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II. LİTERATÜR TARAMASI ....... /rN
Liderlik amaçlara ulaşabilmek adına insanları etkileme yeteneği olarak ifade edilebilir (Daft ve Marcic, 20in 
Liderlik,' bazı amaçların başarıyla gerçekleştirilmesi adına diğerlerinin davranışlarını yönlendirme sürecidir (Certo 

2003). Liderlik, örgütsel amaçları gerçekleştirmek için astların gönüllü olarak lideri izlediği bir sosyal etkileme süreci 
olarak açıklanabilir (Kinicki ve Kreitner, 2006). Örgütlerde sessizlik ile ilgili araştırmaların temeli iki çalışmaya 
dayanır. Bunlardan ilki, Morrison ve Miliiken’in 2000 yılında gerçekleştirdiği çalışma iken, ikinci temel çalışma iSe 
2001 yılında Pinder ve Harlos’un çalışmasıdır (Morrison ve Milliken, 2003). İşgören sessizliği, örgütte bulunan 

işgörenlerin kasıtlı olarak başkalarından bilgileri esirgemesi(withholding) olarak açıklanabilir (Tangirala ve 
Ramanujam, 2008). H.J. Freudenberger çeşitli sosyal alanlardaki gönüllü çalışanların zihinsel ve fiziksel tükenme 
durumlarını ifade etmek için 1974 yılında tükenmişlik (bumout) kavramını ortaya atmıştır (Bühler ve Land, 2003). 
Tükenmişlik, işteki kişilerarası stres etkenlerine ve kronikleşen duygulara bir tepki olarak ortaya çıkan sürekli bir 
durumdur (Lee ve Cummings, 2008). Tükenmişlik, psikolojik bir gerginlik halidir. Tükenmişlik, düşük iş performansı, 
iş tatminsizliği, düşük örgütsel bağlılık ve devamsızlığın artması gibi istenmeyen sonuçlara yol açabilir. Daha önemlisi 
tükenmişlik işten ayrılma niyetinin önemli bir belirleyicisidir (Babakus, Yavaş ve Ashill, 2011).

III. ARAŞTIRMA
Araştırmada liderlik tarzlarıyla ilgili 36 soruluk MLQ liderlik ölçeği ve orjinali Jai Sinha tarafından geliştirilen 10 
soruluk otoriter liderlik ölçeği kullanılmıştır. Ayrıca Çakıcı ve Çakıcı (2007) tarafından geliştirilen 30 soruluk örgütsel 
sessizlik ölçeği kullanılmıştır. Buna ilaveten 22 soruluk Maslach tükenmişlik ölçeği kullanılmıştır.
Gerçekleştirilen araştırmanın uygulaması bankacılık sektöründe gerçekleştirilmiştir. Araştırma kapsamında, Marmara 
bölgesinde yer alan özel bankacılık ve kamu bankacılığını içeren bir uygulama yapılmış ve toplam 680 adet anket elde 
edilmiştir. Araştırmanın ömeklemi bankaların Marmara bölgesinin çeşitli il ve ilçelerindeki şubelerinde çalışan 
işgörenler iken, evren belirtilen bu bankaların Türkiye Cumhuriyeti genelindeki şubelerinde çalışanlardır. Araştırmada 
kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Seçilen ömeklem evreni temsil eder karakterdedir. Çalışmada SPSS 14 paket 
programından yararlanılmıştır. Araştırma kapsamında ilk olarak faktör analizi yapılarak alt boyutlar belirlenmiş ve bu 
kapsamda çoklu regresyon analizleri gerçekleştirilmiştir.
Toplam 46 soruluk liderlik tarzları ölçeğine faktör analizi uygulanması sonucu 3 boyut ortaya çıkmıştır. Faktör 1 
“dönüştürücü liderlik tarzı (Cronbach's Alpha=0.963)”, Faktör 2 “Laissez-faire liderlik tarzı(Cronbach's Alpha=0,853)” 
ve Faktör 3 “Otoriter liderlik tarzı(Cronbach's Alpha=0,819)” olarak isimlendirilmiştir. Toplam 30 soruluk örgütsel 
sessizlik ölçeğine faktör analizi uygulanması sonucu 3 boyut ortaya çıkmıştır. Faktör 1 “İşle ve ilişkilerle ilgili 
korkular(Cronbach's Alpha=0,966)”, Faktör 2 “Yönetsel ve örgütsel nedenler(Cronbach's Alpha=0,958)” ve Faktör 3 
“Deneyim Eksikliği(Cronbach's Alpha=0,777)” olarak adlandırılmıştır. Toplam 22 soruluk Tükenmişlik ölçeğine faktör 
analizi uygulanması neticesinde 3 boyut ortaya çıkmıştır. Faktör 1 Duygusal Tükenme(Cronbach's Alpha=0,916), Faktör 
2 olan Kişisel Başarı(Cronbach's Alpha=0,815) ve Faktör 3 olan Duyarsızlaşma(Cronbach's Alpha=0,787) olarak 
isimlendirilmiştir.
Bağımsız değişkenler(dönüştürücü liderlik tarzı, laissez-faire liderlik tarzı ve otoriter liderlik tarzı) arasında çoklu 
bağıntı olup olmadığı birçok kriter ele alınmak suretiyle değerlendirilmiştir. Bağımsız değişkenler arasındaki korelasyon 
katsayıları 0,7 nin çok altmda olduğundan çoklu bağıntı olmadığı düşünülebilir. Çoklu bağıntının olup olmadığı V1F 
değerlerine bakılarak ele alınmıştır. VIF değerlerine bakıldığında en yüksek değerin 1,459 olduğu ve bu değerin sınır 
değer olan 10’dan oldukça küçük olduğu görülmekte ve bu durum çoklu bağıntı olmadığını göstermektedir. Ayrıca 
tolerans istatistikleri de sınır değer olan 0,1 in oldukça üstünde olduğundan çoklu bağıntı olmadığı ifade edilebilir. Buna 
ilaveten koşul indeksine (condition index) bakıldığında ise en yüksek değerin 18,769 olduğu belirlenmiştir. Bu değer 
30’dan düşüktür ve çoklu bağıntının olmadığı ifade edilebilir.

