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MAKALE BILGISi OZET

Anahtar Kelimeler: Amag - Bu aragtirmanin amact Owens ve arkadaslar1 (2013) tarafindan gelistirilen miitevazi liderlik
Olcegini Tiirkce’ye uyarlamaktir. Bunun yani sira calismada miitevaz liderligin seslilik davranist

tizerindeki etkisi ve bu etkinin kusak farkliligima gore degisip degismedigi incelenmistir.

Miitevazi liderlik
Olgek uyarlama . ) o .
Yontem — Arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilmis ve iki farkli 6rneklemden anket teknigi
ile veriler toplanmigtir. Akademisyenlerden olusan birinci 6rneklem (n = 166) 6lgegin uyarlamasi
Kusgaklar icin, kamu calisanlarmdan olusan ikinci 6rneklem (n = 196) ise arastirma hipotezlerinin testi i¢in
kullanilmistir. Birinci 6rneklemden elde edilen verilerin yapisal gecerliligini tespit etmek igin
kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri, giivenirlik analizi ve bagimsiz t testi yapilmistir. Tkinci
orneklemden elde edilen verilerin test edilmesi igin regresyon analizi yapilmistir.

Seslilik davranigi

Gonderilme Tarihi 30 Nisan

2020
Bulgular - Yapilan analizlerde miitevazi liderlik 6lgeginin tek faktorlii orijinal yapismin

desteklendigi goriilmiistiir. Bununla birlikte miitevazi liderlik algisinin seslilik davranisin pozitif
yonde etkiledigi ve bu etkinin X kusagi ¢alisanlarda Y kusag calisanlara gore daha giiclii oldugu
tespit edilmistir.

Revizyon Tarihi 7 Haziran
2020

Kabul Tarihi 15 Haziran 2020
Tartisma - Arastirmada elde edilen tiim bulgular miitevaz1 liderlik Slgeginin Tiirkiye’deki

arastirmalarda kullanilabilecegini gostermistir. Buna ek olarak orgiitlerde miitevazi liderlik tarzinin
onemli oldugu, zira bu liderlik tarzinin sergilenmesiyle seslilik davraniginin arttig1 ve bu durumun
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her iki kusak icin gegerli olmakla birlikte, X kusaginda daha belirgin oldugu goriilm{istiir.
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Purpose — The purpose of this study is to adapt the humble leadership scale developed by Owens et
al. (2013) to Turkish. Besides, in the study, the effect of humble leadership on voice behavior and
whether this effect varies according to generational difference was examined.

Design/methodology/approach — Quantitative research method was used in the study and data
were collected using questionnaire technique from two different samples. The first sample included
academicians (n=166) was used for the adaptation of the scale, and the second sample included civil
servants (n = 196) was used to test the research hypotheses. Exploratory and confirmatory factor
analyzes, reliability analysis and independent t test were performed to determine the structural
validity of the data obtained from the first sample. Regression analysis was performed to test the
data obtained from the second sample.

Findings — In the analyses, it was seen that the humble leadership scale has a single factor structure.
However, it was determined that the humble leadership perception positively affects the voice
behavior and this effect was observed to be stronger in the X generation employees than in the Y
generation employees.

Discussion - The findings of the study showed that humble leadership scale can be used in Turkish
studies. The study showed that humble leadership style is important in organizations because the
voice behavior increases with the demonstration of this leadership style. In addition, humble
leadership strengthened the voice behavior of both generations of employees, however, generation
X, which perceived humble leadership behavior, showed more voice behavior than generation Y.
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1. GIRIS

Yaklasik 4,5 milyar yil yasinda olan diinyamizda bugiine kadar yasanan savaslarda, kurulan devletlerde,
yasanan toplumsal ve ekonomik olaylarda 6ne ¢ikan ana unsurlardan biri liderlerdir. Tarih boyunca
toplumlari i¢inde bulunduklar: zor durumlardan ¢ikarmada liderlerin biiyiik bir etkisi olmustur. Dolayisiyla
liderlik kavraminin insanoglunun var olusundan giiniimiize kadar uzun bir émriiniin oldugu agiktir. Bu émiir
is diinyast i¢in de gegerlidir. Ozellikle sanayi devrimi ile birlikte isletmelerin daha profesyonel bir sekilde
yonetilme ihtiyacmnin ortaya ¢ikmasi, liderligi daha fazla 6n plana ¢ikarmis ve bir¢ok orgiitiin zorluklardan
basari ile cikma hikayesinde liderlerin kilit role sahip olduklar: goriilmeye baglamistir.

Liderlerin basarilarinin arkasindaki sebepler yillardir arastirilmis ve bu konuda farkh bir¢ok goriis ortaya
atilmistir. Baslangicta sahip olunan 6zelliklerle agiklanan (6zellikler teorisi) bu basari, sonraki donemlerde
sergilenen davranislara (davranissal liderlik teorisi) ve daha sonrasinda ise kosullara uygun olarak hareket
etmesine (durumsal liderlik teorisi) dayandirilmigtir. Son yillarda ise s6z konusu bagari -bilginin daha yogun
kullanilmas1 gercegi de dikkate almarak- yeni liderlik yaklasimlariyla agiklanmaya calisilmaktadir. Yeni
liderlik yaklasimlarinda liderlerin sadece kendilerini 6n plana ¢ikaran kahramanca eylemlerinden ziyade,
isbirlik¢i liderlik uygulamalarina 6nem verilmektedir (Fletcher, 2004). Diger bir ifadeyle bu donemde liderlige
bakis, liderlerin daha az otorite kullanan, daha dinamik, icinde bulundugu tiim stirecleri doéniistiirmeyi
amagclayan, izleyicilerini gelistiren ve onlara kars1 olumlu davranislar sergileyen, bencillikten uzak ve daha
¢ok iligski kuran kisiler oldugu yoniinde doniisiime ugramistir (Pearce ve Conger, 2003; Baykal, 2017). Bu
durumun bir sonucu olarak da dontistiiriicii liderlik (Burns, 1978), etkilesimci liderlik (Bass, 1985), hizmetkar
liderlik (Greenleaf, 1977a) gibi bir¢ok yeni yaklasim ortaya atilmistir. Bu kapsamda gelistirilmis olan yeni bir
liderlik yaklasimi da miitevazi liderliktir.

Owens ve Hekman (2012) tarafindan ortaya atilan miitevazi liderlik, bir liderin kendisini ve astlarmi nesnel
olarak degerlendirdigi ve astlarn gii¢lii yonlerini ve katkilarmi takdir ettigi bir liderlik sekli olarak
tanumlanabilir. Miitevazi liderler davranislarinda 6lgiilii olmay: esas alirlar. S6z konusu bu 6lgiide; tepeden
bakma, kibirlenme, sahip oldugu Ozellikleri abartma, hor gorme, asagilama, kiigiik gorme, bobiirlenme,
kendisini 6vme gibi davranislarmn yeri yoktur. Onlarin statii, makam, bilgi ve birikimleri arttik¢a izleyicilerine
kars1 davraniglarmin kalitesi artar. Ozellikle giiniimiizde insanlarmn énemli bir kisminin, daha iyi bir ev, daha
iyi bir araba, daha fazla para kazanma gibi kendilerini daha gosterisli ve satafath gosterecek faaliyetlere
yonelerek, tevazudan uzaklagsmalar: miitevazi liderligi daha da 6nemli kilmaktadir.

Miitevaz1 liderlik kavrammin ele alindigi bu arastirma ile ii¢ noktada literatiire katki sunulmasi
beklenmektedir. Bu katkilardan ilki Tiirkge uyarlamasi bulunmayan Miitevazi Liderlik Olgeginin giivenilirlik
ve gegerlilik calismasmin yapilmasy dolayisiyla Olgegin Tiirkiye’deki arastirmalarda kullanilabilir olup
olmadiginin belirlenmesidir. Literatiir incelendiginde miitevazi liderlige iliskin sadece Owens ve arkadaslar1
(2013) tarafindan gelistirilen tek bir 6lgek bulunmakta ve bu 6lgekle yapilan ¢alismalar (Chen vd. 2019; Ding
vd., 2020) genellikle Cin 6rnekleminin bulgularmi yansitmaktadir. Tiirkiye’de ise gerek kavramsal gerekse
ampirik galigmaya rastlanmamakta, dolayisiyla Islam dini de dahil olmak iizere tiim biiyiik diinya dinlerinde
temel bir prensip olan (Owens ve Hekman, 2012) bu kavrama ait bir Olgek uyarlama calismasi
bulunmamaktadir. Bu nedenle arastirma Tiirkiye’de yapilan ¢alismalarda ele alinabilecek bir kavrami
(miitevaz liderlik) ve kullanilabilecek bir dlgegi (miitevaz: liderlik 6lgegi) ilgili alana kazandiran ilk ¢alisma
niteligi tasimaktadir. Arastirmanin ikinci katkasi, orgiitsel yasamin devami i¢in oldukga énem arz eden seslilik
davranisini ele almasi ve miitevazi liderligin seslilik davranisina etkisini incelemesidir. Uciinciisii ise
miitevazi liderlik ve ¢alisan sesliligi iliskisini inceleyen dnceki arastirmalarin (Liu, 2016; Lin vd., 2017) gz ard1
ettigi kugsak farkliliklarini ele almasidir. Literatiir incelendiginde Y kusagma nazaran X kusagmin orgiitsel
konularda daha sessiz olduklari (Giindiiz ve Pekgetas, 2018) gdze carpmaktadir. Bu durum “Acaba, miitevazi
liderligin seslilik davranisma etkisi de kusaklar arasinda farklilik gosterebilir mi?” sorusunu akla getirmekte
ve bu soru ilk defa bu ¢alismada cevap bulmaktadir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER

