmektedir. Cho, vd., (2021), miitevazi liderligin ¢alisanlarin orgiitsel
vatandagligini pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Liu, vd., (2021), miitevazi
liderligin ekip performansini pozitif yonlii etkiledigini belirtmislerdir. Ozer, vd., (2021) ve
Li, vd., (2016), miitevazi liderlik davraniginin Kisilerin isten ayrilma niyetlerini azalttigini
tespit etmislerdir. Walters ve Diab, (2016), miitevazi liderligin ¢alisanlarin is yeri bagliligini
pozitif yonli etkiledigini belirtmislerdir. Liteatiir incelendiginde, miitevazi liderlik ile is
tatmini arasindaki iligkiyi net bir sekilde tespit eden calismaya rastlanilmamistir. Fakat
calisanlarin dolayli yollardan is tatminini sagladigini ifade eden birden cok calismaya
yukaridaki kisimda yer verilmistir. Bu baglamda miitevazi liderlik ile is tatmini arasinda;
bireysel performans, orglit performansi, is yeri bagliligi, isten ayrilma niyeti (negatif),
calisgan performansi gibi iliskileri goz oOniinde bulundurularak pozitif yonlii bir iliski

kurulabilecegi sdylenebilir.
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BOLUM 3

MUTEVAZI LIDERLiIGIN ORGUTSEL SESLIiLiGE ETKISINDE i$
TATMINININ ARACI ROLU

3.1. Arastirma Yontemi
Calismanin bu boliimiinde arastirmanin amaci ve 6neminden hareketle arastirmanin modeli
ve hipotezlerinden bahsedilerek veri toplama araglari, arastirmanin evreni ve 6rneklemi, veri

toplama ve degerlendirme siireci ifade edilecektir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin amaci miitevazi liderlik ile is tatmini ve ¢alisanlarin 6rgiitsel seslilik davranisi
arasindaki iliskiyi belirlemektir. Ayrica miitevazi liderligin orgiitsel seslilige etkisinde is
tatmininin aract rol istlenip {stlenmedigini ortaya koymak amac¢lanmistir. Literatiir
incelendiginde tez kavramlarindan birisi olan miitevazi liderlik ile ilgili ulusal yazinda
yeterince ¢alisma olmadig: tespit edilmistir. Ayrica miitevazi liderligin orgiitsel seslilige
etkisinde is tatminin araci roliiniin tespit eden ¢alismanin olmamasi, ¢alismanin bu yoniiyle

alanyazina katki saglayacag diisiiniilmektedir.

3.1.2. Arastirmanin Modeli

Bu caligmada “ Miitevazi liderlik is tatminini ne diizeyde ve nasil etkiler? Miitevazi liderlik
orgiit igerisindeki calisan sesliligini etkiler mi? Bu etkide is tatmininin rolii var mi1? ” gibi
sorular cevaplanmaya ¢alisilmistir. Bu baglamda arastirmanin amacina yonelik olusturulmus

olan aragtirma modeli Sekil 2°de gosterilmistir.

Is Tatmini

Orgiitsel Seslilik

v

Miitevaz1 Liderlik
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Sekil 2. Arastirma Modeli

3.1.3. Arastirmanin Hipotezleri
Hi:Miitevazi liderlik davranisi calisanlarin orgiitsel seslilik davranigini pozitif yonlii anlaml

diizeyde etkilemektedir.

H,: Miitevaz1 liderlik davranisi ¢alisanlarin is tatminini pozitif yonlii anlamli diizeyde

etkilemektedir.

Hs: Calisanlarin is tatmini diizeyinin artmasi orgiitsel seslilik davranigini pozitif yonlii

anlamli diizeyde etkilemektedir.

Hs: Miitevaz1 liderlik davranisinin ¢alisanlarin orgiitsel seslilik davranisina etkisinde is

tatmin diizeyinin arac1 bir rolii vardir.

3.1.4. Hipotezlere Iliskin Aciklama (Literatiir Taramasi)

Hipotezlere yonelik literatiir taramasina ge¢ilmeden 6nce miitevazi liderlik ile Orgiitsel
seslilik arasindaki iliski sosyal bilgi isleme teorisine dayandirilabilir. Sosyal bilgi isleme
teorisine gore, bireylerin yakin (aile,arkadas) ve uzak cevre (is yeri calisanlari) olarak
adlandirilan gevresiyle olan iligkileri bireyin tutum, davranis ve diisiincelerini etkilemektedir
(Salancik ve Pfeffer, 1978). Bireylerin is yerlerindeki sosyal gevrelerinden edindikleri
bilgilerin, onlarin is hayatlarinda sergiledigi tiim davraniglart olumlu/olumsuz yonde
etkileyecegi ve bireylerin kendi tutum ve davranislarini is yerindeki bu iliskiye gore yeniden
sekillendirecegini ifade edilmektedir (Kerse, vd., 2020). Liderin ¢alisanlari ile olan ikili
iliskilerinde sergiledigi tutum ve davranislar, alt diizey izleyicilerin tutum ve davranislarini
etkilemekte ve yonlendirmektedir. Bu baglamda yukaridaki kisimda olusturulan hipotezlerin
tamam1 sosyal bilgi isleme teorisine dayandirilarak olusturulmustur. Ayrica hipotezlere

yonelik literatiir taramalar1 asagidaki kisimda yer almaktadir.

Hi: Miitevazi liderlik davranisi ¢calisanlarin orgiitsel seslilik davranisim pozitif yonlii

anlamh diizeyde etkilemektedir.

Ulusal ve uluslararasi literatiir incelendiginde; Zhou X. , vd., (2021) tarafindan miitevazi

liderligin; ise gdmiilmiisliik, duygusal baglilik ve seslilik davranisini 6nemli dl¢lide pozitif

yonlii etkiledigi tespit edilmistir. Miitevaz1 liderligin seslilik davranisini etkileyen temel

etken oldugu sonucuna ulasmislardir. Bu etkide, ise gomiilmiisliik ve duygusal bagliligin ise

kismen aracilik ettigini tespit etmislerdir. Kerse, vd., (2020) Miitevaz: liderligin seslilik
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davranigini pozitif yonli etkiledigini, bu etkinin x kusaginda y kusagina gore daha giiclii
oldugunu tespit etmislerdir. Lin, vd., (2019) Miitevazi liderligin orgiitsel seslilik iizerinde
pozitif yonlii anlamli diizeyde bir etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Kisisel gii¢
duygusunun ise iki degisken arasinda aracilik roliinii tistlendigi belirtmislerdir. Calisanlarin
giic mesafesinin daha diisiik oldugu durumlarda miitevaz1 liderlik ile orgiitsel seslilik
arasindaki iligkinin daha gii¢lii oldugu sonucuna ulagsmislardir. Liu C. , (2016) ¢alismasinda,
Miitevazi liderligin ¢alisanin sesliligine olumlu etkisinin oldugu sonucuna ulasmistir. Ayrica
Miitevazi liderlik ile sesli davranis arasindaki iliskide calisanlarin lidere olan giiveni ve

isyeri olumlu etkilerinin araci rolii oldugunu tespit etmistir.

Miitevazi liderlik ile orgiitsel seslilik davranisi arasindaki iliskiye yonelik gerceklestirilen
literatiir taramas1 sonucunda miitevazi liderligin orgiitsel seslilik davranisini pozitif yonlii

anlaml1 diizeyde etkileyecegi belirlenmis ve Hi hipotezi olusturulmustur.

H2: Miitevaz liderlik, calisanlarin is tatminini diizeyini pozitif yonlii anlamh diizeyde

etkilemektedir.

Ulusal ve uluslararasi yayinlar incelendiginde; Cho, vd., (2021), miitevaz1 liderligin
caligsanlarin gorev performansini ve oOrgiitsel vatandashigi pozitif yonlii anlamli diizeyde
etkiledigini tespit etmislerdir. Liu, vd., (2021), bireysel olarak miitevazi liderlik davranisinin
bireysel performansa pozitif yonlii anlamli diizeyde etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Takim
diizeyinde ise miitevazi liderlik davranis1 ekip giicli araciligiyla ekip performansini pozitif
yonlii etkiledigini belirlemislerdir. Ozer, vd., (2021), miitevazi liderlik davranisinin kisilerin
isten ayrilma niyetini azalttigini tespit etmislerdir. Bu durumun da 6rgiitlere olumlu katkilar
saglayacagini belirtilmiglerdir. Peng, vd., (2020), miitevazi liderligin ekip performansini
pozitif yonlii anlamli diizeyde etkiledigi tespit etmislerdir. Ayrica iist diizey liderlerin
miitevazi davraniglarinin, ekip performansini alt diizey liderlere gore daha fazla etkiledigini
tespit etmislerdir. Li, vd., (2016), Miitevazi liderlik davranisi ile takipgilerin isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii anlamli diizeyde bir iliski tespit etmislerdir. Ayrica bu iliskiye
orgiitsel 6zdeslesmenin kismi aracilik ettigini belirtmiglerdir. Walters ve Diab, (2016),
Miitevazi liderligin ¢alisan is yeri bagliligini pozitif yonli anlamli diizeyde etkiledigini tespit
etmiglerdir. Liderlik ile ¢alisan baglig1 arasindaki iliskide psikolojik giivenin tam aracilik
ettigini belirtmislerdir. Oc, vd., (2015), miitevazi liderligin tevazu, empati, diisiinceye saygi

gosterme gibi insancil davraniglarin bir ¢iktis1 oldugunu tespit etmislerdir.
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Literatiir incelendiginde, miitevaz1 liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi net bir sekilde
tespit eden calismaya rastlanmamustir. Fakat calisanlarin ig tatminini sagladigini ifade eden
birden ¢ok ¢alisma yukarida bahsedilmistir. Calismalar incelendiginde miitevazi liderlik ile
calisan performansi, insancil davranislar, ¢alisan bagliligi, is yeri bagliligi, isten ayrilma
niyeti (negatif), bireysel performans, ekip performansi ile iliskiler tespit edilmistir. Bu
iligkiler genel boyutla degerlendirildigi zaman calisanin ig tatminine sahip oldugu icin bu
iliskilerin kurulabilecegi diisiiniilmiis ve H2 hipotezi olusturulmustur. Ayrica bu hipotez ile

literatiirde yer alan boslugun doldurulacag diisiiniilmektedir.

Hs: Calisanlarin is tatmini diizeyinin artmasi orgiitsel seslilik davranisini pozitif yonlii

anlamh diizeyde etkilemektedir.

Is tatmininin &rgiitsel sesliligi mi, orgiitsel sesliliginin is tatminini mi etkiledigi konusunda
cesitli aragtirmalar bulunmaktadir. Literatiirde yer alan ¢alismalar incelendiginde; Tangirala
ve Ramanujam, (2012), Is tatmini diizeyinin orgiitsel seslilik {izerinde pozitif yonlii bir
iliskisi oldugunu tespit etmislerdir. Morrison ve Milliken (2000), ¢alisan sesliligi diizeyi
diistiikge is tatmini diizeyinin de azaldigim tespit etmislerdir. Knoll ve Dick (2013), is
tatmininin orgiitsel sessizligi negatif yonde etkiledigini yani orgiitsel sesliligi pozitif yonde
etkiledigini tespit etmislerdir. Nikolaou, Vakola, ve Bourantas (2008), c¢alisanlarin orgiitte
fikirlerini beyan edebilmesinin yani orgiitsel seslilik davranisinda bulunabilmesinin,
calisanin is tatminini arttiran bir unsur oldugunu belirlemislerdir. Amah ve Okafor, 2010, is
tatmini ile oOrgiitsel seslilik davranigi arasinda bir korelasyon tespit etmisler fakat hangi
degiskenin hangi degiskeni etkiledigine dair net bir sonuca ulasamamislardir. Literatiir
taramasi sonucunda is tatmini diizeyi ile orgiitsel seslilik davranisi arasindaki iliskiler tespit

edilmis bu baglamda H3 hipotezi kurulmustur.

