Akdeniz LI.B.F. Dergisi (37) 2018, 48-62

Déniigiimcii Liderligin Duygusal Baghlik Uzerindeki Etkisinde
Isgbren Sessizliginin Rolii: Afet ve Acil Durum Yénetimi Isgérenleri
Uzerine Bir Caligma*

The Role of Employee Silence on the Relationship Between
Transformational Leadership and Affective Commitment: A Study of
Disaster and Emergency Management Employees

M. Gékhan BITMIS!
Azize ERGENELI?
Fuat OKTAY?
Gelis tarihi: 28.05.2017, Kabul tarihi: 10.10.2017, Basim tarihi: 07.05.2018
Ozet

Bu c¢alisma déntstimct  liderligin  isgorenlerin - Orgiitlerine  olan  duygusal
bagliliklar: tizerindeki etkisini ve bu etkide isgbren sessizliginin aracilik roliint
incelemektedir. Calismanin verileri anket yontemi kullantlarak 336 afet ve acil durum
yonetimi isgéreninden toplanmistir. Calismada arastirma hipotezlerinin testi i¢in
yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir. Aracilik etkisinin testi icin hem Baron ve
Kenny (1986) yaklagimt hem de 6nytikleme yontemi es zamanlt olarak kullandmistir.
Arastirma bulgularinda; déntisimct liderligin duygusal bagliligt olumlu bir yénde
etkiledigi ve bu olumlu etkide isgbren sessizliginin kismi aracilik etkisine sahip
oldugu goérilmustir.

Anahtar Kelimeler: Diniigiimcii liderlik, isgiren sessizligi, duygnsal bagllik, afet ve acil
durum yonetimi

JEL Siiflandirmasy: M12, M19
Abstract

This study investigates the effect of transformational leadership on employees’
affective organizational commitment and examines the mediating role of employee
silence for this influence. Data is collected from a survey of 336 disaster and
emergency management employees. Structural equation modeling is employed in
order to test the research hypotheses. Both Baron & Kenny’s (1986) approach and a
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bootstrapping method are used simultaneously to test the mediating effect. The
results indicate a positive effect of transformational leadership on affective
commitment and this positive effect is shown to be partially mediated by employee
silence.

Keywords: Transformational leadership, employee silence, affective commitment, disaster and
emergency management

JEL Classification: M12, M19

Giris

Kiresel 1stnma ve iklim degisikligi gibi faktorlerin etkisiyle diinyanin
bir¢ok yerinde dogal felaketlerde bir artisin oldugu gértlmektedir. Bu dogal
felaketlerle birlikte artan toplu niifus hareketleri, yanginlar, kimyasal,
biyolojik, niikleer kazalar, salgin hastaliklar ve siber saldirilar gibi bir¢ok
olumsuz durumun insanlar ve mekanlar tizerinde meydana getirebilecegi
zararlara  karst gerekli Onlemleri alabilmek, olustugunda etkilerini
azaltabilmek ve olabildigince hizli bir sekilde eski durumuna getirebilmek

adina afet ve acil durum yoénetimi biyiik bir 6nem tasimaktadir (Cutter vd.,
2000).

Waugh ve Streib (2006:131) acil durum ydnetiminin genis bir perspektifte
ele alinmasint belirterek acil durum yOnetiminin; afetin etki derecesini
azaltmak ya da afeti engellemek icin zwrar azaltma, acil durum planlamast ve
egitim gibi asamalart icinde bulunduran afetlere hagzrizk, arama kurtarma
aktivitelerini uygulama gibi miidabale ve son olarak afet sonrasi yasamin ve
temel hizmetlerin eski normal haline getirilmesi manasina gelen zyilestirme
olmak tizere dort temel fonksiyonundan s6z etmislerdir.