m.l. Liderlik Tarzlarının Örgütsel Sessizlik Üzerine Etkisi
Liderlik tarzları olan dönüştürücü liderlik tarzı, laissez-faire liderlik tarzı ve otoriter liderlik tarzının örgütsel sessizliğin 
her bir boyutu üzerine ayrı ayrı etkisine ilişkin çoklu regresyon testleri gerçekleştirilmiştir. Liderlik tarzlarının örgütsel 
sessizlik üzerine etkısme ilişkin 3 ayrı çoklu regresyon modeli test edilmiştir. Buna göre;
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Tablo I- Liderlik Tarzlar,n,n işle ve ilişki,er,e j,

İlişkin çoklu regresyon testî^onuçlar^0**6 SeS*k ^a*ma üzer*ne etkisine 

Standardized ! -----------------

____ Coefficienfo
Beta t Si g.(Constant) 

Dönüştürücü liderlik 

Laissez-faire liderlik 

Otoriter liderlik

1
11,858

-12,761
,000

-,427
,000

,156 4,353 ,000
,271

8,415 ,000

R2=0,403 ; S.H.= 10,96081 
R=0,634; Düzeltilmiş R2=0,400

Dönüştürücü liderlik tarzının işle ve ilişkilerle ilgili korkular nedeniyle örgütte sessiz kalma üzerine etkisinin negatif