Ha: Miitevazi liderlik davramisimin ¢ahisanlarin orgiitsel seslilik davranisina etkisinde

is tatmin diizeyinin araci bir rolii vardir.

Arastirmanin modeli ¢ercevesinde olusturulan hipotezlere ait literatiir taramasi her bir
hipotezin altinda detayl1 bir sekilde aciklanmistir. H4 hipotezi ise bundan once olusturulan
ve agiklanan hipotezlerin tamamini kapsamaktadir denilebilir. Miitevazi liderlik kavrami son
yillarda popiiler olmus ve giin gectikge bu konu hakkinda ¢alismalar ortaya ¢ikmaktadir.
Daha o6nceki boliimlerde deginildigi gibi miitevazi liderligin orglitsel seslilige etkisini
Olcmeye calisan ulusal ve uluslararasi alanda ¢esitli calismalar yer almaktadir. Fakat araci

rol olarak is tatmininin kullanildig1 ¢alisma s6z konusu degildir. Ayrica is tatmini orgiitsel
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seslilik iliskisi baglaminda Hs hipotezinde belirtildigi gibi kesin bir neden sonug iliskisi
kurulamamistir. Hangi degiskenin hangi degiskeni etkiledigi hususunda fikir birligine

vartlamamigstir. Calisma literatiire bu yonii ile de katki saglayabilir.

3.1.5. Veri Toplama Aracglari
Arastirmada nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilacaktir.

v’ Miitevaz1 Liderlik Olgegi: Miitevazi liderlik 6lgegi, Owens, vd., (2013) yilinda
gelistirilen, Kerse, vd., (2020) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan ve gecerliligi-
giivenilirligi kanitlanmis tek boyutlu 9 maddeden olusan 6lgekten yararlanilmistir.
Olgek 5°li Likert formatindadir. (1: Kesinlikle Katilmiyorum 5: Kesinlikle
Katiliyorum)

v" Orgiitsel Seslilik Olgegi: Calisanlarin seslilik davranist Van Dyne ve LePine (1998)
tarafindan gelistirilen, 2016 yilinda Arslan ve Yener tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan
ve gecerliligi giivenilirligi kanitlanms 6lgek kullanilmustir. Olgek tek boyut ve 6
maddeli bir yapiya sahiptir. Olgek 5°1i Likert formatindadir. ( 1: Kesinlikle
Katilmiyorum 5: Kesinlikle Katiliyorum)

v Is tatmini Olgegi: Brayfield ve Rothe tarafindan gelistirilen, Judge, Locke, Durham
ve Kluger tarafindan kisaltilan is tatmini 6l¢eginin yeniden yorumlanmis halinin
Tiirkge uyarlanmasi Basol ve Comlek¢i (2020) tarafindan gergeklestirilmistir.
Tiirk¢e’ye uyarlanan ve gegerliligi-giivenilirligi kanitlanmis dlgek tek boyutlu ve 5
maddeden olusmaktadir. Olgek 5°1i Likert formatindadir. (1: Kesinlikle

Katilmiyorum 5: Kesinlikle Katiliyorum)

3.1.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini Aksaray Belediyesi calisanlar1 olusturmaktadir. Calismanin
uygulama asamasina ge¢ildiginde, Aksaray Belediyesi insan kaynaklar1 boliimii ile yapilan
goriismelerde; Aksaray Belediyesinde 1100 fiili ¢alisan bulundugu fakat bu ¢alisanlarin 400
adedinin mevsimlik is¢i (gegici is¢i) statiisiinde oldugu belirtilmistir. Sadece yaz aylarinda
gecici is¢i statiisiinde calisan is¢iler arastirma kapsami diginda birakilmistir. Arastirmanin
evreni 700 belediye ¢alisani olarak degerlendirilmistir. Aragtirma evrenindeki her bir bireyin
temsil edilebilmesi amaciyla basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Aragtirmanin
orneklemini 230 belediye calisant olusturmaktadir. Evren biiyiikliigii 500-750 kisi arasinda
olan calismalarda 6rneklem sayis1 217-254 arasinda olmasi yeterlidir (Giirbiiz & Sahin,

2016).
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3.1.7. Veri Toplama ve Degerlendirme Siireci

Bu arastirmada sosyal bilimlerde en ¢ok tercih edilen yontemlerden biri olmasi ve ekonomik
olmasit nedeniyle veri toplama araci olarak anket teknigi tercih edilmistir. Anket
katilimcilarinin anket formunu olusturan sorular hakkinda ek soru sorabilmesi ve katilimin

daha yiiksek seviyede olabilmesi adina yiiz yiize yontem ile veriler toplanmastir.

Verilerin analizi i¢in IBM SPSS 22 paket programi kullanilmistir. 300 katilimciya
ulagilabilmis fakat bazi anket cevap formlarinda yasanan cesitli problemler nedeniyle

degerlendirmeye tabii olabilecek katilimc1 sayis1 230 olarak gergeklesmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gecerliliginin tespit edilmesi amaciyla dogrulayici faktor
analizleri gergeklestirilmistir. Olgeklerin Tiirkge uyarlamasi bulunmasi nedeniyle agiklayici

faktor analizi yapilmasina gerek kalmadan dogrudan dogrulayici faktor analizi yapilmistir.

Olgeklerin giivenilirlik diizeyleri Cronbach Alpha degerleri ile tespit edilmistir. Verilerin
normal dagilip dagilmadigmin tespit edilmesi icin ¢esitli analizler yapilmis ve

carpiklik/basiklik degerlerine ulasilmistir.
Katilimcilar hakkinda gesitli bilgiler alinmasi1 amaciyla frekans analizleri tespit edilmistir.

3.2. Arastirmanin Bulgulan

3.2.1. Demografik Bilgilere Yonelik Frekans Analizi

Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, kurumda g¢alisma siireleri,
aylik gelirleri ve kadro/sozlesme durumlarina yonelik demografik bilgiler Tablo 9’da

gosterilmektedir.

Tablo 9. Demografik Bilgiler

[ N | % | N | %
1.Cinsiyet 3. Egitim Durumu
Kadin 109 | %47,4 Ilké’)gretim 37 %16,1
Erkek 121 | %52,6 | Lise 84 %36,5
Toplam 230 | 96100 | Onlisans 61 %26,5
Lisans 40 %17,4
Lisansiistii 8 3,5
Toplam 230 | %100
2. Yas 4. Ka¢ Yildir Bulundugunuz Kurumda
Calistyorsunuz?
18-23 7 %3,0 | 1 yildan az 11 %¢4,8
24-29 44 | %19,1 | 1-5 yil 101 | %43,9
30-35 79 | %34,3 | 6-11 yil 76 %33
36-40 43 | %18,7 | 12-17 y1l 27 %11,7
40 yas ve lizeri 57 | %24,8 | 18 y1l ve lizeri 15 %6,5
Toplam 230 | %100 | Toplam 230 | %100
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5. Aylik Geliriniz 6. Cahstigimz isyerindeki Kadro/Sozlesme
Tiiriiniiz

Asgari licret 179 | %77,8 | Kadrolu Personel 45 %19,6
Asgari {icret+ %10 fazlasina | 27 | %11,7 | Belediye S6zlesmeli Personel 51 0022,2
kadar

Asgari ticret+ %20 fazlasina | 18 | %7,8 | Taseron 134 | %58,3
kadar

Asgari ticret+ %30 ve daha 6 | %2,6 | Toplam 230 | %100
fazlasi

Toplam 230 | %100

Tablo 9 incelendiginde ankete katilim saglayan g¢alisanlarin %47,4’( kadin, %52,6’s1 ise
erkektir. Calisanlarin %34,3’i 30-35 yas araliginda oldugu, bu grubu %24,8 ile 40 yas ve
tizeri ¢aliganlarin takip ettigi goriilmektedir. Bu gruplar1 sirasiyla 24-29 yas, 36-40 yas ve
18-23 yas araligi takip etmektedir. Calisanlarin egitim durumu incelendiginde %36,5’inin
lise mezunu, %26,5’inin ise 6n lisans mezunu oldugu belirlenmistir. Bu gruplari sirasiyla
lisans, ilkogretim ve lisansiistii takip etmektedir. Calisanlarin bulunduklar1 kurumda ¢aligsma
stireleri incelendiginde; c¢alisanlarin %43,9u 1-5 yildir kurumda ¢alistigini, bu grubu %33
ile 6-11 wyildir calisanlarin takip ettigi belirlenmistir. Calisanlarin aylik gelirleri
incelendiginde; calisanlarin biiyiik bir kisminin (%77,8) asgari ticret karsiliginda ¢alismaya
devam ettikleri tespit edilmistir. Calisanlarin kadro/s6zlesme durumlari incelendiginde;
calisanlarin %58,3 linlin taseron sirket lizerinden ¢alisma hayatlarina devam ettikleri bu

grubu sirastyla belediye s6zlesmeli ve kadrolu personelin takip ettigi belirlenmistir.

3.2.2. Olceklere Yonelik Giivenilirlik Analizi
Arasgtirma analiz agamasina gecilmeden once kullanilan 6lgeklerin giivenilirliginin tespit
edilmesi amaciyla Cronbach’s Alfa degerlerine ulasilmistir. Olgeklere yonelik Cronbach’s

Alfa degerleri Tablo 10°da gosterilmektedir.

Tablo 10. Olgeklere Yonelik Giivenilirlik Analizi

Uygulanan Olgekler | Cronbach's Alpha | Soru Sayisi
Miitevazi Liderlik Olgegi %89,7 9
Orgiitsel Seslilik Olgegi %86,6 6
Is Tatmini Olgegi %85,8 5

Sosyal bilimlerde arastirmalarda Cronbach’s Alpha katsayisinin 0,80°den yiiksek ¢ikmasi
durumunda 6lgeklerin yliksek seviyede giivenilirlige sahip oldugu ve analizlerin saglikli bir
sekilde yapilabilecegi belirtilmistir (Kilig S. , 2016). Tablo 10 incelendiginde; miitevazi
liderlik o6lgegi, orgiitsel seslilik 6lgegi ve is tatmini dlgeginin Cronbach’s Alpha degerlerinin

%80’den yiiksek oldugu tespit edilmis ve analiz asamasina geg¢ilmistir.
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3.2.3. Ol¢eklere Yonelik Gegerlilik Analizi

Arastirma analiz asamasina gec¢ilmeden once 6rneklem sayisina gore dlgeklerde yer alan
ifadeleri agiklama durumunun tespit edilmesi amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), Barlett
testi ve agiklanan varyans sonuglari elde edilmistir. Tablo 11’°de 6lgeklere yonelik Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO), Barlett testi ve aciklanan varyans sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 11. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), Barlett Testi ve A¢iklanan Varyans Sonuglari

Uygulanan Olgekler Kaiser-Meyer-Olkin Barlett Toplam Aciklanan
(KMO) Varyans
Mitevaz Liderlik 919 000 %78,283
_ Olgegi
Orgitsel Seslilik 884 000 %73,253
Olcegi
Is Tatmini Olgegi 874 ,000 %77,920

Tablo 11 incelendiginde, kullanilan 6lgeklere yonelik Kaiser Meyer Olkin degerlerinin
0,50’den yiiksek cikmasi ile faktér analizi i¢in Orneklem sayisinin yeterli oldugu
belirlenmistir. Ayrica Barlett test sonuglarinda p degerinin 0,05’den diisiik ¢itkmasi maddeler
aras1 korelasyonun yeterli seviyede oldugunu gostermektedir. Katilimcilarin cevaplar
cergevesinde Olgeklerin tek faktorden olustugu ve sirasiyla miitevazi liderlik 6lgeginin
%78,283, orgiitsel seslilik 6l¢eginin %73,253, is tatmini 6l¢eginin ise %77,920 oraninda
ifadeler ile agiklandig tespit edilmistir.