Ulkemizde de Afet ve Acil Durum Yo6netimi Bagkanligi tarafindan afet ve
acil durumlara iligkin planlamanin ve miidahalenin yapilabilmesi ve strecin
etkili bir sekilde yonetilebilmesi adina Tirkiye Afet Miidahale Plani (TAMP)
hazirlanmistir. Bu planin temel hedefi; afet 6ncesi, sirast ve sonrasindaki
miidahale planlamasinin yapilmasini saglayarak miidahale sirasinda gorev
alacak calisma gruplar (Grnegin; yangin, haberlesme, enerji, ulasim ve zarar
tespit gruplar) ve koordinasyon birimlerinin olusturulmasini saglamaktir
(TAMP, 2013). Nitekim olast bir afet ve acil durum, bircok farkli kurum ve
calisma grubunun isbirligi icerisinde ¢alismasini gerektirmektedir. Bu
gereklilik, afet ve acil durum yonetiminde yukaridan agagiya hiyerarsik bir
yapida isleyen burokratik modeller yerine daha dinamik, esnek, ortak
sorumluluk ve yetki paylasimini 6n planda tutarak ani durumlara hizli yanit
verebilen; Orgiitler, sektdrler ve hatta devletler arasi isbirligini kolaylastirict
isbirlikei ag modelleri tizerinde yogunlasmayi saglamistir (Waugh ve Streib,
2006; Waugh, 1993). Tum bunlar; afet ve acil durum yonetiminde yenilikgi,
insiyatif alabilen, adaptasyon, sezgi ve doga¢lama becerisi yiiksek, glicli bir
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vizyona sahip yoOneticilere olan ihtiyact dogurmustur (Waugh ve Streib,
2006). Bu bakimdan déntsimct liderligin afet ve acil durum yonetimi
isgorenleri 6rnekleminde incelenmesi 6nemlidir.

Bu calisgmanin 6rneklemini olusturan acil durum yonetiminin 6zellikle
zarar azaltma ve hazithk asamalarinda gbrev alan isgrenlerin, gbrev
tanimlarinin icerisinde afet zamanlarinda ve acil durumlarda muidahale, risk
yonetimi ve zarar azaltmaya yoOnelik olarak planlar yapmak ve uygun
stratejiler gelistirmek, olast afet ve acil durum bolgelerini tespit etmek ve
Onleyici tedbirler almak ve zarara ugramast muhtemel yetlerin plan, proje ve
imar esaslarint belirlemek gibi sorumluluklar yer almaktadir (6rnegin; Britton
ve Lindsay, 1995). Bu ve diger gorevler géz 6ntinde bulunduruldugunda,
afet ve acil durum hazirlik birimlerinde calisan isgbrenlerin aktif gbrevlerde
olduklari, diger bir deyisle, gerekli is ve islemleri yiratmek, bu amagla
stratejiler  belirlemek, gerektiginde kurumlara Onerilerde  bulunmak,
tatbikatlar yapmak ya da yaptirmak ve cesitli denetlemeler gerceklestirmek
gibi karar vermeyi ve bu anlamda insiyatif kullanmay1 gerektiren gorevler
dstlendikleri anlagilmaktadir. Bu nedenle, bu gruptaki isgérenlerin séz
konusu gorevlerde bagarilt olabilmeleri igin is ortaminda yaratict diisinmeyi
destekleyen, isgbrenlere bireysel ilgi gostererek gelisimsel ihtiyaglarin
karsilayan ve onlar 6rgiitsel amaglara ulagabilmeleri adina motive edebilen
yoneticilerle calismaya ihtiyaclari oldugu distiniilmektedir. Bu yoneticilerin
s6z konusu isgbrenlerin is ortaminda daha az diizeyde sessizlik davranisi
gostermelerini saglayarak onlarin orgltlerine olan bagliliklarini artiracag:
varsayllmaktadir.

Igili alanyazinda bu konuda oldukca sinirlt diizeyde arastirmanin olmast
calismanin 6nemine dikkat cekmektedir. Bu nedenle, alanyazinda bu konuda
bulunan eksikligi gidermek amaciyla bu g¢alismada; tlkemizde afet ve acil
durum yOnetiminin zarar azaltma ve hazitlik asamalarinda gérev alan
isgorenlerin amirlerinin ne denli dénitisimcil liderlik Szellikleri tagidiklarina
iliskin algilar1 incelenmeye calisilarak doéntstimcet liderligin  isgbrenlerin
Orgiitlerine olan bagliliklart tzerindeki etkisi arastirilmistir. Bu calisgmanin
alanyazina sunmus oldugu bir diger katki ise calismanin gerceklestirildigi
Orneklem grubundaki isgérenlerin Ustlendikleri gorevlerden dolayr is
ortaminda daha az diizeyde sessizlik davranist gOstermeleri gerektigi
dustntldigt icin c¢alismada isgéren sessizlik davranisinin  déntstimci
liderlik ile Orgiite olan baglhlik arasinda aract bir degisken olarak
incelenmesidir.

