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Ozet

Rekabetin arttig1 giinlimiizde kurumlar i¢in ¢aliganlarin 6nemi gittikge artmis, beseri sermayenin olumlu is ¢iktilart
iizerindeki etkisi orgiitler tarafindan anlagilmistir. Glinliimiizde ¢alisanlar, maddi getirileri igeren klasik motivasyon
unsurlarmin yanisira, kendilerini gelistirebilecekleri, aidiyet hissedecekleri ve ¢alismaktan zevk alacaklari bir
ortamda calismay1 tercih etmektedir. Kisiler bdyle bir igyeri ortaminda pozitif ses ¢ikartma davranisi
sergileyebilirler. Siirdiiriilebilir rekabet avantaji i¢in fark yaratict unsur olarak goriilen ¢alisanlarin pozitif ses
cikartma davranisi biiyiik 6nem arz etmektedir. Yiiksek diizeyde lider iiye etkilesimi, ¢calisanlara baglilik ve giiven
ortami saglayacag igin, pozitif ses ¢ikartma davranisi da gelisecektir. Bu ¢aligmanin amaci, bankacilik sektorii
calisanlarinin lider-iiye etkilesiminin pozitif ses ¢ikarma davranisina etkisini belirlemektir. Korelasyon analizi
sonucunda lider-liye etkilesimi ile pozitif ses ¢ikarma davranisi %41.6 pozitif yonde anlamli iliskilidir (r=0.416,
p<0.01). Regresyon analizi sonucunda, lider-iiye etkilesimi 1 br. arttiginda pozitif ses ¢ikarma davranis1 0.584 br.
artig gosterecektir (f=0.584, p<0.01).
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The Effect of Leader Member Exchange on Positive Voice
Behavior: A Case of Banking Sector

Abstract

Nowadays, the importance of employees for institutions has increased, and the effect of human capital on positive
work outputs has been understood by organizations. Today, employees prefer to work in an environment where
they can develop themselves, feel a sense of belonging and enjoy working, in addition to classical motivational
elements that include financial returns. In such a workplace environment, people may exhibit positive sound-
making behavior. Positive vocal behavior of employees, who are seen as a difference-making factor for sustainable
competitive advantage, is of great importance. Positive voice behavior will also develop, as a high level of leader-
member exchange will provide an environment of commitment and trust to employees. The aim of this study is to
determine the effect of leader-member exchange on positive voice behavior of banking sector employees. As a
result of the correlation analysis, leader-member exchange and positive voice behavior were positively and
significantly correlated with 41.6% (1=0.416, p<0.01). As a result of regression analysis, leader-member exchange
1 br. positive voice behavior when it increases 0.584 br. will increase (=0.584, p<0.01).
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1. Giris

Lider-iiye etkilesimi, liderin iiyeleriyle sagladigi iliskide benzer tarz kullanmaktan baska g¢esitli
rollere biirlinmesi sonucunda, yeni tarzlar gelistirmesini ve her liyesiyle etkilesim iginde
olmasini ifade etmektedir (Chan ve Yeung, 2016). Uyelerin karakteristik dzellikleri lider ile iiye
arasindaki iliski esnasinda lideri etkileyebilmektedir. Iliskinin devaminda lider iiyelerine cesitli
gorev vermekte ve onunla 6nemli bilgiler paylasmaktadir. Lider-iiye etkilesiminin kalitesinin
Olciilmesinde, yoneticilerin liyelere yetki devretmesinin O6nemi bilinmektedir. Yoneticiler
iligskinin baglarinda tiyelerine yetki devrederek giivenilirliklerini, yeteneklerini ve becerilerini
degerlendirmektedir. Bu durum ayni zamanda iliskinin devaminda bir 6diil niteligi tagimaktadir
ve iligki, rol alma, rolii ger¢eklestirme ve roliin rutinlesmesi yoluyla sekillenmektedir (Teng vd.,
2020). Bu siirecte giiven olduk¢a énemlidir. Uyelerinin kendisinden bekleneni anlamas1 ve
istenen davraniglart sergilemesi durumunda etkilesimin kalitesinin artacagi agiktir. Yiiksek
kalitede lider-iiye etkilesimi iliskisinin saglandig iliskilerde, tiyeler kendilerine saglanan destek,
geri bildirim, kaynaklar ve firsatlardan Otiirii memnuniyet duyarken, lider de sergilenen
performanstan dolayr memnuniyet hissedecektir.