Olgeklere yonelik Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), Barlett testi ve agiklanan varyans sonuglari
sonrasinda dogrulayict faktor analizleri gergeklestirilmistir. Model uyumu i¢in dikkate
almacak endeksler X?/df, CFI, RMR, IFI, TLI ve RMSEA’dir. Bu degerlerin referans
degerleri ile ilgili literatiirde tam bir fikir birligine varilamamistir. Genel kabul goren
referans degerleri X?/df<5, CFI>,90, RMR<,10, IFI>,90,TLI>,90 ve RMSEA<,08’dir
(Yemez, 2016).
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Sekil 3. Miitevaz1 Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi 1
Tablo 12. Miitevaz1 Liderlik Olgegi Uyum Endeksi Degerleri 1

Uyum Endeksi | Referans Degeri | Analiz Sonucu
X2/df <5 6,025

CFI >,90 ,923

RMR <,10 ,069

IFI >,90 ,924

TLI >,90 ,898

RMSEA <,08 148

Tablo 12 incelendiginde, analiz sonucu elde edilen uyum endeksi degerlerinin, gerekli

indeks

degerlerini karsilamadigi

goriilmektedir.

Bu sebeple maddeler arasinda

modifikasyon yapilmis ve yapilmis olan modifikasyon sonucunda elde edilen sonuglar sekil

4’de gosterilmistir.
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Sekil 4. Miitevaz1 Liderlik Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi 2
Tablo 13. Miitevaz1 Liderlik Olgegi Uyum Endeksi Degerleri 2

Uyum Endeksi | Referans Degeri | Analiz Sonucu
X?/df <5 3,842

CFlI >,90 ,960

RMR <,10 ,051

IFI >,90 ,960

TLI >.90 ,942

RMSEA <,08 ,011

Tablo 13 incelendiginde uyum endeksi degerlerinin gerekli indeks degerlerini sagladigi

tespit edilmistir. Sekil 4’de Faktor yiiklerinin 0,40’1n altinda olmadigi, tiim maddelerin kabul

edilebilir faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.
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Sekil 5. Orgiitsel Seslilik Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi 1
Tablo 14. Orgiitsel Seslilik Olgegi Uyum Endeks Degerleri 1

Uyum Endeksi | Referans Degeri | Analiz Sonucu
X?/df <5 6,732

CFI >,90 ,941

RMR <,10 077

IFI >,90 ,941

TLI >,90 901

RMSEA <,08 ,158

Tablo 14 incelendiginde, analiz sonucu elde edilen uyum endeksi degerlerinin, gerekli
indeks degerlerini karsilamadigr goriilmektedir. Bu sebeple maddeler arasinda
modifikasyon yapilmis ve yapilmis olan modifikasyon sonucunda elde edilen sonuglar sekil

6’da gosterilmistir.

Sekil 6. Orgiitsel Seslilik Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi 2
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Tablo 15. Orgiitsel Seslilik Olgegi Uyum Endeksi Degerleri 2

Uyum Endeksi | Referans Degeri | Analiz Sonucu
X?/df <5 ,807
CFlI >,90 1,00
RMR <,10 ,024
IFI >,90 1,00
TLI >,90 1,00
RMSEA <,08 ,000

Tablo 15 incelendiginde uyum endeksi degerlerinin gerekli indeks degerlerini sagladigi
tespit edilmistir. Sekil 6’da Faktor yiiklerinin 0,40’1n altinda olmadigi, tiim maddelerin kabul
edilebilir faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.

Sekil 7. Is Tatmini Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi 1

Tablo 16. Is Tatmini Olgegi Uyum Endeks Degerleri 1

Uyum Endeksi | Referans Degeri | Analiz Sonucu
X?/df <5 5,449

CFI >,90 977

RMR <,10 ,051

IFI >,90 977

TLI >,90 953

RMSEA <,08 ,139

Tablo 16 incelendiginde, analiz sonucu elde edilen uyum endeksi degerlerinin, gerekli
indeks degerlerini karsilamadigr goriilmektedir. Bu sebeple maddeler arasinda
modifikasyon yapilmis ve yapilmis olan modifikasyon sonucunda elde edilen sonugclar sekil

8’de gosterilmistir.
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Sekil 8. Is Tatmini Ol¢egi Dogrulayict Faktor Analizi 2

Tablo 17. Is Tatmini Olgegi Uyum Endeksi Degerleri 2

Uyum Endeksi | Referans Degeri | Analiz Sonucu
X?/df <5 1,125

CFlI >,90 ,999

RMR <,10 ,014

IFI >,90 ,999

TLI >,90 ,999

RMSEA <,08 ,023

Tablo 17 incelendiginde uyum endeksi degerlerinin gerekli indeks degerlerini sagladig
tespit edilmistir. Sekil 8’de Faktor yiiklerinin 0,40’1n altinda olmadigi, tim maddelerin kabul
edilebilir faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.

3.2.4. Ol¢eklerde Yer Alan ifadelere Yonelik Yamt Ortalamalar: ve Standart Sapmalar

Miitevazi liderlik 6l¢eginde yer alan ifadelere yonelik yanit ortalamalar ve standart sapmalar
Tablo 18’de gosterilmektedir.

Tablo 18. Miitevaz1 Liderlik Olgeginde Yer Alan ifadelere Yonelik Yanit Ortalamalari ve
Standart Sapmalar

Standart
Ortalama| Sapma

3,1087 1,27502

Miitevaz1 Liderlik Olcegi

Elestirel bir nitelik icerse bile yoneticim aktif olarak
geribildirim vermemizi ister.

Y 6neticim bir seyin nasil yapilacagini bilmediginde bunu
kabullenir/itiraf eder.

Y o6neticim galisanlar kendisinden daha fazla bilgi ve beceriye
sahip oldugunda bu durumu kabul eder.

2,8957 1,34699

3,0739 1,30793

Yoneticim, ¢alisanlarin gii¢lii yonlerini dikkate alir. 3,2000 1,32625
Yoneticim, ¢alisanlart giiclii yonleriyle sik sik dver. 3,0609 1,30359
Yoneticim, c¢alisanlart essiz (6nemli) katkilarindan 6tiirii takdir

3,0957 1,29813

eder.
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_Yone‘glc_lm, calisanlarindan bir seyler 6grenme konusunda 31304 1,29508
isteklidir.

Yoneticim, ¢alisanlarin fikirlerine(diisiincelerine) agiktir. 3,2609 1,29889
YoOneticim, ¢alisanlarin dnerilerine agiktir. 3,2783 1,25415
Miitevazi Liderlik ifadelerinin Genel Ortalamasi 3.1127 1,08885

Tablo 18 incelendiginde, miitevazi liderlik 6l¢eginde yer alan ifadelerin ortalamasinin
3,1127 oldugu belirlenmistir. Bu ortalama, katilimcilarin calistiklari  kurumda,
yOneticilerinin miitevazi liderlik davraniglart hakkinda kararsiz kaldiklarini ifade etmektedir.
En disiik ortalamaya sahip olan ifade ise “YoOneticim bir seyin nasil yapilacagini
bilmediginde bunu kabullenir/itiraf eder” seklinde tespit edilmistir. En yiliksek ortalamaya

sahip ifade ise “YoOneticim, ¢alisanlarin 6nerilerine agiktir” olarak belirlenmistir.

Orgiitsel seslilik dlgeginde yer alan ifadelere ydnelik yanit ortalamalari ve standart sapmalar
Tablo 19°da gosterilmektedir.

Tablo 19.0rgiitsel Seslilik Olgeginde Yer Alan ifadelere Yonelik Yanit Ortalamalar1 ve Standart
Sapmalar

Standart

Orgiitsel Seslilik Olgegi Ortalama sapma

Bu is yerinde islerin daha iyi yapilabilmesi i¢in yOneticilerime
rahatca fikirlerimi soyleyebiliyorum.

Bu igyerinde ¢alisan arkadaslarimi isleriyle ilgili problemlerin
¢oziimleri konusunda yoneticileriyle ¢cekinmeden konusmalart | 3,3261 1,28909
konusunda tesvik ederim.

Bu igyerinde is ile ilgili konularda yoneticilerimle

3,2348 1,34671

diisiincelerim farkli olsa dahi diisiincelerimi yoneticilerim ile 3,2261 1,31542
konusabilirim.

Bu igyerinde ¢ikan aksakliklar hakkinda yoneticilerimi her

konuda bilgilendiririm ve bu konularda faydasi olabilecek 3,6348 1,20284

fikirlerimi paylasirim.

Bu igyerinde ¢aligma ortamini olumsuz yonde etkileyebilecek
problemlerin ¢6ziimii i¢in ugragirim.

Bu igyerinde is siirecini kolaylastiracak yenilik fikirleri ve 33870 123373
degisiklikler hakkinda yoneticilerimle rahat¢a konusabilirim. ' ’
(")rgiitsel Seslilik Ifadelerinin Genel Ortalamasi 3,4159 1,04168

3,6870 1,17741

Tablo 19 incelendiginde, orgiitsel seslilik ifadelerinin ortalamasinin 3,4159 oldugu
belirlenmistir. Bu ortalama katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumda, ¢alisanlarin 6rgiitsel seslilik
davraniglarinda bulunabildigini fakat yine de c¢alisanlar igerisinde seslilik baglaminda
kararsizliginda hakim oldugu sdylenebilir. En yiiksek ortalamaya sahip olan ifade “Bu
isyerinde caligma ortamin1 olumsuz yonde etkileyebilecek problemlerin ¢oziimii ig¢in
ugrasirim” seklinde tespit edilmistir. En diisiik ortalamaya sahip olan ifade ise “Bu isyerinde
i ile ilgili konularda yoneticilerimle diisiincelerim farkli olsa dahi dislincelerimi

yoneticilerim ile konusabilirim” seklinde belirlenmistir.
67



Is tatmini dlgeginde yer alan ifadelere yonelik yanit ortalamalari ve standart sapmalar Tablo

20°de gosterilmektedir.

Tablo 20. is Tatmini Olceginde Yer Alan Ifadelere Yénelik Yanit Ortalamalari ve Standart
Sapmalar

Is Tatmini Olgegi Ortalama S;zg(rjr?;t
Isimi keyifli buluyorum. 3,7652 1,24213
Mevcut isimden memnunum. 3,8261 1,23459
Isimi severek yaparim. 3,9435 1,20455
Isyerinde zaman iyi gegiyor. 3,7696 1,26558
Mutlulugu isimdeyken buluyorum. 3,3435 1,34110
Is Tatmini ifadelerinin Genel Ortalamasi 3,7296 1,10832

Tablo 20 incelendiginde, is tatmini ifadelerinin genel ortalamasmin 3,7296 oldugu tespit
edilmigtir. Bu ortalama katilimcilarin calistiklar1 kurumda, yaptiklar1 islerde tatmin
diizeylerinin yiiksek seviyelere yaklastigini gostermekte denilebilir. Katilimcilarin verdigi
en yiiksek ortalamaya sahip olan ifade “isimi severek yaparim”, en diisiik ortalamaya sahip
ifade ise “mutlulugu isimdeyken bulurum” olarak belirlenmistir.