Calismanin bir sonraki béliminde Orgiite olan bagllik, dénistimcii
liderlik ve isgéren sessizligine iliskin kavramsal ¢erceveye deginilmis ve
calismanin arastirma hipotezleri sunulmustur. Bundan sonraki boliimlerde
ise sirastyla yontem, bulgular ve son olarak sonug ve tartisma kisimlari yer
almustir.
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1. Kavramsal Cergeve

Isgorenlerin 6rgiitlerine olan bagliliklarinin artmast is ortamlarinda artan
is performanst, is tatmini, Orgiitsel vatandashk davranisi ve isten ayrilma
niyetinde azalma gibi bircok olumlu ¢iktt ile iliskilendirilmektedir (Meyer vd.,
2002). Orgiitsel bagliligin is ortaminda sagladift bu olumlu etkilerden 6tiirii
alanyazinda bagliligi artirict mekanizmalarin incelenmesi arastirmacilarin
oldukea ilgisini cekmektedir. Orgiitsel baglilik alanyazinda daha ¢ok tutumsal
bir yaklasim olarak ele alinmustir. Ornegin; Sheldon (1971) érgiitsel bagliligt,
kisiyi 6rglite baglayan orgiite yonelik bir tutum ya da yonelim olarak ifade
etmistit. Bu dogrultuda; Mowday ve arkadaglart (1979) orglitsel bagliligy,
bireyin kendisini belirli bir 6rglit ve amaglari ile tanimladigr ve bu amaglara
ulasma adina ilgili organizasyona tyelik arzusunda oldugu durum olarak
belirtmiglerdir. Diger bir deyisle; Orgiitsel baglilik, Orgiitin ama¢ ve
degerlerini kabullenmeye yonelik gicli inants, Orgiitiin yararina 6nemli
dizeyde caba sarf etme arzusu ve Orgiite Uyelik elde etme dogrultusunda
gliclii bir arzuya sahip olma gibi faktdtler ile sekillenmektedir (Mowday vd.,
1979). Allen ve Meyer (1990) ise 6rglitsel baghligin; duygusal, devam ve
normatif bagliilk olmak dzere iW¢ temel bilesenden olustugunu
belirtmislerdir. Meyer ve Herscovitch (2001) duygusal bagliligin 6rglitsel
ciktilarla diger bilesenlere nazaran daha gicli olarak
iliskilendirilebileceginden s6z etmislerdir. Duygusal baglhlk, isgérenin
Orgiitine karst gelistirmis oldugu duygusal tutkunlugu, kendini 6rgtti ile
Ozdeslestirmesini ve Orgiitine kattlim saglamasint temel alan baghlig
yansitmaktadir (Meyer ve Allen, 1991).

Baglilik; isg6renlerin 6rgltiin amag ve hedeflerini giigli bir sekilde kabul
etmesi, Orgiitiin yararina 6nemli Glclide ¢aba sarf etmesi ve Orglite Uyeligi
elde etme adina gigli arzu duymast ile sekillenmektedir (Vakola ve
Bouradas, 2005). Bundan dolayi, baglligin 6énemli bir Onciliiniin
déniisimet liderlik oldugu disinilmektedir (Jin vd., 2016; Shin vd., 2015).
Déntisimet liderlik bir¢ok farklt toplumda etkili olabilen bir liderlik tarzidir
(Bass, 1997). Burns (1978) dontstimci liderligi, liderin vizyonuna yanit
verebilecek sekilde izleyenlerinin tutum ve davramslarint bilingli olarak
degistirdigi yaklasim olarak ifade etmektedir. Déntsimct liderlik; 6rgitiin
vizyon, misyon ve hedefleri dogrultusunda mevcut halinden daha iyi bir
duruma dontstirilmesi  sireglerini  icermektedir (Top vd., 2015).
Déntisimeti liderlik; entelektiiel tesvik, ilham verme, bireysel ilgi ve
ideallestirilmis etki olmak tzere dort temel bilesenden olusmaktadir (Bass ve
Riggio, 2006). Bass (1985)’a gore liderler su Ozellikleri tagidiklarinda
dontstiimcti  olarak adlandirdmaktadir; ahlaki ve etik olarak ylksek
standartlara sahip olmak (ideallestirilmis etki), gelecek icin gliclii bir vizyona
sahip olmak (ilham verme), Orgiitsel normlara meydan okuyan ve yaratict
dustinceyi cesaretlendirici olma (entelektliel tesvik) ve son olarak

51



Déniisiimcii Liderligin Duygusal Baghlik Uzerindeki Etkisinde ...

izleyenlerinin gelisimsel ihtiyaclarini tanimlayan ve karsilayan bir lider olmak
(bireysel ilgi). Déntisimet liderligi olusturan bu dort temel boyutun
aralarindaki yiksek iliskiden otiirii bir¢ok ¢alismada bitlestirilerek st bir
faktorde ele alindigr gérilmektedir (Bottomley vd., 2016; Gilmore vd., 2013;
Judge ve Piccolo, 2004).

