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DİLE GETİRME DAVRANIŞI ARACI ROLDE İKEN DÖNÜŞÜMCÜ LİDERLİĞİN ÖRGÜTSEL 
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Öz

Dönüşümcü liderlik davranışları örgütsel aidiyet üzerinde önemli oranda etkide bulunurken bu süreçte çeşitli zihinsel uyarılar, 
ilham verici motivasyon ve bireysel ilgi gibi davranışlar sergilenmektedir. Bu etkide daha motive olmuş bireyin dönüşümcü 
lider etkisiyle daha çok dile getirme davranışları sergileyeceği değerlendirilmektedir. Bu kapsamda araştırmanın amacı 
dönüşümcü liderliğin astların aidiyet algısını etkilemede dile getirme davranışının aracılık rolünü belirlemek ve mevcut süreçte 
lider-üye etkileşiminin dile getirme ve aidiyet ilişkisinde düzenleyici bir rol üstlenip üstlenmediğini tespit etmektir. Bu amaca 
yönelik kurulan hipotezleri test etmek amacıyla anket çalışması gerçekleştirilmiştir. Analiz sonuçları dönüşümcü liderlik 
davranışlarının dile getirme ve örgütsel aidiyet algısı üzerinde pozitif yönde bir etkisi olduğunu ortaya koymaktadır. Bu ilişkide 
dile getirme davranışı dönüşümcü liderlik ve örgütsel aidiyet algısı arasındaki ilişkiye tam aracılık etkisi göstermektedir. İlave 
olarak yapılan analizlerde ise lider-üye etkileşiminin modelde düzenleyici bir role sahip olmadığı gözlenmiştir.

Anahtar kelimeler: Dönüşümcü Liderlik, Dile Getirme Davranışı, Örgütsel Aidiyet, Lider-Üye Etkileşimi.

THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION 
PERCEPTION WHEN VOICE BEHAVIOUR IS IN MEDIATING ROLE: MODERATING ROLE OF 

LEADER-MEMBER EXCHANGES
Abstract

Transformational leadership behaviors have a significant effect on organizational identification, while exhibiting various 
mental stimuli, inspiring motivation and individual attention in this process. In this influence, it is evaluated that the more 
motivated individual will exhibit more voice behaviors with the effect of transformational leaders. In this context, the aim of 
the research is to determine the mediating role of the voice behavior on the relationship between transformational leadership 
and organizational identification. In addition, we examined the moderating role of leader-member exchange on the relations 
of voice behavior and organizational identification. A survey study was conducted to test the hypotheses established for 
this purpose. The results of the analyses reveal that transformational leadership behaviors have a positive effect on voice 
behavior and organizational identification. Voice behavior has been found to be a full mediating effect on the relationship 
between transformational leadership and the perception of organizational identification. In addition, it was observed that 
leader-member exchange does not have a moderator role in the model.

Keywords: Transformational Leadership, Voice Behavior, Organizational Identification, Leader-Member Exchange.
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1. GİRİŞ

İş dünyasının her alanında küreselleşme zorunluluğu gün geçtikçe daha çok hissedilir bir duruma ulaşmaktadır. 
Bu durum ise kuruluşların uluslararası standartları yakalama ve uyum sağlayabilme konusunda yetenek ve beceri 
gibi farklı düzeyde donanıma sahip kişilerin, gelişim ve performans ihtiyaçlarına odaklanmayı (Tracey ve Hinkin, 
1998:222) sonucunda ise liderlerin çeşitli işgücünü yönetebilme yaklaşımını ortaya çıkarmaktadır (Kirkman vd., 
2009:744). Literatürde astların daha yüksek düzeyde performans sunmaları ve geleceğin ortak vizyonu için 
çaba göstermeleri konusunda (Duan vd., 2017:650) astları entelektüel ve yaratıcı bir şekilde geliştirme ve teşvik 
etmede (Alqatawenh, 2018:19) dönüşümcü liderlik kavramı üzerinde durulmaktadır. 

Dönüşümcü liderlik davranışı, astların bireysel farklılıklarını destekleyerek yapabileceklerinin en iyisini 
yapabilmeleri konusunda statükoya meydan okumaya ve kendi sorularını cevaplamaya teşvik etmektedir 
(Arnold vd., 2007:193). Ayrıca işe yönelik olası sorunlar için alternatif görüş belirtme ve süreci etkileyebilme 
potansiyeli olan konularda ise güçlü bir dile getirme davranışı sergilemede dönüşümcü lider etken olmaktadır. 
Böyle bir durum ise Morrison (2014) tarafından, öneri, endişe ve sorun hakkında bilgi veya işe yönelik görüşlerin, 
lider pozisyonundaki kişilere iletilmesinde liderlerin dile getirme davranışına yönelik tutumu ile ilgili olduğu 
belirtilmektedir. Örgütsel aidiyet algısı açısından bakıldığında da, liderin astlara yönelik tutumları örgüt ile ortak 
misyon ve vizyon birlikteliğinde belirleyici etken olabilmektedir. Bu tutumların dönüşümcü liderler tarafından 
astların katılımına ve dile getirmesine yönelik bir süreci pozitif bir şekilde desteklemesi ile mümkün olacağı 
söylenebilir. 

Omarov (2009), liderin astlarına yönelik tutumu ile bağlantılı olarak astların katılımcı bir davranış sergilemesine, 
Tangirala ve Ramanujam (2008), kişisel kontrole sahip olmanın güçlü bir örgütsel aidiyeti desteklediğine, Wang 
vd., (2005) ise yüksek kaliteli lider-üye etkileşiminin saygı, sadakat ve hissedilen yükümlülüğün liderin astlara 
yönelik muamelesinin bir sonu olarak ortaya çıkacağını belirtmektedir. Araştırmacılar tarafından belirtilenler 
doğrultusunda bu çalışmada astlarına ilham veren, kişisel çıkarlar yerine kolektif çıkarları vurgulayan aynı 
zamanda vizyon birlikteliği yaratan dönüşümcü liderlerin astların düşüncülerini ifade edebilme yeteneği olan dile 
getirme ve örgütsel aidiyet algısı üzerindeki etkisi incelenmektedir. Aynı zamanda örgütsel aidiyetin dile getirme 
davranışına yönelik aracılık rolü araştırmalarda incelenirken (Hu vd., 2015; Fuller vd., 2006; Zhu vd., 2015; Islam 
vd., 2019) bu çalışmada farklı olarak dönüşümcü liderlik davranışının örgütsel aidiyet üzerine etkisinde dile 
getirme davranışının aracılık rolüne sahip olup olmadığı incelenmektedir. Bir diğer boyut ise örgütsel aidiyet 
ve dile getirme davranışı arasındaki ilişkinin kalitesini belirlemede lider-üye etkileşiminin düzenleyici rolüne 
bakılmaktadır. 

