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Dönüşümcü Liderliğin Prososyal Davranışlar Üzerindeki Etkisi: Bir Alan Çalışması  

The Influence of Transformational Leadership on Prosocial Behaviors: A Case Study in 

Kayseri 
 

ÖZET 

Değişimin belirleyici bir konuma yükseldiği ve inovasyon merkezli bir rekabetin hâkim olduğu günümüz iş dünyasında, dile 

getirme davranışı ve çalışan yaratıcılığı örgütsel varlık ve başarı açısından temel gereklilikler haline dönüşmüştür. Çalışan sesliliği 

olarak nitelendirilen dile getirme davranışları ve bireysel yaratıcılık günümüz iş dünyasında özellikle öne çıkan pozitif davranışlar 

arasındadır. Bu çalışmada, bu değişkenler üzerinde etkili olduğu düşünülen, dönüşümcü liderlik ve lidere duyulan güven dikkate 

alınmıştır. Çalışmanın temel amacı, örgütlerde dönüşümcü lider davranışlarının, lidere duyulan güvenin aracılık rolüne sahip 

olduğu durumlarda dile getirme davranışı ve yaratıcılık üzerindeki etkisini ortaya çıkarmaktır. Bu amaçla çalışmada, Kayseri’de 

imalat sektöründe faaliyet gösteren işletmelerde görev yapmakta olan 394 tam zamanlı çalışan ile yüz-yüze görüşme yoluyla veri 

toplama işlemi gerçekleştirilmiştir. Araştırma sonuçları kurulan hipotezleri destekler nitelikte olup, dönüşümcü liderliğin 

çalışanların dile getirme davranışları ve yaratıcılık düzeyleri üzerinde anlamlı etkiye sahip olduğunu ortaya koymuştur. Ayrıca, 

dönüşümcü liderlik ile dile getirme davranışı ve yaratıcılık arasındaki ilişkide lidere duyulan güvenin kısmi aracılık etkisine sahip 

olduğu tespit edilmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Dönüşümcü Liderlik, Lidere Duyulan Güven, Dile Getirme Davranışı, Yaratıcılık. 

ABSTRACT 

In the contemporary business environment, characterized by rapid change and innovation-driven competition, voice behavior and 

employee creativity have emerged as critical factors for organizational sustainability and success. Voice behavior, defined as the 

open expression of thoughts, and individual creativity are particularly significant variables in this context. This study examines the 

role of transformational leadership and trust in the leader, which are hypothesized to influence these variables. The primary 

objective is to investigate the impact of transformational leadership on voice behavior and creativity, with trust in the leader 

serving as a mediating factor. To achieve this, data were gathered through face-to-face interviews with 394 full-time employees 

from manufacturing companies in Kayseri. Consistent with the proposed hypotheses, the findings indicate that transformational 

leadership positively influences both voice behavior and employee creativity. In addition, trust in leader has a partial mediator role 

on those relationships. 

Keywords: Transformational Leadership, Trust In Leader, Voice Behavior, Creativity. 

1. GİRİŞ 

Örgütsel amaçların gerçekleştirilmesi sürecinde var olan kaynak ve imkanların bütünü katkı sağlamakla 

birlikte, bu kaynak ve imkanlar içerisinde insan unsuru üzerinde yükselen beşeri kaynaklar ön planda 

bulunmaktadır. Örgütler açısından beşeri kaynaklar, liderler ve takipçiler olmak üzere iki başlık altında 

toplanabilir. Bir grubun izleyeceği yolu belirlemek, gruba amaca ulaşmak için öncülük etmek ve takipçileri 

içsel bir motivasyonla harekete geçirmek için gerekli olan beceri setine sahip olmak şeklinde sıralanan 

özelliklerle bezenmiş kişiler olan liderler (Kouzes ve Posner, 2012: 30; Biçkes vd., 2017: 55), örgütsel 

amaçların gerçekleştirilmesi sürecinde anahtar role sahiptirler. Bu işlevleri nedeniyle, örgütsel davranış 

literatüründe liderlik ve çıktıları konusu üzerine yoğun çalışmalar yapılmıştır. Üzerinde yoğun olarak 

durulan çağdaş liderlik yaklaşımlarından biride dönüşümcü liderliktir (Judge ve Piccolo, 2004: 756). 
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Dönüşümcü liderlik yaklaşımı Burns (1978) tarafından literatüre kazandırılmış ve Bass (1985)’ın 

çalışmalarıyla yaygınlık kazanmıştır. Dönüşümsel liderlik teorisi liderleri, vizyon oluşturma yetenekleri ve 

rol model olma özellikleri ile öne çıkan, yüksek ahlak standartlarına hitap ederek başkalarını etkileyen ve 

böylece bireyleri ve örgütleri genel olarak olumlu şekillerde dönüştüren değişim ajanları olarak tasvir 

etmektedir (Chandranathan, 2024). Son dönemde üzerinde yoğun olarak durulan liderlik yaklaşımlarından 

biri olmasına rağmen (Judge ve Piccolo, 2004: 756), Ghadi ve diğerleri (2013: 532), dönüşümcü tarzı 

benimseyen liderlerin takipçilerini etkileme süreci ve bu süreçte kullandıkları mekanizmaların anlaşılması 

için yeni çalışmalar yapılması gerektiğini ifade etmişlerdir. Bu ifadeyi destekler tarzda Yukl (1999: 287), 

dönüşümcü liderlerin takipçilerini nasıl ve ne şekilde etkilediğini ortaya koyan arabuluculuk süreçleri 

hakkında netlik olmadığını ve bu belirsizliği giderecek çalışmalara ihtiyaç duyulduğunu vurgulamıştır. 

Literatürde var olan bu eksiklikleri gidermek adına bu çalışma, dönüşümcü liderlik ile dile getirme 

davranışı ve çalışan yaratıcılığı arasındaki ilişkide lidere duyulan güvenin aracılık rolünü test etmek 

amacıyla kurgulanmıştır. Araştırma modeli Şekil 1’de görülmektedir. 

 

Şekil 1. Araştırmanın Modeli 

Dönüşümcü liderliğin takipçilerin tutum ve davranışları üzerinde doğurduğu etkiyi açıklama noktasında 

Blau (1964)’un sosyal değişim teorisinden yararlanılmaktadır (Lavelle vd., 2007). Bu teoriye göre, 

takipçiler, liderleri tarafından olumlu yaklaşımlar gördüklerinde, liderleriyle aralarında yüksek kaliteli 

ilişki geliştireceklerdir. Bu ilişki ise, takipçilerin tutum ve davranışlarını daha olumlu noktaya taşımak için 

gereken gayreti sergilemelerine neden olacaktır. Dönüşümcü liderler sahip oldukları, karizma 

(idealleştirilmiş etki), ilham verici motivasyon, entelektüel uyarım ve bireyselleştirilmiş ilgi bileşenlerini 

(Bass, 1999: 11) kullanarak takipçilerine pozitif aktarımlarda bulunmaktadırlar. Takipçiler ise, sosyal 

değişim teorisine uygun şekilde tutum ve davranışlarını daha üst düzeylere taşıma gayretine girmektedirler. 