Alanyazinda  déntsimecti  liderlik  bircok  olumlu ¢kt ile
iliskilendirilmektedir. Ornegin; Bass ve Riggio (2006) déniisiimcii liderliging
is tatmini, 6rgltsel vatandashk davranisi, 6rgiitsel baglilik ve is performansi
ile iliskili oldugundan séz etmislerdir. Walumbwa ve Lawler (2003)
doéntstimct liderligin is ciktilart (6rgtitsel bagllik, is tatmini ve geri ¢ekilme
davranslart) tzerindeki etkisinde kolektivizmin diizenleyici rolini ortaya
koymuslardir. Buna gore; Walumbwa ve Lawler, dontisimct liderligin
Orgilitsel baglilik ve is tatmini Gzerindeki etkisinin geri ¢ekilme davranislarina
gore daha yiiksek diizeyde oldugunu ifade etmislerdir. Avolio ve arkadaslari
(2004) ise dontsimct liderlik ve Srgiitsel baglilik arasindaki olumlu iliskide
psikolojik giiclendirmenin araci, yapisal mesafenin diizenleyici etkisini
bulmuslardir. Kim ve arkadaglari (2015) ise déntstimct liderligin, 6z-benlik
degerlendirmeleri ile is tatmini ve duygusal baghlk arasindaki iliskilerde
duiizenleyici rolini ortaya koymuslardir. Top ve arkadaslart (2015) kamu ve
6zel sektor hastane ¢alisanlart Gizerine yapmis olduklari arastirmalarinda hem
kamu hem de 6zel sektér isgbrenleri acisindan duygusal bagliligin
donisimet liderlik, is tatmini ve Orgiitsel giiven ile iligkili oldugunu
belirtmislerdir. Triana ve arkadaslari (2017) ise déntisiimcii liderligin, astlarin
Orgiitlerine olan duygusal bagliliklarint olumlu bir sekilde etkiledigini ve bu
olumlu etkinin statii uyumsuzlugunun (astin amirine gére daha deneyimli ya
da egitim seviyesinin daha yiiksek oldugu durumlar gibi) yiksek oldugu
durumlarda azalacagim ifade etmiglerdir. Tim bu sonuglar, doéniisimcii
liderin; isgbrenlere bireysel ilgi géstererek onlarin karar verme stireglerinde
yer almasini sagladigi, isgérenlerin is ortamlarindaki problemlere yeni
yaklasimlarla ¢6zim  yollari  lretebilmelerini  kolaylagtirdigint ~ ortaya
koymaktadir (Avolio vd., 2004; Walumbwa ve Lawler, 2003; Avolio, 1999).
Dénitisimect lider, astlarina zaman ayirarak kogluk ve rehberlik yapmakta, bu
da astlart ile olan sosyal iligkilerini ve iliski kalitesini saygt ve gliven gibi
faktorlerle gliclendirmektedir (Carter vd., 2013). Ayrica doniigtimcii lider
karizmastyla rol model olarak isgbrenlerin ortak vizyon, misyon ve Orgiitsel
amagclarla butiinlesmesini saglamakta (Avolio vd., 2004); boylelikle de
isgérenlerin muhtemelen 6rglitleriyle 6zdeslesmelerini saglayarak duygusal
bagliliklarin artirict bir etki yaratmaktadir. Bundan dolay1 agagidaki arastirma
hipotezi 6nerilmistir:

