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KISA OZET

Z kusagmin is diinyasina katilmasiyla birlikte ¢alisanlarin orgiite baghligi ve calisma
performanslar1 konular1 yeniden yonetim ve organizasyon literatiiriiniin en popiiler
konulart arasinda yerini almistir. Tiirk sanayisinin 6nemli lokomotifi haline gelmis
Savunma Sanayi isletmelerinde, uzun siiren ve katma degeri yiiksek projeler sebebiyle,
orgiitsel baglilik ve is performansi konular1 iizerinde son donemde daha fazla
durulmaktadir. Isletmelerdeki degisimin ve gelisimin temel tas1 olan liderlerin davranis
ve tutumlari ise ¢alisanlarin davranis ve tutumlarini etkileyerek onlari yonlendirmektedir.
Bu sebeple bu tez, 6nemli bir liderlik teorisi olan déniisimcii liderligin lider iiye
etkilesimi araciligiyla (LMX) Tirk Savunma Sanayi isletme calisanlarinin Orgiite
bagliliklarim1 ve 1§ performanslarmi orgiitsel adalet algisinin diizenleyici rolii ile

arastirmigtir.

Aragtirma evrenini Tirkiye’de yer alan Savunma Sanayi isletmelerinde gorev yapan
calisanlar olusturmustur. Tabakali 6rneklem yontemiyle 308 adet 6rnekleme ulagilarak
kisisel bilgi formu ve besli Likert tipine gore hazirlanmis Olgekleri iceren anket
araciligiyla veriler toplanmistir. Tez ¢iktilari hem akademik alandaki hem de
isletmelerdeki uygulayicilara ¢esitli katkilar sunmaktadir. Caligmanin yeni bir modeli ele
almasi ile literatiire katki saglanirken, Tiirk Savunma Sanayi isletme ¢alisanlarinin daha
bagl c¢alismasi ve performanslarimi arttirmasi ile Tirk Savunma Sanayi isletmeleri

tarafindan tilkeye saglanan degere dnemli katki sunulmasi hedeflenmistir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimcii Liderlik, Lider Uye Etkilesimi (LMX), Orgiitsel
Baglilik ve Calisan Is Performasi, Orgiitsel Adalet Algisi, Tiirk Savunma Sanayi

Isletmeleri
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THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND JOB PERFORMANCE WITH THE
MEDIATOR ROLE OF LEADER MEMBER EXCHANGE (LMX) AND THE
MODERATOR ROLE OF ORGANIZATIONAL JUSTICE PERCEPTION: AN
ANALYSIS IN TURKISH DEFENSE INDUSTRY COMPANIES
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Ph. D Program Thesis, July 2023
Supervisor: Prof. Dr. Ebru AYKAN

ABSTRACT

With the participation of the Z generation in the business world, the issues of employee
commitment to the organization and work performance have become one of the most
popular topics in the management and organization literature again. In Defense Industry
enterprises, which have become an important locomotive of the Turkish industry,
organizational commitment and work performance issues recently have been emphasized
more due to long-lasting and high value-added projects. Behaviors and attitudes of
leaders, who are the cornerstones of change and development in businesses, affect the
behavior and attitudes of employees and direct them. For this reason, this thesis
investigated the effect of transformational leadership on organizational commitment and
job performance with the mediator role of leader member exchange (Imx) and the
moderator role of organizational justice perception.

The population of the research consisted of employees working in Defense Industry
enterprises in Turkey. With the stratified sampling method, 308 samples were reached,
and data were collected through a questionnaire including a personal information form
and five-point Likert-type scales. Thesis outputs provide various contributions to
practitioners both in the academic field and in businesses. While contributing to the
literature with the study's handling of a new model, it is aimed to make a significant
contribution to the value provided to the country by the Turkish Defense Industry
enterprises, by increasing the performance and commitment of the Turkish Defense
Industry employees.

Keywords: Transformational Leadership, Leader Member Exchange (LMX),
Organizational Commitment and Employee Job Performance, Organizational Justice,

Turkish Defense Industry Enterprises
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GIRIS
Her gegen giin ¢esitli faktorler sebebiyle daha da karmasik hale gelen rekabet kosullarinda
hayatlarin1 devam ettirmek isteyen isletmeler, calisanlarinin isletmeye bagliliklarini,
performanslarin1 ve performanslarinin siirekli gelisimini yonlendirilmesi gereken bir
durum olarak gormektedir. Bu konu, giin gectikge daha fazla 6nem kazanmaktadir.

Isletmelerin ¢alisanlarinin baghliklarin1 ve performanslarini artirmasi igin ise liderlere

onemli gorevler diismektedir.

Déniistimceii liderlik, orgiitsel bagliligt ve is performansini sekillendirmede kritik bir
faktor olarak ortaya ¢ikmistir. Takipgileri ortak bir vizyona dogru tesvik etme ve motive
etme yetenegi ile karakterize edilen liderlik tarz1 hem akademik hem de pratik alanlarda
biiyiik ilgi toplamistir. Son yillarda arastirmacilar, doniisiimcii liderligi olumlu orgiitsel
sonugclarla iligkilendiren temel mekanizmalari tespit etmeye baslamistir. Bu konuda 6ne
cikan iki Onemli faktor, lider iiye etkilesimi (LMX) ve Orgiitsel adalet olarak

siralanmaktadir.

Lider iiye etkilesimi, bir lider ile astlar1 arasindaki iliskinin kalitesini ifade etmektedir.
Karsilikli giiven, saygi ve is birligini kapsamaktadir ve isletmeler i¢cinde etkili 1§ birligi
icin temel teskil etmektedir. Doniisiimcii liderler yiiksek kaliteli lider liye etkilesimini
tesvik ettiklerinde, acik iletisim, destek ve yetkilendirme ortami yaratarak orgiitsel
bagliligin ve is performansinin artmasina yol agmaktadir. Liderleri tarafindan deger
verildigini ve desteklendigini hisseden ¢alisanlarin, orgiitiin amaglarina bagh kalma ve

daha yiiksek performans gosterme olasiliklar1 daha yiiksek olmaktadir.

Ayrica orgiitsel adalet, doniistimcti liderlik, orgiitsel baglilik ve is performansi arasindaki
iliskide diizenleyicilik etmede hayati bir rol oynamaktadir. Orgiitsel adalet, dagitim
adaleti (sonuglarin adaleti), prosediir adaleti (karar verme siireglerinin adaleti) ve
etkilesim adaleti (kisileraras1 muamelenin adaleti) dahil olmak fizere calisanlarin

isyerindeki adalet algilarini ifade etmektedir. Eylemlerinde adalete ve seffafliga 6ncelik



veren donilisiimcii liderler, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algisini gelistirmektedir ve bu da

daha yiiksek diizeyde baglilik ve performansi tesvik etmektedir.

Doniisiimceti liderlik, lider iiye etkilesimi ve Orgiitsel adalet arasindaki etkilesim
karmagiktir ve bunlarin 6rgiitsel sonuglar tizerindeki birlesik etkileri baglamsal faktorlere
bagl olarak degismektedir. Orgiitsel adalet, doniisiimcii liderlik ve sonuglar1 arasindaki
iliskinin giiciinii ve yoniinii etkileyen bir arabulucu gorevi gormektedir. Calisanlar yiiksek
diizeyde bir orgiitsel adalet algiladiklarinda, doniisiimcii liderligin orgiitsel baglilik ve
calisanlarin is performansi tizerindeki etkisinin olumlu olacag: diistiniilmektedir. Tersine,
orgiitsel adaletin yoklugunda doniisiimcii liderligin etkisi zayiflayacagi ve hatta yok

olabilecegi degerlendirilmektedir.

Doniistimcii liderlik, lider tiye etkilesimi, orglitsel adalet ve bunlarin 6rgiitsel baglilik ve
is performansi lizerindeki birlesik etkileri arasindaki karmasik dinamikleri anlamak,
liderler ve isletmeler i¢in 6nem arz etmektedir. Liderler, bu faktorlerin 6nemini kabul
ederek ve olumlu iligkiler gelistirmeye ¢abalayarak, baglilig1 ve performansi artiran bir
ortam yaratmaktadir. Doniistimcili liderligin giliciinden etkili bir sekilde yararlanan,
yiiksek kaliteli lider tiye etkilesimini tesvik eden ve Orgiitsel adaleti savunan isletmelerin,
artan calisan bagliligi, liretkenlik ve genel basari elde etme olasiliginin daha yiiksek

olacag diisiiniilmektedir.

Bu calismanin temel sorusu, Tirk Savunma Sanayi isletme calisanlarinin Orgiitsel
bagliliklarina ve is performanslarina lider iiye etkilesiminin aract, orgiitsel adalet algisinin
diizenleyici roliiyle doniisiimcii liderligin etkisinin olup olmadigidir. Bu sebeple bu tezde
dontisiimcti liderligin lider tiye etkilesiminin arac1 ve orgiitsel adalet algisinin diizenleyici
rolleriyle Tiirk Savunma Sanayi sektorli ¢alisanlarmin Orglitsel baghiligma ve is
performansina etkisi arastirilmistir. Literatiir arastirmasinda bu kavramlarin iliskileri

vurgulanmistir.

Bu calisma, 5 boliimden olusmaktadir. Ik boliimde liderlik kavrami ve liderlik teorileri
kapsamli bir sekilde anlatilmistir. Ikinci boliimde ise tez konusu degiskenleri olan
kavramlar, alt boyutlar: ile birlikte detaylandirilmistir. Uciincii boliimde, doniisiimcii
liderlik, lider iiye etkilesimi, orglitsel bagllik, is performansi ve orgiitsel adalet algisi
konulariin literatiirdeki yeri ve birbirleriyle olan iliskisi agiklanmistir. Dordiincii

boliimde ise tezin amaci, Onemi, evreni, drneklemi, modeli, dlgekleri ve hipotezleri



aciklanmistir. Besinci boliimde ise istatistiksel analiz bulgulari, hipotez sonuglar1 ve
degerlendirmeler ortaya koyulmustur. Bulgularin kisa 6zetleri, arastirmanin kisitlar1 ve

gelecekteki arastirmalara Oneriler, sonug kisminda sunularak, ¢alisma sonlandirilmistir.



BIiRINCIi BOLUM
LiDERLIK

Zor zamanlarda toplumlara ya da gruplara yol gosterecek liderlere ihtiya¢ duyulmustur.
Bu da liderligin ¢ok 6nemli bir kavram olarak gelismesini saglamistir. Liderler, diger
calisanlara yardimci ve degisim ihtiyaci oldugunda rehber olmaktadir. Daha yiiksek
basarmin elde edilmesi i¢in yollar1 miimkiin hale getiren liderler, ortak bir heyecan insa
etmektedir ve bir katalizor roliinii Gistlenmektedir (Xie vd., 2018, s.2). Bu sebepledir ki
liderlik kavrami akademi ve is diinyasinin en ¢ok ilgi duyulan konular1 arasinda yer

almaktadir.

Liderlik sozciigiiniin gliniimiizdeki anlamiyla gelismesi, 18. yiizyilin en o6nemli
olaylarindan birisi olan Endiistri Devrimi’ne dayanmaktadir. Devrim 6ncesi faaliyetlerini
stirdiiren isletmeler, genelde patron isletmesi olarak ve kiigiik faaliyetlerle hareket
etmekteydi. Bu sebeple iliskiler daha ¢ok kisisel boyutta siirdiiriilmekteydi. Devrim
sonrasi ise, isletmelerin boyutlari biiytimekte, belirsizlikler artmakta ve diizeni korumak

zorlasmaktaydi. Bu durum; yonetim ve liderlik kavramlarinin 6nemini arttirmistir.

Yonetim ve liderlik kavramlarinin farkli kavramlar oldugu, birgok makale ve Kitapta
vurgulanmaktadir. Yonetici ve lider kavramlarmin karsilastirmasi Tablo 1°de

Ozetlenmistir.



Tablo 1.1. Yonetici ve Liderlik Arasindaki Farklar

YONETICI LIDER

Idare eder Dogru isler yapar

Isleri dogru yapar Gelistirir

Kisa goriiglidiir Given telkin eder

Klasik iyi bir askerdir Icat eder

Kontrole inanir Insanlara yogunlasir
Kopyadir Kendine 6zgii bir kisidir
Muhafaza eder Ne ve ni¢in sorularini sorar
Nasil ve ne zaman sorularini sorar Orijinaldir

Sistem ve yap1 iizerinde yogunlasir Statiikoya meydan okur
Sonuca bakar Ufka bakar

Statiikoyu kabul eder Uzun vadeli bakis agisina sahiptir
Taklit eder Yenilik yapar

Kaynak: (Bennis, 1989, ss.41-43; Turan, 2020, s.4)

Tablo 1.1°de vurgulandigi gibi, yonetici ve lider kavramlarin1 birbirinden ayirt eden
bir¢ok 6zellik bulunmaktadir. Yonetici ve lideri ayirt eden temel 6zellik ise, yoneticiler
genel itibariyle gorevler ve prosediirler ile ilgili olup otorite odakliyken; liderler genel
itibariyle liderlik siireci araciligiyla takipgilerinin hedef ve degerlerini yonlendirmeye

odaklanmaktadir (Burns, 1978, s. 426; Aslan vd., 2020 s. 3181)

Liderlik kavramiyla ilgili olarak simdiye kadar yapilmis bircok tanim bulunmaktadir. Bu
kavram karmagik siireglerden olusmaktadir ve c¢ok faktorlii bilesenleri igermektedir
(Pfeffer, 1977, s.104). Bennis (1989, s.30), bu goriise katilarak, liderligin giizellik gibi
oldugunu, bu konunun incelenmesinin ve arastirilmasinin sosyal bilimlerin diger alanlar
gibi kolay olmadigini, ancak goriildiigiinde aninda taninacagini ifade etmistir. Bu durum,
bugiin de gecerliligini koruyan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderlik, genel
itibariyle amaci gergeklestirme, davranis, grup siiregleri, giig, kisilerin birbirlerini
etkilemesi, kisilik ve liderin takipgileri etkileme bigimleri olmak {izere farkli kategoriler

esas alinarak farkli sekillerde tanimlanmaya ¢alisilmistir (Turan, 2020, S.2).

Liderlik, tarihsel ve kavramsal agidan olduk¢a gegmise dayanan bir olgudur. MO 400°lii
yillarda Platon’un “Republic” eseriyle baslayan liderligin incelenmesi, tarihten
giiniimiize kadar bircok arastirmaci tarafindan ¢esitli katkilar sunularak devam etmistir.
Yol anlamina gelen ve Anglo Sakson kdkenli olan “lead” sozciigliniin, “leader” (lider,
yol gbsterici) kelimesinin kokenini olusturdugu varsayilmaktadir (Ozmen, Tas ve

Ibicioglu, 2009, s.3).



Liderligin ¢alisanlarin birlikte yasamak zorunda oldugu dénemle birlikte ortaya ¢ikmis
olabilecegi ifade edilmektedir. Antik ¢aglarda genis topluluklar arasinda calisanlara
onderlik etmek olarak adlandirilan liderlik, insanlarin inan¢larindan faydalanmis ve hatta
onlarla 6zdeslesir hale gelmistir. Misir ve Cin medeniyetlerinde de liderlik kavrami
kullamilmistir. Ik olarak Platon tarafindan yapilan lider tamimi cevreyi dolasarak

yonetmek olarak ifade edilmistir (Sugigegi, 2021, s.39).
Literatiirde yer alan diger liderlik tanimlari ile ilgili calismalar asagida 6zetlenmistir:

Tablo 1.2. Liderlik Tanimlar:

Arastirmaci

Tanim

Stogdill (1950, s. 4)

Liderlik; amaca ulagsmay1 hedefleyen bir yonlendirme stirecidir.

Burns (1978, s.4), Reid
ve Dold (2018, s.94)

Liderlik; kisisel ozellikler ile ilintili olarak elde olan yetenek
olarak tanimlanmistir. Ayrica, karar alma ve alinan kararlari
aksiyona gegirebilme yetenegi olarak ifade edilmektedir. Bununla
birlikte, grubu yonlendirme ve grup i¢inde senkronizasyon
saglama yetenegi oldugu vurgulanmistir ve ortak hedefler ve
amaglar i¢in grubu hareketlendirme becerisi olarak
aciklanmaktadir. Son olarak, grubu ve kisiyi iletisim halinde
tutma siireci olarak tanimlanmuisgtir.

Graen (1976, 5.116),
Pazarbag (2013, s.168)

Liderlik; takipgiler ile lider arasindaki ¢ift yonli bir etkilesimdir.

Zaleznik (1977, 5.2)

Liderlik; takipgilerin eylem ve diigiincelerini etkilemek
maksadiyla gii¢ kullanilmasidir.

Yukl (1981, s.2, 1984,
ss.3-4), Turan (2020,
s.2)

Liderlik; sosyal bir etkileme siirecidir.

Duke (1986, ss. 9-12)

Liderlik; giiven kurma, anlam kazandirma ve etkilesim stire¢lerini
gelistirme siirecidir.

Eren (1991, s5.357), Can
(2006, s.350)

Liderlik; takipgilerinin iginden ge¢en ancak tam anlamiyla ifade
edemedikleri isteklerini ve fikirlerini genel kabul gorecek bir
hedef olarak masaya getirmek ve takipgilerinin mevcut
yapabileceklerini bu hedef dogrultusunda hayata gegirmektir.

Erdogan (1991,
§8.332-334), Pazarbas
(2012, ss. 8-9)

Liderlik, grup iiyeleri arasindaki uyumu saglamak i¢in
mevcut giicii kullanma siirecidir. Bu kabiliyeti olan kisi ise
lider olarak adlandirilmaktadir. Diger bir ifade ile liderlik,
takipgileri belirlenmis amaglar ¢ergevesinde basarili olmasi
icin yonlendirmek, ekip iiyelerinin ¢aligmalarini kontrol
etmek ve koordinasyonunu saglamak, bu amaglar1 sonuca
ulastirmaktir.




Tablo 1.2. Liderlik Tanimlar: (Devamu)

Arastirmaci

Tanim

Riza (1996, ss. 197-
200), Pazarbag (2012,
s.9)

Liderlik, karaktersel 6zellikleri asagidaki gibi olan kavram olarak
tanimlanmaktadir:

Dirayet sahibi,

Yardimsever ve hizmetkar,

Disadoniik,

Gorev bilinci olan ve sorumluluk sahibi,

Ikna kabiliyeti olan,

Pozitif iligkileri takipgileri ile saglayabilen,
Ogrenen, dgreten veya kendini siirekli gelistiren,
Problemin temel elementlerini ¢dziimleyebilme
yetenegine sahip,

Yardim etme ve yardim alma becerileri olan,
Yeterli motivasyon sahibi olan.

VV VVVVVYVYYVYVY

Bennis ve Nanus (1997,
s.56), Karayigit (2018,
s.10)

Liderlik; gortisleri, eylemleri ve egilimleri, etkileme, yonlendirme
ve yonetmektir.

Goleman (2003, s.193),
Aydintan vd., (2019, s.
979)

Liderlik hiikmetmek degil, ortak bir ama¢ ugruna insanlar1 birlikte
calismaya ikna edebilmektir.

Clayton (2000, s.151),
Pazarbas, (2012, 5.7)

Liderlik, ortak bir hedef dogrultusunda, diger kisilerin takip
etmesi i¢in etkileyebilme becerisidir. Takip edenin yoklugu,
liderin de yoklugu demektir.

Ataman (2002, s.455),
Bayrak Ayas (2018,
s.159) ve Pazarbas,
(2012, s.8)

Liderlik, herkesin yapacagi katkiy1 bilme ve belirleme
yetenegidir. Ayrica, dnceden ortaya koyulmus bireysel hedefleri
veya topluluk hedeflerini gerceklestirmek iizere bir kisinin baska
kisilerin yaptiklarini yonlendirmesi ve etkilemesi stirecidir.

Armstrong (2009, s.27)

Liderlik, kisilerin hedeflerine ulagmasi i¢in kapasitelerinin daha
da iyisini yapmasi i¢in etkilenmesi ve yonlendirilmesidir.

Kogel (2001, 466-477),
Tengilimoglu (2005, s.5)

Liderlik = f (Lider, takipgiler, kosullar) formiili, liderligin lider,
takipgi ve kosullardan olugan, tanimlanmasi zor bir siireg
oldugunu ifade etmektedir.

Yukl (2010, s.15)

Liderlik neye ihtiya¢ duyuldugunun ve ihtiyaclarin nasil
karsilanacaginin farkina varilmasi olarak tanimlanmaktadir. Ayni
zamanda, hedefleri ger¢eklestirmek i¢in hem bireysel hem de
kolektif ¢aba gostermek igin digerlerinin etkilenmesi siirecidir.

Akgemici, Simsek ve
Celik, 2011, 5.242,
Ozkal, 2022, 5.61)

Liderlik, spesifik olay ve sartlar altinda hedefe ulasmak i¢in
takipgilerin eylem ve davranislarin1 yonlendirme sanati olarak
tanimlanmaktadir.

Ulgen ve Mirze (2013,
5.422), (Ozkal, 2022,
s.61)

Liderlik; takipgilerin yonlendirilerek gayretlerinin isletme
hedefleri gerceklestirmek maksadiyla yonetilmesidir.




Tablo 1.2. Liderlik Tanimlar: (Devamu)

Arastirmaci Tamm

Northouse (2013, s.5), Liderlik; bireyin ortak hedefe ulasmak i¢in diger bireyleri

(Ozkal, 2022, 5.62) etkiledigi bir siirectir.
Akman vd., (2015, Liderlik; insanlarin diisiincelerini 6nemli 6l¢iide etkilemek ve
s.131) degistirmektir.

Robbins ve Judge (2015,

$.376), (Ozkal, 2022, Liderlik; hedeflere ve uzun vadeli amaglara ulasabilmek i¢in bir

grubu etki altinda birakabilme kabiliyetidir.

s.61)

Liderlik; ne yapilmas1 gerektigi ve nasil yapilacagi konusunda
Ujunwa ve Danbeki bireyleri etkileme siirecidir. Bununla birlikte, belirlenmis
(2022, 5.138) hedeflere ulagsmak i¢in bireysel ve toplu ¢abalar1 kolaylastirma

surecidir.

Sonug olarak bu ¢aligmada liderlik, hedeflere yoneltmek ve gergeklesmesini saglamak,
bireye veya isletmenin geneline etki edebilmek ve takipgiler ve kosullarla agiklanan,

farkli karakter 6zelliklerine sahip olmak olarak tanimlanmaktadir.