Orgiitiin verimliligini artirmanin yolu ¢alisanin katma deger yaratarak orgiitte kalabilmesidir.
Bu nedenle, orgiitiin daha verimli ig performansina kavugabilmesi i¢in orgiitteki olumlu iklimin
ve lider-liye etkilesiminin olusturdugu sinerji etkisinin 6nemi biyiiktiir. Calisanin Orgiite
baglilik hissettigi, gliven ortaminin saglandig orgiitlerde ¢aligsanlar diisiincelerini daha rahat
ifade edebilmektedir. Ancak ¢alisanlar, kendilerini rahat hissetmedikleri kosullarda diisiince ve
onerilerini gizleyerek susma davranisi sergileyebilirler. Bu da olumsuz bir orgiit iklimine neden
olmakta, ¢calisanlarin motivasyonunu ve is tatminini kotli yonde etkilemektedir.

Pozitif ses ¢ikarma davranisi, ¢alisanlarin goérevlerini daha etkin ve verimli sekilde yerine
getirebilmeleri igin yapici Oneriler gelistirebilmesi, bunu da yoneticileri ve ¢alisma arkadaslar
ile goniillii olarak paylagsmasidir. Bu paylasim, calisanlarin is giivencesi kaygisindan ya da diger
olumsuz kosullardan dolay1r mevcut isini zorunlu olarak tercih etmesinden kaynaklanmaz.
Paylasimin sebebi, orgiitle kurdugu bagin getirisi olarak 6rgiitiin yiliksek performansa ulagmasi
i¢cin pozitif davraniglar sergilemesidir. Lider-liye etkilesimi olumlu olan 6rgiitlerde pozitif ses
cikarma davranisini destekleyici bir ortam olusmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci, bankacilik sektorii ¢alisanlarina yonelik olarak lider-iiye etkilesiminin
pozitif ses ¢ikarma davramigina etkisinin belirlenmesidir. Buradan hareketle, ilk asamada
kavramsal ¢erceve i¢inde lider-liye etkilesimi ve pozitif ses ¢ikarma davranisi ele alinmis, ikinci
asamada istatistiksel analize yer verilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Lider-Uye Etkilesimi

Lider-tliye etkilesimi, lider ile liyeler arasindaki ikili iligkilere dikkat ¢eken bir yaklagim olmakla
beraber, liderin pozisyon giiciinii birbirinden ayri liyeler ile is iliskileri gelistirme konusunda ne
sekilde kullandigini aciklamaktadir. Bu yaklasim, lider ile her bir iiye arasinda birebir farklh
yakinliklarda iligkiler gelisecegini savunmamaktadir. Fakat, liderin birtakim nedenlerden dolay1
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bazi iiyeler ile daha yakin ve niteligi yiiksek iligkilerde bulunacagini vurgulamaktadir (Van
Dyne vd., 2008).

Lider ile iiyeleri arasinda bulunan etkilesim ve iligkinin boyutlar liderin is planlamasindan
zaman ve kaynaklarinin kullanimina, iiye davranig ve tutumlarindan organizasyonel
verimliligine kadar farkl agilardan orgiitii etkilemektedir (Harris vd., 2011).

Lider-iiye etkilesim teorisi, liderler ve liyeler arasindaki iliskilerin kalitesi arasinda farkliliklar
oldugu fikrine dayanmaktadir. Lider- iiye etkilesimi diger liderlik teorilerinin aksine, liderinin
ozelliklerine odaklanmak yerine, bir lider ile bireysel astlar1 arasindaki iliskilerin kalitesine ve
kalitesine odaklanir. Ideal bir lider miimkiin oldugunca yiiksek kaliteli iliskiler gelistirmek icin
cabalar (Volmer vd., 2012). Lider ile {iye arasinda yiiksek nitelikli iletisimin kurulmasi ve
devam etmesi, iliskinin karsilikli giiven, baghilik ve destegin saglandigi durumlarda
saglanabilecegi belirtilmektedir (Zhao, 2014).