Çeşitli bilim insanları yaptıkları çalışmalarda, dönüşümcü liderlik uygulamalarının bireysel ve örgütsel 

çıktıları olumlu yönde etkilediğine dair bulgular ortaya koymuşlardır (Pradhan ve Pradhan, 2016; 

Virgiawan vd., 2021; Nguyen vd., 2022; Yusup ve Maulani, 2023; Judijanto vd., 2024 ). Lidere duyulan 

güven ise, lider ve takipçi arasındaki değişim ilişkisinin kalitesini yansıtan bir işleve sahiptir (Wang vd., 

2016: 1202). 

Araştırma bulguları, dönüşümcü liderliğin araştırmanın değişkenlerinden lidere duyulan güven (Podsakoff 

vd., 1990; Goodwin vd., 2011), dile getirme davranışı (Liang vd., 2017; Chen vd., 2018; Wang vd., 2018; 

Zhang ve Inness, 2019) ve çalışan yaratıcılığı (Cheung ve Wong, 2011; Henker vd., 2015; Chaubey vd., 

2019; Koh vd., 2019) üzerinde pozitif yönlü etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Yapılan literatür 

incelemesinde, dönüşümcü liderlik ile dile getirme davranışı ve çalışan yaratıcılığı ilişkisinde lidere 

duyulan güvenin aracılık etkisi üzerine odaklanan herhangi bir çalışmanın varlığı tespit edilememiştir. Bu 

çerçevede bu çalışma bulgularının, dönüşümcü liderlik uygulamalarının diğer değişkenler üzerindeki 

etkilerini aydınlatmak için yapılmış az sayıdaki çalışmaları (Arnold vd., 2007: 193) küçükte olsa 

genişleteceği ve dönüşümcü tarzı benimseyen liderlerin takipçilerini nasıl etkilediklerini açıklayan 

arabuluculuk süreçlerinde var olan belirsizliği (Yukl, 1999: 287; Ghadi vd., 2013: 533) gidermek adına ip 

uçları sunacağı dile getirilebilir.  

Çalışma, üç kısımdan oluşmaktadır. İlk olarak, çalışmanın değişkenleri olan dönüşümcü liderlik, lidere 

duyulan güven, dile getirme davranışı ve çalışan yaratıcılığı değişenleri ve değişkenler arasındaki ilişkiler 

açıklanmış, konuyla ilgili literatür taraması aktarılmış ve araştırmanın hipotezlerini yer verilmiştir. İkinci 

kısımda, araştırma metodolojisi aktarılmıştır. Son kısımda ise, bulgular sunulmuştur.  

 

 

 

Dönüşümcü  

liderlik 
 

Lidere duyulan güven 

 

Dile getirme davranışı 

Çalışan  

yaratıcılığı 



International Journal of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR) 

2428 
 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE ve ARAŞTIRMA HİPOTEZLERİ 

2.1. Dönüşümcü Liderlik  

1980’lere kadar liderlik yazınında hakim olan kuramlar davranışsal liderlik kuramları olmuştur. Bu 

dönemde özellikle, yol-amaç kuramı, lider-üye etkileşim kuramı ve normatif karar kuramı gibi kuramlar 

üzerinde durulmuştur. 1980’lerden itibaren dönüşümcü ve karizmatik liderlik kuramları öne çıkmıştır 

(Yukl, 1999: 285). Geleneksel liderlik kuramları, daha çok rasyonel süreçlere odaklanırken, karizmatik ve 

dönüşümcü liderlik kuramları duygu ve değerlere önem vermiştir (Rukmani vd., 2010: 365). Dönüşümcü 

liderlik teorisi, takipçilerde olumlu bir değişim yaratarak hem bireylerin hem de grubun/örgütün çıkarlarını 

gözetmeyi hedefleyen bir liderlik tarzı olarak kabul edilmektedir. Bu kavram, ilk olarak 1978 yılında James 

MacGregor Burns’un siyasal liderler üzerine yaptığı tanımlayıcı araştırmayla gündeme gelmiş, ancak 

örgütsel davranış ve yönetim alanında geniş kullanımına B. M. Bass ve J. B. Avalio'nun çalışmalarıyla 

ulaşmıştır (Odumeru ve Ogbonna, 2013: 356). 

Karizmatik liderlikle çok sayıda ortak paydaya sahip olan dönüşümcü liderlik (Aldoory ve Toth, 2004: 

159), paylaşılan çaba, değerler ve vizyon etrafında tüm paydaşların radikal bir değişim sürecine kolektif 

katılımını sağlamayı hedefleyen bir yaklaşımdır (Hawkins, 2017: 17). Dönüşümcü liderlik yaklaşımının 

ana bileşeni, takipçilerin gelişimine odaklanmasıdır. Dönüşümcü liderler, bir taraftan takipçilerin var olan 

görev ve sorumluluklarını başarma yeterlilikleri perspektifinden sahip oldukları potansiyeli genişletmeye 

çalışırken, diğer taraftan da onların gelecekte üstlenebilecekleri görev ve sorumlulukların üstesinden 

gelmeleri için sahip olmaları gereken yeterlilikleri kazanmalarıyla ilgilenirler (Dvir vd., 2002: 736). 

Literatürde, dönüşümcü liderlerin, birbiriyle bağlantılı üç hedefi başarmaları durumunda takipçilerinin 

performansını beklentilerin ötesinde artırabileceklerini öne sürmüştür. Bu hedeflerden ilki, takipçilerin 

arzulanan sonuçların önemi ve değeri hakkındaki anlayışlarını yükseltmektir. İkincisi, takipçileri kendi 

çıkarlarını aşmaya ve kolektif hedefleri benimsemeye ikna etmektir. Üçüncüsü ise, takipçilerin ihtiyaç 

seviyelerini değiştirmek ya da ihtiyaç ve istek portföylerini genişletmektir (Khanin, 2007: 11). Bu 

çerçevede dönüşümcü lider, takipçilerinin norm ve değerlerini değiştirmeyi ve onları kendi beklentilerinin 

ötesine ulaşmaları için motive etmeyi hedefler (Wang vd., 2017: 187). Bunu gerçekleştirirken yüksek 

ideallere ve ahlaki değerlere odaklanır, geleceğe ait vizyon oluşturur ve örgüt genelinde bir güven iklimi 

kurmaya gayret eder (Tucker ve Russell, 2004: 103). 