Liderlik genellikle gii¢ kavramu ile birlikte diistiniilmektedir. Giig, liderin takipgilerini
istedigi yonde davranmalarini saglayabilme kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir (Kogel,
2011, s.553; Ozkal, 2022, 5.61). Pfeffer ise (1992, 5.30; Ozkal, 2022, s.61) giic teriminin;
gidisat1 degistirmek, tiim direnmeleri kirmak ve ¢esitli sartlarda yapilamayacak seyleri
yaparak hareket tarzlarin1 degistirmek oldugunu one siirmiistiir. Bes farkli giic kaynagi

bulunmaktadir:

Tablo 1.3. Liderlerin Gii¢ Kaynaklar

Benzesim Giicii Liderin takipgiler tarafindan algilanan cazibesini arttiran ve takipgilerin
(Karizmatik Glig) | duyduklar1 saygiy1 elde ettiren gii¢ ¢esididir.

Odiillendirme Bir liderin takipgilerini istedigi davramislar sergilemeleri i¢in

Giicii etkileyebilme kabiliyeti ve giiciidiir.

Caliganin liderin bir uzmanliga veya énemli bir bilgiye sahip oldugunu
diisiindligii giic tlirtidiir.
Cok sik1 olmayan standart kurallarin izlenmesi yontemiyle yiiriitiilen
giic tiiriidiir.

Zorlayici Giig Temelinde korku olan giig tiiriidiir.
Kaynak: (Turan, 2020 s.3; Hellriegel vd., 1989, s.424; Bayrak, 2001, s.30; Meydan ve
Polat, 2010, s.130; Alireisoglu, 2020, s.45; Admis vd., 2021, s.3; Kogel, 2013, s.55;
Ozkal, 2022, 5.64)

Uzmanlik Giicu

Yasal Gii¢

Tablodan da ¢ikarim yapilabilecegi lizere, giiciin kontrolii, merkezilestirilmesi ve gii¢

kaynaklarinin liderler tarafindan kullanmasi 6nem arz etmektedir.



1.1. Liderlik Teorileri

Liderlik teorileri literatiirde genis bir sekilde yer almaktadir. Ana liderlik teorileri;
Ozellikler, davranigsal, durumsal ve giincel liderlik teorileri olarak kategorize edilmistir
(Benmira ve Agboola, 2021, s.4). Tarihten gilinlimiize kadar arastirmacilar tarafindan
bir¢ok farkli liderlik tanimi ve teorisi Onerilmistir. Liderlik alanindaki caligmalarin
sonucunda liderlik ile ilgili teoriler, yenilenen arastirmalar ve ortaya atilan yeni fikirler
ile zaman igerisinde degismelere ugramis, yeni kavramlar gelistirilmistir. Bu
konjonktiirde giiniimiizde bir¢ok gesitte modellenmis liderlik teorileri bulunmaktadir. Bu
baglamda literatiire katki1 devam etmektedir ve pek ¢ok yeni aragtirmanin gelistirilmesi

de devam etmektedir.

Literatiirde liderlik taniminin cesitliligi kadar lider dogulur mu yoksa olunur mu
konusunda da cok cesitli goriisler bulunmaktadir. Bir kisim liderlik teorileri liderlik
ozelliklerinin dogustan geldigini savunsa da bir kismi da sonradan kazanildigini iddia
etmektedir. Tablo 1.4: Ana Liderlik Teorilerinde 6zetlenen teoriler arasinda yer alan,
Biiyiik Adam, karakter (6zellik) ve davranisg1 teoriler gibi liderlik teorileri, bireyin kisilik
ve karaktersel Ozellikleri ile davranmis ¢esitleri lizerinde durmaktadir. Bu teoriler, bu
Ozelliklerin ve davranig ¢esitlerinin dogustan geldigini savunmaktadir. Liderlik
ozelliklerinin yasam siiresi boyunca kazanilabilecegini ve gelistirilebilecegini savunan
durumsal ve giincel liderlik teorileri ise, liderlerin takipgileri ile arasindaki iliskilerini
gozden gegirerek, onlara odaklanarak ve onlari iyilestirerek lider olunabilecegi goriisiinii

kabul etmektedir (Bolden vd. 2003, s.6).

Tablo 1.4’te belirtildigi iizere ana liderlik teorileri 4 asamada incelenmektedir. Bunlar

asagidaki tabloda siralanmustir:
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Tablo 1.4. Ana Liderlik Teorileri

Cag Dénem Teori Tanim
: - Dogustan liderlik iizerine
Biiyiik Adam ve 1840'ar Biiylik Adam Od:’fklanmaktadlr.
Karakter (Ozellik) 1930'lar — Karakter Etkin liderlerin karakterlerini
1940'lar belirlemeye odaklanmaktadir.
Davranis 1940’lar — Davramissal Lidgrlerin_yeteneklerine ve
1950’ler faaliyetlerine odaklanmaktadir.
Cevreyi dikkate alarak kendi
Durum 1960’lar Durumsal tarzlarmi adapte eden liderlere
odaklanmaktadir.

Yeni (Gilincel) 1990 ve
Liderlik sonrasl

Kaynak: (Benmira ve Agboola, 2021, s.4)

Tabloda siniflandirilan liderlik teorilerinden ilki olan, liderligin dogustan geldigini,
sonradan olunamayacagini 6ne siiren “Biiylik Adam” teorisi, secilmis bireylerde olan ve
genellikle nesilden nesile aktarilabilen bazi niteliklerin oldugunu savunmustur.
1930'larda lider olunabilmesi i¢in olmasi gereken belirli niteliklere odaklanan “6zellik”
teorilerinin ortaya ¢ikmasiyla, bu teori popiilerligini yitirmistir. Bu baglamda Stogdill
(1948, s5.64-65), liderlikle iliskili alt1 o6zellik grubu belirlemistir. Bunlar, kapasite,
basarili olmak, sorumluluk sahibi olmak, katilimci ruh, statii sahibi olmak, durum ve

kosullar olarak siralanmaktadir.

Stogdill (1948, ss.64-65), bu 6zelliklerin liderlikle iliskili 6zellik grubu oldugunu savunsa
dailerleyen donemde bu alt1 6zelligin liderligi yeterince agiklamadig1 sonucuna varmigtir.

Baz1 6zelliklerin birlesimi ile de lider olunamayacagini1 savunmustur.

1940'larin sonlarinda, bireylerin neden liderlik etmeye veya belirli bir lideri takip etmeye
motive olduklarmi arastiran, gruplarin ve isletmelerin etkilerine daha fazla odaklanan

yeni ve daha fazla psikanalitik teori gelistirilmistir (Klingborg vd., 2006, s.280).

1960'lardaki arastirmacilar, ¢alisanlarin ortak hedeflere dogru nasil yonlendirildiklerini
incelemistir. Degisim, 6diil, statii ve itibar1 igeren birey ve grup arasindaki sosyal
aligverisler analiz edilmistir. Bu donemde ortaya ¢ikan durumsal liderlik teorisi, sosyal
statiiniin ve astlarin kisilik oOzelliklerinin, basarili olmak icin gerekli olan lider
ozelliklerini etkiledigini savunmaktadir. House ve Mitchell (1975, s.3), Yol ve Amag

Teorisi ile lidere atfedilen gorev odakli, basart odakli, destekleyici ve katilimer olmak
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tizere dort onemli davranis tarzi tanimlamistir. Ayrica astin kigisel ozellikleri ve
isletmenin kurallar1 ve prosediirleri gibi ¢evresel talepler olmak tizere iki durumsal

degisken tanimlamistir (House ve Mitchell, 1975, s.4).

1970'erin liderlik literatiiriinde ise sosyal psikolojiden oOrgilitsel davranig ve yonetim
bilimine dogru bir kayma bulunmaktadir. Niteliklerin takipgiler tarafindan liderlere nasil
atfedildigine bakmak icin “atif teorileri” ortaya ¢ikmistir. Doniisiim, liderligi tanimlayan

bir terim haline gelmis olup ve islemsel yonetimle iliskilendirilmistir.

1980'lerden bu yana, liderlik literatiirii blyiiklik ve kapsam bakimindan ¢ok
genislemistir. Liderler ve takipgileri, daha manevi, deger veya ilke temelli bir iliski
kurmustur. Ek olarak liderler, takipgilerine karsi daha da sorumlu hale gelmistir.
Gilinlimiiz sartlarina uygun olarak, dijital liderlik, e-liderlik gibi kavramlar da literatiirde

yer bulan kavramlar olarak siralanmaktadir.
1.1.1. Biiyiik Adam ve Karakter (Ozellikler) Teorisi

Liderlik terimi ile ilgili olarak ortaya atilan ilk teoriler biiyiik adam ve karakter (6zellikler)
kavramlari olarak kabul edilmektedir. Bu kavramin birinci planda 6nem verdigi husus,
liderlerin karakterleri, fiziksel 6zellikleri veya nitelikleri olarak siralanmaktadir (Yukl,
1991, s.178; Kogel, 2007, s.588; Yesil, 2016, s.160).

19. yiizyilin ilk yarisinda meydana gelmis olan Biiyilk Adam Teorisi, Thomas Carlyle
tarafindan 1847 yilinda yapilan aragtirmalar neticesinde literatiire kazandirilmistir. Cesitli
kahramanlart mukayese ederek, liderlerin ancak dogustan olabilecegini, sonradan
yapilamaz olduklarinin tezini savunan Carlyle, yalnizca kahramanlik potansiyeli olan eril
calisanlarin lider olabilecegini iddia etmistir. Liderlerin ortam gerektirdiginde normalin
tizerinde nitelikler gostererek Onemli igler yapabilecegini ve tarihe onemli etkiler
birakabilecegini savunmustur (Khan ve Nawaz, 2016, s.1). O dénemde olduk¢a kabul
goren bu teori, biiyiik adam teorisinin toplumlarin gelecegini yonlendiren ve onlarin

gelecegini degistiren liderleri tanimladigini vurgulamistir (Onay, 2018, s. 14).

Biiyiik Adam teorisinin temel inanci, liderlerin dogdugu, sonradan yapilmadigi veya
egitilmedigi olmustur. Baska bir deyisle, yalnizca bazi bireylerin, etkili lider olmak igin
ilahi olarak verilmis benzersiz 6zellikleri bulunmaktadir (Buchanan ve Huczynski, 2019,
5.614). Ornek olarak da Julius Caesar, Mahatma Gandhi, Abraham Lincoln ve Napoleon

Bonaparte gibi popiiler tarihi sahsiyetler verilmektedir. Bu kisilerin, dogustan gelen
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liderlik 6zelliklerine sahip liderler olduklarina inanilmaktadir. Bu da onlarin tarihin
sayfalarimi sekillendirirken bireylere liderlik etmelerini saglamistir (Benmira ve Agboola,
2021, s.3).

O donemde karsit goriis bildirerek bu teorinin aksine goriisler sunan arastirmaci ve
diisiiniirler de olmustur. Ingiliz arastirmaci ve diisiiniir Herbert Spencer (1860, s.131),
kahraman olarak tarihe damga vurmus kisilerin sadece zaman ve kosullar uygun oldugu
igin lider oldugunu iddia ederek biiyiik adam teorisine karsi ¢ikmistir. Zamanla bu
teorinin kahraman olarak gosterdigi liderlerin {ilkelerin veya isletmelerin yikilmasina
veya yok olmasma sebep olmasi, teorinin gegerliliginin sorgulanmasina sebep olan

faktorler olarak siralanmaktadir.

Ozellikler teorisinin, Biiyiikk Adam teorisinin daha sistematik bir versiyonu oldugu iddia
edilmektedir. Genel olarak literatiirde biiyiikk adam teorisi hakkinda bir bilgi
paylasilmamis olup, ilk liderlik teorisi olarak ozellikler teorisi kabul edilmektedir.
Benzerlikleri olsa da aralarinda bazi farklar da bulunmaktadir. Biiyiikk adam teorisinin
ortaya ¢ikisi, askeri hareketlilik, devlet idaresi ve konjonktiirel gelismelerden beslenerek
olmustur. Ayrica diinya tarihine damga vurmus liderler g6z 6niinde bulundurulmus olup,
bu liderlerin ortak 6zellikleri degerlendirilmesi gereken kistas olarak kabul edilmistir.
Bununla birlikte, liderin biiyiik isler yapmasinin bir nevi talihin veya kaderinin sonucu

oldugu fikri 6n planda olmustur.

Ozellikler teorisinde ise liderleri diger insanlardan ve diger liderlerden ayirt eden
Ozellikleri bulabilmek i¢in bir¢ok arastirmalar yapilmistir. Lider olarak adlandirilan
kisilerin ortak 6zellikleri ve niteliklerinin basariya etkileri bu ¢alismalarda ele alinmistir.
Ozellikler teorisi liderleri farklilastiran 6zellikleri ele almaktadir. Bu 6zellikler cesitli
yetkinlik ve beceri 6zelinde ele alinmaya calisilmistir. Liderlerin 6zelliklerini belirlemek
maksatli aragtirmalar neticesinde ¢ok c¢esitli teoriler ve herkesin benimseyebilecegi ve
kabul edebilecegi kavramsal bir alt yap1 meydana getirilememistir. Liderlik 6zellikleri
olan baz1 bireylerin, bazi isletmelerde 6n plana ¢ikamadigini gosteren arastirmalar da
bulunmaktadir. Ayrica, literatiirde liderlerin 6zelliklerini 6lgme kapsaminda yapilan
caligmalarin giivenilirligi ve gecerliligi hakkinda sorgulamalar yer almaktadir (Dereli,
1976, s.191; Tutar, 2016, s.73).
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Ozellikler teorisinin iddia ettigi {izere, liderlerin ancak ve ancak lider olarak diinyaya
geldigi, bu liderlik 6zelliklerinin sonradan kazanilamayacagi iddia edilmektedir. Buna ek
olarak, liderlik 6zelligi olan kisiler gesitli olumlu 6zellikleri sayesinde diger insanlardan
ayrildigr distinilmektedir. Bu durumda, liderligin tanimini yapabilmenin ve liderlerin
neden lider oldugunu agiklamanin tek yolu, liderlerin sahip olduklart nitelikler
belirlenerek saglanmaktadir (Eren, 2000, s.417; Pazarbas, 2012, 5.22). Liderlik 6zellikleri
bakimindan basar1 ihtiyacina yonelik olma, gézetim yetenegine sahip olma, zeka, karar
verebilme, kendine giiven ve 6n ayak olabilme olmak iizere alt1 nemli etmen tizerinde

odaklanilmistir (Aksel, 2003, s. 24; Pazarbas, 2012, s.22).

Northouse (2019, ss.68-73) ise liderleri lider olmayandan ayiran bes temel 6zellik {izerine

odaklanmustir:

» Zeka: Liderlerin algilama, sozlii ifade ve sorgulama yeteneklerinin olmasi, iyi bir lider
olarak algilanmalarinda etkili olmaktadir. IQ (zeka diizeyi) ve EQ (duygusal zeka)
olarak iki ¢esit zeka tiirinden bahsedilmektedir. 1Q (zeka diizeyi), bilginin 6grenilmesi
ve Ogrenilen bilginin uygulanabilmesi yetenegini igeren bilissel siiregler olarak kabul
edilmektedir. EQ (duygusal zeka) ise kisinin kendisinin ve baskalarinin hislerine
tercliman olabilmesi, bu hisleri algilayarak yonetebilmesi anlamina gelmektedir. Bu
sebeple, bir liderin etkili olabilmesi hem kendisinin hem de takipgilerinin duygularini

etkili olarak yonetebilmesine bagli olmaktadir.

> Ozgiiven: Bu kavramm taniminda, bireyin kendisini ne sekilde gordiigiine vurgu
yapilmaktadir. Bireyin kendi yeteneklerine, bilgisine ve tecriibesine giivenmesi ve
liderlerin faaliyetlerinin yerindeligi ve dogrulugu hakkinda yaptiklarindan emin

olmas olarak ifade edilmektedir.

» Kararhlik: Sebatli bir sekilde biitiin engellere karsi amaca dogru ilerlemek olarak
tamimlanmaktadir. Takipgilerin yonlendirilmesine ihtiyag duyulan durumlara
hakimiyeti de kapsamaktadir ve lider olmak kararli olmak seklinde ifade edilmektedir.

» Diiriistliik: Olmazsa olmaz bir 6zelliktir ve tiim liderler i¢in 6nemli bir 6zellik olarak
kabul edilmektedir. Barutcugil (2014, s. 190)’e gore giiglii prensiplerin sahibi olmak,
prensiplere bagli kalmak ve takipgilerin liderleri hakkinda giivenilir ve inanilir bir kisi

olmak olarak agiklanmaktadir.
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> Sosyallik: lyi iligkilere sahip olup, takipgilerin ihtiyaglarma yénelik duyarli
davraniglar gostermek olarak tanimlanmaktadir ve takipgilerin mutlulugunu ve refah

diizeylerini onemsemek olarak ifade edilmektedir.

Gegmisten giinimiize kadar gelen siiregte liderin sahip oldugu yetkinliklerin ve
niteliklerin giicii anlagilmaya c¢alisilmistir. Takip eden siiregte de liderlik o6zellikleri
hakkinda farkli arastirmalar yapilmis ve neticesinde lider asagidaki ozellikleri
bakimindan degerlendirilmektedir (Tiiz ve Sabuncuoglu, 2001, s5.220-221):

> Fiziksel Ozellikler: Aktivite, boy, cinsiyet, etkileme, giiclii olma, giizel konusma, 1rk,

yakisiklilik ve yas olarak siralanmaktadir.

» Zihinsel Ozellikler: Bilgi, dikkat, gergekgilik, ikna etme, ileri goriisliiliik, inisiyatif,

kararlilik, sorumluluk, yetenek ve zeka olarak siralanmaktadir.

> Duygusal Ozellikler: Algilama, giiven duygusu, hirs, kendini kontrol etme, sevmek

ve sevindirmek ve yiiksek basarma duygusu olarak siralanmaktadir.

> Sosyal Ozellikler: Dostluk ve arkadashk yetenegi, disa doniik kisilik yapisi, iyi

iletisim kurma, kendini kabul ettirme olarak siralanmaktadir.

Stogdill (1948, s.66), arastirmasi ile ozellikler teorisine yonelik genel bir bakis agisi
kazandirmigtir ve arastirmasinda, liderin ortalama bir bireye kiyasla atiklik, i¢gori,
inisiyatif, kendine giiven, sebat, sorumluluk, sosyallik ve zeka agisindan farkli oldugunu
gostermistir. Kisi, sadece liderlik 6zelliklerine sahip oldugu igin lider olmamustir.
Liderlerin sahip oldugu kisilik Ozelliklerinin, siirdiiriilen faaliyete uygun olmasi
gerekmektedir. Bir durumda lider olarak tanimlanabilen kisiler, farkli bir durumda lider
olarak tanimlanamayabilir sonucu ¢ikmistir. Boylelikle, lider davraniglarinin ve liderlik

durumlarinin gozetildigi yeni bir liderlik aragtirmalar teorisi benimsenmistir.

Stogdill (1948, s.66), arastirmasinda liderlerin kisilik Ozelliklerinin liderlik igin ¢ok
onemli oldugunu ileri siirmektedir. Bu arastirmaya gore, liderlik ile pozitif korelasyonu
olan kisilik 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir (Northouse, 2019, s.65): Diger kisilerin
davraniglarin1 etkileme kabiliyeti, hedeflerin takibinde sabirli olma, hiisran ve
aksakliklar tolere etme talepkarligi, Kararlarin ve yapilanlarin sonuglarimi kabullenme
istegi, kendine giiven ve 6z-benlik duygusu, kisiler arasi stresi azaltmaya hazir olma,

problem ¢6zmede atilganlik ve kendine has olma, sorumluluk duygusuna sahip olma ve
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baslanilan isi bitirme giidiisii, sosyal durumlarda fazla yiikii alma giidiisii, zamaninda ve
sistematik bir sekilde iletisim kurma kapasitesi olarak siralanmaktadir. Ozellikler

teorisine gore liderlik tanimlar1 Tablo 1.5’te dzetlenmistir.

Tablo 1.5. Ozellikler Teorisi Tanimlart

Bogardus (1934, s.3),
Lord vd., 2016, s.9)

Liderlik yalnizca bir kisiyi, grubu veya olayi degil, es zamanli
olarak bir¢ok kisinin zihinsel baglantis1 ve bu baglant1 iginde bazi
kisilerin diger kisiler tizerinde etkili oldugunun varsayildig: bir
siire¢ olarak tanimlanmaktadir.

Kilbourne (1935,
s.437), Eraslan (2003,
5.84)

Liderlik, hayran olunan kisilik 6zelliklerinin veya karakterlerin
birgoguna sahip olmak seklinde tanimlanmaktadir.

Mann (1959, ss.242-
244)

Liderleri ve lider olmayan kisiler, 6zellikleri ile ayrismaktadir. Bu
kisilik 6zellikleri asagidaki sekilde siralanmaktadir:

Adaptasyon

Baskinlik

Disadoniikliik

Maskulenlik

Muhafazakarlik

Zeka

YVVVVYY

Pazarbag (2012, 5.22)

Ozellikler teorisi konusunda ¢alisan arastirmacilar, lider
ozelliklerinin ve liderlik karakterinin dogustan geldigini
savunduklarini, sonradan gelistirilemeyecegini ifade etmektedir.

Lord, DeVader ve
Alliger (1986, 5.403)

Ozellikler teorisine gore liderlerin kisilik 6zellikleri, bireylerin
liderlik algst ile ilgili olarak tanimlanmaktadir. Zeka seviyesi,
maskiilenlik yogunlugu ve niifuz etkisi, kisilerin liderleri nasil
algiladigiyla ilgili oldugu kabul edilmektedir.

Kirkpatrick ve Locke
(1991, s.59)

Ozellikler teorisine gore etkin liderler, belirli dzellikleri olan kisiler
olarak tanimlanmaktadir. Liderler diger insanlardan farklidir ve
lider olmayanlar kisilerde alt1 6zellikte ayrilmaktadir. Bunlar:
Bilissel yetenek

Diirtistliik ve biitiinliik

Is ile ilgili bilgi

Kendine giiven

Motivasyon,

Yonetme istegidir

Bu aragtirmacilarin ¢aligmasinin sonucuna gore, liderler yukarida
sayilan kisilik 6zellikleriyle dogmaktadirlar veya bu nitelikleri
sonradan kazanmaktadirlar.

AN NN NN

Ozetle; ozellikler teorisi, liderin 6zelliklerine odaklanmistir ve bu 6zelliklerin dogustan
geldigini savunan teori olarak tanimlanmaktadir. Ozellikler teorisine yapilan elestiriler

ise Tablo 1.6’da 6zetlenmistir:
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Tablo 1.6. Ozellikler Teorisine Yapilan Elestiriler

Kogel (2003, 5.588), Yekeler | Ozellikler teorisi liderlik ile ilgili degiskenlerden yalnizca
(2015, 5.48) lider degiskenini incelemekte ve herhangi bir baska degiskeni
analiz etmemektedir.