ve liye davranislarina etki etmesi, lider-liye etkilesiminin dayanagini meydana getirmektedir.
Geleneksel liderlik goriislerine bir alternatif bigiminde diizenlenen lider-iiye etkilesimi
yaklagimi, rol teorisi ve sosyal etkilesim teorisinden esinlenmistir. Bu yaklasima gore, bir lider
tiyeleri ile ¢esitli ikili iliskilerde bulunmakta ve bu iligkilerin kalitesi de liderin iiyelerine ne
sekilde bir davranis sergileyecegini ifade etmektedir (Wang vd., 2016). Liderin, karsilikli saygt,
begeni, gliven ve etkilesime bagl olarak iligkiler gelistirdigi, liyelere grup ici (in-group) iiye
ad, liderin, geleneksel yonetim yaklagimini kullandig iiyelere ise grup dis1 (out-group) iiye adi
verildigi vurgulanmaktadir. Grup-igi tiyelerin, grup disindakilere kiyasla liderlerinden daha ¢ok
etki, bilgi, giiven ve ilgi gordiikleri ve liderleriyle daha fazla iletisim ic¢inde olduklar
belirtilmektedir (Agarwal vd., 2012). Bundan dolay, lider ve iiyeleri arasinda diizenlenen ikili
iligkilerin kalitesine yogunlasan lider-liye etkilesimi yaklasiminin, diger liderlik yaklasimlari
baglaminda gergeklestirilen arastirmalardan daha cok olumlu bireysel ve organizasyonel
sonuglar yaratacagi bilinmektedir.

Lider ve tiyeleri arasindaki iliskinin kalitesinin yiliksek olmasinin, iiyelerin ytiksek is tatmini ve
diisiik stres algilamalar1, yliksek performans sergilemeleri ve isi birakma diislincelerinin
azalmasi gibi olumlu sonuglar dogurdugu belirtilmektedir. Diistik kalitedeki iliskilerin ise,
yapilan isten elde edilecek faydalar ve kariyer gelisimi bakimindan iiyeyi olumsuz yonde
etkileyebildigi vurgulanmaktadir (Atwater ve Carmeli, 2009). Kalitesi diisiik iligkilerde,
tiyelerin lidere ulagimi daha az olmakta, daha az kaynak bulunmakta, daha kisith bilgi
saglanmakta ve bu durum da is tatminsizligine neden olarak iiyelerin kurum sadakatlerini
diistirmekte ve isi birakma diislincelerini artirmaktadir. Lider-liye etkilesiminin boyutlar
sOyledir:

Katk1: Katki, bir organizasyondaki iiyelerin her birinin, liderle olan ikili etkilesiminde, ortak
amaca yonelik olarak dolayli veya dolaysiz bicimde ortaya ¢ikardig1 gérev odakl faaliyetlerin
kalitesi, miktar1 ve yoniiyle baglantil1 algilamalarini kapsar. Gorevlerini liderin istedigi bicimde
yerine getiren iiye veya liyeler, ayni basariy1 gosteremeyenlere kiyasla, liderle daha kaliteli
etkilesimde bulunacaklardir (Carnevale vd., 2020). Aralarinda bulunan etkilesimin kalitesinin
artmastyla, liderin iiyeye verdigi gorevlerin ve sundugu imkanlarin kalitesi de buna paralel
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olarak artacaktir. Bu durum liderden daha ¢ok kaynak ve destek saglayan iiyelerin ¢aligma
performanslar lizerinde olumlu etki yaratir. Sonugta, liderle yiliksek kalitede iliskide bulunan
tiyeler, bicimsel is s6zlesmesinin disinda daha ¢ok gorev ve sorumluluk iistlenmekte ve kurum
etkinliklerine aktif bigimde dahil olmaktadirlar. Calisganin yapmis oldugu katkilarin
desteklenmesi gereklidir (Botero ve Van Dyne, 2009).

Baglilik: Baglilik ifadesi, lider ile iiyenin davranislarinda ve dis giicler karsisinda birbirlerine
sagladiklar1 destegi belirtir. Baglilik boyutu, lider ile iiyenin birbirine bagllik derecesini ve
tiyelerin her birinin karakterleri ve ortak amagclari icin birbirlerine gosterdikleri destegi
aciklamaktadir. Bu boyut, davranis ve tutumlart durumdan duruma degisim gostermeyen
sadakat duygusuna sahip calisanlar icin gegerlidir (Greguras ve Ford, 2006). Ayrica, liderin
kimlere hangi gorevlerin verilmesi gerektigine dair karar vermelerinde belirleyici bir 6zellik
tasir. Liderler, kurumsal amaglar i¢in daha ¢ok gayrette bulunan iiyelerini bagkalarina gére daha
fazla korumakta; iiyeler ise, bu davranisa daha fazla ¢aba gostermek suretiyle karsilik
vermektedirler (Charlier vd., 2016).