Dönüşümcü lider, takipçileri etkileyen ve eyleme sevk eden karizmasından kaynaklanan benzersiz 

özellikleriyle dikkati çeker (Aldoory ve Toth, 2004: 159). Dönüşümcü liderlik, takipçilerin değerlerine ve 

beklentilerine etki eden, onların yüksek düzeydeki beklentilerini eyleme geçiren ve bireysel çıkarlarını 

örgütsel çıkarlar uğruna geri planda tutmalarını teşvik eden bir liderlik yaklaşımı olarak tanımlanır (Bai 

vd., 2012: 217). Başka bir kaynak, dönüşümcü liderliği, takipçilerin örgüt vizyonunu tıpkı kendi vizyonları 

gibi benimsemelerini ve enerjilerini örgütsel hedeflere yöneltmelerini mümkün kılan liderlik tarzı şeklinde 

ele almaktadır (Moriano vd., 2014: 106). Dönüşümcü liderliğe dair yapılan tanımlamaların ortak paydası, 

örgütsel hedeflere odaklanmayı ve bu hedefleri öncelemenin gerekliliği vurgulamış olmalarıdır. 

Dönüşümcü liderler, takipçilerini örgütsel amaçlar doğrultusunda daha yüksek performans sergilemeleri 

adına güdülerler. U süreçte ödül ve övgü kullanımı, takipçilerin daha yüksek başarılar elde etmeye yönelik 

odaklanmalarını güçlendirmek için bir araç olarak öne çıkar (Van Dierendonck vd., 2014: 545). 

Dönüşümcü liderlik, iki yönlü simetrik iletişimin özüyle örtüşecek şekilde, katılımcı yönetim, bireysel 

yetkilendirme, müzakere, bilgi paylaşımı ve gücün önemini vurgulayarak, örgüt ile çalışanlar arasındaki 

ilişkilerin gelişmesine katkı sağlar (Jiang, 2012: 232). Dönüşümcü liderlik, takipçilerin olgunluk 

düzeylerini ve ideallerini, başarıya yönelik motivasyonlarını, kendilerini gerçekleştirme arayışlarını ve 

bireyin yanı sıra örgütün ve toplumun refahına olan ilgilerini artırır (Bass, 1999: 11). 

Dönüşümcü liderliğin dört bileşeni bulunmaktadır. Bu bileşenler Bass (1999: 11) tarafından, karizma 

(idealleştirilmiş etki), ilham verici motivasyon, entelektüel uyarım ve bireyselleştirilmiş ilgi şeklinde 

sıralanmıştır. Bu bileşenler aşağıda kısaca açıklanmıştır:  

Karizma (idealleştirilmiş etki): İdealleştirilmiş etki, liderin takipçilerinin kendisiyle özdeşleşmelerine 

neden olacak tarzda örnek davranışlar sergileme derecesidir (Judge ve Piccolo, 2004: 755). Liderin güçlü 

bir rol model gibi davranması takipçilerde derin duygular uyandırır, liderle özdeşleşmelerine ve onu bir 

model olarak benimsemelerine yol açar. Böylelikle, takipçiler etik bir tutuma ve yüksek ahlaki standartlara 

sahip olurlar ve doğru zamanda doğru şeyleri yapmak için kendilerine daha fazla güvenirler (Girma, 2016: 

38).  
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İlham verici motivasyon: Liderler çalışanları motive etmek için işlerini anlamlı görmelerini ve onu 

sahiplenmelerini sağlayacak şekilde davranırlar. Heyecan ve iyimserlik sergilerler ve takım ruhu 

uyandırırlar. Bu sayede lider, takipçilerin kendileri için tasarlayacakları cezbedici bir geleceği hayal 

etmelerini amaçlar (Bass vd., 2003: 208). Lider, sahip olduğu tutku ve iyimserlik sayesinde takipçileri 

kendileri için iyi olanın ötesine geçmeye teşvik eder (Robertson ve Barling, 2017: 24).  

Bireyselleştirilmiş ilgi: Bu bileşen takipçilerin potansiyellerini açığa çıkarmak için bir koç veya bir mentor 

olarak davranmayı içerir (McCleskey, 2014: 120). Dönüşümcü liderler, çalışanların her birinin gelişim 

ihtiyaçlarını dikkate alarak bireyselleştirilmiş değerlemeyi gerçekleştirirler. Çalışanların görev ve 

sorumlulukları bu ihtiyaçlar ve örgütsel beklentiler dikkate alınarak tasarlanır (Bass, 1990: 30). Bu süreçte 

lider, her çalışanı ayrı ayrı ele alır, onlara bireysel ilgi gösterir ve gelişimleri için önerilerde bulunur (Bass, 

1990: 22). Büyümek ve gelişmek için gerekli olan yeni öğrenme fırsatları, destekleyici bir iklimle birlikte 

oluşturulur (Bass vd., 2003: 208).   

Entelektüel uyarım: Liderler, eski varsayımları, gelenekleri ve inançları sorgularlar (Bass, 1997: 133). Bu 

sayede, takipçilerin yenilikçi ve yaratıcı olma çabaları kamçılanarak, eski durumlara yeni yöntemlerle 

yaklaşmaları sağlanır. Bu süreçte çalışanların hataları yıkıcı eleştiri ve alay konusu yapılmaz (Bass vd., 

2003: 208). Dönüşümcü liderler, entelektüel uyarım yoluyla takipçilerini geleneklere meydan okumak ve 

sorunları farklı perspektiflerden bakarak çözümlemek konusunda cesaretlendirirler (Dong vd., 2017: 442). 

Bu sayede, takipçilerin bakış açılarını sürekli gelişim yoluyla değiştirme ve yeni beceriler edinme arzuları 

diri tutulmuş olunur. Bu varsayımı destekler tarzda Engelen ve diğerleri (2015: 1075), entelektüel uyarımın 

çalışanların statükoyu sorgulamalarına, yenilikçi ve yaratıcı fikirlere yönelmelerine ve farklı deneyimlere 

açık olmalarına katkı sağlayacağını dile getirmişlerdir. 