Literatür çalışmaları incelendiğinde dönüşümcü liderlik davranışlarının öncüllerine ve çıktılarına yönelik birçok 
çalışmanın olduğu görülmektedir. Yapılan çalışmalarda dönüşümcü liderlerin, örgütsel aidiyet (Humphrey, 2012; 
Martin ve Epitropaki, 2001; Zhu vd., 2012) ve dile getirme davranışlarına (Hu vd., 2016; Liu ve Liao, 2013) etkisi 
incelenirken dile getirme davranışlarının aracılık rolüne yönelik çalışmalara rastlanılmamaktadır. Çalışmanın 
literatüre anlamlı bir kazanım sağlayacağı düşünülmektedir. Bu kapsamda çalışmanın amacı, dönüşümcü liderlik 
davranışlarının örgütsel aidiyet üzerine etkisinde dile getirme davranışının aracılık rolünü incelemektir. İlave 
olarak da lider üye etkileşiminin dile getirme davranışları ve aidiyet ilişkisindeki düzenleyici rolü araştırılmaktadır.

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE HİPOTEZLER

2. 1. Dönüşümcü Liderlik ve Dile Getirme Davranışı

Organize olma ve birlikte hareket edebilme yeteneği belli bir düzeni sağlayacak otorite ile mümkündür. Bu 
otorite, kimi zaman sadece insanları etrafında toplayıp, onları yönlendirebilecek her düzeyde ve herhangi bir birey 
tarafından sağlanabileceği gibi (Bass ve Riggio, 2006:2) çoğu zaman da bir lider tarafından gerçekleştirilmektedir. 
Lider, etrafındakileri örgütleyen ve onların nasıl hareket edeceklerini belirleyen, örgütü oluşturan fertlerin genel 
çalışma yöntemlerini dizayn eden bir beyin olarak nitelendirilebilir. Literatür taramasında liderlik kavramına 
yönelik yapılan tanımlarda; peşinden sürükleyen ve amaçlara ulaşmaya sevk eden (Avcı ve Topaloğlu, 2009:3), 
yüksek performans sergileyen astların dile getirme davranışını güçlü biçimde etkileyen (Detert ve Burris, 
2007:869), proaktif değişime yönelik, yenilikçi  ve ilham veren (Walumbwa vd., 2008:797), ortak kader ve 
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karşılıklı bağlılık duygusunu sentezleyen (Bass ve Avolio, 1993:116) ve örgütte otoritenin uygulanması, hedefleri 
gerçekleştirmek ya da değiştirmek için yeni bir süreç ya da yol başlatan olarak ifade edilmektedir (Töremen ve 
Yasan, 2010:28). İş süreçleri ve çevresel değişimlerle birlikte, insanların yaşam tarzı ve tutumlarında meydana 
gelen farklılıklar, liderlik kavramına yönelik tek bir model oluşumunu engellemektedir. Bu nedenle takipçileri 
motive eden ve bugün ile geleceği birbirleriyle bağdaştıran dönüşümcü liderlik kavramı ortaya çıkmıştır. 

Liderler, astların çıkarlarını genişletip yükselttiklerinde, grubun amaç ve misyonunun farkındalığını ve 
kabulünü oluşturduklarında ve astları grubun iyiliği için kendi çıkarlarının ötesine bakmaya teşvik ettiklerinde 
dönüşümcü liderliğin olgunluk kazanacağı vurgulanmaktadır (Stone vd., 2004:350). Dönüşümcü liderler astların 
iş sözleşmesinde belirtilenlerden daha fazlasını yapma istekliliği yaratır ve her astın bireysel gelişim ve öğrenme 
gereksinimlerine odaklanmaktadırlar. Bununla birlikte, misyon duygusu ve daha yüksek vizyon sağlar, astlar için 
rol model olarak hareket ederler ve oluşturdukları güven ortamı ile örgüt için çalışanların kişisel çıkarlarını göz ardı 
etmeye motive etmektedirler (Epitropaki ve Martin, 2005:572). Bass (1990) bu belirtilen ifadeler doğrultusunda 
dönüşümcü liderlerin genel özelliklerini; karizma (vizyon ve misyon duygusu sağlar, gurur verir, saygı ve güven 
kazanır), ilham (yüksek beklentileri iletir, çabalara odaklanmak için semboller kullanır, önemli amaçları basit 
yollarla ifade eder), entelektüel uyarım (zeka, rasyonalite ve dikkatli problem çözmeyi teşvik eder) ve bireysel 
düşünme (kişisel ilgi gösterir, her çalışanı bireysel olarak ayrı ayrı ele alır, koçluk yapar, danışmanlık yapar) 
şeklinde gruplandırmaktadır. İfade edilen bu dört özellik (karizma, ilham verici motivasyon, entelektüel uyarım 
ve bireyselleştirilmiş düşünce) aynı zamanda dönüşümcü liderliğin bileşeni olarak da belirtilmektedir (Bass ve 
Steidlmeier, 1999:184).