2.1. Miitevazilik Kavrami

Miitevaz1 liderlik kavraminin agiklamasmna ge¢meden Once miitevazilik kavrammin ne olduguna/ne
olmadigina deginmekte fayda vardir. Gizil bir erdem olarak ele alinan miitevazilik kavrami, gegmiste bireyin
kendi degerini diisiirmesi ve diisiik diizeyde benlik saygisina sahip olmasi olarak giiniimiizden olduk¢a uzak
yanls bir anlamda kullanilmistir. Kisisel bir zayiflig1 iceren bu yanlis anlam (Bright vd. 2006; Zhou ve Wu,
2018) kavramin “utangaclik, hirs eksikligi, pasiflik ya da giiven eksikligi” ile iligskilendirilmesine yol agmis
(Vera ve Rodriguez-Lopez, 2004: 393), dolayisiyla bireylerdeki olumsuz bir ozelligi temsil etmistir. Daha
sonraki donemlerde kavram, sahip olunan olumlu bir gii¢ olarak goériilmiis ve orgiitsel psikolojide bu yoniiyle
ele alinmaya baglanmistir. Hatta baz1 arastirmacilar (6rnegin Vera ve Rodriguez-Lopez, 2004) miitevaziligim
Orgiit iiyelerinin hem kendilerine ve orgiitlerine hem de gevreye gercekgi bir bakis agis1 kazandirdigini ve
nihayetinde de Orgiit icin stratejik deger sundugunu 6ne siirm{istiir.

Miitevazilik, orgiitsel yasamda ahlaki eylemlerin temeli olarak goriilmiis (Owens ve Hekman, 2012) ve
bireysel kimliklerin, gii¢lii yanlarm ve smirlamalarin (yetersizliklerin) farkinda olunmasi sayesinde kendi
kendini anlama durumunu gosteren bir 6zellik olarak tanimlanmistir (Nielsen vd. 2010). Dolayisiyla gegmiste
kullanilan yanlis anlaminin aksine miitevazilik baskalarmmimn degerini oldugundan fazla, kendi degerini ise
oldugundan diisiitk gosterme durumu degil, bireyin kibirden uzak bir sekilde giiclii ve zayif yonlerinin
farkinda olma, giiglii yonleri kibirlenmeden zay:if yonleri ise utanmadan gelistirme durumudur.

Miitevazilik 6z benligin (kendiligin) Otesinde bilginin ve rehberligin tanmmasini ve takdir edilmesini
gerektirdigi icin Yahudilik, Hristiyanlik, Budizm, Hinduizm ve Islam da dahil olmak {izere tiim biiyiik diinya
dinlerinde temel bir prensip (Owens ve Hekman, 2012) ve onemli bir erdemdir. Yahudilikte Tanri'nin
huzurunda kullugun farkindaligi ve sorumluluk duygusuyla hareket etmek olarak tanimlanan bu kavram,
ahlaki yasamin olmazsa olmazidir; zira diger tiim erdemleri anlamli kilan bir erdemdir (Nelson, 1985).
Hristiyanlikta gurur, kibir ve kendini begenmislik olarak tanimlanan erdemsizligin karsiti olan erdem,
miitevaziligin kendisidir; ve miitevazilik ruhsal bir bozukluk olan kibirle savasan diger biitiin erdemlerin
temelidir (Garcia, 2006). Islam’da da kavramla ilgili benzer seyleri sdylemek miimkiindiir. Miitevazilik Islam
dininde merkezi bir erdem olan tevazu kavramiyla karsilik bulmakta; Miisliimanligin gurur, kibir, kendini
begenme ve kendi giiciine giivenmeyi birakarak tevazu sahibi bir kul olmay: gerektirdigi ifade edilmektedir.
Kur'an-1 Kerim'de de Allah'n  kullarimin en belirgin sifatlarimdan biri olarak 0One g¢ikan
tevaziiniin/miitevaziligin (Temiz, 2019) 6nemi Furkan suresinde “Rahman’in (has) kullari onlardir ki,
yeryliziinde tevazu ile yiiriirler” (Furkan, 25/63) ayetiyle dile getirilmistir.

2.2. Miitevazi Liderlik Kavram

Miitevaz: liderlik kavramini yazina kazandiran ve yayginca kullanilmasini saglayan Owens ve Hekman’a
(2012) gore liderin miitevazi olmasi onun ¢alisanlarin fikirlerine kars1 dogrudan tutumunu yansitmaktadr.
Zira miitevazi olan bir lider ¢alisanlarin 6nerilerini ve geri bildirimlerini kabullenir ve onlarmn giiglii yanlarm
takdir eder. Bunun yaninda bu Ozellige sahip bir lider kendisini nesnel olarak degerlendirir ve ne
oldugunun/ne olmadigmnin bilincinde hareket eder.

Miitevazi liderlik, bir liderin hem kendisini hem de astlarim1 ¢ok yonlii ve nesnel bir perspektifle
degerlendirmesi, astlarm gii¢lii yonlerini ve katkilarini takdir etmesi (Owens vd. 2013; Yuan vd. 2018) ve
onlardan geri bildirimler almasi durumudur (Owens vd. 2013; Yuan vd. 2018; Zhu vd. 2019). Bu tanim
incelendiginde miitevazi liderlikte 3 temel davranisin sergilendigi sdylenebilir. Bunlar (Owens ve Hekman,
2012; Owens vd. 2013; Walters ve Diab, 2016; Jiang vd. 2019): (a) kisitlar1 ve hatalar1 kabul etmek (b)
calisanlarm giiclii yonlerini ve katkilarmi kabul ve takdir etmek ve (c) 6gretilebilirliktir.

Miitevazi liderin “kisitlar1 ve hatalar1 kabul etme” davranisi kendini nesnel olarak degerlendirmesini ve
nihayetinde de dogru bir sekilde anlamasini ifade etmektedir (Owens ve Hekman, 2012; Walters ve Diab,
2016). Miitevazi liderler belirli bir konuda veya kararda yaptiklar: hatalari, deneyim ve bilgi eksikliklerini
kabul ederler. Onlar kararlar1 sonucunda ortaya ¢ikan basarisizliklarin sorumlulugunu kabullenme cesaretini
gosterirler.
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Miitevazi liderlerin “calisanlarin giiglii yonleri ve katkilar1 kabul ve takdir etme” davranisi, onlarin belirli bir
konuda veya faaliyette calisanlarin katkilarmimn farkinda olmasini, bu katkilar1 nedeniyle onlara
minnettarligini gostermesini ve onlari takdir etmesini ifade eder (Owens ve Hekman, 2012; Walters ve Diab,
2016). Miitevaz liderler ¢alisanlarin giiclii yonlerini kabullenen ve belirli bir basarida kisisel olarak degil de
ekip olarak bu basarmnin saglandigini dile getiren liderlerdir. Dolayisiyla miitevazi olan bir lider her bir
¢alisanin orgiite ve orgiitiin basarisina yaptig katkinin farkindadir.

Miitevaz1 liderlikteki son davranis olan “Ogretilebilirlik” liderlerin &grenmeye karsi acik oldugunu,
dolayisiyla da yeni fikirlerin ve geri bildirimlerin kendisine verilmesi gerektigini ifade eder (Owens ve
Hekman, 2012; Jiang vd. 2019). Miitevaz1 olan bir lider, belirli bir konuda ¢alisanlarinin diisiincelerine ve
fikirlerine onem verir. Astlardan 6grenmekten kii¢iik diisecegini diisiinmeden ve ¢cekinmeden yetersiz oldugu
konularda bilgi ve goriis alir.