Hi: Dontisimet liderlik, isgérenlerin  Orgiitlerine olan  duygusal
bagliliklarint olumlu olarak etkiler.
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Liderlik calismalarinin Gzerine odaklandigt bir diger konu ise isgéren
sessizligidir. Tsgoren sessizligi bireyin bir problem ya da sorun hakkinda
bilgisi ve 6nerisi veya mevcut durumdan farklt bir goriisti oldugu halde bunu
dile getirmemesidir (Milliken vd., 2003). Diger bir deyisle sessizlik, isgbrenin
isi ile alakali bilgi, fikir ve goOrislerini bilingli bir sekilde disavurumdan
kacinmast olarak ifade edilmektedir (Van Dyne vd., 2003). Morrison ve
Milliken’e (2000) gére disavurumdan kaginma davranisi, sessizligin temelini
olusturmaktadir. Van Dyne ve arkadaslart ise (2003) isgbrenin disavurumdan
kacinma davranist sergilemesinin sebebinin kabullenici olma, koruma ve
korunma gibi farkli amaclardan kaynaklanabilecegini ifade etmektedir.
Bireyin isi ile alakali bilgi, fikir ve gorislerini bilingli bir sekilde
disavurumdan  kaginmast  durumunda; bireyin geri  ¢ekilme davranist
sergileyerek mevcut durumu kabullenmesi ‘kabullenici sessizlik’; bireyin
Orgitinii veya diger kisileri korumak icin sessiz kalmayi tercih etmesi
‘koruma amaclt sessizlik’ olarak adlandirmakta, bireyin sesliligin doguracagi
sonuglar konusunda endise ve korkularindan dolayt kendini korumak icin
sessiz kalmay1r tercih etmesi ise ‘korunma amagh sessizlik’ olarak dile
getirilmektedir (Van Dyne vd., 2003).

Sessizlik is ortaminda stres, tatminsizlik ve sinizm gibi bir¢cok olumsuz
ciktr ile iliskilendirilmektedir (Beer ve Eisenstat, 2000; Motrison ve Milliken,
2000). Nitekim, Morrison ve Milliken (2000) o6rglitsel sessizligin bireyin
kendini degersiz hissetmesine, isinde kontrolini kaybettigi algisina ve
bilissel uyumsuzluk yasamasina neden olarak bu isgbrenlerin disiik diizeyde
baglilik ve tatmin gostermelerine neden olabilecegini belirtmektedir. Benzer
sckilde, Vakola ve Bouradas (2005) da isgoren sessizlik davranisinin disiik
dizeyde baglilik ve tatminle sonuclandigindan s6z etmektedir. Farndale ve
arkadaslar1 (2011) ise isgbrenlerin karar alma siireclerine dahil edilmeleri gibi
uygulamalarla onlarin is ortamlarinda daha az dizeyde sessiz kalmalarinin
saglanmasini isgbrenlerin bir firsat olarak goérdiklerini ve karsiliginda
Orgiitlerine baghlik gosterebileceklerini belirtmis ve c¢alismalarinda isgéren
seslilik davranslari ile Orglitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski ortaya
koymuslardir. Bundan dolay1 is ortaminda isgéren sessizliginin azalmasini
saglayan faktOrlerin belirlenmesi 6nemlidir. Morrison ve Milliken (2000)
karar verme siireglerinin merkezilestirilmesi ve yukart yonli geri besleme
mekanizmalarinin yoksunlugu gibi Orgiitsel uygulamalarin Orgiit icerisinde
sessizlik ortaminin olusmasina katkida bulunacagini belirtmislerdir. Ote
yandan, Guenter ve arkadaglari (2017) liderin sergilemis oldugu davranisin,
isgbren sessizligini azaltmada Onemli bir faktdr olabilecegini ifade
etmektedir. Nitekim, isgorenler yoneticisinin olumsuz tepkilerinden
kacinmak ve is ortaminda sorun yaratan kisi olarak algilanmamak icin sessiz
kalmayi tercih edebilmektedir (Huang ve Paterson, 2017; Morrison, 2014).
Benzer sekilde Vakola ve Bouradas (2005) isgorenlerin bir st diizey amirleri
ve Ust yOnetimin Orgiit icerisindeki seslilik davranisina karst tutumlarinin
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isgbéren  sessizlik  davranisiin  olusumundaki  Gnemli  etkisinden
bahsetmektedir. Ayni calismada st yonetime kiyasla, isgérenlerin dogrudan
iliski kurduklart ve irtibat sikliginin ytiksek oldugu amirlerinin sessizlige karst
tutumunun isgoérenlerin sessizlik davranisi gbstermelerine etkisi daha yiksek
dizeyde bulunmustur (Vakola ve Bouradas, 2005). Zengtian ve Xiuyuan
(2014) ise ¢aligmalarinda dontstimci lidetligin isgbren seslilik davranislari
tzerindeki olumlu etkisini ve bu olumlu etkide 6rgiitsel 6zdeslesmenin aract,
prosediirel adaletin diizenleyici rollerini ortaya koymuslardir. Déntisimecii
liderligin; entelektiel tesvik, ilham verme, bireysel ilgi ve ideallestirilmis
etkiden olusan liderlik tarzlari dikkate alindiginda, tim bu boyutlarin
dénisimet liderin izleyenlerinde daha az dizeyde sessizlik davranist
gostermelerinde motive edici birer unsur oldugunu séylemek mimkiindiir.