Duygusal Etkilesim: Duygusal etkilesim, lider ve liyenin, is veya mesleki degerlerden baska,
bireysel cazibeden olusan ve birbirlerine kars1 besledikleri sevgi seklinde ifade edilmektedir.
Bir diger ifadeyle, duygusal etkilesim veya etki boyutuyla bahsedilen is veya mesleki degerler
disinda kisiler arasi bir cazibenin varligidir (Hu vd., 2018). Bu boyuta 6rnek; lider ve iiyesi
arasinda arkadagga sevginin ortaya ¢ikmasi ve bunun etkisiyle, beraberce is yapmaktan keyifli
almalar1 verilebilir. Lider ile tiyeleri arasindaki etkilesim sayisini ve durumunu, diger
boyutlardan baglilik veya katkiya nazaran daha ¢ok etkiler. Aslinda duygusal etkilesim, lider ve
liye arasinda ortaya ¢ikacak olan iligkinin yoniinii tayin eden en 6nemli boyuttur.

Mesleki (Profesyonel) Saygi: Mesleki saygi, lider ve iiyenin her birinin kendi isini en iyi
bicimde yapmasiyla birlikte, kurum i¢i ve disinda olusturdugu {iniin algilanan derecesi
bi¢iminde agiklanabilir. Bu algilanma, kisiyle alakali bireysel tecriibe, kurum icinde ya da
disindaki kisilerce yapilan yorumlar ve kisi tarafindan edinilen 6diil ya da mesleki sayginlik
gibi, gecmise dair bilgilere dayanmaktadir (Jin vd., 2020). Bundan dolay1, zorunlu olmamakla
birlikte, lider ve liye beraber ¢alisma esnasinda, hatta karsilasma oncesinde mesleki saygiy1
ilerletebilirler. Bu nedenle, mesleki saygi boyutu bu haliyle, diger boyutlarina nazaran, daha
cok kisisel sayginlik ile alakali bir boyutu ortaya ¢ikarmakta ve bu sayginlik 6l¢iitii, tiyelerden
daha ¢ok liderin sayginligiyla baglantili olmaktadir (Martin vd., 2016).

2.2. Pozitif Ses Cikarma Davranisi

Pozitif ses ¢ikarma davranisi isgorenlerin Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulagmasi i¢in Gneri
gelistirme ve paylagma, diger alisanlarla ayni fikirde olmasa dahi iyi ilerleyen stiregler i¢in fikir
gelistirmeyi ifade etmektedir (Morrison,2011; Dong vd., 2020).

Calisanlar gorevlerini gerceklestirirken isyerinde meydana gelen problemlerin ¢oziimiine dair
oneriler sunmakta ve sorumluluk iistlenebilmektedir. Calisanlar bu davranis1 sergilerken
isletmenin basarisina odaklanmaktadir. Bu davranis temelde destekleyici ve meydan okuyucu
olarak boyutlara ayrilmaktadir (Rees vd., 2013). Baz1 durumlarda da calisan ile isletmenin
menfaatlerinin ¢atistigi durumlar olabilir. Bu durumda da c¢alisanlar ses c¢ikarma davranisi
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gosterebilir. Cesitli arastirmalara gore ses ¢ikarma davranisi yapici, destekleyici, korumact ve
yikict boyutlart bulunmaktadir (Morrison, 2014).

Pozitif ses davraniginda Orgiite katma deger saglayan pozitif bir tavir mevcuttur. Calisan,
orgiitte is giivencesizligi, artan igsizlik rakamlar1 karsinda yeni bir is bulma endisesi gibi
zorunluluklar nedeniyle mevcut isinde kalmayi segmez (Nazir vd., 2020). Mevcut iginde
kalmay1 tercih etmesi, Orgiitiin sagladigi kazanimlar ve kendini Orgiitte hissettigi psikolojik
konumla ilgilidir. Eger orgiitle biitiinlesmis olarak, ¢alisan duygu ve diisiincelerini seffaf bir
sekilde ifade edebilecegi psikolojik bir zeminde hissedebiliyorsa, psikolojik rahatlik algisi
pozitif ses davranisi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Park ve Nawakitphaitoon, 2018).

Pozitif ses ¢ikarma davranist iki boyuta ayrilmaktadir. Destekleyici ses ¢ikarma davranisi,
isgorenin igyeri ile alakali degerli gordiigii programlar, calismalar, politikalar siiregler gibi
konularda destek vermek i¢in yapilir (Burris, 2012). Destekleyici ses ¢ikarma davraniginda
isgoren Orgiitiinii haksiz elestiriler karsisinda da savunur. Calisan bu davranisi gergeklestirirken
cesitli iletisim kanallarini kullanir. Kurumsal politikalar savunulur (Jiang vd., 2020).