2.2. Dile Getirme Davranışı 

Örgütlerde prososyal davranışlar arasında değerlendirilen bir kavram olan dile getirme davranışlarının 

(voice behavior) kavramsallaştırılması noktasında iki temel yaklaşım gözükmektedir. Bu yaklaşımlardan 

birisi, dile getirme davranışını tanımlamak için çeşitli terimleri kullanmaktadır. Bu yaklaşımı temel alan 

araştırmalar, EVLN (exit, voice, loyalty, and neglect – ayrılma, dile getirme, sadakat ve ihmal etme) 

modeli
1
 üzerine inşa edilmiştir. Yaklaşım, dile getirme davranışını, iş tatminsizliğine ve örgütsel sorunlara 

karşı yapıcı bir cevap olarak değerlendirmektedir. Diğer sözel tepkilerde karşılaştırıldığında, dile getirme 

davranışının en yapıcı ve statükoyu iyileştirmeye yönelik bir eylem olduğu görülmektedir. Yaklaşımlardan 

diğeri ise, dile getirme davranışını ekstra rol davranışları kapsamında değerlendirilmektedir. Bu yaklaşıma 

göre, dile getirme davranışı herhangi bir tatminsizlikten kaynaklanmayan, kendiliğinden gelişen ve örgütün 

etkin işleyişine katkı sağlayan bir eylem olarak görülmektedir (Van Dyne vd., 2003: 1369). Bu iki 

yaklaşım dile getirme davranışının nedenleri hakkında farklı bakış açılarına sahip olsa da, dile getirme 

davranışını teşvik edilmesi gereken olumlu bir eylem olarak değerlendirmektedirler (Hsiung, 2012: 350).  

Dile getirme davranışı, sadece eleştirmek yerine yapıcı bir yaklaşımla geliştirmeye odaklanan teşvik edici 

düşünce ve fikirlerin ifade edilmesi olarak tanımlanabilir (Van Dyne ve LePine, 1998: 109). Daha geniş bir 

perspektifle kavramı; değişim, dönüşüm ve iyileşme yaratma amacıyla, çalışanların yapmakta oldukları 

işlere dair önerilerini ya da karşılaşılan problemleri çözüme kavuşturacak düşünce ve fikirlerini biçimsel 

olmayan yol ve yöntemlerle ve gönüllü olarak ilgili bireylere iletmeleri şeklinde tanımlamak mümkündür 

(Morrison, 2014: 174). Tanımlarda da vurgulandığı gibi, dile getirme davranışının kapsamı, işleri farklı 

biçimde yapma düşüncesinden ciddi sorunlara dönük farklı çözüm önerilerine kadar çok geniş bir 

yelpazeyi içermektedir. İlk gruptaki davranışlar, teşvik edici ya da öneri odaklı dile getirme davranışları 

olarak adlandırılırken; ikinci gruptaki davranışlar, önleyici, iyileştirici ya da sorun odaklı dile getirme 

davranışları olarak adlandırılmaktadır (Morrison, 2014: 174). Sonuç olarak, dile getirme davranışları iş 

görenlerin endişelerini ve şikayetlerini organizasyon sorunlarına çözüm üretmeye yönlendirmesini 

mümkün kılar (Avey vd., 2012: 23) 

Dile getirme davranışı, diğerleri aynı fikirde olmasa bile, standart prosedürlerde değişiklikler yapmayı ve 

değişim için inovatif fikirler dillendirmeyi ifade eder (Van Dyne ve LePine, 1998: 109). Bu yönüyle dile 

getirme davranışı, örgüt içerisinde süregelmekte olan sistemlere, politikalara ve uygulamalara yönelik 

eleştirel söylemler içerir. Süregelen duruma yönelik eleştiriler, yapıcı bir amaç taşımasına rağmen 

diğerlerini altüst edeceği için riskler taşır (Guenter vd., 2017: 50-51). Dile getirme davranışları, daha 

yüksek iş gören bağlılığı, çalışanı işte tutma ve kolektif öğrenmeye yol açabilir. Ayrıca dile getirme 

                                                           
1 EVLN modeli hakkında ayrıntılı bilgi için bkz.: Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous III, 1998. 
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davranışları, örgütsel adaptasyon ve inovasyon için önemli bir adımdır (Avey vd., 2012: 23). Dile getirme 

davranışlarının terk edilmesi ve/veya bastırılması, özellikle çalışan güvenliği tehlikeye girdiğinde ya da 

muhasebe düzensizlikleri yaşandığında ciddi sonuçlar doğurabilir. Davranışın sahip olduğu öneme rağmen, 

birçok çalışan kişisel maliyetlerinin kazanımlarından ağır basma olasılığından dolayı sessiz kalmayı tercih 

etmektedir (Avey, Wernsing ve Palanski, 2012: 23). 

Dönüşümcü liderler, takipçilerin mevcut durumla mücadele etmelerini sağlar ve onları eski sorunları yeni 

bakış açılarından görmeleri için teşvik ederler. Ayrıca, ilham verici motivasyon takipçilerin işlerini ve 

örgütlerini yeniden incelemelerine yardımcı olarak örgütsel vizyonun netleşmesine ve bu sayede yapıcı 

öneriler geliştirilmesine olanak tanır. Benzer şekilde, bireyselleştirilmiş ilgi ve idealize edilmiş etki, 

takipçilerin bireysel ihtiyaçlarını ve kişisel gelişimlerini teşvik etmeye odaklanmaktadır (Bass, 1999). 

Dönüşümcü liderler, endişe ve kaygı yaşayan takipçiler yerine işe daha fazla önem veren takipçileri 

destekler ve teşvik ederler. Takipçiler bu sayede düşüncelerini dile getirme riskini göze alabilirler (Duan 

vd., 2017: 653; Liang vd., 2017: 376-377). Dönüşümcü liderlik ile dile getirme davranışı arasında var olan 

ve yukarıda dile getirilen teorik ilişki, amprik araştırma bulgularıyla da doğrulanmıştır. Yapılan çalışmalar, 

dönüşümcü liderliğin dile getirme davranışını anlamlı ve pozitif yönde etkilediğini ortaya koymuştur 

(Liang vd., 2017; Chen vd., 2018; Wang vd., 2018; Zhang ve Inness, 2019). Bu bilgiler çerçevesinde, 

çalışmanın ilk hipotezi aşağıdaki gibi oluşturulmuştur. 

Hipotez 1: Dönüşümcü liderlik, dile getirme davranışları üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. 

2.3. Çalışan Yaratıcılığı 

Literatürde yaratıcılık, süreç ve sonuç perspektifleriyle incelenmektedir. Sonuç perspektifinden 

bakıldığında yaratıcılık, örgütsel sorunları çözmeye veya örgütün işleyişini geliştirmeye yönelik yeni ve 

faydalı fikirlerin ortaya çıkarılması olarak tanımlanabilir (Xu vd., 2017: 484). Müceldili ve diğerleri (2013: 

676) kavramı aynı açıdan ele almışlar ve yaratıcılığı; ürünler, hizmetler, süreçler, yönetim uygulamaları, iş 

modelleri ve rekabetçi stratejilere dair yeni ve yararlı fikirlerin üretilmesi olarak tanımlamışlardır. 