Griffin ve Moorhead (2004, | Bu teorinin uygulanmasindaki en dnemli zorluklardan birisi
5.343), Yekeler (2015, 5.48) liderin niteligi olan Ozelliklerin Olglilmesinin zor olmasi
olarak tanmimlanmistir. Bir liderde olan belirli bir o6zellik,
bagska kisiler tarafindan farkli farkli algilanabilmektedir.
Pazarbas (2012, s.23) Lider ozellikleri, genel itibariyle soyut diislincelerden
olusmaktadir ve Olgiilmesi zor olmustur. Kisisel ozellikler
liderin konumu ve basarisi lizerinde fazla etkili olmamustir.
Lideri grup iyelerinden, basarili liderleri basarisizlardan
ayiran her zaman kisisel 6zellikler olmamustir.

Tiifekgi (2006, s.38) Yekeler | Etkili liderlerin birgogunun belirtilen 6zellikleri tasimadigi,
(2015, 5.48) bazen de bu sayilan niteliklere fazlasiyla sahip diger kisilerin,
gruptan siyrilip lider olamadig1 goriilmiistiir.

Buono ve Bowditch (1990, | Liderlerin tiim 6zelliklerini belirtmeyen bu teori, durumsal
s.161), Aykanat (2010, s.10) sartlar1 ve takipgilerin ihtiyaglarini dikkate almamaktadir.
Liderleri belirlemede yetersiz kalmaktadir. Teoride belirtilen
etkili liderlik Ozelliklerini uygulayan Kkisilerin, bazi
ozelliklere aslinda sahip olmadiklari belirlenmistir.

Ozetle, dzellikler teorisi 6zelliklerin dlgiilmesinin zor olmasi ve tiim liderlerin dzellikler

teorisinde belirtilen tiim liderlik 6zelliklerine sahip olmamasi sebebiyle elestirilmektedir.
1.1.2. Davramssal Liderlik Teorisi

Ozellikler teorisinin etkili liderligi tamimlamada yetersiz kalmasiyla, arastirmacilar
liderlerin davranislarini 6ncelige alan ¢alismalar yapmaya baglamistir (Daft, 2010, s.415;
Ozkal, 2022, s.69). Davranigsal teorinin temeli, liderlerin dogustan gelen Kkisisel
ozellikleri sayesinde lider olmadigi, davranislarinin onlari lider yaptigi diisiincesi

olmustur.

Davranigsal liderlik teorisi, lider davranmiglarimi arastirmig, bu davranislarin ana
yonelimlerini bulmaya ¢alismistir (Celik, 1999, s.10; Pazarbas, 2012, s.24). Arastirmalar
icerisinde yer alan bazi1 davraniglara kontrol ve takip bi¢imleri, liderlerin takipgileriyle
iletisim bigimi ve yetkilerini kullanma tarzlar1 6rnek olarak verilmektedir (Sigr1 ve Tabak,
2015, 5.388; Ozkal, 2022, 5.69).

Liderlik ile ilgili ¢alismalar arttik¢a, arastirmacilar, liderin kisisel niteliklerinden ¢ok,
davranislari ile ilgilenmeyi dncelige almistir (Ulker, 1997, s.183; Pazarbas, 2012, s.24).
Liderligi detaylandirmaya ¢alisan davranis teorisi, liderleri basariya gotiiren ana hususun,

liderin nitelikleri ve ozellikleri yerine, liderin davranislart oldugunu iddia etmektedir.



17

Liderin sonuca ulagmasini etkileyen 6nemli etkenler olarak su davranislar 6ngoriilmiistiir
(Pazarbas, 2012, s.24): Amaglarin belirlenme sekli, davranislardaki tutarlilik, iletisim
becerisi, liderin astlar1 ile haberlesme sekli, planlama ve kontrol sekli ve yetki devredip

etmemesi olarak siralanmaktadir.

Dolayisiyla bu teorinin arastirmacilari, lider kadar takipgilerin analiz edilmesini
degerlendirmeye almistir. Davranigsal teori ile birlikte isletme yapisi i¢inde ¢alisanlarin
nasil davranis sergiledigi ve neden o sekilde davrandigi, bu davranis ile yapinin uyumu
aciklanmaya baslamistir ve bu durum, davranigsal teorinin yonetim arastirmalarina
yaptigi en onemli katki olmustur. Davranis ile ilgili teoriler lider davranigsinin neden
kaynakli oldugunu analiz ederken liderlerin etkiledigi grubun fonksiyonlarin1 da
arastirmistir. Bu teori, etkili liderin birey bazinda veya genel amaglara ulasmada iki yol
izledigini savunmustur (Kegecioglu, 1998, s.384; Celik, 2000, s.11; Yukl, 1989, s.73;
Pazarbas, 2012, ss.24-25): Bunlar grup iiyelerinin yardimcisi olarak takipgilerin bireysel
amagclarina ulagsmalarina destek olmasi ve goreve odakli liderlik davranisi sergileyerek

takipgilerini daha kalite odakli is bitirmeye yonlendirmesi olarak siralanmaktadir.

Davranigsal teorinin asil hedefi, liderlerin bu davranislari, takipgileriyle birlikte
belirlenmis olan hedeflere ulagmak maksadiyla nasil kullandiklarini agiklamak olmustur.
Bu agiklamadan yapilan ¢ikarimla davranigsal liderlik teorisine kiyasla ozellikler
teorisinin iddia ettigi insanlarin lider olarak dogmalarinin bir gereklilik oldugu iddiasinin
gecerli olmadigy, liderligin egitim yolu ile elde edilebilecegi iddia edilmektedir (Goktepe,
2001, s.13; Pazarbas, 2012, s.25). Miiteakip arastirmalar bu baglamda liderligin
Ogrenilebilir olduguna odaklanmaktadir (Simsek vd., 2003, s.188; Pazarbas, 2012, s.25).

Davranigsal teori ile ilgili ¢alismalar asagida 6zetlenmektedir:

> lowa ve Harwood Calismalari: Iowa Universitesi'nde Kurt Lewin, Ron Lippitt ve
Robert White tarafindan grup lizerindeki farkli lider davranis tarzlarimi belirlemek
maksadiyla 1939 yilinda bir arastirma ekibinin girisimleriyle ¢alismalar
gerceklestirilmistir. Tablo 1.7°de o6zetlendigi {tizere, gergeklestirilen c¢aligmalar

neticesine, davranissal liderlik literatiiriine onemli katkilar sunulmustur:
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Tablo 1.7. Harwood Imalat Isletmesi Arastirmalarimin Kronolojisi

Tarih Ezl;fglj Arastirmaci Odak Kavramlar
1939 Cahs_an Lewin Isci kaybetmeme Devn.eqnq davranigmi

devri degistirme
1940- Grup karar Bavelas Demokratik katilim | Katilim ve grup karari
1941 verme ve verimlilik verme

Oz Iscilerin ¢alisma
1942 Snetim Bavelas hiz1 lizerindeki Grup karar verme

Y kontroliinii artirmak

Denetcilerin
1944- | Liderlik kisilerarast
1945 Esitimi French becerilerini ve Rol yapma
& etkililigini
gelistirmek
Basmakali
argilari Daha yash Bilgi toplama, tartisma ve

1946 geygis firme French calisanlara karsi  itma ’

K tutum degistirmek y

Eaigislme Degisime yonelik
1947- diresncin French ve farkl1 teorilerin Katilime1 degisim kuvvet
1948 iistesinden Coch iiretkenlik alan1 analizi

gelmek iizerindeki etkisi

Kaynak: (Burnes, 2007, s.225; Sener, 2021, s.59)

> Ohio Eyalet Universitesi Arastirmalari: Ohio Eyalet Universitesi calismalari,

yonetim ve Orgiitsel davranis alanlarindaki 6nem derecesi yiiksek kapsamli arastirma
programlarindan birini olusturmaktadir. Ohio Eyalet Universitesi arastirma grubu
tarafindan gelistirilen lider davramis Olgekleri, bu calismayr takip eden bircok
arastirmada Olcek olarak kullanilmistir ve liderlik arastirmalarinda muhakkak soz
edilmesi gereken bir arastirma olarak 6zel bir yer elde etmistir. Ohio Eyalet
Universitesi Liderlik Calismalari ¢eyrek asirdan fazla bir siire dnce yiiriitiildiigiinden,
zamanin bu arastirma programinin liderlik alanma katkilarina iligkin genel bilgileri
asindirmast ¢ok muhtemel goriinse de Ohio Eyalet Universitesi’nin Liderlik
ve hatirlanmasi

Olgeklerinin ~ gelistirilmesine yaptig1 katkinin iyi  bilinmesi

gerekmektedir (Schriesheim ve Bird, 1979, s.143).

Ohio Eyalet Universitesi liderlik ¢alismalar1 etkin ve etkili bir liderin nasil belirlenecegini

bulabilmek temel amaciyla 1945 yilinda baglamistir. Liderlerin davramis sekillerini

gosteren farkli tanimlamalar calismanin basinda belirlenmis ve sonrasinda bu

tanimlamalar korelasyon analizi uygulanarak liderin nasil davrandigmi belirten



19

degiskenler bulunmaya c¢alistlmistir. Bu arastirmalarin  sonucunda, liderlik
davraniglarinin taniminmi1 ortaya koyan iki ana ¢atinin oldugu bulunmustur. Bunlar su
sekilde 6zetlenmektedir (Bolat vd., 2008, s. 11; Giirboyoglu, 2009, s.11; Kogel, 2011,
s.578; Onay, 2018, s.15; Daft, 2010, 5.416; Ozkal, 2022, 5.70):

Kisiyi dikkate alma (insan iliskilerine doniikliik): Kisiyi dikkate alma faktorii, liderin
takipgileri tarafindan giivenilmesi ve saygi duyulmasi, takipeileriyle arkadashk kurup

dostluk gelistirmesi davranislarini igermektedir.

Inisiyatif (isi dikkate alma): Liderin ulasilmasi 6nemli olan hedefe yonelik isin tam
zamaninda bitirilebilmesi i¢in, hedef koyma, grup iiyelerini koordine etme, nasil iletisim
kurulacagimi belirleme, ise yonelik gerekli zamanlar1 hesaplama ve bunlara yonelik ilgili

emirleri verme yoniindeki davranislari igermektedir.

> Michigan Universitesi Liderlik Calismalari: 1940'larda Michigan Eyalet
Universitesi'nde yiiriitilen liderlik arastirmalari, etkili ve etkisiz liderlerin
davraniglarint karsilagtirmigtir (Leftwich, 2001, s.35). Katz ve Kahn (1966, s.334)
liderligi, bilgisayarlardan ziyade otorite ve giic konumlarindaki ¢alisanlardan olusan
bir organizasyon olarak, isletmenin rutin direktiflerine mekanik uyumun tistiinde bir
yap1 olarak tanimlamaktadir (Johns ve Moser, 1989, s.115). Liderin biligsel yonelimi
ile duyussal tarz1 arasindaki farklar acisindan lider takipei iligkisinin gérev yonii ve
sosyo-ekonomik destekleyicilik olmak {izere iki temel boyutu bulunmaktadir. Bu iki
farkli liderlik tarzi su sekilde Ozetlenmektedir (Dalay, 2001, s. 365; Dereli, 1976,
s.201; Onay, 2018, s.16; Northouse, 2019, s.139):

Aynu siirekliligin zit uclarinda bulunan iiretim odakli lider: Uretim odakl1 liderler, misyon
veya gorevin yerine getirilmesine ve isin teknik yonlerine deger vermektedir. Resmi

yetkilerini kullanarak verimliligi arttirmak i¢in ¢aligmalar gerceklestirmektedir.

Caligan merkezli lider: Calisan merkezli liderler, karar verme yetkisini devretmektedir ve
destekleyici bir caligma ortaminda takipgilerinin ihtiyaclarini karsilamalarina yardimci
olmaktadir. Calisan merkezli lider, ekibiyle iyi iliskiler kurar, calisanlarina egitim
aldirmaktadir ve onlara destek olmaktadir. Calisan merkezli lider davranislari, Ohio
Eyalet Universitesi calismalarindaki yapiyr harekete gecirme boyutu ile benzerlik
gostermektedir. Arastirma neticesinde iki liderden iiretim odakli liderin daha etkin ve

basarili oldugu sonucuna ulagilmistir (Dereli, 1976, s.201; Onay, 2018, s.16).
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> Blake ve Mouton’un Yoénetim Tarz1 Matrisi: Blake ve Mouton’un Yonetim Izgarasi
Matrisi ¢esitli yonetim ve liderlik tarzlar1 arasinda yer almaktadir. Liderlik rolii olan
kisilerin her birinin farkli yonetim tarzlarinin oldugu iddia edilmektedir. Blake ve
Mouton’un Yonetim Izgarasi Matrisi, benzer liderleri kullandiklar1 yontemlere gore
kategorilere ayirmak i¢in kullanilabilen bir sistem olarak tanimlanmaktadir. Higbir
isletme sistemi miikemmel bir sekilde tamamlanmayacak olsa da bu matris belirli
liderlik tarzlar1 ve nasil ¢alistiklar1 hakkinda daha fazla bilgi edinmenin harika bir yolu
oldugu savunulmaktadir. 1960'larin bagindan beri bu zamana dayanan ve bugiin de
gecerliligini koruyan bir g¢ergeve olarak kabul edilmektedir (Newton, 2016, s.14).
Matris modeli, liderler iki tutum boyutunun c¢esitli kombinasyonlar1 veya
entegrasyonlari ile ¢alistiklarinda belirli temel liderlik teorilerini veya tarzlarini tahmin
etmektedir (Blake ve Mouton, 1982, s.23). Bass (1990, s.484), bes tarzin her biri i¢in

asagidaki kisa agiklamalar1 sunmaktadir:

Takim Yonetimi (9,9): Gorevin basarilmasi ve takipgilerden gelen giiven ve bagliligin

biitlinlestiricisi olarak tanimlanmaktadir.
Otoriter Yonetim (9,1): Saglam fikirli mantiksiz {iretim {ireticisi olarak tanimlanmaktadir.

Orta Yol Yonetimi veya Isletme Adami Yénetimi (5,5): Uzlasmact olarak

tanimlanmaktadir.
Bos vermis Yonetim (1,9): Ulke Kuliibii Lideri olarak tanimlanmaktadir.

Insan Merkezli Yonetim (1,1): Laissez faire, sorumluluktan kacan olarak

tanimlanmaktadir.

> Dunham ve Pierce’in Liderlik Siireci Modeli: Dunham ve Pierce Liderlik Siireci
Modeli, mutlak bir liderlik tanimlamasi yapmaya g¢alismamaktadir. Bu model,
liderlikte rol oynayan tiim kilit unsurlar1 ele almakta ve yoneticinin her bir parganin

denklemin diger pargalarmmi nasil etkiledigini anlamasma yardimci olmaktadir
(Newton, 2016, s.18).
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Sekil 1.1. Dunham ve Pierce’in Liderlik Siireci Modeli

Dunham
ve
Pierce’in
Liderlik
Siireci

Kaynak: (Newton, 2016, s.18)

Dunham ve Pierce'e gore liderlik siirecinde rol oynayan dort faktor bulunmaktadir

(Newton, 2016, ss.19-20):

Lider: Unvani ne olursa olsun bir proje veya ekipten sorumlu kisi olarak
tanimlanmaktadir. Bu kisiye yonetici, bagkan veya diger yetki ve sorumluluk veren
herhangi bir unvan ile atifta bulunulabilmektedir. Onemli olan, bir grup kisinin cevap

verdigi kisi olmas1 gerekmektedir.

Takipgiler: Yonlendirilen kisiler olarak tanmimlanmaktadir. Genellikle takipgi olarak
adlandirilan kisiler s6z konusu isletmenin ¢alisanlar1 olarak adlandirilmaktadir. En yaygin
olarak bilinen belirli bir yoneticinin takipgileri isletmenin bir grubu veya boliimii i¢inde
yer almaktadir. Lider, takipgilerini performans konusunda ikna etmekle ve neticesinde

elde edilen sonuglardan biiyiik 6l¢iide sorumlu kisi olarak tanimlanmaktadir.

Baglam: Liderin ekibini yonettigi kosullara atifta bulunmaktadir. Ister &nceden
belirlenmis bir siire boyunca devam edecek bir proje, isterse gilinlilk olarak calisan

calisanlar olsun, liderlik baglami, hangi yonetim tarzinin en basarili olacagi konusunda
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onemli bir rol oynamaktadir. Bu, baz1 liderlik modellerinde ve tartismalarda siklikla

atlanan bir unsur olarak belirtilmektedir.

Sonuglar: Liderin yonetimi altinda takipgiler tarafindan {lizerinde ¢alisilan herhangi bir
proje veya gorevin ¢iktilarr olarak tanimlanmaktadir. Ornegin, iyi tanimlanmis bir proje
tizerinde iki ay calisilmissa, o projenin basarist veya basarisizligi bir sonug olarak kabul
edilmektedir. Her seyden 6nce, liderler sonuglarina gore yargilanma egilimindedir, ¢iinkii
genellikle alt satirda en dogrudan etkiye sahiplikleri bulunmaktadir. Bir isletmedeki
yOneticinin muhtemelen zamaninin ¢oguyla ilgilendigi konu sonuglar olarak ifade

edilmektedir.

» Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu: Bir¢ok liderlik modeli ve teorisi,
liderlik stratejilerini sadece iki veya {i¢ kategoriye ayirmayi ve onlar1 oradan analiz

etmeyi sevmektedir.

Bu, liderligin nasil ¢calistigina ve hangi kosullar altinda hangi tarzlarin igse yaradigina dair
genel bir resim elde etmek i¢in yardimer olsa da gercek hayat genellikle bundan daha

karmasik olarak tanimlanmaktadir.

Bu nedenle, bir siireklilik daha genis bir yelpazedeki gergek liderlik teorilerini kapsadigi
i¢in ¢ok anlamli olarak kabul edilmektedir.

Tannenbaum-Schmidt Liderlik Dogrusu teorisi, bu diisiince tarzinin bir 6rnegi olarak
kabul edilmektedir. Siireklilik, potansiyel tarzlar yelpazesini yonetir ve spektrumun

ortasinda bir yere inmek i¢in bolca bosluk birakmaktadir.

Kendini denklemin bir ucunda veya diger ucunda bulan lider nadirdir ve neredeyse herkes
deneyimlerine, kisiliklerine ve liderlik ettikleri gorevlere bagh olarak ortada bir yere
diismektedir (Newton, 2016, s.33).

Bu teoride liderligin iki aykiri1 kism1 anlatilmaktadir. Ele alinan bu iki kisim otokrasi ve

demokrasi olarak siralanmaktadir.

Tannenbaum ve Schmidt, Sekil 2°de gosterildigi lizere, otokratik ve demokratik liderlik
dogrusu tizerine yedi farkli lider davranig bigimi yerlestirmis olup, bu modeli yetki hususu

tizerine kurmaktadirlar (Newton, 2016, s.33).
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Sekil 1.2. Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu

Soyler Satar  Tavsiyve Eder Danisir Katilir Delege Eder El Ceker

m Astlarin Serbestlik Bolgesi ©Liderin Kullandig: Otorite

Kaynak: (Newton, 2016, s.33).

Sekil 2°de ifade edilen liderlik tarzlarinin 6zellikleri asagidaki gibidir (Newton, 2016,
$5.33-36):

Soyleyenler: Takima dogrudan talimatlarin verildigi ve lider ile takim iiyeleri arasindaki
etkilesimin ¢ok sinirlt oldugu i¢in bu tarz ug noktaya ¢ok yakin oldugu ifade edilmektedir.
Cogu zaman bir lider, bir ekiple ¢caligma deneyimiyle gelen giivene sahip olmadiginda bu
tarzi kullanmaktadir. Zaman gectikge ve ekip giderek daha fazla birlikte ¢alistikga, lider

genellikle bu dogrudan yonetim yonteminden uzaklagmaktadir.

Satanlar: Olgegi biraz yukari kaydiran bu nokta, hala dogrudan olan ancak ayni zamanda
lider ve ekip arasinda biraz ileri geri hareket etmeye izin veren liderlik yontemi olarak
tanimlanmaktadir. Sonunda, kararlar1 verecek olan liderdir, ancak en azindan takima bazi

girdiler verme ve seslerini duyurma firsati verilmektedir.

Tavsiye Edenler: Bir lider 6nerme tarzi kullandiginda, ekibe davranislarinda daha
yumusak olmakta ve ekibin siirecte gergek, degerli girdileri oldugunu hissetmelerini
saglamak istemektedirler. Bu girdinin gergekte ne kadar dikkate alindigi, ekip arasindaki

deneyim diizeyine ve liderin bu noktada onlara ne kadar giivendigine bagli olmaktadir.
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Bununla birlikte bu tarz, listedeki onceki iki tarza gore siirece biraz daha fazla fikir

vermelerine izin verdigi i¢in ekibin deneyimini gelistirmede uzun bir yol kat etmektedir.

Danisanlar: Adindan da anlasilacagi gibi, bu liderlik tarzi, lider ve ekip arasinda giderek
daha fazla is birligine girmektedir. Bir lider, ancak ekip iiyelerinin kendi diisiincelerine
ve karar vermelerine gilivenecek kadar deneyimli olduklarindan emin olduklarinda,
stireklilik i¢inde bu konuma ge¢me konusunda kendilerini rahat hissetmektedir. Bu tarz,
ekiple 'yiizeysel' etkilesimin Gtesine geger ve aslinda onlara siirecin nasil ele alinacagi
konusunda gii¢ vermektedir. Danigsmanlik, deneyim ve beceriye sahip bir ekip gerektirse

de ekibin tiim tiyelerini siirece dahil etmenin harika bir yolu olarak tanimlanmaktadir.

Katilanlar: Bu noktada lider, herkese ne yapacagini sdyleyen bir diktatdrden ¢ok takimin
bir iiyesi olmaya baslamaktadir. Lider durumdaki giicii elinde tutarken ve sonunda se¢cim
yapmaktan sorumlu olacak olsa da ekip gercekten karar vermeye yardimci olmak i¢in
kullanilmaktadir. Bu tiir bir liderlik genellikle, kendi uzmanlik alanlarinda oldukca
gelismis becerilere sahip kisilerden olusan deneyimli bir ekibe liderlik eden birinin se¢imi

olarak degerlendirilmektedir.

Delege Edenler: Diger uca yaklastikga, delegasyon yapan lider, ekibine yiiksek derecede
giiven duyan lider olarak tanimlanmaktadir. Lider, ekibin bir par¢asi olmak yerine ekipten
geri adim atmakta ve isi tamamlamalari ig¢in onlara giivenmektedir. Genellikle, ekibin
yolda kalmasini ve dogru hedefe dogru ¢aligmasini saglamak i¢in uygulanan parametreler

olacaktir ancak liderin giinliik karar verme siirecine dahil olmasi gerekmemektedir.