Pozitif ses ¢ikarma davranisinin diger boyutu ise yapici ses ¢ikarma davranisidir. Yapici ses
davranigi isletmedeki degisimleri is kapsaminda yapilandirmak iizere odaklanmig bilgi ve
goriiglerin goniilli bir sekilde ifade edilmesidir. Calisanin g¢aligma siirecinde iyilestirme
Onerilerini yapmasi ve yeni is metotlari i¢in fikir sunmasi gibi davraniglari yapici ses ¢ikarma
davranigidir (Hsiung, 2012). Bu boyutta, is ortamindaki organizasyonel fonksiyonlarda
degisikligi gerceklestirmeye yonelik goriislerin ifade edilmesi s6z konusudur. Bu konudaki
bilgi, diisiince ve goriisler goniillii olarak ifade edilir. Bu davranis seklinde isgdrenler, islerin
yapilmasiyla ilgili yeni veya iyilestirilmis yontemlere yonelik Onerilerini, mevcut ¢alisma
yontemlerindeki problemlere yonelik ¢éziimleri ve sorunlarin ortadan kaldirilmasina yonelik
fikirlerini paylasmaktadir (Detert ve Burris, 2007).

3. Istatistik Analiz
3.1. Cahsmanin Amaci ve Onemi

Pozitif ses ¢ikartma davranisi, calisanlarin degisiklik i¢in yapici dnerilerini belirtmek amaciyla
ortaya koyduklar1 bir davranis bigimidir. Ses ¢ikartma davranisi 6rgiitiin yararina olmak {izere
yapilan oneriler olarak da tanimlanabilir. Dolayisiyla, ses ¢ikartma davranisi aslinda bir iletisim
bi¢imidir (Kwon vd., 2016). Diger yandan, ses ¢ikartma davranisinin yalnizca bir iletisim
bi¢imi degil, mevcut olan durumu iyilestirmeyi amaglayan degisim odakli bir iletisim bi¢imi
olmas1 beklenir (Wang vd., 2016). Bu kapsamda, calisanlarin isle ilgili degerli gordigi
politikalar, programlar, hedefler icin destek vermeleri veya kurumun gelisimi ve yapilan islerin
daha etkin ve verimli yapilabilmesi i¢in yapict Oneriler gelistirmeleri s6z konusudur.
Calisanlarin, bu faaliyetlerini ¢esitli iletisim kanallariyla, ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileriyle
gontlli paylasmalar pozitif ses cikartma davranisi olarak adlandirilmaktadir. Lider-iiye
etkilesimi yiiksek olan bir ortamda calisanlarin pozitif ses ¢ikarma davraniglar1 artig
gosterecektir. Bu da olumlu is ciktilarint olusturacagi i¢in oOrgiitlerde verimliligi ytikseltir.
Buradan hareketle, calismanin amaci 480 banka c¢alisani i¢in lider-iiye etkilesiminin pozitif ses
cikarma davranisina etkisinin belirlenmesidir.
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3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin evreni Istanbul’da hizmet veren ve aktif siralamasinda ilk 6 sirada yer alan ticari
bankalarin calisanlaridir. Tiirkiye Bankalar Birligi (TBB) kurumu, Haziran 2022 biilteni
mevduat bankalarinda toplam 180.098 kisi calistigin1 belirtmektedir. Tesadiifi 6rnekleme
yontemiyle uygulanan anket bir link olarak mail iizerinden gonderilmistir. Anket arastirmasi
15.08.2022-25.09.2022 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Yazicioglu ve Erdogan (2004)
tarafindan gelistirilen 6rneklem biiytikligl tablosunda 0.05 6rnekleme hatasi i¢in p=0.50 ve
g=0.50 icin 384 kisi olarak belirlenmistir. Bu c¢alismada, 480 calisan igin analizler
gergeklestirilmistir.

3.3. Arastirmanmin Hipotezleri

Arastirmanin ana hipotezi, lider-liye etkilesimi ile pozitif ses ¢ikarma davranigi arasinda
istatistik anlamli iligki oldugu yoniiyledir. Calismada gelistirilen hipotezler Tablo 1’de
verilmigtir.

Tablo 1: Aragtirmanin hipotezleri

H |Hipotez

Hi |Lider-iiye etkilesimi (LUE) ve pozitif ses ¢ikartma (PSC) istatistik anlamli
iliskilidir.
H: |Duygusal etkilesim, bagllik, katki ve mesleki saygi alt boyutlar1 ve pozitif ses

cikartma istatistik anlamli iligkilidir.