Dile getirme davranışı sadece eleştirmek yerine geliştirmeye yönelik yapısal değerlendirmeyi vurgulayan, 
teşvik edici bir davranış olmakla birlikte, diğerleri aynı fikirde olmasa bile standart prosedürlerde değişiklik 
yapılmasını önerebilme şeklinde tanımlanmaktadır (van Dyne ve LePine, 1998:109). Liu ve Liao (2013), belirtilen 
kavramsal çerçevenin gerçekleşmesinde başka bir ifade ile, astların dışadönük davranışını etkilemede dönüşümcü 
liderin kilit rol oynadığı ifade edilmektedir. Astlar dönüşümcü lideri adil olarak algıladıklarında dile getirmenin 
yüksek düzeyde değer uyumu yaratmaktadır (Wang vd., 2011:341). Bu nedenle dönüşümcü liderlik astları hem 
amaçlara ulaşma açısından motivasyon sağlamakta hem de başarı ve kendini gerçekleştirme fırsatı sunmaktadır 
(Bass, 1999:11). Walumbwa ve Schaubroeck (2009), astları konuşmaya teşvik etme ve cesaretini geliştirmede 
dönüşümcü liderlik ile dile getirme davranışı arasındaki ilişkiye odaklanılmıştır. Ayrıca Hu ve arkadaşları 
tarafından (2016) gerçekleştirilen araştırmada dönüşümcü liderlik algısının yükselmesi astların bilgi paylaşımı 
ve dile getirme davranışını artırdığı belirtilmektedir. Liang ve arkadaşlarının (2017) gerçekleştirdikleri araştırma 
sonucunda dönüşümcü liderlik ile dile getirme davranışı arasında önemli bir ilişkinin olduğu vurgulanmaktadır. 
Gerçekleştirilen çalışmalara ve teorik bilgilere dayanarak dönüşümcü liderliğin dile getirme davranışı ile ilişkili 
olduğu varsayımını dikkate alarak aşağıda belirtilen hipotez test edilmektedir. 

H1. Dönüşümcü liderlik davranışı astların dile getirme davranışı üzerinde pozitif yönde etkiye sahiptir.

2.2. Dönüşümcü Liderlik ve Örgütsel Aidiyet

Örgütsel aidiyet, bir kişinin hem bilişsel hem de duygusal olarak kendi örgütü ile özdeşleşmesine ve örgütsel 
vatandaşlık davranışı sergilemesinde pozitif bir rol oynarken kurumun amaçları ile birlikte, liderin değerlerini ve 
hedeflerini de somutlaştırmaktadır. (Vondey, 2010:8). Liderlik sürecinin örgütsel aidiyet algısı ile ilişkisinde iki 
durumun önemli etkisinden bahsedilebilir. Birincisi, liderler kuruluşun hedefleri ve ana amaçları hakkında astlar 
için bilgi kaynağı iken, liderler genellikle astların en çok arzu edilen özelliklerini yansıtan prototip grup üyeleri 
olarak belirtilmektedir (Martin ve Epitropaki, 2001:248). Bu nedenle liderler örgütsel aidiyet algısını geliştirmede 
önemli bir rol üstlenmektedirler.

Dönüşümcü liderler, astların kişisel değerlerini ve öz kavramlarını dönüştürmeye çalışarak daha yüksek ihtiyaç 
ve istek düzeylerini destekleyici bir çalışma ortamı yaratmaktadırlar (Gümüşlüoğlu ve Ilsev, 2009:461).  Takipçilerin 
bir kuruluşa üye olma konusundaki olumlu duygularını geliştirmeye ve kuruluşla kimliklerini artırmalarına yardımcı 
olabilecek yapıcı ve olumlu öneriler sunmaktadırlar (Zhu vd., 2012:191-192). Bu düşünce, “büyük resme” bakan ve 
kuruluşa katkılarının önemini anlayan astların, kuruluşun vizyonuna ulaşmak için yaratıcı çalışma konusunda daha 
fazla motive oldukları anlayışına dayandırılmaktadır (Wang ve Rode, 2010:1108). Bir anlamda örgüt içerisindeki 
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kimliğini oluşturmaktadır (Akdoğan ve Köksal, 2014:27). Dönüşümcü liderler, astların bireysel kimliklerini çalışma 
gruplarının veya organizasyonların kolektif kimliğiyle ilişkilendiren (Humphrey, 2012:24) ideolojik açıklamalar 
sunarak, içsel motivasyonun artırılması ve kişisel amaçların yerine örgütsel misyon ve hedeflere yönelik işbirlikçi 
davranışlarda bulunma olasılığını artırmaktadırlar (Moriano vd., 2014:108). Bu durumun ise örgütsel aidiyeti 
güçlendirmesi muhtemeldir. Literatür taramasına bakıldığında dönüşümcü liderliğin örgütsel aidiyet ile ilişkisinde 
pozitif bir ilişkinin (Epitropaki ve Martin, 2005; Moriano, 2014 vd.; Effelsberg, 2015) olmasının yanında, kişisel 
aidiyet ve sosyal aidiyet (Kark vd., 2003; van Knippenberg, 2004) kavramları ile de pozitif ilişkisi bulunmaktadır. 
Araştırmalar ve teorik ifadeler doğrultusunda dönüşümcü liderin astların örgütsel aidiyet algısını pozitif yönde 
etkilemesi beklenmektedir. Bu doğrultuda çalışmanın ikinci hipotezini aşağıda belirtildiği şekilde ifade etmek 
mümkündür.

H2: Dönüşümcü liderlik davranışı astların örgütsel aidiyeti algısı üzerinde pozitif yönde etkiye sahiptir.