3.2.5. Degiskenlere Yonelik Tanimlayici Istatistiki Bilgiler

Katilimeilarin miitevaz: liderlik, orgiitsel seslilik ve is tatmini ortalamalarinin demografik
faktor ortalamalarina gore degisip degismedigini tespit edebilmek adina gesitli analizler
gerceklestirilecektir. Analiz agsamasina gecilmeden Once verilerin normal dagilip
dagilmadigimin tespit edilmesi gerekmektedir. Tablo 21’de analize katilan katilimcilarin,
miitevazi liderlik 6lgegindeki ifadelere yonelik tanimlayici istatistiki bilgileri yer almaktadir.

Tablo 21. Miitevaz1 Liderlik Ifadelerinin Tanimlayici Istatistiki Bilgileri
Tammlayia Istatistikler

. N Standart

Miitevaz1 Liderlik istatistik Hata
Ortalama 3.1127 ,07180
Ortalama i¢in ylizde 95 Alt Siir 2,9812

Giiven Aralig1 Ust Sinir 3,2642

Yiizde 5 Kesilmis Ortalama 3,1425

Medyan 3,2222

Varyans 1,186

Standart Sapma 1,08885

En Diisiik 1,00

En Yiiksek 5,00

Aralik 4.00

Ceyrekler Aras1 Aralik 1,78

Carpiklik -.286 160
Basiklik -,975 ,320
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Tablo 21 incelendiginde, katilimcilarin miitevazi liderlik ifadelerine verdikleri yanit
ortalamasinin 3,1127 oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin 6lgekte yer alan ifadelerden en
diistik 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) , en yiiksek 5 (Kesinlikle Katiliyorum) se¢enegini tercih
ettigi belirlenmistir. Verilerin normal dagilip dagilmadiginin tespit edilmesinde énemli bir
kistas olan ¢arpiklik degeri -,289 basiklik degeri ise -,975 olarak tespit edilmistir. Carpiklik
ve basiklik degerlerinin hangi aralikta yer alacagi hususunda literatiirde tam bir fikir birligine
vartlamamistir. Bazi kaynaklarda bu degerlerin -1,50 ile +1,50 araliginda (Cevahir, 2020)
olmasi1 durumunda; bazi kaynaklarda ise -2,00 ile +2,00 araliginda (Eraslan, Karafil,
Mehmet, & Korkmaz, 2017) olmasi durumunda verilerin normal dagildig1 sdylenmektedir.
Tablo 21 incelendiginde ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin verilen araliklarda yer aldigi ve
verilerin normal dagilima sahip oldugu soylenebilir. Tablo 22’de 6rgiitsel seslilik ifadelerine
yonelik tanimlayici istatistiki bilgilere yer verilmistir.

Tablo 22. Orgiitsel Seslilik Ifadelerinin Tanimlayici istatistiki Bilgileri
Tamimlayic Istatistikler

. - Standart
Orgiitsel Seslilik istatistik Hata
Ortalama 3.4159 ,06869
Ortalama igin ylizde 95 Alt Smur 3,2806

Giiven Aralig1 Ust Sinir 3,5513

Yiizde 5 Kesilmis Ortalama 3,4473

Medyan 3,6667

Varyans 1,085

Standart Sapma 1,04168

En Diisiik 1,00

En Yiksek 5,00

Aralik 4.00

Ceyrekler Aras1 Aralik 1,50

Carpiklik -,484 ,160
Basiklik -, 761 320

Tablo 22 incelendiginde, katilimcilarin oOrgiitsel seslilik ifadelerine verdikleri yanit
ortalamasinin 3,4159 oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin 6lgekte yer alan ifadelerden en
diisiik 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) , en yiiksek 5 (Kesinlikle Katiliyorum) se¢enegini tercih
ettigi belirlenmistir. Verilerin normal dagilip dagilmadiginin tespit edilmesinde dnemli bir
kistas olan carpiklik degeri -,484 basiklik degeri ise -,761 olarak tespit edilmistir. Bu
baglamda verilerin normal dagilima sahip oldugu sOylenebilir. Tablo 23’de is tatmini

ifadelerine yonelik tanimlayici istatistiki bilgilere yer verilmistir.
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Tablo 23 is Tatmini ifadelerinin Tanimlayici Istatistiki Bilgileri
Tammlayia Istatistikler

. .. Standart
Is Tatmini Istatistik Hata
Ortalama 3.7296 ,07308
Ortalama igin ylizde 95 Alt Sir 3,5856

Giiven Aralig Ust Sinir 3,8736

Yiizde 5 Kesilmis Ortalama 3,8010

Medyan 4,0000

Varyans 1,228

Standart Sapma 1,10832

En Diisiik 1,00

En Yiksek 5,00

Aralik 4,00

Ceyrekler Aras1 Aralik 1,60

Carpiklik -,935 ,160
Basiklik -,115 320

Tablo 23 incelendiginde, katilimcilarin orgiitsel seslilik ifadelerine verdikleri yanit
ortalamasinin 3,7296 oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin 6lgekte yer alan ifadelerden en
diisiik 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) , en yiiksek 5 (Kesinlikle Katiliyorum) secenegini tercih
ettigi belirlenmistir. Verilerin normal dagilip dagilmadiginin tespit edilmesinde 6nemli bir
kistas olan carpiklik degeri -,935 basiklik degeri ise -,115 olarak tespit edilmistir. Bu

baglamda verilerin normal dagilima sahip oldugu sdylenebilir.
3.2.6. Degiskenlere Yonelik Korelasyon Analizi

Miitevazi liderlik, orgiitsel seslilik ve is tatmini degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemek
ve bu iliskinin giliciinii ifade etmek amaciyla Korelasyon analizi gerceklestirilmistir.
Degiskenlere yonelik korelasyon analizi sonuglart Tablo 24°de gosterilmektedir.

Tablo 24. Korelasyon Analizi

1 2 3
1. Miitevazi Liderlik r 1
p
2. Orgiitsel Seslilik r 743~ 1
p ,000
3. Is Tatmini r 566" 695 1
p ,000 ,000

Tablo 24 incelendiginde, miitevazi liderlik ile orgiitsel seslilik ve is tatmini degiskenleri
arasinda p degerlerinin 0,05°den diisiik ¢ikmasi nedeniyle bir iligki oldugu tespit edilmistir.
Korelasyon katsayilar incelendiginde miitevaz liderlik ile 6rgiitsel seslilik arasinda r degeri
0,743 olmas1 nedeniyle pozitif yonlii anlamli diizeyde gii¢lii bir iliski oldugu, miitevazi

liderlik ile is tatmini degiskeni arasinda r degeri 0,566 olmasi nedeniyle pozitif yonlii anlamli
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diizeyde orta derecede bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel seslilik degiskeni ile is
tatmini degiskeni arasinda p degerinin 0,05’den diisiik ¢ikmasi nedeniyle bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Bu iligkide r degerinin 0,695 olmasi nedeniyle pozitif yonlii anlamh
diizeyde gii¢lii bir iliski oldugu séylenebilir.

3.2.7. Degiskenlere Yonelik Regresyon Analizleri

Korelasyon analizi sonrasinda tespit edilen iliskiler sonrasinda arastirma modeli
cergevesinde regresyon analizlerine gecilmistir. Regresyon analizlerine gegilmeden dnce
caligmanin amac1 kapsaminda araci degiskenli modelin analizi i¢in 6n sartlarin saglanmasi
gerekmektedir. Bu On sartlar su sekilde siralanabilir (Hayes, 2013):

v Miitevazi liderligin, 6rgiitsel seslilik tizerinde anlamli bir etkisi olmali, (bagimsiz
degiskenin bagimli degisken tlizerinde anlamli bir etkisi olmalr)

v' Miitevazi liderligin, is tatmini lizerinde anlamli bir etkisi olmali, (bagimsiz
degiskenin araci degisken iizerinde anlamli bir etkisi olmalr)

v Miitevaz liderligin ve is tatmininin 6rgiitsel seslilik tizerindeki birlikte etkisi dikkate
alindiginda, is tatmininin Orgiitsel seslilik lizerinde anlamli bir etkisi olmali,
(bagimsiz degisken ile araci degiskenin birlikte bagimli degisken iizerinde etkisi
olmali ayrica aract degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisi olmasi
gerekmektedir)

v" Degiskenlerin tamami normal dagilima sahip olmali (Carpiklik, basiklik degeri)

v" Degiskenlerin tamamu esit oranli veya esit aralikli 6lgme diizeyine sahip olmali (5°1i
Likert)

v" Degiskenler arasinda dogrusal iligski olmali (Korelasyon analizi)

Bir onceki kisimda belirtilen 6n sartlarin kontrol edilmesi amaciyla Regresyon Analizleri
geceklestirilmistir. Regresyon analizi sonuglari, ¢alismanin amaci kapsaminda olusturulan
model ve hipotezlerin test edilmesini saglayacaktir.

[k asamada miitevazi liderligin, drgiitsel seslilik iizerinde etkisini tespit edebilmek adina

Basit Dogrusal Regresyon analizi gergeklestirilmistir.
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Tablo 25.Miitevazi Liderligin Orgiitsel Seslilik Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon
Analizi

Katsayilar?
Standartlanmamis Standart
Katsayilar Katsayilar
Model Beta Std.Hata Beta t Sig.
1| (Sabit) 1,197 ,140 8,533| ,000
Miitevazi Liderlik 711 ,042 ,743116,759| ,000

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Seslilik

Tablo 25 incelendiginde, Sig. degerinin 0,05’den diisiik ¢ikmasi ile bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Beta katsayis1 0,743
olarak tespit edilmesi ise bu etkinin pozitif yonlii oldugunu gostermektedir. Sekil yardimiyla

analiz sonuglar1 gosterebilmek adina Sekil 9 incelenebilir.

Miitevazi Liderlik > Orgiitsel Seslilik

p=0,743  p=0,000
b=0,711%0,042

Sekil 9. Miitevaz1 Liderligin Orgiitsel Seslilik Uzerine Etkisi

Regresyon analizinde otokorelasyon sorunu olup/olmadigmin tespit edilmebilmesi igin
Durbin-Watson degerleri tespit edilmistir. Sekil 9°da (Tablo 25) yer alan regresyon
analizinin Durbin-Watson degeri 2,002’dir. Literatiirde bu degerin 1,5 ile 2,5 arasinda

¢tkmas1 durumunda otokorelasyon sorununun olmadigi belirtilmistir (igerli & Arsu, 2019).

Ikinci asama olarak miitevaz liderligin is tatmini iizerinde yani bagimsiz degiskenin araci
degisken tzerindeki etkisini tespit edebilmek adma basit dogrusal regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 26’da gosterilmektedir.