ilgili korkular nedeniyle örgütte sessiz kalma üzerine etkisinin pozitif yönlü olduğu (p=0,271) belirlenmiştir. 
Çalışanların dönüştürücü liderlik tarzı algısı arttıkça, işle ve ilişkilerle ilgili korkular nedeniyle örgütte sessiz kalma 
tutumlarının azaldığı ifade edilebilir. İşle ve ilişkilerle ilgili korkular nedeniyle örgütte sessiz kalma problemini 
gidermek isteyen yöneticiler dönüştürücü liderlik tarzını benimsemelidir. Dönüştürücü liderlik tarzı günümüz 
şirketlerinin organizasyon yapılarına çok uygundur. Dönüştürücü liderler işgörenlere yönelik motive edici faaliyetler 
uygulayan, onların potansiyellerini ortaya çıkaran, onların fikirlerini dikkate alan ve meseleleri ile ilgilenen, değişime 
ve yeniliğe odaklanan özelliklere sahip olduklarından işle ve ilişkilerle ilgili korkular nedeniyle örgütte sessiz kalma 
sorunun üstesinden gelebilirler. İşle ve ilişkilerle ilgili korkular nedeniyle örgütte sessiz kalma sorunu için liderlerce 
Laissez-faire liderlik tarzı ve Otoriter liderlik tarzının benimsenmesinin bir yarar sağlamayacağı söylenebilir. Bunun 
nedeni belirtilen bu liderlik tarzlarının işle ve ilişkilerle ilgili korkular nedeniyle örgütte sessiz kalmayı arttırmasıdır. 
Beta değerlerine bakıldığında, dönüştürücü liderlik tarzının işle ve ilişkilerle ilgili korkular nedeniyle örgütte sessiz 

kalma üzerine etkisinin diğerlerinden yüksek olduğu görülmektedir.

üzerine etkisine ilişkinTablo 2. Liderlik Tarzlann.n yönetsel ve örgütsel nedenlerden dolayı örgütte sessiz kalma
çoklu regresyon testi sonuçları_________ __

------------------- --------------- | Standardized
Coefficients________ ______ _—

Sig.tBeta
,00015,084

-16,690(Constant) 
Dönüştürücü liderlik 

Laissez-faire liderlik 

Otoriter liderlik

,0001 -,509
,0005,039165
,0009,116,268

Rz=0,503; S.H.=9,31818 
R=0,709; Düzeltilmiş R2=0,501 etkisinin negatif

Çalışanların döntlşlirM lider®. “wX" W®""‘"‘TtZS*

tutumlarının azaldığı ifade edilebilir benımsenmelıd • sahip olduklan "?my örgütte sessiz
iÇİn liderler tarafindan dönüştürücü sağlayan özeUddere nedenlefd« bir
güvenlerini arttıran ve onların amaçlar^unu çözebilirler. oLter liderlik ^^"Tdenlerden ötürü

nedenlerden ötürü örgütte sessiz k,alma ssez-faire liderlik taran' yönetsel ve örg^^ ye Qrgütsel
kalma sorunu için liderler tarafta n belirtilerı bu b dönüştürücü hderiı ^^
Varan olmayacağı söylenebilir. Bun değerlerine bakıldğ yüksek olduğ S
örgütte sessiz kalmayı arttırmasıdır &«Jeü etkismm 

Edenlerden ötürü örgütte sessiz a 1451
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Tablo 3. Liderlik Tarzlarının deneyim eksikliği nedeniyle örgütte sessiz kalma üzerine etkisine ilişkin çoklu
_________regresyon testi sonuçları ________________ _______

Standardized
Coefficients

Beta t Sig.

,000

,000

5,559(Constant)1
-3,509136Dönüştürücü liderlik "5

7,567,316Laissez-faire liderlik ,000

2,554,096Otoriter liderlik ,011

R2=0,193; S.H.= 2,45481
R=0,439; Düzeltilmiş R2=0,190

Dönüştürücü liderlik tarzının deneyim eksikliği nedeniyle örgütte sessiz kalma üzerine etkisinin negatif yönlü 
olduğu(P= -0,136) belirlenmiştir. Laissez-faire liderlik tarzının deneyim eksikliği nedeniyle örgütte sessiz kalma üzerine 
etkisinin pozitif yönlü olduğu (p= 0,316) belirlenmiştir. Otoriter liderlik tarzının deneyim eksikliği nedeniyle örgütte 
sessiz kalma üzerine etkisinin pozitif yönlü olduğu (P=0,096) belirlenmiştir.
Çalışanların dönüştürücü liderlik tarzı algısı arttıkça, deneyim eksikliği nedeniyle örgütte sessiz kalma tutumlarının 
azaldığı ifade edilebilir. Bundan dolayı deneyim eksikliği nedeniyle örgütte sessiz kalma sorununun çözümü liderler 
tarafından dönüştürücü liderlik tarzının benimsenmesi olabilir. Dönüştürücü liderler koçluk ve danışmanlık kapasiteleri 
olan, bireysel ihtiyaçlar ve kişisel gelişime önem veren özelliklere sahip olduklarından deneyim eksikliği nedeniyle 
örgütte sessiz kalma sorunun üstesinden gelebilir.
Deneyim eksikliği nedeniyle örgütte sessiz kalma sorunu için liderler tarafından Laissez-faire liderlik tarzının ve 
Otoriter liderlik tarzının benimsenmesinin bir fayda sağlamadığı söylenebilir. Bunun nedeni belirtilen bu liderlik 
tarzlarının deneyim eksikliği nedeniyle örgütte sessiz kalmayı arttırmasıdır. Beta değerlerine göre, laissez-faire liderlik 
tarzının deneyim eksikliği nedeniyle örgütte sessiz kalma üzerindeki etkisinin diğerlerinden yüksek olduğu 
görülmektedir.