Bundan dolay:, doniisimcii bir liderin denetimindeki isgérenlerin is
ortaminda daha az diizeyde sessiz kalmalari ve boylelikle de daha yiiksek
duzeyde 6rgitlerine duygusal olarak baglilik géstermeleri beklenmektedir. Bu
kapsamda asagidaki aragtirma hipotezi 6nerilmistir:

H,: Isgoren sessizligi, doniisimcii liderligin isgorenlerin orgiitlerine olan
duygusal baghliklarina etkisinde araciik roli dstlenir.

2.Yontem

Afet ve acil durum yonetiminde gérevli isgbrenlerin yerine getirdikleri isin
zotluklari geregi, bu bireylerin duygusal yonden 6rgiitlerine bagliliklart son
derece Onemlidir. Diger taraftan beklenmedik durumlara hazir olmayi
gerektiren bu islerde her ne kadar 6nceden planlar yapilarak hazithkh olmaya
calisilsa da akut durumlarda bu calisanlarin inisiyatif kullanarak gerekenlere
karar vermesi ve gerekli isleri yapmalari kacimlmazdir. Bu sebeple afet ve acil
durum isgérenlerinin daha az  sessiz kalmalarinin saglanmast icin bu
bireylerin liderligini yapanlarin déntstimcti liderlik  6zelliklerine  sahip
olmalari beklenmektedir. Bundan dolayt bu ¢alisma, déniisimct liderligin
isgorenlerin orgiitlerine olan duygusal bagliliklart tizerindeki etkisini ve bu
etkide isgbren sessizliginin aracilik rolint incelemektedir. Afet ve acil durum
yonetimde gorev alan isgorenlere uygulanan anket araciliftyla toplanan
veriler yapisal esitlik modellemesi ile analiz edilmistir. Calismada, aracilik
etkisinin testi i¢in Baron ve Kenny (1986) yaklasiminin yaninda 6nyiikleme
yontemi de es zamanlt olarak kullanilmistir.

2.1. Katilimcilar

Calismanin verileri acil durum yOnetiminin zarar azaltma ve hazirlik
asamalarinda calisan 336 mihendis, mimar, sehir plancist ve uzmandan
anket yontemi ile toplanilmistir (anket doniis orant %82’dir). Orneklem
grubunu olusturan katitimetarin %744 erkektir.
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2.2. Olgiim Araglart

Calismada Ol¢lim araglari, demografik degiskenler disinda, 5’ Likert
Olcegi ile degerlendirilmistir (1=Kesinlikle katlmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum).

2.2.1. Déniigiimcii Liderlik Olgegi

Déntisimet liderlik, Bass ve Avolio (1997) tarafindan gelistirilen cok
faktorlt liderlik anketinden 20 ifade ile Sl¢tlmustiir. Dontigimet liderligi
olusturan ideallestirilmis etki (8 ifade), entellektiiel tesvik (4 ifade), ilham
verme (4 ifade) ve bireysel ilgi (4 ifade) boyutlart 6nceki aragtirmalarda
(6rnegin; Bottomley vd., 2016; Gilmore vd., 2013; Judge ve Piccolo, 2004)
izlenilen yontem uygulanarak st bir faktérde toplanmistir. Olgegin
guvenilirlik katsayist () 0.97 olarak bulunmustur.

2.2.2. Isgoren Sessizligi Olgegi

Morrison ve Milliken (2000), korku duygusunun 6rgiitsel sessizlik icin
o6nemli bir faktér oldugunu belirtmislerdir. Bu ¢alismada korunma amaglt
sessizlik, isgéren sessizligini temsil etmektedir. Bu dogrultuda, isgéren
sessizligi Van Dyne ve arkadaslari (2003) tarafindan gelistirilen 6lgegin,
bireyin kendini savunmasi amactyla sessiz kalma davranisi sergilemesine
yonelik olan bes ifadesi kullanilarak 6lgiilmiistiir. Olgegin  giivenilirlik
katsayist («) 0.90 olarak bulunmustur.

2.2.3. Duygusal Baglilik Olgegi

Isgorenlerin orgiitlerine olan duygusal baghliklart ise Allen ve Meyer
(1990) tarafindan gelistirilen 6rglitsel bagllik Slceginden duygusal bagliliga
iliskin 6 madde ile degerlendirilmistir. Yapilan faktr analizi sonucu bir
madde dugtik faktér yiki nedeniyle oSlgekten cikarilmis ve bes madde
duygusal baglilik 6lgegini olusturmustur. Olgegin giivenilirlik katsayist (o)
0.86 olarak bulunmustur.