Miitevazi liderlik orgiit icinde yiiriirliige konulabilecek bir dizi davranis kalibmdan ziyade dogustan gelen bir
erdem ve istikrarh kisilik ozelligidir (Owens ve Hekman, 2012). Bu liderlik dinlemeyi, baskalarimni
gozlemlemeyi ve yaparak 6grenmeyi iceren asagidan yukariya liderlik yaklasimidir (Zhou ve Wu, 2018). Bu
yaklasimda liderler kisisel kazanclara asir1 odaklanmayan, kendilerini ¢alisanlar: ile kati bir hiyerarsik iliski
icinde gormeyen ve giliciinii bencil bir sekilde kullanmayan liderlerdir. Onlar ¢alisanlara kars1 daha adil ve
destekleyici bir davranis sergilerler (Yuan vd. 2018). Ayrica miitevazi liderler ortaya ¢ikan sorunlari ve hatalar:
firsat olarak goriirler; zira ortaya ¢ikan bu durumdan gelisimi saglamanin ve krizle baga ¢ikmanin miimkiin
olabilecegini bilir. Bu liderler calisanlarin Ogrenmesini giiclendirerek ve gelismesini mesrulastirarak
destekleyici bir liderlik sekli de sergilemis olur (Zhu vd. 2019).

Yukaridaki agiklamalar da referans almarak miitevazi liderlik, liderin kibirden ve 6viinmeden kagmarak giiglii
ve zay1f yonlerinin farkinda olmasi, giiclii yonlerini biiyiiklenmeden zayif yonlerini ise ¢cekinmeden gelistirme
cabasi gostermesi olarak tanimlanabilir. Bu liderlik davramisini sergileyen bireylerin sdylemleri kimseyi
incitmez. Davranislarini icten ve samimi olarak sergileyen bu liderler tevazu sahibidir. Tevazu ise bulasicidir;
yani bu tevazu ¢alisanlarn da ayni samimiyeti ve ictenligi sergilemesini, kibirden ve bobiirlenmeden uzak
durmasini saglar. Miitevaz1 liderler 6grendikce eksikliginin, yiikseldikce bunu sadece sahip oldugu
Ozelliklerden kaynaklanmadigini diisiinerek alcalmasi gerektiginin farkindadirlar. Dolayisiyla miitevazi
liderler kendilerini muhataplarmin {istiinde konumlandirmazlar ve izleyicilerini kendilerine katk:
saglayabilecek potansiyel kisiler olarak goriirler.

Miitevaz1 liderligin bagkalarmi gozlemlemeyi ve yaparak ogrenmeyi icermesi (Zhou ve Wu, 2018) ve
calisanlarimn kisisel gelisimine ve 6grenmesine 6nem vermesi (Zhu vd. 2019) gibi 6zellikleri icermesi bu liderlik
seklinin hizmetkar ve destekleyici liderliklerle benzer oldugu durumunu ortaya ¢ikarabilir. Her ne kadar
benzer yonleri olsa da miitevazi liderlik bu liderlik sekillerinden farklidir. Hizmetkar liderlik, liderin hizmet
etmeyi 6n planda tutmasi (Greenleaf, 1997b), calisanlarin iyiligini ve kisisel ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarndan
daha fazla dnemsemesi ve davranislarinda miitevazi, fedakar ve sevgi sahibi olmasidir (Patterson, 2003).
Hizmetkar liderler kendilerini 6nce hizmetgi, sonra lider olarak ifade etmektedir. Onlar astlarn gelisimini
liderlerin ya da orgiitlerinin hedeflerine ulasmak i¢in bir arag degil, bir amag olarak gormektedir (Ehrhart,
2004). Her ne kadar miitevaziligin hizmetkar liderligin 6énemli bir 6zelligi oldugu one siiriilse de (van
Dierendonck ve Nuijten 2011), miitevazi liderligin ¢ift yonlii olmasi -yani belirli bir konuda ast-iist
yonlendirmesinin karsilikli olmasi- hizmetkar liderlikte ise bu durumun tek yonii icermesi -yani baskalar1
tarafindan bir yonlendirmenin bulunmasi- aralarindaki farki gostermektedir. Bunun yaninda miitevazi
liderler kendilerini motive etmeyi ve gelistirmeyi dgrenirken, hizmetkarlar boyle davranislara yonelmezler
(Jiang vd. 2019).

Destekleyici liderlik, liderlerin karar verirken takipgilerinin ihtiya¢ ve tercihleriyle ilgilenmeleri ve onlar1
dikkate almalar1 durumudur. Onlar kariyer gelisimlerini saglama siirecinde ¢alisanlarin1 gézlemler, onlara
tavsiyeler verir ve becerilerini gelistirmeleri konusunda gerekli egitimler almalarimi saglar (Rafferty ve
Griffen, 2006). Miitevazi liderlikteki astlarn gelismesine ve basariya ulasmasma yardimci olma davranis
(Liden vd., 2008) destekleyici liderlik ile ortak noktasini gosterse de bu liderlik tarzlarmin astlar gelistirmede
kullandiklar1 yontemler farklidir. Miitevaz1 liderler gelistirme siirecini astlar1 takdir ve tesvik ederek ve
onlarla iki yonlii iletisim kurarak gerceklestirirken, destekleyici liderler egitim yoluyla yaparlar (Jiang vd.
2019).
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Liderlerin miitevazi olmasi ve bunun ¢alisanlar tarafindan algilanmasi ise ve orgiite yonelik bir¢cok olumlu
tutum ve davranist beraberinde getirmektedir. Miitevaz1 liderlik ¢alisanlarin gelisimi igin ¢iktiklar:
yolculuklarini mesru hale getirir (Owens ve Hekman, 2012) ve liderin etkililigine iliskin alg1 gii¢lenir (Owens
vd. 2015). Miitevaz liderligin algilanmasiyla ige iliskin beceriklilik (Ding vd. 2020) ve baghlik diizeyi artar
(Walters ve Diab, 2016; Yang vd. 2019), psikolojik giivenlik yoluyla yaraticihk (Wang vd. 2018), psikolojik
giiclendirme yoluyla ise proaktif calisan davranislar1 yayginlasir (Chen vd. 2019). Miitevazi liderlik
davranuslar algilanan orgiitsel destek algisini ve yaraticilik siirecindeki ¢alisan bagliligini gii¢clendirir (Yuan
vd. 2018) ve algilanan igsellik statiisii araciligiyla ¢alisan esnekligini artirir (Zhu vd. 2019). Ayrica miitevazi
liderlik algis1 yenilik¢i davranislari (Zhou ve Wu, 2018; Yang vd. 2019) ve vatandashk davranislarimi
yayginlastirir (Ding vd. 2020) ve takim psikolojik sermayesi yoluyla takim performansini artirir (Rego vd.
2017).

2.3. Miitevazi Liderlik ve Seslilik Davranisi iliskisi

Orgiitlerde, yoneticilerin her zaman o6rgiit icerisindeki biitiin her seyden haberdar olmalar1 ve yiiriitiilen
faaliyetleri en iyi sekilde yapmaya yetebilecek bilgi ve becerilere sahip olmalart miimkiin olmayabilir.
Calisanlar orgiit igerisinde yoneticilerin gdrmelerinin miimkiin olmadig1 olaylara taniklik edebilirler ve isi
bizzat yerine getirdikleri igin islerin daha iyi yapilmasma katkida bulunabilirler. Calisanlarin 6rgiit icerisinde
diger calisanlarla ve miisterilerle yasadiklar1 problemleri, kendilerini rahatsiz eden olaylar1 ve yiiriitiilen
faaliyetlerle ilgili fikir ve diisiincelerini ifade etmeleri literatiirde seslilik davranisi (calisan sesliligi) olarak
tanimlanmistir (Morrison, 2014). Seslilik ile ilgili orgiitsel calismalar, isyerinde memnuniyetsizlikle karsi
karsiya olan ¢alisanlar igin sesin isten ayrilmaya bir alternatif olabilecegini one siiren Hirschman (1970) ile
baslamaktadir (Tangirala ve Ramanujam, 2008; Nechanska vd., 2020). Alan yazinda seslilige iliskin ¢ok sayida
tanum yer almaktadir. Van Dyne, Ang, ve Botero (2003) sesliligi, calisanlarin isle ilgili konularda 6rgiite olumlu
katkida bulunacak goriis, endise veya fikirlerini agik¢a ifade etmeleri olarak tanimlamislardir. Kerse ve
Karabey (2018)’e gore seslilik, isgorenin gorev taniminin disina ¢ikarak, orgiitsel faaliyetleri iyilestirmek ve
karsilastig1 problemlere ¢oziimler {iretmek icin Onerilerini, fikirlerini ve diisiincelerini dile getirmesidir. Van
Dyne ve LePine (1998) sesliligi, yalnizca elestirme olarak degil ayrica gelisime yonelik yapici diisiincelerin
ifade edilmesini vurgulayan tesvik edici bir davranis olarak tanimlamislardir. Daha genis bir perspektifle
seslilik, sadece Onerilen veya ihtiya¢ duyulan iyilestirmelerin dile getirilmesi degil, ayn1 zamanda isle ilgili
sorunlara yonelik alternatif yaklagimlar veya farkl: akil yiiriitmeler ve bagkalarmin eylemleri veya goriisleri
hakkinda fikirlerin agik¢a belirtilmesidir (Premeaux ve Bedeian, 2003).