Tablo 26. Miitevaz1 Liderligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisini Tespit Edebilmek I¢in
Regresyon Analizi

Katsayilar?
Standartlanmamis Standart
Katsayilar Katsayilar
Model B Std.Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 1,930 ,184 10,505 ,000
Miitevazi Liderlik 576 ,056 ,566| 10,370 ,000

a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
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Tablo 26 incelendiginde, Sig. degerinin 0,05’den diisiik ¢ikmasi ile bagimsiz degiskenin
araci degiskeni yani miitevazi liderligin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Beta katsayisinin 0,566 olarak tespit edilmesiyle bu etkinin pozitif yonlii anlamli
bir etki oldugu belirlenmistir. Regresyon analizinde otokorelasyon sorunu olup/olmadigimin
tespit edilmebilmesi i¢in Durbin-Watson degerleri tespit edilmistir. Tablo 26’da yer alan
regresyon analizinin Durbin-Watson degeri 1,923’diir. Bu baglamda regresyon analizinde

otokorelasyon sorunu s6z konusu degildir.

Uciincii asama olarak miitevaz liderlik ve is tatmini degiskeninin orgiitsel seslilik iizerinde
birlikte anlamli bir etkisinin olup/olmadiginin tespit edebilmesi adina coklu dogrusal
regresyon analizi gerceklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 27°de gosterilmektedir.

Tablo 27. Miitevaz1 Liderlik ve Is Tatmini Degiskeninin Orgiitsel Seslilik Uzerindeki
Etkisini Tespit Edebilmek i¢in Regresyon Analizi

Katsayilar?
Standartlanmamis Standart
Katsayilar Katsayilar
Model Beta | Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) ,465 ,149 3,130 ,002
Miitevazi Liderlik ,492 ,045 ,515| 11,001 ,000
Is Tatmini ,379 ,044 ,403| 8,619 ,000

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Seslilik

Daha onceki kisimlarda bahsedildigi gibi ilk asamada araci degiskenin yani i§ tatmini
degiskeninin bagimli degisken yani orgiitsel seslilik {izerinde anlamli bir etkisinin olmasi
gerekmektedir. Tablo 27 incelendiginde, is tatmini degiskeninin Sig. degerinin 0,05’den
diistik ¢ikmasi ile is tatminin orgiitsel sesliligi anlamli diizeyde etkiledigi tespit edilmistir.
Beta katsayisinin 0,403 olarak tespit edilmesiyle bu etkinin pozitif yonlii anlamli diizeyde
oldugu belirlenmistir. Ayrica yine Tablo 27 incelendiginde araci degiskenin modele
katilmasiyla birlikte (Sekil 10°da gosterilecektir) miitevazi liderlik degiskeni orgiitsel
seslilik degiskenini Sig. degeri 0,05’den diisiik ¢iktig1 i¢in anlamli diizeyde etkiledigi tespit
edilmistir. Beta katsayisinin ise 0,515 olarak tespit edilmesi bu etkinin pozitif yonlii anlamli
diizeyde oldugunu ifade etmektedir. Sekil 10 yardimiyla yapilan analizlerin sonuglar1 daha

net bir sekilde gosterilmistir.
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Is Tatmini

Miitevazi Liderlik Orgiitsel Seslilik

Dogrudan Etki

B=0,515 p=0,000
b=0,492+0,045

Sekil 10. Miitevaz: Liderligin Orgiitsel Seslilik Uzerindeki Etkisinde Is Tatmininin
Araci Rolii
Sekil 10 incelendiginde, miitevazi liderligin orgiitsel seslilik {izerindeki etkisi (dogrudan
etki) Sig. degerinin 0,05’den diislik ¢ikmasi nedeniyle devam ettigi belirlenmistir. Etkinin
devam etmesi ile araci degiskenin kismi araci degisken oldugunu tespit edilmistir. Eger is
tatmini degiskeni tam araci degisken olsaydi miitevazi liderlik ile 6rgiitsel seslilik arasinda
anlamli bir etkinin olmamas1 gerekirdi. Ayrica yine analiz sonuglar incelendiginde Beta
katsayisinin ise 0,515 oldugu belirlenmistir. Sekil 9°da bu etkinin 0,743 olarak tespit edildigi
dolayisiyla aract degiskenin devreye girmesi ile dogrudan etkinin giiclinlin dogal olarak

azaldigi belirlenmistir.

Sekil 10 incelendiginde dolayl: etki olarak nitelendirilen etkilerin ¢arpilip, dogrudan etki ile
toplanmasi1 sonucunda S$ekil 9°da yer alan toplam etkiye ulasilmasi gerekmektedir. Beta
katsayilar1 iizerinden hesaplamalar yapilirsa; Miitevaz1 liderligin is tatmini iizerindeki
etkisinde yer alan beta katsayisi: 0,566, miitevazi liderlik ve is tatminin Orgiitsel seslilik
iizerindeki etkisindeki beta katsayist 0,403 olarak tespit edilmistir. Dolayli etki beta
katsayilarinin ¢arpilmasi ile: 0,566*0,403= 0,228 olarak tespit edilmistir. Dogrudan etki beta
katsayist ise 0,515 olarak belirlenmistir. Toplam etki ise 0,515 + 0,228 = 0,743 olarak tespit
edilmistir. Bu sonug Sekil 9°da yer alan ve analiz agamasina gecilmeden dnce saglanmast
gereken 6n kosullardan birinci agamanin sonucuna esit oldugu goriilmektedir. Bu baglamda
miitevazi liderligin orgilitsel seslilige etkisinin dogrudan 0,743 oldugu, is tatmini araci
degiskeninin modele eklenmesi ile bu dogrudan etkinin 0,515e diistligii, dolayl etkinin ise

0,228 oldugu belirlenmistir. Dolayli etkinin toplam etki i¢erisindeki pay1 ise 0,228 / 0,743 =
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0,306 olarak belirlenmis yani %30,6 tespit edilmis yani aract degiskenin (is tatmini) model
icerisindeki paymin %30,6 oldugu tespit edilmistir. Geriye kalan % 69,4 oranin ise dogrudan

etki oldugu belirlenmistir.

Regresyon analizinde otokorelasyon ve c¢oklu baglanti sorunu olup/olmadigmin tespit
edilmebilmesi i¢in Durbin-Watson ve VIF degerleri tespit edilmistir. Tablo 27°de yer alan
regresyon analizinin Durbin-Watson degeri 2,085, VIF degeri 1,472 olarak tespit edilmistir.
Bu baglamda Durbin-Watson degerine gore regresyon analizinde otokorelasyon sorunu sz
konusu degildir. Literatiirde, VIF degerinin 10’dan kii¢lik olmasi durumunda regresyon
analizinde ¢oklu baglant: sorununun olmadig: ifade edilmektedir (Icerli & Arsu, 2019). Bu
baglamda regresyon analizlerinde hem otokorelasyon hem de c¢oklu baglanti sorununun
olmadig tespit edilmistir.
3.2.8. Hipotez Testi Sonuglar:
Yapilmis olan analizler sonucunda hipotez sonuglar1 (kabul/ret) Tablo 28’de

gosterilmektedir.

Tablo 28.Hipotez Testi Sonuglari

HIPOTEZLER SONUC
Hi Miitevazi liderlik davranisi calisanlarin orgiitsel seslilik davranisini pozitif
yonlii anlamli diizeyde etkilemektedir. Fabul
H2 Miitevazi liderlik, calisanlarin is tatminini diizeyini pozitif yonlii anlaml
diizeyde etkilemektedir. abul
Hs Calisanlarin is tatmini dlizeyinin artmasi orgilitsel seslilik davranigini pozitif
yonlii anlamli diizeyde etkilemektedir. Fabul
H4 Miitevazi liderlik davranisinin ¢alisanlarin rgiitsel seslilik davranisinda is
tatmin diizeyinin araci bir etkisi vardir. Fabul

3.2.9. Katihmeilarin Cinsiyet Faktorii Ortalamalar: ile Miitevaz1 Liderlik, Orgiitsel
Seslilik ve is Tatmini Ortalamalar1 Bagimsiz Orneklem T Testi

Verilerin normal dagilima sahip oldugu tespit edildikten sonra demografik faktor
ortalamalar1 ile miitevazi liderlik, orgiitsel seslilik ve is tatmini ortalamalar1 arasindaki
farkliliklar1 tespit edebilmek adina parametrik testler uygulanmigtir. Demografik
faktorlerden cinsiyet faktorii iki farkl grup (erkek, kadin) s6z konusu oldugu i¢in Bagimsiz
Ormeklemler T Testi analizinin gergeklestirilmesi gerekmektedir. Diger demografik
faktorlerde ikiden fazla grup soz konusu oldugu i¢in One-Way ANOVA analizlerinin

gerceklestirilmesi gerekmektedir. Cinsiyet ortalamalari ile miitevazi liderlik, orgiitsel
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seslilik ve is tatmini ortalamalarina yonelik Bagimsiz Orneklemler T Testi analizi Tablo
29’da gosterilmektedir.

Tablo 29.Cinsiyet Faktorii Ortalamalari ile Miitevazi Liderlik, Orgiitsel Seslilik ve Is
Tatmini Ortalamalar1 Bagimsiz Orneklem T Testi

Bagimsiz Orneklem T Testi

Levene'nin
Varyanslarin
Esitligi Testi Ortalamalarin Esitligi i¢in t-testi
Farkin %95
Sig. Giiven Aralif
(2- Ortalama | Std. Hata En En
F Sig. t df  |tailed) | Farkliliklar1 | Farkliliklar1 | diisiik | yiiksek
Miitevazi | Varsayilan
Liderlik | esit ,089| ,766 | 1,481 228 | ,140 ,21242 ,14342 | -,07017 | ,49501
varyanslar
Esit farklar
1,481|225,174| ,140 ,21242 ,14347 | -,07030 | ,49513
varsayilmadi
Orgiitsel | Varsayilan
Seslilik | esit 1,391 ,240| ,908 228| ,365 ,12490 ,13761 | -,14625 | ,39606
varyanslar
Esit farklar ,003|219,169| 367 12490 13831 | -,14768 | ,39749
varsayilmadi
Is Varsayilan
Tatmini | esit ,733| ,393| -,086 228| ,932 -,01260 ,14668 | -,30162 | ,27642
varyanslar
Esit farklar
-,086 | 221,077 | ,932 -,01260 14724 -,30277 | ,27756
varsayilmadi

Analiz sonuglarma gegilmeden once varyanslarin homojen dagilip dagilmadiginin tespit
edilmesi gerekmektedir. Levene's Test sonuglarinda yer alan Sig. degerlerinin 0,05’den
yiiksek ¢ikmasit durumunda varyanslarin homojen dagildigi ve tabloda yer alan t-testi
sonuclarinda birinci satirlarda yer alan Sig(2-tailed) degerlerine gore yorumlamalarin
yapilmasi gerekmektedir. Tablo 29 incelendiginde Levene's Test Sig. degerleri sonuglarina
gore varyanslarin homojen dagildig: belirlenmistir. T Testi sonuglarma gore ise Sig.(2-
tailed) degerlerinin 0,05’den yiiksek c¢ikmasi nedeniyle cinsiyet faktorii ortalamalar ile
miitevazi liderlik, orgiitsel seslilik ve is tatmini ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilememistir.

3.2.10. Katihmcilarin Yas Ortalamz}larl ile Miitevaz1 Liderlik, Orgiitsel Seslilik ve I
Tatmini Ortalamalar1 Farkliliklar: I¢in One-Way ANOVA Analizi

Katilimcilarin  yas ortalamalar1 ile miitevaz1 liderlik, orgiitsel seslilik ve is tatmini
ortalamalar1 arasindaki farkliliklari tespit edebilmek amaciyla ikiden fazla grup oldugu igin
One-Way ANOVA analizi gergeklestirilmis ve Tablo 30’da analiz sonuglarina yer

verilmistir.
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Tablo 30.Yas Ortalamalar1 ile Miitevazi Liderlik, Orgiitsel Seslilik ve Is Tatmini

Ortalamalar1 Farkliliklar1 I¢in One-Way ANOVA Analizi

ONE-WAY ANOVA

Kareler Toplanu df Ortalama Kare F Sig.