Déntisimet  liderlik, isgbéren  sessizligi ve  duygusal baglilik
degiskenlerinden olusan arastirma modelinin gegerliligi ise dogrulayict faktor
analizi ile degerlendirilmistir. Sonuglar, arastirma modelinin gegerliligini
desteklemistir (y2/df = 2.49; CFI= 0.95; RMSEA=0.00).

3. Bulgular

Arastirmada kullanilan degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma ve
korelasyon degerleri Tablo1’de verilmistirt. Buna gore; duygusal baglilik
doéntsiimcet liderlik ile olumlu yénde ve anlamlt (1r=0.45; p<0.01), isgbren
sessizlik davranisi ile ise ters yonli ve anlaml (r=-0.44; p<0.01) bir iliskiye
sahiptir. Déntstimct liderlik ile isgbren sessizligi ise ters yonli ve anlamli
(r=-0.62; p<0.01) bir iliskiye sahiptir.
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Tablo 1: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3
1. Déniisimei 2.88 1.01

Liderlik

2. Tsgoren 2.78 1.02 -0.62*

Sessizligi

3. Duygusal 3.07 0.97 0.45" -0.44*
Baglilik

* p < 0.01, Ort. =Ortalama, S.S.= Standart Sapma.

Calismada arastirma hipotezlerinin testi icin yapisal esitlik modellemesi
yontemi kullanlmigtir. Bu dogrultuda arastirmanin Slgme ve yapisal modeli
olugturularak Tablo 2’de yol analizi sonuglart sunulmustur. Sonuglarda;
doéntstimct liderligin duygusal bagliligi olumlu ve anlamli (3=0.53; p<<0.00)
bir sekilde etkiledigi goriilmektedir. Bundan dolay1 arastirmanin Hy hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 2: Yol Analizi Sonuglari

B S.H. K.O. p
DL->SES -0.66 0.05 12,39 0.00
SES>DB -0.24 0.08 3.32 0.00
DL - DB 0.53 0.06 9.28 0.00
DL DB (SES ile) 0.37 0.08 5.07 0.00

S.H. =Standard hata, K.O. = Kritik oran, DL=Dénustimci liderlik, SES:T§g6ren sessizligi,
DB=Duygusal baglilik

Ayrica sonuclarda; doéniisimct liderligin isgbren sessizligini ters yonde
(B=-0.66; p<0.00), isgbren sessizliginin duygusal baglilig1 ters yonde (B=-
0.24; p<0.00) ve anlamli bir sekilde etkiledigi gorillmektedir. Déntstimct
liderligin duygusal baghlik tzerindeki etkisinin ise isgbren sessizligi ile
birlikte anlamh bir sekilde azaldigi (AB=0.16) gorilmektedir. Bu bulgular
Baron ve Kenny (1986) yaklasimina gbre isgbren sessizliginin, déntsimct
liderlik ile duygusal bagllik arasindaki iliskide kismi aracilik etkisine sahip
oldugunu desteklemektedir. Calismada aracilik etkisinin testi icin ayrica
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Preacher ve Hayes (2008) tarafindan o6nerilen Onyiikleme yoéntemine
basvurulmustur. Bu dogrultuda yanhhgr dizeltilmis (YD) %95 giiven
aralifinda 1000 6nyiikleme yapilarak sonuglar incelenmistir. Onyiikleme
yontemi sonuglari, isgéren sessizliginin dontisimect liderligin  duygusal
baglilik ile olan iliskisindeki aracilik etkisinin anlamliligini desteklemektedir
(alt limit (YD, 95%)=0.05; ast limit (YD, 95%)=0.30; p<0.00). Bundan
dolay1 arastirmanin Hj hipotezi kabul edilmistir.