3.4. Varsayimlar ve Smirhliklar

Anket ¢aligmasina katilan kisilerin, 6lgekte yer alan sorulara yanit verirken gergek duygularini
ve diislincelerini yansittiklar1 varsayilmistir. Bununla beraber katilimcilarin, anket ¢alismasina
isteyerek yanit verdikleri ve anketi dogru ve eksiksiz bir sekilde yanitladiklar: varsayilmistir.
Katilimcilarin, anket sorularmmin ger¢ek anlamini kavradiklari kabul edilmistir. Anketin
orneklem sayisinin artirtlmast konusunda zorluk yasanmistir. Bu noktada, ¢alisanlarin ankete
katilim gosterme isteginin diisiik olmas1 énemli bir kisit olmustur. Ayrica, calisma Istanbul ili
genel miidiirliik ¢alisanlar ile sinirlandirilmistir. Diger bir sinirhilik, aktif siralamasinda yiiksek
olan 6 banka 6rnekleme dahil edilmistir.

3.5. Veri Toplama Araci

Yapilan ¢alisma, deneysel olmayan nicel bir arastirma tasarimina sahip olup yapilma metoduna
gore tarama modelidir. Calismada kullanilan anket, genis bir literatiir taramasinin neticesinde
gecerlilik ve giivenilirligi daha Once yapilan arastirmalarda onaylanmis olan 6lgeklerden
faydalanilarak hazirlanmistir. Bu 6l¢ekleri asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir:

Lider-Uye Etkilesimi Olcegi: Lider-Uye etkilesim 6lcegi; lider iiye etkilesimini &lgmek
amactyla Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin Tiirkce’ye gegerlilik ve
giivenirlilik calismast  Bas vd., (2010) tarafindan yapilmistir. Calismada 6lgekteki boyutlarin
Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayismin 70 ile 92 arasinda deger aldigim belirtmislerdir. Olgek
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12 maddeden olusmaktadir. Duygusal etkilesim, baglilik, katkida bulunma ve mesleki saygi
boyutlart vardir. Ifadeler 5°li Likert tipinde (1= tamamen katiliyorum, S5=kesinlikle
katilmryorum) hazirlanmigtr.

Pozitif Ses Davramsi Olcegi: Olgek Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan gelistirilmistir.
Olgekte isgdrenlerin pozitif ses davranisina ydnelik 10 ifade yer almaktadir. Olgekte ilk 5 ifade
destekleyici ses boyutunu, diger 5 ifade ise yapici ses boyutunu olusturmaktadir. Pozitif ses
davranisi Olgegi Cankir (2016) tarafindan Tiirkge literatiire kazandirilmis, gegerlilik ve
giivenilirlik analizi yapilmistir. Olgekte 5°1i likert 6lgegi kullanilmis olup 1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum’u ifade etmektedir.

3.6. Istatistik Bulgular ve Degerlendirme

Anket ¢alismasindan elde edilen veriler igin giivenilirlik testi olarak Cronbach Alpha, ikiye
Bolme (split), Paralel, Mutlak Kesin Paralel (strict) testleri uygulanmistir. Cronbach Alpha
degerinin %70’in lizerinde olmasi, anket ¢alismasinin basarili oldugunu ifade etmektedir (Sart
vd., 2018; Sart, 2020). Kimi arastirmacilar tarafindan ise %75 degerinin gecilmesi esas
alinmaktadir (Sezgin ve Kinay, 2010; Sezgin, 2016). Diger olgiitlerin de %70’in iizerinde
olmasi, anketin i¢ tutarlilik gosterdigini ve sonuglara gilivenilebilecegini ifade etmektedir. Bu
calismada yapilan anketin giivenirlik analizi sonuglari; Cronbach-Alpha = 0.917, Paralel =
0.917, Split = 0.916-0.918 ve Strict = 0.918 olarak belirlenmistir.

Caligmanin ilk asamasinda anketin genel bilgilere yonelik yiizde dagilimi sdyledir; ¢calisanlarin
%52.8’1 kadin, %47.2’si erkektir. Katilimcilarin % 40.3’1 25-35 yas, % 41.5°1 36-45 yag  ve
%18.2’s1 46 ve lizeri yas arasinda oldugunu belirtmistir. Calisanlarin %49.2’s1 evli, %36.9’s1
bekar ve %13.9°’u bosanmis/dul olarak belirlenmistir. Katilimcilarin %59.8°1 lisans, %15.6’s1
onlisans ve %24.6’s1 lisansiistli egitime sahiptir. Calisanlarin %20.8°1 1-10 yil aras1, %31.2’s1
11-15 y1l arasi, %24.2°s1 16-20 y1l aras1 ve  %23.8°1 20 y1l ve iizeri meslek kidemine sahiptir.
Calisanlarin %48.1°1 ¢alisan, %28.9°si orta kademe yonetici, %23.2’si {ist diizey yoneticidir.

