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ONSOZ

Orgiitsel performans artirmada ve rekabet avantaji yaratma ve siirdiirmede,
birgok kaynagin c¢ok rahatlikla taklit edilebilir olmalarindan dolayr Gnemi
azalirken, insan kaynagi ve onun yonetilme seklinin ¢ok daha fazla Onem
kazandig1 goriilmektedir. Organizasyonlar i¢in artik yildiz oyuncu olan ¢alisanlar,
bir¢ok sekilde organizasyona katki yapabilirler. Bu katkilardan birinin de onlarin
ses verme davranigi oldugu ileri siiriilmektedir. Cagdas organizasyonlarda
rekabetci Ustiinliik siireg, lirlin ve hizmet gelistirmek i¢in ¢aliganlarin yoneticiye

ilettigi fikirlerden gelebilir.

Bu calisma, is yerlerinde pozitif liderlik iliskileri ve kiiltiirel deger
dinamikleri iizerine odaklanarak calisanlarin ses verme davranisi iizerindeki

etkilerini incelemeyi amaglamaktadir.
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Calisan ses verme davranisi iizerinde liderlik etkilerinin bilgisini arttirmak
icin bu calisma, kisisel glic mesafesi yonelimi iizerinde odaklanmistir. Calisma
286 CAYKUR c¢alisam1 Ornekleminde ylriitilmiistiir. Calismanin amact
yardimsever liderlik ve calisan ses verme davranisi arasindaki iliskide kisisel giic
mesafesi yoneliminin diizenleyici etkisini arastirmaktir. Hiyerarsik regrasyon
modellemesinden elde edilen sonuglar géstermektedir ki, yardimsever liderlik ve
calisan ses verme davranigi arasindaki iliskide kisisel glic mesafesi yonelimi
pozitif bir diizenleyicidir. Teori ve uygulama adina elde edilen sonuclar

tartisilmistir.
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GIRIS
Liderlik, arastirmacinin konseptine ve yontembilim tercihine bagli olarak
farklr sekillerde calisilmaktadir. Arastirmalarin ¢ogu, temel odagi; giig-etki, lider
davranisi, lider ozellikleri ya da gii¢ ile karsilikli etkilesen durumsal faktorler
tizerine olup olmadigina gore siniflandirilabilen farkli ¢izgiler icinde dogal olarak
devam etmektedir. Liderligin heniiz biitiinsel bir teorisine ulagilmamasina ragmen
ozellikler, davranis, gli¢ ve durumsal faktorler anlaminda liderligin daha iyi bir

anlayisim1 gelistirme adimna ilerleyisin devam ettigi gorilmektedir (Yukl,

1989:254).

Liderlik alanindaki hemen hemen her arastirma paradigmas: lider
davranmiginin  derecelendirmesine bagli olmustur. Colder (1977), sosyal
algilamalardan ayri liderlik 6l¢lim yolunun olmadigini ve liderligin test edilebilir
bir yap1 olmaktan daha ¢ok, temel olarak bir katki olarak var oldugunu ve bundan
dolay1 da bilimsel arastirmanin bir 6znesi olarak kullanilmasmin terk edilmesi
gerektigini ileri stirmiistiir (Chemers, 2000:35). Bu anlamda 1970’li yillardan
itibaren lider davranigi lizerine yapilan arastirmalar, moderatdr degiskenleri
Ozellestirmek ve tanimlamak tizerine odaklanmistir. Cok popiiler olmus liderlik
paradigmalar1 en azindan bir moderator degisken igerdigi goriilmektedir (Howell
vd., 1986:88). Moderatorler iizerine arastirmalarin ¢ogu, moderatorlerin islem
yaptig1 mekanizmalar lizerine odaklanmay1 basaramadiklarindan bir sistematik
gelistirememis ve belirsiz ya da catisan sonuglar iiretmistir. Moderatoriin, lider
davranis1 ve sonu¢ degiskenini nasil etkiledigi {izerine temellenen bir tipolojide
ele alindiginda, onun sahip oldugu etki yapisina gore liderlik moderatorii olarak

onu Ozellestirmek ve siniflandirmak miimkiin olabilir (Howell vd., 1986:88).

Ses verme arastirmalarinda genel konu, orgiitsel problemler hakkinda
calisanlarin diislincelerini serbest¢e aciklamayi cesaretlendiren faktorlerin nasil
tanimlanacagi ve calisanlarin diislincelerini seslendirmek i¢in nasil motive
edilecegi lzerine odaklanmaktadir. Calisanin sesini etkileyen birgok faktor
bulunmaktadir (Dyne, 1990; Tangirila vd., 2008; Morrison vd. 2011). Onemli bir
yapt (kontekst) faktorii olan liderlik, calisanlarin ses vermesini motive etmede

anahtar bir role sahip oldugu diisiiniilmektedir. Calisan ses verme davranisinin



tahmincileri olarak kisilerarasi iligkileri ve giiciin roliinii varsayan Botero ve Van
Dyne (2009:85-98), proaktif calisan iletisimi i¢in iligkiler kadar gii¢ konusunun da
onemine dikkat cekmektedirler. Onlar, farkli kiiltiirel yapilarda, ses davraniginin
tahminlenmesinde Kkiiltiirel degerlerin roliine vurgu yaparak gilic mesafesinin
(power distance) “kisisel kiiltiirel deger yonelim yansimasinin™ ses davraniginin
bir diizenleyicisi olabilecegini ifade etmektedirler. Bu baglamda bu c¢alisma,
vardimsever liderlik, kisi yonelimli giic mesafesi ve ¢alisan ses verme davranisini

arasindaki iliskileri incelemeyi konu edinmistir.

Bu calisma, is yerlerinde pozitif liderlik iliskileri ve kiiltiirel deger
dinamikleri iizerine odaklanarak calisanlarin ses verme davranisi lizerindeki
etkilerini incelemeyi amaclamaktadir. Bir baska ifadeyle, bu c¢alisma,
vardimsever liderligin giic mesafesinin diizenleyici etkisi ile ¢alisan ses verme

davramsint etkileyen siireci anlamayi ve agiklamayr amag edinmistir.

Bass (1996:732) bir yanda liderligin evrensel bir olgu oldugunu ifade
ederken, hicbir toplumun tamamiyla onun yoklugunda kurulmadigimi ya da
kiiltiirel normlarin tamamiyla onun yerini aldii bir yapimin olmadigini ileri
stirmektedir. Diger yanda ise meydana gelen liderligin onun gorildigi kiltiir
tarafindan  etkilenmeksizin  olustugunu tartismanin  mantiksiz  oldugunu
sOylemektedir. Yonetim uygulamalarinin evrensel olmayabilir goriisii de olgusal
calismalarla destek bulmaktadir (Newman ve Nollen, 1996:753). Bir kiiltiir,
yonetim davranigini ve sonu¢ olarak calisan davranist iizerindeki etkilerini de
etkiler. Kiiltiir bagimli olan iliskiler 6nemli kiiltiir baglantili diizenleyiciler olarak
dikkat ¢ekmektedir. Kiiltiirel degerler kisinin bilisinde ©Onemli bir rol
oynadigindan, lidere karsi konusmak gibi reaksiyonlarin giicii kisi seviyeli gii¢
mesafesi ile diizenlenebilir. Boyle diizenleyicileri tanimlamak, kiiltiirel deger
Ozelliklerinin nasil eylem yaptigina dair anlayisimizi zenginlestirecektir
(Schwartz, 1992:2). Liderlik iizerine bodyle bir arastirma alani da {izerinde
catismal1 farkli goriisler sunulan paternalistik liderlik (PL) alani oldugu ifade
edilmektedir (Pellegrini ve Scandura, 2008:566). Pellegrini ve Scandura
(2008:567) gore, PL; giiclii otoritenin, diislinceli olma ve ilgi ile birlestirildigi

“yardimsever liderlik tarzi”ndan olusmaktadir.
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Ozellikle bu ¢alismada amag, isletmelerde pozitif liderlik ve kiiltiirel deger
dinamikleri lizerine odaklanarak onlarin ses verme davranisi tizerindeki etkilerini
arastirmaktir. Literatiir incelendiginde, otoriter liderlik ve ses verme davranisi
arasindaki iliski tizerinde kiiltiir etkisinin diizenleyici rolii arastirma konusu
vapilmisken (Li ve Sun, 2015) bugiine kadar yardimsever liderlik ve ses verme
davranis1 arasindaki iligki tizerinde kiiltiiriin diizenleyici etkisi arastirilmamugstir.
Oysaki yardimsever liderligin de ¢alisan sesini ne zaman ve nasil etkiledigi teori
ve uygulamada arastirilmaya deger bir konudur. Bundan dolayr bu calisma
literatlirdeki bu boslugu doldurmayi hedeflemektedir. Bu ¢alisma bu anlamda,
yardimsever liderligin calisan ses davranigini artirip artirmadigini arastirarak ses
ve liderlik iizerine aragtirma alanini genisletmesi de literatiire onemli bir katkidir.
Ozellikle ses verme literatiiriinde giic konusuna dikkat gekilmesi, kiiltiirel
degerlerin roliine vurgu yapilmasi ve giic mesafesinin ses davraniginin bir
diizenleyicisi olabileceginin ifade edilmesi (Botero ve Van Dyne, 2009:85-98)
yardimsever liderlik ve ses iliskisinde giic mesafesinin diizenleyici roliiniin

arastirma konusu olarak secilmesine neden olmustur.

Arastirmanin birinci boliimiinde 6ncelikli olarak liderlik kavrami tizerinde
durulmus, liderlik teorileri ve uygulamali arastirmalar tarihi siire¢ gdzoniiniine
alarak incelenmis olup yardimsever liderlik aciklanmaya calisilmistir. Daha
sonra kiiltlir boyutlarindan gilic mesafesi yonelimi ve c¢alisan ses verme davranist
kavramlar1 yazin taramasi yapilarak ele almmistir. Ikinci bdliimde yapilan yazin
taramasi dogrultusunda bu ii¢ degisken arasindaki iligkilere yer veren teorik ve

olgusal caligsmalar incelenerek arastirmanin hipotezleri gelistirilmistir.

Son béliimde ise bir kamu kurumu olan CAYKUR isletmelerinde bu {i¢
degisken arasindaki iligkilerin sorgulandigi bir arastirma gergeklestirilmis ve bu
aragtirma modeline, yoOntemine, bulgularina yer verilmistir. Sonug¢ ve
degerlendirme kisminda ise, teori ve uygulama adina elde edilen sonuclar

tartisilmigtir.
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BiRINCi BOLUM
1. ARASTIRMANIN KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVESI

Bu boliim dort alt baslik altinda incelenmektedir. Oncelikle lidere ve
liderlik yaklasimlari tartigilmistir. Daha sonra sirasiyla kiiltiir, kiiltiir boyutlar1 ve

calisan ses verme davranigi kavramlarina agiklik getirilmistir.

1.1. Liderlik

Liderlik konusu bir¢ok arastirmacinin ilgisini ¢cekmektedir. Basarili liderler
icin yiiriitiilen ¢aligmalar bircok liderlik teorisinin gelisimiyle sonu¢lanmaktadir
(Loke, 2001:192). Liderlik ¢aligmalar1 yillardir, orgiitsel davranis ve yOnetim
yazininda merkezi ve 6nemli bir alan olarak yer bulmustur. Gergekten de alan,
disiplinler aras1 bir alan olarak dikkat ¢cekmektedir (Yukl, 1989:251). Yillardir
bir¢ok insan liderligi tanimlamaya calismaktadir. Liderlik herkesin var oldugunu
bildigi fakat hi¢ kimsenin tanimlayamadigi bir sey olmaya devam etmektedir
(McKee, 1990:2). Liderlik, kisisel 6zellikler, lider davranisi, karsilikli etkilesim
bilesenleri, izleyici algilamalari, izleyiciler iizerindeki etki, goérev amaglar
tizerindeki etki ve  Orglit kiltiiri  lizerindeki  etki  anlamlarinda
tanimlanabilmektedir. Liderligin ¢ogu tanimi etkileme iizerine vurgu yaparken
bircok yonden 6nemli farkliliklar dikkatten kagmaktadir. Ornegin, etkiyi kim
uygular, etkileme girisimlerinin amaci nedir, etkilemenin uygulandigr durumlar

nelerdir gibi sorular tanimlarda yanit bulmamaktadir (Yukl, 1989:252).

Tiim bunlarla birlikte yine de bu alana dncelikle “Liderlik nedir” sorusu ile
baslamak dogru olacaktir. Liderlik, bir kisinin diger kisiler iizerinde gili¢ ya da
sosyal etki uyguladigi bir siiregtir. Bundan dolay1 bir lider, giic kullanan ve diger
insanlarin davraniglarin1 etkileyen kisidir (Schuler, 1973:1).  Hogan vd.
(1994:492) gore liderlik, bir grubun refahi i¢in dnemli olan genel bir amaci
izlemek icin bireylerin kendi ¢ikarlarindan belli bir siire i¢in feragat etmeleri
yoniinde onlar1 ikna etmeyi igerir. Chemers (2000:27) liderligi, bir kisinin genel
bir gérevin basarilmasinda digerlerinin destegi ve yardimini goniillii olarak aldig:
sosyal etkileme siireci olarak tanimlamaktadir. Tanimlardan yola c¢ikildiginda,

liderlik baskilamak degildir, digerlerini ikna etmeyi iceren ve sadece belli bir



zaman aralig1 i¢in digerlerinin istekli olarak bir grubun amaglarini benimsedigi
zaman ortaya c¢ikan bir uygulamadir (Hogan vd., 1994:492). Etkileme siireci,
verili bir durumda bir yoneticinin ni¢in etkili ya da etkisiz oldugunu anlamak i¢in

snemlidir (Yukl, 1989:253).

Liderlik teorisi, belirli davranis tiirleri iizerine odaklanan gelismekte olan
bir teoridir. Belirli yetenekler, bilgi ve hiinerler etkili liderligi miimkiin kilabilir.
Bu tiir davranislar, digerlerinin davraniglarin1 bi¢cimlendiren eylemi yapmak ve
etki uygulamak icin gerekli bir kabiliyet i¢inde zirveye ulasir (Whitney, 2007:25).
Ilgili yazin incelendiginde birgok liderlik teorisinin var oldugu gériilmektedir. Bu
teoriler genel olarak Ozellikler teorisi, davranigsal teoriler ve durumsal teoriler
olarak o6zetlenebilir. Ozellikler teorisi, belirli tanimlanabilir dzelliklerin basarili
liderler i¢in s6z konusu oldugunu varsayarak bu kisisel 6zellikleri tanimlama
girisimi lizerine odaklanir. Davranigsal teoriler, tarz ya da faaliyet anlaminda
liderlik olgusunu anlamaya c¢alisir. Liderligin durumsal yaklasimi, iyi liderin
yaptig1 seyi ve onu nasil yaptigini inceler. Fakat ilave olarak lider faaliyetlerinin
icinde meydana geldigi cevresel sartlart inceleme alanina katar. Durumsal
teorilerde, genellikle liderin etkinligini etkilemede dnemli olan ¢evresel etmenleri

tanimlama girisimi s6z konusudur (Schuler, 1973:2).

Tarihi acidan bakildiginda, liderlik ¢aligmalar1 bes zaman dilimine ve bes
farkli yaklasima gore ayrim yapilarak incelenebilir. Bunlar; 1940 6ncesi liderlige
ozellikler yaklagimiyla bakis, 1947-1970 davranigsal liderlik teorileri, 1965-1975
durumsal liderlik teorileri lizerine odaklanma, 1975-1985 bilissel liderlik teorileri
donemi, 1985 sonrasi donem doniistiirticii liderlik teorileri ve kiiltiirel etkilerdir
(Chemers, 2000:28). Asagida bu donemler ve yasanan gelismeler sirasiyla kisaca

ele alinmustir.

1.1.1. Liderligin Ozellikler Yaklagim

Liderligi, kisinin dogustan gelen 6zellikleri ile agiklamaya ¢alisan (Horner,
1997:270) ilk liderlik diisiiniirleri, tarihteki tnlii liderlerin kisilik ozellikleri
tizerine odaklanmiglar ve bu oOzellikleri smiflandirmaya ve tanimlamaya

girigsmislerdir (Flamagan, 1984:1). Bu anlamda Ornegin, Carlyle (1841-1907)
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liderligin biiyiik adam teorisini 6nermekteydi. Bu teori, basarili liderlerin siradan
izleyicilerden farkli olan kisilik 6zelliklerine sahip olduklarini iddia etmekteydi
(Aktaran: Chemers, 2000:27). Yine Carlyle liderlerin bir takim genetik
ozelliklerle dogduklarini sonradan lider olunamayacagim ileri siirmekteydi
(Aktaran: Whitney, 2007:27). Bu diisiince eger, lideri izleyicilerden farkli kilan
Ozellikler tanimlanabilirse, basarili liderler ¢cok c¢abuk olarak kesfedilebilir ve
liderlik pozisyonlarina yerlestirilebilirler goriisiinii iceriyordu (Horner, 1997:270).
Bu anlamda niteliklerin siniflandirilmas1 ve tanimlanmasi liderlige ozellikler
yaklasimi igin temel saglamustir. Ozellik yaklasimi teorisyenleri, eger bir kisi
belirli spesifik o6zelliklere sahipse bu kisinin potansiyel olarak lider olabilecegini

savunmustur (Flamagan, 1984:1).

Liderlik siirecini sadece “lider” degiskenini ele alarak inceleyen bu teori
pek verimli olmamistir. Yapilan arastirmalarda bazen etkin Onderlerin ayni
Ozellikleri tasimadiklar1 belirlenmis; bazen grup Tyeleri arasinda liderin
ozelliklerinden daha fazlasina sahip olanlar bulundugu halde bunlarin lider olarak
ortaya ¢ikmadiklar1 gézlenmistir (Kogel 1998:399). Yukl (1989:260) arzulanan
liderlik 6zelliklerinin bir lider olarak liderin basarisini artirabilecegini fakat tek
basina bu 6zelliklerin kisinin lider olmasini1 garanti etmeyecegini sOylemektedir.
Whitney (2007:30) gore, belirli genetik 6zelliklere sahip olmanin, kisinin lider
olmasma neden olacagini destekleyen higbir bilimsel kanit yoktur. Liderligin,
kisilik ozellikleri ve etkinlik iizerine bugiine kadar yapilmig ¢aligmalarini yeniden
inceleyen Andersen (2006:1081); Stogdill (1948), Mann(1959), Gibb (1969) ve
Stogdill (1974) gibi klasik aragtirmacilarin, kisilik 6zellikleri ve liderlik arasinda
agik bir iliski bulamadiklarini belirtmektedir. Andersen (2006:1078) ¢alismasinda,
hangi kisilik 6zelliklerinin liderlikle iliskili olduguna dair yapilan ¢aligmalarin,
tutarli sonuglar iiretmedigini ileri siirmektedir. Sonu¢ olarak Andersen (2006),
geleneksel ve cagdas arastirmacilarin  bulgularina bagli olarak, kisilik
Ozelliklerinin liderligi agiklayamayacagini belirtmektedir. Literatiirde ozellikler
teorisi birkag¢ farkli agidan da elestirilmistir. Basarili ya da zayif liderlikle ilgili
bircok 6zellik tanimlanabilmesine ragmen bu 6zellikleri kullanan liderligin teorik
bir cergevesini gelistirmenin zor oldugunu ileri siiren liderlik literatiiri,

ozelliklerin tiim durumlar1 hesaba katan kavramsal bir ¢ergevesinin olmadigini
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ifade etmektedir (Schuler, 1973:3-4). Bu yaklagim, liderin etkinliginde 6nemli bir
role sahip olan ¢evresel ve durumsal faktorleri g6z ardi etmistir (Horner,
1997:270). Ayrica, bir kisiyi biiyiik lider yapan kisilik 6zellikleri yillar itibariyla
cok siklikla degigsme ugramasi da 6zellikler yaklagimi popiilerligini kaybetmesine
neden olmustur (Flamagan, 1984:1). 1940’lara kadar baskin bir durumda olan
Ozellikler teorisinin liderlik siirecini aciklamada yetersiz kalmasi {izerine,
arastirmacilar dikkatlerini liderlige konu olan gruplarin yapisina ve isleyisine
cevirmiglerdir. Cinki liderlik kavraminin, kisisel Ozellikler kavrami ile
aciklamanin ¢ok daha otesinde karmagsik bir kavram oldugu genellikle kabul
gormektedir (Flamagan, 1984:1). Liderin sahip oldugu 6zellikler yerine
izleyicilerin O6zelliklerine, liderin nasil davrandigina bakmaya baglamislardir.
Boylece karsimiza davramigsal liderlik teorisi ¢ikmistir (Kogel, 1998:399).
Liderlerin yaptig1 sey ve nasil davrandigi sorusu arastirmacilari ister istemez lider
davranislarina gotiirmiistiir (Yukl, 2001:1). Liderligi agiklamak i¢in girigilen bu
ikinci biiyiik hamle, liderlerin digerlerine nasil baktigin1 icermeyen boyutuyla,
basarili liderlerin yaptig1 seyi, tanimlamanin bir girisiminde liderlik davranislarina
bakmak olmustur. Bu ¢aligmalar orgiitiin etkinligini artiran liderlerin sergiledigi
davranislar1 tanimlayarak orgiit baglamindaki liderleri arastirma konusu yapmastir.
Literatiirde en ¢ok bilinen Michigan ve Ohio State liderlik ¢aligmalar1 bu yaklagim
icinde ele alinmistir (Horner, 1997:270).

1.1.2. Davramssal Liderlik Yaklasimi

Liderligi tahminlemek i¢in 6zellikler yaklagiminin basarisizligi ile cesareti
kirilan aragtirmacilar, isteksiz bir sekilde de olsa, ¢aligmalarini liderligin davranis
boyutu ile siirdiirmiislerdir (Chemers, 2000:28). Bu yoniiyle tipik olarak
Ozellikler, nitelikler ve davranmislar lizerinden tanimlanabilecek olan liderlik
(Horner, 1997:270), bu alandaki ¢aligmalar1 da davranisglar lizerine yoneltmistir.
Ozellik  yaklasiminda, lideri tamimlamada kisisel &zellikler — 6nemli
goriilmekteyken, davranigsal liderlik yaklagiminda, liderin ne yaptig1 ve
izleyicilerine nasil davrandigr onemli unsurlardir. Liderin davranig bigimi ve
astlarinin bu davranig bicimine gosterdikleri duygusal ve davranissal tepkilerle

aciklanmay1 amag¢ edinen davranigsal liderlik yaklasimi, ilk asamalarinda yiiksek
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verimlik ya da moral ile iligkili olan liderlik davraniginin bilesenlerini belirlemek
icin demokratik ve otoriter gibi liderlik tarzlarinin etkilerini inceledigi
goriilmektedir (Chemers, 2000:28). Bu yaklasim ig¢inde yiiriitiilen aragtirma
programlarinin en yogunu ve en biiyiik etkiye sahip olanlar1 Ohio State Universty

ve Michigan Studies liderlik arastirma programlaridir.

1940’11 yillarin sonunda baslayan Ohio State Universty liderlik arastirma
programi, liderlik davraniglarini tanimlamak i¢in yiiriitilen bir c¢alismadir.
Oncelikle, askeri ve endiistriyel alaninda, diizenlenen 150 maddelik anket
tizerinden c¢alisanlardan ve izleyicilerden, liderlerin sergiledikleri davranislarin
derecelendirmesi istenmistir. Daha sonra bu verilere uygulanan faktor analizi
neticesinde, liderlik davranisindaki degisimin biiyiik bir boliimiiniin iki biiyiik
faktor yapis1 ile agiklanabilecegi kesfedilmistir (Chemers, 2000:28). Kisiyi
dikkate alan (Consideration) ve ise agirlik veren (Initiation of Structure) yapilar
(Horner, 1997:270) olarak etiketlenen bu liderlik davraniglarinin ilk boyutu,
astlarin  duygularina ilgi gdstermek, kiigiik ayrintilarin  karar vermede
diisiiniildiigiinden emin olmak ve is ¢evresindeki catigsmalar1 azaltmaya girismek
gibi davranislardan olustugu goriilmiistiir. Bu davraniglar olumlu grup moralini ve
izleyicilerin tatminini desteklemek igin liderin niyetini yansitmaktayd1. Ise agirlik
veren diger boyut ise, liderin standart iiretim prosediirlerini kullanmasimi, diisiik is
performansini elestirmesini ve performansin yiiksek seviyeleri tlizerinde vurgu
yapmasini igeriyordu (Chemers, 2000:28). Ohio State Universty liderlik
caligmalar1 kisiyi dikkate alan ve ise agirlhik veren yapilarin miimkiin
kombinasyonlarin1 igeren dort liderlik davranis tarzi icinde sonuglanmistir.
Liderlik davranis tarzlar, yiiksek ve diisiik kisiyi dikkate alan ile yiiksek ve diisiik
ise agirlik veren yap1 davranislar olarak kategorize edildikten sonra etkili liderlik
davranislar1 belirlenmistir (Whitney, 2007:29). Bu davranislar, gérev basarimi
icin bir yap1 insa etmesi lizerine liderin odaklanmasiyla iliskili olarak goriilityordu

(Chemers, 2000:28).

Davranigsal liderlik yaklasiminda temel amag, lider davranigi ve astlarin
performanst ve tatmini arasindaki iliskileri kesfetmekti (Flanagan, 1984:1).

Calismalarin baslangic asamalarinda kisiyi dikkate alan yapinin performans ile
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negatif ve tatminle pozitif iliskisi i¢in destek saglanirken, ise agirlik veren yapinin
performansla pozitif ve tatminle de pozitif fakat daha diisiik bir iliski i¢inde
oldugu gozlemlenmistir. Izleyen calismalar ise, bu degiskenler arasindaki iliskiler

lizerine birbirleriyle tutarli olmayan sonuglar elde etmistir (Schuler, 1973:9).

1947 yilinda baslayan Michigan c¢aligsmalariin temel amact da tatmin ve
performansin belirleyicilerini kesfetmekti. Caligsmalarin analiz plani, hangi liderlik
uygulamalarinin performans ile tatminin diisiik ve yiiksek seviyeleri ile iligkili
oldugunu belirlemekti. Calisma bulgulari, tatminin lider davraniglariyla degil
gorevle iligkili oldugunu gostermistir. Ayrica tatminle iiretim verimliligi arasinda
iliski bulunmazken, rutin islerle ugrasanlarin teknik islerle ugrasanlardan daha az
tatmin sagladigr goriilmiistir. Bu ¢alismalarda liderlik davranig yapilari;
calisanlarla iyi iligkiler gelistirmeye yonelik calisan merkezli (employee centered)
ve yiiksek tliretimi baskilayan tiretim merkezli (production centered) yapilar olarak
ele almmistir. Calisma sonugclari, basarili liderlerin her iki liderlik tarzim1 da

gosterdikleri goriilmiistiir (Schuler, 1973:12).