2.3. Dile Getirme Davranışı ve Örgütsel Aidiyet

Durumu iyileştirme hedefi ile değişime yönelik iletişim kurma olarak ifade edilen dile getirme davranışı, 
astların fikirlerinin başkaları tarafından bilinmesini içeren, amacı örgütlerde liderler tarafından göz ardı edilen 
operasyonel sorunları belirlemeye ve işleyişe yönelik yenilikler üretmeye yardımcı olan bir kavramdır (Ng ve 
Feldman, 2012:217-218). Örgütsel uyum veya yardım etme davranışı ile özdeşleştirilmektedir (Raub ve Robert, 
2012:138). Dile getirme davranışında örgüt ortamını olumlu olarak deneyimleyen çalışanların bu deneyimi dile 
getirme davranışı yoluyla karşılık vereceği anlayışı yatmaktadır (Wang vd., 2016:605). Bu durumda proaktif 
çalışanların dile getirme davranışı sergilemektedir (Cheng vd., 2014:818). Astların yaşanabilecek durumlar 
hakkında fikirlerini aktif olarak sunabilmesinde örgütsel algılama ve lider tutumları etken olabilmektedir. Astların 
kendisini belirli bir örgütün üyesi şeklinde tanımladığı ve grubun gerçek ve sembolik bir üyesi olarak algılaması 
örgütsel aidiyet biçimi olarak ifade edilmektedir (Mael ve Ashforth, 1992:105).

Dile getirme davranışı ile örgütsel aidiyet algısı arasındaki ilişkiye yönelik daha önce yapılan araştırmalar 
incelenmiştir. Literatür taraması sonucunda Islam ve diğerleri (2019) ile Zhu ve arkadaşlarının (2015) yaptığı 
araştırmada örgütsel aidiyet algısının çalışanların dile getirme davranışı ile pozitif ilişkili olduğu bulgusuna 
ulaşılmıştır. Wong ve diğerlerinin (2010) araştırmasına göre de, sosyal aidiyetin dile getirme davranışı üzerinde 
doğrudan pozitif etkisinin olduğu görülmüştür. Araştırma bulguları ile bağlantılı olarak dile getirme davranışı 
yüksek olan astların, örgüte yönelik kimlik bütünlüğü gerçekleştirmesi ve kurumun bir parçası olarak hissetmesi 
neticesinde, dile getirme davranışının örgütsel aidiyet algısını pozitif yönde etkileyeceği düşünülmektedir. Bu 
doğrultuda çalışmanın üçüncü hipotezi aşağıda belirtilmektedir. 

H3: Dile getirme davranışı astların örgütsel aidiyet algısı üzerinde pozitif yönde etkiye sahiptir.

2.4. Dönüşümcü Liderlik Davranışının Örgütsel Aidiyet Algısı Üzerindeki Etkisinde Dile Getirme Davranışının 
Aracılık Rolü

Dönüşümcü liderlik davranışının, örgütsel aidiyet algısı üzerindeki etkisine yönelik daha önce belirtilen 
açıklamalar doğrultusunda, bu ilişkiye dile getirme davranışının aracılık ettiği düşünülmektedir. Bunun nedeni 
dönüşümcü liderler, astlarına yönelik konuşmayı kolaylaştırırken farklı algısal özelliklere sahip astların aidiyetine 
etki yaparlar ve dile getirme davranışı da statükoya proaktif meydan okuyarak (Graham ve van Dyne, 2006:96) 
yapıcı değişiklikler meydana getirmektedir (Liu vd., 2010:189). Dile getirme davranışının etik liderlik, otantik 
liderlik, otoriter liderlik ve dönüşümcü liderlik davranışları ile ilişkisi incelenmiş ve farklı aracı role (örgütsel aidiyet, 
örgütsel güven, adalet iklimi, işe adanmışlık, psikolojik güven ve güçlendirme) sahip değişkenlerle ilişkilendirildiği 
görülmektedir (Li ve Sun, 2015; Knoll ve Van Dick, 2013; Qi ve Ming-Xia, 2014; Hsiung, 2012; Liang vd., 2017; 
Svendsen ve Joensson, 2016; Hu vd., 2018). Ayrıca dile getirme davranışının aracı rolde olduğu araştırmalar da 
bulunmaktadır (Chen ve Hou, 2016; Avey vd., 2012). Literatür taraması sonucunda dönüşümcü liderliğin örgütsel 
aidiyet algısı üzerine etkisinde farklı değişkenlerin aracılık ettiği ancak dile getirme davranışının bu etkiye ilişkisini 
sunan bir araştırmanın olmadığı belirlenmiştir. Bu açıklamalar nezdinde dönüşümcü liderlik davranışının dile 
getirme davranışı ve örgütsel aidiyet algısı üzerine etkisinin ve dile getirme davranışının da bu ilişkiye aracılık rolü 
üstleneceği ileri sürülmektedir. Bundan dolayı çalışmanın dördüncü hipotezi aşağıda belirtilmektedir.
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H4: Dönüşümcü liderlik davranışının astların örgütsel aidiyet algısı ile ilişkisinde dile getirme davranışının 
aracılık etkisi vardır.

2.5. Dile Getirme Davranışının Örgütsel Aidiyet Algısı Üzerindeki Etkisinde Lider-Üye Etkileşiminin Düzenleyici 
Rolü

Lider-Üye Etkileşimi (LMX) teorisi 1970’lerde Dansereau ve meslektaşları tarafından oluşturulmuştur. Kavram 
ilk olarak dikey çift bağlantı olarak incelenmiş ve liderler ile astları arasında ikili fakat bireysel bir bağlantı olarak 
tanımlanmıştır (Dansereau vd.,1975; Graen ve Cashman, 1975; Graen, 1976). LMX teorisi, ikili etkileşimi konunun 
merkezine koyarak lider ve takipçi durumuna yaklaşmaktadır. Northouse (2015), LMX yaklaşımları geliştikçe, 
araştırmacıların liderlerin üst düzey çalışan ve grup performansını sağlamak için uygun ilişkileri geliştirme 
yoluna odaklandıklarını belirtmektedir. LMX teorisine göre, liderlerin astlarını kurulan ilişkinin kalitesi yoluyla 
etkilediği varsayılmakta ve LMX kalitesi ve sonuçları arasındaki ilişkinin doğasını açıklamak için sosyal değişime 
dayalı bir gerekçeye güvenme eğilimindedir (Wright, 2015:641). Örgüt içerisinde davranışları anlamak için en 
etkili kavramsal paradigmalar arasında olan sosyal değişim teorisi, yükümlülükler yaratan bir dizi etkileşimi 
içerdiği ve bu etkileşimler genellikle başka bir kişinin eylemlerine bağımlı ve koşullu olarak görüleceği anlayışına 
dayanmaktadır (Cropanzano ve Mitchell, 2005:874). Cheng ve arkadaşları (2013) tarafından gerçekleştirilen 
araştırma sonucuna göre dile getirme davranışının lider-üye etkileşimi ile pozitif olarak ilişkili olduğu tespit 
edilmiştir. Wang ve arkadaşları (2016) tarafından ise dile getirme davranışına yönelik araştırmaların büyük bir 
kısmının çalışan deneyimi sonucunda dile getirme yoluyla karşılık vereceğini öne süren sosyal değişim teorisine 
dayandığı ifade edilmektedir. Bu yaklaşım doğrultusunda çalışmamızda dile getirme davranışının örgütsel aidiyet 
algısına yönelik ilişkide, lider-üye etkileşiminin düzenleyici rolü ile bu ilişkinin kalitesinin artıracağı muhtemeli 
düşünülmektedir. Bu nedenle çalışmanın beşinci hipotezi aşağıda belirtilmektedir.