Yaratıcılık, mevcut fikirler üzerinde küçük iyileştirmeler yaparak artımsal şekilde ve/veya tamamen yeni 

fikirler geliştirerek radikal şekilde süreklilik arz eden bir olgudur (Henker vd., 2015: 236). Çalışanlar 

yaratıcılık sergilediklerinde, görevleri başarmada yararlı olan yeni fikirler ortaya koymuş olurlar. Yeni 

fikirler, görevleri yerine getirmek için yeni prosedürler ve süreçler geliştirmeyi veya müşteri ihtiyaçlarını 

daha iyi karşılayacak ürün ve hizmetleri tanımlamayı içerebilir. Yeni fikirler, verimliliği artırmak için 

mevcut prosedürlerin veya işlemlerin iyileştirilmesi (örneğin, bir görevi tamamlamak için gereken 

kaynakların azaltılması gibi) veya daha etkili olan alternatif prosedürlerin veya işlemlerin keşfi şeklinde de 

olabilir (Gong vd., 2009: 767). Bireysel yaratıcılık üzerinde, bireysel özellikler, bilgi düzeyi, bilişsel 

yetenekler, bilişsel stiller, motivasyon, çevresel ve bağlamsal faktörler şeklinde sıralanan çeşitli unsurlar 

etkilidir (Tsai, 2013: 2).  

Yaratıcı performansın temel amaçları, sorunlara çözüm üretmek, yeni ürün ve hizmetler geliştirmek, iş 

fırsatlarını değerlendirmek ve organizasyonun etkinliğini artırmaktır (Rego vd., 2012: 429). Örgütler, 

varlıklarını korumak ve gelişimlerini sürdürmek için çalışanlarının yaratıcı potansiyelini en iyi şekilde 

kullanmak zorundadır. Bu yolla örgütler, inovasyonu, değişimi, öğrenmeyi, performansı ve rekabet 

edebilirliği sürdürülebilir kılabilirler. 

Dönüşümcü liderlik davranışları, vizyon, özerklik, takdir, geleneklere meydan okuma gibi inovasyon ve 

yaratıcılığın belirleyicileri olan unsurlarla yakından ilgilidir (Gumusluoglu, ve Ilsev, 2009: 462). Onların 

sahip oldukları vizyon, yenilikçiliği, özerkliği, cesaretli olmayı, geleneklere meydan okumayı ve 

zorluklarla başa çıkmayı özendirir. Dönüşümcü liderler karizmatik oldukları için takipçilerin bu liderlerden 

etkilenmeleri ve öğrenmeleri çok daha muhtemeldir. Bu anlamda dönüşümcü liderler davranışsal 

modellemenin etkisiyle, takipçilerin eskimiş çalışma kurullarını sorgulama ve yeni fikirler geliştirme 

yeteneklerini harekete geçirirler (Gong vd., 2009: 767). Dönüşümcü liderlerin sahip olduğu bileşenlerden 

olan bireyselleştirilmiş değerlendirme, takipçileri olumlu alanlarda teşvik ederek ve takipçilerin sergilediği 

olumlu gelişim ve davranışları takdir ederek bir ödül gibi işlev görür. Bileşenlerden bir diğeri olan 

entelektüel uyarım, inovasyon, özerklik ve meydan okuma gibi konularda takipçileri cesaretlendirerek yeni 

düşünce arayışlarını artırır (Khurosani, 2018: 2558). Dönüşümcü liderler entelektüel uyarımı kullanarak, 

yaratıcılık beklentisi ortaya koyabilirler ve takipçiler için yaratıcı rol modeller haline dönüşebilirler (Gong 

vd., 2009: 767).  Bileşenlerden bir başkası olan ilham verici motivasyon ise, takipçilerin örgütsel vizyona 

yönelik olarak çalışmasını sağlayarak, yeni fikir geliştirme sürecini destekler (Khurosani, 2018: 2558). 

Dönüşümcü liderlik ile çalışan yaratıcılığı arasında teorik zeminde var olan ve yukarıda aktarılan bu ilişki, 

uygulamalı çalışma bulgularıyla da desteklenmektedir. Literatürde yer alan araştırma sonuçları, dönüşümcü 
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liderliğin çalışan yaratıcılığını anlamlı ve pozitif yönde etkilediğini ortaya koymaktadır (Cheung ve Wong, 

2011; Henker  vd., 2015; Chaubey vd., 2019; Koh vd., 2019; Xu vd., 2024). Aktarılan teorik bilgiler ve 

araştırma bulguları çerçevesinde, çalışmanın ikinci hipotezi aşağıdaki gibi oluşturulmuştur. 

Hipotez 2: Dönüşümcü liderlik, çalışan yaratıcılığı üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. 

2.4. Lidere Duyulan Güvenin Aracılık Rolü 

Geleneksel olarak güven, bir bireyin geçmiş davranışlarına ilişkin sahip olunan kişisel bilgilerin bir 

yansıması olarak değerlendirilmiştir. Buna göre güven, bir bireyin diğer kişinin davranışlarını bilişsel 

olarak değerlendirmesini temel alarak zaman içinde yavaş yavaş ortaya çıkar (Robert vd., 2009: 241 

DÜZELTİLDİ). Etkileşim içerisindeki bireyler arasında gelişen güven duygusu, aynı zamanda bireylerin 

davranışlarını öngörmede kullanılabilecek anahtar değişkendir (Reiter vd., 2018: 136). Güven kavramı, 

farklı şekillerde tanımlanmış ve kavramsallaştırılmıştır. Bu tanımlarda öne çıkan iki önemli ortak nokta, 

olumlu beklenti ve kırılganlığı kabul etme istekliliğidir (Chughtai vd., 2015: 655). Bu ortak noktaları 

içeren bir tanımlamada kavram; bir bireyin kendi inancını temel alarak, yetkin, şeffaf, ilgili ve güvenilir 

olarak değerlendirdiği diğer bir bireye karşı kendisini savunmasız bırakmaya gönüllü olması durumu 

olarak ele alınmıştır (Mishra, 1996: 264). Açıklamalar, birey davranışlarının güven duygusu altında 

şekillendiğini ve diğerlerinden bağımsız ve yalıtılmış olamayacağı ortaya koymaktadır (Ciraklar vd., 2016: 

75). 

Genel olarak, liderler, takipçilerin hedeflerine ulaşma yeteneklerini önemli ölçüde etkileyen kararlar alma 

yetkisine ve/veya yeteneğine sahiptirler. Buna göre, takipçilerin beklentilerini en iyi şekilde karşıladıklarını 

düşündükleri liderlerle karşılıklı güven ilişkisi geliştirmeleri daha olasıdır. Liderlere duyulan güven, bir 

takipçinin, liderlerinin niyetlerine ve davranışlarına dair olumlu bir beklentiye sahip olması ve bu beklenti 

nedeniyle kendi savunmasızlığını kabul ettiği psikolojik bir durumu ifade etmektedir (Mo ve Shi, 2017: 

295). Yapılan çok sayıda araştırma, liderlere duyulan güvenin, takipçilerin tutum ve davranışlarının en 

önemli belirleyicilerinden olduğunu göstermektedir (Hughes ve Avey, 2009; Hassan ve Ahmed, 2011). 