1950-1960 yillarinda liderligin davranigsal teorileri popiilerlik kazanmaistir.
“Davranigsal teori, dnderlik yapmanin en iyi tek yolu oldugunu ve bu 6nderligin,
davranislar1 gozlemlenen basarili liderlerden elde edilen bilgilere bagl olarak
davraniglarinin aritilmasi ile bulunabileceginin” yapi taslari tizerine gelistirilmistir
(Whitney, 2007:28). Bu caligmalarin etkisi, liderligin dogustan gelen 6zellikler
gerektirmedigi bunun yerine etkili liderlik metotlarinin ¢aliganlara 6gretilebilir
oldugu goriisiinde olmustur. Bu arastirmalar, davraniglar 6gretilebilsin diye hangi
davraniglarin  lideri izleyicilerden ayirt ettigini tanimlamada ilerlemeler
kaydetmistir. Bu calisma c¢izgisinin diger bir etkisi, gorev yonelimli aktiviteler
boyunca kisi yonelimli faaliyetlerin her ikisini de igeren tarzda yonetim bakis

acisin1 genisletmek olmustur (Horner, 1997:271).

Evrensel gecerlilige sahip olarak c¢ok etkili olacak bir liderlik tarzim
belirlemek umudu tasiyan Ohio State Leadership Studies ve Michigan Studies,
yaklasik olarak ayni zaman dilimlerinde yiiriitilmistiir. Bu c¢alismalar benzer
sonuglar tiretmis fakat liderlik davranig smiflandirmalar farkliliklar gostermistir.

Kisaca 0Ozetlenirse bu caligmalarda, tatmin ve performans: etkileyen lider
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davranisini belirleme girisimleri basarisiz olmustur. Fakat bugilinde yapisalcilar,
etkisiz liderlige karsilik etkili liderlik davranmiglarindaki farkliliklart tanimlama
girisimleri ile tekil bir “en 1iyi” liderlik tarzin1 bulma girisimlerini devam
ettirmektedirler (Whitney, 2007:28). Bununla birlikte lider davranisinin astlarin
tepkisiyle iliskili olmasina ragmen igerilmesi gereken birgok ilave faktoriin olmasi
gerektigi ¢ok acik olarak gozlemlenmektedir (Flanagan, 1984:2). Davranigsal
teoriler, liderlik hiinerleri kazanimlarin1 etkileyebilen durumsal ve g¢evresel
faktorleri dikkate almamistir (Whitney, 2007:30). 1950’lilerin sonuna
gelindiginde, Ohio State Leadership calismalarinin 6n ayak oldugu calismalar
neticesinde, arastirma literatiiriine etkili liderligin katkilarimi goren fakat var olan
liderlik teorilerinin tatmin edici olmadigini diisiinen arastirmacilar, durumsal

liderlik teorisinin yeni paradigmasina dogru yol almiglardir (Whitney, 2007:29).

1.1.3. Durumsal Liderlik Teorileri

1940-1970 dénemi boyunca devam eden cogu liderlik aragtirmalari,
Ozellikler teorisinden davranigsal teoriye dogru degisen bir yapida geligmistir
(Whitney, 2007:30). 1970’lerin baslarinda liderligin durumsal teorileri ortaya
citkmaya baglamistir. Aralarinda farkliliklar olmakla birlikte, genel olarak
durumsal teoriler, lider etkinliginin, lider-izleyici arasindaki etkilesimlerin
durumlar ile degistigini varsayar. Durumlari etkileyebilen sayisiz faktorler vardir.
Bunlardan bazilari; liderin kisilik 6zellikleri, lider ve astlarin gorev gereklilikleri,
astlarin ihtiyaglari, beklentileri ile orgiitsel ve fiziksel ¢evre olarak ifade edilebilir
(Flanagan, 1984:3). Bu teoriler, bu durumsal degiskenlerin etkili liderligi nasil
etkiledigi ve trettigini gozlemleyerek gelistirilmistir (Whitney, 2007:30). Bu
teorilerin en bilenenleri, Fred Fiedler’in etkin liderlik modeli ve amag yol liderlik
teorisidir. Burada caligmanin kisitlar1 dogrultusunda sadece amag¢ yol teorisi

kisaca Ozetlenmistir.

Amag yol liderlik teorisi, durumsal bir teoridir. Kokleri Wroom’un (1964)
beklenti teorisine dayanir. Bu teorinin en temel Onermesi, liderin en temel
eylemlerinden birinin, asttin psikolojik varligini yiikseltmek oldugu {izerine

kuruludur. Bu durum, ast icin tatmin, motivasyon ve performans artistyla
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sonuglanir. Lider eylemleri ile iizerinde kontrole sahip oldugu ¢iktilar iizerinden

astlarin ihtiyaclarini ortaya c¢ikartmaya calisir (Szilagyi ve Sims, 1974:622-623).

Wroom’un (1964) motivasyon beklenti modelini benimseyen Evans
(1970), orgiit diizeyinde motivasyon anlayisi i¢in amag-yol adi altinda daha genis
bir ¢er¢eve sunmustur. Evans (1970) is tatmini ve motivasyon ile liderlik
davranis1 arasinda bag kurmak i¢in ama¢ yol yaklasimimi kullanmistir. O,
performans ve amaclar arasinda astlarin giiclii bir bag algisin1 yaratmasi i¢in
liderlerin iki kosula gerek duydugunu ileri siirmiistiir: a) lider astlarina bir dizi
degerli 6diil sunmalidir (destekleyici yap1) ve b) lider 6diil dagitiminin performans
kosuluna bagli oldugunu belirtmelidir (yonlendirici yap1). Evans’in baglanti
modelinde, amaclar astlar tarafindan 6nemli oldugunda (deger) ve ast amag ile
performans arasinda gii¢lii bir bag kurdugunda (aragsallik), o zaman, ast yiiksek
performans i¢in yiiksek ¢aba (bekleyis) gosteren kisi olmaktadir. Boylece de ast,
amacia ulasmakta is tatmini yasamaktadir. Eger a) bagimsiz degisken (liderlik
davranisi) araya giren (amag yol baglantilari- artan c¢aba gibi) degiskenlerin bir
seti ile iligkiliyse ve b) araya giren degiskenler bagimli degiskenlerle (performans
ve tatmin) iligkiliyse, sadece o zaman, model, liderlik davranis1 bagimsiz
degiskenlerinin, performans ve tatmin gibi bagimli degiskenlerle iliskili oldugunu

ima eder (Evans, 1974:173; House, 1971:322; House, 1996:326).

Teorinin iki varsayim iizerine insa edildigi goriilmektedir: 1-Liderlik
davranisi astlar i¢in kabul edilebilir ve tatmin edici olmalidir. 2- Astlar ya simdiki
tatminin bir kaynag1 olarak ya da gelecekteki tatmininin bir araci olarak liderlik
davranmigin1 gormeleri gerekir. Bu iki varsayim islediginde, liderin davranisi
genellikle astlar tarafindan kabul edilmekte ve ast bu kabul sonucunda tatmin

saglamaktadir (House, 1971; House, 1996; Silverthorne 2001:152).

Bu teorilerle ilgili problem, digsal ¢evre degisim gerektirdiginde lider
sahip oldugu ya da olmadig: artan kabiliyetlere ihtiya¢ duyabilmesidir. Bir bagka
deyisle, bir lider, degisimi gerektiren belirli ¢evreler altinda bir lider olarak
nitelendirilmeyebilir. Burada izleyiciler tarafindan arzulanan bir lider davranisinin
iletisi, liderin degisimi yonetecek nitelikte olup olmadigina 151k tutabilir (Whitney,
2007:32). Weber, bir liderin 6zdeslesmesine yol agan liderlik 6zelliklerinin bu
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Ozelliklerin astlar tarafindan algilanmasi kadar 6nemli olmadigini ifade etmistir.
Bir baska deyisle, bir liderin kendini degerlendirmesi, izleyicilerin gozlemlerinden
daha az énemlidir (Whitney, 2007:29). 1970’lerin ortalarinda, liderlik ¢aligmalar
izleyicilerin liderlik algilamalar1 {izerine yogunlagmaya bagladigi goriilmektedir
(Chemers 2000:31). Bu boliimde 6nce bu anlamda, liderligin biligsel modellerine
cok kisa olarak deginilmis ardinda yukaridaki probleme cevap olarak doniistiiriicii

liderlik anlayisina yer verilmistir.

1.1.4. Liderligin Bilissel Modelleri

Sosyal teorilerin iginde biligssel teorilerin gelisen etkisi liderlik
arastirmacilart arasinda da benzer bir ilgiye yol agmistir. Arastirmalarin iki genis
alani; digerleri tarafindan lider algilamalari ve astlarin degerlendirmeleri ile
liderlerin algilamalar1 iizerine odaklanmistir. Lider etkisinin temelini anlamada
merkezi bir yap1 olan lider mesruiyeti izleyici algilamalari iizerine temellenmistir
(Chemers, 2000:35). Holllander (1964-1970) tahakkuk eden ve mesruiyet kazanan
liderlik statiisiiniin baz1 ara kesitlerini yaptig1 olgusal ¢alismalarla aydinlatmistir.
O kisilerin gruplarda, grup degerlerine baglilik ve gorevlere iligkin yetenek
gosterimi ile statiiler elde ettigini kesfetmistir. Statli kazanimlari, digerlerini
etkilemek icin kazanilan grup onayimin birliktelikleri olarak diisiiniilebilen “kisilik
kredileri-sermayesi” olarak isimlendirilen tahakkuklarla iligkilidir ve grup
normlarindan grup siire¢lerine ve diisiincelerine uzanan boyutta yenilik yapmaya
izin veren bir riizgar saglarlar. Bu oncli g¢alismalar, hem bilissel hem de
davranmigsal elemanlar1 kendi i¢inde barindirdigindan, kisilerin yOnetici
pozisyonunda olanlar1 izlemek i¢in nasil karar verdigi {izerine bugiinde

gecerliligini muhafaza etmektedirler (Chemers, 2000:28).

Liderlik, yaygin olarak, hem lider hem de izleyiciye bagli olan sosyal bir
siire¢ olarak tanmimlanmaktadir. Fakat izleyiciler, liderlik siirecini anlamadaki
degisimin unutulan bir kaynagi olarak kalmaktadir (Lord vd., 1999:203). Bilissel
stirecleme yapilarini kullanarak liderligi anlamaya girisen ilgili literatiir, atfetmek,
performans, onay ve geri bildirim gibi 06zel liderlik davranislarina vurgu
yapmaktadir. Literatiir ayrica, ¢ok sayida cesitliligi iceren biligsel siiregleri ve

yapilari modellemelerinde kullanmaktadir (Wofford ve Gooduwin, 1994:163).
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Sosyal bilig teorisi, insan davraniginin en anlamli sekilde igsel etkiler, dissal
etkiler ve davranig arasindaki tUi¢lii bir karsiliklilik iliskisi ile agiklanabilecegini
ileri siirer (Neck ve Houghton, 2006:279). Bu anlamda, Lord ve Maher (1991)
liderin izleyici algilar1 anlaminda liderlik anlayist i¢in biligsel siirece bagl bir
yaklagimui ileri stirmiislerdir. Onlar, liderligi bir lider olarak digerleri tarafindan
algilanan bir siire¢ olarak tanimlamislardir. Onlar izleyicilerin lider davranisini
algiladigr sekliyle izleyicilerin hafiza siirecleri, modellemeleri, dikkatleri,
atfetmeleri, planlar1 iizerine odaklanan bir liderlik modeli gelistirmislerdir
(Wofford ve Gooduwin, 1994:63). Bu paradigma, astlarin performansi lizerinde
liderin katkilar1 ve bu katkilarin liderin davranislar iizerindeki etkileri seklinde
karsilikli eylemlerin bir anlayisini sunmaktadir (Wofford ve Gooduwin,
1994:163). Kisaca, lider izleyicilerin kendi algilamalarini degistirerek izleyicileri
etkileyebilir ve astlarin benlik semalar1 da liderin algilamalarini etkileyebilir

(Lord vd., 1999:168).

Dinamik bir cevrede liderin eylemlerini diizenleyen anahtar biligsel
degisken olarak liderin kendi yeterliligini varsayan yeni bir liderlik yaklasimu ileri
stiriilmektedir ki bu yaklasim Bandura’nin (1986) sosyal bilig teorisi iizerine
temellenmektedir. Sosyal bilis teorisi, ii¢ liderlik degiskenin diisiiniilmesi
gerektigi ima etmektedir. Bunlar; lider bilisleri, lider davramislar1 ve liderlik
cevresidir. Bunlardan en 6nemlisi liderlik gorevi i¢in kisinin kendi yeterliligini
ima eden lider bilisidir. Kendine yeterlilik, kiginin gorev o6zellikli kendine
giivenidir. Kendine giliven, basarili bir sekilde, cesitli durumlarin talepleri ile
miicadele etmek icin kisilerin kendi yeteneklerini hiinerlerini yargilamas1 ya da
becerilerini algilamasi ile iliskidir (McCormick, 2001:23). Liderin kendine
giiveni, liderin kendine yeterlilik inancin1 bu da doniisiim icinde lider davranis
niyetlerini etkiler. Bundan dolayi, kendine giiven 0&zelligi, liderin kendine
yeterlilik aract mekanizmalariyla liderin performansini etkiler (McCormick,

2001:24).

1.1.5. Doniistiiriicii Liderlik Teorisi

Burns’e (1978:381) gore, liderler ellerinde potansiyel bir gii¢ tutarlar.

Fakat biitlin gii¢ tutucular lider degildirler. Bu noktada temel degisken amactir.
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Giice benzeyen liderlik, iliskiseldir, amac¢ tasir ve kolektiftir. Liderlik amaca
ulasmanin temel eylemi ile giicii paylasir. Burns’e gore, goézii kapali giic
kullanimina benzemeyen liderlik, izleyicilerin ihtiyag ve amaglarindan
ayrilmazdir. Bu lider izleyici iligkisinin temeli, bir genel ya da en azindan
katiliml1 bir amacin izlenmesinde hiiner igeren gii¢ potansiyelinin ve giidiilerin
farkl1 diizeylerine sahip insanlarin karsilikli etkilesimidir. Bu etkilesim temel
olarak farkli iki yapiy1 olusturur. Bu yapilari1 Burns (1978) etkilesimsel liderlik ve

dondistiirticii liderlik olarak isimlendirmistir.

Yukarida ifade edildigi gibi Weber gore, bir liderin kendini
degerlendirmesi, izleyicilerin goézlemlerinden daha az oOnemlidir (Whitney,
2007:29). Bu diisiince devaminda, lider-izleyici teorisini sekillenmistir. Lider-
izleyici teorisiyle, oOrgiitlerde lider etkinligini silirdiirmek i¢in kullanilan bir
yonetim yapist olarak iliski kurulabilir. Bu yaklasim, lider-izleyici arasindaki
iliskilere odaklanan bir yaklasimdir. Bu yaklasim, ciktilar i¢in 6zellikli liderlik
davraniglariyla bag kuran ve bu iliskileri analiz eden lider {izerine yogunlasmis
olan liderlik teorilerinden kendisini ayirt eder (Whitney, 2007:29). Bu ayirim
temelinde Bass’in (1986) etkilesimsel lider yaklasimi olarak yeni liderlik
paradigmasin1 Burns (1978) ve Weber (1947) gibi sosyologlarin g¢alismalari
lizerine inga ettigi goriiliir. Tamamiyla lider-izleyici iliskisi fikri {izerine
temellenen etkilesimsel liderlik teorisi, lider izleyici arasindaki kat1 pazarliklar ya
da bir seri karsiliklilik esasindaki degisimler lizerine kuruludur (Hartog vd.,

1997:19).

Bass’a (1985:27-28) gore, etkilesimsel liderler, astlarin belli ¢iktilara
ulagmasi i¢in hangi faaliyetleri yapmas1 gerektigini ve belli ¢iktilara ulagmak i¢in
caba sarf etmede giiven kazansinlar diye onlarin gorev ve rol gerekliklerini
acikliga kavusturan liderlerdir. Ayn1 zamanda Onlar, astlarin ihtiyag ve isteklerini
g6z Oniine alirlar ve eger gerekli ¢abalar1 yerine getirirlerse astlarin nasil tatmin
edilecegini bildirirler. Bass vd. (2003:208) gore, etkilesimsel liderlik, izleyicilerin
odiiller, dvgiiler ve kaynaklar i¢in degisim konusunda liderleriyle aym fikirde
oldugunu gostermesi demektir. Odiiller ve &diillerin onanmasi, basarili olarak

rollerini ve gorevlerini yerine getiren izleyiciler ilizerinde kosulsallik saglarlar.
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Etkilesimsel lider beklentileri agiklar, bu amagclar gergeklestirildiginde odiilleri
sunar. Bu durum kisilerin ya da guruplarin beklenilen performans seviyelerine
ulagmalarini saglar. Ornek vermek gerekirse, Fred Fiedler’in etkin liderlik modeli
ve amag yol liderlik teorisi gibi liderlik yaklasimlar: etkilesimsel paradigma i¢inde

anilabilir (Wofford ve Goodwin, 1994:161).

Bir iist paragrafta vurgulandigi gibi bir lider, degisimi gerektiren belirli
cevreler altinda, lider olarak nitelendirilmeyebilir. Burada izleyiciler tarafindan
arzulanan bir lider davranmisi iletisi, liderin degisimi ydnetecek nitelikte olup
olmadigina 151k tutabilir (Whitney, 2007:32). Bu ac¢ilimiyla bakildiginda,
kisilerde, gruplarda ve organizasyonlarda degisimi ylikseltme kabiliyeti, asiri
ol¢iide dikkat c¢ektigi soylenebilir. Gelisimin diisiik diizeyi; eger izleyiciler
performans Olgiitlerini asarlarsa ihtiyaglarinin karsilandigi bir etkilesim igindeki
degisim stireci olan liderligin sonucu olarak goriilebilir (Bass, 1985:27). Bu
anlamda izleyicilerin sadece birincil diizeyli kisisel ihtiyaglarini tatmin etmeye
yonelik etkilesimsel liderlik sayisiz eksikliklere sahiptir (Bass, 1985:31). Bass’a
(1985:27) gore; degisimi ylikseltme ihtiyaci ve onun sahip oldugu dirence karst
koyma ve donilisim i¢inde de, katilimei, demokratik, iligkisel ve kisisel ilgi
lizerine bir vurguyu yerlestirmek, bir bagka deyisle degisimin ve gelisimin yliksek

seviyeleri, doniistiiriicli liderligi gerektirmektedir.

Doniistiiriicti liderlik, etkilesimci liderlik iginde sunulan ddiillerin hi¢ bir
sekilde yapamayacagi izleyicilerin moral ve motivasyonunu yiikseltme ile
iliskilidir (Bass, 1999:9). Doniistiirticii liderlik, karizma, telkin edicilik, bireysel
diizeyde ilgi ve zihinsel tesvik araclariyla temel kisisel ihtiyaglarinin otesine
izleyicileri hareket ettiren lider ile iliskilidir. Doniistiiriicii lider astlarin iyi olmast,
kendini gergeklestirme ve basarma ihtiyaglar ile ilgili oldugu kadar onlarin ideal
ve olgunluk diizeylerini de yiikseltir. Boyle liderler karizma, telkin edicilik,
bireysel diizeyde ilgi ve zihinsel tesvik sergilerler (Bass vd., 1992:22). Lider
arzulanan bir gelecegi gaye hayal edindiginde ve buna nasil ulasilacagini tek tek
soylediginde ve izlenecek bir ornek seti olusturdugunda ve yiiksek diizeyli bir
performanst amag¢ edindiginde ve giiven asiladiginda ve zorluklarla yilmadan

miicadele gosterdiginde, karizma ve telkin edici liderlik sergilenmis olur. Zihinsel
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tesvik, lider izleyicilerine daha c¢ok yenilik¢i ve yaratici olmak i¢in yardim
ettiginde sergilenir. Bireysel diizeyde ilgi, lider, izleyicilerin her biriyle bireysel
olarak ilgilendiginde, onlarin 6zellikle gelisme ihtiyaglarini dikkate aldiginda ve
onlarin gelisimine rehberlik ve destek verdiginde sergilenir. Doniistiiriicti Liderler
ayrica, gelisim firsatlar1 olarak izleyicilerine gérev ve yetkilerini devrederler

(Bass, 1999:11; Bass vd., 1992:22).

Déniistiiriicii liderlik, yapilmasi beklenilenden daha ¢ogunu yapmak ic¢in
astlar1 motive etmektir. BOyle bir doniistiiriicii yaklasima izleyen adimlarla
ulagilabilir: 1- istenen c¢iktilarin degeri ve dnemi hakkinda farkindalik seviyesini
yukseltmek. 2- takimin, 6rgiitiin yarar1 i¢in astlarin kisisel ¢ikarlarini biz fikrine
tagimak. 3- Maslow’un (1954) ihtiyaclar hiyerarsisini tersine ¢evirmek, ihtiyaglari
fizyolojik ve giivenlik ihtiyact seviyesinden taninma ve kendini gergeklestirme

ihtiyag seviyesine yiikseltmek (Bass, 1985:27).

Doniistiirtici  liderlik, “biitiin durumlarda biitiin liderler icin evrensel
olarak gecerli” etkin liderlik davranisi anlaminda ifade edilmektedir. Bu
diisiinceyi paylagsmak olduk¢a zordur. Etkin liderligin 6zel durumlar ve ozel
davraniglar arasindaki uyumun sonucunu oldugunu gosteren ¢esitli kosul bagimli
teoriler s6z konusudur ve bu goriise destek saglayan olgusal kanitlar mevcuttur.
Liderin kisisel 6zellikleri ve durumsal parametreler arasindaki uyumu bir liderin
giiven ve etkinlik davraniginin énemli bir belirleyicisidir. Bu davranis doniisiim
icinde, etkili grup siireclerini ve dontstiiriicti liderligi devam ettiren izleyiciler

tarafindan olumlu algilamalar yiikseltecektir (Chemers, 2000:36).

1.1.6. Liderlige Kiiltiirel Etkiler

Kiiltiirel farkliliklarin liderlik teorisi gelisimi {lizerinde bir etkiye sahip
oldugu diisiincesi sosyal siiregler iizerinde Kkiiltiirin etkisiyle ilgilenen sosyal
psikologlar tarafindan ileri siiriilmiistiir. Bu diisiiniirler, ¢esitli uluslararasindaki
deger farkliliklar1 tizerine dikkat ¢ekmeye calismislardir. Bu anlamda liderlik ve
giidiileme {iizerine odaklanan deger temelli bir yaklasim Hofstede (1980)

calismasidir.
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Deger teorilerin temel hamlesi, farklh kiiltiirlerdeki oOrgiitsel siireclerin,
uygun ya da oOnemli oldugu disiiniilen seyi yansitacak olmasidir (Chemers,
2000:37). Pellegrini ve Scandura (2008:566) etkili liderligin tanimlama
girisiminin uzunca bir siiredir 6nemli bir tartigma alani1 oldugunu ileri siirerken bu
tartismalarin ozellikle, farkli kiiltiirel sartlarda nedensellendirildiginde, mevcut
bilgi ve gorlslerin cok siirli kalacagini sdylemektedirler. Cilinkii diinyanin
herhangi bir yerinde etkili olan yonetim uygulamasinin diinyanin herhangi bir
bagka yerinde de etkili olacagi fikri yoOnetimsel tutum, deger, davramis ve
etkinligin milli kdltirler boyunca degisecegi fikri ile yer degistirdigi
goriilmektedir. Bu anlamda Bass (1996:732) bir yanda liderligin evrensel bir olgu
oldugunu ifade ederken, hi¢bir toplumun tamamiyla onun yoklugunda
kurulmadigini ya da kiiltiirel normlarin tamamiyla onun yerini aldig1 bir yapinin
olmadigini ileri stirmektedir. Diger yanda ise meydana gelen liderligin onun
goriildigi kiiltiir tarafindan etkilenmeksizin olustugunu tartismanin mantiksiz
oldugunu sdylemektedir. Yonetim uygulamalarinin evrensel olmayabilir goriisii
de olgusal caligmalarla destek bulmaktadir (Newman ve Nollen, 1996:753).
Kiiltiir bagimli olan iliskiler 6nemli kiiltiir baglantili diizenleyiciler olarak dikkat
cekmektedir. Boyle diizenleyicileri tanimlamak, kiiltiirel deger 6zelliklerinin nasil
eylem yaptigina dair anlayisimizi zenginlestirecektir (Schwartz, 1992:2). Liderlik
lizerine bdyle bir arastirma alani da {lizerinde c¢atigmali farkli goriisler sunulan
paternalistik liderlik (PL) alani oldugu ifade edilmektedir (Pellegrini ve Scandura,
2008:566).

Pellegrini ve Scandura (2008:567) gore, PL; giiclii otoritenin, diisiinceli
olma ve ilgi ile birlestirildigi “babacan liderlik tarzi”dir. PL, liderin ¢alisanlarin
babaya benzeyen bir tarz iceriginde calisanlarin is ve kisisel yasamlariyla ilgili
konularda rehberlik ettigi ve donilisim icinde de sadakat ve saygi bekledigi
hiyerarsik bir yapiyla iliskilidir (Aycan, 2014:1). Bu tanimlamalar temelinde PL
tic 6nemli yapidan olusur: Otokratik, babacan ve moral liderlik. Literatiirde bu
yapilar tartismalidir (Aycan, 2006; Pellegrini ve Scandura, 2008; Cheng vd.,
2014; Chan vd., 2013). Aycan’nin (2006:455-456), PL icin onerdigi temel yapilar
olan otokratik ve babacan liderlik yapilar1 ele alindiginda; otokratik liderlik, astlar

izerinde tam bir kontrol ve otoriteyi ifade eden liderlik davranisiyla iligkilidir.
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Buna karsilik babacan liderlik, astlarin kigsisel ve aile olarak iyi olmasi i¢in
kisisellestirilmis ve biitiinsel bir ilgiyi iceren liderlik davranislariyla iliskilidir
(Cheng vd., 2004:91). PL bir yanda otokratik diger yanda da babacanlik ile
karakterize edilen karsit roller icerdigi (Chan, 2013:108) goriilmektedir.
Paternalizm, baba ve ¢ocuk arasindaki iligki gibi, iist ve ast arasinda karsiliklilik
ve hiyerarsik bir iliski icinde meydana gelmektedir. Bu iligki i¢indeki rol
farkliliklar1 dikkat cekmektedir. Orgiit yapisi icinde iistiin rolii, hem is hem de is
dis1 alanlarda astlarina koruma, 6zen ve rehberlik saglamak tizerine kurulu oldugu
goriilmektedir. Doniigiim i¢inde astin roli, iiste karsi saygi ve baglilik gostermek
tizerine kuruludur. Paternalizm bir denge iizerine kurulu oldugu kabul edilirse,
iistiin otorite ve rehberligine karsilik doniisiim icinde de astin saygi ve baglilik

gostermesi bu dengeyi saglamaktadir (Aycan, 2006:445-447).

Aycan (2006) izlenerek ifade edilirse, paternalist liderligin bu iki yapisi ele
alindiginda, paternalist liderligin rolleri iginde goriilen, “disiplin i¢inde adam
yetistirmek” davranmis boyutuyla karsilasilir. Yetistirme, yonetici duygusuyla,
sevgisiyle iligkilidir. Davranigsal olarak smirlandirmalar ve diizeni korumak
lizerine temellendirilmistir. Disiplin i¢inde olma da, kontrolle iliskili ve davranig
boyutunun da kendi i¢inde sakli oldugu goriilmektedir. Yonetici davranis tarzlar
astlarin refahin1 yiikseltmek ve 6rgiitsel amaglara ulagsmak niyetiyle gosterildigi ve
yoneticinin bu niyetlerine inandiginda da astlarin, yetistirmenin karsiliginda
sadakat ve kontroliin karsiliginda da uyum ve baghlik davranist gosterdigi

(Aycan, 2006:456) ileri siiriilmektedir.