H5: Dile getirme davranışının örgütsel aidiyet algısı ile ilişkisinde lider-üye etkileşiminin düzenleyici etkisi 
vardır.

Araştırma hipotezlerini yansıtacak biçimde kurulan model Şekil 1’de aktarılmaktadır.

                       

Şekil 1. Araştırma Modeli

3. ARAŞTIRMA METODOLOJİSİ

3.1. Örneklem

Araştırma Kahramanmaraş ilinde tekstil sektöründe faaliyet gösteren ve toplam 225 çalışanı bulunan bir 
işletmede gerçekleştirilmiştir. Araştırma evreninin tamamına, yani evrendeki tüm birimlerin incelenmesi 
amaçlandığından tam sayım örnekleme yöntemi kullanılmıştır (Ergin, 1991:116). Ancak, katılımın gönüllülük 
esasına dayanması nedeniyle nihai örneklem ve analizler 114 kişi ile gerçekleştirilmiştir. Dağıtılan 225 anket 
formundan 120 anket formuna dönüş yapılmış ve 3’ü eksik veri 3’ü de ters soru olarak belirtilen ifadelerin yanlış 
anlaşılmadan kaynaklı seçimlerden dolayı 114 anket formu değerlendirmeye alınmıştır. Ana kütle içerisinde 
yaklaşık %53 oranında kişiye ulaşılması mevcut sonuçların yorumlanması açısından değerlidir. Araştırmaya 
katılanların 36’sı (%31,6) kadın ve 78’i (%68,4) erkek katılımcılardan oluşmaktadır. Katılımcıların 44’ü (%38,6) 
18-29 yaş grubu, 47’si (%41,2) 30-39 yaş grubu, 23’ü (%20,2) 40 ve üzeri yaş grupları arasından yer almaktadır. 
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Eğitim düzeyine göre katılımcıların 45’i (%39,5) lise ve 42’si (%36,8) ilköğretim-ortaöğretim mezunu oluştururken 
bu sırayı 15’i (%13,2) ön lisans, 10’u (%8,8) lisans ve 2’si (%1,8) yüksek lisans mezunudur. Çalışma süresi açısından 
34’ü (%29,8) 1-3 yıl, 28’i (%24,6) 4-6 yıl, 26’sı (%22,8) 1 yıldan az, 22’si (%19,3) 7-9 yıl ve 4’ü (%3,5) 10 yıl ve üzeri 
çalışma süresine sahiptirler.

3.2. Veri Toplama Aracı

Araştırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıştır. Anket formu beş bölümden meydana gelmektedir. 
Dönüşümcü liderlik, örgütsel aidiyet, dile getirme davranışları, lider-üye etkileşimi ve demografik özellikleri 
soran maddeleri içermektedir. Araştırmada kullanılan ölçekler daha önce ulusal ve uluslararası literatürde birçok 
çalışmada kullanılarak geçerlilik ve güvenilirliği sağlanmış ölçeklerdir. 

Dönüşümcü Liderlik Ölçeği: Dönüşümcü liderlik davranışını değerlendirmek için Bass ve Avolio (1996) 
tarafından geliştirilen ve 24 ifadenin yer aldığı ölçek kullanılmıştır. 5’li Likert tipi (1= Hiçbir Zaman, 5= Her Zaman 
Olmasa da Çok Sık) ölçeğiyle ölçülmüştür (Örnek ifade olarak “Çalışma gayretlerimin karşılığı olarak bana yardımcı 
olur). Turner vd., (2002) dönüşümcü liderlik ölçeğine yönelik güvenilirlik katsayısını (α) .95, Boerner vd., (2007) 
(α) .78, Hemsworth (2013) (α) .94, Shin ve Zhou (2003) (α) .95 olarak tespit etmişlerdir. Araştırmada dönüşümcü 
liderlik ölçeğinden elde edilen analiz sonucuna göre güvenilirlik katsayısı Cronbach’s (α) .0,85 değerini almaktadır.

Örgütsel Aidiyet Ölçeği: Çalışanların aidiyet algılarını ölçmek için Stamper ve Masterson (2002) tarafından 
geliştirilen ve 6 ifadenin yer aldığı ölçek kullanılmıştır. İfadelerin puanlanmasında 5’li Likert (1= Kesinlikle 
Katılmıyorum, 5= Kesinlikle Katılıyorum) ölçeği kullanılmıştır (Örnek ifade olarak “Kendimi kurumun bir parçası 
olarak hissediyorum”). Belirtilen ölçek kullanılarak yapılan çalışmalarda, Hui vd., (2015) güvenilirlik katsayısının 
(α) .74, Zhao vd., (2013) güvenilirlik katsayısının (α) .95 ve Wang vd., (2010) güvenilirlik katsayısının (α) .87 
değerini aldığını belirtmiştir. Araştırmada aidiyet algısı ölçeğinin güvenilirlik katsayısı Cronbach’s (α) .90 olarak 
tespit edilmiştir.