Dolayısıyla lidere duyulan güvenin, etkili dönüşümcü liderliği hayata geçirmede kullanılabilecek temel 

mekanizmalardan biri olarak işlev göreceği aşikardır (Wang vd., 2016: 1202; Avolio vd., 2004: 804). Bu 

açıklamalar ışığında, dönüşümcü liderliğin takipçilerin dile getirme davranışları ve yaratıcılık düzeyleri 

üzerinde etkili olacağını ve bu ilişkiye lidere duyulan güvenin aracılık edeceği söylenebilir. 

Dönüşümcü liderliğin takipçilerin tutum ve davranışları üzerinde nasıl ve neden olumlu bir etki 

doğurduğunu açıklama noktasında Blau (1964)’un sosyal değişim teorisinden yaygın olarak 

yararlanılmaktadır (Konovsky ve Pugh, 1994; Whitener vd., 1998; Lavelle vd., 2007). Takipçiler, liderleri 

tarafından iyi muamele gördüklerinde (yani dönüşümcü liderlik deneyimleri yaşadıklarında), liderleriyle 

aralarındaki ilişkiyi yüksek kaliteli olarak algılayacaklar ve bu nedenle tutum ve davranışlarını daha 

olumlu noktaya taşımak için gereken gayreti göstereceklerdir. Lidere duyulan güven ise, lider ve takipçi 

arasındaki değişim ilişkisinin kalitesinin bir göstergesidir (Wang vd., 2016: 1202). Yapılan uygulamalı 

çalışmalar, lidere duyulan güvenin, dönüşümcü liderlik ile takipçilerin tutum ve davranışları arasındaki 

ilişkiye aracılık ettiğini ortaya koymaktadır. Sarwar ve diğerleri (2015), Pakistan’daki banka çalışanları 

üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmada, dönüşümcü liderlik ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki 

ilişkide lidere duyulan güvenin aracılık etkisine sahip olduğu bulgusunu ortaya koymuşlardır. Chughtai ve 

diğerleri (2015), İrlanda’daki muhasebeciler üzerinde yürüttükleri araştırmada, yöneticiye duyulan 

güvenin, dönüşümcü liderlik ile işle bütünleşme ve duygusal tükenme arasındaki ilişkide tam aracılık 

etkisine sahip olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Ajawa ve diğerleri (2018), Filistin’deki iki devlet 

üniversitesinde görev yapmakta olan akademisyenlerden oluşan örneklem üzerinde yaptıkları araştırmada, 

dönüşümcü liderlik ile inovasyon arasındaki ilişkide lidere olan güvenin aracılık etkisine sahip olduğunu 

tespit etmişlerdir. Aktarılan teorik bilgiler ve araştırma bulguları ışığında, dönüşümcü liderlik ile bireysel 

çıktılar arasındaki ilişkide lidere duyulan güvenin aracılık etkisine yönelik hipotezler aşağıdaki gibi 

geliştirilmiştir: 

Hipotez 3a: Dönüşümcü liderlik ve dile getirme davranışı arasındaki ilişkide lidere duyulan güven aracılık 

etkisine sahiptir.  

Hipotez 3b: Dönüşümcü liderlik ve çalışan yaratıcılığı arasındaki ilişkide lidere duyulan güven aracılık 

etkisine sahiptir.  
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3. METODOLOJİ VE BULGULAR 

3.1. Örneklem 

Çalışma evrenini, Kayseri ilindeki imalat işletmeleri çalışanları oluşturmaktadır. Evrendeki bütün 

çalışanlara ulaşmanın zaman, maliyet ve emek açısından olası olmaması nedeniyle örnekleme yoluna 

gidilmiştir. Örneklem büyüklüğünü tespit etmek amacıyla örneklem çerçevesi belirlenmeye çalışılmıştır. 

Ancak Kayseri ilindeki imalat işletmelerinde görev yapan çalışan sayısıyla ilgili sağlıklı bir veriye 

ulaşılamamıştır. Örneklem çerçevesinin çizilememesi nedeniyle örneklem büyüklüğü 384 olarak 

hesaplanmıştır (Ural ve Kılıç, 2018: 43). Tesadüfi örnekleme yoluyla 420 çalışana anket uygulanmıştır. 

Uygulama neticesinde 394 adet kullanılabilir anket formu elde edilmiştir. Derlenen verilerin analizinde 

SPSS (Statistical  Package  for  the  Social  Sciences)  programı  kullanılmıştır. 

3.2. Ölçekler 

Dönüşümcü liderlik: Dönüşümcü liderlik uygulamalarının ölçümü amacıyla Carless ve diğerleri (2000) 

tarafından geliştirmiş 7 ifadeli ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin Cronbach’s alfa güvenilirlik katsayısı 0.91 

olarak hesaplanmıştır.  

Lidere güven: Lidere Güven düzeyinin ölçümü amacıyla Podsakoff ve diğerleri (1990) tarafından 

geliştirilmiş 6 ifadeli ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin Cronbach’s alfa güvenilirlik katsayısı 0.82 olarak 

hesaplanmıştır. 

Yaratıcılık: Yaratıcılık ölçümü için Liu ve diğerleri (2011) tarafından geliştirilmiş 17 ifadeli ölçek 

kullanılmıştır. Ölçeğin Cronbach’s alfa güvenilirlik katsayısı 0.87 olarak hesaplanmıştır. 

Dile getirme davranışı: Dile getirme davranışının ölçümü için Van Dyne ve LePine (1998) tarafından 

geliştirilmiş 3 ifadeli ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin Cronbach’s alfa güvenilirlik katsayısı 0.79 olarak 

hesaplanmıştır. 

Ölçeklerin tamamında 5’li Likert ölçeği kullanılmıştır. Bu ölçekte “1= Tamamen Katılmıyorum” ve “5= 

Tamamen Katılıyorum” durumlarını ifade etmektedir. 

3.3. Bulgular 

3.3.1. Katılımcılara İlişkin Demografik Özellikler 

Tablo 1’de katılımcılara ait demografik özellikler yer almaktadır. Tablo 1’deki verilerden, katılımcıların 

büyük bölümünün erkek (%88,6) ve yaklaşık olarak 2/3’ünün evli (%65,2) olduğu anlaşılmaktadır. 

Yarıdan bir miktar fazlasının 40 ve aşağısı (%53,6) yaşlarda yer alan katılımcıların büyük kısmının 

(%66,8) ilköğretim-lise düzeyinde eğitime sahip oldukları görülmektedir. Katılımcıların mesleki deneyim 

sürelerinde en büyük oranı %34,3 ile 11-20 yıl arasındaki dilim oluşturmaktadır. Bunu dilimi %32,5 ile 10 

yıl ve aşağısı takip etmektedir. 