Astlar, nigin istlerine inansinlar? Nicin sadakat ve uyum gdstersinler?
Bing (2004) gore bir patron, kisi tarafindan baba gibi temel otorite figiiriiniin bir
karsiligin1 yerine koymadir. Freud (1926) bu siireci otoriteyi “bir bagka kisinin
sahipligine verme” (transference) olarak tanimlar. Kisinin duygularinin temel
olarak baba gibi bir kisiyle iligkili oldugu durumda kisi duygularini, yonetici gibi
bir otorite figiirii olan baska bir kisiye bilingsizce degistirir (Aktaran: Pellegrini ve
Scandure, 2008:567). Yoneticiyi aile iligkileri igerigindeki baba figiiriinde
gormek, astin davranigsal kabullerine neden olarak makul goriilmektedir. Bu

asamada tartisilmasi gereken en dnemli konulardan biri de paternalistik liderligin
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davranis tarzlarina karsilik astlarin davraniglari i¢in motive edici tembih ve

diirtiilerin neler oldugu konusudur.

Paternalist liderligin astlar i¢in motivasyonel temellerinin ana vurgusu,
“calisanin refahini diistinmek™ fikri oldugunda, ¢alisanin liderini takdir etme
sebebiyle minnet ve sadakat davraniglarinin arkasinda saygi gosterme ihtiyaci
nedensel bag olarak sdylenebilir. Ana vurgu, “Orgiitsel amaglara ulasmak™ fikri
oldugunda, kurallara uymak davranisinin arkasindaki itici gii¢, 6diil beklentileri
ve cezadan sakinma olabilir. Vurgu yapilmaksizin ifade edilirse, paternalistik
liderligin ¢alisan i¢in motivasyonel kaynaklari, saygi, 6diil beklentisi ve cezadan

sakinma olarak belirtilebilir (Aycan, 2006:456).

Liderlik yaklagimlarina biitiinsel olarak bakildiginda sonu¢ olarak
sOylenebilir ki, “lider dogulur” diyen oOzellikler yaklasimi ile baslayan liderlik
konusundaki aragtirma tarihi “yOnetmenin en iyi yolu” diye takdim edilen
doniistiiriicii liderlik ile giiniimiize kadar gelmistir. Ozellikler ve davranissal
yaklagimlarin ve sonrasinda da etkilesimsel, doniistiiriicii liderlik yaklagimlarinin
en zayif yonleri, liderlerin etkinligini belirlemede durumsal faktorlerin oynadigi
onemli rolii ithmal etmeleridir. Zira bu yiizden 1970’lerde durumsal liderlik
yaklagimi ortaya ¢ikmaya baglamistir. Bu yaklasimda vurgu, yonetmenin en iyi
yolundan uzaklasarak i¢cinde bulunulan duruma duyarh liderlige dogru kaymistir
(Ogbonna ve Haris, 2000:767). Genel ilke, liderin etkinligi, liderin durumsal
faktorleri anlamasina, bu faktorleri teshis etmesine ve her bir faktér ve durumla
bas etmek i¢inde uygun liderlik tarzi izlemesine baghdir (Ogbonna ve Haris,
2000:767). Bir liderin bir durumda etkili olarak davranmasi i¢in bilgi ve hiinere
sahip olmasi gerekeceginden, fakat farkli durum ve ya durumlarda bunun
olmayacagindan, hicbir liderlik tarzi her durum i¢in ideal olamaz (Mosadeghrad
ve Yarmohammadian, 2006:xii1). Bu yiizden artik hi¢ kimse, liderligin 6zel bir
tarzinin orgiitsel davranigin en etkili formu olacagini ileri stirmiiyor. Uygulamada
her bir lider, farkl: tarzlarin farkli durumlarda gerekli oldugunu ve ne zaman hangi

yaklasimi sergilemesi gerektigini bilmek ihtiyacindadir.
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1.2. Kiiltiir

Yapilan olgusal caligmalar, ulusal kiiltiirlerin yonetim davranisinin biitlin
yonleri iizerinde biiylik bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Hofstede,
1993:81; Yu ve Miller, 2003:25). Ulusal kiiltiirler, bir grup insanin g¢evresiyle
iliskilerinin bir sonucu olarak zamanla gelistirdikleri deger ve inanglarin bir seti
olarak tanimlanabilir. Degerlerin bu seti, bu insanlarin diinyay1 diistinmenin bir
yolu olarak ¢ocuklugundan beri 6grendigi paylasilan tecriibelerdir. Bu degerler,
toplumun ¢ekirdegini olustururlar ve bu kiiltiir i¢inden gelen insanlarin
beklentilerinin ve tutumlarinin temelleri olarak hizmet goriirler (Yu ve Miller,

2003:24).

Farkli kiiltiirel gecmise sahip insanlar, farkli tiirlerde is degerleri
gelistireceklerdir. Bu is degerleri yonetim uygulamalarinda ve yonetim etkinligine
dogrudan katki saglamada kritik bir etkiye sahip olacagi sodylenmektedir.
Insanlarin deger, tutum ve davramslarinda kiiltiirel olarak temellenmis farkliliklar,
is davranislan ilizerinde dramatik bir etkiye sahip olacag: ileri siiriilmektedir. Bu
kiiltiirel farkliliklar, kabul edilen liderlik tarzini, otoriteye duyulan sayginligi ve
karar verme bilesenlerinin igerigini farkl sekillerde etkileyecegi sdylenmektedir
(Yu ve Miller, 2003:24). Adler’e (1991) gore bir kiiltiir, yonetim davranisini ve
sonu¢ olarak calisan davranisi {izerinde etkili olur. Bu anlamda insanlar, genel
olarak inanglar1 (neyin yanlis neyin dogru oldugu ya da genel tercihleri) ile ilgili
olan degerleri vasitasiyla Kkiiltiirlerini ve onun normatif (olmasi gereken)
niteliklerini aciklarlar. Bu degerler doniisiim icinde, verili herhangi bir durumda,
insanlarin ¢ok daha etkili ve uygun olarak diisiiniilen davranis yapis1 hakkindaki

tutumlarmi etkiler (Aktaran: Yu ve Miller, 2003:24).

Ulusal kiiltiirleri aragtiran ve inceleyen, Hofstede (1980), farkh
kiiltiirlerden gelen insanlarin nasil davrandigini ve ni¢in bdyle davrandigini
aciklamaya yardimci olan dort kiiltiir boyutunun oldugunu ileri slirmiistiir. Bunlar
giic mesafesi, belirsizlikten kaginma, toplumculuk-bireycilik ve erkeklik-disiliktir.
Toplumlar arasindaki deger farkliliklarini temel alan, bu dort boyut ayn1 zamanda,
insanlarin ve orgiitlerin toplum igerisinde yiizlestikleri farkli sorunlari, bireylerin

farkli motive edilme bigimlerini, Orgiitlerin yapilanma bi¢imlerini ve liderlik
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tarzlarin1 agiklamada kullanilmasi bakimindan ©6nem tasimaktadir. Hofstede
(1980), dort kiiltiirel boyutunun, hem insanlar1 hem organizasyonlari hem de onlar
arasindaki yonetimi sekillendirdigini ileri siirmiistiir. Bir toplum yapisinda
yonetim, o toplumun kiiltiirel degerleri ile sekillenecektir. Ciinkii insanlarin inang,
deger ve yargilarini O6ziimsemeksizin, onlar1 yonetmek milmkiin degildir

(Hofstede, 1984:82).

Diinyanin herhangi bir yerinde etkili olan yonetim uygulamasinin
diinyanin herhangi bir bagka yerinde de etkili olacagi fikri yonetimsel tutum,
deger, davranig ve etkinligin ulusal kiiltiirler boyunca degisecegi fikri ile yer
degistirdigi goriilmektedir (Pellegrini ve Scandura, 2008:566). Hofstede (1993:81)
diinyanin degisik bolgelerinde sadece uygulamalarin degil ayni zamanda da
yonetim kavrami ve onu anlamak ihtiyacinda olan teorilerin de farkliliklar arz
edecegine inanmaktadir. O, biitiin lilkelerde yonetim diye isimlendirilen bir seyin
var oldugunu fakat onun anlaminin kiigiik ya da biiyiik Slgiilerde bir {ilkeden
digerine farkliliklar gosterecegini ve onun siireglerini, felsefesini ve problemlerini
anlamak i¢in yerel kosullardaki hatir1 sayilir tarihi ve kiiltiirel gortisleri dikkate
almak gerekecegini ileri siirmektedir (Hofstede, 1993:88). Ayrica O, yonetimin
bir toplumda yer alan diger siireglerden izole edilebilen bir olgu olmadigini ve
yonetim teorilerinin her zaman disiplinler arast olmak zorunda oldugunu ifade

etmektedir (Hofstede, 1993:89).

Yukaridaki aciklamalar 1s18inda sdylenebilir ki, kiiltiir, grup diizeyli bir
olgu olmasmma karsilik, Ozellikle sosyal karsilikli eylemler ile kisilerin
algilamalarin1 degerlerini ve davraniglarimi etkiler (Maznevski vd., 2002:275).
Kiiltiir, yoneticilerin astlarina davranma sekillerinde o6zellikle de insanlari
yonetme yaklagimlarinda onemli bir etkiye sahip olacagindan Hofstede (1980),
basarili yonetimin agirlikli olarak yoneticilerin yerel kiiltiirlere ve is durumlarina
uyum sagladigi yollara bagli olacagini gosteriyor. Bundan dolayi, ulusal kiiltiir
bilgisi, 6zellikle onemlidir. Cilinkii kiiltiir yonetim davraniginin nasil ¢ok daha
etkili olabilecegi hakkinda ¢ok berrak bir resim sunmaktadir (Yu ve Miller,

2003:25).
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1.3. Kiiltiir Boyutlar

Ulusal kiiltiirleri aragtiran ve inceleyen, Hofstede (1980), farkh
kiiltiirlerden gelen insanlarin nasil davrandigini ve ni¢in bdyle davrandigini
aciklamaya yardimci olan dort kiiltiir boyutunun oldugunu ileri stirmiistiir. Bunlar,
glic mesafesi, belirsizlikten kaginma, toplumculuk-bireycilik ve erkeklik-disiliktir.

Izleyen kisimda bu boyutlar kisaca incelenmistir.

1.3.1. Gii¢ Mesafesi

Hofstede (1980:43), bir ¢evredeki insanlarin kolektif zihni yazilimi olarak
kiiltiiri  tanimlamaktadir. Bu yazilimin diger uluslarin yazilimindan farkh
oldugunu ve kurumsallagarak o ulusun biitiin yapilarina niifuz ettiginden ve
insanlarin ¢ogunlugu tarafindan paylasildigindan degisiminin zor oldugunu ileri
siirmektedir. Belirli bir kiiltiirii tanimlamada, kisileri tanirmlamaktan daha ¢ok her
bir ulusun kendi i¢indeki ulusal normlarla ilgileniyoruz demektir (Hofstede,
1980:45). Uluslararasindaki kiiltiirel farkliliklar bazi boyutlar kullanilarak
tanimlanabilir. Bu boyutlar iizerinde bir iilkenin pozisyonu onlarin ydnetim
siireclerini de igeren bicimde onlarin toplumlarmin uygulama yaptigi yapilar

izerinde bazi tahminler yapilmasina izin verir (Hofstede, 1993:89).

Hofstede (1980) tarafindan ortaya konulan ulusal kiiltlir boyutlar1, gercekte
toplumlarin kars1 karsiya olduklari temel problemleri agiklamak i¢in kullanilabilir.
Toplumlar arasindaki deger farkliliklarini temel alan, bu dort boyut -gii¢c mesafesi,
belirsizlikten kaginma, disiilik-erkeklilk ve bireysellik-kolektivizm ayn1 zamanda,
insanlarin ve orgiitlerin toplum igerisinde yiizlestikleri farkli sorunlari, bireylerin
farkli motive edilme bigimlerini, Orgiitlerin yapilanma bi¢imlerini agiklamada

kullanilmas1 bakimindan 6nem tagimaktadir (Hofstede, 1983:46).

Ulusal kiiltiiriin ilk yonelimi olan giic mesafesi, orgiitlerde, kurumlarda
giicin esit dagilmayigint kabul etme derecesini gostermektedir (Hofstede,
1980:45; Hofstede, 1984:83). Biitiin toplumlar esitsizdir. Fakat bazilar1 digerlerine
gore daha esitsizdir. Gii¢ mesafesi insanlar arasindaki esitsizligin derecesi olarak
tanimlanabilir (Hofstede, 1993:89). Hofstede gore gilic mesafesi, az giiclii ve ¢ok

giiclii kisi arasinda var olan esitsizlik derecesidir. Bu endiistride, yonetici ve ast
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arasindaki iliskiler ile temsil edilmektedir. Isle iliskili giic mesafesi yapisi, ne
kadarlik bir hiyerarsik esitsizligi insanlarin kabul ettigini ve gercekten de uygun

olarak diistindiigiiyle iliskilidir (Bochner ve Hesketh, 1994:236).

Bir lideri lider yapan o6zellikler, farkli kiiltiirlerde farkli olabilir. Yiiksek
giic mesafeli toplumlarda soguk ve giiclii lider olarak, yiiksek belirsizlikten
kaginma kiiltiiriinde kendinden emin ve bilen lider olarak, kolektivist kiiltiirlerde
babacan ve sefkatli lider olarak, erkek Kkiiltiirlerde emredici ve rekabetci lider
olarak goriilmektedirler (Chemers, 2000:37). Benzer sekilde liderlik tarzlari
olarak ta; doniistiiriicii liderligin, birey davranis¢i kiiltiirden ¢ok daha etkili ve ¢ok
daha kolay olarak grup davranis¢i kiiltiirlerde ortaya ¢ikacagi iddia edilmistir.
Aym sekilde erkek kiiltirde emredici bayan kiiltiirde ise, destekleyici ve
danigmact lider tercih edilebilecegi ileri siiriilmistir. Yiksek glic mesafeli
toplumlarda, otoriter liderlik tarzina daha az olumsuz bir tutum olabilir. Boyle
toplumlarda giiciin baskin ve giiclii bir sekilde gosterilmesi liderler i¢in uygun

olabilir (Koopman vd., 1999:503-505).

Hofstede (1980) gore, dort kiiltiirel boyut, hem insanlart hem
organizasyonlari1 hem de onlar arasindaki yonetimi sekillendirir. Tiirk ulusal
kiltlirii, yapilan arastirmalarda yiiksek giic mesafesi ve yliksek belirsizlikten
kaginma boyutu i¢inde yer alan bir lilke olmustur (Sargut, 2001:183; Wasti,
1995:522). Yiiksek giic mesafesine sahip ¢alisanlar; hiyerarsik bir diizen iginde
(Hofstede, 1984:83) bir yoneticinin varliginda itaatkdr davranan, onunla fikir
ayriligina diismeye niyeti olmayan ve kendilerine danigilmasini istemedigi
otokratik yoneticileri tercih eden iliski yonelimli olmaktan daha ziyade gorev
yonelimli c¢alisanlardir. Bu yapilarda ydneticinin rolii, onlarin goriislerini
sormaktan ziyade yapilacak seyi insanlara sOyleyen yapilar insa etmektir
(Bochner ve Hesketh, 1994:236). Tiirkiye gibi yliksek belirsizlikten kacinma ve
yiiksek gilic mesafesi bilesimine sahip {lilkelerde ideal yoOnetici, yardimsever,
otokratik ve is gorenlerin bagimli olmaktan hoslandiklari babacan 6zelliklere
sahip yoneticilerdir. Bu kiiltiirlerde iyi bir yoneticiden astlarina kars1 iyi bir baba

gibi davranmasi beklenilir (Hofstede, 1984:90).
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1.3.2. Belirsizlikten Kacinma

Randolph ve Sashkin’a (2002) gore, belirsizlikten kaginma, belirsizlige
kars1 insanlarin hoggdriisiine dayandigindan, belirsizlikten kaginma yiiksek
oldugunda, insanlar dikkatli bir sekilde en ince ayrintisina kadar agiklanmig
siireclere, politikalara, amacglara ve islere sahip olmay1 isterler (Randolph ve
Sashkin, 2002:109). Belirsizlikten kaginma, bir toplumun belirsiz ve karmasik
durumlar ile tehdit edilmis olarak kendini hissetme diizeyidir. O toplum, ¢ok
fazlastyla resmi kurallara bagvurarak, ayrilikg1 fikir ve davraniglari hos
karsilamayarak ve kariyer istikrar1 saglayarak bu durumlardan sakinmaya calisir.
[laveten, belirsizlikten kaginmas: yiiksek toplumlar, insanlarin siki ¢aligmasinda
i¢sel giiclii bir zorlayic1 yaratan yiiksek kaygi seviyeleri ile karakterize edilirler
(Hofstede, 1980:45). Diger yandan, belirsizlikten kaginma diisiikk oldugunda,
insanlar is rollerindeki ve siireclerdeki belirsizlikleri hos goriiyle karsilayabilirler

(Randolph ve Sashkin, 2002:109).

Bu yonelim ile ifade edilen temel konu, gelecegi kontrol etmeye caligsin
ya da calismasin, gelecegin bilinmedigi bir yapinin ¢alismasi durumda toplumun
nasil tepki verecegidir. Giic mesafesi gibi belirsizlikten kaginma da, insanlarin

kurum ve organizasyon insa etmelerinde etkiye sahiptir (Hofstede, 1984:83).

Bir iilkedeki insanlarin  yapilandirilmamis  durumlara  karsilik
yapilandirilmis durumlar1 tercih etme derecesi belirsizlikten kaginma olarak
tanimlanabilir. Yapilandirilmig yapilar, bir kisinin nasil davranmasi gerektigini
belirleyen acik kurallarin var olmasini ifade eder. Bu kurallar yazili olabilecegi
gibi geleneklerle de koruma altina alabilir. Belirsizlikten kagimmasi yiiksek
tilkelerdeki insanlar, cok daha fazla sinirlilik hali i¢inde rahatsiz insanladir. Diigiik
olanlar ise, rahat insanlardir. Belirsizlikten kaginmasi yiiksek iilkelerde, “farkli
olan sey, tehlikedir” yaygin inanci giigliidiir. Belirsizlikten kaginmasi diisiik

tilkelerde ise, “farkli olan sey, nadirdir” inanc1 giigliidiir (Hofsetede, 1993:90).

1.3.3. Erkeklik - Disilik

Toplumlar arasindaki bu ayrim bir baska kiiltiir boyutu olarak “erkek-disi

kiiltiir (Masculinity-Femininity)” boyutunun ortaya ¢ikmasii saglamistir. Bu
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yonelim ile ifade edilen temel konu, bir toplumun cinsiyete gore sosyal rolleri

dagittig1 yapiyla iligkilidir (Hofstede, 1984:84).

Erkek kiiltiirlerde, baskin erkek degerler tim topluma -hatta bayanlarin
diisiince tarzlarina da- yayilmistir. Genel olarak erkekler; kendine giivenen, sert
kisiliktedir ve maddi basartya dnem verirler, erkeklerin tutkulu ve rekabetgi
olmas1 beklenir. Bu kiiltiirlerde genel olarak, biiytik, giiclii ve hizli olana saygi
duymak s6z konusudur. Para kazanmak, gosteris, basarmak ve yiiksek performans
onemli degerlerdir (Hofstede, 1984:84). Disi kiiltiirlerde ise, baskin degerler —hem
bayan hem de erkekler i¢in- daha ¢ok disi 6zellikler tagir. Buna gore; daha 1limli
ve duyarli olmak, ¢evreyi korumak, insan iliskilerine paradan daha ¢ok 6nem
vermek, diger insanlara yardim etmek ve yasam kalitesini 6nemsemek, hem bayan

hem de erkeklerden beklenen rollerdir (Hofstede, 1980:46).

Baz1 toplumlar cinsiyetler arasinda biiyiik farkliliklara vurgu yaparken bazi
toplumlar bu farkliliklart minimum diizeyde tutabilir. Bireycilik toplulukguluk
yoneliminde oldugu gibi, erkeklik disilik yoneliminde de “ben kimim” ve
“hayattaki gorevim nedir” gibi sorular kisinin benlik yapisiyla iliskilidir

(Hofstede, 1984:84).

1.3.4.Toplulukg¢uluk - Bireycilik

Ulusal kiiltiiriin  “bireysellik ve kolektivizm boyutu (Individualism /
Collectivism)” s6z konusu toplum igerisinde, birey ve topluluklar arasinda baskin
olan iligkilerin yapisiyla iliskilidir. Cizginin bir ucunda bireysellik ayr1 bir varlik
olarak kisi ve bireyin i¢inde var oldugu ortam arasinda agik bir farklilik ortaya
koyar. Cizginin bu yapisinda bireycilik kisi ve ailesinin kat1 bir ¢izgisi i¢inde kalir

(Hofstede, 1980:45).

Cizginin diger ucunda ise, birey ve grup arasindaki fark bulaniktir ve
insanlar kendilerini ¢evreleyen sosyal ve kiiltiirel ¢cevre ozelliklerini de igeren bir
benlik yapisina sahiptirler. Boyle insanlar topluluk¢u bir duyguya sahiptirler
(Bochner ve Hesketh, 1994:238). Kolektivizm, insanin grup i¢inde ve grup
disinda diye ayirt edildigi kat1 bir sosyal ¢erceve ile karakterize edilir (Hofstede,
1980:45). Kolektivizm boyutunda, bireyler dahil olduklar1 gruplarla (akrabalar,
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agiretler, orgiitler) giiclii ve siki iliskiler igerisindedir. Grup iiyesi olan ve olmayan
bireyler arasinda ayrim s6z konusudur. Bireyler, bu gruplara kosulsuz bir sadakat
ve baghlik borgludur. Degisim iliskisi igerisinde, {iyeler grup tarafindan

korunmay1 beklerler (Hofstede, 1980:45).

Bireysellik ve kolektivizm boyutlar1 bireylerin is ile ilgili davranislari
tizerinde de etkili olacaktir. Bunlardan ilki 6rgiit ve ¢alisan arasindaki psikolojik
sO6zlesmenin dogasidir. Model bireyci yapilarda farkli toplulukcu yapilarda farkli
calisir (Bochner ve Hesketh, 1994:238).

Kolektivist kiiltiirlerde tiyeler “yiiziine bakacak yiiziim olsun” giidiisiiyle
davranirlar. Calisan i¢sel olarak motive olmaktan ziyade daha ¢ok digsal olarak ve
yliziinii koruma ihtiyaci ile motive olur. Bireyler sosyal pozisyonlariyla iligkili
zorunluluklar1 yerine getiremediklerinde yiizlerini kaybederler (Bochner ve

Hesketh, 1994:238).

Bireyci degerler gii¢ ve etki iizerine vurgu yaparken kolektivist degerler,
grup ve karsilikli cikarlar {izerine vurgu yapmaktadir (Bochner ve Hesketh,
1994:238). Bu yonelim ile ifade edilen temel konu, bir toplumun insanlar arasinda
stirdiirdiigii karsilikli bagimliliklarin derecesidir. Bu insanlarin benlik yapisinin

“ben” ya da “biz” olmasiyla iligkilidir (Hofstede, 1984:83).

1.3.5. Gii¢ Mesafesi Yonelimi

Genelde toplumda insanlarin giiciin esit dagilmayisina inanma ve bunu
kabul etme diizeyi olarak tanimlanan giic mesafesi, (Newman ve Nollen,
1996:756) kisisel diizeyde, bir ¢alisanin organizasyonlarda giiciin esit
dagilmayisini kabul etme diizeyi olarak ifade edilebilir (Liu ve Liao, 2013:1750).
Hemen hemen var olan biitiin kiiltiirel deger ¢ergevelerinde bulunan giic mesafesi
ve iligkili yapilar, “hiyerarsi” olarak yiiksek giic mesafesi ve “esitlik¢i” olarak
diisik giic mesafesiyle iliskilidir (Kirkman vd., 2009:745). Bu baglamda
organizasyonlarda glic mesafesi, hiyerarsik yapiyi, merkezilesmeyi ve katilim
diizeyini etkiler. Giic mesafesi yiiksek kiiltiirlerde organizasyonlar, oldukca
merkezilesmis ve buna karsilik ¢alisanlarin kararlara katilimi da oldukga diisiik

yapilardir. Katilimin, is gorme anlayisindaki 6nemine karsilik, yiiksek giic
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mesafeli kiltiirlerde katilmin etkinliginin distkligi bir is gérme anlayist ve
ulusal kiiltiir uyumsuzluk ornegidir. Yiksek giic mesafeli kiltiirlerdeki
calisanlarin, katilimin ulusal kiiltiirleriyle uyumlu olmamalarindan dolayz,
katilimc1 yonetimleri bir saygisizlik ve giivensizlik olarak diisiinmeleri olasidir.
Astlar, ¢oziim ya da fikirlerin liderler tarafindan getirilmesi ya da verilmesini
beklenilir ve liderlerin biitlin talimatlarina ve ¢0ziim Onerilerine onlari
sorgulamakzisin uyarlar (Liu ve Liao, 2013:1750). Bu iilkelerde katilim1
cesaretlendiren yoneticilerin zayif ve yeteneksiz olarak disiiniilmesi olasidir
(Newman ve Nollen, 1996:756). Yoneticilerin diisiik giic mesafesine sahip oldugu
yapilarda astlar, katilimci1 karar verme tarzlarii tercih etme egilimi tagirlar. Bu
sorunlara astin ve {istlin birlikte ¢6zlim aramasi olarak yorumlanabilir (Hofstede,
1983:51). Kiiltlir, grup diizeyli bir olgu olmasina karsilik, 6zellikle sosyal
karsilikli eylemler ile kisilerin algilamalarini degerlerini ve davranislarini etkiler
(Maznevski vd., 2002:275). Analizlerin kisi diizeyinde ve iilke diizeyinde gii¢
mesafesi arasindaki farki ayirt etmek ve bu calismada kisi diizeyinde yapiy1
gostermek i¢in “gii¢c mesafesi yonelimi”’(GMY) degiskeni kullanilmistir (Kirkman
vd., 2009:745). Kiiltiirel degerler kisinin bilisinde 6nemli bir rol oynadigindan,
lidere kars1 konusmak gibi reaksiyonlarin giicii kisi seviyeli giic mesafesi ile
diizenlenebilir. Liderlik etkileri glic mesafesine gore astlar icin farkliliklar
gosterecektir. Bir yanda astlar, fikir ya da ¢ozlimleri liderden beklerken diger

yanda bazilar1 kendileri ¢6ziim Onerebilirler (Liu ve Liao, 2013:1750).