Miitevazi | Gruplar Arasinda 3,376 4 ,844 ,708 587
Liderlik | Gruplar iginde 268,124 225 1,192

Toplam 271,500 229
Orgﬁtsel Gruplar Arasinda 5,534 4 1,383 1,281 278
Seslilik | Gruplar iginde 242,952 225 1,080

Toplam 248,486 229
Is Gruplar Arasinda 5,719 4 1,430 1,167 ,326
Tatmini | Gruplar I¢inde 275,580 225 1,225

Toplam 281,299 229

Tablo 30 incelendiginde, katilimcilarin yas ortalamalari ile miitevazi liderlik, orgiitsel
seslilik ve is tatmini ortalamalar1 arasinda Sig. degerinin 0,05’den yiiksek ¢ikmasi nedeniyle
anlaml bir farklilik tespit edilmemistir.

3.2.11. Katihmeilarin Egitim Durumlar1 Ortalamalar ile Miitevazi Liderlik, Orgiitsel
Seslilik ve Is Tatmini Ortalamalar1 Farklihklari icin One-Way ANOVA Analizi

Katilimeilarin egitim durumu ile miitevazi liderlik, orgiitsel seslilik ve is tatmini ortalamalari
arasindaki farkliliklar1 tespit edebilmek amaciyla ikiden fazla grup oldugu i¢in One-Way
ANOVA analizi ger¢eklestirilmis ve Tablo 31°de analiz sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 31.Egitim Durumlar1 Ortalamalari ile Miitevazi Liderlik, Orgiitsel Seslilik ve Is
Tatmini Ortalamalar1 Farkliliklari Icin One-Way ANOVA Analizi

One-Way ANOVA

Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.

Mitevaz1 | Gruplar Arasinda 7,457 4 1,864 1,589 ,178
Liderlik | Gruplar Icinde 264,043 225 1,174

Toplam 271,500 229
Orgiitsel | Gruplar Arasinda 11,620 4 2,905 2,759 ,029
Seslilik | Gruplar I¢inde 236,866 225 1,053

Toplam 248,486 229
Is Gruplar Arasinda 9,952 4 2,488 2,063 ,087
Tatmini | Gruplar iginde 271,347 225 1,206

Toplam 281,299 229

Tablo 31 incelendiginde, katilimcilarin egitim durumu ortalamalar1 ile Orgiitsel seslilik
ortalamalar1 arasinda Sig. degerinin 0,05’den diisiik ¢ikmasi nedeniyle anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Diger degiskenler i¢in ise Sig degerinin 0,05’den yiiksek ¢ikmasi nedeniyle

anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Egitim durumu ortalamalar ile orgiitsel seslilik
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ortalamalarinin hangi gruplarda farklilik gosterdigini tespit edebilmek adina analizlere
devam edilmis ve ilk etapta verilere yonelik varyans homojenlik testi gerceklestirilmis bu
cergevede Post-Hoc analizlere gecilmistir. Tablo 32°de varyanslarin homojenlik testi
sonuglarma yer verilmistir.

Tablo 32.0Orgiitsel Seslilik Degiskenine Yonelik Varyanslarin Homojenlik Testi

Varyanslarin Homojenlik Testi
Orgiitsel Seslilik

df2
225

Levene Degerleri dfl
2,274 4

Sig.
,062

Tablo 32 incelendiginde Sig. degerinin 0,05’den yiiksek ¢ikmasi nedeniyle varyanslarin
homojen dagildig: tespit edilmistir. Varyanslarin homojen dagilmasi, Post-Hoc analizlerde
hangi analiz tekniginin kullanilacaginin tespit edilmesinde olduk¢a 6nemlidir. Varyanslar
homojen dagildig1 i¢in ortalamalar arasindaki farkliliklarin hangi gruplar arasinda ortaya

ciktigini tespit edebilmek adina TUKEY analizi gerc¢eklestirilmis ve analiz sonuglar1 Tablo

33’de gosterilmektedir.

Tablo 33.Egitim Durumlari Ortalamalari ile Orgiitsel Seslilik Ortalamalari Farkliliklari

Coklu Karsilagtirmalar

Bagimli Degisken: Orgiitsel Seslilik

Tukey HSD
Ortalama Farklari Farkin %95 Giiven Aralig1
(D Egitim Durumu | (J) Egitim Durumu (1-J) Std. Hata | Sig. | Alt sinir Ust sinir
ko gretim Lise -,11272| ,20245 |,981 -,6695 ,4440
Onlisans -,36324| ,21380|,437 -,9512 2247
Lisans -,66768"| ,23403|,038 -1,3113 -,0241
Lisansiistii -,26351| ,40006 |,965 -1,3637 ,8367
Lise 1lkdgretim 11272 ,20245 | ,981 -,4440 ,6695
Onlisans -,25052 | 17260 |,595 -, 7252 2241
Lisans -,55496"| ,19711(,042 -1,0970 -,0129
Lisansiistii -, 15079 | ,37964 |,995 -1,1948 ,8932
On lisans 1lkdgretim ,36324| ,21380|,437 -, 2247 ,9512
Lise ,25052| ,17260 | ,595 -,2241 71252
Lisans -,30444| 20875 |,591 -,8785 ,2696
Lisansiistii ,09973| ,38581 |,999 -,9613 1,1607
Lisans ilkogretim ,66768" | ,23403 | ,038 ,0241 1,3113
Lise ,55496"| ,19711,042 ,0129 1,0970
Onlisans ,30444| 20875 | ,591 -,2696 ,8785
Lisansiistii 40417 | ,39738|,847 -,6886 1,4970
Lisansiistii Ilkogretim ,26351 ,40006 | ,965 -,8367 1,3637
Lise ,15079|  ,37964 | ,995 -,8932 1,1948
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Onlisans -,09973

-,40417

,38581
,39738

,999
,847

-1,1607
-1,4970

,9613
,6886

Lisans

* Ortalama fark 0,05 seviyesinde anlamlidir.

Tablo 33 incelendiginde, lisans diizeyinde egitim diizeyine sahip katilimcilar ile lise ve
ilkdgretim egitim diizeyine sahip katilimcilar arasinda orgiitsel seslilik degiskeni tizerinde
anlamli diizeyde farkliliklar1 tespit edilmistir. Lisans diizeyinde egitim diizeyine sahip
katilimcilarin orgiitsel seslilik ortalamalar1 (3,8208) , ilkogretim (3,1532) ve lise (3,2659)
egitim diizeyine sahip katilimcilarin orgiitsel seslilik ortalamalarma gore daha yiiksek
diizeyde oldugu tespit edilmistir.

3.2.12. Katihmecilarin Cahsma Siireleri Ortalamalari ile Miitevazi Liderlik, Orgiitsel
Seslilik ve Is Tatmini Ortalamalar1 Arasindaki Farklihklar

Katilimcilarin  ¢aligma siireleri ile miitevaz1 liderlik, orgiitsel seslilik ve is tatmini
ortalamalar1 arasindaki farkliliklar tespit edebilmek amaciyla ikiden fazla grup oldugu igin
One-Way ANOVA analizi gerceklestirilmis ve Tablo 34’de analiz sonuglarina yer
verilmistir.

Tablo 34 Katilimeilarin Calisma Siireleri Ortalamalari ile Miitevazi Liderlik, Orgiitsel
Seslilik ve Is Tatmini Ortalamalar1 Arasindaki Farkliliklar

One-Way ANOVA

Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.

Miitevaz1 | Gruplar Arasinda 8,815 4 2,204 1,888 114
Liderlik | Gruplar I¢inde 262,685 225 1,167

Toplam 271,500 229
Orgﬁtsel Gruplar Arasinda 8,894 4 2,224 2,088 ,083
Seslilik | Gruplar I¢inde 239,591 225 1,065

Toplam 248,486 229
Is Gruplar Arasinda 19,905 4 4,976 4,283 ,002
Tatmini Gruplar I(;inde 261,394 225 1,162

Toplam 281,299 229

Tablo 34 incelendiginde, katilimcilarin g¢alisma siireleri ortalamalart ile is tatmini
ortalamalar1 arasinda Sig. degerinin 0,05’den diisiik ¢ikmasi nedeniyle anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Diger degiskenler i¢in ise Sig degerinin 0,05’den yiiksek ¢ikmasi nedeniyle
anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Caligma siireleri ortalamalar1 ile is tatmini
ortalamalarinin hangi gruplarda farklilik gosterdigini tespit edebilmek adina analizlere
devam edilmis ve ilk etapta verilere yonelik varyans homojenlik testi gerceklestirilmis bu
cercevede Post-Hoc analizlere gecilmistir. Tablo 35°de varyanslarin homojenlik testi

sonuclarina yer verilmistir.
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Tablo 35.1s Tatmini Degiskenine Yonelik Varyanslarm Homojenlik Durumunun Tespit

Edilmesi
Varyanslarin Homojenlik Testi
Levene Degerleri | dfl df2 | Sig.
Is Tatmini 1,593 4| 225| 177

Tablo 35 incelendiginde Sig. degerinin 0,05°den yiiksek ¢ikmasi nedeniyle varyanslarin

homojen dagildig: tespit edilmistir. Varyanslarin homojen dagilmasi, Post-Hoc analizlerde

hangi analiz tekniginin kullanilacaginin tespit edilmesinde olduk¢a 6nemlidir. Varyanslar

homojen dagildig1 i¢in ortalamalar arasindaki farkliliklarin hangi gruplar arasinda ortaya

ciktigini tespit edebilmek adina TUKEY analizi gerceklestirilmis ve analiz sonuglar1 Tablo

36°da gosterilmektedir.

Tablo 36.Calisma Siireleri Ortalamalari ile Is Tatmini Ortalamalar1 Arasindaki Farkliliklar

Coklu Karsilagtirmalar

Bagimli Degisken: s Tatmini

Tukey HSD
Ortalama Farkin %95HGiiven
Araligi
(D Kag yildir bulundugunuz | (J) Kag yildir bulundugunuz | Farklar Std.
kurumda ¢aligiyorsunuz? kurumda ¢aligtyorsunuz? (1-J) Hata | Sig. | Alt Sir | Ust Smir
1 yildan az 1-5 y1l ,19694 | ,34222|,979| -7442| 1,1381
6-11 ,60335| ,34771|,415] -3529| 1,5596
12-17 ,41212| 38554 |,822| -,6481| 1,4724
18 yil ve iizeri 1,25212" | ,42786 |,031 ,0755| 2,4287
1-5 y1l 1 yildan az -,19694 | ,34222|,979| -1,1381 1442
6-11 ,40641| ,16367|,098| -,0437 ,8565
12-17 ,21518| ,23352|,888| -,4270 ,8574
18 yil ve iizeri 1,05518" | ,29825 | ,004 ,2350| 1,8754
6-11 1 yildan az -,60335| ,34771|,415| -1,5596 ,3529
1-5 y1l -,40641| ,16367|,098| -,8565 ,0437
12-17 -,19123| ,24148|,933| -,8553 4729
18 yil ve iizeri ,64877| ,30453|,211| -,1887| 1,4862
12-17 1 yildan az -,41212| ,38554 |,822| -1,4724 ,6481
1-5 y1l -,21518| ,23352|,888| -,8574 4270
6-11 ,19123| ,24148|,933| -,4729 ,8553
18 yil ve {izeri ,84000| ,34710,114| -1145| 1,7945
18 y1l ve tizeri 1 yildan az -1,25212" | ,42786|,031| -2,4287| -,0755
1-5 yil -1,05518"| ,29825|,004| -1,8754| -,2350
6-11 -,64877| ,30453|,211| -1,4862 ,1887
12-17 -,84000| ,34710,114| -1,7945 ,1145

* Ortalama fark 0,05 seviyesinde anlamlidir.
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Tablo 36 incelendiginde, 18 yil ve tizeri kurumda galisan katilimcilar ile 1 yildan az ve 1-5
yildir ¢aligan katilimcilar arasinda is tatmini degiskeni iizerinde anlamli diizeyde farkliliklar
tespit edilmistir. 18 y1l ve tizeri ¢alisanlar (2,8933), 1 yildan az (4,1455) ve 1-5 yil (3,9485)
calisanlara gore daha diistik diizeyde is tatmini ortalamasina sahip oldugu tespit edilmistir.