Orgiitlerde ¢alisanlarin seslilik davranisini sergilemesini/sergilememesini etkileyen politik davranis algisi,
orgiitsel baglilik, is tatmini, otantik liderlik, paternalistik liderlik ve lider-iiye etkilesimi gibi bircok degisken
bulunmaktadir (Farndale vd., 2011; Holland vd., 2011; Hsiung, 2012; Zhang vd., 2015; Alfayad ve Arif, 2017;
Kerse ve Karabey, 2018). Bu degiskenlerden birisi de miitevazi liderlik algisidir. Miitevaz: liderlik ile seslilik
arasindaki iligkiyi, literatiirde yapilan ¢alismalara ek olarak sosyal bilgi isleme teorisi (Salancik ve Pfeffer,
1978) baglaminda degerlendirmek miimkiindiir. Sosyal bilgi isleme teorisine gore, bireylerin tutumlari,
davranislar1 ve inanglari sosyal ¢evresinden (iistler, astlar ve diger galisma arkadaslari) etkilenmektedir
(Salancik ve Pfeffer, 1978). Sosyal bilgi isleme teorisi, bireylerin isyerindeki sosyal ¢evrelerinden edindikleri
bilgileri kendi zihinsel siire¢lerinde isledigini, anlamlandirdigimi ve buna dayali olarak algilarmni, tutumlarini
ve davraniglari yeniden yapilandirdigini (sekillendirdigini) ileri siirmektedir (Salancik ve Pfeffer, 1978;
Boekhorst, 2015). Diger bir deyisle bireyin orgiitteki sosyal gevresinde gerceklesen olaylarin, ¢alisan
tzerindeki etkisinin ve ¢alisanin bunu zihinsel olarak anlamlandirma siirecinin bir sonucu olarak davraniglari
ya olumlu ya da olumsuz yonde yeniden sekillendirilebilir. Bu nedenle bir liderin ikili etkilesimlerde
sergilemis oldugu davranislar, izleyicilerin ¢alisma ortamlar1 hakkindaki kolektif algilarini etkileyerek
davranislarina rehberlik etmektedir (Klein ve Kozlowski, 2000).

Miitevazi liderlerin genellikle liderlik ettikleri gruplar, takimlar ve Orgiitler {izerinde olumlu etkileri
olmaktadir (Swain, 2017). Miitevazi liderler is siireclerinde ortaya ¢ikan sorun veya engellerde kendisiyle ilgili
bir hata veya eksiklik varsa bu durumu {iistlenmekten ¢ekinmezler. Bu anlamda miitevazi liderlerin oldukga
nesnel davrandiklar: ifade edilebilir. Miitevaz: liderler, siirekli 6grenmeyi ve 6gretmeyi benimsedikleri igin,
takipgilerinin fikir ve dnerilerini 6nemserler ve onlarin giiclii yanlarimi takdir ve tesvik ederek gelistirmeye
calisirlar (Owens ve Hekman 2012). Dolayisiyla sosyal bilgi isleme teorisine (Salancik ve Pfeffer, 1978)
dayanarak, calisanlarm kendilerine karsi miitevazi olan liderlerinden 6tiirii is hayatinda hem hoslanmadiklar1
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durumlar:1 hem de orgiitiin faydasmna olacagini diisiindiikleri 6neri, fikir ve diisiincelerini ¢ekinmeden ve
rahatlikla aktarma olasiliklarmin yiiksek oldugu ifade edilebilir. Nitekim Chen ve arkadaglarinin (2019) Cin’de
farkl sektorlerdeki ¢alisanlar {izerinde yaptiklar: arastirmada miitevazi liderlik ile seslilik davranisi arasmnda
tespit ettikleri pozitif yonlii iliski bu durumu desteklemektedir.

Miitevazi liderlik ile seslilik iliskisi, miitevazi liderlik ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi iligkisi tizerinden de
aciklanabilir; zira her iki davramis da calisanlarin rollerinin otesinde sergiledikleri davramislari ifade
etmektedir. Miitevaz: liderlik algisinin calisanlarin Orgiitsel vatandaghk davramislarmi artirma olasiligy
yiiksektir. Nitekim Ding ve arkadaslar1 (2020) Cin'de saglik ¢alisanlar1 iizerinde yaptiklari arastirmada
miitevazi liderligin orgiitsel vatandashk davramisimi pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Gerek
miitevazi liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranis: arasindaki séz konusu bu iliskiden yola ¢ikarak gerekse
Chen ve arkadaslarmin (2019) arastirma bulgular1 dikkate alinarak miitevaz: liderlik algismin seslilik
davranisini giiglendirecegi diisiiniilmiis ve asagidaki hipotez onerilmistir:

Hi: Miitevazi liderlik algisi seslilik davranisini pozitif yonde ve anlamli diizeyde etkiler.
2.4. Kusaklarin Diizenleyici Rolii

Coklu kusak kurami Mannheim (1952) tarafindan one siiriilmiistiir. Mannheim, ayn1 sosyal veya tarihsel
olaylardan etkilenen bireylerin ortak bir bilinci paylastiklarin1 ve benzer kolektif fikirler, sloganlar ve
deneyimler gelistirdiklerini ileri stirmiistiir. Coklu kusak kuramini destekleyenler, farkli zaman araliklarinda
biiyiiyen bireylerin farkh inang, deger, tutum ve beklentiler dizisine sahip olduklari i¢in kusaklarin ¢alisan
davranislarini etkiledigini savunmaktadirlar (Glass 2007; Cogin, 2012; Giirbiiz, 2015). Bu kurama gore bireyler,
dogduklari tarih ve sahit olduklar1 toplumsal olaylardan dolayi is hayatinda; Sessiz Kusak (1925-1945), Bebek
Patlamasi Kusag1 (1946-1964), X Kusag (1965-1982), Y Kusag (1983-1999) ve Z Kusagmdan (2000 ve sonrast)
birinde yer almaktadir. Bu smiflandirma baz alindiginda Sessiz Kusak ve Bebek Patlamasi kusagimnda yer alan
kisilerin ¢ok 6nemli bir kisminin emekli oldugu, X ve Y kusagmin iginde yer alanlarin mevcut durumda hala
calisanlar oldugu, Z kusaginda yer alanlarin ise oniimiizdeki bir kag yil icerisinde is hayatina atilacag:
sOylenebilir (Giindiiz ve Pekgetas, 2018). Bu baglamda calismaya halihazirda kamu ¢alisanlarmin en fazla yer
aldig1 X ve Y kusag1 dahil edilmistir.

Yapilan calismalar incelendiginde arastirmacilarin kusaklarla ilgili siniflandirmalarda birbirlerinden farklh
tarih ve tanimlamalar1 temel aldiklar1 goriilmektedir. Ornegin Lancaster (2004) 1965-1981 arasmi X Kusagy,
1982-2000 arasmi Y Kusagi olarak, Siiral Ozer ve arkadaslar1 (2013) 1961-1980 arasmi X Kusag1 ve 1981-2000
arasmi Y Kusagi olarak ve Giirbiiz (2015) 1966-1979 arasmi X Kusag1 ve 1980-1995 arasini Y Kusag1 olarak
siniflandirarak incelemislerdir. Konu hakkindaki literatiire bakildiginda tanimli kusaklarin yas araliklarmin
belirlenmesi oldukg¢a zordur (Kim vd. 2016). Bu nedenle ¢alismada Kerse'nin (2016) ulusal ve uluslararasi
siniflandirmalari inceledikten sonra yapmis oldugu smiflandirma kullanilmistir. Aragtirmact 1965-1980 yillar:
arasinda doganlar1 X Kusagi, 1981-2000 yillar1 arasinda doganlari ise Y Kusag olarak smiflandirmistir.

X kusagy, kiigiik yaslardan itibaren finansal sorumluluklar almak durumunda kalan bir kusaktir. Bu kusaga
mensup olan bireyler, cocuk yaglarda yetiskin gibi davranmaya ve ailelerinin sorumluluklarmi almaya
mecbur kalmiglardir (Toruntay, 2011). Ote yandan Y kusag: ebeveynlerinde ise yiiksek bosanma oranlar1 s6z
konusudur. Bu durum onlar1 ebeveynleri olmadan kendi kendilerine bakmaya ve birgok seyi tek baglarma
basarmak durumunda biraktigi (Martin, 2005) i¢in daha bireyci olmalarma neden olmustur. X kusag:
calisanlarin Y’lere gore baskalarina yardim ve toplumsal degerlere sahip ¢ikma gibi fedakarlik gerektiren
durumlara daha fazla duyarli olmalar1 (Twenge vd. 2010) bunun bir gostergesidir. Y kusagmm ebeveynleri,
¢ocuklarmin egitimli ve bilingli olarak yetisebilmesi i¢in 6gretmenlerle siirekli iletisim halinde kalarak onlar1
basar1 ve basarisizlik konusunda siirekli sorgulamislardir. Bu durum Y’lerin erken yaslardan itibaren aile
kararlarma katilma, kendilerini ifade etme, benlik saygisi, kendine giivenme ve bagimsiz olma egilimlerini
olumlu olarak etkilemistir (Reynolds vd. 2008; Kim vd. 2016).