III.2.Liderlik Tarzlarının Tükenmişlik Düzeyi Üzerine Etkisi
Liderlik tarzları olan dönüştürücü liderlik tarzı, laissez-faire liderlik tarzı ve otoriter liderlik tarzının tükenmişliğin her 
bir boyutu üzerine ayrı ayrı etkisine ilişkin çoklu regresyon testleri yapılmıştır. Liderlik tarzlarının tükenmişlik düzeyi 
üzerine etkisine ilişkin 3 ayrı çoklu regresyon modeli test edilmiştir. Buna göre;

Tablo 4. Liderlik Tarzlarının Duygusal Tükenme Üzerine Etkisine İlişkin Çoklu Regresyon Testi Sonuçları
Standardized
Coefficients

Beta Sig.t

1 (Constant) 11,955 ,000

Dönüştürücü liderlik -,244 -6,138 ,000
Laissez-faire liderlik ,171 ,0004,006

Otoriter liderlik ,092 ,0172,393
R2=0,153 ; S.H.=7,43284 
R=0,391; Düzeltilmiş R2=0,149

^ terafindan dönüştürücü liderlik tarzının benimsenmesi ile mümkün olabilir. 
Dönüştürücü liderler ışgorenlerın memnuniyetin, sağlayan, onların beklentilerini karşılayan ve yüksek motivasyon 
sağlayan özelliklere sahip olduğu için duygusal tükenme problemiyle başa çıkabilirler
Duygusal tükenme sorunu ile başa çıkmada liderler tarafından Laissez-faire liderlik tarz, ve Otoriter liderlik tarzının 
benimsenmesinin bır yararı olmadığı söylenebilir. Bunun nedeni belirtilen liderlik tarzlarının duygusal tükenmeyi 
arttırmasıdır. Beta değerlerine bakıldığında, dönüştürücü liderlik tarzının duygusal tükenme üzerindeki etkisinin
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lerinden yüksek olduğu görülmektedir.

Tablo 5. Liderlik Tarzlarının Kişisel B

diger

üü^^jEtkisine İlişkin Çoklu Regresvon Testi Sonuçları

Standardized 
____Coeffıcients

Beta t Sig.
(Constant)

Dönüştürücü liderlik 

Laissez-faire liderlik

1 15,888 ,000
,271 6,712 ,000
-,156 -3,596 ,000

Otoriter liderlik ,112 2,878 ,004
^oj28TS.H.= 4,77370 
r = 0,358; Düzeltilmiş R2=0,124