Tablo 1. Katılımcılara İlişkin Demografik Özellikler 
Demografik Özellikler Sayı % Demografik Özellikler Sayı % 

Cinsiyet 

Erkek 

Kadın 

 
349 

45 

 
88,6 

11,4 

Medeni durum 

Evli 

Bekar 

 
257 

137 

 
65,2 

34,8 

Yaş aralığı 

30 yaş ve aşağısı 

31-40 yaş arası 

41-50 yaş arası 
51-60 yaş arası 

61 yaş ve üzeri 

 
91 

120 

94 
77 

12 

 
23,1 

30,5 

23,9 
19,5 

3,0 

Mesleki deneyim 

10 yıl ve aşağısı 

11-20 yıl arası 

21-30 yıl arası 
31 yıl ve üzeri 

 
128 

135 

77 
54 

 

 
32,5 

34,3 

19,5 
13,7 

Eğitim düzeyi 

İlköğretim-Lise 
Ön lisans-Lisans 

Lisansüstü 

 

263 
124 

7 

 

66,8 
31,5 

1,7 

   

3.3.2. Hipotez Testlerine İlişkin Analizler 

Çalışma amacı kapsamında kurulan hipotezleri test etmek amacıyla yapılan analiz sonuçları aşağıdaki 

tablolarda sunulmuştur. Tablo 2 çalışma değişkenlerine ait ortalama, standart sapma ve korelâsyon 

değerlerini; Tablo 3 ise regresyon analizi sonuçlarını vermektedir. 
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Tablo 2. Değişkenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelâsyon Değerleri 
Değişkenler    SS 1 2 3 4 

1-Dönüşümcü liderlik 3.31 .81 1    

2-Yaratıcılık 3.73 .69 .493** 1   

3-Dile getirme davranışı 3.27 .81 .417** .411** 1  

4-Lidere güven 3.11 .71 .290** .167* .183** 1 

n=394, ** p < .01, * p < .05    

Tablo 2’de çalışmanın değişkenlerine ait ortalama, standart sapma ve korelâsyon değerleri yer almaktadır. 

Tablo 2’de yer alan veriler, dönüşümcü liderlik ile yaratıcılık (r=,493, p<0,01), dile getirme davranışı 

(r=,417, p<0,01) ve lidere güven (r=,290, p<0,01) arasında istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif ilişkilerin 

bulunduğunu göstermektedir. Ayrıca lidere güven ile yaratıcılık (r=,167, p<0,05) ve dile getirme davranışı 

(r=,183, p<0,01) arasında istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif ilişkilerin bulunduğunu Tablo 2’deki 

verilerden anlaşılmaktadır. 

Tablo 3. Regresyon Analizi Sonuçları 
 Lidere Güven 

Değişkenler 

Model 1a 

(β) 

DL-ÇY 

Model 2a 

(β) 

DL-LG 

Model 3a 

(β) 

DL/LD-ÇY 

Model 1b 

(β) 

DL-DGD 

Model 2b 

(β) 

DL-LG 

Model 3b 

(β) 

DL/LG-DGD 

Dönüşümcü Liderlik  .493** .290** .387** .417** .290** .313** 

Lidere Güven   .204**   .185** 

Düzeltişmiş R2 .211 .243 .261 .228 .119 .203 
R2 ’deki Değişim .103 .093 .029 .115 .093 .078 

F (df) 215.183** 117.712** 188.301** 201.189** 175.207** 128.817** 

Durbin-Watson 1.703 1.698 1.819 1.803 1.702 1.881 

Not: ** p < .01, * p < .05; Standardize β değerleri kullanılmıştır. DL: Dönüşümcü Liderlik; ÇY: Çalışan  
Yaratıcılığı; LG: Lidere Güven; DGD: Dile Getirme Davranışı. 

Tablo 3’teki veriler, dönüşümcü liderliğin hem yaratıcılığı (ß=0.493; p<0.01) hem de dile getirme 

davranışını (ß=0.417; p<0.01) pozitif yönde etkilediğini, ayrıca lidere duyulan güvenin çalışan yaratıcılığı 

(ß=0.204; p<0.01) ve dile getirme davranışları (ß=0.185; p<0.01) ilişkilerinde aracı bir rol üstlendiğini 

göstermektedir. Bu sonuçlar, çalışma modeli çerçevesinde oluşturulan hipotezlerin tamamını destekler 

niteliktedir. 

Aracılık etkisi, aracı değişkenin varlığının bağımlı değişken üzerindeki bağımsız değişkenin doğrudan 

etkisini azalttığında ortaya çıkabilir. Aracılık etkisinin anlamlılığını analiz etmek için çeşitli yöntemler 

bulunmakla birlikte, bu çalışmada Sobel testi kullanılmıştır. Sobel testine göre, z değeri, α=0.05 düzeyinde 

+1.96 kritik değerini aştığında, aracı etkinin var olmadığına dair sıfır hipotezi reddedilir. Bu çalışmada, 

dönüşümcü liderliğin yaratıcılık üzerindeki dolaylı etkisinin anlamlılığına ilişkin test sonucu (Z= 3.16; 

p<.05) ve dile getirme davranışı üzerindeki dolaylı etkisinin anlamlılığına ilişkin test sonucu (Z= 2.97; 

p<.05) istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur. Ek olarak, model 3a ve 3b’de görülen dönüşümcü 

liderliğin anlamlı etkisi, lidere güvenin kısmi aracı role sahip olduğunu ortaya koymaktadır. 

4. SONUÇ ve ÖNERİLER 

Katılımcı yönetim anlayışının ve ortak aklın ön planda olduğu günümüz çalışma yaşamında, örgütlerin 

sahip olduğu insan unsuru üzerinde yükselen beşeri sermaye büyük önem taşımaktadır. Beşeri sermaye, 

karşılıklı anlayış, ortak değerler ve davranışlardan oluşurken, bu sermayenin temel öğesi olan güven, 

ilişkileri bir arada tutan bağlayıcı bir unsur işlevi görür. Örgüt çıktılarının pozitif değişiminde beşeri 

sermayenin, özellikle de çalışan algılarının önemli bir yer tuttuğu inkar edilemez. Bundan dolayı, 

çalışanların iş yerlerini, adil kararların alındığı ve uygulandığı bir alan olarak algılamaları son derece 

önemlidir. Bu algının oluşmasında liderlerin, çalışan algılarının ve diğer örgütsel uygulamaların rolü 

büyüktür. Bu bağlamda, örgütlerde radikal dönüşümlerin öncüsü konumundaki liderler, oluşturacakları 

güven duygusu aracılığıyla pozitif bir örgüt iklimi yaratarak yaratıcılık ve sürdürülebilir rekabet avantajı 

açısından örgüte önemli üstünlükler sağlayabilirler. Bu çerçevede bu çalışmanın temel amacı, örgütlerde 

dönüşümcü lider davranışlarının, lidere duyulan güven değişkeninin aracılık rolüne sahip olduğu 

durumlarda, dile getirme davranışı ve yaratıcılık üzerindeki etkisini incelemek şeklinde belirlenmiştir. 