X kusag teknolojiyi iireten kusak olarak bilinmesine ragmen teknolojiyi kullanma konusunda Y kusagmin
gerisinde kalmistir (Toruntay, 2011). Y’'ler yiiksek hizli internet ve kisisel bilgisayarlar1 sayesinde kolaylikla
web sitelerine, sohbet odalarma ve bloglara baglanarak seslerini tiim diinyaya duyurma imkanina sahip
olmuslardir. Bu durum Y kusagmin kendisini bireysel olarak daha giiclii hissetmesini saglamistir (Flowers
vd., 2010). Yine Y kusag1 entelektiiel bir meydan okuma egilimi gosterdigi ve bagarili olmay: ¢cok arzuladig:
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i¢in fark yaratmaya galisir (Brown, 2004). S6z konusu 6zelliklerinden dolay1 Y kusaginda yer alan ¢alisanlarin
oneri, fikir veya goriislerini daha fazla dile getirmekten cekinmedikleri ifade edilebilir. Diger bir ifade ile
orgiitlerde Y kusaginda yer alan c¢alisanlarin X kusagindaki calisanlara gore daha fazla seslilik davranisi
gosterdikleri sdylenebilir. Nitekim Giindiiz ve Pekgetas'm (2018) X kusagmnin Y kusagina oranla genel orgiitsel
sessizlik diizeyinin daha yiiksek olduguna yonelik tespitleri de bunu destekler niteliktedir. Yine Holland,
Cooper, ve Hecker (2016) internet caginda yetismis olan Y kusag1 ¢alisanlarmin 6nceki kusaklara gore, sosyal
medyayi ¢alisan sesi olarak gormeye daha fazla meyilli olduklarma yonelik bulgular1 da s6z konusu duruma
dayanak olusturmaktadir. {lgili agiklamalar ve aragtirma bulgular1 incelendiginde miitevazi liderligin seslilik
ile iliskisinde kusaklarin destekleyici rol iistlenmesinin muhtemel oldugu goriilmektedir. Bu nedenle
asagidaki hipotez onerilmistir:

H:: Miitevaz1 liderlik algisinin seslilik davranisi iizerindeki etkisinde kusak farklilig: diizenleyici
(moderator) rol oynar; yani miitevazi liderlik algisinin calisan sesliligi iizerindeki pozitif etkisi X ve Y
kusagz calisanlarinda farklilasir.

Yukarida gelistirilen hipotezler dogrultusunda asagidaki arastirma modeli olusturulmustur:

Kusaklar

Miitevaz v - Seslilik
Liderlik g Davramsi

Sekil 1: Arastirma Modeli

3. YONTEM
3.1. Orneklem 1 ve Amag

Bu arastirmanin yapilmasmnin amaglarindan birisi Tiirk¢e uyarlamasi bulunmayan Miitevaz: Liderlik
Olgeginin giivenilirlik ve gegerlilik calismalarmi yapmak; dolayisiyla dlgegin Tiirkiye’deki arastirmalarda
kullanilabilir olup olmayacagini belirlemektir. Bu ama¢ dogrultusunda birinci 6rneklemimizdeki veriler
kartopu teknigi kullanilarak 166 akademisyenden sosyal iletisim araglar1 vasitasiyla elde edilmistir. Verilerin
elde edilmesinde tamamen goniilliiliik ilkesi dikkate alinmis ve bu durum katilimcilara iletilmistir. Elde edilen
verilerden katilimcilarin %58'inin (97) erkek, %63’ tintin evli, %93'tintin (155) lisansiistii mezunu ve %50’sinin
(83) 9 y1l ve {izeri tecriibeye sahip oldugu goriilmiistiir. S6z konusu bu katilmcilar iizerinden miitevazi
liderlik olgeginin dilsel esdegerligi ve Olgegin gegerliligi (agimlayici ve dogrulayic: faktor analizleri) ve
giivenilirligi (i¢ tutarlilik, madde toplam korelasyonlar1 ve madde analizi) tespit edilmistir.

3.2. Orneklem 2 ve Amac

Aragtirmanin yapilmasmdaki bir diger amag¢ 6rneklem 1’de elde edilen faktdr yapisimi dogrulamak ve
miitevazi liderligin seslilik davranisina etkisini belirlemektir. Ayrica arastirmada X ve Y kusaklar1 arasmda
miitevazi liderligin seslilik davranigina etkisinin farklilik gosterip gostermedigi de incelemistir. Arastirma
evrenini bir kamu kurumundaki 346 calisan olusturmaktadir. Bu evrenden %5 hata payr ongoriilerek
segilebilecek 6rneklem biiytikliigli 182 olarak tespit edilmistir (Krejcie ve Morgan, 1970). Kolayda 6rnekleme
yontemi ve anket teknigi ile 196 ¢alisandan veri elde edilmistir. Katilimcilarm %50,5’inin (99) erkek, %82’sinin
(161) evli, %63iintin (124) Y kusag1, %81’'inin (160) lisans mezunu ve %70'inin (138) 9 yil ve {izeri tecriibeye
sahip oldugu goriilmiistiir.

3.3. Veri Toplama Araglar

Miitevaz liderlik dlgegi: Miitevazi liderlik igin bir 6nceki 6rneklemde giivenilirlik ve gegerlilik ¢alismalar:
yapilan Owens vd. (2013) tarafindan gelistirilen dokuz maddeli dl¢ek kullanilmistir. Olcekte “Elestirel bir
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nitelik igerse bile yoneticim aktif olarak geribildirim vermemizi ister” seklinde ifadeler bulunmaktadir. Olgek
maddeleri 5°1i Liket tipi 6lgege gore (1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum) derecelendirilmistir.

Seslilik davranis1 6lgegi: Calisanlarin seslilik davranisi Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilen ve
Tiirkce uyarlamasi Arslan ve Yener (2016) tarafindan yapilan tek boyutlu ve 6 maddeli dlgek kullanilarak
olculmiistiir. Olcek maddeleri 571i Likert tiirii Olcege gore “l1-kesinlikle katilmiyorum” ve 5-kesinlikle
katihyorum” araliginda derecelendirilmistir. Olgekte “Bu isyerinde islerin daha iyi yapilabilmesi igin
amirlerime rahatca fikirlerimi sdyleyebiliyorum” seklinde ifadeler yer almaktadir.

3.4. Miitevazi Liderlik Olgeginin Tiirkceye Cevirisi

Sosyal bilimlerde 6l¢ek uyarlama ¢alismalari, 6lgek gelistirme ¢alismalar: gibi, arastirmacilar tarafindan veri
toplama araci elde etmek icin kullanilan bir yoldur (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 193). Fakat 6l¢ek uyarlama 6lgek
gelistirmeden daha kolay ve daha az maliyetli bir uygulamadir. Farkli bir dilde hazirlanmis bir 6lgegin Tiirkge
uyarlamas: yapilirken ilk yapilmasi gereken Olgegin orijinal dilinden Tiirkgeye cevirisinin yapilmasidir.
Bunun igin baz1 adimlarimn takip edilmesi gerekmektedir (Brislin vd., 1973). Bu arastirmada uyarlamasi yapilan
miitevaz liderlik dlgegi Owens vd. (2013) tarafindan gelistirilen dokuz maddeli bir 6lgektir. Ingilizce dilinde
hazirlanmis olan bu 6lgek dncelikli olarak Ingilizce’ye ve Tiirkge’ye hakim, anadili Tiirkge olan iki dilbilimci
tarafindan birbirlerinden bagimsiz olarak Tiirkge gevirisi yapilmistir. Ikinci asamada her iki dile ve kiiltiire
hakim farkli iki dilbilimciye Tiirkge’den Ingilizce’ye gevirisi yaptirilmigtir. Ugiincii adimda daha énce yapilmig
cevirilerde gorev almamis ve her iki dile ve kiiltiire hakim olan iki dilbilimci ve sosyal bilimler alaninda
arastirmalar yapmis {i¢ 0gretim iiyesinden olusan bir uzman grubuna danisilmistir. Uzmanlar tarafindan
yapilan degerlendirmeler sonucunda daha énce yapilan gevirilerde, her maddede kullanilan ve Ingilizcesi
“My leader” Tiirkcesi “Benim liderim” yerine “yOneticim” kelimesinin daha uygun olacag1 belirtilmistir.
Ayrica bazi 6lgek maddelerinde kullanilan “others” kelimesinin karsilig1 olan “bagkalar1” yerine “calisanlar”
ifadesinin daha uygun olacag: kararlastirilmistir. Uzmanlardan alinan geribildirim sonrasinda her iki dile
hakim olan bir dilbilimciye &lgegin orijinal dili ve cevirisi kontrol ettirilmis ve Ingilizceye hakim olan ve sosyal
bilimler alaninda arastirmalar yapmis iki ogretim {iyesine kontrol ettirilip onay alindiktan sonra dlgegin
Tiirkge cevirisinin uygun olduguna karar verilmistir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirma verilerinin analiz edilmesinde SPSS 22 ve AMOS 22 istatistik programlar: kullanilmistir. Veriler iki
asamada ve iki farkli orneklem kullanilarak analiz edilmistir. Ilk asamada birinci orneklemden (166
akademisyen) elde edilen verilere, Owens vd. (2013) tarafindan gelistirilen 9 maddeli miitevaz: liderlik
Olceginin gecerlilik ve giivenirligini ortaya koymaya yonelik olarak, kesfedici faktor analizi, dogrulayici faktor
analizi, glivenirlik analizi ve maddelere ait alt ve iist grup ortalamalarina yonelik t testi yapilmistir. Bir sonraki
asamada ise ikinci 6rneklemden (196 kamu calisani) elde edilen veriler kullanilarak miitevaz liderlik ve
seslilik davranist Olgeklerine dogrulayici faktor ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Son olarak aragtirma
hipotezleri (H1 ve H2) Process Macro (SPSS igin) programi kullanilarak test edilmis ve elde edilen sonuglar
istatistiksel olarak yorumlanmuigtr.