Dile Getirme Ölçeği: Dile getirme davranışlarına yönelik tutumları ölçmek için van Dyne ve LePine (1998) 
tarafından geliştirilen ve 6 ifadenin yer aldığı ölçek kullanılmıştır. Katılım dereceleri 5’li Likert tipi (1= Hiçbir 
Zaman, 5= Her Zaman Olmasa da Çok Sık) ölçeğiyle ölçülmüştür (Örnek ifade olarak “Astların fikirlerini/önerilerini 
ifade etmeye teşvik eder”). Dile getirme davranışı ölçeği kullanılarak yapılan çalışmalarda güvenilirlik katsayısını 
Fuller vd., (2007) (α) .96, Tangirala ve Ramanujam (2008) (α) .97 ve Morrison ve Wheeler-Smith (2011) (α) .76, 
değerini aldığı belirtilmektedir. Araştırmada dile getirme davranış ölçeğinin güvenilirlik katsayısının Cronbach’s 
(α) .76 değeri aldığı tespit edilmiştir.

Lider-Üye Etkileşim Ölçeği: Lider-üye etkileşimini ölçmek için Liden ve Maslyn (1998) tarafından geliştirilen 
ve 11 ifade olarak belirlenen ölçek kullanılmıştır. Puanlamada 7’li Likert (1= Kesinlikle Katılmıyorum, 7= Kesinlikle 
Katılıyorum) ölçeğinden yararlanılmıştır (Örnek ifade olarak “Yöneticim için görev tanımında belirtilenden 
daha fazla iş yaparım). Lider-üye etkileşimi ölçeğinde güvenilirlik katsayısını Harris vd., (2011) (α) .90, Blanc ve 
González-Romá (2012) (α) .84 ve Burch ve Guarana (2014) (α) .88 değerlerini aldığı araştırmacılar tarafından 
belirtilmektedir. Çalışmada lider-üye etkileşimi ölçeğinin güvenilirlik katsayısı Cronbach’s (α) .92 düzeyinde 
olduğu belirlenmiştir.

4. BULGULAR

Araştırma verileri SPSS 22.0 paket programına girilerek istatistiksel analizler gerçekleştirilmiştir. Öncelikle 
dönüşümcü liderlik, dile getirme davranışı, örgütsel aidiyet, lider-üye etkileşimi ve demografik değişkenlere ait 
ilişkiler çarpıklık ve basıklık katsayı doğrultusunda Pearson Korelasyon kullanılarak hesaplanmıştır. Değişkenlere 
ait aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri korelasyon tablosunda sunulmuştur. Dönüşümcü liderlik 
davranışının dile getirme davranışı ve örgütsel aidiyet boyutları üzerinde etkisinin olup olmadığını belirlemek 
için regresyon analizi uygulanmıştır. Dile getirme davranışının örgütsel aidiyet algısı üzerindeki etkisinin olup 
olmadığını belirlemede de regresyon analizi kullanılmıştır. Aynı zamanda hipotezlerin test edilmesinde hiyerarşik 
regresyon analizinden yararlanılmıştır.
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Araştırmada öncelikle dönüşümcü liderlik, dile getirme davranışı, örgütsel aidiyet ve lider-üye etkileşimi 
arasındaki ilişki düzeyini belirleyen korelasyon analizi yapılmıştır. Analize ilişkin sonuçlar Tablo 1’de gösterilmiştir.

Dönüşümcü liderlik davranışı, aidiyet algısı (r=0,285, p<0,01), dile getirme davranışı (r=0,408, p<0,01) ve 
lider-üye etkileşimi (r=0,520, p<0,01) ile pozitif yönde ilişkilidir. Bu sonuçlara göre, dönüşüm liderlik davranışı 
daha yüksek algılandıkça astların dile getirme davranışı ve örgütsel aidiyet algısının yükseleceği, ayrıca lider-üye 
etkileşiminin de artacağı söylenebilir.

Dile getirme davranışı ile örgütsel aidiyet (r=0,427, p<0,01) ve lider-üye etkileşimi (r=0,711, p<0,01) arasında 
pozitif yönde bir ilişkinin olduğu tespit edilmiştir. Dile getirme davranışının yüksek olduğu durumlarda astların 
örgütsel aidiyet algılarının ve lider-üye etkileşimlerinin artacağı görülmektedir. Aynı zamanda lider-üye etkileşimi 
ile örgütsel aidiyet algısı (r=0,475, p<0,01) arasında da pozitif yönde bir ilişkinin olduğu belirlenmiştir. Bu durum 
astların lider-üye etkileşim düzeyi yükseldikçe örgütsel aidiyet algısı gösterme eğilimlerinin artacağını ifade 
etmektedir.

Dile getirme davranışının dönüşümcü liderlik ve örgütsel aidiyet algısı arasındaki ilişkiye aracılık gösterip 
göstermediğini belirlemek için Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen üç aşamalı yaklaşım ile hiyerarşik 
regresyon analizi uygulanmıştır. Bu doğrultuda bağımsız değişken (dönüşümcü liderlik) ile aracı değişken (dile 
getirme) arasındaki regresyon analizi sonucunda aralarında anlamlı bir etkinin olup olmadığına incelenmiştir. 
Daha sonra bağımsız değişken (dönüşümcü liderlik) ile bağımlı değişken (örgütsel aidiyet) arasında regresyon 
analizi sonucunda anlamlı bir etkinin varlığına bakılmıştır. Son aşamada ise aracı değişken (dile getirme) eklenerek 
bağımsız değişkenin (dönüşümcü liderlik) bağımlı değişken (örgütsel aidiyet) üzerindeki etkisinde azalmanın 
gerçekleşip gerçekleşmediği ya da tamamen etkinin ortadan kalkıp kalkmadığı test edilmiştir. Analize ilişkin 
bulgular Tablo 2’de gösterilmiştir.