3.2.13. Katiimcilarin Ayhk Gelirleri ile Miitevaz1 Liderlik, Orgiitsel Seslilik ve Ts
Tatmini Ortalamalar1 Farkhliklar1 i¢cin One-Way ANOVA Analizi

Katilimeilarin aylik gelirleri ile miitevazi liderlik, orgiitsel seslilik ve i tatmini ortalamalari
arasindaki farkliliklar1 tespit edebilmek amaciyla ikiden fazla grup oldugu icin One-Way
ANOVA analizi gergeklestirilmis ve Tablo 37 de analiz sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 37.Aylik Gelirler ile Miitevazi1 Liderlik, Orgiitsel Seslilik ve Is Tatmini Ortalamalar
Farkliliklar1 i¢in One-Way ANOVA Analizi

One-Way ANOVA

Kareler Toplamu df Ortalama Kare F Sig.

Is Gruplar Arasinda 2,046 4 511 412 ,800
Tatmini Gruplar k:inde 279,253 225 1,241

Toplam 281,299 229
Miitevaz1 | Gruplar Arasinda 4,108 4 1,027 ,864 ,486
Liderlik | Gruplar Iginde 267,392 225 1,188

Toplam 271,500 229
Orgﬁtsel Gruplar Arasinda 2,261 4 ,565 ,516 724
Seslilik | Gruplar iginde 246,225 225 1,094

Toplam 248,486 229

Tablo 37 incelendiginde, katilimcilarin aylik gelirleri ile miitevazi liderlik, orgiitsel seslilik
ve is tatmini ortalamalar1 arasinda Sig. degerinin 0,05’den yiiksek ¢cikmasi nedeniyle anlamli
bir farklilik tespit edilmemistir.

.3.2.14. Katihmeilarin Kadro/Siizlesme. Tiirii ile Miitevaz1 Liderlik, Orgiitsel Seslilik ve
Is Tatmini Ortalamalari1 Farkhihiklar: I¢cin One-Way ANOVA Analizi

Katilimcilarin kadro/sézlesme tiirleri ile miitevazi liderlik, orgiitsel seslilik ve is tatmini
ortalamalar1 arasindaki farkliliklar1 tespit edebilmek amaciyla ikiden fazla grup oldugu i¢in
One-Way ANOVA analizi gergeklestirilmis ve Tablo 38’de analiz sonuglarina yer

verilmistir.
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Tablo 38.Kadro/S6zlesme Tiirii ile Miitevazi Liderlik, Orgiitsel Seslilik ve Is Tatmini
Ortalamalar1 Farkliliklar1 I¢in One-Way ANOVA Analizi

One-Way ANOVA

Kareler Toplanu df Ortalama Kare F Sig.

Is Gruplar Arasinda 10,459 2 5,229 4,383 ,014
Tatmini | Gruplar I¢inde 270,840 227 1,193

Toplam 281,299 229
Miitevazi | Gruplar Arasinda 14,589 2 7,294 6,445 ,002
Liderlik | Gruplar icinde 256,911 227 1,132

Toplam 271,500 229
Orgiitsel | Gruplar Arasinda 6,228 2 3,114 2,918 ,056
Seslilik | Gruplar iginde 242,258 227 1,067

Toplam 248,486 229

Tablo 38 incelendiginde, katilimcilarin kadro/sézlesme tiirii ortalamalari ile is tatmini ve
miitevazi liderlik ortalamalar1 arasinda Sig. degerinin 0,05’den diistik ¢ikmasi nedeniyle
anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Diger degisken olan orgiitsel seslilik igin ise Sig
degerinin 0,05’den yiiksek cikmasi nedeniyle anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.
Kadro/sozlesme tiirli ortalamalari ile is tatmini ve miitevazi liderlik ortalamalarinin hangi
gruplarda farklilik gdsterdigini tespit edebilmek adina analizlere devam edilmis ve ilk etapta
verilere yonelik varyans homojenlik testi gergeklestirilmis bu ¢er¢evede Post-Hoc analizlere
gecilmistir. Tablo 39°da varyanslarin homojenlik testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 39.Is Tatmini ve Miitevazi Liderlik Degiskenlerine Yénelik Varyanslarin
Homojenlik Durumunun Tespit Edilmesi

Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene Degerleri | dfl | df2 | Sig.
is Tatmini 7,522 21227 ,001
Miitevazi Liderlik 1,073| 2227 ,344

Tablo 39 incelendiginde, is tatmini degiskeninin sig degeri 0,05’den diisiik ¢ikmasi
nedeniyle varyanslarin homojen dagilmadigi, miitevazi liderlik degiskeninin sig. degeri
0,05’den yiiksek cikmasi nedeniyle varyanslarin homojen dagildig:r belirlenmistir. Bu
baglamda Post-Hoc analizlerde hangi gruplar arasinda anlaml farkliliklarin belirlenmesi
icin homojen dagilimin tespit edildigi (miitevaz1 liderlik) degisken icin TUKEY analizi,
homojen dagilimin tespit edilmedigi (is tatmini) degiskeni i¢in ise GAMES-HOWELL
analizi gergeklestirilmistir.
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Tablo 40.Miitevaz1 Liderlik Ortalamalar1 ile Kadro/S6zlesme Ortalamalar1 Farkliliklar: i¢in
One-way ANOVA Analizi

Coklu Karsilastirma
Bagimli Degisken: Miitevazi Liderlik
Tukey HSD
(D) Bulundugunuz (J) Bulundugunuz Ortalama F arkm;fﬁfglGuven
isyerindeki kadro/s6zlesme | isyerindeki kadro/sézlesme Farklar Std.
tiirliniiz tiiriiniiz (1-9) Hata | Sig. | Alt Sir | Ust Smir
Kadrolu Personel Belediye Sozlesmeli
-,33667| ,21758,271| -,8500 ,1766
Personel
Tageron ,28200| ,18329|,275| -,1504 1144
Belediye Sozlesmeli Kadrolu Personel ,33667| ,21758|,271| -,1766 ,8500
Personel Taseron ,61867"| ,17504 |,001 ,2057 | 1,0316
Taseron Kadrolu Personel -,28200| ,18329|,275| -,7144 ,1504
Belediye Sozlesmeli .
-,618677 | ,17504|,001| -1,0316| -,2057
Personel

* Ortalama fark 0,05 seviyesinde anlamlidir.

Tablo 40 incelendiginde, belediye sozlesmeli personelleri ile taseron galisanlar arasinda

miitevazi liderlik degiskenine yonelik sig. degeri 0,05°den diisiik ¢ikmasi nedeniyle anlamli

bir farklilik tespit edilmistir. Bu farklilik belediye s6zlesmeli personel (3,54), taseron is¢ilere

(2,93) gore daha yiiksek diizeyde miitevazi liderlik ortalamasia sahip oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 41.1s Tatmini Ortalamalar ile Kadro/Sézlesme Ortalamalar1 Farkliliklart igin One-

way ANOVA Analizi

Coklu Karsilastirma
Bagimli Degisken: s Tatmini
Games-Howell
(I) Bulundugunuz (J) Bulundugunuz Ortalama FarkmA"ﬁﬁnglGuven
igsyerindeki kadro/sdzlesme | isyerindeki kadro/sézlesme Farklari Std.
tiiriiniiz tiiriiniiz (1-9) Hata | Sig. | Alt Sir | Ust Smir
Kadrolu Personel Belediye Sozlesmeli .
-,59765" | ,20587|,013| -1,0893| -,1060
Personel
Tageron -,13224| ,19718|,781| -,6035 ,3390
Belediye Sozlesmeli Kadrolu Personel ,59765" | ,20587 | ,013 ,1060| 1,0893
Personel Taseron 46541 | ,15367 |,008 ,1009 ,8299
Tageron Kadrolu Personel ,13224 | ,19718|,781| -,3390 ,6035
Belediye Sozlesmeli .
-,465417 | ,15367|,008| -,8299| -,1009
Personel

* Ortalama fark 0,05 seviyesinde anlamlidir.
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Tablo 41 incelendiginde, belediye s6zlesmeli personeller ile taseron ve kadrolu ¢alisanlar
arasinda is tatmini degiskenine yonelik sig. degeri 0,05°den diisiik ¢ikmasi nedeniyle anlaml
bir farklilik tespit edilmistir. Bu farklilik belediye s6zlesmeli personel (4,11), kadrolu (3,52)
ve taseron iscilere (3,65) gore daha yliksek diizeyde is tatmini ortalamasina sahip oldugu

tespit edilmistir.
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3.3. Sonug ve Degerlendirme

Kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet ortaminda rakiplerine karsi hayatta kalmak isteyen
isletmeler en yiiksek seviyede performans sergilemek zorundadirlar. Performans seviyelerini
maksimum diizeye ¢ikarmak isteyen isletmeler, Orgiit igerisindeki psikolojik ve sosyal
engelleri asmak zorundadirlar. Orgiit igerisindeki bireylerin ve gruplarin tutum, davranis ve
degerlerini anlamak, isletme performansini artirmanin gesitli yollarindan bir tanesidir. Orgiit
icerisindeki bireylerin davraniglarini, tutumlarini ve degerlerini anlamak amaciyla giin
gectikce yeni kavramlar literatiire dahil olmaktadir. Miitevazi liderlik kavrami da literatiire
yeni dahil olmus giincel bir liderlik stili olarak degerlendirilebilir. Bu ¢alismada miitevazi
liderligin orgiitsel seslilige etkisi ve bu etkide is tatmininin araci rolii belirlenmeye
calisilmistir. Ayrica miitevazi liderligin is tatminine ve Orgiitsel seslilige etkisi de
incelenmistir. Bu baglamda c¢alismada yukarida bahsedilen degiskenlere yonelik kavramsal
cergeve olusturulmustur. Daha sonra miitevazi liderlige yonelik literatiir taramasi
gerceklestirilerek, bu liderlik tliriiniin 6nemi ortaya konulmasi amaclanmistir. Benzer
sekilde diger degiskenlere yonelik literatiir taramalari gergeklestirilerek calismanin

hipotezleri ve modeli olusturulmustur.