4. BULGULAR
4.1. Birinci Ornekleme Ait Bulgular
4.1.1. Kesfedici Faktor Analizi (KFA)

Arastirmada oncelikli olarak birinci drneklemden elde edilen verilerin gegerliklerinin tespit edilmesine
yonelik olarak kegfedici faktor analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler Tablo 1’de
verilmisgtir.
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Tablo 1. Kesfedici Faktor Analizi Sonuglari

Agiklanan  Toplam

Fakto .
Maddeler il tor. Ozdeger Varyans Varyans
Yiikleri
(%) (%)
ML1. Elestirel bir nitelik igerse bile yoneticim aktif olarak 780
geribildirim vermemizi ister. '
ML2. Yoneticim, bir seyin nasil yapilacagim bilmediginde bunu 819
kabullenir/itiraf eder. ’
ML3. Yoneticim, ¢alisanlar kendisinden daha fazla bilgi ve 846
beceriye sahip oldugunda bu durumu kabul eder. '
ML4. Yoneticim, ¢alisanlarin giiglii yonlerini dikkate alir. .817
. T " 6.59 73.32 73.32

ML5. Yoneticim, ¢alisanlar giiglii yonleriyle sik sik 6ver. .837
ML6. Yoneticim, ¢alisanlari egsiz (6nemli) katkilarindan 6tiirii

. .874
takdir eder.
MLY7. Yoneticim, ¢alisanlardan bir seyler 6grenme konusunda 883
isteklidir. '
MLS. Yoneticim, ¢alisanlarin fikirlerine (diislincelerine) agiktir .906
ML9. Yoneticim, ¢alisanlarin dnerilerine agiktir. .933

KMO=.918
Kiiresellik Derecesi (Bartlett's)=1497.946 (p = .000)

Olgegin faktor analizine uygunlugunun sdylenebilmesi igin ncelikle Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett's
Kiiresellik testi sonuglarmin incelenmesi gerekmektedir. KMO degerinin .918 olmasi 6rneklemin faktor analizi
igin yeterli oldugu anlamina gelmektedir. Ayrica Bartlett’s Kiiresellik testinin anlamli olmast [x2 (36) =
1497.946, p <.01] degiskenler arasi iligkilerin olusturdugu matrisin faktor analizi i¢in uygun oldugu anlamina
gelir (Field, 2000; Giirbiiz ve Sahin, 2018: 327).

Kesfedici faktor analizi sonucunda 6zdegeri 1’den biiyiik olan tek faktorlii bir yapi tespit edilmistir. Sekil 2'de
goriildiigii gibi birinci faktorden sonra belirgin bir kirllma gerceklesmistir. Bu tek faktoriin toplam varyansi
aciklama oram1 %73.322 olarak tespit edilmistir. Ayrica 6lgekteki maddelere ait faktor yiiklerinin .780 ile .933
arasinda degistigi ortaya ¢ikmaistir.

Ozdeger

T T T T T T T T
1 2 3 4 = 5} T =} =]

Bilesen Sayisi

Sekil 2. Miitevazi Liderlik Olgeginin Yamag Serpme Grafigi
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4.1.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Yapilan KFA sonucunda miitevaz: liderlik Slgeginin yapisal gecerliligi tespit edilmistir. Aragtirmanin bu
asamasinda KFA sonucunda ortaya ckan faktor yapismin elde etti§imiz verilerle dogrulanip
dogrulanmadigin tespit etmek amaciyla AMOS 22 istatistik programi kullanilarak dogrulayic: faktor analizi
(DFA) yapilmistir. Analiz sonucunda 6lgege iliskin uyum iyiligi indekslerinin kabul edilebililir seviyenin
altinda olmalar1 nedeniyle bazi modifikasyonlar yapilmistir. Yapilan modifikasyonlardan sonra olcege ait
uyum indeksi degerlerinin kabul edilebilir degerlere ulastiklar: goriilmiistiir [x2 (23) = 47.892, p =.002, CFI =
0.983, TLI =.974, RMSEA =0.079, SRMR = 0.0287].

Sekil 3. Miitevazi Liderlik Olcegine Ait DFA
4.1.3. Giivenirlik Bulgular

Miitevaz: liderlik Olgeginin giivenirliginin (i¢ tutarliliginin) tespit edilmesinde sosyal bilimlerde en fazla
kullanilan Cronbach Alpha teknigi kullanilmistir. Tablo 2’de 6lgege iliskin i¢ tutarlilik giivenirligini gosteren
Cronbach Alpha degerinin .954 oldugu goriilmektedir. Bu degere gore miitevazi liderlik 6lgeginin i¢ tutarlilik
giivenirliginin yiiksek seviyede oldugu sodylenebilir (George ve Mallery, 2003).

Tablo 2. Giivenirlik Analizi Sonuglari

Maddeler Madde Toplam Korelasyonu Madde Silinirse Olgegin Alfa Katsayisi
ML1 725 .953
ML2 771 951
ML3 .803 .949
ML4 .768 951
ML5 792 .950
ML6 .836 .948
ML7 .847 .947
MLS .875 .946
ML9 910 944

Cronbach Alpha =.954

Arastirmada Olcek maddelerinin birbirleri arasindaki iligkileri tespit etmek amaciyla maddeler arasi
korelasyon degerleri de incelenmistir. Maddeler arasi korelasyon degerleri, bir madde {izerindeki puanlarm
oOlgekteki diger tiim maddelere ait puanlarla ne 6Sl¢iide iligkili oldugunu inceler. Yapilan analiz sonucunda
ortaya ¢ikan degerler Tablo 3'te verilmistir.
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Tablo 3. Maddeler Aras: Korelasyon Degerleri

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
ML1 1
ML2 557" 1
ML3 598" 816" 1
ML4 554" 604"  .637" 1
ML5 625" 568" 596"  .730" 1
ML6 679" 590" .656" 713"  .818" 1
ML7 652" 704~ 702" 640" 733"  .735" 1
ML38 673 718" 728" 683"  .670"  .740"  .834" 1
ML9 693" 756" 780"  .742* 713" 793" 785" 902" 1

Tablodaki degerler incelendiginde maddeler aras: korelasyon degerlerinin .557 ile .902 araliginda olduklar1
goriilmektedir. Ayrica Olgege iliskin %27’1ik alt ve {ist grup skorlar1 arasinda bagimsiz t testi yapilmistir.
Yapilan analiz sonucunda maddelerin birbirlerinden bagimsiz olduklar1 goriilmiistiir (Tablo 4).