El Cekenler: Yelpazenin diger ucunda yer almaktadirlar. Liderin esas olarak herhangi bir
katilimdan vazgectigi ve isin bagindan sonuna kadar yapilmasi i¢in ekibe giivendigi bir
noktay1 temsil etmektedir. Liderin ekiple olan tek baglantisi, yaptig isin sorumlulugunu
tasimak olarak ifade edilmektedir. Liderlik siirecinin bu sonunda basari i¢in giiven ve

deneyimin gerekli olmaktadir.

» Mc Gregor X ve Y Teorisi: Douglas Mc Gregor’un ortaya atmis oldugu X ve Y
teorisine gore (1957), yoneticilerin sergiledikleri davraniglari, ¢alisanlar ile ilgili olan
varsayimlarina gore olusmaktadir. Bu varsayimlar, Mc Gregor tarafindan birbirine iki
u¢ noktada yer alan goriisler olacak sekilde iki farkli gruba béliinerek X ve Y teorisi
olarak ifade edilmistir (Simsek, 1998, s.147). Simsek vd. (2003, s.193), X ve Y

teorisine ait bireylerin sergiledikleri davranislarinin detaylar1 agagidaki gibidir:
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Teori X: Dogustan gelen bir 6zellik olarak ¢alisanlar herhangi bir isten hoslanmamaktadir
ve miimkiinse bundan kaginmaktadir. insanlarin isten hoslanmamasi nedeniyle ¢ogu
calisan, orgiitsel hedeflere ulagsmak icin yeterli cabayr gdstermelerini saglamak ig¢in
zorlanmasi, kontrol edilmesi, yonlendirilmesi ve miimkiinse ceza ile tehdit edilmesi
gerektigi  savunulmaktadir. Ortalama bir g¢alisanin  yonetilmeyi tercih ettigi,
sorumluluktan kagmak istedigi, nispeten az hirs1 oldugu ve her seyden once gilivenlik
istedigi iddia edilmektedir. Bu yoOnetim tarzi, motive edici faktorler olarak agikca
belirlenmis olan gorevler, ceza tehdidi veya daha yiiksek iicret vaadi ile yakin ve siki bir
denetim gerektirmektedir. Bu varsayimlar altinda g¢alisan bir yonetici, yonettiklerinden
giivensizlige ve kizginliga yol agabilecek otokratik kontroller kullanmaktadir. McGregor,
havug ve sopa kavramlarinin (iyi davranisi 6diillendirme, kotii davranigi da cezalandirma)
kullanilabilecegini, ancak calisanlarin ihtiyaclar1 sebebiyle genel itibariyle sosyal ve
bencil oldugunda bu kavramin ise yaramayacagimi savunmaktadir. Bir yoneticinin
amacinin ¢aliganlart uysal olmaya, 6dil karsiliginda kendilerine sdyleneni yapmaya ya

da cezadan kagmaya ikna etmek oldugu savunulmaktadir (McGregor, 1960, s.1).

X teorisi karakteristigi ile hareket eden liderlerin davranislar belirli sekillerde olmaktadir
(Kogel, 1999, 5.238). Ceza vermeyi ve siki bir denetimi 6neren X teorisi, amaglari giig
kullanarak kabullendirme egiliminde olmaktadir (Efil, 2004, s.97). X teorisi ile hareket
eden liderler biiyiik ihtimalle basarisiz olacag ve etkinligi saglamakta zorlanacag: iddia
edilmektedir (Kogel, 1999, s.239). Eger liderler otoriter olmay: istiyorsa, X teorisini
benimsemesi gerekmektedir (Seker, 2014, s.30). Lider eger otoriter ise galisanlarin
moralini veya refahin1 diisiinmemektedir, projeye veya igse dahil olmayacak sekilde bir
yonetim tarzi sergilemektedir, asabi ve sicak olmayan bir yonetim tarzi ile hareket
etmektedir, sonu¢ odakli ve son tarihlere 6nem verecek sekilde yonetmektedir, talepkar
bir sekilde hareket etmektedir, iletisimleri tek yonlii olmaktadir, tesekkiir etmeyip ve

ovgiide bulunmamaktadir (Saraman, 2018, ss.12-15).

Teori Y: Bireysel ve isletme hedeflerinin entegrasyonu olarak tanimlanan bu teori,
isyerinde fiziksel ve zihinsel ¢aba harcamanin, oyun oynamak veya dinlenmek kadar
dogal oldugunu savunmaktadir. Normal bir c¢alisanin dogasi geregi ¢alismay1
sevmedigini, kontrol edilebilir kosullara bagh olarak, isin bir tatmin kaynagi ya da bir
ceza kaynagi olabilecegini iddia etmektedir. Bu teoriye gore dis kontrol ve ceza tehdidi,

orgiitsel hedeflere yonelik caba gostermenin tek yolu olmadigi kabul edilmektedir.
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Insanlar, kendilerini adadiklar1 amagclara hizmet etmek icin dz-yonetim ve dzdenetim
kullanmaktadir. Hedeflere baglilik, basarilariyla iligkili odiillerin bir islevi olarak
sayilmaktadir. Odiillerin en &nemlisinin (ego tatmini ve kendini gerceklestirme
ihtiyaglar1) oOrgiitsel hedeflere yoOnelik c¢abalarin dogrudan (irtinleri olabilecegi
savunulmaktadir. Siradan bir ¢alisan, uygun kosullar altinda, yalnizca sorumlulugu kabul
etmeyi degil, sorumluluk aramayr da 6grenmektedir. Sorumluluktan kagmma, hirs
eksikligi ve giivenlige vurgu, genellikle dogustan gelen insan ozelliklerinin degil,
deneyimin sonuglar1 olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel sorunlarin ¢dziimiinde nispeten
yiiksek derecede hayal giicii, yaraticilik ve yaraticilik kullanma kapasitesi niifus i¢inde
dar degil, genis bir alana dagilmistir. Modern endiistriyel yasamin kosullar1 altinda,
ortalama bir insanin entelektiiel potansiyellerinden yalnizca kismen yararlanilmaktadir.
Bu teori yoneticiler ve calisanlar arasinda daha fazla is birligine dayali iliskilere yol
acmaktadir. Y Teorisi yonetim tarzi, bireylerin kisisel ihtiyaglarinin ve hedeflerinin
isletmenin hedefleriyle iliskilendirilebilecegi ve bunlarla uyumlu olabilecegi bir ¢alisma
ortami1 olusturmayi amaglamaktadir (McGregor, 1960, s.2; Hicks ve Gullet, 1981, 5.238;
Deniz ve Hasangebioglu, 2003 s. 57; Yekeler, 2015, s.53).

X Teorisi yerine Y Teorisini uygulayan lider aydinlanmis lider olarak adlandirilmistir.
Arkadas canlis1 bir ortam kuran, genis bakis agisina sahip, gelisime 6énem veren, hayal
glicli genis, yaratici, kolay kabul eden, katilimci yoOnetimi tesvik eden, adem-i
merkeziyet¢i yonetimi benimseyen, gorevin ve sorumluluklarin dagitildigi yonetimi

uygulamaktadir (Seker, 2014, s.30; Saraman, 2018, s.13).

» Likert’in Dortlii Sistem Teorisi: Dortlii Sistem Teorisi Rensis Likert tarafindan lider
davraniglarinin gruplanmasina, anlasilmasina ve degerlendirilmesine yonelik olarak
gelistirilmis bir model olarak kabul edilmektedir. Likert, Michigan Universitesi
caligmalarinin sonrasinda bu modeli gelistirerek lider davranislarini dort grup altinda
toplamistir (Silver, 1981, s.368). Tabloda gosterildigi lizere bu gruplar, spesifik

davraniglardan ve belirli varsayimlardan olugsmaktadir.
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Yardimsever

Liderlik | Istismara Otokratik Sisteny | Katlmer Sistem | Demokratik
Degiskeni | Otokratik Sistem 1 5 3 Sistem 4
Kismen giivenir Kismen
. > | giivenir, fakat
Astlara | Astlara [taatkar bir giiven Tlakl?lt Eg;?:ﬁga kararlarla ilgili
Giiven glivenmezler. bulunmaktadir. saghip olmak kontrole sahip
) . olmak
istemekedir. istemektedir.
Astlar, isle ilgili
AIStllal;nV tartisma konusunda | Fazla serbest Oldukga serbest Selr%glgga
:eﬁ)zstligl kendilerini serbest | hissetmemektedir. | hissetmektedir. hissetmektedir
hissetmemektedir. '
.. Isle ilgili sorunlarin Genel Qg
Ustiin o astlarin fikrini alir | Oldukca
astlarla ¢Oziimiinde astlarin | Bazen astlarin el serbest
iligkisi £I|l:;;rl](lt:§ﬂ~”en i sorpiadur. kullanmaya hissetmektedir.
; caligmaktadir.
Lider, gesitli
konularda . .
Lider, kararlar1 Lider, kararlari calisanlara Ilzcl)crllzra;)lrgok
kendisi vermekte ve | almada ve damsmaktadir. astlarna
Sistemin | uygulattirmaktadir. | uygulattirmada tek | Onemli Kararlar
o . . M o ] X danigmakta ve
Isleyisi Emir ve talimatlara | s6z sahibi olup; lider tarafindan astlarina vetki
dayali yonetim ancak despot alimmaktadir. Alt rina y
.| devri
bulunmaktadir. davranmamaktadir. | kademelere kismi
yapmaktadir.

bir yetkilendirme
bulunmaktadir.

Kaynak: (Aysel, 2006, s.23; Yekeler, 2015, s5.53-54)

Likert, dortlii sistem modeli ile yonetim ve organizasyon alanma onemli bir katkida

bulunmustur. (Schrieshem, Tolliver ve Behling, 1980, s.5; Pazarbas, 2012, s.37).

Temeline galisan1 alan orgiit tarzinm gelistirmek i¢in asagidaki etkenlerin kiiltiirel agidan

isletmede yer almasinin elzem oldugunu iddia etmistir (Arun, 2008, s.35; Yekeler, 2015,

s.54).

Likert’in dortlii sistem modeli ile, isletmelere uygun liderlik tarzi belirlenebilir ve iliskiler

ile sistemin isleyisi uygun liderlik tarzina gore sekillenebilir.

1.1.3. Durumsal Liderlik Teorisi

Lider kavraminin O6zellikler ve davranis teorileri tarafindan agiklanmada yetersiz

kalmasini miiteakip, durumsallik teorileri ortaya atilmistir (S1gr1 ve Tabak, 2015, s.395;
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Ozkal, 2022, s.73; Celik, 1999, s.17; Pazarbas, 2012, s.39). Durumsal liderlik teorisi,
Ozellikler teorisinin aksine liderlerin i¢inde bulundugu durumun ihtiyaclarina ve
niteliklerine gore ortaya ¢iktigini savunmaktadir. Bu teorinin iddia ettigine goére, kimin
lider oldugundan ziyade, 6nemli olanin bireysel nitelikler yerine durum goéz Oniinde
bulundurulmas: gerekmektedir (Kagit¢ibasi, 2010, $.326; Ozkal, 2022, s.73). Durumsal
liderlik teorisi igin, ¢evrenin dnemine de vurgu yapilmistir (Aalateeg, 2017, s.40; Onay,
2018, 5.18).

Durumsal teori, baslangicindan bu yana birkag kez yenilenip revize edilmistir ve orgiitsel
liderlik egitimi ve gelisiminde yaygin olarak kullanilmaktadir. Teorinin adindan da
anlasilacagi gibi durumsal teori, durumlara gore liderlige odaklanmaktadir. Teorinin
onciilii, farkli durumlarin farkl liderlik tiirlerini gerektirmesi oldugu iddia edilmektedir.
Bu agidan etkili bir lider olmak, kisinin tarzini farkli durumlarin taleplerine uyarlamasini
gerektirmektedir. Durumsal teori, Blanchard ve meslektaslar1 tarafindan gelistirilen,
Durumsal Liderlik modeli olarak adlandirilan modelde gosterilmektedir. Model, Hersey
ve Blanchard (1969) tarafindan gelistirilen orijinal modelin bir uzantis1 ve gelistirilmis

hali olmustur (Northouse, 2019, 5.167).

Durumsal teori, liderligin hem yonlendirici hem de destekleyici bir boyuttan olustugunu
ve her birinin belirli bir durumda uygulanmasi gerektigini vurgulamaktadir. Belirli bir
durumda neye ihtiya¢ duyuldugunu belirlemek i¢in bir lider, takipgilerini degerlendirmesi
ve belirli bir hedefi gergeklestirmek icin ne kadar yetkin ve kararli olduklarini géstermesi
gerekmektedir. Durumsal liderlik, takipgilerin becerilerinin ve motivasyonunun zamanla
degistigi varsayimina dayanarak, liderlerin takipgilerin degisen ihtiyaclarin1 karsilamak
icin yOnlendirici veya destekleyici olma derecesini degistirmeleri gerektigini One
siirmektedir. Ozetle, durumsal teorinin 6zii, liderlerin kendi tarzlarmni, takipgilerinin
yetkinligi ve bagliligiyla eslestirmesini gerektirmektedir. Etkili liderler, takipgilerinin

neye ihtiyact oldugunu anlayan ve daha sonra bu ihtiyaclari karsilamak i¢in kendi

tarzlarini uyarlayabilen kisiler olmustur (Northouse, 2019, s.167).

Glinlimiizde yaygin olan goriise gore, etkili liderler davraniglarini sartlara gore
degistirebilen lider olarak tanimlanmaktadir (Barutgugil, 2014, s.30). Durumsal liderlik
teorisinin durumu ana odagina almasi s6z konusu olmasi sebebiyle liderlerin kimi

durumlarda tretim odakli, kimi durumlarda ise insan odakli liderlik tarzi1 kullanmasinin
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hedeflere ulasmada daha etkili olabilecegi sdylenmektedir (Caglar, 2004, s.10; ilgar,
2000, s.60). Liderligi durumlara gére yorumlayan bu teoriye gore, liderin etkinligi
ulasilmak istenen hedefin o6zelligi, takipgilerin 6zellikleri, yapabilecekleri ve onlari
motive edenler, liderlik 6zelliginin sergilendigi isletmenin nitelikleri ve lider ve
takipgilerin goriip gegirdikleri gibi faktorlere gore belirlenmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2001, s.223).

Neticesinde, arastirmacilar hangi durum oO6zelinde hangi liderlik tarzinin daha etkili
olabilecegini bulabilmek i¢in ¢alismalar yapilmistir (Kogel, 2010, s.584; Ozkal, 2022,
s.73; Pazarbas, 2012, ss.38-39). Bu aragtirmalar asagida 6zetlenmektedir:

> Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Teorisi: Bu teoriye gore liderlik, belirli
bir durumda hedefe ulasma ¢abalarinda bir bireyin veya grubun faaliyetlerini etkileme
siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu liderlik tanimindan liderlik siirecinin liderin,
takipe¢inin ve durumun bir fonksiyonu oldugu ve L= f (1, t, d) gibi formiile edilebilecek
oldugu anlasilmaktadir (Khan vd., 2017, s.257).

Hersey-Blanchard, Tablo 1.9°da detaylar1 verilen dort faktorlii liderlik seklinin oldugunu
savunmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2008, s. 323-324; Hersey ve Blanchard, 1972, s. 170):

Tablo 1.9. Hersey — Blanchard Liderlik Tarzlar

En dogrudan liderlik sekli olarak tanimlanmaktadir. Grubun lideri, her {iyeye ne
yapmalari gerektigini ve bunu nasil yapmalarim istediklerini séylemektedir. Bu
teori daha az isbirlik¢i ve dogasi geregi daha yonlendirici olarak kabul
edilmektedir. Lider ve ekip tiyeleri arasinda ¢ok az birlikte ¢alisma
bulunmaktadir, bunun yerine lider, ekip iiyelerine takip etmeleri igin 6zel
talimatlar vermektedir.

Is birligi icin alan sunmaktadir. Ekip iiyeleri hala lider tarafindan
yonlendirilirken, liderin yol boyunca ekip iiyeleriyle etkilesim kurma olasilig1
Satic daha yiiksek oldugu kabul edilmektedir. Satig bagligi, liderin bazi ekip iiyelerini
liderligini takip etmeye ve isleri belirli bir sekilde yapmaya ikna etmesi
gerekebilecegi fikrinden gelmektedir.

Belirli bir proje veya gorev i¢in sorumluluklarin ¢ogunu ekibin ¢esitli {iyelerine
devreden lideri temsil etmektedir. Bu tarz, deneyimli ekip liderlerinin siklikla
Yetki Verici | kullanacagi bir yontem olarak kabul edilmektedir, ¢iinkii yonlendirilen ¢aliganlar
kariyerlerinin bu noktasinda yonlendirme yolunda fazla bir seye ihtiyag
duymamaktadir.

Liderin ekiptekilerle iligkiler kurmaya calistigi — ger¢ekten ekibin bir parcasi
haline geldigi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Lider, ekibin bir pargasi olarak
caliganlarla daha iyi bir uyum i¢inde olacagindan, bu anlatma tarzindan oldukga
farkli olarak kabul edilmektedir. Aslinda, lider tiim kararlar1 bu tarzda bile
vermeyebilir, belki de belirli noktalarda belirli bir alanda daha fazla deneyime
veya bilgiye sahip ekip tliyelerine erteleyebilmektedir.

Kaynak: (Newton, 2016, ss. 30-31)

Anlatic1

Katilimci
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Bu tabloya gore, Hersey Blanchard Durumsal Liderlik Teorisi’nin liderler anlatici tarzdan
katilimc tarza dogru evirildikge, daha az otokratik, daha fazla demokratik olacaklari

sOylenebilmektedir.

Hersey Blanchard Durumsal Liderlik Teorisi, bu dort liderlik tarziyla birlikte hareket

etmek i¢in ekibi olusturanlar1 tanimlayan dort olgunluk seviyesi de saglamaktadir.

Tablo 1.10. Hersey — Blanchard Dort Olgunluk Seviyesi

En az deneyimli ¢alisanlardan olugsmaktadir. Bu noktada, sorumlu
olduklar1 gérevi olusturan hemen hemen her seyi nasil yapacaklari
konusunda bilgilendirilmeleri gerekmektedir. Bu genellikle bir
liderin daha geng ve daha az deneyimli ¢aliganlarla ugrastigi
anlamina gelse de calisanlarin belirli bir proje i¢in eldeki gorev
hakkinda ¢ok fazla bilgiye veya gecmise sahip olmamasi
sayilmaktadir. Bu olgunluk seviyesi, Anlatan liderlik tarziyla
ortiisiir, ¢clinkii bu noktada calisanlar hemen hemen her gorev igin
tam bir yonlendirmeye ihtiya¢ duymaktadir.

Olgunluk Diizeyi 1
(O1)

Bir basamak yukari ¢ikildiginda, bu ¢alisanlar hala O1
diizeyindekilere gore biraz daha fazla bilgi ve beceriye sahip
deneyimsiz kisilerden olugmaktadir. Olgunluk, yalnizca bireyin bir
gorevle basa ¢ikmak zorunda oldugundan daha fazla yeteneginin bir
Olgunluk Diizeyi 2 6lciisii degil, ayn1 zamanda ilk etapta gorevi listlenme istekliligi
(02) olarak degerlendirilmektedir. O2 ekip iiyeleri, grup liderinin
yardimi olmadan heniiz dogru bir sekilde yapmaya hazir olmasalar
bile bir is lizerinde ¢aligmaya daha istekli olan kisilerden
olusmaktadir. Satig liderligi tarzi, O2 seviyesindeki ekip iiyeleriyle
ilgilenirken uygun eslesme olarak kabul edilmektedir.

Olgegin tepesine yaklasan bu grup, bir iste ¢alismaktan heyecan
duyan ve isi dogru yapmak i¢in ihtiya¢ duyduklar1 becerilerin
¢oguna sahip c¢aliganlar1 igermektedir. Yardim almadan tiim isi tam
olarak yapamayacak olsalar da yolun ¢ogunu kendi baglarina
yapabilmektedirler. Katilimei tarz, O3 bireyleri ile eslesen tarzdir,
¢linkii tam yonlendirmeye ihtiya¢ duymazlar ve olumlu is birligi
i¢in liderle daha fazla etkilesim kurmaktadirlar.

Olgunluk Diizeyi 3
(03)

Olgegin en iistiinde, O4 olarak derecelendirilen kisiler bir gorevi
yerine getirme konusunda tamamen yeteneklidir ve isi liderin
yardimi olmadan da yapabileceklerini bilmektedir. Yetkilendirme,
bu noktada tercih edilen liderlik tarzidir, ¢iinkii bundan daha fazla
dahil olmaya gerek bulunmamaktadir. Ekip tiyeleri kendine giivenir
ve bagimsiz ¢alismay1 beklemektedir. Hersey Blanchard Durumsal
Liderlik Teorisi, tarzlarini liderlik ettikleri kisilerin deneyim ve
yetenekleriyle eslestirebilen esnek liderleri tesvik etmektedir. Cogu
calisan, iyi bir liderin esnek bir lider oldugu konusunda hemfikirdir
ve bu teori, bu diigiince tarziyla tam olarak aynm1 dogrultuda
bulunmaktadir.

Kaynak: (Newton, 2016, ss.31-32)

Olgunluk Diizeyi 4
(O4)
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Tablolardan da ¢ikarim yapilabilecegi tizere, teorinin en dikkat ¢ekici yonii, bir liderin
grup lyelerinin hazirlik diizeyi arttik¢ca gorev davranisina daha az iliski davranisina ¢ok
bagli olmasi gerekmektedir. Bir grup iiyesi ¢ok hazir oldugunda minimum gorev ve iligki

davranisi olmasi 6nem arz etmektedir (Khan vd., 2017, s.257).

» Fiedler’in Durumsallik Teorisi: Fred Fiedler, 1974 yilinda yaymlamis oldugu
“Liderlik ve Etkin YoOnetim” baslikli arastirmasi ile liderligin ilk ve en kapsamli
durumsal liderlik teorilerinden birisini gelistiren kisi olarak kabul edilmektedir.
Teorisi, etkili liderlik tarzinda durumun uygunluk seviyesine odaklanmaktadir.
Fiedler, orgiitsel performansin iyilestirilmesi i¢in, sadece liderin tarziyla degil, ayn
zamanda onu etkileyen durumsal faktorlerle de basa ¢ikilmasi gerektigini iddia

etmektedir.

En iyi liderlik 6zellikleri veya davranislarinin olmadigini savunmakla birlikte, Fiedler,
bir liderin tarzinin tek olmamasi sebebiyle, liderlerin tarzlarina uygun olan yerlerde
bulunmalar1 gerektigini ileri siirmektedir. Diger bir deyisle, belli kosullar altinda “dogru
liderlik tarzi uygulaniyorsa, grup performansi da yiliksek olmaktadir (Benmira ve
Agboola, 2021, ss.3-4). Asagidaki {i¢ faktorden her biri, belirli bir durumda belirli bir

lider tipinin nasil ilerleyecegi konusunda bilgi vermektedir.