Calismada verilerin elde edilmesi amaciyla anket teknigine bagvurulmustur. Anket
formunun olusturulmasi asamasinda, miitevaz1 liderlik, orgiitsel seslilik ve is tatmini
olcekleri kullanilmistir. Basit tesadiifi ornekleme yontemi ile 230 belediye caligsani lizerine
calisma gerceklestirilmis ve bulgular elde edilmistir. Bu bulgular asagidaki kisimda

Ozetlenmistir:

Calismada kullanilan verilerin gegerlilik-gilivenilirlik analizleri gerceklestirilmis ve verilerin
normal dagilima sahip olup/olmadigina yonelik ¢arpiklik basiklik degerlerine ulasilmigtir.
Analizler sonucunda verilerin normal dagildig: ve verilerin giivenilirlik diizeylerinin kabul

edilebilir seviyelerde oldugu tespit edilmistir.

Yapilan analizler ile miitevazi liderlik 6l¢eginin ortalamasinin 3,11 oldugu belirlenmistir.
Orgiitsel seslilik 6lgeginde var olan ifadelerin ortalamasi 3,41; is tatmini 6lgeginde yer alan
ifadelerinin ortalamasinin ise 3,73 oldugu tespit edilmistir. Bu degerler calisanlarin;
miitevazi liderlik, orgiitsel seslilik ve is tatmini diizeylerinin ortalamanin iistiinde oldugunu

ifade etmektedir.

Arastirma hipotezleri SPSS paket programi vasitasiyla analizlere tabii tutulmustur. Ilk etapta
degiskenlere yonelik korelasyon analizleri gerceklestirilmistir. Miitevazi liderlik ile orgiitsel

seslilik ve is tatmini degiskenleri arasinda p degerlerinin 0,05’den diisiik ¢cikmasi nedeniyle
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bir iliski oldugu tespit edilmistir. Korelasyon katsayilar1 incelendiginde miitevazi liderlik ile
orgiitsel seslilik arasinda r degeri 0,743 olmasi nedeniyle pozitif yonlii anlamli diizeyde
giiclii bir iliski oldugu, miitevazi liderlik ile is tatmini degiskeni arasinda r degeri 0,566
olmasi nedeniyle pozitif yonlii anlamli diizeyde orta derecede bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Orgiitsel seslilik degiskeni ile is tatmini degiskeni arasinda p degerinin 0,05’den
diisiik ¢cikmasi nedeniyle bir iligski oldugu tespit edilmistir. Bu iligkide r degerinin 0,695
olmasi nedeniyle pozitif yonlii anlamli diizeyde giiglii bir iliski oldugu sdylenebilir.
Korelasyon analizi sonrasin regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Elde edilen bulgular
1s181inda miitevazi liderligin Orgiitsel sesliligi pozitif yonlii anlamli diizeyde etkiledigi
sonucuna ulasilmigtir (f=0,743, p=0,000). Bu baglamda Hi hipotezi kabul edilmistir.
Calisma bu yoniiyle; Zhou X. , ve digerleri, (2021), Kerse, Kogak, & Ozdemir, (2020), Lin,
Chen, Tse, Wei, & Ma, (2019), Liu C., (2016) ¢alismalarini desteklemektedir.

Miitevaz: liderlik is tatminini pozitif yonlii anlamhi diizeyde etkiledigi tespit edilmis
(B=0,566, p=0,000) ve bu baglamda H> hipotezi kabul edilmistir. Calisma bu yoniiyle; Cho,
Schilpzand, Huang, & Paterson, (2021), Liu, Liu, Wang, & Wang, (2021), Ozer, Ozkan,
Ozmen, & Uziimcii, (2021), Peng, Wang, Schaubroeck, & Gao, (2020), Li, Liang, & Zhang,
(2016), Walters & Diab, (2016), Oc, Bashshur, Daniels, Greguras, & Diefendorff, (2015)
caligmalarint desteklemektedir. Literatiir incelendiginde, miitevazi liderlik ile is tatmini
arasindaki iliskiyi net bir sekilde tespit eden calismaya rastlanmamistir. Caligmalar
incelendiginde miitevaz1 liderlik ile ¢alisan performansi, insancil davraniglar, calisan
baghligi, i1s yeri bagliligi, isten ayrilma niyeti (negatif), bireysel performans, ekip
performansi ile pozitif diizeyde anlaml iliskiler tespit edilmistir. Tespit edilen bu iligkiler
ile calisanlarin is tatminini saglayacagi sOylenebilir. Bu baglamda bu ¢aligma ile hem
literatiirde yer alan miitevazi liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik boslugun
ortadan kaldirildigt hem de dolayli yoldan literatiirde yer alan benzer c¢aligmalarin

sonuglarinin desteklendigi sdylenebilir.

Calisanlarin is tatmini diizeyinin artmasi orgiitsel seslilik davranisini pozitif yonlii anlaml
diizeyde etkiledigi tespit edilmis ($=0,403, p=0,000) ve bu baglamda Hs hipotezi kabul
edilmigstir. Calisma bu yoniiyle; Tangirala ve Ramanujam, (2012), Morrison ve Milliken
(2000), Knoll ve Dick (2013), Nikolaou, Vakola, ve Bourantas (2008), Amah ve Okafor,
(2010) galismalarin1 desteklemektedir.

Bu calisma ile dogrudan etkilerden ziyade aracilik etkisiyle ile bulgular da elde edilmistir.

Miitevazi liderligin orgiitsel seslilige etkisinde is tatmininin araci rolii tespit edilmistir. Bu
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aracilik kismi aracilik olarak belirlenmistir. Araci degiskenin (is tatmini) model i¢erisindeki

paymin %30,6 oldugu tespit edilmistir. Geriye kalan % 69,4 oranin ise dogrudan etki oldugu

belirlenmistir. Bu baglamda Has hipotezi kabul edilmistir. Miitevazi liderligin orgiitsel

seslilige etkisini 6lgmeye c¢alisan ulusal ve uluslararasi alanda c¢esitli ¢alismalar yer

almaktadir. Fakat araci rol olarak is tatmininin kullanildig1 ¢alisma s6z konusu degildir.

Calismanin bu yoniiyle literatiirde yer alan boslugu dolduracag diistiniilmektedir.

Ayrica bu ¢alismada demografik faktor ortalamalar ile degiskenlerin ortalamalar1 arasinda

anlaml farkliliklarin olup/olmadiginin tespit edilebilmesi amaciyla farklilik analizleri (One-

Way Anova, Bagimsiz Orneklem T testi) gerceklestirilmistir. Bu asamada elde edilen

bulgular ise su sekilde 6zetlenebilir:

v

v

v

Katilimcilarin cinsiyet faktorii ortalamalar ile miitevazi liderlik, orgiitsel seslilik ve
is tatmini ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
Katilimeilarin yas ortalamalar ile miitevazi liderlik, orgiitsel seslilik ve is tatmini
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Katilimeilarin egitim diizeyi ile miitevazi liderlik ve is tatmini ortalamalar1 arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilememis fakat orgiitsel seslilik ortalamalar ile anlaml
bir farklilik tespit edilmistir. Lisans diizeyinde egitim diizeyine sahip katilimcilar ile
lise ve ilkdgretim egitim diizeyine sahip katilimcilar arasinda orgiitsel seslilik
degiskeni ilizerinde anlamli diizeyde farklilik tespit edilmistir. Lisans diizeyinde
egitim diizeyine sahip katilimcilarin Orgiitsel seslilik ortalamalarinin (3,8208),
ilkogretim (3,1532) ve lise (3,2659) egitim diizeyine sahip katilimcilarin Grgiitsel
seslilik ortalamalarina gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin g¢aligma siireleri ortalamalar1 ile is tatmini ortalamalar1 arasinda
anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Diger degiskenler (miitevazi liderlik ve orgiitsel
seslilik) icin ise anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. 18 yil ve {izeri kurumda
caligsan katilimeilar ile 1 yildan az ve 1-5 yildir ¢alisan katilimcilar arasinda is tatmini
degiskeni iizerinde anlamli diizeyde farklilik tespit edilmistir. 18 yil ve lizeri
caligsanlarn (2,8933), 1 yildan az (4,1455) ve 1-5 y1l (3,9485) calisanlara gore daha
diistik diizeyde is tatmini ortalamasina sahip oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin aylik gelirleri ile miitevaz1 liderlik, orgiitsel seslilik ve is tatmini
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Katilimcilarin kadro/s6zlesme tiiri ortalamalari ile is tatmini ve miitevazi liderlik
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Orgiitsel seslilik degiskeni

icin ise anlaml bir farklilik tespit edilmemistir. Belediye sdzlesmeli personelleri ile
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tageron caliganlar arasinda miitevazi liderlik degiskenine yonelik sig. degeri 0,05’ den
diisiik ¢ikmasi nedeniyle anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu farklilik belediye
sOzlesmeli personel (3,54), taseron iscilere (2,93) gore daha yiiksek diizeyde
miitevazi liderlik ortalamasina sahip oldugu tespit edilmistir. Belediye sozlesmeli
personeller ile taseron ve kadrolu c¢alisanlar arasinda is tatmini degiskenine yonelik
sig. degeri 0,05’den diisiik ¢ikmasi nedeniyle anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Bu farklilik belediye s6zlesmeli personelinin (4,11), kadrolu (3,52) ve taseron
is¢ilere (3,65) gore daha yiiksek diizeyde is tatmini ortalamasina sahip oldugu tespit

edilmisgtir.

Elde edilen bulgular cergevesinde bir degerlendirme yapilarak calismanin 6zetlenmesi
gerekirse; oOrglitlerde miitevazi liderlik yonetim tarzini benimseyen liderler sayesinde,
calisanlar fikirlerini, Onerilerini, sikayetlerini daha rahat bir sekilde calisma arkadaslari
ve/veya yoOneticileri ile paylasabilirler. Bu noktada ¢alismanin bir diger degiskeni orgiitsel
seslilik kavramai ile baglantinin kurulmasi saglanmistir. Miitevazi liderlik ve orgiitsel seslilik
davranislari ile 6rgiit performansi daha iist seviyelere ulasabilecektir. Orgiitsel performansi
yiikselen bir orgiitte ¢alismalarini siirdiiren ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin de belirli bir
seviyenin istiinde olacag diisiiniilmektedir. Bu ¢aligma ile miitevazi liderligin hem 6rgiitsel
seslilige hem de ¢alisanlarin is tatmin diizeyine pozitif yonlii anlamli diizeyde etki ettigi
tespit edilmistir. Ayrica miitevazi liderligin orgiitsel seslilige etkisinde is tatmininin kismi
aracilik rolii oldugu belirlenmistir.
3.4. Cahsmanin Kisitlar1 ve Oneriler

Yukaridaki kisimda elde edilen 6nemli bulgular1 kisithliklar agisindan degerlendirmek
gerekmektedir. Arastirmanin ana kiitlesinin sadece Aksaray Belediyesi olarak belirlenmesi
calismanin kisitin1 olusturmaktadir. Aksaray Belediyesi’nde yapilan bu calisma ile giincel
bir liderlik yaklagimi olarak degerlendirilen miitevazi liderlik yaklagimina yonelik genel bir
bakis acisinin elde edilememesine neden olabilir. Bu nedenle bundan sonraki ¢alismalar i¢in
birden fazla farkli kurum {izerine caligmalarin gergeklestirilmesi 6neri olarak sunulabilir. Bu
kurumlarin tespit edilmesinde kamu ve 06zel kurumlarin karsilagtirmali analizlerinin
gerceklestirilmesi ise bir diger oneri olarak sunulabilir. Ayrica sektorel (imalat, hizmet)

bazda bir degerlendirme yapilarak ¢alismanin kapsami genisletilebilir.
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