Çalışma amacını değerlendirmek üzere toplanan verilerle yapılan analiz sonuçları, kurulan hipotezleri 

destekleyici bulgular ortaya koymuştur. 

Araştırma bulguları, dönüşümcü liderliğin lidere duyulan güven, dile getirme davranışı ve çalışan 

yaratıcılığı üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Bu bulgu, literatürde yer 

alan araştırma bulgularıyla örtüşmektedir. Yapılan uygulamalı çalışmalar, dönüşümcü liderliğin lidere 

duyulan güven (Podsakoff vd., 1990; Goodwin vd., 2011; Wang vd., 2016), dile getirme davranışı (Chen 

vd., 2018; Kwok vd., 2023; Lee vd., 2023; Liang vd., 2017; Wang vd., 2018; Zhang ve Inness, 2019) ve 
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çalışan yaratıcılığı (Cheung ve Wong, 2011; De Clercq ve Mustafa, 2024; Henker vd., 2015; Chaubey vd., 

2019; Karimi vd., 2023; Koh vd., 2019) üzerinde pozitif etkilerinin olduğunu ortaya koymuştur. Araştırma 

sonuçlarının ortaya koyduğu bu bulgu, literatürde dile getirilen dönüşümcü liderliğin takipçilerin tutum ve 

davranışları üzerinde pozitif etkiler yaratacağı (Duan vd., 2022; Lim ve Moon, 2022; Pradhan ve Pradhan, 

2016) söylemini doğrulamaktadır. Çalışma sonuçlarının ortaya koyduğu bir diğer bulgu ise, lidere duyulan 

güvenin, dönüşümcü liderlik ile dile getirme davranışı ve çalışan yaratıcılığı arasındaki ilişkilerde aracılık 

etkisine sahip olduğudur. Yapılan literatür incelemesinde, dönüşümcü liderlik ile dile getirme davranışı ve 

çalışan yaratıcılığı arasındaki ilişkide lidere duyulan güvenin aracılık etkisini inceleyen herhangi bir 

çalışmaya rastlanmamıştır. Bu durum, çalışmanın özgün yönünü ortaya koymaktadır. Literatürde yer alan 

çalışmalar, lidere duyulan güvenin, dönüşümcü liderlik ile örgütsel vatandaşlık davranışı (Sarwar vd., 

2015), işle bütünleşme, duygusal tükenme (Chughtai vd., 2015), inovasyon (Ajawa vd., 2018) ve 

çalışanların geri bildirim arayışı (Wang vd., 2016) gibi değişkenler arasındaki ilişkilere aracılık ettiğini 

ortaya koymaktadır. Bu bulgu ise, Blau (1964)’nun sosyal değişim teorisine dayandırılan, takipçilerin 

liderleriyle aralarındaki ilişkinin kalitesine dönük algılarının düzeyi arttıkça tutum ve davranışlarını daha 

olumlu noktaya taşıma gayretine yönelecekleri söylemi (Wang vd., 2016: 1202) ile örtüşmektedir. 

Araştırma bulgularından yola çıkarak, uygulayıcılar için dile getirilebilecek bazı çıkarım ve öneriler 

aşağıda aktarılmıştır: 

• Örgütsel başarının sağlanmasında beşeri ve fiziki kaynaklar bir bütün olarak katkı sağlamakla birlikte, 

sahip olduğu potansiyel nedeniyle insan unsuru (lider ve takipçiler) üzerine inşa edilen beşeri sermaye 

özellikli bir yere sahiptir. Buradan hareketle, çağın gerekleriyle uyumlu doğru liderlik tarzının 

benimsenmesinin örgütsel başarı açısından yadsınamaz öneme sahip olduğu söylenebilir. 

• Takipçilerin sergileyeceği tutum ve davranışlar üzerinde lidere duyulan güven belirleyici bir güce 

sahiptir. Lider, aldığı kararlar ve gerçekleştirdiği uygulamalarla takipçileri üzerinde güven 

oluşturabilmelidir. 

• Hiyerarşinin farklı kademelerinde görev yapmakta olan yöneticiler üstlendikleri sorumluluğun 

bilincinde hareket etmeli ve bu konuda eğitilmelidirler. 

• Tüm yönetsel karar ve eylemlerin kısa, orta ve uzun vadede etkiler doğuracağı unutulmamalıdır. Bu 

nedenle, alınan her kararda ve gerçekleştirilen her eylemde adalet ilkesi gözetilmeli ve kararların 

gerekçeleri çalışanlarla şeffaf bir şekilde paylaşılmalıdır. 

Bu çalışma, taşıdığı özellikler itibarıyla bazı üstünlüklere sahiptir. Çalışmanın sahip olduğu üstünlüklerden 

birisi, örneklemin geneli temsil etme kabiliyeti yüksek katmanlı bir yöntemle imalat sektöründe faaliyet 

gösteren işletmelerin tam zamanlı çalışanları arasından seçilmiş olmasıdır. Çalışmanın sahip olduğu bir 

başka üstünlük ise çalışmanın Türkçe literatürde yeni yeni araştırılmaya başlanan dile getirme 

davranışlarını hem teorik çerçevede hem de uygulamalı analizlerle irdelemiş olmasıdır. Çalışma 

üstünlükleri yanında, birtakım zayıflıkları da bünyesinde barındırmaktadır. Örneğin, örneklemin grup 

davranışlarının güçlü olduğu Türkiye toplumundan derlenmiş olması sonuçların yorumlanmasında bir 

etkide bulunabilir. Araştırma sonuçlarının genellenebilmesi için benzer araştırmaların bireyci kültürlerde 

yapılması önem arz etmektedir. Ek olarak, bireysel algı farklılıklarından dolayı benzer çalışmaların farklı 

kültürler ve sektörler üzerinde test edilmesinin yararlı olacağı düşünülmektedir. Ayrıca gelecek 

çalışmalarda, özellikle Türkçe literatürde çok sayıda araştırmaya rastlanmayan dile getirme davranışının 

öncüllerinin ve sonuçlarının diğer örgütsel davranış alanındaki uygulamaları da kullanarak ele alınmasının 

önemli kazanımlar sağlayacağı düşünülmektedir. 
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