Tablo 4. Maddelere Ait Alt ve Ust Grup Ortalamalarma Yonelik t Testi Sonuglari

Madde No group N Ort. SS t P
ML1 Ust grup 83 4.09 652 10.222 .000
Alt grup 83 2.67 1.079 10.280 .000
ML2 Ust grup 83 4.00 667 11.805 .000
Alt grup 83 2.42 1.020 11.863 .000
ML3 Ust grup 83 4.12 482 11.938 .000
Alt grup 83 2.51 1.125 12.039 .000
ML4 Ust grup 83 4.29 533 9.073 .000
Alt grup 83 2.96 1.217 9.148 .000
MLS5 Ust grup 83 3.95 752 11.358 .000
Alt grup 83 2.42 972 11.393 .000
ML6 Ust grup 83 4.18 591 10.889 .000
Alt grup 83 2.70 1.084 10.960 .000
ML7 Ust grup 83 4.15 .705 13.089 .000
Alt grup 83 2.40 983 13.140 .000
ML38 Ust grup 83 4.41 520 13.077 .000
Alt grup 83 2.71 1.059 13.175 .000
ML9 Ust grup 83 4.43 498 12.495 .000
Alt grup 83 2.74 1.121 12.597 .000

Miitevazi liderlik oOlgeginin giivenilirlik ve gegcerliliginin saglanip saglanmadigin tespiti igin yapilan
yukaridaki analizlere ilaveten ortalama agiklanan varyans (Average Variance Extracted-AVE) ve bilesik
giivenirlik (Composite Reliability-CR) degerleri de incelenmistir. AVE degerinin .50'nin iizerinde =~ CR
degerinin ise .70 {izeri olmas1 gerekir (Fornell ve Larcker, 1981; Hair vd., 2010). Yapilan analiz sonucunda
Olcege ait AVE degerinin .545 oldugu ve bilesik giivenirlik (CR) degerinin .942 oldugu tespit edilmistir. Bu
sonuglar dogrultusunda dlgegin yapi gecerliliginin ve giivenirliginin uygun oldugu ifade edilebilir.

4.2. kinci Ornekleme Ait Bulgular
4.2.1. Dogrulayici faktor analizleri

Arastirma kapsaminda birinci 6rneklemde ortaya konan tek faktorlii miitevazi liderlik olgeginin faktor
yapisint ikinci 6rneklemden elde edilen verilerle desteklemek amaciyla yapisal esitlik modellemesi (AMOS
22) kullanilarak dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda ortaya gikan degerler, uyum
indekslerinin kabul edilebilir aralikta olduklar1 yoniindedir [x2 (23) = 47.451, p =.002, CFI=0.981, TLI = .971,
RMSEA = 0.076, SRMR = 0.0317].
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Arastirma kapsaminda calisanlarin seslilik davranislarim1 6l¢mek amaciyla kullanilan 6 maddeli seslilik
davrarusi Olcegi ile elde edilen verilerin dlcegin tek faktorlii yapisi ile uyumlu olup olmadigmi tespit etmeye
yonelik olarak dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda toplanan veriler modelin
uyumlu oldugunu gostermistir. Diger bir ifadeyle yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen
uyum iyiligi degerleri modelin tek faktorlii yapisinm kabul edilebilir oldugunu ortaya ¢ikarmistir [ x2 (8) =
17.748, p =023, CF1 = 0.984, TLI = .970, RMSEA = 0.074, SRMR = 0.0284].

4.2.2. Olgeklere Ait Giivenirlik Analizi

Miitevazi liderlik 6lcegine ait 9 madde arasinda tutarlilik olup olmadigini 6lgmek amaciyla giivenirlik analizi
yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda 6l¢egin Cronbach Alpha degeri .932 olarak bulunmustur. Bu sonuca
gore Olcegin yiiksek seviyede giivenilir oldugu soylenebilir.

Calisan sesliligi olgeginin i¢ tutarlilifin tespit etmeye yonelik olarak yapilan analiz sonucunda 6 maddeli
calisan sesliligi Ol¢eginin i¢ tutarliligs hakkinda bilgi veren Cronbach Alpha degerinin .890 oldugu tespit
edilmistir. Bu sonug 6lcegin giivenirliginin yiiksek seviyede oldugunu gostermektedir.

Arastirma Olgeklerinin giivenilirlik ve gecerliliklerinin test edilmesine yonelik olarak her bir 6lgegin AVE ve
CR degerleri de hesaplanmistir. Yapilan analizler sonucunda miitevaz liderlik (AVE = .502 ve CR = .927) ve
seslilik davranisi (AVE = .650 ve CR = .916) olgeklerinin gegerliliklerinin ve giivenirliklerinin saglandig:
goriilm{istiir.

Tablo 5 degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve arastirma degiskenleri arasindaki korelasyonlar:
gostermektedir.

Tablo 5: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler X SS 1 2 3 4 5 6 7
1) Cinsiyet 1.51 .501 -

2) M. Hal 1.18 .384 -.045 -

3) Kusak 1.63 483 .050 079 -

4) Egitim 2.80 .545 117 -.168" 123 -

5) Deneyim 3.57 744 116 -.251" -.383" -.027 -

6) ML 3.42 .904 .002 .005 335" 1917 -112 -

7) SD 3.80 762 133 .042 286" -.013 -.050 .693" -

#%p <.01, ML = Miitevazi Liderlik, SD = Seslilik Davranisi

Tablodaki degerler incelendiginde miitevazi liderlik ile seslilik davranisi beklenildigi gibi birbirileri ile pozitif
yonlii iligkili olduklar1 goriilmektedir (r =.693, p <.01).

4.3. Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde Preacher ve Hayes (2004) tarafindan gelistirilen Process Macro
(SPSS igin) istatistik programi kullanilmigtir. Bu program bootstrap tekniginin kullanilmasini ve diizenleyici
etkinin farkli seviyelerine gore bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisinin farklilagip
farklhilasmadigini ortaya koymasi agismdan oldukca kullamishdir (Preacher vd., 2007; Cole vd., 2008).
Analizlerde bootstrap teknigi kullanilarak elde edilen %95 giiven aralig1 (confidence interval, CI) degerleri,
degiskenler arasmdaki iliskilere yonelik olusturulan hipotezlerin desteklenip desteklenmedigi hakkinda bilgi
vermesi agisindan onemlidir (Hayes ve Preacher 2014). Hipotezlerin tam olarak desteklendiginin
sOylenebilmesi icin giliven aralig1 degerlerinin sifir degerini icermemesi gerekir (MacKinnon vd., 2004).
Miitevaz liderligin seslilik davranis: tizerindeki etkisinde kusaklarin diizenleyici etkisinin tespit edilmesine
yonelik olarak yapilan analiz sonuglar1 Tablo 5te verilmistir. Tabloda bagimsiz degiskenlerin bagimh
degisken iizerindeki etkileri (B), standart hata (SH) degerleri, B degerlerinin anlamliligini gosteren p degerleri
ve giiven araliklar1 (en diisiik giiven arali§i-EDGA ve en yiiksek giiven arali$i-EYGA) verilmistir.
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Tablo 6: Degiskenler Arasindaki iligkiye Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

B SH t p EDGA  EYGA
Bagimli Degisken = Seslilik Davranisi
Miitevazi Liderlik (ML) .852 .145 5.898 .000 567 1.137
Kusak 733 318 2.303 .022 105 1.360
MLxKusak -.191 .092 -2.080 .038 -.372 -.009

Sartli etki= Kusaklar

1 (X Kusagy) .661 .064 10.264 .000 .534 .788
2 (Y Kusagy) 470 .065 7.191 .000 341 .599

(N =196, EDGA = En Diistiik Giiven Araligi, EYGA = En Yiiksek Giiven Aralig1)

Tablo 6’daki sonuglar incelendiginde miitevazi liderligin seslilik davrarus: tizerinde pozitif ve anlaml bir
etkisinin oldugu gortiilmektedir (B =.852, %95 GA [.567, 1.137], t =5.898, p <.01). Bu sonug miitevazi liderligin
seslilik davranisi tizerinde pozitif etkisi oldugu yoniindeki Hipotez 1’in desteklendigi anlamina gelmektedir.

Hipotez 2’ye ait sonuglar Tablo 6’da verilmistir. Hipotezin desteklenip desteklenmediginin incelenmesinden
once diizenleyici etkinin anlamliliginin kontrol edilmesi gerekir. Bunun igin 6ncelikli olarak bagimsiz
degisken olan miitevazi liderlik ile diizenleyici degisken olan kusak degiskeninin etkilesiminin (MLxKusak)
anlamh olup olmadigmin kontrol edilmesi gerekir. Elde edilen sonuglar miitevaz1 liderlik ile kusak
etkilesiminin anlamli oldugunu gostermistir (B = -191, t = -2.08, p < .05). Hipotez 2'nin tam olarak
desteklendiginin soylenebilmesi i¢in miitevazi liderlik ve kusak etkilesimine ait egim analizi sonuglarinin
incelenmesi gerekmektedir (Cole vd., 2008). Miitevaz1 liderligin seslilik davramsi iizerindeki etkisinin
kusaklara gore farklilik gosterip gostermedigi Sekil 4'te verilmistir.