Sonug ve Tartigma

Bu c¢alismada, doniisimci liderligin  isgbrenlerin  Srgltlerine  olan
duygusal bagliliklart tizerindeki etkisi ve dontstimci liderlik ile duygusal
baglilik iliskisinde isgdren sessizliginin aracilik rolid acil durum yoénetimi
isgorenleri 6rnekleminde incelenmistir. Sonuglarda, doniisimcii liderligin
duygusal bagliligi olumlu ve anlamli bir sekilde etkiledigi goérilmustiir.
Nitekim doéntigimeti lider, sahip oldugu karizmatik 6zellikletle izleyenleri
tzerinde duygusal bir etki yaratarak izleyenlerin kendilerini lidetleri ve
orgiitleri ile 6zdeslestirmelerini kolaylastirabilecektir. Déniisimet lider, is
ortaminda yaratmis oldugu iyimser atmosfer ile zor sartlarda bile
izleyenlerini motive edici davraniglar sergileyebilecektir. Benzer sekilde,
doéntstimct lider isgbrenlerle bireysel olarak ilgilenerek onlara adeta kocluk
yapacak ve isgbrenlerin kendilerini 6zel hissetmelerini saglayarak s
ortaminda destekleyici bir ortamin olusmasina katkida bulunacaktir. Tim
bunlardan dolayt déntisimcii liderlik davrangi, isgérenlerin Orgiitlerine
yikledikleri anlam wve aitlik hissinin artmasit saglayarak isgbrenlerin
Orgiitlerine olan duygusal bagliliklarint artirabilecektir. Bu bulgu; Triana ve
arkadaslar1 (2017), Top ve arkadaglart (2015), Avolio ve arkadaslart (2004) ile
Walumbwa ve Lawler'in (2003) dontstimci liderligin baghlk tzerindeki
olumlu etkisine yénelik olarak ortaya koyduklart sonuglar ile uyumludur.

Calismanin en 6nemli sonuglarindan bir tanesi ise isgéren sessizliginin,
donisimcet liderlik ile duygusal baghlk arasindaki iliskide aracilik etkisine
sahip olmasidir. Diger bir deyisle, déntisimci liderlik isgbrenlerin is
ortaminda daha az sessiz olmalarina neden olmakta, bu da onlarin
orgiitlerine duygusal olarak daha ¢ok baglanmalarint saglamaktadir. Nitekim
doéntstimct lider; astlarini karizmasi ile musterek amag etrafinda biraraya
getirerek motive edip onlara bireysel ilgi gOsterecek, astlari ile saygt ve gliven
gibi  faktorlerle  sekillenen  yitksek — diizeyde iligkiler — gelistirmesini
kolaylastiracak, astlarinin fikirlerini beyan ederek mevcut problemlere
yenilik¢i ve yaratict yaklagimlarla Oneriler getirmesini, kararlara katilmasini
destekleyecektir. Tum bunlar, dontstimci liderin astlarinin is ortamlarinda
daha az dizeyde sessiz kalma davranisi gOstermelerini saglayacaktr. Bu
bulgu; Guenter ve arkadaglarinin (2017), Zengtian ve Xiuyuan (2014) ile
Vakola ve Bouradas’in (2005) sonuglart ile uyumludur. Is ortaminda daha az
sessiz olan isgdrenler ise kendilerini degerli hissedecek, islerinde kontrol
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sahibi olduklari algisint yasayarak Farndale ve arkadaglarinin (2011) 6nerdigi
gibi daha az diizeyde sessiz olmanin yarattigi olumlu durumu bir firsat olarak
algilayrp karsihiginda muhtemelen orgiitlerine duygusal olarak daha ¢ok
baglanacaklardir.

Bu calisma ile dontsimct liderligin afet ve acil durum yonetimi
isgorenlerinde gerek isgbren sessizligini azaltarak dolaylt olarak, gerekse de
dogrudan isgorenlerin rgiitlerine olan duygusal bagliliklarini artirdigt ortaya
konulmaktadir. Bundan dolay, afet ve acil durum yénetiminde déntsimcii
liderlik 6zelliklerini tasiyan yoneticilere sorumluluk verilmeli ya da mevcut
yoneticilerin  Walumbwa ve Lawlerin (2003) Onerdigi gibi déniisimcii
liderlik ~&zelliklerini gelistirmelerini saglayan ilgili egitim programlarina
katilmalar1 saglanmalidir.

CGalismada kullanilan  kesitsel veri ile afet ve acil durum yonetimi
isgorenleri 6rneklemi calismanin kisitlarini olusturmaktadir. Gelecekteki
calismalarda boylamsal veri kullanilmast ve farkli 6rneklem gruplarinda
calismanin tekrarlanmast sonuglarin genellestirilebilmesi ve degiskenler arasi
neden sonug iliskisi kurulabilmesi agisindan 6nemlidir. Ayrica gelecekteki
calismalarda doéntisimcii liderligin gerek duygusal gerekse normatif ve
devam bagliliklart tizerindeki etkisinde kabullenici ve koruma amagh diger
sessizlik tirleri de incelenerek sonuglatin karsilastirilmast alanyazina 6nemli
katkilar sunacaktir.
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