1.4. Ses Verme Davranisi
1.4.1. Orgiitsel Vatandashk ve Ses Verme Davramsi

Calisanlarin problemler ya da ilgili konular hakkindaki bilgi, fikir ve
Onerilerini Orgiit tabanindan yukariya dogru iletme diizeyi, Orgiitiin performansi
hatta belki de hayatta kalmasi igin ¢ok biiylik anlamlara sahip olabilir (Morrison,
2011:374). Orgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD) literatiirii ¢alisanlarin proaktif
olarak, degisim i¢in yapict Oneriler sunduklarinda meydana gelen ekstra rol
davraniginin bir formu olarak sesi tanimlamaktadir. Van Dyne ve LePine (1998)
durumu gelistirmeye niyetli, yapic1 ve degisim yénelimli iletisimi iceren OVD’nin

bir formu olarak calisan ses davranisini tanimlamislardir (Avey, 2012:23).
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Dienesch (1994) ilave rol davranisinin bir tipolojisini gelistirmistir. Tipoloji, iligki
ve miicadele etme davraniglar1 kadar yasaklayici ve yiikseltici davranislarin
mukayesesine dayanmustir. Yiikseltici davranislar proaktiftir. Bu davraniglar
yiikseltirler, cesaret verirler ve bir seyin olmasma neden olurlar. Yasaklayict
davraniglar, koruyucu ve engel olucu davranislardir. Onlar, uygun ve etik
olmayan davranislar1 sonlandirmak i¢in konusmay1 yiikseltmekten baska giicii
olmayanlar1 korumak icin araya girmeyi icermektedir. iliski davrams: kisiler arasi
iliski ve birlikteliktir. O iligkileri gli¢lendirir ve diger yonelimlidir. Miicadele etme
davranisi, konular ve fikirler {izerine vurgu yapar. O degisim ydnelimlidir ve
iliskilere zarar verebilir. Bu dort 6zelligi birlestirmek ekstra rol davranisinin dort

genel yapisina sahip bir tipolojiyi liretmektedir (Van Dyne ve Le Pine, 1998:109).

Ses, proaktif calisan davraniginin spesifik bir formudur. Fakat karsit
sekilde digerlerine yardimi igeren ve ¢cok daha genel olan OVD’den farklidir. Ses,
orgiit ya da grubun yararina niyetli olarak degisim i¢in 6neriler sunan bir yapidir.
Bundan dolay: ses, bir iletisim davranisidir. Ses yukari agagi ya da yatay olarak
yoneltilebilir. Fakat ses davranisi yukariy1 etkilemekten farklidir. Ciinkii o, kisinin

kendi yararina niyetli olan iletisimi igermez (Botero ve Van Dyne, 2009:87).

Orgiitsel performans artirmada ve rekabet avantaj1 yaratma ve siirdiirmede,
bircok kaynagin ¢ok rahathikla taklit edilebilir olmalarindan dolayr 6nemi
azalirken, insan kaynagi ve onun yOnetilme seklinin ¢ok daha fazla Onem
kazandig1 goriilmektedir (Perez ve Falcon, 2002: 124). Organizasyonlar i¢in artik
yildiz oyuncu olan ¢alisanlar, bir¢ok sekilde organizasyona katki yapabilirler. Bu
katkilardan birinin de onlarin ses verme davranisi oldugu ileri siiriilmektedir
(Hassan vd., 2015:142). Cagdas organizasyonlarda rekabetg¢i iistiinliik siireg, tirlin
ve hizmet gelistirmek i¢in calisanlarin yoneticiye ilettigi fikirlerden gelebilir

(Botero ve Van Dyne, 2009:84).

Ses literatiirii incelendiginde, sesin tanimiyla ilgili farkli tanimlar yapildig:
goriiliir. Tanimlarda farkliliklar olmakla birlikte, tanimlarin bir takim énemli ortak
ozelliklere de sahip oldugu goriilmektedir. Onemli ortak bir dzellik sesin, i¢inde
mesaj bulunan ve gondericiden aliciya tasinan, s6z beyani davranisi olmasidir.

Ikincisi ses, istege baglt bir davranis olarak tamimlanir. Zamanin her hangi bir

39



aninda bu davranisa katilip katilmamay1 secerler. Bu sec¢im, cesitli faktorler
tarafindan etkilenen bir se¢imdir. Ugiincii ortak &zellik, ses kavramu iginde yapici
olma niyetini tagir (Morrison, 2011:375). Temel arastirmalar, ses davranisgini
tanimlamak i¢in “savunmaci katilim” etiketini kullanmislardir.  Savunmaci
katilim, karsit olmanin bir niyetini yansitan ve orgiitiin diger liyelerini hedef alan
davranislar olarak goriilmektedir. Sesin bu sekilde kavramlastirilmasi, degisimi
yiikseltmek ya da cesaretlendirme iizerine odaklanan ve miicadele eden ve

proaktif olarak onu siniflandirarak daha ileri bir boyuta tasir (Frazir, 2003:19).

Ortak 6zelliklerden hareketle, Morrison (2011) ses davranisi i¢in izleyen
tanim1 vermektedir. Ses davranisi; eylemsel ya da orgiitsel gelisimin niyetiyle, isle
ilgili konular hakkinda fikirler, diisiinceler ve Onerilerin istege baglh iletisimidir.
Bir algi, bir tutumdan daha ¢ok (Thomas ve Feldman, 2012:217) bir iletisim
davranigi (Tangirala ve Ramanujan, 2008:1190) olan ses verme davranisi
“durumu iyilestirmek, gelistirmek niyeti ile yapici ve degisim yonelimli iletisim”
olarak tanimlanabilir (LePine ve Van Dyne, 2001:326). Ses davranisi,
orgiitlerdeki degisim Tlizerine g¢alisanin yapici fikirler, bilgi ve diislincelerini

aciklamasi olarak tanimlanabilir (Betore ve Van Dyne, 2009:85).

Ses davranis1 lizerine yiiriitiilen ¢alismalarin biiyiik ¢ogunlugunun bati
kiiltiirli icinde olmasi1 ve onlarin ulastig1 sonuglarin, farkl kiiltiirel degerler i¢inde
gecerliliginin sorgulanmasini da artirmaktadir (Brockner vd., 2001:301). Bundan
dolay1 ¢alisanin ses diizeyine verdigi olumlu ya da olumsuz tepki egilimleri kendi
kiltiirel baglami i¢inde incelenmesi bir baska deyisle, ulusal kiiltliriin ¢alisan
inan¢ ve davranislarini nasil etkiledigi arastirilmasi gereken bir konu (Brockner

vd., 2001:301) olarak 6nem arz etmektedir.

1.4.2. Yasaklayic1 Ve Yiikseltici Ses Davranislar:

Yiikselmeden dnce problemleri dogru kesfetmek ve dogru kararlar vermek
ve dinamik is kosullarina uygun olarak tepkiler vermek i¢in iist diizey yoneticiler,
organizasyondaki en diisiikk seviyeli calisandan gelen bilgiye ihtiya¢ duyarlar
(Morrison, 2011:374). Calisanlar, 6nemli igyeri konular1 hakkinda sessiz kalmak

ya da konusmak gibi bir se¢imle siirekli olarak yiiz ylize gelmektedirler. Onlarin

40



bu secimleri karara baglama yollar orgiit ya da takim performansi i¢in 6nemli

kagimilmaz sonuglara sahip olabilir (Morrison, 2011:374).

Literatiir sesin, kiginin hem olumsuz hem de olumlu sonugclar1 diisiindiigii
tasarlanmig bir karar siirecini yansittigin1 vurgular. Diisiincelerle ilgili iki anahtar
cikt1 6zellikle vurgulanmaktadir. Birincisi, konugmayla ilgili potansiyel olumsuz
ciktilar ya da risk hakkinda kisinin yargisidir. Bu siklikla sesin algilanan
giivenligi, olarak adlandirilir. Ikincisi, konusmanimn etkili olup olmama olasilig1
hakkindaki kisinin yargisidir. Bu siklikla, sesin algilanan etkinligi, olarak

adlandirilir (Morrison, 2011:382; Morrisson vd., 2011:184).

Calisanlar konusmadan Once, algilanan maliyetleri tahminledigi
tartismalarini i¢inde barindiran; ses gibi riskli davraniglara katilmanin kisisel bir
zarara yol agmayacagina dair olan inanci ifade eden psikolojik giivenlik, ses
vermeyi etkileyen anahtar bir bilis olarak tanimlanmaktadir (Deter vd., 2007:

872).

Ses davranislari, Orgiitsel problemleri formiile etmedeki calisan kaygi ve
sikayetlerini orgiitiin diizenlemesini miimkiin kilar. Bu meydana gelmediginde,
Ornegin, c¢alisan giivenligine zarar verildiginde, sesin yoklugu ciddi sonuglara
sahip olabilir. Cogu calisan, potansiyel kisisel maliyetler yararlardan agir basacagi
korkusu hissettiklerinde konusmayacaklardir. Calisan ses davranmiglart kisilerin
gelisim icin Oneri ve disiinceleri hakkinda konusmayi sectiklerinde izlenen
yapidir. Bu se¢im, onlarin kelimelerinin yapict olarak yonetim tarafindan
diisiiniilecegini ve onlarin konugmalarindan dolay1 cezalandirilmayacagini dair
calisanlarin degerlendirmelerine baghdir. Yoneticiler bu konularda calisanlarin
sahip  olduklar1  algilamalar  iizerinde dogrudan etkiye sahiptirler.
Organizasyonlariyla ayni fikirde olmayan c¢alisanlar ¢alisma gruplarindaki
davranis normlar1 hakkinda giiclii mesajlar alirlar. Bu normlar, organizasyon
icinde kullanilan 6diil ve cezalarla giiclendirilir (Avey vd., 2012:24). Basit olarak
sOylersek anlamli olarak, konusmaktan dogacak kisisel kayiplarin korkusunu
duyan calisanin savunmaci sessizligi se¢mesi olasi goriilmektedir. Ciinkii ses
verme davranigi siklikla statiikoya karsi ¢ikmayi ve gilic ve odiilleri elinde

bulunduran yoneticilere konusmay1 gerektirir. Yoneticiler, diirlist bir iletisimin

41



higbir risk tagimadigini astlarina gosterdiklerinde astlarin psikolojik giliven

algilamalar artacaktir (Deter vd., 2007:872).

Sesin algilanan etkinligi ise, konusmanin hicbir sey basarmayacagi, ise
yaramayacagl ya da higbir seyi degistirmeyecegi duygusudur. Literatiirde
vurgulanan diger Onemli yargi, sesin olumsuz ¢iktilara yol agip agmama
thtimalidir. Ses verip vermeme kararinda merkezi bir rol oynayan kendini koruma
giidiisiinii giin 15181na ¢ikartir. Calisanlar, bir konuyu glindeme tagimak i¢in ya da
ilerlemek i¢in bir dneriye ses verseler bile, onlarin sorun ¢ikartici ya da ispiyoncu
kisi olarak etiketlenmelerine neden olabilir. Kisaca, sosyal sermayeleri zarar
gorebilir. Ayrica, c¢alisanlar, kariyerleriyle ilgili maliyetleri de diisiiniirler.
Olumsuz performans degerlendirmeleri, istenmeyen bir tayin ve hatta isine son
verme gibi korkular yasayabilirler. Negatif algilarla ilgili kaygilar, ayrica, bireyin
takim arkadagina karsi ses vermeyi diigiindiigiinde 6nemli rol oynayabilir. Ses
verme kisiler aras1 iligkilere zarar verebilir. Ya da digerleri {izerinde
olumsuzluklar1 yansitabilir. Bir sonu¢ olarak calisan meslektaslarina zarar
vermekten ya da sosyal sermayeye zarar vermekten sakinmak i¢in ses vermekten

sakinabilir (Morrison, 2011:383).

Direk olarak gézlemlerimizden ses vermenin altinda yatan giidiileri olgusal
olarak belirlemek zordur. Buna karsilik, yukardaki fikirler i¢in bazi olgusal
destekler yazinda mevcuttur. Millikan vd. (2003:1465-1466) calismalarinda her
bir katilimcidan sessiz kaldiklar1 bir durumu ifade etmeleri istemistir.
Katilimcilar; 1- konugsmanin fark yaratmayacagina inandiklarini, 2- giivenle ilgili
kaygi duyduklarini, 3- digerleri tarafindan olumsuz kisi olarak diisiiniilmeyi
istemediklerini 4- iliskilerine zarar vermekten kagindiklarimi ve 5- digerlerini
tizmekten sakindiklarini ifade etmislerdir. Tiim bu ifadeler katilimcilarin sessiz

kalmalarinin sebebi olarak yorumlanabilinir.
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IKINCI BOLUM
2. CALISMANIN DEGIiSKENLERI ARASINDAKI iLISKIiLER

Baron (1996:334), herhangi bir organizasyonun nasil eylem yaptiginin,
temel gorevlerini ne kadar etkili uyguladiginin ve dissal degisimlere nasil tepki
verdiginin ya da bir baska deyisle orgiit i¢inde devam eden olaylarin 6nemli bir
belirleyicisinin, kisiler arasi iliskiler oldugunu belirtmektedir. Orgiitsel yap1 ve
kaynaklar, kisisel motivasyon, degerlendirme ve 0diil sistemleri gibi konular
orgiitsel davranis ve psikoloji alaninda cok fazlasiyla dikkat ¢cekmektedir. Bu
bakimdan bu konular kadar 6nemli olan diger bir konu da organizasyon liyeleri

arasindaki kisisel iliskilerdir.

Rook (1992) sosyal iliskilerin ve degisimlerin kompleks yapilar oldugunu
ve onlarin hem mutlulugun hem de mutsuzlugun yogun hissedilisinin kaynaklar
oldugunu ifade etmektedir (Akataran: Duffy vd., 2002:331). Sosyal etkilesimler,
bazi insanlar i¢in memnunlugun, kendini degerli hissedisin kaynagi olurken bazi
insanlar i¢in stres kaynagidir (Rook vd. 1994:548). Sosyal iligkilerin hem negatif
hem de pozitif is dinamikleri olarak ortaya cikabilecegini ileri siiren Duffy vd.
(2002) onlarin sosyal baglarin isle ilgili 6nemli c¢iktilar1 nasil etkiledigini

anlamanin 6nemli deneyimleri olduklarini ifade etmektedir.

Is davranislarim1 anlamak igin en etkin kavramsal paradigmalardan biri
olarak sayilan “Sosyal Degisim Teorisi” (SDT) (Cropanzano ve Mitchell,
2005:874), lizerine degerli bir geri doniis sart1 oldugunda bir kaynagin akisinin
devam edecegini varsayarak, her hangi birinin baska birinden degerli bir sey
almasi karsiliginda bir sey vermesi temelinde kurulur. Bu degisim hem ekonomik
hem de ekonomik olmayan sosyal faktorleri igerir. Bu baglamda sosyal faktorleri
iceren degisimler; paylasilan bir kimligi, sadakati ve duygusal baglar1 icerir. Bu
anlamda Duffy vd. (2002), sosyal degisimlerin pozitif ya da negatif yonlerini géz
ard1 etmenin, is iligkilerinin 6nemli oOrgiitsel ¢iktilarda oynadigi rolii ¢arpitmak
anlam1 tasiyacagim1i ve aynmi zamanda da sosyal iliskilerin ve karsilikli

etkilesimlerin tam bir anlayisinin  olusturulmasinin  engellenecegini 1ileri



siirmektedir. Ses verme davranisinin tahmincileri olarak kisilerarasi iligkileri ve
gliciin roliinii varsayan Botero ve Van Dyne (2009:97-98), proaktif calisan
iletisimi i¢in iligkiler kadar giic konusunun da 6nemine dikkat cekmektedirler.
Onlar, farkli kiiltiirel yapilarda, ses davranisinin tahminlenmesinde kiiltiirel
degerlerin roliine vurgu yaparak giic mesafesinin (power distance) “kisisel
kiltirel deger yonelim yansimasmin” ses davranisinin bir diizenleyicisi

olabilecegini ifade etmektedirler (Botero ve Van Dyne, 2009:85).

Sosyal degisim teorisi baglamda bu c¢aligsma, 6zellikle is yerlerinde pozitif
liderlik iliskileri ve kiiltiirel deger dinamikleri iizerine odaklanarak onlarin ses
verme davranisi tizerindeki etkilerini incelemeyi amacglamaktadir. Bir baska
ifadeyle, bu ¢alisma, yardimsever liderligin giic mesafesinin diizenleyici etkisi ile

ses verme davranigini etkileyen siireci anlamay1 ve agiklamay1 hedeflemistir.

2.1. Literatiir Incelemesi Ve Hipotezler

) 2.1.1. Liderlik Davramislar: Ve Ses Verme Davranis1 Arasindaki
liskiler

Kiiresellesme, hizla degisen ekonomik c¢evre, pazarlarin serbestlesmesi,
degisen miisteriler, yatirim talepleri ve siirekli artan iirlin-pazar rekabeti biitiin
organizasyonlar i¢in birer norm haline geldigi ifade edilmektedir (Becker ve
Gerhart, 1996:779). Dinamik ¢evreler biitiin arzulanan ¢alisan davranislarinin rol
davranisi icinde tarif edilmesine izin vermediginden yoneticilerin g¢alisanlarin
ekstra rol davraniglarina ihtiya¢ duyacagi (Van Dyne ve LePine, 1998:108)
sdylenmektedir. Is cevresinin dinamik hale gelisi yoneticilerin makul bilgi
siirecleme taleplerini artiracagini ve yoneticilerin, resmi iletisim kanallarinin
disina ¢ikmaya ve calisanin goniillii fikir ve bilgi katkilarina ihtiya¢ duymaya
zorlanacagi ileri stirtilmektedir. Fakat Li vd. (2015:172) calisanlarin siklikla
orgiitsel problemler hakkinda sessiz kalmay1 sectiklerini ve orgiitlerindeki diger
insanlara diisiincelerini sdylemede isteksiz olduklarini ifade etmektedir. Bundan
dolay1 ses verme davranist gibi bir davranisin ortaya c¢ikmasinda, calisanin
iletisim davraniglarini kolaylastiran ya da zorlastiran sartlari anlamanin yoneticiler
icin 6nemli oldugu (Tangirala ve Ramanujem, 2008:1189) vurgusu yapilmaktadir.

“Sartlar1 anlama noktasinda” yapilan olgusal ¢alismalar da (Deter ve Burris,
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2007; Saunders vd.,1992) lider-yonetici davranisi ve ses verme davranisi arasinda

iliskilerin varhigina dikkat ¢ekmektedirler.

Isinde mutsuz olan insan bircok sey yapabileceginden hareketle;
tatminsizlige tepki olarak sadakat, ses verme ve isten ayrilma hakkinda sistematik
diistinme, Hirschman’nin (1970) c¢aligmasiyla baslamigtir (Withey ve Cooper,
1989:521). Hirschman’in (1970) ses verme davranis kategorisi, olumlu degisim
getirmek icin yapilan girisimlerin resmi mekanizmalarint ve ortak duygu ve
diisiincelerin gayri resmi metotlarini igerir. Bu kategoride ses verme davranisi,
yonetici ya da meslektaslar ile problemleri tartigmak, problemi ¢oézmek igin
eyleme gegmek ve c¢oziimler onermek gibi davranis yapilar1 olarak goriiliir
(Farrell ve Rusbult, 1992:202). Hirschman (1970), tatminsizlige bir tepki olarak
sesi tanimlamigtir (Botero ve Van Dyne, 2009:87). Ses davranisinin bu ilk
tanimlamalari, mevcut durumu gelistirmek isteyen ve yapilanlari tatminkar
bulmayan is orgiitlerindeki calisanlarin eylemleri {izerine merkezilesmistir. s
yerindeki tatminsizlik ya da bir problemi diizeltmek i¢in yapilan bir eylem olarak
sesi tanimlayan bu ilk girisimlere benzemeyen sesin mevcut kavramlastirmalari
ses davranigini vatandaslik davraniginin bir yapisi olarak ele almaktadir (Frazier,

2009:18).

Ses literatiirii incelendiginde, sesin tanimiyla ilgili farkli tanimlar yapildig:
goriiliir. Tanimlarda farkliliklar olmakla birlikte, tanimlarin bir takim 6nemli ortak
ozellikleri de sahip oldugu goriilmektedir. Onemli ortak bir &zellik sesin, i¢inde
mesaj bulunan ve gondericiden aliciya tasinan, s6z beyani davranisi olmasidir.
Ikincisi ses, istege bagl bir davranis olarak tamimlanir. Zamanin her hangi bir
aninda ¢alisanlar bu davranisa katilip katilmamayi secerler. Bu se¢im, cesitli
faktorler tarafindan etkilenen bir secimdir. Ugiincii ortak ozellik, ses kavrami

icinde yapici olma niyetini tagir (Morrison, 2011:375).

Ortak 6zelliklerden hareketle, Morrison (2011) ses davranisi icin izleyen
tanim1 vermektedir. Ses davranisi; eylemsel ya da orgiitsel gelisimin niyetiyle, isle
ilgili konular hakkinda fikirler, diisiinceler ve Onerilerin istege bagl iletisimidir.
Bir algi, bir tutumdan daha ¢ok (Thomas ve Feldman, 2012:217) bir iletisim

davranisi (Tangirala ve Ramanujan, 2008:1190) olan ses verme davranisi
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“durumu iyilestirmek, gelistirmek niyeti ile yapic1 ve degisim yonelimli iletisim”
olarak tanimlanabilir (LePine ve Van Dyne, 2001:326). Ses davranisi,
orgiitlerdeki degisim {lizerine c¢alisanin yapici fikirler, bilgi ve diislincelerini

aciklamasi olarak ifade edilebilir (Betore ve Van Dyne, 2009:85).

Literatiir sesin, kisinin hem olumsuz hem de olumlu sonuglar1 diisiindiigii
tasarlanmig bir karar siirecini yansittigini vurgular. Ses vermek; is cevresini
etkilemek ve gelistirmek niyeti ile yapici bir miicadelenin agiklamasina vurgu
yapan statiikoyla ayni paralelde olmayan goriisleri igeren bu ydniiyle de risk
tagtyan bir davranistir (Van Dyne ve LePine, 1998:108). Gao vd. (2011:788) gore
ses davranigina katilmak, ¢alisanin potansiyel riskleri ve yararlar1 degerlendirdigi
tasarlanmig bir karar siirecini igerir. Aryee vd. (2014:2) ses davranisinin, degisim
yonelimli oldugundan ve bundan dolay: statiikoya karsi durdugunu ve dolayisiyla
ses verme davranigina katilan kisinin onun yararlarini ve risklerini hesaba katmasi
gerektigini ileri siirer. Calisanlar digerlerine konusmay1 diistindiiklerinde, genelde,
ses davraniginin yarar ve maliyetlerini dikkatli olarak degerlendirmeleri makul
goriilmektedir. Eger ses davranisinin negatif sonuglar dogurmasi bekleniyorsa,
calisanlarin sessiz kalmalart oldukea olasidir (Li ve Sun, 2015:174). Genel olarak,
calisanin ses verme davranist ile iliskili riskler diisiiniildiigiinde, liderlerin
calisanin kaynaklar1 ve ¢iktilar1 lizerinde sahip oldugu giice bagh olarak, ¢alisanin
diistincelerini seslendirmek i¢in verecegi kararlarda onemli bir rol oynayacagi
sdylenebilir (Gao vd., 2011:789). lyilestirmeler ve gelistirmeler icin calisanlarin
onerilerini ve kaygilarini agiklamada liderin bu anlamdaki 6nemi (Deter ve Burris,
2007; Liu vd., 2010) onun ¢aligsan sesinin bir onciilii olarak varsayilmasina neden

olmaktadir (Chan, 2014: 670).

Ses vermenin, istege bagli bir davranig olarak (Morrison, 2011) bir isin rol
gerekleri i¢cinde tasarlanmadigi (Van Dyne ve LePine, 1998) gerceginden hareket
eden Deter ve Burris (2007:870) konusmak icin temel bir motivasyonu, sadece
yarar-risk degerlendirmesine bagli olarak, davranis icinde agik¢a gdstermenin
olasi oldugunu ileri slirmektedirler. Kisaca onlar, yarar ve risk gibi birtakim
hesaplamalar neticesinde konusma kararinin ortaya ¢ikacagini sdylemektedirler.

Deter ve Burris (2007:870) gore, liderlik davranisi iki temel sebep igin ses

46



vermenin bu yarar-risk hesaplamalarini etkilemektedir. Bunlardan ilki, i¢inde
mesaj bulunan ve gondericiden aliciya tasinan, s6z beyani davranisi olarak
(Morrison, 2011) konugmak, bir kisinin ortaya ¢ikan konuya bagli olarak orgiitsel
kaynaklar1 dagitmak i¢in algilanan giice sahip biri ile fikirlerini paylasmayi igerir.
Bundan dolay liderler konusmanin hedefi olduklarindan dogal olarak, ses verme
siireci icin dnemlidirler. Ikincisi, liderler ceza ve 6diil dagiticilar olarak yetkiye
sahiptirler. Astlar iizerindeki bu gii¢, davranis icin ipucu saglayici olarak lider
eylemini, géze carpan bir Ozellige tasir. Bundan dolay: liderler, astlarin ses
vermelerini  harekete gegirmeye istekli olduklarm1 ve onlarin sesiyle
ilgilendiklerine dair emareler gosterdiklerinde, konusmak icin astlarin
motivasyonunun yiikseltebilirler. Bu tiir liderlik davraniglarinin yoklugunda ise,
astlar algilanan yararlar1 degerlendirerek var olabilecek potansiyel riskleri
diisiinebilirler. Bu baglamda, ses verme davranisi igleri farkli olarak yapmak igin
Oneriler sunmayi1 icerdiginden, degisim icin takdir sunan liderlik davraniglari
konusmak i¢in ¢alisan istekliligi lizerinde kritik bir yapisal etkiye sahip olacagi
distiniilebilir (Deter ve Burris, 2007:871).

Ses verme arastirmalarinda genel konu, Orgiitsel problemler hakkinda
calisanlarin diisiincelerini serbestge aciklamayi cesaretlendiren faktorlerin nasil
tanimlanacag1 ve calisanlarin diislincelerini seslendirmek i¢in nasil motive
edilecegi lizerine odaklanmaktadir. Calisanin sesini etkileyen birgok faktor
bulunmaktadir (Tangirila vd., 2008; Morrison vd., 2011). Onemli bir yap:
(kontekst) faktorii olan liderlik ¢alisanlarin ses vermesini motive etmede anahtar

bir role sahip oldugu diistintilmektedir.

Literatlirdeki son c¢alismalar, liderligin 6nemli bir kontekst faktorii
olduguna ve calisanlarin diisiincelerini seslendirmelerinde motive edici bir giig
olarak degerlendirilmesi gerektigine vurgu yapmaktadirlar (Deter ve Burris, 2007;
Liu vd., 2010). Literatiirde, ses verme davranisi iizerinde; doniistiiriicii liderligin
(Liu vd., 2010; Deter ve Burris, 2007), gli¢lendirilmis liderligin (Gao vd., 2011),
etik liderligin (Walumbwa ve Schaubroeck, 2009; Walumbwa vd., 2012; Avey
vd., 2012; Chen ve Hou, 2015) etkilerinin arastirildig1 goriilmektedir.
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Deter ve Burris (2007:876-880), calismalarinda degisim yonelimli liderlik
yapilar1 (doniistiiriicii liderlik ve yoOnetimsel agiklik) ve astlarin gelistirme
yonelimli ses verme davraniglar1 arasindaki iliskileri arastirmiglardir. Onlar,
ozellikle, yonetimsel aciklik liderlik davranisinin ses verme davranisi lizerinde
dogrudan giiglii bir etkiye sahip olduguna dair kanit saglamislardir. Liu vd. (2010:
197) ¢alismalarinda algilanan doniistiiriicii liderligin hem meslektaglara hem de
yoneticilere kars1 konusma ile pozitif olarak iligkili olacag: hipotezini kurarak test
etmislerdir. Calisma sonuglar1 hipotezler i¢cin destek saglamistir. Deter ve Burris
(2007) ve Liu vd. (2010) caligmalar1 aym1 zamanda liderligin calisanin ses
davranisini  nasil  etkilediginin altinda yatan psikolojik mekanizmalari
arastirmaktadir (Liu vd., 2010:190). Giic¢lendirilmis liderlik ve c¢alisan sesi
arasindaki dogrudan iliskileri aragtiran Gao vd. (2011:792), lidere giivenin ve

calisan sesi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulmuslardir.