Tablo 1.11. Liderlik Tarzim Etkileyen Faktorler

Bir durumda lidere ne kadar gii¢ verilmektedir? Anlagmazliklar ortaya
¢iktiginda onlarin sdzleri kesin mi, yoksa bir sonraki yonetim seviyesi
kararlari lidere mi dikte etmektedir? Model, bu siralamalari iki kategoride
siniflandirmaktadir:
> Orgiit i¢inde yiiksek diizeyde giice sahip giiglii lider.
> Yukaridan daha fazla kontrol edilen biri 6nem bakimindan en
diisiik seviyeye sahip olan zayif lider.
Bu modele gore iki tiir gorev bulunmaktadir:
» Yapilandirilmig gorevler, her bir ekip iiyesinden ne beklendigi
Gorev Yapisi konusunda ayrintili ve net bir sekilde ortaya koyulmaktadir.
» Yapilandirilmamig gérevler, takim i¢in amag ve misyonlar
acisindan agik u¢lu veya tanimsiz olmaktadir.
» Lider ile takipgileri arasindaki iligkilerin seviyesi olarak

Liderin Konum
Giicii

tanimlanmaktadir
» Lidere takipgilerin duydugu giiven seviyesi ve baglilik diizeyleri
Lider Uye onem arz etmektedir.
Tliskileri » Cogu zaman lider ve ekip arasinda daha gii¢lii bir iligki tercih

edilecek olsa da durum her zaman bdyle olmayacaktir.
» Liderlerin tarzlarinin uygunlugu belirlenirken hesap edilmesi
gerekli olan en kritik degisken olarak ifade adlandirilmaktadir.

Kaynak: (Kogel, 2011, ss.584-585; Robbins ve Judge, 2015, s.382; Saraman, 2018,
$s.42-43; Ozkal, 2022, s5.76-77)




32

> House ve Evans Amac¢ — Yol Teorisi: Amag-Yol liderlik teorisi, Evans'in teorisinin
erken bir versiyonuna dayanarak Robert House tarafindan gelistirilmistir. 1971 yilinda
ve ilerleyen yillar boyunca diger makalelerde yaymlanmistir. Amag-Y ol Teorisi, gorev
ve kisi odakl liderligi etkileyen faktorleri belirlemistir. House, bir liderin davraniginin
takipgilerin (astlarin) performansini ve memnuniyetini nasil etkiledigini aciklamaya
calismistir. Daha oOnceki durumsal liderlik modellerinden farkli olarak, House'un

modelinin liderlerin 6zelligi ve davranis degiskeni ile iliskisi bulunmamaktadir.

Liderin, ¢alisanlarin is performanslarini artirmaya motive etmek ig¢in tercih edilen
ozellikler ve davranislardan bagimsiz olarak uygun liderlik tarzini kullanmasi
beklenmektedir. Amag-Yol liderlik modeli hem performanst hem de is tatminini en st
diizeye cikarmak i¢in duruma (ast ve g¢evre) uygun liderlik tarzini (yOnlendirici,
destekleyici, katilimc1 veya basart odakli) segmek igin kullanilmaktadir (Lussier ve
Achua, 2015, s. 119). Amag-Yol teorisi, liderlik davranigin1 Tablo 1.12’de 6zetlendigi
lizere dorde ayirmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2010, s.319; Lussier ve Achua, 2015, s. 121;
Baron, 1983, s.472; Aysel, 2006, s.28; Hampton vd., 1978, 5.609; Yekeler, 2015 s.58).
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Tablo 1.12. Amac¢-Yol Teorisi Liderlik Davranisiar:

Yonlendirici
Liderlik

v

Lider yiiksek yap1 saglamaktadir. Lider, astlarindan ne bekledigini
tam olarak ifade eder, ne ve nasil yapilmasi gerektigini agikca
astlarina aktarmaktadir, astlarinin is programlarina karar vermektedir,
performanslarinin 6lgiilmesi igin gostergelerini belirlemektedir ve
belirledigi kurallara uyulmasini talep etmektedir.

Takipgiler otorite liderligini istediginde ve dis kontrol odagina sahip
oldugunda ve takipgi yetenegi diisiikk oldugunda uygun oldugu
degerlendirilmektedir.

Cevresel gorev karmasik veya belirsiz oldugunda, resmi otorite giiglii
oldugunda ve ¢aligma grubu is tatmini sagladiginda da uygun oldugu
diistiniilmektedir.

Destekleyici
Liderlik

Lider yiiksek ilgi saglamaktadir. Lider, takipgilerinin ihtiyaglarina ve
isteklerine deger vermektedir. Onlara arkadasca davranarak onlarin
statiilerine ilgi gostermektedir. Asil hedefi, takipgilerini mutlu
etmektir.

Takipcilerin otokratik liderligi istemedikleri, i¢sel kontrol odakli
olduklar ve takip¢i yeteneginin yiiksek oldugu durumlarda uygun
oldugu degerlendirilmektedir.

Cevresel gorevler basit oldugunda, resmi otorite zayif oldugunda ve
calisma grubu is tatmini saglamadiginda da uygun olmaktadir.

Katilimci
Liderlik

Lider, ¢alisanin karar verme siirecine katilimini icerir. Lider,
takipgilerini stirekli dinlemektedir ve genellikle kararini
netlestirmeden 6nce takipgilerinin diisiincelerine 6nem vermektedir.
Bununla birlikte, isletmeyle ilgili bildiklerini ve yapilan islerin
sonuclarini da ¢alisanlar ile paylagmaktadir.

Takipgiler dahil olmak istediklerinde ve i¢ kontrol odagina sahip
olduklarinda ve takipgilerin yetenegi yiiksek oldugunda uygun
oldugu degerlendirilmektedir.

Cevresel gorev karmasik oldugunda, otorite ya gii¢lii ya da zayiftir ve
is arkadaslarindan alinan is tatmini ya yiiksek ya da diisiik
kalmaktadir.

Basariya
Yonelik
Liderlik

s

AN

AN

Lider, zor ama ulasilabilir hedefler koymaktadir.

Takipgilerinin en iist diizeyde performans gostermelerini bekler ve
bunu yaptiklari i¢in onlar1 6diillendirmektedir.

[zleyenlerinin performansini siirekli artirmaya caligmaktadir
Performans kriterlerine diizenleme getirmektedir ve ¢alisanlarin
hedeflerini gerceklestirecekleri konusunda takipgilerine kars1 yliksek
giiven hissetmektedir.

Oziinde, lider hem yiiksek direktif (yap1) hem de yiiksek diizeyde
destekleyici davranig saglamaktadir.

Lider isi zorlastirmaya ¢alismaktadir.

Takipgilerin otokratik liderlige acik, digsal kontrol odakli ve takipgi
yeteneginin yiiksek oldugu durumlarda uygun oldugu
diistiniilmektedir.

Cevresel gorev basit oldugunda, otorite gii¢lii oldugunda ve is
arkadaslarindan alinan is tatmini ya yiiksek ya da diisiik oldugunda
uygun olmaktadir.
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Bu tablodan agiklandigi lizere, amag yol teorisinde dort gesit liderlik tarzi bulunmaktadir
ve bu liderlik tarzlari, yonlendirici, destekleyici, katilime1 ve basariya yonelik liderlik

tarzlaridir.
Amag — Yol teorisine gore hedefe ulasilabilmesi i¢in ii¢ tiir degisken bulunmaktadir:

Tablo 1.13. Amag¢ — Yol Teorisi Hedefe Ulasilabilmesini Etkileyen Degiskenler

v’ Lider davranisi, nedensel bir nitelik gostermektedir.
Nedensel Faktorler v Liderlik davraniglar1 yonlendiren, basar1 odakl,
destekleyici ve katilimci davranislardan olusmaktadir.

v Lider davranislarinin etkilendigi ¢evresel etkenleri ve
Etki Degiskenleri takipgilerin ~ Ozelliklerini  iceren  degiskenlerden
olusmaktadir.

v' Cikt1 degiskenleri, nedensel ve etki degiskenlerinin
toplamindan olusmaktadir.

Cikt1 Degiskenleri v Takipgileri is tatmini, motivasyonu ve gosterdikleri

performans seviyeleri bu degiskenlere 6rnek olarak

gosterilmektedir.

Kaynak: (Toprakei, 2002, ss. 266-267; Giil, 2019, s.21)

» Vroom, Yetton ve Jago’nun Liderlik Teorisi: Durum ve sartlara bagli olarak liderlik
uygulamalarinin farklilagacagini ve farkli ortamlarda degisken liderlik ¢esitlerinin
daha verimli olacagini iddia eden durumsal liderlik teorilerinden bir digeri de 1973
yilinda Vroom ve Yetton tarafindan ortaya atilan karar agaci liderlik modeli oldugu

ifade edilmektedir.

Bu teori, duruma ve sartlara bagli bir sekilde, astin karar paylasiminda ne kadar s6z hakki
olmasi gerektigi hakkinda agiklama yapmaktadir (Yekeler, 2015, s.58). Diger bir ifade
ile, bir kiginin verdigi karar, her durum ve zamanda en iyi karar olmamaktadir. Bu nedenle
kararlar verilirken, karar alinma asamasinda astlarin da goriislerine basvurmaya 6zen

gosterilmesi gerekmektedir.

Bununla birlikte, bu modele gore, liderlik tarzinin liderin isletmedeki yeri ile iliskili
oldugunu ve bu sebepten otiirii degisik liderlik ¢esitlerinin meydana gelebilecegi ileri
siiriilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2010, ss. 320-321). Bu teoriye Normatif Karar Modeli
de denilmektedir (Vroom ve Jago, 1988, s.66; Yekeler, 2015, s.58).



35

Tablo 1.14. Beklenmedik Durum Liderligi Cergevesindeki Normatif Liderlik Modeli
Degiskenleri

TAKIPCILER LiDER DURUM

Gelisme Odakli Karar Verme | 3. Lider Yetkinligi Zaman Odakl Karar
Modeli Verme Modeli

2. Baghligin Onemi LIDERLIK TARZLARI 1. Kararin Onemi

4. Baglilik Olasilig
agit astiigt Karar Verme

5. Amaglar i¢in Grubun

Desteklenmesi Bireylere Danisma

6. Grup Yetkinligi Gruba Danigma
7. Takim Yeterliligi Kolaylagtirma
Delege Etme

Kaynak: (Lussier ve Achua, 2015, s. 123)

Tabloda vurgulandig1 lizere normatif liderlik modeli, kullanicinin duruma uygun (yedi
soru ve degisken) bes liderlik tarzindan (karar verme, bireysel danigsma, gruba danisma,
kolaylastirma ve devretme) birini segmesine olanak tantyan, zaman odakli ve kararlar1 en

iist diizeye ¢ikaran gelisim odakli bir karar agacina sahip olmustur.

Vroom ve Yetton’a gore kararlarin etkili olmasi {i¢ kritik unsura bagli olmaktadir (Zel,

2001, s. 131-132; Giil, 2019, ss.22-23).

Kararlarin ozelligi: Isletmeye yonelik alinan kararlarin bazilar direkt ¢alisanlarmn is
performanslarim etkilerken (Orn: Atamalar, is akis1 ve is amagclan ile ilgili kararlar);
bazilar1 (Orn: kafeterya igin alinan malzemelerin nereden aliacag: karari) biiyiik 5neme

sahip bulunmamaktadir.

Kararlarin kabullenilmesi: Liderin takipgilerinin goriislerine bagvurmadan aldig1 kararlar
neticede pozitif sonuglar dogursa da ¢alisanlar fikirlerine basvurulmadigi i¢in karar1 kabul
etmelerinin azalmasi sebebiyle verilen karara yonelik uygulamalarin basarisizlik
dogurmasi daha olasi oldugu degerlendirilmektedir. Yalnizca kendi fikirlerine
bagvurulmamasini bahane eden ve karari kabullenmeyen galisanlar, isletmeyi olumsuz
etkileyip dedikodu ¢ikararak, verimsizligi, olumsuz g¢alisma ortamina ve lider takipgi

iligkilerinin zedelenmesi sonucuna sebep olmaktadir.
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Hizli aksiyon almak: Paydaglarin tamaminin fikirlerine basvurulmasi, ¢esitli fikirlerin

uzlagtirilmaya ¢alisilmasi gibi sebeplerden 6tiirii karar alma eylemine uzun vakit ayirmak,

verilen karardan elde edilecek faydalarin azalmasina veya yok olmasina sebep

olmaktadir. Bu nedenle liderin verecegi kararin gecikmemesi gerekmektedir.

Vroom-Yetton Modeline gore Tablo 1.15°te vurgulandig iizere dort gesit karar verme

bi¢cimi bulunmaktadir. Bunlar1 asagidaki sekilde siralanabilmektedir:

Tablo 1.15. Vroom-Yetton Modeli Karar Verme Bicimleri

Otokratik

1

Mevcut bilgiler 1s181inda sorunu lider kendince ¢oziimler.

Lider takipgilerinden bilgi talebinde bulunsa da problemleri
yine kendince ¢oziimler

Danismaci

Lider bir karara varmadan, oncelikle takipgilerinin kisisel
fikirlerine ve Onerilerine basvurur, sonrasinda kendi kararini
verir

Izleyicilerin fikir ve tavsiyeleri dinlenir, sorunlar konusulur
ancak karar mercii yoneticilerdir. Takipgilerin goriis ve
Onerilerinin karara yansima ve yansimama olasilig1 esittir.

Grup

Astlar ile problemler goriistiliir, tartisilir ve ortak karara
ulasilir.

Lider, takipgilerini grup olarak bir araya getirir ve fikirlerini
dayatmadan, adil yollarla problemlerin ¢6ziilmesi i¢in karar
verilir.

Yetki Devreden

Problemin ¢6ziilmesine yonelik bilgileri ve ¢ozme yetkisini
takipcilerine verir ve takipgilerinden sadece ¢oziime dair bilgi
ister.

Kaynak: (Caner, 2012, s. 15; Giil, 2019, s.22; Kogel, 1998, s.584; Saraman, 2017, s.61;

Zel, 2006, ss. 158-161)

Bu teori, her durum 6zelinde bir tane liderlik tarzinin olmadigini savunmaktadir (Yekeler,

2015, $.59).

> Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi: Reddin tarafindan 6ne siiriilen bu teori,

Blake ve Mouton’un Yonetsel Izgara teorisine (1964) benzemektedir (Silver, 1981,

s.378; Yekeler, 2015, s.60). Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik teorisinin dayanag: olan

temel unsur ydnetsel etkililik olarak adlandirilmaktadir (Omiirgdniilsen ve Sevim,

2005, s. 92; Giil, 2019, s.23). Reddin, yonetsel etkililigi liderin bulundugu pozisyona

yonelik gereklilikleri tamamlama derecesi olarak tanimlamaktadir. (Reddin, 1970, s.3;
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Kassem ve Moursi, 1971, s.382). Bu sebeple liderin ne yaptigindan ziyade, isin
sonunda ne basardig1 daha biiyiik 6nem arz etmektedir (Eren, 2001, s.447; Yekeler,
2015, s.60). Sekil 3’te (Eren, 1993, 5.304; Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005, s. 93)
gorsellestirildigi tizere, liderligin ii¢ temel boyutu teorisi, Yonetsel Izgara ve Ohio

Eyalet Universitesi calismalarina etkililik boyunun eklenmesiyle meydana gelmistir.

Sekil 1.3. U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi

Ailiski Boyutu

Etkililik Boyutu

»Gorev Boyutu

Kaynak: (Can, 1981, ss.30-31; Giil, 2019, s.23)

Tablo 1.16’da vurgulandig: tizere etkililik kapsaminda sekiz adet siralanan liderlik tarzi

ve Ozellikleri agagidaki gibidir:
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Liderlik Tarz Liderlik Tarz1

Ozellikleri

Etkisiz — Kopuk Terkeden

ASANENE N NN NN

Itaatkardir

Bilgisini arttirmaya ¢abalamaz,

Ise miidahil olmay tercih etmez.
Oneri sunmaz

Fikirlerini saklar.

Inovasyondan uzaktir.

Is birligi ve iletisimden uzak durur.
Engelleyicidir.

Etkili — Kopuk Biirokrat

Disiplinlidir.
Ozgiivenlidir.
Diirtsttiir.

Esitlik¢idir.
Ozdenetimi 6nemser.
Ayrintilara dikkat eder.

Etkisiz Adamig Otoriter

AN N N N N NN

Karar verirken baskasinin fikrine
basvurmaz.

Catigsma halinde bask1 kurar.
Elestirilere kapalidir.

Baskicidir.

Babacan

Etkili Adamis otoriter

AN N N NN N NN

Kendinden emindir.

Isteklerini elde etmeyi bilir.
Zamanini verimli kullanir.
Caliskandir

Girisimeidir.

Her donem igin verimliligi temel alan
davranis sergiler.

Etkisiz ilgili Gorevci

D NANNIAN

Pasif kisiligi vardir.

Catismalardan uzaktir.

Benimsenmek ister.

Uyum iginde bir ¢alisma ortami yaratmak
ister.

Etkili {lgili Gelistirici

ANANEN

Giiven iligkisi onemlidir

Iletisim ve etkilesim 6n plandadur.
Takipgilerini motive eder ve onlari
gelistirmeye odaklanir.

Etkisiz

Biitiinlestirici Uzlastiric:

AN

D1s etmenlerden ve baskilardan etkilenir.
Kotii kararlar alir.

Gorev ve iligki odagina tam anlamiyla karar
veremez.

Odag1 uzun doénemli tiretim ve verimlilik
yerine baskilari azaltmaktir.

Etkili Biitiinlestirici | Yiriitmeci

v
v
v

Amag birligi ve ekip calismasi odaklidir.
Catigmalarda hog goriilidiir.
Katilime1 ve yaraticidir.

Kaynak: (Can, 1981, s.36; Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005, ss. 95-96)
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Tabloda goriildiigii tizere, her bir liderlik 6zelligi karaktersel farkliliklari igerisinde

barindirmaktadir.

Tablo 1.17. Reddin Liderlik Davranislar:

Liderlik Tarz1 Mliskiye Doniik Goreve Doniik Etkililik
Terkeden Diusiik Diisiik Diistik
Otoriter Diisiik Yiiksek Diisiik
Gorevci Yiiksek Diistik Diistik
Uzlastirict Yiiksek Yiiksek Diisiik
Biirokrat Diistik Diistik Yiiksek
Babacan Otoriter Diusiik Yiiksek Yiiksek
Gelistirici Yiiksek Diisiik Yiiksek
Yriitiicii Yiiksek Yiiksek Yiiksek

Kaynak: (Bass, 1991, s.23; Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005, 5.96)

Tablo 1.17°de vurgulandigi lizere, Reddin’in teorisinde yer alan sekiz liderligin her biri,
tic boyutlu liderlik tarzinda, etkililikte diisik veya yiiksek olmanin sonucunu

olusturmaktadir
1.1.4. Yeni (Giincel) Liderlik Teori ve Tarzlar

Daha yeni teorilere odaklanmak, 6zellik teorisi, davranig teorisi ve durumsal liderlik
teorisi gibi klasik liderlik teorilerini az ya da ¢ok ihmal etmek anlamina gelmektedir. Bu
teoriler, liderlik gercekligini kapsamayan kararli ve dar bakis agilar1 nedeniyle
elestirilmektedir. Klasik teoriler, liderin takipgileri tizerinde tek yonlii bir kisisel etkisinin
oldugunu varsaymaktadir. Liderler, geleneksel olarak, takipgilerininkinden farkl

ozelliklere sahip belirli bir kisilige sahip olarak goriilmektedir.

Liderlik siirecinde aktif oyuncular olarak kavramsallastirilmaktadir. Buna karsilik,
takipgiler pasif ve reaktif olarak kabul edilmektedir. Ek olarak, resmi bir hiyerarsi
baglamindaki liderlik iligkileri genellikle sosyal olarak onceden belirlenmis durumlar
olarak anlagilmaktadir. Bu, kimin yonetici (lider), kimin takip¢i ve dolayisiyla kimin giice

sahip olup kimin olmadig1 her zaman agikga tanimlandig1 anlamina gelmektedir.

Klasik teorilerin bir baska dezavantaji, belirli bir davranis tiiriiniin sonucu olarak

liderligin veya liderlik etkinliginin ortaya ¢ikmasinda 6zelliklerin etkisine iliskin agik
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ampirik kanit saglayamamasindan kaynaklanmaktadir. Sadece farkli durumlarda degisen

bireysel 6zelliklere odaklanmak liderlik i¢in yeterli olmamaktadir. (Winkler, 2010, s.5).

Bu nedenle giincel liderlik teorileri ve tarzlari, liderligi anlamlandirmada ve tanimlamada
biiyiilk 6nem arz etmektedir. Literatiirde yer alan bazi giincel liderlik teori ve tarzlari

asagida aciklanmaktadir:

Harris vd. (2020, s.5), ag liderliginin, ortak ittifak amaglar1 i¢in birlikte ¢alisan, farkli
rollere sahip, farkli kurumlardan bir¢ok calisanin koordinasyon siireci oldugunu one
sirmektedir. Diaz Gibson vd. (2017, s.2), ag liderligini, birbirine olduk¢a baglh
baglamlarda gelistirilen liderlik tiirii olarak tanimlamaktadir. Stricker vd. (2018, s.1) ag
liderliginin kolektif bir amaca ulagmak i¢in sanal ve fiziksel ortamlarda faaliyet gdsteren
bir ekipler ag1 araciligiyla birbirine bagl ¢abalar1 hizalamaya ihtiya¢ duyan tiim liderler
icin gerekli oldugunu one siirmiistiir. Strasser vd. (2019, s.13), ag liderlerinin rollerini ele
alan iki kategori 6nermektedir: Bunlar; etkilesimler i¢in barindirma alanlarindaki rolleri
hizalamak i¢in farkli seviyelerdeki ag liderleri arasinda bir koordinasyon siirecini i¢eren
kosullar ve baglamlar yaratmak ve baskalarindan bir seyler 6grenmek i¢in resmi olmayan
aligverislerin ve c¢alistaylarin dilizenlenmesi ve kolaylastirilmas1 anlamina gelen
faaliyetleri baslatmak ve desteklemektir. Kirtman ve Fullan (2016, s. 2), etkili ag
liderlerinin dis aglar ve ortakliklardaki rollerine iligkin basarilarini bazi faktorlerin
etkileyecegini belirlemistir. Bunlar; liderlik rollerini okulun disina tagsan genis bir bigimde
gormeleri, rollerini ¢esitli dig aglarin bir pargasi olarak anlamalari, okul ortaminin
icindeki ve disindaki calisanlart iki yonlii ortakliklara dahil etme konusunda giiclii bir
yetenekleri olmasi ve ¢alisanlardan olusan bir kaynak agin1 genisletmek ve yonetmek i¢in

teknolojiyi kullanmalarindan kaynaklanmaktadir.