Dönüştürücü liderlik tarzının kişisel başarı üzerine etkisinin pozitif yönlü olduğu(p= 0,271) belirlenmiştir. Laissez-faire 
liderlik tarzının kişisel başarı üzerine etkisinin negatif yönlü olduğu (p= -0,156) belirlenmiştir. Otoriter liderlik tarzının 
kişisel başarı üzerine etkisinin pozitif yönlü olduğu (p=0,112) belirlenmiştir.
Çalışanların dönüştürücü liderlik tarzı algısı arttıkça, kişisel başarı düzeylerinin de arttığı ifade edilebilir. Kişisel başarı 
düzeyinin artması liderler tarafından dönüştürücü liderlik tarzının benimsenmesi ile mümkündür. Dönüştürücü liderler 
• örenleri başarıya yönlendiren, onları teşvik eden ve yüksek performansa odaklanan özelliklere sahip olduğu için 
kisisel başarıyı yükseltebilir. Çalışanların laissez-faire liderlik tarzı algısı arttıkça, kişisel başan düzeyleri azalmaktadır. 
Kisisel başarı düzeyinin artması liderlerce laissez-faire liderlik tarzının benimsenmesi ile mümkün değildir. İşgörenlerin 
otoriter liderlik tarz, algısı arttıkça, kişisel başar, düzeyleri de artmaktadır. Kişisel başan düzecin artma* liderler 
tarafından otoriter liderlik tarzının benimsenmesi ile sağlanabilir. Ortaya çıkan bu sonuç bankacılık sektörünün örgüt 
yapısının özellikleriyle ilişkili olabilir. Beta_ değerlerine bakıldığında, dönüştürücü liderlik tarzının kişisel başarı

yapılmıştır.

testi sonucu otoriter liderlik için 
analizi tekrar

Duyarsızlaşma Üzerine Etkisine İlişkin Çoklu
Tablo 6. Dönüştürücü ve Laissez-faire ^^^^'o^uclar,

—6 1 [ Standardızeü
Coefficients

Sig.tBeta ,0009,674

,000-3,923(Constant)

Dönüştürücü Liderlik

Laissez-faire Liderlik
R-=0,163; S.H^3J6l79_^~’ 

R=0, 403; Düzeltilmiş R =0-16U

1 -,155
,0007,814

,309

İd -u(p= 0 155) belirlenmiş*. Laissez-

r-ss
SüE’ssîşr
Duyarsızlaşma düzeyinin azalın n> onlarm 'Ş'f'ıy' önleyebilirler- Çabşa^13" ri kendi haline bırakan
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IV. SONUÇ VE ÖNERİLER
Çalışanların dönüştürücü liderlik tarzı algısı arttıkça, işle ve ilişkilerle ilgili korkular nedeniyle örgütte sessiz kal 
tutumlarının azaldığı belirlenmiştir. Çalışanların laissez-faire liderlik tarzı ve otoriter liderlik tarzı algısı arttıkça isl ^ 
ilişkilerle ilgili korkular nedeniyle örgütte sessiz kalma tutumları da artmaktadır. Çalışanların dönüştürücü liderlik ta^ 

algısı arttıkça, yönetsel ve örgütsel nedenlerden dolayı örgütte sessiz kalma tutumlarının azaldığı belirlenmi 
Çalışanların laissez-faire liderlik tarzı ve otoriter liderlik tarzı algısı arttıkça, yönetsel ve örgütsel nedenlerden dola!* 
örgütte sessiz kalma tutumları da artmaktadır. Çalışanların dönüştürücü liderlik tarzı algısı arttıkça, deneyim eksikT^ 
nedeniyle örgütte sessiz kalma tutumları azalmaktadır. Çalışanların laissez-faire liderlik tarzı ve otoriter liderlik ta ^ 

algısı arttıkça, deneyim eksikliği nedeniyle örgütte sessiz kalma tutumları da artmakladır.
Çalışanların dönüştürücü liderlik tarzı algısı arttıkça, duygusal tükenme düzeyleri azalmaktadır. Çalışanların laissez 
faire liderlik tarzı ve otoriter liderlik tarzı algısı arttıkça, duygusal tükenme düzeyleri de artmaktadır. Çalışanların 
dönüştürücü liderlik tarzı ve otoriter liderlik tarzı algısı arttıkça, kişisel başarı düzeyleri de artmaktadır. Çalışanların 
laissez-faire liderlik tarzı algısı arttıkça, kişisel başarı düzeyleri azalmaktadır. Çalışanların dönüştürücü liderlik tarzı 
algısı arttıkça, duyarsızlaşma düzeylerinin azaldığı söylenebilir. Çalışanların laissez-faire liderlik tarzı algısı arttıkça 
duyarsızlaşma düzeyleri de artmaktadır. Örgütsel sessizlik ve tükenmişlik problemi ile mücadele etmek için bankacılık 
sektöründeki yöneticilere dönüştürücü liderlik tarzını benimsemelerini önermek mümkündür.
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