/ T Kugad

% Kugad
4,25

4,00

3,75 - /

350 _. /

3,25 /

Seslilik Davranigi

yd
3,00
T T T T T
1,00 -] oo 50 1,00
Dustk Miitevazi Liderlik Yiksek

Sekil 4. Kusak Farkliliklarinin Diizenleyici Rolii

Kusaklarin diizenleyici etkisi incelendiginde miitevazi liderligin seslilik davranisi tizerindeki pozitif etkisinin
X kusag1 ve Y kusag calisanlara gore farklilik gosterdigi anlasilmaktadir. Diger bir ifade ile her iki kusak
calisanlarinda miitevaz liderlik seslilik davranislarin etkilemektedir; ancak X kusag ¢alisanlarin (B = .661,
%95 GA [.534, .789], t =10.265, p <.01) Y kusag1 calisanlara (B =.470, %95 GA [.341, .599], t =7.192, p < .01) gore
miitevaz1 liderlik algilarmmn seslilik davranislar1 {izerindeki pozitif etkisi daha giicliidiir. Bu sonuglar
dogrultusunda Hipotez 2'nin desteklendigi sdylenebilir.

isletme Arastirmalar1 Dergisi 1781 Journal of Business Research-Turk



G. Kerse — D. Kogak — S. Ozdemir 12/2 (2020) 1769-1787
5. SONUC VE TARTISMA

Bu arastirmada Tiirkiye’de gerek kavramsal gerekse ampirik olarak ele alinmamis olan miitevaz: liderlik
kavrami incelenmis ve Owens ve arkadaslar: (2013) tarafindan gelistirilen miitevaz liderlik 6lgeginin Tiirkce
uyarlamas: yapilmistir. Bununla birlikte arastirma kapsaminda miitevazi liderligin seslilik davranis: (¢alisan
sesliligi) tizerindeki etkisinde kusak farkliliklarinin diizenleyici rolii de belirlenmeye ¢alisiimistir.

Arastirmada oOncelikle miitevaz1 liderlik Olgeginin gegerlilik ve giivenirligini ortaya koymak icin
akademisyenler Ornekleminden edilen veriler (birinci Orneklem) kullanilmistir. Elde edilen veriler
kullanilarak miitevaz liderlik 6lgeginin hem yapisal gecerliligini hem de giivenilirligini belirlemeye iliskin
gerekli analizler yapilmis ve 9 maddelik miitevaz1 liderlik Olceginin gecerliliginin ve glivenilirliginin
saglandig1 goriilmiistiir. Dolayisiyla miitevazi liderlik 6lgeginin Tiirkiye’de yapilan ¢alismalar i¢in uygun
oldugu, bu nedenle de liderlerin miitevazilik yoniinii belirlemede kullanilabilecegi belirlenmistir.

Arastirmada miitevazi liderligin seslilik davranisina etkisini ve bu etkinin kusaklar arasinda farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in kamu sektorii ¢alisanlarindan (ikinci 6rneklem) veriler toplanmistir. Yapilan
analizler sonucunda miitevazi liderlik algisinin seslilik davranmisini pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Bu
bulgu literatiirdeki bulgularla (Chen vd. 2019; Liu, 2016) paralellik gostermis, dolayisiyla miitevazi liderlik
davranislar1 calisanlarin oOrgiitlerinde seslilik davranist sergilemesini saglamistir. Calisanlarmn Orgiit
ortaminda ise ve Orglite iliskin faydali fikir ve gortisleri dile getirmesi Orgiitsel yasamin devamai ve rekabetin
kazanilmasi i¢in olduk¢a 6nemlidir. Calisanlar her kosul ve sartta seslilik davranisi sergilememektedir. Bu
davranigin sergilenmesi fayda-maliyet analizi sonucunda beklenilen sonuca bagldir. Oneri ve endiselerini
dile getirmeleri sonucunda elde edecekleri faydanm, ortaya ¢ikabilecek maliyetten daha agir bastigmi
hisseden ¢alisanlar seslik davranisi gosterirler (Milliken, Morrison ve Hawlin 2003). Fayda-maliyet analizinde
elde edilecek fayda veya sonug katlanilan maliyetten fazla olursa bu durum onu seslilige stiriikler. Bunun
yaninda ¢alisanlarin seslilik davranisina yonelmesinde liderin sergiledigi davranislar ve liderle olan iliskileri
de belirleyicidir. Zira sosyal bilgi isleme teorisine gore ¢alisanlarin tutum ve davraniglarmin iistler, astlar ve
diger calisma arkadaslarindan etkilenmesi (Salancik ve Pfeffer, 1978); yani liderin ikili etkilesimlerde
sergilemis oldugu davranmiglarin ¢alisanlarin kolektif algilarini etkileyerek davraniglarma rehberlik etmesi
olasidir (Klein ve Kozlowski, 2000). Dolayisiyla seslilik davranisini liderle olan iliski ve beklentiler biiyiik
oranda etkilemektedir. Bu ¢alismada da liderligin seslilikteki bu rolii kanitlanmistir. Bu kaniti referans alarak
“Miitevazi liderlik seslilik davranisimi gli¢lendirir; ¢iinkii miitevaz: liderler, takipgilerine isle ilgili siirecler
hakkinda bilgi vererek goriis ve Onerilerini dile getirmelerini tesvik ederler. Bu tarz liderler her insanmn
eksikliklerinin olabilecegini ve herkesin hata yapabilecegini kabullendikleri ve bunu algakgodndilliiliikle
calisanlarma hissettirdikleri i¢in ¢alisanlar problemlerini, fikir ve 6nerilerini dile getirme konusunda korku
hissetmezler” yorumunu yapmak yerinde olacaktir.

Yukarida elde edilen bulguya ilaveten arastirmada kusaklar arasinda miitevazi liderlik algisinin seslilik
davranigma olan etkisinde farkliligin olup olmadig da incelenmistir. Oncelikle kusaklar arasinda seslilik
davranisi diizeyleri incelenmis ve X kusag1 ¢alisanlarin (ort.= 3,52) Y kusag calisanlarindan (ort.= 3,97) daha
az seslilik davranis: sergiledigi goriilmiistiir. Daha sonrasinda kusaklar arasmdaki bu farkliigin miitevaz
liderligin seslilik davranisina etkisi i¢in de s6z konusu olup olmadig: incelenmistir. Analizlerde her iki kusak
calisanlarinda miitevazi liderlik algisi seslilik davranisini pozitif yonde etkilese de, bu etkinin X kusag:
calisanlarda Y kusag1 calisanlara gore daha giiclii oldugu sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bu bulgu
literatiirdeki ¢alismalar1 ve bu arastirmadaki beklentileri desteklemektedir. $6yle ki; seslilik davranis: diizeyi
daha az olan X kusagi calisanlarmin miitevazi liderlik algisiyla seslilik davranisina yonelme diizeyinin Y
kusag: calisanlarma gore daha fazla olmustur. Lin ve arkadaslarinin (2017) yapti§1 arastirmada miitevazi
liderligin calisan sesliligi {izerindeki pozitif etkisinin ¢alisanlarmn giic mesafesi algilar1 arttikca zayifladigy,
azaldikga giiglendigi bulgusu elde edilmistir. Bu bulguya ilaveten X kusag1 ¢alisanlarm Y kusagi calisanlara
gore giic mesafesini kabullenme oranmin daha yiiksek oldugu (Bolat vd. 2018) goéz oniine alindiginda
arastirmada elde edilen “Y kusag1 calisanlarina kiyasla X kusaginin miitevaz liderlik algisiyla birlikte seslilik
davranisii daha fazla sergilemesi” bulgusu olduk¢a makuldiir.

Genel itibariyle degerlendirildiginde aragtirmada Tiirkiye’de ilgili alanda miitevaz1 liderlik olgeginin
kullanilabilecegi goriilmiis olup miitevaz liderligin orgiitsel yasamda oldukga 6nem arz eden seslilik
davranisinda 6nemli bir onciil oldugu saptanmustir. Literatiire yapilan bu ¢nemli katkilarmn yaninda
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arastirmanin bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Bu kisitlardan birincisi i¢inde bulundugumuz bu dénemde
(Covid-19) farkl katilimcilara (6rnegin 6zel sektor ¢alisanlarina) ulasma konusunda yasanan zorluktur.
Gelecekte yapilacak arastirmalarda farkli sektor ¢alisanlarmdan elde edilecek verilerle daha farkli sonuglar
elde edilebilir. Arastirmada sadece tek bir orgiitsel davranisa (seslilik davranisi) odaklanilmis olmasi ikinci
kisit olarak ifade edilebilir. Gelecekte yapilacak olan calismalarin 6zellikle gerek kiltiiriimiiz gerekse
inancimiz geregi oldukga 6nem arz eden miitevazi liderlik konusuna odaklanmalari ve bu liderlik sekli ile ise
ve Orgilite yonelik tutum ve davranislar ile iliskilerini incelemeleri 6nerilmektedir. Son olarak bu ¢alismada
miitevazi liderlik ve seslilik davranigi arsindaki iliski kusak farkliliklar1 agisindan incelenmistir. Gelecekteki
¢alismalarda miitevazi liderligin seslilik davramisini nasil etkiledigi konusunda modeller gelistirebilirler.
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