Walumbwa ve Schaubroeck (2009:1281) etik liderlik ve ses verme
davranisi1 arasindaki iligkide psikolojik giivenin ¢alisan algilamalarinin aracilik
roliinii incelemislerdir. Caligmalarinda ulasilan sonuglar, calisanin ses verme
davranisi lizerinde etik liderligin etkisi i¢in destek saglamiglardir. Walumbwa vd.
(2012:960) calismalarinda yine etik liderlik ve grup ses verme davranisi arasinda
giiclii bir iliski bulmuslardir. Avey vd. (2012:28), calisan sesi ve psikolojik
sahipliginin oynadig1 araci rolleri diisiinerek etik liderligin c¢alisanin iyi olmasini
ve is tatminini nasil etkiledigine dair siireci incelemislerdir. Caligmalarinda elde
dilen sonuglar, etik liderlik ve ses verme davranisi arasindaki pozitif bir iligki i¢in
destek saglamislardir. Lider-yaraticilik iligskisinde ses davraniginin aracilik etkisini
tanimlamak i¢in bir adim daha ileri giderek, teorik temel olarak, sosyal 6grenme
teorisini kullanan Chen ve Hou (2015:8), ¢aligmalarinda etik liderlik ve ses verme

davranis1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski elde etmislerdir.

Liderlik {izerine yapilan arastirmalar insanlarin, etkili liderlik ve ses ile
iligkili davraniglar1 iligkilendirdigini gostermektedir (Fuller vd., 2007:136).
Pellegrini ve Scandura (2008:566) etkili liderligin tanimlama girisiminin uzunca
bir siiredir 6nemli bir tartisma alani oldugunu ileri siirerken bu tartigsmalarin

ozellikle, farkli kiiltiirel kontekstlerde nedensellendirildiginde, mevcut bilgi ve
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goriislerin ¢ok siirli kalacagini sdylemektedirler. Ciinkii diinyanin herhangi bir
yerinde etkili olan yonetim uygulamasinin diinyanin herhangi bir bagka yerinde de
etkili olacag: fikri yonetimsel tutum, deger, davranis ve etkinligin milli kiiltiirler
boyunca degisecegi fikri ile yer degistirdigi ileri siiriilmektedir. Bu anlamda Bass
(1996:732) bir yanda liderligin evrensel bir olgu oldugunu ifade ederken, hicbir
toplumun tamamiyla onun yoklugunda kurulmadigini ya da kiiltiirel normlarin
tamamiyla onun yerini aldigi bir yapmin olmadigim ileri slirmektedir. Diger
yanda ise meydana gelen liderligin onun gorildigi kiltir tarafindan
etkilenmeksizin olustugunu tartismanin mantiksiz oldugunu soylemektedir.
Yonetim uygulamalarinin evrensel olmayabilir goriisii de olgusal caligmalarla
destek bulmaktadir (Newman ve Nollen, 1996:753). Kiiltiir bagimli olan iligkiler
onemli kiiltiir baglantili diizenleyiciler olarak dikkat cekmektedir. Bdyle
diizenleyicileri tanimlamak, kiiltiirel deger ozelliklerinin nasil eylem yaptigina
dair anlayisimizi zenginlestirecektir (Schwartz, 1992:2). Liderlik iizerine boyle
bir arastirma alami da iizerinde catismali farkli goriisler sunulan paternalistik

liderlik (PL) alani oldugu ifade edilmektedir (Pellegrini ve Scandura, 2008:566).

2.1.2. Paternalistik Liderlik (PL) Ve Ses Verme Davrams1 Iliskisi

Pellegrini ve Scandura (2008:567) gore, PL; giiclii otoritenin, diisiinceli
olma ve ilgi ile birlestirildigi “babacan liderlik tarzi”dir. PL, liderin ¢alisanlarin
babaya benzeyen bir tarz iceriginde caligsanlarin is ve kisisel yasamlariyla ilgili
konularda rehberlik ettigi ve donilisim icinde de sadakat ve saygi bekledigi
hiyerarsik bir yapiyla iliskilidir (Aycan, 2014:1). Bu tanimlamalar temelinde PL
tic 6nemli yapidan olusur: Otokratik, babacan ve moral liderlik. Literatiirde bu
yapilar tartismalidir (Aycan, 2006; Pellegrini ve Scandura, 2008; Cheng vd.,
2014; Chan vd., 2013). Aycan’nin (2006:455-456) PL icin 6nerdigi temel yapilar
olan otokratik ve babacan liderlik yapilar1 ele alindiginda; otokratik liderlik, astlar
izerinde tam bir kontrol ve otoriteyi ifade eden liderlik davranisiyla iligkilidir.
Buna karsilik babacan liderlik, astlarin kisisel ve aile olarak iyi olmasi igin
kisisellestirilmis ve biitiinsel bir ilgiyi iceren liderlik davranislariyla iliskilidir
(Cheng vd., 2004:91). PL bir yanda otokratik diger yanda da babacanlik ile
karakterize edilen karsit roller igerdigi (Chan vd., 2013:108) goriilmektedir.
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Paternalizm, baba ve ¢ocuk arasindaki iligki gibi, iist ve ast arasinda karsiliklilik
ve hiyerarsik bir iliski icinde meydana gelmektedir. Bu iligki i¢indeki rol
farkliliklar1 dikkat cekmektedir. Orgiit yapisi icinde iistiin rolii, hem is hem de is
dis1 alanlarda astlarina koruma, 6zen ve rehberlik saglamak tizerine kurulu oldugu
goriilmektedir. Doniigiim i¢inde astin roli, iiste karsi saygi ve baglilik gostermek
tizerine kuruludur. Paternalizm bir denge iizerine kurulu oldugu kabul edilirse,
iistiin otorite ve rehberligine karsilik doniisiim icinde de astin saygi ve baglilik

gostermesi bu dengeyi saglamaktadir (Aycan, 2006:445-447).

Aycan (2006) izlenerek ifade edilirse, paternalist liderligin bu iki yapisi ele
alindiginda, paternalist liderligin rolleri iginde goriilen, “disiplin i¢inde adam
yetistirmek” davranis boyutuyla karsilasilir. Yetistirmenin, yonetici duygusuyla,
sevgisiyle iliskili oldugu davranigsal olarak ta, sinirlandirmalar ve diizeni
korumak {tizerine temellendigi ve disiplin i¢inde olmanin da, kontrolle iligkili ve
davranis boyutunun da kendi i¢inde sakli oldugu goriilmektedir. Yonetici davranis
tarzlar1 astlarin refahim yiikseltmek ve oOrgiitsel amaglara ulagsmak niyetiyle
gosterildigi ve yoneticinin bu niyetlerine inandiginda da astlarin, yetistirmenin
karsiliginda sadakat ve kontroliin karsiliginda da uyum ve baglilik davranisi

gosterdigi (Aycan, 2006:456) ileri stiriilmektedir.

Astlar, nigin istlerine inansinlar? Nicin sadakat ve uyum gdstersinler?
Bing (2004) gore bir patron, kisi tarafindan baba gibi temel otorite figiiriiniin bir
karsiligin1 yerine koymadir. Freud (1926) bu siireci otoriteyi “bir bagka kisinin
sahipligine verme” (transference) olarak tanimlar. Kisinin duygularinin temel
olarak baba gibi bir kisiyle iligkili oldugu durumda kisi duygularini, yonetici gibi
bir otorite figiirii olan baska bir kisiye bilingsizce degistirir (Aktaran: Pellegrini ve
Scandure, 2008:567). Yoneticiyi aile iligkileri igerigindeki baba figiiriinde
gormek, astin davranigsal kabullerine neden olarak makul goriilmektedir. Bu
asamada tartisilmasi gereken en 6nemli konulardan biri de, paternalistik liderligin
davranig tarzlarina karsilik astlarin davranislart icin motive edici tembih ve

diirtiilerin neler oldugu konusudur.

Paternalist liderligin astlar i¢in motivasyonel temelleri; ana wvurgu,

“calisanin refahin1 diistinmek™ fikri oldugunda, ¢alisanin liderini takdir etme
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sebebiyle yol aldiginda, minnet ve sadakat davraniglarinin arkasinda saygi
gosterme eksikligi nedensel bir iliski olarak ileri siiriilebilir. Ana vurgu, “orgiitsel
amaglara ulagsmak” fikri oldugunda, kurallara uymak davranisinin arkasindaki itici
giic olarak odiil beklentileri ve cezadan sakinma diirtiilerinin diisliniilmesini
makul kilmaktadir. Vurgu yapilmaksizin ifade edilirse, paternalistik liderligin
calisan icin motivasyonel kaynaklari, saygi, 6diil beklentisi ve cezadan sakinma

olarak belirtilebilir (Aycan, 2006:456).

Yukarida bahsedildigi gibi, genel olarak calisanin ses verme davranisi ile
iligkili riskler diisiiniildiiglinde, liderlerin ¢alisanin kaynaklar1 ve ¢iktilari tizerinde
sahip oldugu giice baglh olarak, ¢alisanin diisiincelerini seslendirmek i¢in verecegi
kararlarda ©Onemli bir rol oynayacagi soylenebilir (Gao vd., 2011:789).
Iyilestirmeler ve gelistirmeler icin calisanlarin &nerilerini ve kaygilarini
aciklamada liderin bu anlamdaki 6nemi (Deter ve Burris, 2007; Liu vd., 2010;)
onun ¢alisan sesinin bir Onciilii olarak varsayilmasina neden olmaktadir (Chan,
2014:670). Morrison vd. (2011:185), genelde, lider-calisan arasindaki sosyal
degisim iliskisinde eger calisan ses verme davranmiginin glivenli ve etkili
yapilabilen bir davranis olarak diisiinmesini saglayan sosyal ipuclar1 alirsa, onun
oneri ve kaygilarim1 paylasmasinin da o kadar c¢ok olast olacagini ileri
stiriilmektedirler. Li ve Sun (2015:174) ise, onciil olarak diisiiniilen liderligin,
farkli yapilar1 ya da farkli Liderlik tarzlarinin ses verme davranisi lizerinde farkli

etkilere sahip olabilecegini ifade etmektedirler.

PL ve ses verme davranis1 arasindaki iliskileri arastiran olgusal ¢alismalar
incelendiginde, ornegin, Chan vd. (2013:121) c¢alisanlar {izerinde PL’nin
bilesenlerinin etkilesim etkilerini arastirmislardir. Onlar, otoriter liderlik ve ses
verme davranigi arasindaki iliski {izerinde yardimsever liderligin diizenleyici
etkisine kanit saglamiglardir. Cin 6rneklemi {izerinde, bilgi paylasiminin calisan
sesi lizerinde PL davraniglarinin etkilerini diizenleyip diizenlemeyecegini
inceleyen aragtirmasinda Chan (2014:684), otoriter liderlik ve ses verme davranisi
arasinda negatif anlamli bir iliski i¢in destek saglarken yardimsever liderlik ve ses
verme davranisi arasinda anlamli bir iliski elde edememistir. Literatiirde PL ve ses

verme davranigi lizerine yiiriitilen bir diger c¢alisma Zhang vd. (2015)
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calismasidir. Zhang vd. (2015), PL davranislarinin ¢alisan sesini nasil etkiledigi
tizerine tahminciler gelistirmeyi hedefleyen calismalarinda, ses verme davranisi
tizerinde otoriter liderligin dolayli etkilerini arastirmiglardir. Li ve Sun,
(2015:179-181) otoriter liderlik ve ses verme davranigi arasindaki iligskinin
diizenleyicileri olarak giic mesafesi ve lider ile 6zdeslesmeyi alarak olusturduklari
calisma modeli dogrultusunda yiirtttiikleri calismalarinda; otoriter liderlerin

calisan ses verme davranigini negatif olarak etkiledigini bulmuslardir.

Lider-ses davranist iliskisinin  igerdigi riskler diisiiniildiigiinde;
iyilestirmeler ve gelistirmeler i¢in Onerilerini ve kaygilarini agiklayan g¢alisanlar,
grup icinde paylasilan rutinleri ve kurulu inang sistemlerini karsilarina
aldiklarindan statiikoya karsi gelme anlaminda, kurulu diizene sadik kalmay1
tercih eden liderlerine karsi olmanin riskini tagiyabilirler. Oyle ki liderler
genellikle, uygulamalarin mevcut g¢ercevesini kurmak i¢in biiylik c¢aba sarf
ettiklerinden, bu mevcut diizeni sahiplenme konumunda kendilerini
hissedebilirler. Boyle sartlarda, ¢alisanlarin mevcut durum hakkinda goriis ve
Onerilerini seslendirmesi, liderin yonetimsel yeteneklerinin elestirilmesi ve onay
gormemesi olarak lider tarafindan yorumlanabilir (Gao vd., 2011:789). Bu yap1
icinde, astlar, otoriter liderlerin, astlarin fikirlerini diistinmeksizin onlarin her
konuda en iyi bildiklerini ve isleri yaptirtma haklar1 iizerine odaklandiklarin

algilarlar (Wu ve Tsai, 2012:512).

Otokratik bir lider, kaynaklar, kurallar ve hiyerarsi {istliine kati kontroller
uygular. Bu davranig, biitiiniiyle, liderin talimatlarina uyum gostermeyi
gerektirdiginden ¢alisan sesini cesaretlendirmeyebilir (Chan, 2014:671). Olgusal
calismalarda bunu destekler nitelikte, otoriter liderligin liderlerin talepleriyle
astlarin uyumu iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Chang
vd., 2004:111). Ses davranisinin potansiyel olarak yiiksek risk diizeyi
diisiiniildiiglinde, bu sartlar altinda calisan diislincelerini seslendirmekten daha
cok sessiz kalmayi tercih edecegi sdylenebilir (Chan, 2014:671). Otorite altindaki
astlarda, farkli goriislerini aciklamaktan sakinma egilimi tagirlar ve yorum

yapmaksizin liderin talimatlarini kabul ederler (Wu ve Tsai, 2012:512).
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Otokratik liderligin, calisan davranislar1 iizerinde, babacan liderligin
pozitif etkilerine karsilik negatif bir etkiye sahip oldugu (Chan, 2014:668;
Pellegrini ve Scandura, 2008:582; Zhang vd., 2015:27) ileri siiriilmektedir.
Literatiir, teorik olarak otokratik liderlik ve ses verme davranisi arasinda negatif
bir iliskiyi varsaymakta ve olgusal olarak ta bu iliskiyi desteklemektedir (Chan
vd., 2013; Li ve Sun, 2015; Zhang vd., 2015).

Yapilan arastirmalar PL’nin bilesenlerinin ¢alisan is tutumlarimi farklh
olarak etkileyebilecegini gostermektedir (Chan, 2014; Pellegrini ve Scandura,
2008; Zhang vd., 2015; Chan vd., 2013; Li ve Sun, 2015). Ozellikle bu ¢alismada
amag, organizasyonlarda pozitif liderlik ve kiiltiirel deger dinamikleri {izerine
odaklanarak onlarin ses verme davranisi tizerindeki etkilerini arastirmaktir.
Literatiir incelendiginde, otoriter liderlik ve ses verme davranisi arasindaki iligki
tizerinde kiiltiir etkisinin diizenleyici rolii arastirma konusu yapilmigken (Li ve
Sun, 2015:173) bugiine kadar yardimsever liderlik ve ses verme davranisi
arasindaki iliski {izerinde kiiltlir etkisinin diizenleyici etkisi arastirilmamustir.
Oysaki yardimsever liderligin c¢alisan sesini nasil etkiledigi teori ve uygulamada
arastirilmaya deger bir konudur. Bundan dolay1 bu ¢alismada amag, yardimsever
liderligin calisan ses davranisini artirip artirmadigini arastirarak ses ve liderlik
lizerine arastirma alanim genisletmek ve bu boslugu doldurmaktir. Ozellikle ses
verme literatiiriinde giic konusuna dikkat c¢ekilmesi, kiiltiirel degerlerin roliine
vurgu yapilmast ve glic mesafesinin ses davraniginin bir diizenleyicisi
olabileceginin ifade edilmesi (Botero ve Van Dyne, 2009:85-98) yardimsever
liderlik ve ses iliskisinde gii¢ mesafesinin diizenleyici roliiniin aragtirma konusu

olarak secilmesine neden olmustur.

Bu caligmada PL yapisinin sadece yardimsever liderlik bileseni bagimsiz
degisken olarak ele alinmis ve ses verme davranisi iizerindeki etkisi arastirilmistir.
Genel olarak ilgili literatiir, yardimsever liderlik ve ses verme davranigi arasinda
pozitif yonlii bir iliski sunmaktadir (Zhang vd., 2015). Gao vd. (2011)
calisanlarin, liderlerinin yardimsever ve dogruluguna inandiklarinda, onlarin riskli
davraniglara katilmalarinin ¢ok daha kolay olacagmi ileri siirmektedirler.

Calisanlar liderlerine ne kadar cok giliven duyarlarsa, ses vermelerine karsilik
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liderlerinin  gosterecegi tepkiler hakkinda kendilerini rahat ve giivende
hissetmeleri o kadar ¢ok olasi olacaktir. Doniisiim i¢inde de, onlarin kaygilarini,
diisiincelerini agiklamaya katilimdaki istekliliklerini artirmasi olas1 olacaktir (Gao
vd., 2011:789). Yardimsever bir lider, ¢alisanlarin is ¢evresi i¢in ¢dziim Onerileri
ve fikirlerini istediginden g¢aligan geri bildirimini cesaretlendiren ve ozellikle
calisanin belirsizlikleri elemine etmesine yardim eden lider 6zellikleriyle onlarin
diisiincelerini seslendirmelerini cesaretlendirebilir. Calisanlar, yardimsever bir
liderlik altinda rahat olduklarindan, ses verme gibi risk tasiyan eylemlere girme

olasiliklar1 yilikselecegi beklenebilir (Chan, 2014:671).

Yardimsever (babacan) liderlik, astlarin kisisel ve aile olarak iyi olmasi
icin kisisellestirilmis ve biitiinsel bir ilgiyi igeren liderlik davranislartyla iliskilidir
(Cheng vd., 2004:91). Bu iligki, baba ve ¢ocuk arasindaki iligki gibi, {ist ve ast
arasinda karsiliklilik ve hiyerarsik bir iliski icinde meydana gelmektedir. Orgiit
yapist i¢inde istiin rolii, hem is hem de is dis1 alanlarda astlarina koruma, 6zen ve
rehberlik saglamak iizerine kurulu oldugu goriilmektedir. Doniisiim i¢inde astin
roli, liste karst saygi ve baglilik gostermek iizerine kuruludur. Paternalizm bir
denge iizerine kurulu oldugu kabul edilirse, {istlin otorite ve rehberligine karsilik
doniisiim i¢inde de astin saygi ve baglilik gostermesi bu dengeyi saglamaktadir
(Aycan, 2006:445-447). Liu ve Liao, nun (2013:1750) doniistiirticii liderlik i¢in
ileri stirdiigii goriisler yardimsever liderlik icin de gegerli olabilir. Calisanlarin
ihtiyag ve ilgilerini diisiinen ve destekleyen yardimsever lider, konusmanin
kisileraras1 riskinden daha ¢ok calisan dikkatini goérevler ve katkilar iizerine
cekebilir. Bu anlamda da statiikoyu korumaktan daha ziyade c¢alisanlarin
organizasyonun gelisimi hakkinda konusmalari daha ¢ok cesaretlendirilmis ve
isteklendirilmis olacaktir. Yiiksek nitelikli bir degisim iliskisinde yardimsever
lider, calisan i¢in lehte bir durum yarattigindan calisanlar da buna yapici ses
davraniglariyla karsilik verebilirler. Yardimsever liderligin sosyal degisim
iligkilerini kolaylastiran bu yaniyla calisan sesi ile pozitif olarak iligkili olmasi
beklenebilir (Chan, 2014:671). Bu aciklamalar 1s18inda ¢alismanin ilk hipotezi

asagidaki gibi kurulmustur:
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HI: Yardimsever liderlik ve ses verme davranisi arasinda pozitif yonlii bir iliski
olacaktir.

2.1.3. Yardimsever Liderlik Ve Ses Verme Davranmis1 Arasindaki iliski
Uzerinde Gii¢ Mesafesinin Diizenleyici Rolii

Kiiltiirin hemen hemen her tanimi  “diger insan gruplar1 tarafindan
paylasilanlardan farkli olan tanimlanabilir bir grup igindeki kisiler tarafindan
paylasilan bilislerin ve temsili davranigsal normlarin bir uzlas1 alant oldugunu”
ileri siirer (Lehman vd., 2004:690). Adler’e (1986:2002) gore de, her bir ulusal
kiiltiir icindeki kiiltiirel degerler, genel tercihleri belirleyen ve neyin yanlis neyin
dogru oldugunu tanimlayan uygulamalar, kurumsal kurallar ve sosyal normlar
icine yerlesik bilingli inaniglardir (Aktaran: Liu ve Liao, 2013:1748; Kirkman vd.,
2009:744 ). Sosyal antropolojide de Kkiiltiir, genis toplum {iyeleri tarafindan
paylasilan degerlerdir. Hofstede (1980:25), bu degerlerin, kati bir sekilde ve
bilingsiz olarak ilk ¢ocukluk yillarindan itibaren yavas yavas kisilerin zihnine

yerlestigini ifade etmektedir.

Insanlarin inang, deger ve yargilarini 6ziimsemeksizin, onlar1 drgiitlemek
ve yonetmek miimkiin olmadigindan (Hofstede, 1984:82) bir toplum yapisinda
orgiitlenme ve yoOnetim, o toplumun kiiltiirel degerleri ile sekillenecektir. Bu
anlamda ulusal kiiltiir ¢alisanin is anlayis ilkelerini organize eden merkezi bir yap1
olarak diisiiniilmektedir. Bu baglamda ulusal kiiltiir ve yoOnetim uygulamalari
arasindaki uyum arzulanan ¢iktilar1 iiretme yetenegindeyken uyumsuzluk olasi bir
tatminsizlik kaynagi olarak goriilmektedir (Newman ve Nollen, 1996:755).
Liderlik literatiirii de bir kiiltiir icinde ¢aligma ve o kiiltiiri anlama kabiliyetinin
liderlik etkinliginin vazgeg¢ilmez bir unsuru olduguna vurgu yapmaktadir
(Ogbonna ve Haris, 2000:766). Lord ve Brown da (2001), lider tarafindan
harekete gecirilen orgilitsel degerler, kisisel degerlerin kullanimina izin verdiginde,
liderin arzuladig: orgiitsel ¢iktilar1 gergeklestirecegini ileri siirmektedir. O zaman
bu teorik iddianin basarisi, orgiitsel ve kisisel araci yapilart liderin etkileme
giiciine bagli olacagi soylenebilir (Lord ve Brown, 2001:134). Pellegrini ve
Scandura (2008:566) etkili liderligin tanimlama girisiminin uzunca bir siiredir
Oonemli bir tartigma alan1 oldugunu ileri siirerken bu tartigsmalarin 6zellikle, farkli

kiiltiirel kontekstlerde nedensellendirildiginde, mevcut bilgi ve goriislerin ¢ok
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sinirlt kalacagini sdylemektedirler. Ciinkii diinyanin herhangi bir yerinde etkili
olan yonetim uygulamasinin diinyanin herhangi bir baska yerinde de etkili olacagi
fikri yonetimsel tutum, deger, davranis ve etkinligin ulusal kiiltiirler boyunca
degisecegi fikri ile yer degistirdigi ileri siirlilmektedir. Yonetim uygulamalarinin
evrensel olmayabilirligi de olgusal ¢aligmalarla destek bulmaktadir (Newman ve
Nollen, 1996:753). Kiiltiirel deger yonelimlerinin etkili liderligi karakterize eden
kisilikleri ve tarzlar1 etkileyebilecegi ifade edilmektedir. Calisanlarin kiiltiirel
deger yonelimlerinin liderin etkinligini etkileyebileceginden hareketle c¢alisanin
ses verme davranisi tlizerinde de 6nemli bir role sahip olabilecegi (Liu ve Liao,
2013:1748) varsayilabilir. O zaman bu varsayim, sonu¢ degiskeni (ses verme)
tizerindeki etkisi de diisiiniildiigiinde “etkili liderlik ve c¢alisanlarin kiiltiir
yonelimleri, nigin, nasil ve ne zaman etkilesime girer” bilgisinin 6nemini de

artirabilir.

Gelismis ve endiistrilesmis bati toplumlarinda negatif olarak algilanan
(Aycan, 2006:447) ve bat1 diinyasinin disindaki liderlik anlayisim ifade eden PL
tarzi, kisilestirilmis bir atmosfer i¢inde ifade edilen, baba gibi yardimseverlik ile
giiclii disiplin ve otoriteyi ve ahlaki erdemi birlestiren bir yapidir (Cheng vd.,
2014:82). PL’nin, Asya cografyasinda kullanilan baskin liderlik tarzlarindan biri
oldugu soylenmektedir (Cheng vd., 2014:83). Tiirk insanin da yiiksek giic
mesafesi ve kolektivizm boyutlarindan olusan bir kiiltiir icerisinde yasadigindan
(Sargut, 2001:183; Wasti, 1995:522) bizim kiiltiiriimiizde de ideal yonetici PL
ozelliklerinde, is gorenlerin bagimli olmaktan hoslandiklar1 “babacan™ 6zelliklere
sahip oldugu sdylenmektedir. Paternalizm, kolektif kiiltiirlerde, paternalistik
liderin ¢alisanin kisisel yasantisina karigmasi arzu edilen ve beklenilen bir durum
oldugundan, kolektif degerler ve yiiksek gilic mesafeli kiiltiirlerle uyumlu oldugu
(Aycan, 2006:449) ileri siiriilmektedir. Ayrica, giic mesafesi, teorik olarak;
belirsizlikten kacinma, erkeklik-disilik, bireycilik-kolektivizm gibi diger kiiltiirel
degerlerden ¢ok daha fazlasiyla liderlige verilen tepkilerde dogrudan bir iliskiye
sahip oldugu ifade edilmektedir (Kirkman vd., 2009:746). Ozellikle ses verme
literatiirtinde giic konusuna dikkat c¢ekilmesi, kiiltiirel degerlerin roliine vurgu

yapilmas1 ve gii¢ mesafesinin liderlik-ses davranisi iligkisinde bir diizenleyici

56



olabileceginin ifade edilmesi (Botero ve Van Dyne, 2009:85-98) gii¢c mesafesine

daha yakindan bakilmasini gerektirir.