Tablo 2’de her bir boyut i¢in tanimsal bilgilerin yan1 sira normallik test sonuclari da verilmistir.

Tablo 2: Boyutlara Yonelik Tanimlayici Istatistik Bilgiler ve Normallik Test Sonuglar

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Boyutlar Ortalama|  ss.
ist P ist p

\Destekleyici Ses Cikarma Davranisi Alf
\Boyutu 3,56 0,90 4,192 0,125 5,923 0,174
Yapici Ses Cikarma Davranisi Alt Boyutu 3,60 0,95 4,227 0,231 5,883 0,259
Pozitif Ses Cikartma Davramis1 Genel
Boyut 3,61 0,95 3,141 0,563 6,926 0,612
Duygusal Etkilesim 3,78 1,02 5,140 0,109 5,909 0,115
Katk 3,69 1,04 3,189 0,372 4,882 0,375
\Baghilik 3,54 1,16 5,205 0,506 5,884 0,523
Mesleki Saygt 3,55 1,03 4,997 0,288 5,850 0,602
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Lider-Uye Etkilesimi
Genel Boyut

3,64 1,06 4,175 0,312 0,893 0,441

Pozitif ses ¢ikartma boyutu ortalama cevap 3,61+0,95 ve lider-liye etkilesimi boyutu ortalama
cevap degeri 3,64+1,06 olarak elde edilmistir. Her iki normallik testi sonucunda p>0.05
oldugundan normal dagilim saglandig1 belirlenmistir.

Tablo 3: Pozitif ses ¢ikarma davranisi ile lider-liye etkilesimi iliski analizi

Duygusal . Mesleki Lider-iiye
. Baghhk Katki o
etkilesim saygi etkilesimi
Destekleyici Ses | . 0,462* 0,433 0,427 0,447 0,452
Cikarma Davranisi
Alt Boyutu p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Yapici Ses Cikarma | 0,453* 0,418* 0,409% 0,430% 0,423*
Davranis1 Alt
Boyutu p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Poritif Ses r 0,499* 0,462* 0,455* 0,477% 0,416*
Cikarma Davranisi
Genel Boyutu p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

*0,05 i¢in anlamlr iligki

Pozitif ses ¢ikarma genel boyutu ile lider-iiye etkilesimi genel boyutu %41,6 (r=0,416 p=0,000)
oraninda pozitif yonde anlaml iligkilidir. Alt boyutlar da pozitif yonde anlamli iligkili olarak
elde edilmistir.

Calismada, lider-liye etkilesimi ve pozitif ses ¢ikartma davranisi iligkisine yonelik olarak,
regresyon analizleri uygulanmistir. Lider-liye etkilesimi bagimsiz degisken olarak, pozitif ses
cikartma davranist bagimli degisken olarak tanimlanmistir. Varsayimlarin saglanmasi amagh
Newey-West algoritmasi ile analizler gerceklestirilmistir.

Tablo 4: Regresyon analizi tahmin sonuglari

MODEL1:
Bagimh Degisken:Pozitif ses
cikarma davranisi Katsay1 St. hata t istatistigi p
Sabit 0.912 0.106 8.603 0.000*
Lider-iiye etkilesimi 0.584 0.108 5.407 0.000*
R?=10.591 Fhesap =24.60 Fantamiik =0.000  Harvey test (p) = 0.105
LM test (p)=0.114 Jarque-Bera (p)=0.274
MODEL2:
Bagimh Degisken: Pozitif
ses citkarma davranisi Katsay: St. hata t istatistigi p
Sabit 0.784 0.119 6.588 0.000*
Duygusal etkilesim 0.498 0.075 6.641 0.000*
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Baghhk 0.535 0.071 7.535 0.000*
Katki 0.586 0.113 5.185 0.000%*
Mesleki Saygi 0.507 0.084 6.035 0.000*

R2=0.634  Fhesp=31.89  Fantaaic =0.000  Harvey test (p) = 0.117

LM test (p)=0.120 Jarque-Bera (p)=0.286
*0.05 icin istatistik anlamli degisken

Model 1’den goriilecegi iizere, lider iiye etkilesimi ile pozitif ses ¢ikartma pozitif yonli anlamli
iliskilidir ($=0.584, p<0.01). Model 2 sonucunda, duygusal etkilesim ile pozitif ses ¢ikartma
pozitif yonlii anlamli iligkilidir (f=0.498, p<0.01). Bagilik ile pozitif ses ¢ikartma pozitif yonlii
anlaml iliskilidir (B=0.535, p<0.01). Katki ile pozitif ses c¢ikartma pozitif yonlii anlaml
iligkilidir (B=0.586, p<0.01). Mesleki saygi ile pozitif ses ¢ikartma pozitif yonlii anlaml
iligkilidir ($=0.507, p<0.01). Modelin ana hipotezini olusturan H1 ve H2 dogrulanmistir.