Araştırmada son olarak dile getirme davranışı ile örgütsel aidiyet algısı ilişkisinde lider-üye etkileşiminin 
düzenleyici rolü incelenmiştir. Düzenleyici değişken (moderatör), bağımsız değişkenle bağımlı değişken arasındaki 
ilişkinin yönünü ve/veya gücünü etkileyen niteliksel (örn., cinsiyet, sınıf) veya niceliksel (örn., ödül düzeyi) bir 
değişken olarak tanımlanmaktadır (Baron ve Kenny, 1986:1174). Bir başka ifadeyle, düzenleyici değişken, bağımsız 
değişkenin bağımlı değişkenle hangi durumlarda ilişkili olduğunu belirlemektedir (Gürbüz ve Şahin, 2018:292). 
Bağımsız değişken ile düzenleyici değişken çarpılarak etkileşim terimine ulaşılması ve anlamlı etkinin varlığını 
koruması söz konusu ise düzenleyici etkiden bahsedilebilir. Bu doğrultuda lider-üye etkileşiminin düzenleyici rolü 
olup olmadığını bulmak için hiyerarşik regresyon analizi yapılmıştır. Analiz sonuçlarına ilişkin bulgular Tablo 3’te 
sunulmuştur.

Tablo 1. Değişkenlere Ait Ortalama, Std.Sapma ve Korelasyon Değerleri

Aritmetik Ortalama Standart Sapma 1 2 3 4

Dönüşümcü Liderlik 3,51 0,64 (0,85)

Dile Getirme 3,29 0,82 0,408** (0,76)

Örgütsel Aidiyet 3,69 0,84 0,285** 0,427** (0,90)

Lider-üye Etkileşimi 5,10 1,29 0,520** 0,711**  0,475** (0,92)
** p<0,01 (çift-yönlü)

Birinci hipotezde, dönüşümcü liderlik davranışının dile getirme davranışı üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu 
varsayılmaktadır. Tablo 2’de dönüşümcü liderlik davranışının dile getirme davranışı üzerinde pozitif yönde (β=0,41, 
p<0,001) etkisinin olduğu belirlenmiştir. Varsayılan birinci hipotez kabul edilmiştir. İkinci hipotez, dönüşümcü 
liderlik davranışının örgütsel aidiyet algısı üzerinde pozitif etkisinin olduğuna yönelik varsayımı oluşturmaktadır. 
İkinci aşamada dönüşümcü liderlik davranışının örgütsel aidiyet algısı üzerinde pozitif yönde (β=0,29, p<0,001) bir 
etkisinin olduğu belirlenmiştir. Dönüşümcü liderlik davranışının örgütsel aidiyet algısı üzerinde etkisini varsayan 
ikinci hipotez kabul edilmiştir. Üçüncü hipotez, dile getirme davranışının örgütsel aidiyet algısı üzerindeki pozitif 
yönde (β=0,43, p<0,001) etkiye sahip olduğunu varsaymaktadır. Elde edilen bulgur sonucunda dile getirme 
davranışının örgütsel aidiyeti pozitif yönde etkilediği tespit edilmiştir. Bu doğrultuda araştırmanın üçüncü hipotezi 
de kabul edilmiştir.
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Aracılık etkisini belirlemeye yönelik olarak dönüşümcü liderlik ve dile getirme davranışı birlikte analize dahil 
edilmiş ve örgütsel aidiyet algısı üzerindeki etkisine bakılmıştır. Aracı değişken olarak eklenen dile getirme 
davranışı analize dahil edildiğinde, dönüşümcü liderlik davranışının örgütsel aidiyet algısı üzerindeki etkisinin 
β=0,29’dan β=0,13’e düşmesi ve anlamlılığın ortadan kalkmasından dolayı tam aracılık etkisinden bahsedilebilir. 
Bu sonuç dile getirme davranışının dönüşümcü liderlikle örgütsel aidiyet algısı arasındaki ilişkiye tam aracılık 
ettiğini göstermektedir. Bir sonraki adımda aracı değişken olarak dile getirme davranışının dönüşümcü liderlik 
etkisini anlamlı olarak örgütsel aidiyet algısına taşımasında Sobel testi uygulanarak tespit edilmiştir. Analiz 
sonucunda aracı olarak dile getirme davranışının örgütsel aidiyet (z= 2,47, p<0,01) algısı için anlamlı olduğu 
bulunmuştur. İki uçlu Sobel testi için değer %95 güvenilirlik düzeyinde -1,96 ile +1,96 değerleri arasında yer 
almaktadır (Preacher ve Hayes, 2004:718). Bu durumda araştırmanın dördüncü hipotezi de kabul edilmiştir.

Son hipotezde dile getirme davranışı ile örgütsel aidiyet algısına yönelik ilişkide lider-üye etkileşiminin 
düzenleyici rolü incelenmiştir. Regresyon analizi uygulanmadan önce dile getirme davranışı ve lider-üye etkileşimi 
değişkenleri merkezileştirilmiştir. Modele dahil edilecek etkileşim terimine ise merkezileştirilen iki değişkenin 
çarpımı ile ulaşılmıştır. Regresyon analizine dahil edilen etkileşim terimi (dile getirme X lider-üye etkileşimi) 
sonucunda örgütsel aidiyet algısı üzerinde negatif yönde ve anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmüştür. Bu 
doğrultuda dile getirme davranışı ile örgütsel aidiyet algısı ilişkisinde lider-üye etkileşiminin düzenleyici etkiye 
sahip olmadığı tespit edilmiştir. Bu nedenle araştırmanın beşinci hipotezi kabul edilmemiştir.