Kiiltirel yap1 i¢inde sesin mesruluguyla ilgili normlardan birinin
Hosftede’nin (1980) giic mesafesi olabileceginden hareketle (Brockner vd., 2001:
302) glic mesafesi, toplumda insanlarin giiciin esit dagilmayisina inanma ve bunu
kabul etme diizeyi olarak tanimlanabilir (Newman ve Nollen, 1996:756). Kisisel
diizeyde giic mesafesi, bir calisanin organizasyonlarda giiciin esit dagilmayisini
kabul etme diizeyi olarak ifade edilebilir (Liu ve Liao, 2013:1750). Hemen hemen
var olan biitliin kiiltiirel deger cergevelerinde bulunan gilic mesafesi ve iligkili
yapilar, “hiyerarsi” olarak ytliksek giic mesafesi ve “esitlik¢i” olarak diisiik giic
mesafesiyle iliskilidir (Kirkman vd., 2009:745). Bu baglamda organizasyonlarda
giic mesafesi, hiyerarsik yapiy1, merkezilesmeyi ve katilim diizeyini etkiler. Giig
mesafesi yiiksek kiiltiirlerde organizasyonlar, olduk¢ca merkezilesmis ve buna
karsilik ¢alisanlarin kararlara katilimi da oldukcga diistik yapilardir. Katilimin, is
gorme anlayisindaki 6nemine karsilik, yiiksek glic mesafeli kiiltiirlerde katilimin
etkinliginin disiikligii bir is gorme anlayisi ve ulusal kiiltiir uyumsuzluk
ornegidir. Yiiksek gilic mesafeli kiltiirlerdeki c¢aliganlarin, katilimin ulusal
kiltiirleriyle uyumlu olmamalarindan dolayi, katilimer yonetimleri bir saygisizlik
ve gilivensizlik olarak diisiinmeleri olasidir. Bu iilkelerde katilimi cesaretlendiren
yoneticilerin zayif ve yeteneksiz olarak diisiiniilmesi olasidir (Newman ve Nollen,
1996:756). Analizlerin kisi diizeyinde ve lilke diizeyinde giic mesafesi arasindaki
farki ayirt etmek ve bu c¢alismada kisi diizeyinde yapiyr gostermek icin “gii¢
mesafesi yonelimi”(GMY) terimi kullanilmistir (Kirkman vd., 2009:745).

Calismada yardimsever liderlik ve ses verme davranisi iligkisinin bir
diizenleyicisi olarak c¢alisan giic mesafesi yonelimi ele alinarak yardimsever
liderligin ses verme davranisini ne zaman, ni¢in ve nasil etkileyebilecegi
hakkindaki bilgi iiretilmeye calisilmistir. Bu bilgiye sahip olmak, c¢alisan ses
davraniginin hem teorik temellerini gérmek adina hem de ses davraniginin etkin
yonetimi adina yararlar saglayacaktir. Mevcut ¢alismanin altinda yatan anahtar
teorik temel, insanlarin ses davranis1 gosterme ya da gostermeme egilimi, onlarin

mesru olarak sesi diisiinme diizeylerine bagli olacagi yoniindedir. Bir baska
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deyisle ses davranisi, kiiltiirel deger ve normlar tarafindan izin verildigi olgiide

ortaya ¢ikacak bir yap1 olarak diisiiniilmektedir (Brockner vd., 2001:301).

Aycan (2006) kat1 bir sekilde, paternalizmin karar vermede otoriter kontrol
ile yardimseverligi birlestiren kiiltiirel bir 6zellik olduguna isaret etmektedir
(Aktaran: Chan vd., 2013:110). Paternalizm, kolektif kiiltiirlerde, paternalistik
liderin calisanin kisisel yasantisina karismasi arzu edilen ve beklenilen bir durum
oldugundan, kolektif degerler ve yiiksek giic mesafeli kiiltlirlerle uyumludur.
Halbuki bu durum bireysel kiiltiirlerde, 6zel hayatin ihlali olarak algilanabilir
(Aycan, 2006:449). Petarnalistik iliskilerde, yonetici cogu yerde, ¢alisanin kigisel
hayatina karisan bir baba, bir yakin arkadas ya da bir kardes gibidir (Aycan,
2006:453). Ayrica, iliskilerin bu yapisinda, yiiksek giic mesafeli toplumlarda
kabul edilen, lider ve onun astlar1 arasinda esit olmayan bir giic dagiliminin

varsayildigi (Pellegrini ve Scandura, 2008:570) goriiliir.

Erez ve Earley’e (1993:3) gore, oOrgiitsel davranis alani, kisilerin gruplarin
ve organizasyonlarin {irlin hizmet iiretmek i¢in icerdigi davranis yapilariyla
iliskilidir. Is davranisi, kisisel ozelliklerin ve durumsal faktdrlerin ve onlarin
birbirleriyle karsilikli davranis seklinin bir eylemidir. Kigisel 6zellikler yogun bir
sekilde psikolojide incelenirken c¢ok daha diisiik diizeyde dikkat durumsal
faktorlere oOzellikle de oOrgiitsel davranisin bir belirleyicisi olarak Kkiiltiire
verilmigtir. Kiiltiirtin hemen hemen her tanimi “diger insan gruplar1 tarafindan
paylasilanlardan farkli olan tanimlanabilir bir grup i¢indeki kisiler tarafindan
paylasilan biliglerin ve temsili davranigsal normlarin bir uzlasi alan1 oldugunu”
ileri siirer (Lehman vd., 2004:690). Kiiltiire] normlarin yaratimi i¢in 6zellikle
psikolojik ihtiyaclar ve onlarin sonuglari lizerine odaklanan kiiltiirel yaklagimlar,
kiiltiirlin, bilgi i¢in kavramsal ¢erceve sunma (paylasilan gercekligin yaratimi) ve
psikolojik destek saglama (kaygi giderme) ihtiyaglarindan dogdugunu varsayar
(Lehman vd., 2004:690-692). Kiiltiirel paradigmalar kendilik evriminde de 6nemli
rol oynarlar. Bu kiiltiirel degerlerin, bir toplumda (bir) kisi olmay1 ifade eden seyi
tanimlamas1 yiiziindendir (Aktaran: Chen ve Aryee, 2007:227). Erez ve
Earley’nin (1993) “Kiiltiirel Kendilik-Temsil Modeli” kendilikle ilgili bilgi

siregleme ile kisilerin kendilik diizenleme davranisi gosterdigini varsayar
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(Aktaran: Chen ve Aryee, 2007:227). Bu anlamda kiiltiir sadece kendiligin ne
oldugunu degil ayn1 zamanda kisinin kendiligini nasil yonetmesi gerektigini de

tanimlar (Lehman vd., 2004:697).

Erez ve Earley (1993) kendilikle ilgili bilgi siire¢lemede, kiiltiirel
degerlerin, kendilik kavrami i¢in yonetim uygulamalarinin muhtemel etkilerini
belirlemede 6nemli bir rol oynadigini (Aktaran: Chen ve Aryee, 2007:227) ileri
sirmektedir. Benzer sekilde Kirkman vd. (2009:744), kiiltiirel deger
yonelimlerinin ya da kisisel olarak muhafaza edilen kiiltiirel deger ve inanglarin,
calisanlarinin islerinin farkli yonlerine nasil tepki verdiklerine dair 6nemli bir role
sahip oldugunu sdylerler. Ciinkii kiiltiirel degerler, ¢alisanlarin kendiliginin kayda
deger olusunu artirmaya yol acan kendiligi giidiileyen siiriiciileri tatmin etme
diizeyi anlaminda yonetimsel uygulamalarin degerlendirilmesi i¢in 6l¢iit saglarlar
(paylasilan gergekeiligin yaratimi). Erez ve Earley’e (1993) gore, bir toplumdaki
kiltiirel degerler ve yonetimsel bir uygulama arasindaki uyum (kaygi giderme)
calisanin is tutumlar1 ve davranislar iizerinde pozitif bir etkiye sahip olacaktir

(Aktaran: Chen ve Aryee, 2007:227).

Bu anlamda calisanlarin kiiltiirel deger yonelimleri onlarin ses verme
davranis1 iizerinde ni¢in bir etkiye sahip olsun sorusuna yanit verilmesi
gerekmektedir. Ses vermek; is cevresini etkilemek ve gelistirmek niyeti ile yapici
bir miicadelenin agiklamasina vurgu yapan statiikoyla ayni paralelde olmayan
goriigleri igeren bu yoniiyle de risk tagiyan bir davranistir (Van Dyne ve Lepine,
1998:108). Bu yiizden ses davranigina katilmak, istenmeyen kisi olarak
etiketlenmenin yaninda ¢alisanin digerleriyle iliskilerinin zarar gérmesine neden
olabilir (Li vd., 2015:174). Gao vd. (2011:788) gore ses davranisina katilmak,
calisanin potansiyel riskleri ve yararlar1 degerlendirdigi tasarlanmis bir karar
stirecini igerir. Aryee’de (2014:2) ses davranisinin, degisim yonelimli oldugundan
ve bundan dolay1 statiikoya kars1 durdugunu ve dolayisiyla ses verme davranisina
katilan kiginin onun yararlarini ve risklerini hesaba katmasi gerektigini ileri siirer.
Cogunlukla, ses verme flizerine bu tanimlarin temelindeki yaklasim tarzi,
calisanlarin digerleriyle sosyal degisimlerin kalitesini diizenlemenin bir araci

olarak sesi kullandiginm1 varsayar. Insanlarm ses davramisi gosterme ya da
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gostermeme egilimi, onlarin mesru olarak sesi diisiinme diizeylerine bagli olacagi
bir bagka deyisle ses davranisinin, kiiltiirel deger ve normlar tarafindan izin
verildigi Ol¢lide ortaya cikacak bir yapt olacagi (Brockner vd., 2001:301)
sOylenebilir. Bu sdylem, tutumlarin sadece objelerin gozlemlenmesi iizerinden
otomatik olarak hafizadan aktivite olacagini ileri siiren Fazio vd. (1989:280)
aciklanabilir. Nesneyle karsilasildigi durumdaki kisinin dogrudan dogruya
algilamasinin bir eylemi olarak davranisi géren Fazio vd. (1989:287) gore, eger
tutum nesnenin godzlemlenmesi iizerine hafizadan aktivite edilirse, davranisin
meydana gelme olasiligi o kadar yiliksek olacaktir. Bundan dolay1 hafizadan
tutumun erisilebilirligi, tutum-davranis siirecinin isleyip islemeyeceginin kritik bir
belirleyicisidir (Fazio vd., 1989:280). Paylasilan gergeklik yapis1 {izerinden,
kisinin sahip oldugu gergeklik yapisinin dogrulanmasi olarak ifade edilebilen
algilanan uzlasma, tutumu c¢ok daha fazlasiyla etkilenebilir yapar ve yiiksek
diizeyde etkilenen tutumlar, davranis iizerinde ¢ok daha biiylik bir etkiye sahip
olurlar. Tutumlarm, bu tutumlarin algilanan normlarla (uyum saglayan kisinin
kayda deger ve sosyal olarak kabul edilebilirligi kaygiya azaltacagindan) tutarlilik
kosullarindaki ¢aligma hafizasi i¢inde aktivite olmasinin ¢ok daha olasi oldugunu
ortaya cikartiyor (Lehman vd., 2004:691-692). Bu baglamda, kiiltiire] normlar
sesin mesruluguna ne kadar ¢ok izin verirse insanlarinda sesin nispeten yiiksek
seviyelerine olumlu tepki vermesi o kadar ¢ok olas1 olacaktir. Bunun tam tersi de
miimkiindiir. Konuyu sessizlik iizerinden ele alan Brinsfield (2009:67)
calismasinda, bir kisi bir konu hakkinda konusmak i¢in bir arzu tecriibe ettiginde,
sessizlik giidiilerinin anlamli olmasini gerektigini sdyler. Ona gore, niyetli
sessizlik i¢in bireyin belli bir diizeyde onlar1 konugmasi gerektigini diisiinmesi,
hissetmesi ve inanmasi gerektigini ve niyetli sessizligin altta yatan giidiilerinin de
anlamli olmas1 gerektigini ileri siirer. Bundan dolay1 zaten, insanlarin karsi ¢iktigi
sesin yoklugu degildir. insanlarin olumsuz tepkisi, sesin diisiik ya da yiiksek
seviyelerinin kiiltiire] normlarla ihlal edilip edilmeme durumuna bagli oldugu
sOylenebilir. Bu anlamda sese tepki vermede kiiltiirel farkliliklar, kiiltiirel
degerlerin etkisine atfedilebilir (Brockner vd., 2001:302). Bir baska deyisle kiiltiir,
yonetimsel uygulamalar ve calisan davranisi arasindaki iliskide bir diizenleyici

olarak davranabilecegi (Erez ve Earley, 1993:4) ileri siiriilebilir.
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Liderligin, en az iki insan arasindaki karsilikli bir fenomen oldugu
sOylenebilir. Liderlik tarzi ise, lider-izleyici iliskilerinin genel bir yansimasini
sunarak kisi Orgiit seviyesinde algilanan Orgiitsel destege esit diisiliniilebilir
(Stamper ve Masterson, 2002:878). Bu anlamda ¢alisan yonetici iliskileri ¢aligan
orgiit iliskileri olarak da ele alinabilir ve incelenebilir. Ni¢in ses verme davranigini
tahminlemede PL ve giic mesafesi karsilikli etkilesime girmesi gerekir? Ciinkii
her ikisi de Orgiit ilizerine odaklanir. PL Orgiitle calisan iliskileri {izerine
odaklanirken ses verme de oOrgiitsel degisimi amaglar, kisileri hedef almaz. Hedef
benzerlikleri modeli (Lavelle vd., 2007) temelinde, PL ses davranigi arasinda bir

iliski beklenilebilir (Kim vd., 2013:234).

Boyle bir yapilandirma tasarrufu Tett ve Guterman (2000) ve Tett Burnett
(2003) ¢alismalarinda yapilandirilan “Ozellik Eylem Teorisi” ne (Trait Activation
Theory) atfedilebilir. Uzunca bir siiredir, davranissal degisimin kaynaklar1 olarak
ozellikler ve durumlan tartisan karsilikli etkilesim psikolojisi, kisilerin farkli
durumlar boyunca tutarli olarak davranabilecegini ve yine, durumlarin kisilerin
benzer olarak davranmasinda farliliga neden olabilecegini bilmektedir. Bu iki
yaklasim arasindaki barisiklik birka¢ sekilde basarilabilir. Oncelikle, davranis
tizerinde durumsal etkiler, durumsal etkilerin nasil algilandig1 ile aracilik
yapabilir. Ikincisi, karsihkli etkilesim, insanlarin gevrelerini sectikleri ve/ya da
etkilediklerini vurgular. Durum ve 6zellikleri uzlastiran ticlincii bir yol, karsilikli
etkilesim, kisilik ozelliklerinin, onlarin agiklamast i¢in Ozellik-iliskili durum
gerektigine vurgu yaparak ortaya c¢ikar (Tett ve Guterman, 2000:398). Kisisel
ozellikler, (verili bir ozelligi aciklama olarak) bazi tanimlanabilir sekillerde
davranmak i¢in kisiye 6zgii i¢sel tutarlilik ve kisiler arasi farklilik 6zellikleridir.
Bu ozellikler gizli yapilardir ve her zaman ortaya c¢ikmazlar. Ozellik igeren
davranis, genellikle, 6zellik iceren telkine bir tepki olarak beklenilir fakat
herhangi bir 6zelligi yiiksek insanlar, zayif bir ipucuna ¢ok biiyiikk duyarlilik
gosterecektir. Bu teorinin anahtar Ozelligi, durum &zellik iligkisine dikkat
¢cekmesidir Bu kisisel egilimlerin 6zellikli durumlarda davranig igerisine nasil
aktarildigina bakildiginda, merkezi (distal) 6zelliklerin davraniglar i¢inde agik¢a
goriilme olasiligl, durumlarin 6zellik iligkili olma diizeyine baglidir. Teori, kisisel

ozelliklerin agiklanmalart i¢in 6zellik-iliskili durumlarin gerektigini vurgular (Tett
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ve Guterman, 2000:398). Ozellik eylem teorisinin temel ilkesi; bir 6zelligin
davranigsal aciklamasi, 6zellik-iligkili durumsal ipuglar1 ile o 6zelligin ortaya
¢ikisini muhafaza etme ile 6zellik-durum iliskisini diizenler (Tett ve Guterman,
2000:399). Yani kisisel ozellikler; durumlar, 6zellik iliskili davranig agiklamasi
icin ipucu sagladiginda, eyleme gecmeye tetiklenen insanlarin icindeki gizli
potansiyellerdir. Bir 6zelligi agiklamak anlaminda, davranigsal yorumlama
kontekst bagimhidir. Ozellik agiklama anlayisi, iliskili durum o6zelliklerini

diisiinmeyi gerektirir (Tett ve Burnett, 2003:502).

Teori, 6zellikle, durumun giicii ve durum-ozellik iligkisi arasindaki, farka
vurgu yaparak farkin, nicelige karsilik bir nitelik yapisindan olustugunu ileri
siirer. Durumun giicii, davranmak i¢in zorlamay1 gosterir dyle ki, davranigsal
mizag i¢indeki kisisel farkliliklar1 yok sayar. Buna karsilik, durum-6zellik iliskisi,
bir 6zellik agiklamada, kisinin verdigi tepkiye doniik bilgi yapisini gosterir (Tett
ve Guterman, 2000:399). Bundan dolay1 anahtar farklilik olarak, davranis icin
onlarin tayin ediciligi ve yakinligim1 ifade eden Kim vd. (2013:233), giidiilerin,
davranis lizerinde merkezi (distal) etkilere sahip mizaglarina karsin (rol) bilislerin
yakin (proximal) etkilere sahip durum o6zellikli egilimler oldugunu ileri
siirmektedirler. Bu noktada, durumlarin, gii¢lii maniple ediciler oldugu ve kisisel
farkliliklarin 6niine gegme egilim tasidiklar1 diger yanda 6zelliklerin ise, ¢cok agik
olarak algilama ve davranigsal Ozelliklerin siirlandirilmadigi durumlardan
tiiretildigi de dikkat ¢cekmektedir (Tett ve Guterman, 2000:397). “Ozellik Eylem
Teorisi” Tett ve Guterman (2000) ve Tett Burnett (2003) izlenerek ifade edilirse,
GMY ve liderlik davranigi, ses verme davranisi benzersiz tekil yapilardir.
GMY’nin ses verme davranisinin bir kaniti olarak alindigi yerde, liderlik
davranist GMY ozelligi ile iliskili olacaktir. Bir o6zellige bagli bir durum
iliskisinin tartismasinda o zaman, ses verme davranisi mesele oldugunda, GMY
seviyeleri (0zelligin yiiksek ya da diisik boyutlar1) degistiginde ses verme
davranisinin - degisime ugrayacagi soylenebilir. Ozellikle, baba gibi lider
ozelligindeki iyi niyetine baglh olarak (Chan vd., 2013:109) yardimsever liderlik
davranisinin yiiksek seviyelerinde giic mesafesi yonelimi diisiik olan ¢alisanlarin

ses verme davranisini artirmast olasi goriilebilir.
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Howell vd. (1996:89) gore, eger degiskenler arasindaki “iliski” bir bagka
degiskenin (farkli) diizeylerinin bir eylemi ise o zaman bu iiglincii degisken
diizenleyici degiskendir. Diizenleyici degisken, bagimli ve bagimsiz degisken
arasindaki iligkinin bir tahmincisi olarak diisiiniilebilir. Fakat onlar tek baslarina
bagimli degisken tizerinde bir etkiye sahip degildirler. Onlar sadece iki degisken
arasindaki iliskiyi gli¢clendirme ve zayiflatma 6zelligine sahiptirler. Bundan dolay1
diizenleyici degiskenler hakkinda, arastirmacilar farkli tanimlar vermekle birlikte
tizerinde anlagtiklar1 ortak 6zellik; diizenleyicilerin, temel olarak onlarin hi¢ birisi
ile iliskisi olmaksizin, iki degisken arasindaki iliskinin dogasini etkiledigi {izerine

fikir birliginde olmalaridir.

Liderlik teorileri incelendiginde, liderligin durumsal teorisi, iyi liderin
yaptig1 seyi ve onu nasil yaptigini arastirir. Fakat ilave olarak teori, liderin
faaliyetlerinin i¢inde meydana geldigi cevresel sartlar1 da hesaba katar. Durumsal
teorilerde genellikle liderin etkinligini etkilemede 6nemli olan ¢evresel faktorleri
tanimlamanin bir girisimi s6z konudur (Schuler, 1973:2). Howell vd. (1996)
diizenleyicileri bu anlamda cevresel (durumsal) etkenler olarak diisiiniilebilir.
Howell vd. (1996) diizenleyicilerin (moderatorlerin), lider davranigi ve sonug
degiskenlerini nasil etkiledigi {izerine temellenen bir tipoloji gelistirmeye
calistiklar1 ¢alismalarinda tipolojisinde liderligi etkisizlestiren ve artiran
diizenleyicilere de yer vermektedirler. Onlar, liderligin bu diizenleyicilerini; bir is
gorevinin, organizasyonun ve calisanlarin ozellikleri olarak tanimlamaktadirlar.
Onlara gore etkisizlestirme diizenleyicileri, negatif diizenleyici bir etkiyi temsil
ederler ve bu diizenleyiciler ne kadar giiglityse tahminci-sonug degisken iliskisi de
o kadar zayiftir. Kisaca, bu diizenleyiciler etkin olarak iliskiyi imkéansiz yaparlar.
Onlar, istenmeyen kotii eylemlerin ortaya ¢ikabilir olusundan gelen bir vakum
etkisi yaratirlar. Etki artirici diizenleyiciler ise, pozitif diizenleyici bir etkiyi
temsil ederler ve bu diizenleyiciler ne kadar giiclilyse tahminci-sonu¢ degisken
iligkisi de o kadar giiclidiir. Temel olarak artiricilar (enhancers) ve
etkisizlestirenler (neutralizer) diizenleyicinin ayni temel yapisinin iki ¢esididir.
Bunlar bir tahminci-sonug iliskisini etkilerler fakat onun kendisi anlamli olarak
sonu¢ degiskenini etkilemez. (Howell vd., 1996:89-90). Bu baglamda, kiiltiirel

normlar (GMY) sesin mesruluguna ne kadar ¢ok izin verirse ¢alisanlarinda sesin
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nispeten yiiksek seviyelerine olumlu tepki vermesi o kadar ¢ok olasi olacaktir
varsayimmi ile hareket edildiginde, ¢alisan GM’si, tahminci-sonug iligkisini ya
artiric1 ya da etkisizlestiren bir diizenleyici degisken olarak diisiiniilebilir. Yiiksek
diizeyli GM’ye sahip ¢alisanlar katilimci yonetimi, saygisizlik ve gilivensizlik
olarak goreceginden ve katilimi cesaretlendiren yoneticileri zayif ve yeteneksiz
olarak diistineceginden, calisan GM’si lidere kars1 olma ile liderden gelecek etkiyi
engelleyebilir ve yardimsever liderlige bagl ses verme davranisi iizerinde kesici
bir etki yaratabilir. Buna karsilik katilimci yoOnetimlere destek veren diislik
diizeyli GM’ye sahip c¢alisanlarin GM’si liderle birlikte olma istegi ile bu iligki

tizerinde artirici bir etki yaratacagi sOylenebilir.

Yardimsever liderlik ve ses verme iliski konumlandirmasi durumlarin
istege bagli davranisin lehte olarak diisiiniilebilecegini saglayip saglamadigina
bagli olarak degismesi gerekmektedir (Kim vd., 2013:232). Yardimsever
liderligin, astlarin kisisel ve ailevi olarak iyi olmalarim1 igeren liderlik
davraniglariyla iliskili oldugu diisiiniiliirse, liderlerin gosterdikleri yardimseverlik
calisanlarin ses verme davranisini yiikseltecektir (Chan, 2014: 671). Ciinkii liderin
bu yaklasimindan memnun olan ¢alisan i¢inde bulundugu durum izin verdiginde,
liderinin bu 1yi niyetine karsilik vermesi olast olacaktir (Chan vd., 2013:110).
Lider, lider ¢alisan iligkilerinde ne kadar ¢ok destekleyici ve agik olursa, sesin
etkinligi iizerine c¢alisan algilamalar1 o kadar pozitif olacagindan (Morrison vd.,
2011) konusmanin beklenilen yarar1 iligskisinde, konusmanin beklenilen riski
azaldikca, ses verme ¢ok daha olasi olmasi makul gorilmektedir. Fakat
calisanlarin bu iligkileri algilamalar1 ve tepki vermeleri birbirinden farkli
olacagindan, bu iligkinin her zaman pozitif boyutlu olmayabilecegi ve bu iligkinin
bir sinir ¢izgisine sahip olabilecegi iddia edilebilir. Bu sinir ¢izgisi ya da kisisel
farkliliklar GMY ile elde edilebilir ve bu farkliliklar ¢alisanin ses verme tiizerine
tutum ve davranislarimi etkileyebilir (Li vd., 2015:176). Yardimsever liderlik
davranisi altindaki ses verme davraniginin beklenen yararmi géren GMY diisiik
calisanlar, degisim iliskisinin kalitesini artirmak i¢in aragsal olarak ses vermeyi
kullanirken GMY yiiksek olanlar i¢in bu iliskinin anlamsiz olacagi sdylenebilir.
Ciinki kiiltlirel degerler, kisinin bilisinde 6nemli rol oynadigindan (Liu ve Liao,

2013:1750), yardimsever lidere kars1 konugmak gibi reaksiyonlarin giicii, kisisel
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diizeyli giic mesafesi ile diizenlenecegi nedensel olarak ileri siiriilebilir.
Yardimsever liderlik ve ses verme davranisi arasinda varsayilan pozitif iliski,
GMY diisiikk olanlar i¢in giiclenirken, GMY yiiksek olanlar i¢in bu iliskinin
zayiflamasi ya da anlamsiz olmasi beklenebilir. Ciinkii GMY yiiksek calisanlar
katilimc1 yonetimleri bir saygisizlik ve giivensizlik olarak gérmelerinden dolay1
ses verme davranisini  mesrulagtiramamalar1  ve katilimi  cesaretlendiren
yoneticilerini de zayif ve yeteneksiz olarak diisiinmeleri olasidir (Newman ve

Nollen, 1996:756). Bu anlamda ¢alismanin diger hipotezleri:

H2: GMY, yardimsever liderlik ve calisanin ses verme davranisi
arasindaki iligkiyi diizenlemektedir. Bu iliski, GMY diisiik olanlar i¢in pozitif

anlamli, yiiksek olanlar i¢in anlamsiz olacaktir.

Teorik ve olgusal calismalar temelinde gelistirilen calisma hipotezleri

izleyen boliimde test edilmistir.
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UCUNCU BOLUM

3. YARDIMSEVER LIDERLIiK VE CALISAN SES VERME
DAVRANISI ARASINDAKI ILISKIDE KiSi YONELIMLI GUC
MESAFESININ DUZENLEYIiCi ROLU

Bu boliimde bir kamu kurumu olan CAYKUR isletmelerinde yiiriitiilen
arastirma yer almaktadir. Bolimde Oncelikle aragtirma modeline yer verilmis
ardindan arastirmanin hipotezleri test edilmistir. Son olarak elde edilen bulgular

sonu¢ ve degerlendirme kisminda tartisilmigtir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Calismanin amaci gergevesinde gelistirilen arastirma modeli Sekil-3.1°de
goriilmektedir. Model, biitiinsel olarak yorumlandiginda ilk asamada c¢alisanlarin
yoneticilerinin yardimsever liderlik davraniglarina yonelik algilarinin, onlarin ses
verme davraniglari iizerinde olumlu yonde etkiye sahip olacagini one siirmektedir
(H;). Ancak modelin bu hipoteze dayali olarak 6ne siiriilen asil vurgusu, ulusal
kiiltiir 6zelliklerinden biri olan gii¢ mesafesinin ongoriilen bu iliski tlizerindeki

kosulsal etkisidir.