Bilgi liderleri (Yilmaz, 2014, ss.56-63); firsatlar yaratan, faaliyet gosterilen pazara
yonelik stratejik yetenekleri gelistiren, yeni kavramlara ve faaliyetlere odaklanip onlar1
benimseyen, trendleri izleyen, isleri proje bazli diizenleyen, ¢alisanlara yeni bilgi almalari
icin firsatlar saglayan, isletmenin bilgi yOnetimi mimarisini yapilandiran, pozitif
bliylimeye odaklanan, farkli olduklarini hissettiren ve verimlilik, inovasyon, siirekli
gelisim gibi alanlarda aksiyonlar alarak isletmenin basarisina pozitif katkilar yapan
liderler olarak tanimlanmaktadir. Giinlimiizde bilgi aligverisi, isletmenin st diizey

performans gostermesinde esas teskil etmektedir.
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Odiillendirme sistemiyle ¢alisanlar da bilgi aligverisine katilim gosterdiginde elde edilen
bilgi sayesinde rakiplere kiyasla dnemli oranda bir rekabet avantaji1 elde edilebilmektedir
(Dogan ve Kilig, 2009, s.97). Bu rekabet avantajinin uzun vadeli olmasi, liderin ve
ekibinin siirekli gelisime acgik olmasiyla ilgili olarak degerlendirilmektedir. Bilgi
liderlerinin tizerine diisen ise, gelecege yonelik tahminler yapmasi ve bunu ifade

etmesidir. (Kirmaz, 2010, s.219).

Biitiinsel (holistik) liderlik, birey, takim ve Orgiit boyutlarinda transformasyona
yonlendirerek, bireysel ve takipgilerinin gelismesini saglayan, bir¢ok faktorii etkileyen
liderlik tarz1 olarak tanimlanmaktadir (Orlov, 2003, s.1). Liderler, kurumlar i¢in énemli
bir yere sahip olmustur. Biitiinsel (holistik) liderler, hislere, zihinlere ve ruhlara liderlik
yapmaktadir. Yakin g¢evresine ve takipgilerine sistemsel gelisimi iceren bir yontem
uygulayarak, birey, grup ve orgiit seviyesinde doniisiimii saglamaktadir (Orlov, 2003, s.1-
2).

Tablo 1.18’de biitiinsel (holistik) liderlerin dort 6nemli fonksiyonu detaylandirilmistir:

Tablo 1.18. Biitiinsel (Holistik) Liderlerin Dért Onemli Fonksiyonu

YONETME OGRETME KATILIMCI | MOTIVE EDICI
Vizyon Sorusturma ve Sorgulama | Gii¢ Paylasimi | Empati Kurma
Strateji Aciklik (Seffaflik) Is Birligi Iletisim
Onem Paylasimci Baglilik ](?:Z%Elllrl?k)
Harekete Gegirme | YoOnlendirici

Kisisel Uzmanlik

Kaynak: (Taggart, 2010, s.8)

Bu tablodan da anlasilacag iizere, biitiinsel liderler, yonetme, 6gretme motive etme ve

katilimci anlayisa fonksiyonlarina sahip liderler olarak tanimlanmaktadir.

Bulundugu isletmede yer alan galisanlarin gelismesi maksadiyla ruhen, ahlaki ve duygu
acilarindan canlanis saglayarak performansi artiran ve ¢alisanlara umut asilayarak zeka
ve yaraticiliklarina katkida bulunan liderlik ¢esidi olarak canlandiricr liderlik olarak
tanimlanmaktadir. Bununla birlikte yapict ve giivene dayali iliskilerle ekibini

tamamlamaya ¢aligmaktadir.

Canlandiric1 liderler (Ozgetin, 2017, ss. 20-21); rakipleriyle is birligi yaparak mevcut
durumu daha iyisine ulastirmak igin siirekli bir gelisim gosterip miicadele verir,

beklentileri asabilmek maksadiyla is birligi yoluyla isletmedeki diger ¢alisanlar etkiler,
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degerlendirme asamasinda klasik degerlendirmelerin aksine, degerlendirilen kisilerle
pozitif iliskiler kurarak durumu tespit eder, bir nevi miimkiin olmayani kovalar ve
digerlerinin tizerine gitmedigi durumlarin {izerine giderek pragmatik felsefe ile zit
giiclerden faydalanir ve asina olduklar1 durumlarla ilgili zekanin 6n planda oldugu

yorumlar yapmaktadir.

Liderlik, degerlere sahip olmayi, degerlerle etkileyebilmeyi ve isletmenin amaglari
dogrultusunda degerlerden faydalanabilmektir (Burns, 1978, s. 43). Giglii lider, giiclii
degerleri olup, prensiplere ve ahlaki davranisa sahip olan kisi olarak tanimlanmaktadir
(Graber ve Kilpatrick, 2008, s.180). Degerlere dayah liderlerin 6zellikleri ise birlik ve
beraberligi saglamak i¢in ekibi biitiinlestirmek, vizyon olusturmak, giiven saglamak,
dinlemek, sorumluluk vermek, ac¢ik diisiinmek ve paydas olmay1 saglamak ve isletme
verimliligini en ist seviyeye ¢ikarmak olarak siralanmaktadir (O’Toole, 1996, ss.27-29;

Baloglu, 2012, s5.1367-1368).

Degisim liderligini anlamanin ve etkili bir sekilde uygulamanin isletmelerde Kritik
oneme sahip oldugu vurgulanmaktadir. Degisim liderleri, isletmelerini dgrenmeye,
yenilik yapmaya, denemeye ve sorgulamaya tesvik etmesi, siirekli olarak yeni bakis
acilar1 arayarak ve isletme genelinde katilimi tesvik ederek isletmelerini degisime
hazirlamas:1 gerekmektedir. Degisime nasil Onciiliikk edilecegine dair basit bir recete
bulunmamaktadir. Liderlerin kaotik ilkeleri kabul etmesi ve isletmenin degisim

DNA'sin1, diizenini veya degisim modellerini tespit etmesi gerekmektedir.

Degisim liderleri, statilkoya meydan okuyan ve en iyi degisim fikirlerini kullanan, kii¢iik
baslaylp ve oradan biiyliyen liderler olarak tanimlanmaktadir. Degisim liderleri
kendilerinden baslayarak, kilit kisileri motive eden, degisim elgilerini bulan, gerekli
kaynaklar1 saglayan, degisimi isler hale getirmek icin yayan, prototiplemeli ve lineer
olmayan bir sekilde deney yapan kisiler olarak tanimlanmaktadir (Dumas ve Beinecke,
2018, ss.1-6). Liderlik olmadan planl orgiitsel degisim asla gergeklestirilememektedir
(Burke, 2011, s.247). Basarili degisim liderleri; konustuklarindan veya hareket
ettiklerinden daha fazlasini dinleyen, kendilerini uygun diyalog ve planlama olmadan
astlarii zorlama veya kurumsal degisiklikleri zorlama hakkina sahip "patron" olarak
gormeyen, liderlik etmeyi arzulamadan 6nce hizmet etmek i¢in motive olan, kurumlari

icin bir vizyon belirler ve ardindan meslektaslarini ve destekgilerini bu vizyonun
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uygulanmasina yardimci olmaya ikna eden, yliksek derecede duygusal zekaya sahip olan,
yiiksek motivasyonlu, 6z-disiplinli, empatik ve ilgili, rol yapmaktan kaginan, 6zgiin,
kendisiyle barisik olan ve baskalarina karsi agik, giice saygi duysalar da baskilara direnen
liderler olarak tanimlanmaktadir (Cloud, 2010, ss.75-76).

Degisim lideri, degisimi yonetirken asagidaki dokuz maddeyi yol haritas1 olarak
belirleyebilmektedir (Sandelands, 2010, s.80; Tunger, 2011, s.68): Tiim c¢alisanlarin
katihimimi saglayarak degisimi planlayan, geri besleme ve iletisim araglarmi etkin
kullanan, ¢evre ve grup aliskanliklarini dikkate alan, degisim ile ilgili ¢alisanlarina bilgi
veren, giivenli ¢alisma ortami yaratan, problem ¢6zen, uygulama asamasinda katilimi
tesvik eden, pilot degisim uygulamalar1 saglayan, degisimi yayginlastiran liderler olarak
kabul edilmektedir.

Dikey lider, 6rnegin bir ekip liyesinin uzman oldugu ve proje i¢in avantajli gorildigi bir
sorunda liderlik yapmak gibi durumlarda yatay liderligi gecici olarak etkinlestirdiginde
ve buna izin verdiginde gerceklesmektedir. Bu, tipik olarak bir projede kisa bir siire igin
olmaktadir ve bundan sonra dikey lider tekrar lider roliinii istlenmektedir. Yatay liderlik,
proje ekibinin bir veya birkag liyesinin, projeyi belirli bir sekilde ilerletmek i¢in proje
yoneticisini ve ekibin geri kalanini (ve potansiyel olarak diger paydaslar1) etkiledigi
sosyal siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Ornegin, bir ekip iiyesi, proje yoneticisinin gézden
kacirdig1 ancak ekip tiyesinin farkina vardigi bir riski vurgulayabilmektedir. Buna gore
dikey liderligi, proje veya program yoneticisinin projeyi ileriye tagimak i¢in ekibi ve diger

paydaslar etkiledigi kisiler arasi siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Miiller vd., 2017, s.2).

Yiiksek manevi ve zihni kabiliyetleri olan, takipgileri ile empati kuran ve birbirlerine
bagli, onlara dini daha iyi yasamak amacina yonlendiren, bunun i¢in miicadele amaci
ortaya koyan kimse dini lider olarak tanimlanmaktadir. Genel 6zellikleri itibariyle dini
lider; bir inanc1 bildiren ve onun yasanmasinda onciiliik yapan, kendi 6zel yasantisi ile
ornek olup calisanlara rehberlik eden, digerlerinden daha fazla ibadete diiskiin, daha fazla
cilekes ve fedakar olan, faaliyetlerinin merkezinde inanglari olan, diinyevi amaci 6ncelik
olmayan, takipcilerine kiymet gosteren ve onlarla empati kuran, bireysel diisiince yerine
toplulugu diistinerek hareket eden lider olarak tanimlanmaktadir (Cevirov, 2013, ss.52-

55).
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Duygusal liderlik, kisinin ve bagkalarinin duygularini anlamanin ve yonetmenin énemini
vurgulayan bir liderlik tarzidir. Bu teori, empati, kisisel farkindalik ve sosyal beceriler
gibi duygusal zeka sergileyebilen liderlerin ekiplerine ilham vermek ve motive etmek i¢in
daha donanimli olduklar1 inancina dayanmaktadir. Duygusal liderler, kirilganlik
gostererek, 0zgiin olarak ve baskalartyla duygusal diizeyde baglant1 kurarak, takipgileri
arasinda derin bir gliven ve sadakat duygusu gelistirebilirler. Bu da onlarin gergekten
etkili ve yliksek performansli ekipler olusturmasina yardimci olabilir. Duygular, liderlik
arastirmalarindaki bazi kilit konularla iliskili olarak degerlendirilmektedir: Empati,
liderligin ortaya ¢ikmasinda 6nemli rol oynamaktadir, grup iiyelerinin duygularinin
yonetimi, liderlik siirecinin 6nemli bir parcasidir, duygusal gosterimler, liderlerle ilgili
algilarimiz tizerinde biiylik etkilere sahiptir ve grup siireclerini basariyla yoneten liderler,

performansi 6nemli dlgtlide etkilemektedir (Humphrey, 2002, s.502).

Cesitli senaryolarda elestirel bakis acisina sahip olan liderlerin, karar verirken bu
yeteneklerini kullanmalari, elestirel liderlik olarak tanimlanmaktadir (Jenkins ve
Cutchens, 2011, s.6). Elestirel liderlerin on iki onemli &zelligi bulunmaktadir:
Alacaklar1 kararlarinin  sonuglarini  dngoéren, takipgilerinin  olumlu ve olumsuz
Ozelliklerini bilip onlar1 buna gore yonlendiren, kararlarinda isletmenin amaglarini
diisiinen, siiregleri anlayip degisime kalkisan, diger c¢alisanlarin bakis agisin1 anlamaya
zaman ayiran, acik fikirli bir teoriyle kararlar1 alan, diger ¢aliganlari oldugu gibi kabul
eden, gelistirici elestirileri kabul edip onlara yonelik aksiyonlari alan, itiraz etmeden 6nce
olasiliklar1 dikkate alan, soru sorup cevaplari usuliince dinleyen ve elestirel diislince
yapisi i¢in yonlendiren liderler olarak tanimlanmaktadir (Jenkins ve Cutchens, 2011, s.7;

Aygiin, 2018, ss.5-11).

Entelektiiel liderlik liderlige farkli bir kimlik ve bakis acis1 getiren liderliin ve
entelektiielligin birlesimidir, takipgilerini bir amaca sosyal olarak etkileme yoluyla
yonlendirmektir, bilge olmak, zekilik ve yaraticiliktir, moral ve islevsellik anlaminda
gruptan Ustiin olmaktir, yonetim anlaminda analitik digiinmektir, bilgiyi etkili
kullanmaktir, deger yaratmaktir ve isletmeye dinamizm katmaktir (Derin, 2017, ss.104-
106). Entelektiiel olmak, akillilik ve uyaniklik manasina gelmektedir (Cagan, 2005, s.11).
Gegmisten bugiine bilgiyi tiretebilen, farkli diigsiinebilen ve belirli bir egitim gormiisler
entelektiiel olarak tanimlanmaktadir (Uslu ve Arslan, 2015, s.127). Entelektiiel liderler
yaraticiliklariyla 6n planda olmaktadir (Cagan, 2005, s.157; Derin, 2017, 5.104).
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Etik liderlik, bir liderin ekibini veya isletmesini basariya dogru yonlendirirken
degerlerine, ilkelerine ve ahlak kurallarina sadik kalma yetenegini ifade etmektedir. Etik
liderler, tiim paydaslarin refahin1 dikkate alarak ve bireysel ve kolektif ¢ikarlar
dengeleyerek biitlinliik, seffaflik ve adaletle hareket etmektedir. Sosyal sorumluluk ve
stirdiiriilebilirlik ile uyumlu yiiksek standartlar ve oncelikler belirlerler ve tutarli bir
sekilde etik davranis1 modelleyerek ve bir giiven, saygi ve hesap verebilirlik kiiltiirtinii
tesvik ederek bagkalarina etik davranmalari i¢in ilham vermektedirler. Sonug olarak, etik
liderlik, etik karar vermeyi tesvik eder ve olumlu bir igletme kiiltiirii ve itibarina katkida
bulunmaktadir. Etik liderlerin 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir (Yaman, 2010, s.11):
Temel degerleri belirli araliklarla dile getirir ve benimsenmesini saglar, birlikte yiiriitiilen
stireclerle ilgili hem kendisini ve hem de sorumluluk sahibi diger kisileri etik bir sekilde
davranmalari i¢in yonlendirir, 6ziiyle s6ziiyle birdir ve 6rnektir, her iste etik 6n plandadir,
birlikte ¢alistig1 arkadaslarina yardimci olur ve ¢alismalarinda etik algis1 daha yiiksek

olan kisileri tercih etmektedir.

Etkilesimsel liderlik olarak bilinen bir liderlik teorisi, liderler ve takipgiler arasindaki
etkilesim ve iletisimin degerine giiglii bir vurgu yapmaktadir. Orgiitsel hedeflere ulasmak
i¢in iki yonlii iletisim ve ekip ¢alismasi gerektirmektedir. Etkilesimci liderler, astlarinin
duygusal ve motivasyonel gereksinimlerini anlamak ve liderlik tarzlarini buna gore
uyarlamak i¢in onlarla yakin ¢alisir. Bu strateji, liderler ve takipgiler arasindaki bagi
giiclendirmeyi, karsilikli saygi ve giiveni tesvik etmeyi, personelin moralini yiikseltmeyi
ve ciktiyr artirmayr amaglar. Etkilesimci liderler liderligi, tek bir hareketten ziyade
takipgileri dahil etme ve giliclendirmeye yonelik devam eden bir siire¢ olarak
gormektedirler. Etkilesimei liderler, Tablo 1.19’da vurgulandigi iizere liderlik

davraniglarini isletmede dort alt boyutta gergeklestirmektedirler.
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Tablo 1.19. Etkilesimci Liderlik Davranislari

v Lider belirlenen hedeflere ulasilmasi i¢in
takipgilerini harekete gecirir.

v Motivasyon unsuru olarak maddi ve manevi
odiillendirmeyi kullanir.

v" Olumsuzluklarda cezalandirmalarin devreye
girebilecegini belirtir.

v’ Standarttan sapma veya diizensizlikler

Aktif olarak istisnalarla yonetim oldugunda aksiyon alir.

Kosullu édiillendirme

v Sapmalari siirekli kontrol eder

v’ Standarttan sapmalar ve diizensizlikler
Pasif olarak istisnalarla yonetim olduktan sonra harekete gecer.

v" Problemlerin olusmasini bekler.
Serbest birakici liderlik v Liderin genel davranis seklidir.

Kaynak: (Eren ve Titizoglu, 2014, 5.279)

Kosullu 6diillendirme, aktif olarak istisnalarla yonetim, pasif olarak istisnalarla yonetim

ve serbest birakici liderlik davraniglar, etkilesimci liderlerin genel davranis sekilleridir.

Genclerde goriilen bashca liderlik 6zellikleri ise; baglilik duygusu, bireysel ve grup
degerlerini bilme, ¢atisma yonetimi ve ¢6zme, duygusal zeka, elestirel diisiinme, hedef
koyma, Kendini tanima, kendini yonetme, model olma, olumlu degisime neden olma,
problem ¢6zebilme becerileri, risk alma, sosyal ve ahlaki sorumluluk, stres yonetimi,
yazil1 ve sozlii iletisim becerileri olarak siralanmaktadir (Cansoy ve Turan, 2016, ss.22-

24).

Ulke ekonomilerinin biiyiimesinde énemli rolii olan girisimcilerin basarili olmasi ve
bunlarin devamliligi, belirli yetenek ve ozelliklerinin olmasina bagli olarak kabul
edilmektedir (Aykan, 2004, s.214). Girisimci liderlik, liderlik yeteneginin girisimcilik
ruhu ile birlesmesiyle olusan bir 6zellik olarak tanimlanmaktadir (Zorlu ve Tetik, 2018,
5.299). Girisimci liderlerin basarili olmasi, siralanmis olan birtakim 6zelliklere sahip
olunmasi ile miimkiin kabul edilmektedir (Covin ve Slevin, 2002, s.311; Zorlu ve Tetik,
2018, s.300). Girisimciligi desteklemek, firsatlart gorebilmek, yenilikgiligi savunmak,
mevcudu sorgulamak, girisimcilige stratejik bakabilmek, girisimci liderlerin 6zellikleri
arasinda sayilmaktadir. Bunun yan1 sira girisimci liderler; esnek, algakgoniillii, odagini
belirlemis, Kkararli, miicadeleci, vizyon sahibi, giiven duyulan, sahiplenen, pozitif
diistinen, 6z farkindalig1 olan, pazarlamaci ve iyi bir dinleyici 6zelliklerine sahip liderler
olarak tanimlanmaktadir (Young Entrepreneur Council, 2013, s.1; Zorlu ve Tetik, 2018,
5.300)
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Izleyicilerine risk almay: tavsiye eden, mentorvari bir sekilde onlar1 destekleyen ve yeterli
kaynaklar1 saglayan, egitim aldirip tecriibe kazandirarak onlar1 gelistiren ve calisanlarina
acik amaclar belirleyen, benzer faaliyetleri i¢eren ve bunu kiiltiir haline getirip isletmeye
yayan liderlik tarzi gii¢clendirici liderlik olarak tanimlanmaktadir (Y1ilmaz, 2011, s.106).
Otoritenin ve yetki merkezinin yukaridan asagida dogru yayilmasidir. Diger 6zellikleri
ise vizyonu olan, degisimin 6n planda oldugu, destekleyici, giiven duyulan, ¢alisanina
sahip ¢ikan, takim kurucu ve diizenleyici, zorlastirmayan, iyi bir partner olarak
siralanmaktadir. (Cevahir, 2004, s.29; Pelenk, 2020, ss.311-312).

Hizmetkar liderlik, liderlerin takipgilerinin veya ekip {yelerinin ihtiyaglarina
kendilerininkinden daha fazla 6ncelik verdigi bir liderlik felsefesidir. Hizmetkar liderler,
otoritelerini empoze etmek yerine onlar1 giiclendirerek ve destekleyerek takipgilerini en
iyi benlikleri olmaya tesvik eder. Bu tiir liderler empatiye, ahlaki karaktere ve yurttaslik
sorumluluguna biiyiik deger verirler. Ayrica siklikla bir is birligi, giiven ve agik iletisim
ortamin1 tesvik ederler. Hizmetkar liderligin nihai hedefi, takipcilerin kigisel ve
profesyonel gelisimini desteklemektir, bu da nihai olarak grup basarisiyla
sonuglanacaktir. Liderligin tiim teorilerini igeren bu liderlik teorisi, Greenleaf’in (1977,
s.21) “The Servant as Leader” makalesinde, liderin bir hizmetkar oldugunu ifade
etmesiyle ortaya ¢cikmistir ve tiim liderlik teorilerinin ev sahipligi roliinii Gistlenen bir
liderlik modeli olarak kabul edilmektedir (Findik¢i, 2009, s.20). Sekil 4’te goriilecegi
tizere, Patterson (2003, s.8), hizmetkar liderligin yedi boyutunun oldugunu ifade etmistir

ve asagidaki model ile aciklamistir:

Sekil 1.4. Hizmetkar Liderligin Yedi Boyutu

Humility Vision
(Alcakgondlliliik) (Vizyon)
Agapao Love Empowerment| s, Service
(Ahlaki Sevgi) (Giiglendirme) (Hizmet)
A\
Altruism Trust
(Fedakarlik) (Giiven)

Kaynak: (Bakan ve Dogan, 2012, ss.3-4)
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Hizmetkar liderlik, ahlaki sevgi, algakgoniilliilik, vizyon, fedakarlik, giiven,
giiclendirmek ve hizmeti i¢inde barindiran liderlik olarak tanimlanmaktadir. Hizmetkar
liderler, iyi dinleyici, empati kurabilen, iyilestirme sorumlulugu alan, farkindalig1 yiiksek,
ikna edebilen, kavramsallastirabilen, ongorebilen, hizmet odagi 6n planda olan,
takipgilerini gelistirme odakli, topluluklar olusturulmasini destekleyen ve onciiliikk eden

Ozelliklerine sahip olarak siralanmaktadir (Bakan ve Dogan, 2012, ss.8-9).