Modelin anlamli olup olmadigini ifade eden F testine gore; p degerinin 0.05’ten kiigiik
olmasindan dolayi, modelin anlamli oldugu sonucuna ulagilmistir. Modelin varsayimlarina
iliskin heteroskedasite (es varyansliligin saglanmamasi) i¢in Harvey testinden faydalanilmistir.
Harvey testinin sonucuna gore p deger 0.05’ten biiyiik oldugundan dolay1r homoskedasite (es
varyans durumu) oldugu ortaya konulmustur. Otokorelasyon sorununa iliskin olarak LM testi
yapilmistir. Testin sonucuna gore p degeri 0.05’ten biiyiikk oldugu i¢in otokorelasyon
bulunmadig tespit edilmistir. Hata paylarinin normalligini belirlemeye iliskin yapilan Jarque-
Bera testinin neticesinde p degeri 0.05’ten biiyiik oldugundan dolay1, hatalarin normal dagildig:
tespit edilmistir. Sonu¢ olarak modelim varsayimlar1 saglanmis ve elde edilen sonuglarin
yoruma uygun ve giivenilir yapida olduklar belirlenmistir.

4. Sonuc¢

Pozitif ses ¢ikartma davranisi, ¢alisanlarin gorevlerini daha etkin ve verimli sekilde yerine
getirebilmeleri igin yapici oneriler gelistirebilmesi, bunu da yoneticileri ve ¢alisma arkadaslari
ile goniillii olarak paylagmasidir. Yiiksek diizeyde lider iiye etkilesimi, calisanlara baglilik ve
giiven ortami saglayacagi icin, pozitif ses ¢ikartma davranisi da gelisecektir. Ayrica is tatmini
ve performans artis1 gibi olumlu baska ¢iktilar da artis gosterecektir.

Bu calismanin amaci, 480 bankacilik sektorii ¢alisant i¢in lider-iiye etkilesiminin pozitif ses
cikarma davranisina etkisini belirlemektir. Korelasyon analizi sonucunda lider-iliye etkilesimi
ile pozitif ses ¢ikarma davranisi %41.6 pozitif yonde anlamli iliskilidir (r=0.416, p<0.01).
Regresyon analizi sonucunda, lider-iiye etkilesimi 1 br. arttiginda pozitif ses ¢ikarma davranisi
0.584 br. artis gosterecektir (f=0.584, p<0.01). Lider-liye etkilesimi ve alt boyutlar1 olan
duygusal etkilesim, katki, baglilik ve mesleki saygi da pozitif ses ¢ikarma davranigina olumlu
yonde etki etmektedir.

Calisanlarin kurumlarinin basarisi i¢in destekleyici ve yapict dnerilerini paylasabilmeleri son
derece onemlidir. Kurumun amag ve hedeflerine ulasabilmesi igin, liriin ve hizmet {iretiminde
anahtar rol oynayan ¢alisanlarin goriis ve dnerilerine ihtiyaci vardir. Organizasyonlarin basarisi
icin ¢ok Onemli olan pozitif ses davranisinin gelismesi i¢in, kurum igerisinde gerekli
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mekanizmalar olusturulmali ve calisanlarin goriisleri degerlendirilmelidir. Acik iletisim
sistemleri kurarak, calisanlar ile bilgi aligverislerinin oldugu toplantilarda ¢alisanlarin
goriislerine yer verilmelidir. Ayrica, kurumun gelecegi ile ilgili faydali bilgileri paylasan
calisanlara 6diil sistemi gelistirilmelidir.

fleriki ¢alismalarda farkli sektorler icin orgiit iklimi ve orgiit kiiltiirii gibi farkli kavramlar
aliarak caligsma genisletilebilir. Bankacilik sektorii i¢in diger illerde de ¢alisma yenilenip, meta
analiz yapilmasi saglanabilir. Diger yandan iligkilerin belirlenmesinde yapisal esitlik modeli
gibi farkli analiz yontemlerinin kullanilmas1 6nerilmektedir.
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