. 1 .
Yardimsever Liderlik . > Ses Verme Davranisi

Gii¢ Mesafesi

Sekil-3.1. Arastirma Modeli

S6z konusu kosulsal etki yardimsever liderlik ve ses verme davranisi arasindaki
ongoriilen iliskinin yonii ve/veya biiyiikliigiiniin, giic mesafesinin diisiikk ve
yiiksek diizeylerine bagl olarak farklilasacagidir. Bir bagka deyisle giic

mesafesinin, yardimsever liderlik ve ses verme davranisi arasindaki iliskide bir



moderatdr etkiye sahip olacagi yoniindeki aragtirma hipotezinin (H,) de ¢ikis
noktasini olusturmaktadir. Bu moderator hipotez arastirma modeli gergevesinde
daha ayrintili yorumlandiginda, yardimsever liderlik ve ses verme davranisi
arasindaki iliskinin gii¢ mesafesi diizeyi diisiik olan ¢alisanlar i¢in daha giiclii bir
iligki seklinde ortaya ¢ikacagi ve pozitif yonlii olacagi, giic mesafesi yiiksek olan

calisanlar i¢in ise anlamsiz olacagi one siiriilmektedir.

Arastirma modeli (Sekil-3.1) kapsaminda gelistirilen moderator hipotezin
(Hy) temel mantig1 ve testi konusunda ise Baron ve Kenny (1986) referans
alimmugtir. Buna gore, yardimsever liderlik ile glic mesafesi arasindaki etkilesimin,
ses verme davranisi lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmasi moderator etkiye dair
kanit saglamamaktadir. Bununla birlikte yardimsever liderlik ile ses verme
davranisi arasindaki iliskinin anlamliligit moderator hipotezin kabul edilmesi i¢in

bir 6n kosul degildir.

3.2. Orneklem

Birey diizeyinde yiiriitiilen bu arastirmanin amaci ve kisitlart ¢ercevesinde
belirlenen anakiitlesini, dogu Karadeniz Bolgesinde bulunan Tiirkiye Cay
Isletmeleri Genel Miidiirliigiine (Caykur) bagl iiretim tesislerinde ¢alisan
isgorenler olusturmaktadir. Bir devlet iktisadi tesekkiilii olan Caykur, biinyesinde
“45 Yas Cay Isleme Fabrikas1, 1 Cay Paketleme Fabrikasi, 2 Pazarlama ve Uretim
Bolge Miidiirliigli, 7 Pazarlama Bolge Midiirliigii, Anatamir Fabrikasi, Atatiirk
Cay ve Bahge Kiiltiirleri Arastirma Enstitiisi Miudiirliigii gibi kuruluglari
barindirmakta olup 6.600 ton/giin yas cay isleme kapasitesi ile Tiirkiye cay
sektorlinlin en biiyiik ve lider kurulusudur (Caykur, 2017). Kurumun internet
sitesinden ulasilabilen en son istatistiksel bilgilere gore Caykur’un yaklasik 16500
calisanm1 bulunmaktadir. Ana kiitleyi temsil edecek orneklem biiytlikliigiiniin
hesaplanmasinda asagida yer alan formiil kullanilmistir (Bas, 2008:39). Formiilde,
N=Ana kiitlede yer alan birey sayisini, n=0rneklem biiylikliiglinii, p=olaym
gerceklesme olasihigmi, g=olayin gerceklesmeme olasihigini, =belirli bir
anlamlilik diizeyi ¢ tablosu degerini ve d=ortalama Ornekleme hatasini ifade

etmektedir (Bas, 2008:40).
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nthzpq/dz(N—1)+t2pq

Formiile gore, a=0,05 anlamlilik diizeyi, d=0,10 hata pay1 i¢in p=0,5
alindiginda, anakiitleyi temsil etmek tizere gerekli d6rneklem biiyiikligl yaklasik
95,49 kisi olarak belirlenmektedir. Evrenden oOrnekleme seciminde kolayda
ornekleme yontemi kullanilmis ve Caykurdan gerekli izinler alindiktan sonra veri
toplama araci olarak kullanilan anket forumu g¢alismaya katilmayi kabul eden
calisanlara yiiz ylize goriigme yontemi ile doldurtulmustur. Veri toplama
asamasinda karsilagilan kisitlar ¢ercevesinde bazi ¢alisanlarin anketi doldurmakta
isteksiz davrandiklar1 veya doldurulan bazi anket formlarinda ¢ok sayida kayip
verinin mevcut oldugu tespit edilmistir. S6z konusu potansiyel katilimcilar veya
doldurulmus olmasina ragmen eksik sorular/tutarsizliklar igeren anket formlari
orneklem disinda birakildiginda toplam 268 adet anket Ornekleme dahil

edilebilmistir.

Tablo-3.1. Katilimcilarin Cinsiyetleri ve Egitim Durumlarina Dair Frekans

Dagilimlar:
Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Erkek 170 63,4 63,4
Cinsiyet
Kadin 98 36,6 100
I1kokul 10 3,7 3,7
Ortaokul 5 1,9 5,6
o Lise 30 11,2 16,8
Egitim .
Onlisans 31 11,6 28,4
Lisans 171 63,8 92,2
Yiiksek Lisans 21 7,8 100
Toplam 268 100

Ornekleme dahil edilen katilimeilarin cinsiyetleri ve egitim durumlarina
dair frekans dagilimlar1 Tablo-3.1°de 06zetlenmektedir. Tablo-3.1’e gore
katilmcilarin %63,41 erkek ve %36,6’s1 kadindir. Egitim durumlarma gore
dagilimlart acisindan katilimeilarin %3,7’si ilkokul, %1,9’u ortaokul, %11,2’si
lise, %11,6’s1 6n lisans, 63,8°1 lisans ve %7,8’1 yiiksek lisans diizeyinde egitim

almis olduklar1 goriilmektedir.
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Katilimcilarin yaslar1 ve mesleki tecriibeleri (kidem) icin hesaplanan
tanimlayict  istatistikler ~Tablo-3.2’de  Gzetlenmistir.  Tablo-3.2’ye  gore
katilimcilarin yas ortalamasi 42,31 (£10,16) olarak hesaplanmistir. En geng
katilimc1 25 yasinda ve en yash katilimc1 64 yasindadir. Katilimcilarin ortalama
16,28 (£10,49) yillik bir mesleki tecriibeye sahip olduklar1 ve mesleki tecriibe
bakimindan en az 1 yillik en fazla da 42 yillik calisma siirelerine sahip olan

calisanlarla goriisiildiigii goriilmektedir.

Tablo-3.2 Katilimcilarin Yaslar: ve Mesleki Tecriibelerine Dair Tanimlayict

Istatistikler
Ortalama Standart Sapma Minimum Maksimum
Yas 42,30 10,16 25 64
Kidem 16,27 10,49 1 42

Katilimeilarin yaslart ve mesleki tecriibelerinin frekans dagilimlarina dair
bir genel bir degerlendirme yapildiginda ise kidem bakimindan 1-5 yil arasi
calisanlarin 6rneklemin %25,7’lik kismini olusturduklar1 ve 1-10 yillik tecriibeye
sahip olanlarin oraninin %36,6 oldugu goriilmektedir. Yas bakimindan yapilan
degerlendirme ise 25-30 yas araligindaki calisanlarin biitiiniin  %19,4’{inli
olusturduklar1 dikkat c¢ekmektedir. Bu oranlar orneklemin nispeten tecriibeli

olarak nitelendirilebilecek ¢alisanlardan olustugu sdylenebilir.

3.3. Olgekler

Arastirmanin verileri, veri toplama araglarindan biri olan anket ile elde
edilmistir. Hazirlanan anket formunun ilk kisminda katilimcilarin cinsiyet, egitim
durumu, yas ve mesleki tecriibe (kidem) gibi demografik 6zelliklerini 6lgmeye
yarayan dort adet soru yer almaktadir. Demografik 6zelliklere dair sorularin yer
aldigr ilk boliimiin ardindan yardimsever (babacan) liderlik kavramini 6lgmeye
yarayan 9 adet, giic mesafesini 6lgmek icin 6 adet ve ses verme davranigini
Olcmek icin 6 adet soruya yer verilmistir. Calismada kullanilan dlcek Ek-1’de

verilmigtir.

Kullanilan olg¢eklerin tamami i¢in 1’den (kesinlikle katilmiyorum) 5’e

(kesinlikle katiliyorum) uzanan 5 noktali likert tipi tepki skalasi kullanilmistir.
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Olgek sorularmin tamami igin bu skala iizerinde isaretlenen yiiksek skorlar ilgili

kavramin yiiksek diizeylerini ifade etmektedir.

Yardimsever Liderlik: Calismanin bagimsiz degiskeni olarak modele dahil
edilen yardimsever liderlik, Cheng vd. (2004) ¢alismalarinin ekinde sunulan dlgek
kullanilarak ol¢lilmiistiir. Bahsedilen ¢alismada s6z konusu kavrami 6lgmek igin
yer verilen 11 adet soru yer almakla birlikte 6l¢egin calismanin yazar taratindan
yapilan Tiirk¢e uyarlamasi sirasinda 2 adet soru diger sorularla ortiisen anlamlara
sahip oldugu ve anlasilmalarinda giicliik ¢ekilecegi diisiiniildiiglinden 6l¢ege dahil
edilmemistir. Kalan 9 adet soru yardimsever liderlik kavramini temsil etmek {izere
Olcege dahil edilmistir. Bu 6lgek i¢in kullanilan Likert tipi tepki skalasinda
isaretlenen yiiksek skorlar, yardimsever liderlik algisinin ytiksek diizeylerini ifade

etmektedir (Bkz. Ek-1).

Ses Verme Davranigi: Calismanin bagimli degiskenini olusturan ses verme
davranisinin Ol¢iilmesi i¢in Van Dynle ve LePine (1998) tarafindan Van Dyne ve
digerleri (1989) ve Whitley ve Cooper (1989) calismalarindan uyarlanan ve
gecerlilik ¢alismasi yapilan 6 adet soru ile 6l¢iilmiistiir. Bu sorular arastirmacilar
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Olgek sorularina verilen yanitlar besli likert
Olcegi tlizerinde degerlendirildiginde, yiiksek skorlar ¢alisanlarin ses verme

davraniglarinin ytliksek oldugunu gostermektedir (Bkz. Ek-1).

Gii¢ Mesafesi: Arastirmanin moderator degiskeni olarak ele alinan gii¢
mesafesinin Ol¢lilmesi i¢in Dorfman ve Howell (1988) tarafindan Hofstede (1980)
ulusal kiiltiir boyutlar1 c¢ercevesinde gelistirilen ve Farh vd. (2007:719)
calismasinda kullanilan 6 soruluk olcekten yararlanilmistir. Olgek sorularinin
genel yapist geregince besli likert Olgegi iizerinde bu sorulara verilen yiiksek

skorlar giic mesafesinin yiiksek diizeyini ifade etmektedir (Bkz. Ek-1).

3.4. Olgegin Gecgerliligi ve Giivenilirlik Analizi

Bilimsel bir aragtirma kapsaminda elde edilecek olan bilgilerin bilimsel bir
nitelik kazanmasi i¢in her seyden Once dogru olmasina ve gorgiil olarak yani

yapilacak gozlemler sonucu ve/veya deneylerle kanitlanmasi gerekmektedir.
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Sosyal bilimlerde belirli varsayimlarin test edilmesine yonelik gelistirilen
modellerde degiskenler arasindaki nedensellik iliskilerinin sinanmasi 6nem
tasimaktadir. Bu c¢ergevede degiskenler arasindaki nedensellik iliskilerinin
smnanmasina yOnelik arastirma verilerinin giiven vermesi, yapilacak analiz
sonuclarinin tablolastirilmasi, tabloda yer alan sonuglarin yorumlanmasi ve
hipotezlerin kabul/ret edilmeleri i¢in Oncelikle kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik

ve gecerliliklerine kanit saglamak gerekmektedir (Sencan, 2005:1).

Giivenilirlik ve gegerlilik kavramlar1 genel olarak ve birbirleri ile
karsilagtirilarak yorumlandiginda, giivenilirlik bir 6l¢egin Olclilmek istenen
kavrami dogru 6lgmesi ile ilgili iken gegerlilik dlgegin dlciilmek istenen kavrami
Olclip Olgmedigini ortaya koymaktadir. Calismanin degiskenleri cergevesinde
diisiiniilecek olursa 6rnegin, ses verme davranist kavramini 6lgmek iizere sorulan
6 adet sorunun bu kavrami dogru olgmesi veya baska bir deyisle dlgmelerin
tekrarlanmasi1 durumunda her defasinda tutarli yani ayni sonuglarin ortaya
cikacaginin kanitlanmasi Olgegin giivenilirligine kanit saglandigi anlamina
gelmektedir (Bas, 2008:144). Olgegin giivenilirligine kamit saglanmasi ayni
zamanda aragtirmanin hatalardan arindirilmasi ve dolayisiyla bilimsel anlamda
gliclii olmas1 anlamina da gelmektedir (Sencan, 2005:1). Bununla birlikte, bir
Olcegin gecerli olmast i¢in aym1 zamanda giivenilir olmas1 gerekse de Olgegin

giivenilir olmasi gegerli oldugu anlamina gelmemektedir (Nakip, 2013:203).

Bu noktada gegerlilik kavrami, kullanilan Olgegin dlclilmek istenen
ozellige uygun olup olmadiginin ya da baska bir deyisle verilerin Olgiilmek
istenen kavramin niteligini ne derece yansittiginin ortaya konulmasi ile ilgilidir
(Sencan, 2005:723). O halde yapilan aragtirmada kullanilan 6l¢egin gegerliligine
kanit saglanmas1 durumunda, 6l¢egin 6l¢iilmek istenilen kavramsal yapiy1 olgtiigii

sOylenebilir (Bryman ve Cramer, 1997:65).

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirliklerine kanit saglamak iizere
kullanilabilecek ¢esitli yontemler mevcuttur (Bkz. Sencan, 2005). Bununla birlikte
ozellikle  psikolojik  Ozelliklerin  Ol¢iilmesinde  kullanilan  6lgeklerin
giivenilirliklerinin belirlenmesi i¢in kullanilan en yaygin yontemlerden birinin

Cronbach’s Alpha yontemi oldugu (Kilig, 2016:47) ve bu yontemin 6zellikle besli
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likert tipi tepki skalalarinin kullanildig1 6l¢ekler i¢in uygun oldugu (Biiyiikoztiirk,
2009:171) bilinmektedir. Bir igsel tutarlilik 6lgiitii olan Cronbach’s Alpha
yontemi, Olgekte yer alan tiim maddelerin, arastirmacinin varsaydigi sekliyle bir
biitiin olusturup olusturmadigini ya da bagka bir deyisle Olgegin ifadeleri
arasindaki benzerligi ve yakinlig1 gostermektedir (Nakip, 2013:204). Psikolojik
bir test icin kullanilan o6lgegin giivenilir oldugunun sdylenebilmesi igin
hesaplanacak olan giivenilirlik katsayisinin (Cronbach’s Alpha) 0,70’den yiiksek
olmas gerektigi genel olarak kabul edilmektedir (Biiytikoztiirk, 2009:171).

Giivenilirlik analizlerinde oldugu gibi Olgeklerin gegerliliklerine kanit
saglanabilmesi icin de dikkate alinmasi gereken pek c¢ok gecerlilik kriteri
mevceuttur (Bkz. Sencan, 2005). Bununla birlikte yiizey gecerliligi, kriter
gegcerliligi, birlesme ve ayrilma gegerliligi ile i¢ tutarliligin ayn1 zamanda yapisal
gecerliligin gostergeleri oldugu ve yapisal esitlige kanit saglanmasmin diger
gecerlilik tiirlerini de kapsayacak bir gegerlilik yorumu yapilabilmesi i¢in 6nem
tagidig1 ifade edilmektedir (Sencan, 2005:773). Kuramsal bir yaklasim olan yapi
gegerliligi, kullanilan 6lgegin kuramsal beklentilere ve 6zelliklere uygun bir yapi
olusturup olusturmadigini test etmek tizere kullanilmaktadir (Nakip, 2013:210).
Bu noktada yap1 gegerliliginin anlami en basit sekliyle, 6lgek maddelerinin
Olciilmek istenen hipotetik yapt ya da faktorlerle ile yiiksek bir iliskiye sahip
olmasi olarak diisiiniilebilir (Sencan, 2005:772). Calismada kullanilan 6l¢eklerin
kuramsal yapilari, yani belirli kuramsal varsayimlar ¢ergevesinde gelistirilerek
ortaya konulmus olan kavramsal yapilar olduklar1 géz Oniine alindiginda soz
konusu Olgeklerin yap1 gegerliliklerinin test edilmesi Onem tasimaktadir.
Anlatilanlar 1s18inda calismada, kullanilan olgeklerin yap1 gecerliligine kanit

saglamak iizere kesfedici faktor analizi kullanilmistir.

Uygulanan faktor analizlerinde, “toplam varyans igerisindeki spesifik ve
hata varyansinin goreceli olarak diisiik olmasi, en az faktorle toplam varyansin
biiyiik bir kisminin agiklanmasi ve faktor analizi sonuclarinin diger tahmin
yontemlerinde de kullanilmasinin” amaglandigi durumlar i¢in Onerilen temel
bilesenler yontemi kullanilmistir (Albayrak, 2006:130-131). Faktor rotasyon

yontemi olarak ise kuramsal olarak elde edilen faktorler arasinda bir iligki
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beklenmemesi mantigina dayanan otrhogonal faktér rotasyonu uygulanmis ve bu
tiir rotasyon yontemleri igerisinde en yaygin kullanilan varimax yontemi tercih

edilmistir (Nakip, 2013:523).

Faktor analizleri yapilirken ayrica verilerin faktdr analizine uygunlugunun
degerlendirilmesi icin Bartlett Kiiresellik testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
ornek uygunluk testi uygulanmistir (Biiyiikoztirk, 2009:126). Buna gore,
korelasyon matrisini toplu olarak sinayarak bu matrisin bir birim matris olmamasi
ve belirli bir olasiliga gore korelasyon matrisindeki korelasyonlardan en azindan
birka¢inin anlamli olmasi yoniindeki varsayimin testi i¢in kullanilmakta olup
faktor analizinin uygulanabilmesi i¢in bu test c¢er¢evesinde hesaplanan ki kare
istatistiginin 0,05 diizeyinde anlamli olmasi gerekmektedir (Albayrak, 2006:130-
131). Kaiser-Meyer-Olkin 6rnek uygunluk testi ise genel anlamda Ornekleme
yeterliligini 6lgmeye yarayan bir test olup 6rneklemin yeterli kabul edilebilmesi
icin bu oranin 0,60’1n {izerinde olmasi gerektigi ifade edilmektedir (Nakip,

2013:518).

Olgeklerin giivenilirlik analizi sonuclar1 Tablo-3.3’te dzetlenmektedir.
Katsayilar incelendiginde Olcek maddelerinin i¢ tutarhiliklarini test eden
Cronbach’s Alpha katsayisinin yardimsever liderlik 6l¢egi icin 0,936, ses verme
davranisi dlgegi i¢cin 0,877 ve giic mesafesi dlcegi i¢cin 0,741 olarak hesaplandigi
goriilmektedir. Bu degerler her ii¢ 6l¢egin de beklenen diizeyde giivenilir kabul

edilebilecegini gostermektedir.

Tablo-3.3. Olceklerin Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Cronbach’s Alpha

Yardimsever (Babacan) Liderlik Olcegi 0,936
Ses Verme Davranisi Olcegi 0,877
Gii¢c Mesafesi Olgegi 0,741

Yardimsever (babacan) liderlik 6lgeginin yap1 gegerliligine kanit saglamak
tizere uygulanan kesfedici faktor analizi sonuglar1 Tablo-3.4’te 6zetlenmektedir.
KMO orneklem yeterliligi degeri (0,940) ve Bartlett’s kiiresellik testi (Ki-
Kare=1726,59; p-degeri=0,001) verilerin faktér analizine uygunluguna kanit

saglamaktadir.
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Tablo-3.4. Yardimsever (Babacan) Liderlik Olgegi Kesfedici Faktor Analizi

Simge Olgek Maddeleri Yardimsever
Liderlik

YLI Amirimi, bir baba gibi ailemden biri olarak 0,811
gormekteyim.

YL2 Amirim kurum i¢inde beni gézetmek (korumak) igin 0,815
gayret sarf eder.

YL3 [s iliskisinin dtesinde, amirim giindelik hayatimla da 0,733
ilgilenir.

YL4 Amirim genellikle benim rahatimi 6nemser. 0,810

YL5 Yetistirmem gereken acil bir is ortaya ¢iktiginda 0,791
amirim yardimci olur.

YL6 Amirim onun himayesi altinda uzun yillar ¢alisanlara 0,839
kars1 oldukga diistincelidir.

YL7  Zor bir problemle karsilagtigimda iistesinden 0,856
gelebilmem i¢in amirim beni cesaretlendirir.

YLS Iste kotii bir performans sergiledigimde amirim bu 0,850
duruma neden olan seyi anlamak i¢in ¢aba gosterir.

YL9 Giinliik hayatta yapamadigim ya da bagaramadigim 0,816
seylerde amirim yardimci olur.

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rnek uygunluk testi 0,940

Faktor

. il 5,963

Oz degeri

Aciklanan Varyans (%) 66,258

Bartlett’s Kiiresellik Testi: Ki-Kare Istatistigi (p-degeri) 1726,59 (0.001)

Faktor analizi sonucunda yardimsever liderligi ifade eden tek faktorli bir yapinin
gecerliligine kanit saglanmistir. Bu faktor toplam varyansin %66,258’ini
aciklamaktadir. Faktor yiikleri incelendiginde bu yiiklerin en diisiik 0,733 ila en
yuksek 0,856 arasinda degisen degerler aldiklar1 goriilmektedir. Faktor analizinde
faktor ylik degerlerinin 0,45 veya daha yiiksek olmasinin se¢im i¢in iyi bir dl¢iit
oldugu ifade edilmekle birlikte uygulamada 0,30 ve iizeri de kabul edilebilir bir
deger olarak ifade edilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2009:124). Bu degerler dlgegin

yapi gegerliligine kanit saglandigi seklinde yorumlanabilmektedir.

Ses verme davranisi Olgegi icin uygulanan kesfedici faktor analizi
sonucunda sorularin 6zdegeri 1’in ilizerinde olan tek faktor altinda toplandiklari
goriilmektedir (Tablo-3.5). Elde edilen faktor toplam varyansin %62,249’unu

aciklamaktadir. Faktor yiikleri incelendiginde Olgek maddelerinin elde edilen

74



faktore en diistiik 0,658 ila en yiiksek 0,839 arasinda degisen faktor yiikleri ile
yuklendikleri goriilmektedir. KMO 06rneklem yeterliligi degeri (0,830) ve
Bartlett’s kiiresellik testi (Ki-Kare=828,200; p-degeri=0,001) verilerin faktor

analizine uygunluguna kanit saglamaktadir. Bu bulgular 15181nda ses verme

davranist  Olgegi icin  de yapt gegerliligine kanit saglandig

sOylenebilmektedir.

Tablo-3.5. Ses Verme Davramisi Olgegi Kesfedici Faktor Analizi

Simge Olgek Maddeleri Ses Verme
Davranisi

SVl  Calisma grubumu etkileyen konularda tavsiyeler gelistirir ve 0,799
bunlari ifade ederim.

SV2  Calisma gurubumu etkileyen konulara is arkadaglarimin 0,839
katilimlarinin gerektigini ¢ekinmeden sdyler ve onlar1 katilim
i¢in cesaretlendiririm.

SV3 0 isle ilgili fikirlerim, guruptaki is arkadaslarimdan farkli 0,813
oldugunu bilsem bile ve hatta is arkadaslarim tarafindan hig
paylasilmayacagini bilsem bile dahi, isle ilgili fikirlerimi
calisma arkadaglarima iletirim.

SV4  Buis gurubunda, fikirlerimle faydali olacagima inandigim 0,658
konularda, gerekli bilgiye sahibimdir.

SV5  Calisma grubum i¢inde, caligma hayatinin kalitesini etkileyen 0,802
konulara miidahil olurum.

SV6 s yapma siireclerindeki yeniliklere dair ya da yeni projelere 0,810
dair fikirlerimi gruptaki is arkadaglarimla paylasirim.

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi l¢iitii 0,830

Faktor Oz degeri 3,735

Aciklanan Varyans (%) 62,249
S . R C . . 828,200

Bartlett’s Kiiresellik Testi: Ki-Kare Istatistigi (p-degeri) (0,001

Glic mesafesi Ol¢egi i¢in uygulanan kesfedici faktdr analizi sonuglari
Tablo-3.6’da  Ozetlenmektedir. Uygulanan faktor analizinde ilk adimda
“Calisanlarin igi, yonetimin kararlarina karsi direng gostermek degil, uyum
saglamaktir (GM5)” seklinde ifade edilen sorunun diger sorularin toplanmis
oldugu faktore olduk¢a diisiikk bir faktor yiikii ile yiiklendigi goriilmiis ve bu
nedenle s6z konusu soru dl¢ekten ¢ikarilmistir. Kalan sorularla elde edilen tek

faktorlii yap1 toplam varyansin %50,129’unu agiklamaktadir. En disiik faktor
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ylkiine sahip olan soru bu faktére 0,45°lik bir katsayi ile yliklenmektedir. KMO
orneklem yeterliligi degeri (0,762) ve Bartlett’s kiiresellik testi (Ki-Kare=303,729;
p-degeri=0,001) verilerin faktoér analizine uygunluguna bu olcek icin de kanit
saglamaktadir. Bu bulgular 1s1¢1nda Gii¢ mesafesi 6l¢egi i¢in de yapi1 gecerliligine

kanit saglandig1 sdylenebilmektedir.

Tablo-3.6. Gii¢ Mesafesi Olcegi Kesfedici Faktor Analizi

Simge Olgek Maddeleri Gii¢c Mesafesi
GM1 ldareci dedigin kisi, ¢alisanlara danismaksizin ¢ogu
- 0,733
karar1 vermelidir.
GM?2 Bir yonetici ¢alisanlartyla ise giristiginde, siklikla
4 ) Y 0,781
otorite ve gii¢ kullanmasi1 gereklidir.
GM3 ldareci dedigin, ¢ok nadiren ¢alisanlarinin fikirlerini 0.736
sormalidir. ’
GM4 dareci dedigin, ¢alisanlarla is disinda sosyal bir 0.785
iletisime girmez. ’
GM5 Calisanlarin isi, yonetimin kararlarina kars1 direng .
gostermek degil, uyum saglamaktir®.
GM6 dareciler 6nemli isleri, onemli gérevleri ¢alisanlaria
4 0,450
devretmemelidir.
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi dl¢titii 0,762
Faktor Oz degeri 2,506
Aciklanan Varyans (%) 50,129
Bartlett’s Kiiresellik Testi: Ki-Kare Istatistigi (p-degeri) 303,729 (0,001)

? Bu soru 6l¢ekten ¢ikarilmustir.