Giicli iletisim yetenekleri, dogustan gelen cekicilik ve ¢alisanlar1 yiikseltme ve motive
etme kapasitesi, karizmatik liderligin ayirt edici ozellikleridir. Karizmatik liderler
siklikla gelecek i¢in bir vizyona ve onu gerceklestirme giidiisiine sahiptir. Bagkalariyla
duygusal olarak baglant1 kurma kapasiteleri vardir ve tutkular1 ve 6zgiivenleri bulasici
olabilir. Takipgilerinde baglilik ve 6zveri uyandiran karizmatik liderler, bagkalarim
kendilerine katilmaya tesvik etmek i¢in kendi kisisel etkilerini ve karizmalarini
kullanabilirler. Weber, karizma kavramini bityiisel 6zellikleri olan bir liderin varlig, lider
ve takipgileri arasindaki duygusal baglilik, kitlelerin bir “baba” figiiriine olan bagimliligi,
liderin giiclii, her seyi bilen ve faziletli bir kisi oldugu yolunda yerlesmis bir kanaatin
varligi, liderin diinyevi veya dinsel nitelikte sasirtic1 dogatistli glileriyle ilgili s6hreti,
sadece sevgi lizerine kurulu bir halk destegi olarak ifade etmektedir (Giil, 2003, s.20;
Aykanat, 2010, s.48): Weber, karizmatik liderleri ise bes 6zellikle 6zetlemistir. Liderin
Allah tarafindan verilmis yetenekleri olup, Sosyal kriz ortaminin iriini olarak kabul
edilmektedir. Radikal ¢oztimler getirip, oOlaganiistii giigleri ile takipgilerinin sadakatini
saglayip, stirekli hale gelen basarilar neticesinde bagliligi artirmaktadirlar (Giil, 2003,
s.20; Aykanat, 2010, ss.48-49).

Kararlarin sadece liderlerce degil, ¢alisanlarin da dahil oldugu bir karar verme siireci ile
alindigr liderlik tarzi katilmer liderlik olarak adlandirilmaktadir (Tengilimoglu, 2005,
s.7). Katilime1 lider; igletmenin amaglari, politikalar1 prosediirleri ve planlari ortaya
koyulurken takipgilerini karar alma asamalarinda yer almasi konularinda onlar
cesaretlendirerek onlara olan giivenini gosteren liderlik tarzi olarak adlandirilmaktadir
(Safakli, 2005, ss.134-135; Altan ve Ozpehlivan, 2019, s.211).

Kolaylastirici lider hedefleri belirleyen, 6ncelikleri belirleyen, standartlar1 belirleyen ve
bunlarin islevlerini takip eden lider olarak tanimlanmaktadir (Ozden, 2002, 5.16). Ayrica,

kolaylastirict lider, hangi tarzin uygun olduguna bagl olarak, yonlendirici, demokratik
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veya yoOnlendirici olmayan liderlik tarzlarini esit derecede iyi kullanan kisi olarak
adlandirilmaktadir. Kolaylastirici liderin becerileri, digerlerinin ekip basarisi i¢in kritik
olan sorumlulugu kabul etmelerine ve etkili bir sekilde iletisim kurmalarina yardimci
olmaktir. Yetenekli kolaylastirici lider, projenin vizyonunu ve isletmenin kaynaklarini
korurken, bireylerin ve ekiplerin hedefleri analiz etmelerine ve destekleyici bir ortamda
kararlar almalarina yardimci olan, kendi kendini yoneten bir iletisimci olarak
tamimlanmaktadir (Schulich Yonetici Egitim Merkezi, s.19; Téremen, 2004, s.296).
Kolaylastirici liderlik rolleri; uyum ve is birligini gelistirme, ortak bir vizyon gelistirme,
degisim ajanlig1, personelin yetistirilmesi ve gelistirilmesi, planlama ve kaynak saglama,
O0grenmeyi kolaylastirma, morali inga etme, degerlerle yonetim ve siireci kontrol etme

olarak siralanmaktadir (Toremen ve Karakus, 2008, ss.3-7).

Liderligi anlamli kilan kiiltiirel ¢evredir ve kiiltiirel gevredekiler ile birlikte anlamli
olmaktadir (Ergetin, 1998, 5.66). Kiiltiirel lider, kiiltiirel agidan degerlere sahip ¢ikarken,
kiiltiirel olgulari agiklar ve 6nemli deger ve ilkeleri 6rgiit ortaminda canli tutmaktadir (Ali
vd., 2003, 5.493). Kiiltiirel liderligin iki temel bigimi var olan kiiltiirii koruyan ve yeni bir
kiiltiir olusturan seklinde siralanmaktadir (Geylani, 2003, ss.9-10).

Otantik lider, nasil hareket edecegini bilen, bu hareketlerinin sonucunda nasil
algilanacagin1 tahmin edebilen, kendisiyle birlikte ayni zamanda c¢evresindeki
calisanlarmm i¢ diinyasinin farkinda olan, 6zgiiveni yiiksek, iyi niyet ve ahlak sahibi lider
olarak tanimlanmaktadir (Unnii, 2009, s.1263). Otantik liderler, taklit yapmazlar, kopya
degillerdir ve erdemli hareket etmektedirler (Shamir ve Eliam, 2005, ss. 396-399).
Bununla birlikte, bireysel faaliyetleri 6rgiitsel faaliyetlerle paralel devam eden, merhamet
sahibi, degerlerine sahip ¢ikan ve diiriist olarak ozellikleri siralanmaktadir (Kesken ve
Ayyildiz, 2008, 5.738). Otantik liderlerin unsurlar ise 6z farkindalik, bilgiyi dengeli ve
tarafsiz degerlendirme, i¢sellestirilmis ahlak anlayisi ve seffaflik olarak siralanmaktadir

(Unal, 2017, 5.18)

Baba kavrami ile 6zdeslesen paternalist liderler, kendileri feda edecek sekilde
takipgilerine sevgiyle bagli ve korumaci bir sekilde yaklasmaktadirlar. Paternalist

liderlerin 6zellikleri ise otoriter, iyiliksever ve ahlakli olarak siralanmaktadir (Kilig, 2019,
ss.12-14).
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Vizyoner lider, gelecege yenilikgi bir gozle bakabilen olarak tanimlanmaktadir (Parikh
vd., 1996, s. 64; Celik, 1997, s.468). Bu sebeple, isletmenin gelisimi ve uzun vadeli
performans gostermeleri agisindan 6ne ¢ikan en onemli tema vizyoner liderlik olarak
kabul edilmektedir (Tekin ve Ehtiyar, 2011, s. 4019). Vizyoner liderligin ii¢ temel rolii
bulunmaktadir. Bu roller; yolu gérmek, yolda yiriimek ve yol olmak olarak
siralanmaktadir (Celik, 1997, ss.472-473).

Yaraticilik, liderlerin daha etkin olmasini saglayan, problem ¢6zme yetenegini arttiran ve
sonuglara ulagilmada 6nemli rol oynayan liderligin esas bileseni olarak tanimlanmaktadir
(Puccio vd., 2007, s.13). Yaratic liderler; genis bilgi sahibi, Karsilikli 6grenmeye agik,
egosu olmayan, yetenekli, tutkulu ve amag sahibi, firsatlar1 gorebilen, ¢ok yonlii, sosyal,
sezgisi yliksek, enerjik ve yaraticiligi destekleyen olarak tanimlanmaktadir (Ada, 2012,
$5.83-86).

Sonug olarak, her gecen giin yeni liderlik teorileri ortaya atilmaktadir ve literatiire

kazandirilmalar1 devam etmektedir.



IKINCi BOLUM
KAVRAMLAR VE ALT BOYUTLARI

2.1. Doniisiimcii Liderlik

1978’de Burns tarafindan ortaya atilan doniistimcii liderlik teorisi, sonrasinda sikca
arastirtlmistir. Burns (1978, ss.1-530) doniistimcii liderleri; belirlenmis sonuglarin 6nemi,
degeri ve bunlara ulagsmanin yollar1 hakkinda takipgilerinin biling diizeyini yiikselten,
takipgilerinin ekip, 6rgiit veya daha genis bir yonetim ugruna kendi ¢ikarlarini asmalarini
saglayan, Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisindeki alt diizey giivenlik ve emniyet
endiselerinden, basart ve kendini gerceklestirmeye yonelik daha yiliksek diizeydeki

ihtiyaclara yiikselten lider olarak tanimlamaktadir.

Bass'a (1985, s.29) gore donisiimcii liderlik, liderin, isbirlikgileri tarafindan kullanilan
enerjileri, onlar1 hem bireysel hem de oOrgiitsel olarak istenen sonucglara ve hedeflere
ulagmada daha fazla motive edecek sekilde doniistiirme yetenegi olarak tanimlanmaktadir
(Molines vd., 2010, s.4). izleyenlerin isletmelerde var olan yeteneklerini gdstermeleri igin
kendilerine giivenmeleri konusundaki asilandiklari, 6zgiivenlerinin yiikseltildigi ve
motivasyonlarinin arttirildigr bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir (Altintas vd.,
2022, s.57). Doniisiimcti liderler, isletmedeki degisim gerekliligi hakkinda farkindalik
yaratarak, yonetime bu gerekliligi anlatir ve kabullenilmesini saglamaktadir (Tagdemir

ve Aydin, 2007, s.134; Varigh, 2022, 5.2031).

Dontistimceii liderlik tarzi bir isletme icinde vizyon sahibi, yenilik¢i, ilham veren ve
bagkalarinin ihtiyaglarina duyarli bir kisi olarak tanimlanmaktadir (Bass ve Avolio, 1994,
5.542). Cevre ile 6nemli uyum gerektiren isletmelerde doniisiimcii liderlik 6nem arz
etmektedir. Doniistimcii liderler, bir isin nihai sonucunun 6neminin daha fazla farkina
varmalarini saglayarak, astlarini isletmenin veya ekibin yararia kendi kisisel ¢ikarlarinin
Otesine gecmeye tesvik ederek ve astlarini doniistiiriip motive ederek {ist diizey

ihtiyaglarimi harekete gegirmektedirler (Zulkarnain ve Manurung, 2020, s.333).
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Doniistimcii liderlik ile ilgili yapilan aragtirmalarda, farkli tanimlar kullanilmistir. Bu

tanimlarin bazilar1 sdyledir (Sahin, 2009, s.102):

Burns'e gore doniisiimcii liderlik, liderlerin takipgilerinin davraniglarimi biiyiik 6lciide
degistirdigi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bass'a gore, temel beklentilerini en iyi
sekilde karsilayabilmeleri icin astlartyla etkili bir sekilde iletisim kuran bir lider,
doniistimcii bir lider olarak adlandirilmaktadir. Dontisiimeii liderler, ekiplerini ve diger
yoneticileri orgiitsel hedeflere ulagmanin avantajlari  konusunda daha fazla
bilinglendirmek isteyen yoneticiler olarak siniflandirilmaktadir. (Yukl, 1999, s.286;
Jabnoun ve Rasasi, 2005, 5.72; Ozarall1, 2003, 5.335; Stone vd., 2004, 5.349). Déniisiimcii
liderlik terimi, grubun sorumluluklar1 ve hedefleri hakkinda bilgi sahibi olmasini
saglayan, grubun c¢ikarlariin {izerinde oncelik verilmesine izin vererek calisanlarin
cikarlarini genisleten ve yiikselten 6rnek liderlik davranisini ifade etmektedir (Kelloway

vd., 2000, s.145).

Doniistimcii liderlik, calisanlara daha iyi tutum ve fikirlere sahip olmalari i¢in ilham veren
liderlik olarak tanimlanmaktadir. Yukl’a gore (1999) doniisimcii liderlik, isletmenin
misyon ve hedeflerini ilerletirken ayni zamanda orgiit {iyelerinin tutumlarini ve
eylemlerini 6nemli 6lgiide degistiren bir siire¢ olarak kabul edilmektedir (Yukl, 1999;
Hinkin ve Tracey, 1999, s.105; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005, s.227; Zel, 2001, s.153).

Degisimi etkili bir sekilde uygulama, bu degisimi yonlendirmek i¢in vizyon gelistirme ve
degisim icin gereken uzmanligi belirleme yetenegi, doniislimcii liderlerin 6zellikleri
olarak siralanmaktadir. Doniisiimcii liderligin tanimlarinin sayist genisletilebilmektedir.
Bunun yerine, bir¢ok doniisiimcii liderlik kavrami arasinda belirli paralellikler
goriilebilmektedir. Degisim i¢in bir liderlik modelidir; doéniisiimcti lider, net bir vizyona
sahip olan ve bu vizyonu kelimeler ve semboller araciligiyla ileterek bagkalariyla iligkiler
kuran kisi olarak tanimlanmaktadir. Doniistimcii liderler, doniisiim siirecinin ¢esitli
asamalarinda gerekli davraniglari sergileyerek degisimi saglamaktadirlar (Kegecioglu,
1998, s.28; Hinkin ve Tracey, 1999, s.105; Karakaya, 2005, s.86; Eisenbach vd., 1999,
s.84).

Insan davranisi, doniisiimcii liderler tarafindan hedeflere dogru ydnlendirilmektedir.
Orgiitsel biitiinliik, doniisiimcii liderin tutarli davranmasi, kendine bir yon belirlemesi ve

bu yonde ilerlemesi sonucunda elde edilmektedir. Doniisiimcii liderligin 6nemli bir
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bileseni iletisim olarak adlandirilmaktadir. Doniisiimeii liderlerin takipeileri, kendi
cikarlar1 ve c¢ikarlar1 icin ¢alismak yerine, isletmenin iyiligi i¢in ¢alismaya motive
olmaktadir (Kegecioglu, 1998, s.28; Kelloway vd., 2000, s.145; Karakaya, 2005, s.86;
Bolat ve Seymen, 2003, s.65).

Etkilesim, 6zdeslesme, motivasyon ve doniistimcii yonler, doniisiimcii liderligin temelini
olusturmaktadir. Lider, takipgilerini beklentilerin lizerinde performans gostermeye tesvik
etmek ve orgiitsel misyon, vizyon, amag ve degerlerle 6zdeslesmelerine yardimei olmak
icin onlarla iligki kurmaktadir. Takipgilerin tutum ve inanclar1 degismekte ve bunun
sonucunda yardimsever ve takdir edici davranislar sergilemektedirler. Bu temas hem
liderin hem de takipgilerin gelismesine ve daha motive olmasina yardimci olmaktadir.
Lideri, takipgilerini ve isletmeyi gelecekte daha iyi bir yere tastyacak doniisiim, vizyon
ve kiiltiir baglaminda doniistimcii liderlikle gergeklesmektedir. Dontisimcii lider,
takipgilerini kisisel ¢ikarlarini bir kenara birakmaya ve isletme i¢in bireysel ¢abalarinin
onemi ve etkilerine dair bilgilerini artirarak o6ncelikle isletmenin basarisina ve ¢ikarlarina

odaklanmaya tesvik etmektedir (Altintas vd., 2022, s.57).

Doniistimeii liderlerin genel 6zellikleri ortak vizyon olusturma ve paylasma, zihinsel
uyarim ve yaraticilik, etkili iletisim ve yliksek motivasyon becerisi, degisimin temsilcileri
olma, duygusal dayaniklilik, cesaret, risk alma, giiclendirmeye bagvurma, esnek yonetim

anlayis1 giivenilirlik ve 6zgiiven olarak siralanmaktadir (Babahanoglu, 2016, ss.51-54).
Tablo 2.1°de doniisiimcii liderligin karnesi agiklanmaktadir

Tablo 2.1. Déniisiimcii Liderlik Karnesi

Liderlik Tiirii Doniigiimcil

Zaman Vizyonu Uzun ve Gelecege Déniik
Hedef Yapisi [dealist

Koordinasyon Hedefler ve Degerler Dogrultusunda
Etkileme stratejisi Digerlerini Diigtinerek
Mletisim Cok Yonli

Cikti Ustiin Performans

Kisilik Proaktif

Giiciin kaynag [zleyenler

Baskalariyla iliski Organik ve Birbirine Bagimli
Giidiilleme Ahlaki

Kaynak: (Demirci, 2009, s.95; Babahanoglu, 2016, $5.59-60)
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Bu tablo, doniisiimcii liderligi 6zetleyen, dontisiimcii liderligin 6zelliklerini agik¢a ortaya
koyan 6nemli bir veridir. Doniisiimcii liderlik, kriz, transformasyon, ¢ok karmasik yapi,
bilgi ve paylasim durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Demirci, 2009, s.91; Babahanoglu,
2016, s.54)

Dontistimeii liderlik teorisi, siklikla Bass ve Avolio tarafindan arastirilmistir ve dort

boyutta arastirmalar siirmiistiir. Bu boyutlar asagida siralanmaktadir:

» Karizma (ideallestirilmis etki): Karizma, Alman sosyolog Weber tarafindan ilk defa
sosyolojik agidan arastirilmistir (Bass, 1999, s.541). Karizma, liderde kendiliginden
var olan, takipgilerine baglilik hissi verebilen herkeste olmayan bir yetenek olarak
ifade edilmektedir. Bagka bir ifadeyle, karizma kisisel c¢ekim olarak da
adlandirilmaktadir (Erdogruca, 2011, s.47) ve kendinden emin, iistiin yetenekleri olan,
baskalarinin iizerinde baski kurabilen, ulasilacak hedefleri belirleyen kisiler icin
kullanilmaktadir (Sahin, 2009, s.103). Karizmatik liderler, giiclii psikolojiye sahip
olan ve takipgilerine heyecanini aktarabilen liderler olarak tanimlanmaktadir (Cafoglu,
1997, s.137). Doniistimcti liderler, takipgilerine model olan, takipgilerinin kabul ettigi,
giivenilir kisiler olarak tanimlanmaktadir (Hinkin ve Tracey, 1999, s.106). Karizmanin
(ideallestirilmis etki) bilesenleri rol modeli olma, deger yaratma, anlam katma, amag
belirleme, takipgilere giivenme, deger verme, duygularini kontrol etme, giiven ve
Ozgiir irade olarak siralanmaktadir (Sarros ve Santora, 2001, s.384; Firat ve Yesil,
2020, s.44).

> Tlham verici motivasyon: flham verme, doniisiimcii liderligin ikinci boyutu olarak
adlandirilmaktadir. Doniistimcii liderler, vizyon aktararak ve hedeflere yonelik
cabalara odaklanarak takipgilerine esin verirler ve bu ilham vermek olarak
adlandirilmaktadir (Hartog vd., 1997, s.22). Doniistimcii liderler takipgilerine
isletmenin misyonu ve vizyonu hakkinda bilgi vererek, hedeflere ulasilmasinin
Onemini anlatarak motivasyonu saglamaktadirlar (Sarros ve Santora, 2001, s.386). Bu
yollarla ¢alisanlara takim ruhunu asilayan doniisiimcii liderler, takipgileriyle ortak
paylagimlar yaparak giiven asilar ve onlara ilham vermektedirler (Hinkin ve Tracey,
1999, s.109; Sahin, 2009, s.104). Doniistimeii liderler, takipgilerini destekleyerek
isletmenin vizyon ve hedeflerine sadik kalmalarin1 saglamaktadir (Gokkaya, 2005,

s.18). Doniisiimcti liderler, takipgileri igin kariyer yolu ¢izmekte, liderlik 6zelliklerini
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kazanmalar1 i¢in yonlendirmekte, onlara ilham vermekte ve takipgilerinin
geribildirimlerine deger vermektedirler (Babahanoglu, 2016, s.49). ilham verici
motivasyonun bilesenleri ise orgiitsel vizyon, iletisim, zorlu hedefler, cesaretlendirme,
otonomi ve takipgilerle birlikte galisma olarak siralanmaktadir (Sarros ve Santora,
2001, s.384; Firat ve Yesil, 2020, s.44).

Entelektiiel (zihinsel) tesvik: Dontsiimcii liderler, takipgilerin yeteneklerini
gosterebilecekleri ortamu yaratirlar ve ¢esitli yontemlerle takipgilerinin kendilerini
entelektiicl ve zihinsel olarak gelistirmelerine Onciilik etmektedir. Boylelikle
takipgiler entelektiiel yeteneklerinin farkina vararak problemlerin farkina varmakta ve
cozebilmektedirler (Ozalp ve Ocal, 2000, s.216). Problemlere inovatif bakis acisiyla
yaklagilmasini da tesvik etmektedirler (Karakaya, 2005, s.89). Doniisiimcii liderler,
yaratici diisiinebilme 6zellikleriyle, yeni yontem ve fikirleri iceren degisim siirecinin
Onciisli olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005, s.230). Zihinsel tesvik ozelligi ile
gercekeilik tesvik edilmektedir (Duckett ve Macfarlane, 2003, s.311; Sahin, 2009,
$s.104-105). Doniisiimeii  liderler, takipgilerini ddiillendirme yoluyla {iretici
diisinmeye yonlendirmektedirler. Sadece zihinsel tegvik yoluyla degil, takipgilerinin
islerini de desteklemektedirler. Liderler, takipcilerini biiyiik hedefler ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglart dogrultusunda motive etmektedirler (Erdogruca, 2011, s.61,
Babahanoglu, 2016, s.50). Entelektiiel (zihinsel) tesvik bilesenleri; Yyaraticilik,
ussallik, uzlasi, yol gosterici olma, zorlu hedefler belirleme, destekleme ve ilgi
gosterme olarak siralanmaktadir (Sarros ve Santora, 2001, s.384; Firat ve Yesil, 2020,
s.44).

Bireysellestirilmis diisiince (bireysel ilgi): Dontisiimcii liderlerin, her takipgiyi tek
bireymis gibi davranma egilimi ve onlarin 6gretici deneyimlerinin olmast i¢in projeleri
takipgilerine devretmeye egilimi bulunmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001, $.372).
Doniistimeii liderler, bir mentor gibi takipgilerinin kendilerini gelistirmesi i¢in 6zel ilgi
gostermektedirler. Iyi bir dinleyici olup takipgilerinin gelisim hedeflerine gére gorev
dagilimi yapmaktadir. Gorev dagilimi sonrasi calisanlarina her tiirlii destegi
vermektedir (Hinkin ve Tracey, 1999, s.109). Doniisimcii liderler, empati
yeteneklerinin yiiksek olmasiyla bilinmektedir. Bu yetenekleri, takipgilerinin degerli
oldugu kanisina varmalarin1 saglamakta ve kendilerinin degerli oldugunu diisiinen

calisanlarin neticesinde performans artisina destek olmaktadirlar (Sabuncuoglu ve
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Tiiz, 2005, s.230; Sahin, 2009, s.104). Liderler, takipgilerinin tamamina esitlik¢i
uygulamalarla yaklasmaktadirlar. Her ¢alisanina de§er veren doniisiimcii liderler,
onlar1 kisiliklerine uygun bir sekilde yonlendirmektedir. Yakin iligkiler kurarak,
takipgilerini tanirlar ve igletmeye bagliliklarini saglamaktadirlar (Babahanoglu, 2016,
s.50). Bireysellestirilmis diisiince (bireysel ilgi) bilesenleri cesaretlendirme, deger
verme, yol gosterici olma, danisilmasina izin verme olarak siralanmaktadir (Sarros ve

Santora, 2001 s.384; Firat ve Yesil, 2020, s.44).