Tablo 2. Aracılık Değişkeni İçin Regresyon Analizi

Dile Getirme Davranışı

1. adım

DL-DG

(β)

2. adım

DL-ÖA

(β)

3. adım

DL/DG-ÖA

(β)

Bağımsız değişken

Dönüşümcü Liderlik 0.408** 0.285** 0.133

Aracı 

Dile Getirme 0.373**

Adjusted R2 0.16 0.07

F change 22.36** 9.90** 16.06**

                                  **p<0.01
                     Not. DL= Dönüşümcü Liderlik, DG= Dile Getirme, ÖA= Örgütsel Aidiyet

Tablo 3. Düzenleyici Değişken İçin Regresyon Analizi

Örgütsel Aidiyet Adjusted R2 ΔR2 F change

Model 1 0.427** 0.18 0.18 24.95**

Dile Getirme

Model 2 8.76**

Dile Getirme 0.179

Lider-Üye Etkileşimi 0.348** 0.23 0.24

Model 3 -0.100 0.23 0.25 1.36

Etkileşim Terimi (DG X LÜE)

            **p<0.01
       Not. DG= Dile Getirme, LÜR= Lider-Üye Etkileşimi
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5. SONUÇ VE TARTIŞMA

Araştırma sonucuna göre astların motivasyonunu güçlendiren, daha yüksek misyon ve vizyon duygusu 
geliştiren aynı zamanda rol model davranışı sergileyen dönüşümcü liderlerin, astların örgüte yönelik aidiyet 
algısını pozitif yönde etkilediğini söyleyebiliriz. Turgut vd., (2012), Epitropaki, (2003), Lee vd., (2016), Allen vd., 
(2017) tarafından gerçekleştirilen çalışmalarda da dönüşümcü liderlik davranışının örgütsel aidiyet algısı üzerinde 
etkisine ulaşılmıştır. Astların örgütsel aidiyet algısı üzerinde dönüşümcü liderlik davranışı pozitif yönde anlamlı 
bir etkide bulunurken bu ilişkiye dile getirme davranışı tam aracılık göstermektedir. Bu durum dönüşümcü 
liderlik davranışının örgütsel aidiyet algısı üzerindeki etkisini azaltmaktadır. Araştırmamızın incelediği değişken 
doğrultusunda örgütsel aidiyet algısı üzerinde sadece dönüşümcü liderlik davranışının etkili olmadığı bu modele 
dile getirme davranışının da aracılık gösterdiğini ifade edebiliriz. Svendsen ve Joensson (2016) tarafından 
gerçekleştirilen araştırmada da dönüşümcü liderliğin dile getirme üzerindeki etkisinde benzer sonuca ulaşmıştır. 
Afsar vd., (2019), Liang vd., (2017), Deter ve Burris (2007) tarafından gerçekleştirilen çalışmada ise araştırmamızın 
aksine dönüşümcü liderliğin dile getirme davranışları ile anlamlı bir şekilde ilişkili olmadığı belirlenmiştir. 

Ulaştığımız bir diğer sonuç ise astların kendi iş sorumlulukları ve yönetsel kararlara katılımlarda düşüncelerini 
belirtmeleri örgüte yönelik aidiyet algılarını güçlendireceği yargısıdır. Zhu ve arkadaşları (2015) ve Tian vd., 
(2018) tarafından gerçekleştirilen araştırmalarda ulaştığımız sonucu destekler nitelikte örgütsel aidiyet algısının 
çalışanın dile getirme davranışı ile ilişkili olduğu tespit edilmiştir. Araştırmamızda dile getirme ile lider-üye 
etkileşimi arasında pozitif ilişkinin olduğu tespit edilmiştir. Botero ve Van Dyne (2009), Chan ve Yeung (2015), 
Wijaya (2019), Park ve Nawakitphaitoon (2018) tarafından gerçekleştirilen araştırma sonuçlarına göre de dile 
getirme davranışının lider-üye etkileşimi (LMX) ile pozitif olarak ilişkili olduğu belirlenmiştir. Benzer şekilde 
lider-üye etkileşiminin örgütsel aidiyet ile pozitif olarak ilişkili olduğu sonucu Loi vd., (2014), Katrinli vd., (2008), 
Zhao vd., (2019) tarafından gerçekleştirilen çalışma bulguları ile desteklenmektedir. Lider-üye etkileşimi ile dile 
getirme ve örgütsel aidiyet algısı arasında pozitif yönde anlamlı ilişki olmasına rağmen dile getirme davranışı ile 
örgütsel aidiyet algısı arasındaki ilişkide lider-üye etkileşiminin düzenleyici role sahip olmadığı tespit edilmiştir.

Literatür taraması incelendiğinde dönüşümcü liderlik davranışının örgütsel aidiyet algısı ve dile getirme 
davranışı ile ilişkisi incelenmesine rağmen, oluşturan araştırma modelinin daha önce uygulama bulmadığı 
görülmüştür. Ayrıca araştırmalarda örgütsel aidiyet algısının dile getirme davranışı ile ilişkisi ve örgütsel aidiyeti 
aracı değişken olarak kullanıldığı görülmüştür. Araştırmamızda daha öncede belirtildiği gibi literatürden farklı 
olarak dile getirme davranışının aracı role sahip olup olmadığına bakılmış ve dile getirme davranışının dönüşümcü 
liderlik davranışı ile örgütsel aidiyet algısı arasında tam aracılık gösterdiği tespit edilmiştir.

Gelecek araştırmalar kapsamında, araştırma sonuçlarımızı destekleyecek daha geniş bir örneklem üzerinde 
incelemeler yapılarak dile getirme davranışının aracılık rolünde önemli bir paya sahip olup olmadığı incelenebilir. 
Ayrıca dile getirme davranışı ile örgütsel aidiyet algısı arasındaki ilişkide lider-üye etkileşiminin düzenleyici bir role 
sahip olmadığı görülmüştür. Lider-üye etkileşiminin dile getirme ve örgütsel aidiyet algısı ilişkisinde düzenleyici 
rolünün olup olmadığını gösteren bir araştırmanın literatürde yer almamasından dolayı gelecek araştırmalarda 
daha geniş bir örneklem üzerinde analiz yapılması, ulaştığımız sonuçtan farklı bir bulgu elde edebilme muhtemelini 
oluşturmaktadır. Son olarak, araştırma verileri farklı sektörlerde ve işletmelerde faaliyet gösteren katılımcılardan 
oluşmadığı için karşılaştırma yoluna gidilememiştir. Bu nedenle daha sonra yapılacak araştırmalarda farklı 
sektörlerde çalışanlardan elde edilecek veriler ile kıyaslama yoluna gidilebilir.
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