Yapilan  giivenilirlik  ve  gegerlilik  analizleri  genel  olarak
degerlendirildiginde olgeklerin ol¢iilmek istenen kavramlari temsil etmek iizere
kullanilabilecegi ve s6z konusu ol¢eklerle yapilacak tekrarli dlglimlerde aymni
sonuclarin elde edilebilecegi goriilmektedir. Asagida bu Olcekler kullanilarak

uygulanacak veri analizleri ve hipotez testlerine yer verilmektedir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirmanin kavramsal ¢ercevesi kapsaminda gelistirilen hipotezlerin test
edilmesi igin basit ve c¢oklu dogrusal regresyon analizleri uygulanmustir.

Calismanin “yardimsever liderlik ve ses verme davranisi arasinda pozitif yonlii
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bir iligki beklenmektedir” seklinde ifade edilen ilk hipotezini (H;) test etmek i¢in
olusturulan basit dogrusal regresyon modeli (Model 1) asagidaki gibidir.

Model -1: SV, =, + B *YL +¢,

Calismanin “giic mesafesi, yardimsever liderlik ve calisanin ses verme
davranig1 arasindaki iliskiyi diizenleyecektir: Bu iliski, glic mesafesinin diisiik
olanlar i¢in pozitif anlamli, yiiksek olanlar i¢in anlamsiz olacaktir” seklinde ifade
edilen ikinci hipotezini (H;) test etmek i¢in ise Baron ve Kenny (1986) ve Aiken
ve West (1991) tarafindan Onerilen yontemler kullanilmistir. Baron ve Kenny
(1986) moderatdr bir etkinin varligma kanit saglanabilmesi ic¢in bagimsiz
degisken ile moderator degisken arasindaki etkilesimin bagimli degisken
tizerindeki etkisinin sinanmasi gerektigini 6ne siirmektedir. Bu noktada moderator
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini (Model 2) ve moderator degisken
ile bagimsiz degisken arasindaki etkilesimin bagimli degisken tizerindeki etkisini
(Model 3) ortaya koymak lizere asagidaki ¢oklu dogrusal regresyon modelleri

olusturulmustur.

Model =2: SV, =, + B *YL,+ B, *GM, +¢,
Model =3: SV, =, + 5, *YL + B, *GM, + 3, *(YL*GM, ) +¢,

Baron ve Kenny (1986) referans alindiginda ikinci hipotez g¢ercevesinde
One siirilen moderator etkiye kanit saglanmasi i¢in Model 3 kapsaminda test
edilecek etkilesim etkisinin anlamli olmasi beklenmektedir. Bununla birlikte
bagimsiz degiskenin ve /veya moderator degiskenin bagimli degisken iizerindeki
etkilerinin anlamli/anlamsiz olmasi moderator etkiye kanit saglanabilmesi

acgisinda 6nem tasimamaktadir.

Moderator etkinin varhigina kanit saglandiktan sonraki adimda
yardimsever liderlik ile ses verme davranisi arasindaki iliskilerin giic mesafesinin
diisik ve yiiksek diizeylerinde nasil ortaya c¢ikacagmi grafiksel olarak
yorumlayabilmek ve giic mesafesinin diisiik ve yiiksek diizeyleri i¢in regresyon

katsayilarint ortaya koyabilmek icin Aiken ve West (1991) onerilen ve cesitli
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arastirmacilar (ornegin, Mc Clean vd., 2013; Okan vd, 2017) tarafindan da

referans alinarak uygulanan yontem kullanilmistir.

Calismada test edilen moderator modelin (Model 3) yapisi geregi ortaya
cikabilecek c¢oklu dogrusal baglanti (multicollinearity) sorununu ortadan
kaldirabilmek i¢in yine Aiken ve West (1991) tarafindan Onerildigi bigimiyle
regresyon analizi uygulanmadan oOnce bagimsiz degisken ve moderator
degiskenler merkezilestirilmistir (X; - Xorlama).- Test edilen regresyon
modellerinde ¢oklu dogrusal baglanti sorununun ortaya ¢ikip ¢ikmadigini ortaya
koymak i¢in ayrica Varyans Artig Faktorleri (VIF) hesaplanmistir. Bu degerlerin
10’un altinda olmast s6z konusu probleme rastlanmadigi seklinde
yorumlanmaktadir (Albayrak, 2005). Yapilan analizlerde anlamlilik diizeyi %10

olarak kabul edilmistir.

3.6. Bulgular

Analiz siirecinin ilk adiminda degiskenler ve degiskenlerin birbirleri ile
iligkileri konusunda fikir sahibi olabilmek i¢in tanimlayict istatistikler ve
degiskenler  arasindaki  Pearson  korelasyon katsayilar1  hesaplanarak
yorumlanmustir.  Degiskenlerin =~ tanimlayici  istatistikleri ~ Tablo-3.7’de
ozetlenmektedir. Buna gore katilimcilarin besli likert Glgegi tlizerinde olgiilen
degiskenler i¢in; yardimsever liderlik ortalamalar1 3,07 (£0,98985), ses verme
davranig1 ortalamalart 3,869 (#,731) ve giic mesafesi ortalamalari da 2,246

(£0,810) olarak hesaplanmustir.

Tablo-3.7. Yardimsever Liderlik, Ses Verme Davranist ve Gii¢ Mesafesi
Boyutlarina lliskin Tamimsal Istatistikler

Boyut n | En Kiigiik | En Biiyiik | Ortalama | Standart Sapma
Yardimsever Liderlik | 268 1 5 3,0755 0,98985
Ses Verme Davranist | 268 1 5 3,8694 0,73108
Gili¢c Mesafesi 268 1 5 2,2463 0,80983

Degiskenler arasindaki Pearson korelasyon katsayilar1 Tablo-3.8de
Ozetlenmektedir. Katsayilar yorumlandiginda yardimsever liderlik ile ses verme

davranig1 ve giic mesafesi arasinda %10 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir iligki
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elde edilememistir (Bkz. Tablo-3.8). Degiskenler arasindaki iliskiler ayni
zamanda bir sonraki adimda uygulanacak olan regresyon analizlerinde ortaya
cikabilecek ¢oklu dogrusal baglant1 sorununu saptamak iizere de kullanilmaktadir.
Regresyon analizinde modele bagimsiz degisken olarak dahil edilecek olan
degiskenler arasinda 0,80 veya daha biiyiik iligkilerin olmast ¢oklu dogrusal
baglanti probleminin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir. Katsayilar
incelendiginde boyle bir soruna neden olabilecek diizeyde iligkilerin mevcut

olmadig1 goriilmektedir.

Tablo-3.8. Yardimsever Liderlik, Ses Verme Davranisi ve Gii¢ Mesafesi Boyutlart
Arasindaki Pearson Korelasyon Katsayilari

Boyut Yardimsever Liderlik Ses Verme Davranigi Gii¢ Mesafesi
Yardimsever Liderlik 1

Ses Verme Davranisi 0,090 1

Gili¢ Mesafesi -0,041 -0,108* 1

* %10 anlamlilik diizeyinde anlaml1 korelasyon katsayisi.

Calismanin ilk hipotezi ¢ergevesinde gelistirilen basit dogrusal regresyon
modeli (Model 1) yardimsever liderligin ses verme davranisi {izerindeki etkisini
test etmektedir. Tablo-3.9’da &zetlenen bulgular yorumlandiginda test edilen
regresyon modelinin biitiinsel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir (F=2,184; p-

degeri>0,10).

Tablo-3.9. Yardimsever Liderligin (YL) Ses Verme Davramisi (SV) Uzerindeki
Etkilerini Test Eden Regresyon Modeli (Model-1) Sonuglart

Model-1 B; SH t p-degeri
(Sabit) 3,869 0,045 86,837 0,000
YL 0,067 0,045 1,478 0,143
Model F Istatistigi (p-degeri) 2,184 (0,141)
R-Kare 0,008
Diizeltilmis R-Kare 0,004

Yardimsever liderlik ile birlikte caligmanin moderator degiskeni olarak ele
alinan gilic mesafesinin de bagimli degisken olarak ele alinan ses verme davranisi
tizerindeki etkisini test etmek iizere olusturulan Model 2 ye dair bulgular Tablo-

3.10°’da ozetlenmektedir. Buna goére Modelin biitiinsel olarak anlamli oldugu
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(F=2,567; p-degeri<0,10) goriilmektedir. Yardimsever liderligik i¢in anlamli
katsayilar elde edilemezken (B=,063; p-degeri>0,10), bulgular gii¢ mesafesinin ses
verme davranigi lizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkiye sahip oldugunu
ortaya koymaktadir (p=-0,094; p-degeri<0,10). Baska bir deyisle, 6rneklem
kapsamina alinan Kurum c¢aligsanlar1 i¢in glic mesafesindeki artis ses verme

davranisinin azalmasina neden olmaktadir.

T a?lo 3.10. Yardimsever Liderlik ve Gii¢ Mesafesinin Ses Verme Davranisi
Uzerindeki Etkilerini Test Eden Regresyon Modeli (Model-2) Sonuglar

Model-2 B; SH t p-degeri VIF
(Sabit) 3,860 0,044 87,15 0,000%* -
YL 0,063 0,045 1,41 0,150%* 1,018
GM -0,094 0,055 -1,71 0,080%* 1,010
Model F Istatistigi (p-degeri) 2,567 (0,079)
R-Kare 0,019
Diizeltilmis R-Kare 0,012

Calismanin ikinci hipotezi g¢ercevesinde giic mesafesinin yardimsever
liderlik ile ses verme davranisi arasindaki iliskideki moderator etkisini test etmek
lizere olusturulan ¢oklu dogrusal regresyon modeli (Model-3) bulgular1 Tablo-
3.11°de Ozetlenmektedir. Elde edilen bulgular modelin biitlinsel olarak anlamli
oldugunu gostermektedir (F=4,064; p-degeri<,01). VIF degerleri modelde ¢oklu
dogrusal baglanti1 sorununun ortaya c¢ikmadigini gostermektedir. Katsayilar
incelendiginde yardimsever liderlik (B=,048; p-degeri>,10) ve glic mesafesi (B=-
,081; p-degeri>,10) degiskenlerinin ses verme davranisi iizerinde anlamli etkilere
sahip olmadiklar1 goriilmektedir. Buraya kadar elde edilen analiz bulgulari
calismanin “yardimsever liderlik ve ses verme davranist arasinda pozitif yonlii bir
iligki olacaktir” seklinde ifade edilen ilk hipotezinin (H;) desteklenmedigini

gostermektedir.

Bununla birlikte Tablo-3.11°de yer alan bulgular yardimsever liderlik ile
glic mesafesi arasindaki etkilesimin ses verme davranisi iizerinde anlamli ve

negatif yonlii bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (B=-0,149; p-degeri<0,10).
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Elde edilen bu anlamli iliski ¢aligmanin {i¢iincii hipotezi ¢ergevesinde ifade edilen

moderator etkiye kanit saglandigini géstermektedir.

Tablo-3.11. Yardimsever Liderlik ve Ses Verme Davranisi Iliskisinde Gii¢
Mesafesinin Moderatéor Etkisini Test Eden Regresyon Modeli (Model 3) Sonuglar

Model-3 B; SH t p-degeri VIF
(Sabit) 3,86 0,044 87,94 0,00* --
YL 0,048 0,045 1,07 0,28* 1,01
GM -0,081 0,055 -1,49 0,13* 1,01
YL*GM -0,14 0,056 -2,65 0,00* 1,02
Model F Istatistigi (p-degeri) 4,064 (0,007)
R-Kare 0,044
Diizeltilmis R-Kare 0,034

Yardimsever liderlik ile giic mesafesi arasindaki etkilesimin ses verme
davranis1 lizerindeki etkisinin grafiksel gosterimi Sekil-3.2°de ve elde edilen
grafiksel gosterimin temsil ettigi regresyon dogrularina dair katsayilar Tablo-
3.12°de 6zetlenmektedir. Buna gore yardimsever liderlik ve ses verme davranisi
arasindaki iligki giic mesafesinin diisikk oldugu durum i¢in anlaml ve pozitif
yonli  (B=0,169; p-degeri<0,01) iken glic mesafesinin orta (f=0,048; p-
degeri>0,10) ve diisik (B=-0,072; p-degeri>0,10) oldugu durumlarda anlamli
degildir. Bu bulgu 1s18inda ¢alismanin “giic mesafesi, yardimsever liderlik ve
calisanin ses verme davramist arasindaki iligkiyi diizenleyecektiv: Bu iliski, gii¢
mesafesinin diistik olanlar igin pozitif anlamli, yiiksek olanlar igin anlamsiz

olacaktir” seklinde ifade edilen ikinci hipotezi (H>) desteklenmektedir.

Tablo-3.12. Yardimsever Liderlik ve Ses Verme Davranist Iliskisinde GL:ig’
Mesafesinin Moderatér Etkisini Test Eden Regresyon Modeli (Model-3) I¢in
Uygulanan Basit Egim Analizi Sonug¢lari

Model-3

Basit Egilim Analizi By SH 1 p-degeri
Diisiik Giig¢ Mesafesi 0,169 0,060 2,83 0,01
Orta Gii¢ Mesafesi 0,048 0,045 1,08 0,28
Yiiksek Gii¢ Mesafesi -0,072 0,068 -1,07 0,29
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Yapilan analizler biitiinsel olarak degerlendirildiginde, Tablo-3.11 (Model-
3) ve Tablo-3.12°de yer alan bulgular, yardimsever liderlik ve ses verme davranisi
arasindaki ongoriilen iliskinin glic mesafesinin ortalama diizeyi ve hatta yiiksek
giic mesafesi diizeylerinde ortaya ¢ikmadigini, bdyle bir iligkinin gli¢ mesafesinin

diistik diizeyi i¢in var olabilecegini gostermektedir.

4,20

4,10
& 4,00
=
I
& 3,90
g \\ —o—Yiiksek Gli¢ Mesafesi
E 3,80 \ Orta Gli¢ Mesafesi
3 3,70 Dustik Giig Mesafesi

3,60

3,50

Distik Orta Yiiksek
Yardimsever Liderlik

Sekil-3.2. Yardimsever Liderlik Ile Gii¢ Mesafesi Arasindaki Etkilesim

Sonu¢ olarak, ortaya ¢ikan bdyle bir moderator etki cercevesinde
yardimsever liderlik ile ses verme davranigi arasindaki iligkinin anlamliliginin giic
mesafesine bagl olarak degisecegi ve bu iligkinin ancak giic mesafesinin diisiik
diizeyleri i¢in beklenebilecek bir iliski oldugu sdylenebilir. Gili¢ mesafesi
lizerinden ortaya ¢ikan bdyle bir kosulsal etki g¢ercevesinde diisiiniildiigiinde
“yardimsever liderlik ve ses verme davranigi arasinda pozitif yonlii bir iliskiyi”

one siiren ilk hipotezin kabul edilmemesi de daha iyi anlasilmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Calismanin giris kisminda belirtildigi gibi bu calismanin amaci,
yardimsever liderligin giic mesafesinin diizenleyici etkisi ile ¢aligan ses verme
davranmigin1 etkileyen silireci anlamaya ve agiklamaya calismaktir. Bu amaca
ulagmak i¢in arastirma hipotezleri test edildiginde 6rneklemden iiretilen bilgiler
1s181nda birinci arastrima hipotezi (H7) i¢in yeterli kanit elde edilememistir. Diger
taraftan ikinci arastirma hipotezi (H2) i¢in yeterli kanit saglanmigtir. Calismada
yardimsever liderligin ¢alisan ses verme davranisi tlizerinde anlamli bir etkiye
sahip olmadig1 goriilmiistiir. Bu bulgu, daha farkli bir boyuttan ele alinirsa,
yardimsever liderligin, calisan ses verme davranisi {izerinde bir etkiye sahip
olmasinin, kosul bagimlilik tagidig1 yoniinde ele alinabilir. Zaten ¢alismanin ana
vurgusu da, ongoriilen bu iliski iizerinde glic mesafesinin kosulsal etkisini ileri
siirmektedir. S6z konusu kosulsal etki, yardimsever liderlik ve ses verme
davranig1 arasindaki Ongoériilen iligkinin yonii ve/veya bilyiikliglinlin, gii¢
mesafesinin diisiik ve yliksek diizeylerine bagl olarak farklilagacagi yoniinde ele
almmugtir. Calismada, yardimsever liderlik ve ses verme davranigi arasindaki
iliskinin, giic mesafesi diizeyi diisiik olan ¢alisanlar i¢in pozitif yonlii anlamli bir
iliski varsayilirken, bu iligkinin giic mesafesi yiiksek olan ¢aligsanlar i¢in anlamsiz
olacagini one siiriilmektedir. Calismada H2 hipotezi i¢in saglanan destek, bu
goriisler icin yeterli kanit saglamaktadir. Bu bulgular, “liderligin, temel olarak bir
katki olarak var oldugunu ve bundan dolay1 da bilimsel arastirmanin bir 6znesi
olarak kullanilmasinin terk edilmesi gerektigini ileri siiren” Chemers’in (2000:35)

goriistiyle ortlismektedir.

Calisma sonuglari, yardimsever liderlik ve ses verme davranigi arasinda
pozitif yonlii anlamh bir iliski olacagimi ileri siiren HI hipotezini
desteklememektedir. Bu sonuga gore, “liderligin 6nemli bir yap1 faktorii olduguna
ve calisanlarin diislincelerini seslendirmelerinde motive edici bir gii¢ olarak
degerlendirilmesi gerektigine teorik olarak vurgu yapan” (Deter ve Burris, 2007;
Liu vd., 2010) literatiiriin yanildig1 soylenebilir mi? ya da uygulamada, hangi
liderlik tarzinin ne zaman sergilemesi gerektigini bilmek ihtiyact var midir? Bu

sorulara yanit vermek, ses verme davranisi literatiiriine, ¢alisan ses davranisinin



hem teorik temellerini gormek adina hem de ses davraniginin etkin yonetimi adina

onemli katkilar saglayacaktir.

Calisma bulgulari, yardimsever liderlik ve calisnanin ses verme davranisi
arasinda bir iligkinin olmadigin1 gostermektedir. Fakat caligma bulgulari,
yardimsever liderlik ve ses verme davranisi iligkisinin bir diizenleyicisi olarak
calisan gii¢c mesafesi yoneliminin, yardimsever liderligin ses verme davranisini ne
zaman ve nasil etkileyebilecegi hakkindaki bilgi sundugu goriilmektedir. Bu
anlamda sonuglar, Brockner vd. (2001:301) ifade ettigi, calisanlarin ses davranisi
gosterme ya da goOstermeme egilimi, onlarin mesru olarak sesi diigiinme
diizeylerine bagli olacag1 yoniindeki goriislerini destekler niteliktedir. Bir bagka
deyisle ses davranisi, kiiltiirel deger ve normlar tarafindan izin verildigi olgiide
ortaya ¢ikan bir yapida oldugu goriilmektedir. Yardimsever liderlik ve ses verme
davranigi arasindaki iliskinin olmadigini gosteren ¢alisgma sonuglari; “kiiltiirel
degerler kisinin bilisinde 6nemli bir rol oynadigindan, lidere kars1 konugsmak gibi
reaksiyonlarin giicii, kisi seviyeli glic mesafesi ile diizenlenmektedir” (Liu ve
Liao, 2013:1750), goriisii ile tekrar diisiiniilmesi gerekmektedir. Oncelikle
yardimsever liderlik calisan ses verme davranisini nasil ve ne zaman
etkilemektedir? sorusuna yanit aranmalidir. Calismada H2 hipotezinin
desteklenmesi bu soruya yanit vermektedir. Verili bir kiiltiir i¢inde ¢alisma ve o
kiiltiirii anlama kabiliyetinin liderlik etkinliginin vazge¢ilmez bir unsuru olduguna
vurgu yapan (Ogbonna ve Haris, 2000:766) liderlik literatiiriine gdre sonuglar
degerlendirildiginde, ¢alisma 6rneklemi baglaminda, yardimsever liderlik sadece
giic mesafesi yonelimi diisiik ¢calisanlar s6z konusu oldugunda ses verme davranisi
tizerinde etki yapmaktadir. Bir baska deyisle yardimsever liderlik kosul bagimlidir
ve diisiik giic mesafesi yonelimi ile etkilesime girdiginde ses verme davranisi
tizerinde pozitif yonlii anlamli bir etki yaratmaktadir. Oysa ayni1 etki giic mesafesi

yiiksek calisanlar i¢in s6z konusu olmamakta anlamsiz bir etki olarak ortaya

cikmaktadir.

Calisanlarin konusmak ya da sesiz kalmak gibi bir se¢im arasinda kaldigi
ve bu secimi etkileyen etmenlerden biri olarak c¢alisma bulgularimiz

gostermektedir ki calisanin GMY, onun ses verme davranisini etkilemektedir.
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Yonetimsel uygulama bulgular1 anlaminda c¢alisma bulgulari, calisanlar
ylksek giic mesafesine sahip olduklarinda bu durum, onlarin liderlerine karsi
konusmalarii zorlagtirmaktadir (Deter ve Trevino 2010). Yoneticiler ¢alisanlarin
ses verme davranisi lizerinde etkileyiciligini artirmalari i¢in diislik giic mesafesine
sahip calisanlar1 ise almada tercih edebilirler. Astlarin, ast {ist arasinda esit
olmayan iliskilere nasil algiladiklar1 ve tepki verdikleri giic mesafesi yonelimi ile
yakalanabilir (Li vd.2015:176). Bu farkliliklar calisan tutum ve davranislarini
etkilemektedir. Ozellikle yardimsever liderlik, calisanlar1 diisiik giic mesafesine
sahip yoneticiler i¢in dnemlidir. Diislik glic mesafesine sahip ¢aliganlar, fikirlerini

seslendirmede kendilerini ¢ok daha rahat hissetmektedirler.

Calisma sonuglarina gore, diisiik glic mesafesine sahip calisanlar lider ve
astlarn esit  olduguna  inanmaktadirlar.  Gerekli  gordiiklerinde  de
konusmaktadirlar. Oysa yiikksek glic mesafesine sahip olan calisanlar
yoneticileriyle hiyerarsik iligkileri siirdiirmeye daha ¢ok dikkat etmektedirler ve
bundan dolay1 da orgiitsel konularda konusmayarak kendi degerlerine uygun bir
tarz i¢inde davranmaktadirlar. Bu anlamda yoneticiler, calisanlarin degerlerine
denk diisen davraniglara katildiklarii gormek ve calisanlarin  degerlerini
bilincinde olmak zorundadirlar. Yoneticiler ¢alisanlarini tipkisinin ayni benzer

grup olarak gérmemelidirler.
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EKLER

Ek-1: Arastirmada Kullamilan Olgek (Anket)

Degerli Katilimez,

Bilimsel nitelikli bir arastirmanin veri setini olusturacak olan bu c¢alismada sonuclarin
giivenilirligi, tamamen vereceginiz yanitlarin igtenligine baghdir. Katilimcinin kimlik
bilgilerini icermeyen anket formundan elde edilen veriler toplu olarak degerlendirilecek
ve verdiginiz bilgiler hi¢bir kurum ve kurulusla paylasilmayacaktir. Elde edilen bilgiler
bilimsel etik ilkeler ¢ercevesinde kesinlikle gizli kalacaktir. Katiliminizdan dolay1
simdiden tesekkiir ederim

Not: Amir; sizin birinci derecede EN YAKIN amiriniz olarak diisiiniilmiistiir.

SIMGE | YARDIMSEVER (BABACAN) LIDERLIK

YLI Amirimi, bir baba gibi ailemden biri olarak gérmekteyim.

YL2 Amirim kurum i¢inde beni gozetmek (korumak) i¢in gayret sarf eder.

YL3 Is iliskisinin 6tesinde, amirim giindelik hayatimla da ilgilenir.

YL4 Amirim genellikle benim rahatimi 6nemser.

YL5 Yetistirmem gereken acil bir is ortaya ¢iktiginda amirim yardimer olur.

YL6 Amirim onun himayesi altinda uzun yillar ¢alisanlara kars1 oldukga diistincelidir.

YL7 Zor bir pro‘t.)llemle karsilastigimda {istesinden gelebilmem i¢in amirim beni
cesaretlendirir.

Iste kotii bir performans sergiledigimde amirim bu duruma neden olan seyi anlamak

YLS L .
icin caba gosterir.
YL9 Giinliik hayatta yapamadigim ya da basaramadigim seylerde amirim yardimeci olur.
SIMGE | GUC MESAFESI (GM)
GM1 Idareci dedigin kisi, ¢alisanlara danismaksizin ¢ogu karar1 vermelidir.
Bir yonetici ¢alisanlariyla ise giristiginde, siklikla otorite ve gii¢ kullanmas1
GM?2 iy
gereklidir.
GM3 Idareci dedigin, ¢ok nadiren ¢alisanlarinin fikirlerini sormalidir.

GM4 Idareci dedigin, ¢alisanlarla is disinda sosyal bir iletisime girmez.

Caliganlarin isi, yonetimin kararlarina kars1 direng gostermek degil, uyum

GM>5 saglamaktir.

GM6 Idareciler 6nemli isleri, 5nemli gorevleri calisanlarina devretmemelidir.

SIMGE | SES VERME DAVRANISI

SVi Calisma grubumu etkileyen konularda tavsiyeler gelistirir ve bunlar1 ifade ederim.

Caligma gurubumu etkileyen konulara is arkadaglarimin katilimlarinin gerektigini

V2 cekinmeden sdyler ve onlari katilim i¢in cesaretlendiririm.

Isle ilgili fikirlerim, guruptaki is arkadaslarimdan farkli oldugunu bilsem bile ve
SV3 hatta ig arkadaslarim tarafindan hi¢ paylasilmayacagini bilsem bile dahi, isle ilgili
fikirlerimi ¢aligma arkadaslarima iletirim.

Sy4 Bu is gurubunda, fikirlerimle faydali olacagima inandigim konularda, gerekli

bilgiye sahibimdir.

Sys Calisma grubum iginde, ¢alisma hayatinin kalitesini etkileyen konulara miidahil
olurum.

V6 Is yapma siireclerindeki yeniliklere dair ya da yeni projelere dair fikirlerimi

gruptaki ig arkadaglarimla paylagirim.




Ek-2: Ozgecmis

OZGECMIS

Adi1 Soyadi

Gizem DEMIR

Dogum Yeri ve Y1l

Trabzon — 1988

Medeni Durumu

Bekar

Bildigi Yabanci Diller
ve Diizeyi

Almanca - Ingilizce - Orta

Ogrenim Durumu

Baslama-Bitirrme Y1l

Kurum Adi

Lisans

2007 2012

Sakarya Universitesi

Yiksek Lisans

2014 2017

Recep Tayyip Erdogan
Universitesi

Doktora

Calistig1 Kurum(/lar)

Baslama Y1l

Ayrilma Y1l

1.

2.

3.

Uye Oldugu Bilimsel
ve MeslekiKuruluslar

Katildig1 Proje ve
Toplantilar

Yaymlar

Aldig1 Odiiller

Diger

[letisim (eposta)
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