Dontisiimeti liderlerin yaratacagi degerler, tim bu alt boyutlar ile ilgili davranissal

Ogelerin bir araya getirilip etkin bir sekilde kullanilmasiyla gerceklesmektedir.
2.2. Lider Uye Etkilesimi (LMX)

Geleneksel liderlik teorileri, liderin 6zelliklerine veya farkli durumlarda sergilenmesi
gereken davranislara vurgu yapmakta ve liderin, takipgilerininkine benzer davranislar
sergiledigini varsaymaktadir (Bas vd., 2010, s.1023). Goksel ve Aydintan (2012, 5.248),
arastirmasinda grubun lideri ile {iyeleri arasindaki iligkiyi inceleyen lider iiye etkilesimi
ile ilgili caligmalarin literatlirde yer almaya basladigini belirtmektedir. Diger bir deyisle,
liderin tiim takipgilerine esit davranmadigi ve her takipcisiyle farkli bir iletisim kurdugu

fark edilmistir (Yukl, 2006, s.116).

Gerstner ve Day'e (1997, s.827) gore lider iiye etkilesimi, orgiitsel liderlik sektoriindeki
liderlik siirecini ve bu siirecin ¢iktilar1 arasindaki iliskileri analiz etmeyi dngéren en
sasirtic1 teorilerden birisi kabul edilmektedir. Martin vd.’e gore. (2005, s.141) lider iye
etkilesimi, liderleri takipgilerine ayni sekilde davranmaya tesvik eden liderlik
felsefelerinin aksine, liderlerin iiyeleriyle cesitli tiirden iligkilerin nasil kurulacagina
iliskin fikirlerine odaklanmaktadir. Lider iiye etkilesiminin ana fikri, ¢calisanlarin bir dizi
karsilasma icinde olmalar1 ve bu etkilesimlerin paylasilan duygu ve ihtiyaclarin bir

sonucu olarak farklilik gostermesi olarak kabul edilmektedir (Harris vd., 2009, s.2374).

Lider iiye etkilesimi teorisi, lider ve liye arasindaki birebir iligkiyi incelemesiyle 6nceki
liderlik teorilerinden farklilik gostermektedir (Martin vd., 2005, s. 142). Ozutku vd.,
(2008, ss5.194-195), bu teorinin dort ana asamadan olustugunu vurgulamaktadir: Ik
asama, dikey (ikili) iligkileri vurgulamaktadir. Liderler ve tiyeler arasinda farkli iliskiler
kurulmaktadir. Grup i¢i ve grup dis1 arasindaki iliskiler bu asamada tanimlanmaktadir.

Lider tiye iligkilerinin etkinligi ve bu iligkilerin sonuglar ikinci asamadaki ana tartigma
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konulart arasinda yer almaktadir. Mitkemmel lider iiye iligkilerinin gelisimi ve tanimi
iclincii asamada vurgulanmaktadir. Boylece dikey ikili is birliginin olusumuna iliskin
oneriler sunulmaktadir. Dordiincii ve son asamada ise lider iiye etkilesiminin analizi
sadece dikey (ikili) iligkiler temelinde yapilmaz ve bu analiz grup ve orgiit diizeylerini de
kapsayacak sekilde genisletilmesi gerekmektedir. Bu asamada, 6nceki asamalardan elde
edilen bulgular biitlinlestirilerek isletmedeki ikili iliskilerin nasil organize edilecegi

arastirilmaktadir.

Rol Teorisi, Toplumsal Degisme Teorisi, Esitlik Teorisi ve Adalet Teorisi gibi lider iiye
etkilesiminin teorik temelini olusturan bazi teoriler bulunmaktadir (Scandura, 1999,
ss.25-40). Rol teorisi, tiyelerin 6rgiit igindeki konumlarina gore rolleri veya davranis
bigimleri araciligiyla iglerini yiirtitmeleri ile ilgili oldugu kabul edilmektedir (Cevrioglu,
2007, s.23). Rol teorisi, ¢alisanlarin davranis ve tutumlarinin odaklandigi 6nemli yonleri
arastirmaktadir. Teoriye gore, calisanlar birgok faktore bagli olarak farkli roller

oynamaktadir (Yu ve Liang, 2004, 5.253).

Sosyal Degisim Teorisi, donisiimcii liderin etkili ve gii¢lii olabilmesi igin liderin
takipgileri ile olan etkilesim kalitesi ile yakindan ilgili sayilmaktadir. Dolayisiyla lider
tiye etkilesimi, toplumsal degisim agisindan ¢ok Onemli bir isleve sahip olmaktadir
(Gupta ve Krishnan, 2004, s.11). Bu teori, liderin giiciiniin lider iiye etkilesimini ne
ol¢iide etkiledigi ile ilgilidir ve gruptaki karmasik davranislari lider ve {iyeler arasinda
meydana gelen iligki siiregleri baglaminda agiklamaktadir. Sosyal etkilesimlerin misyon
duygusu olusturma, takdir ve gliven duygularini artirma gibi ¢esitli olumlu sonuglari
bulunmaktadir. Orgiitsel sosyal etkilesimlerde, somut ve soyut pek ¢ok faktdr arasinda

degisim gergeklesmektedir (Greguras ve Ford, 2006, ss. 433-440).

Esitlik teorisi, lider tiye iligkilerinin gelistirilmesi konusunda da 6nemlidir. Her grup i¢in
en uygun diizeylerin korunmasi noktasinda girdi ve ¢iktilardaki degisimlerle esitlik
siirdiiriilmektedir (Cevrioglu, 2007, s. 26). Uyelerin isletmeye katkilar ile isletmenin
bireylere katkilarinin orantili esitligi esitlik teorisi olarak adlandirilmaktadir (Adams,
1965, 5.267).

Adalet teorisi baglaminda, lider {iye etkilesim modelinde iiyelerin lidere iliskin adalet
algilar1 ve liderin adil davranma ¢abalar1 bireyler arasinda daha 1yi iliskiler kurulmasinda

onemli faydalar saglamaktadir (Uhl-Bien, Graen ve Scandura, 2000, s.142). Bu teori,
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Orgiit liyelerinin yoneticiye iliskin adalet algisinin olugmasinda, yoOneticilerin adaleti
saglamak icin caba sarf etmesinde ve kisilerarasi iliskilerin gelistirilmesinde 6nemli

katkilar saglamaktadir (Kasli, 2009, s.36).

Lider iiye etkilesim modeli, liderler ve takipgiler arasinda gelisen degisim iliskisinin
kalitesine odaklanmaktadir. Bu nedenle, lider {iye etkilesim modeli bir lider ve takipgi

arasindaki degisim iliskisinin kalitesi olarak tanimlanmaktadir (Erdogan, Liden ve

Kraimer, 2006, s.395).

Lider tiye etkilesim modeli teorisinin altinda yatan varsayim, liderlerin veya yoneticilerin
siirl miktarda sosyal, kisisel ve orgilitsel kaynaklara (enerji, zaman, dikkat ve takdir gibi)
sahip olmasi ve sonu¢ olarak bunlari segici olarak takip edenler arasinda dagitma
egiliminde olduklar1 igin kabul edilmektedir. Liderlerin tiim takipgilerle her zaman
olumlu iliskileri yoktur, bu da sonucta kaliteye gore degisen lider iiye etkilesiminin
olugsmasina neden olmaktadir. Liderler, baz1 tiyelerle yiiksek kaliteli sosyal degisimler ve
digerleriyle diisiik kaliteli ekonomik degisimler olusturmaktadirlar (Kuvaas vd., 2006,
s.756; Wu vd., 2010, s.90; Lussier ve Achua, 2015, s. 234). Diisiik kaliteli lider {iye
etkilesimi, resmi is sdzlesmesinin Gtesine gegmemektedir (Loi vd., 2009, s.401). Bu tiir
farklilagsmis liderlik, bireysel ve orgiitsel etkinligi etkilemektedir (Lussier ve Achua,
2015, 5.234).

Teori, liderle yiiksek kaliteli iliskilerdeki takipgilerin daha yiiksek is tatmini, daha iyi
performans, daha diisiik ciro, daha fazla baghlik, yaraticilik, yenilik ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi gibi olumlu sonuglar yasayacagini 6ngoérmektedir (Zhang vd., 2013,
s.560; Ariani, 2012, s.46; Rockstuhl vd., 2012, s.1097; Volmer vd., 2011, s.522; Biron ve
Boon, 2013, s.511; Shweta ve Srirang, 2013, s.42; Volmer vd., 2012, s.456).

Lider iiye etkilesimi, karsiliklilik oldugu anlamina gelen sosyal degis tokuslara
dayanmaktadir (Volmer vd., 2011, s.523). Her bir tarafin, diger taraf¢a deger verilen bir
seye katkida bulunmasi gerekmektedir. Lider iiye etkilesim teorisine gore, bir lider
davranigin1 her bireyle kisilerarasi iligskinin kalitesine gore degistirmektedir. Ayni is
birimi iginde, her bir ikili iliskinin kalitesinde biiyiik farkliliklar olabilmektedir (Sherony,
2002, s.542). Bir iliski olusturmak i¢in en az iki taraf gerekmekte ve bu teoriye gére bu
iki taraf lider ve takipgi olarak siralanmaktadir. Her biri, aralarinda ortaya ¢ikan iliskiyi

etkilemede rol oynamaktadir.
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Lider tye etkilesim teorisinin, dikey ikili baglanti modeli olarak adlandirilan ilk
caligmalarinda, arastirmacilar, liderler ve takipgileri arasindaki dikey baglantilara
odaklanmaktadir (Baker, 2022, s.12). Bu model, liderlige rol yapma faaliyetleri sirasinda
zaman i¢inde bir lider ve takip¢i arasinda gelisen bir degisim iligkisi olarak
yaklagmaktadir. Dikey ikili baglantt modeli teorisi, tek bir liderin farkli takipgilerle farkl
tarafindan bu tiir diferansiyel muamele, liderin ¢alisma biriminin veya ekibinin ¢esitli
tiyelerini farkli sekilde ele aldigi durumlar yaratmaktadir. Lider, takipgilere istihdamin
sosyal veya gorevle ilgili yonlerine farkli davranir ve kaynaklar farkli sekilde

dagitmaktadir (Breukelen vd., 2012, s.43).

Bu ikili baglantinin 6zelliklerini arastirdiklarinda, arastirmacilar, i¢-grup ve dis grup
olarak bilinen iki genel baglant1 (ya da iliski) tipi bulmustur (Baker, 2022, s.12). Grup i¢i
olarak bilinen belirli bir takip¢i alt kiimesiyle, lider onlar1 yetkin, giivene layik, cok
calismak ve sorumlulugu kabul etmek i¢in motive olarak algilamaktadir. Grup i¢i, yliksek
karsilikli giiven, saygi, sadakat ve etki ile karakterize edilen destekleyici bir iliski i¢inde
liderleriyle giiclii sosyal baglar1 olan takipgileri igermektedir. Dis grup olarak bilinen
lider, takipgilerini gerekli 6zelliklere sahip olarak gérmemektedir (Fernandez vd., 2012,
s.577) Grup dis1, liderleriyle ¢ok az sosyal bagi olan veya hi¢ sosyal bag1 olmayan, diisiik
degisim ve yukaridan asagiya etki ile karakterize edilen kat1 bir sekilde gérev merkezli

bir iliski icinde olan takipgileri icermektedir.

Lider ve takipg¢inin rolii, degisim iliskisini etkileyen iki 6nemli faktordiir. Liderin, bir
takipgisi ile ekonomik temelli bir miibadelenin (dogas: geregi kesinlikle sdzlesmeye bagl
olan) oOtesinde, sosyal temelli bir miibadele iliskisine (lider ve lider arasinda dostluk,
karsilikli giiven, sadakat ve saygi ile karakterize edilen) giden bir c¢aligsma iligkisi
gelistirme yetenegi veya istegi lider iiye iliskisini etkilemede kritik Oneme sahip
olmaktadir. Sosyal temelli bir miibadele iliskisi ile iligskilendirilen takipgilerin daha fazla
orgiitsel vatandaglik davranigi sergileme olasiligi daha yiiksek kabul edilmektedir
(Rockstuhl, 2012, 5.1097). Orgiitsel vatandaslik davranisi, istege bagl olan, resmi 6diil
sistemi tarafindan dogrudan veya acik bir sekilde taninmayan ve toplamda isletmenin
etkin isleyisini destekleyen bireysel davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Walumbwa vd.,
2011, s.740).
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Bir liderin, ¢aligma grubunun {iyeleri arasinda olumlu degisim iligkilerini tesvik eden bir
caligma ortami yaratma yetenegi kritik onem barindirmaktadir. Giiven, saygi ve agiklik
iklimi, pozitif lider tiye iliskilerinin sadece lider ve takipgiler arasinda degil, takipgilerin
kendi arasinda da gelismesi i¢in bir ortam saglamaktadir. Bu, iiyelerin sosyal kimliklerini
grubun kimligiyle hizalamalarin1 saglayan is ¢evresi olarak kabul edilmektedir
(Rockstuhl, 2012, s.1100). Sosyal kimlik, {iyelerin grupla yakin sosyal baglar olusturma
derecesi ve daha sonra grup lyeleri igindeki ve arasindaki etkilesimleri nasil etkiledigi
olarak tanimlanmaktadir (Jackson ve Johnson, 2012, s.490). Calisma grubunda, isletmeye
olumlu bir sosyal kimlik gosteren iiyelerin Orgiitsel vatandaslik davranigi sergileme
olasilig1 daha yiiksek oldugu diigiiniilmektedir. Olumsuz sosyal kimligi veya eksikligi
olan tiyelerin daha kaliteli lider iiye iligkileri gelistirmesi Oonem arz etmektedir

(DeConinck, 2011, s.25; Farrell ve Oczkowski, 2012, s.370).

Geleneksel liderlik teorileri ve lider iiye etkilesimi arasindaki fark, geleneksel liderlik
teorileri lidere oncelikli olarak odaklanirken, lider tiye etkilesimi teorisi liderin liderlik
sirecindeki roliinii resmi olarak taniyan ilk girisimlerden birisi olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bir takip¢inin davranisi ve nitelikleri, liderin ve diger liyelerin boyle
bir takip¢iyi nasil algiladiklarini etkilemektedir. Ornegin, bir takipginin geri bildirim
arayan davranigi ve kendini tesvik eden kisiligin lider iiye etkilesimi {izerinde olumlu

veya olumsuz bir etkisi olmaktadir (Lussier ve Achua, 2015, 5.237).

Liderleriyle olumlu iliskiler kurmak isteyen proaktif takipciler, asagidaki taktikleri
kullanmaktadir. (Paulhus vd., 2013, s.2045):

Izlenim yénetimi: Bir takipginin derhal fayda saglamak veya liderle uzun vadeli bir iliskiyi

gelistirmek i¢in uygun bir goriintii yansitma ¢abasi olarak kabul edilmektedir.
Sevindirme: Destekleyici, minnettar ve saygili goriinme ¢abasi olarak varsayilmaktadir.
Kendini tanitma: Y etkin ve giivenilir gériinme ¢abasi olarak tanimlanmaktadir.

Izleyenler, bir liderin dogrudan etkisi ve otoritesi altinda olan kisi olarak
tanimlanmaktadir. Bagimsiz elestirel diisiinme diizeyi ve katilim diizeyi olmak tizere iki
davranigsal boyut bulunmaktadir. Yiiksek bagimsiz elestirel diisiliniir, isletmenin
hayatinda 6nemli olan konular1 inceleyebilen, analiz edebilen ve degerlendirebilen
takipgiyi ifade etmektedir. Tersine, bu kisinin zitt1, elestirel diisiinme yetenegi diisiik olan

kisi olarak tanimlanmaktadir. ikinci davranis boyutu katilim diizeyi orgiitsel iliskilerde
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goriinmektedir ve aktif bir rol alan takipgiyi ifade etmektedir. Bu kisinin zitt1, orgiitsel
islerde geri planda kalmayir ve pasif bir rol almayi tercih eden kisi olarak
tanimlanmaktadir. Sekil 5’te vurgulandig1 lizere bu boyutlarin birlestirilmesi bes temel
takipgi tipiyle sonuglanmaktadir (Kelley, 1988, ss.4-5): Asagida bu bes boyut

Ozetlenmektedir:

Sekil 2.1. Robert E. Kelley'in Takipg¢i Siniflandirmasi

Bagimsiz, Elestirel Diisiinen

YABANCILASMIS ETKILI
TAKIPCI TAKIPCI
PRAGMATIK
— TAKIPCI —_—
Pasif Aktif
PASIE KONFORMIST
TAKIPCI TAKIPCI

Bagiml, Elestirel Diisiinmeyen

Kaynak: (Kelley, 1988, ss.4-5)

Yabancilasmis Takipgi: Yabancilasmis takipei, katilimda diisiik, ancak elestirel
diisiinmede yiiksek olan kisi olarak tanimlanmaktadir. Yabancilagmis takipei, 6rnek teskil
eden bir 1§ icin isletme tarafindan aldatildigini veya takdir edilmedigini hisseden kisi
olarak adlandirilmaktadir. Davranislarinda genellikle alayct olan yabancilagmis
takipgiler, sorunlara ¢6ziim gelistirmeye katilma konusunda yeteneklidir ancak isteksiz
davranmaktadir. Orgiitsel yasam s6z konusu oldugunda olumsuzluklar iizerinde

durmaktan ve olumlular1 gérmezden gelmekten mutlu olmaktadirlar.

Pasif Takipgi: Pasif takipgi, elestirel diisiinme ve katilim konusunda diisiik olan kisi

olarak tanmimlanmaktadir. Pasif takipgi, tiim diisiinmeyi yapmasi ic¢in lidere veya
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baskalarma birakmakta ve dahil olmamaktadir. Inisiyatiften ve takima bagliliktan yoksun
olan bu goriinmez takipgi, siirekli denetim gerektirir ve asla is tanmimimnin Otesine
gegmemektedir. Genellikle liderleri tarafindan tembel, motivasyonsuz ve beceriksiz

olarak tanimlanmaktadir.

Konformist Takip¢i: Konformist takipei, ilgililigi yiikksek ancak elestirel diistinmesi diisiik
olan kisi olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir deyisle, konformistler isletmenin evet
calisanlar1 olarak kabul edilmektedir. Emirlerin sonuglarimi diisinmeden tiim emirleri
yerine getirmektedirler. Bir konformist, c¢atismadan kag¢inmak igin her seyi

yapmaktadirlar. Otoriter liderler, konformist takipgileri tercih etmektedirler.

Pragmatik Takipgi: Pragmatik takipg¢i, hakim duruma hangi tarzin uyduguna bagli olarak,
dort tarzin hepsinden birazini sergilemektedir. Pragmatik takipgiler cogu zaman ortada
sikisip kalirlar. Konularda tam olarak nerede durduklarin1 anlamak zor oldugu igin,
olumlu ve olumsuz taraflar1 olan muglak bir imaja sahip olarak ilerlemektedir. Olumlu
tarafi, bir isletme umutsuz zamanlardan gegtiginde, pragmatik takip¢i isleri halletmek igin
sistemi nasil ¢alistiracagini bilmektedir. Olumsuz tarafi, ayn1 davranis politik oyunlar
oynamak veya kisisel ¢ikar1 en {ist diizeye ¢ikarmak icin uyum saglamak olarak

yorumlanmaktadir.

Etkili takipgi: Etkili takipei, elestirel diistinme ve katilim konusunda yiiksek olan kisi
olarak tamimlanmaktadir. Etkili takipgiler ne riskten kaginirlar ne de catismadan
¢ekinmektedir. Degisimi baglatma ve isletmenin ¢ikarlarina en iyi sekilde hizmet etmek
icin kendilerini riske atma veya baskalariyla, hatta liderleriyle c¢atismaya sokma
cesaretine sahip kisiler olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle, genellikle proaktif olarak
tanimlanirlar. Etkili takipgiler, kendi kendini yoneten ekiplerde ¢ok iyi islev gorme
egiliminde olmaktadir. Lideri tamamlamalar1 ve lideri bir¢ok gdrevden kurtarmasi

acisindan bir yoneticinin en iyi varligi kabul edilmektedir.

Etkili takipgi, etkisiz takipgiye kiyasla yiiksek bir 6z yeterlilige sahip olarak kabul
edilmektedir. Oz-yeterlilik, bir kisinin belirli bir performans diizeyinde iiretme
yeteneklerine olan inanci olarak tanimlanmaktadir (Bandura, 1998, s.71). Oz yeterlik,
calisanlarin kendilerini nasil hissettiklerini, diistindiiklerini ve gérdiiklerini belirlemekte

ve bu da is ahlakini etkilemektedir. Takipgilerin bir lideri nasil algiladiklari, liderin
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biiyiimesine ve bagarili olmasina yardimci olma becerilerinde kritik bir rol oynamaktadir

(Norman vd., 2010, s.351).

Nasil ki liderler, takipgilerinin yeterliligi hakkinda atiflarda bulunursa, takipgiler de
liderin yeterliligi ve niyetleri hakkinda atiflarda bulunmaktadirlar. Takipgiler, liderin
birincil motivasyonunun kendi refahi ve isletmenin refahindan ¢ok kisisel ¢ikar1 veya
kariyer gelisimi i¢in olup olmadigin1 degerlendirmektedir. Lider, takipgilerine empoze
etmek yerine fikirlerine destek saglamak i¢in 6zveride bulundugunda, giivenilirlik artar
ve takipci baglihigi artmaktadir. Samimiyetsiz goriinen veya sadece kisisel c¢ikar
giidiisiiyle hareket eden liderler, iki z1t takipgi roliiniin biitiinlesmesinin imkansiz oldugu

bir atmosfer yaratmaktadir (Lussier ve Achua, 2015, s.243).

Takipgilige odaklanan arastirmalar, etkili takipgilerle iliskilendirilen belirli davraniglari
belirlemistir. Bu davranislar, en iyi performans gosteren takimlardaki takipgileri, marjinal
performans gosteren takimlardaki meslektaslarindan ayirmaktadir (Crippen, 2012, s.193;
Kirchhubel, 2010, s.18). Etkili bir takipgi olmak igin (Lussier ve Achua, 2015, s5.244-
246) asagidakiler yapilmalhidir:

Lidere destek sunulmali: 1yi bir takipgi, isletmede ihtiya¢ duyulan degisikligi uygulamaya
calisirken direnisle karsilasan bir lidere destek ve cesaret vermenin yollarini aramaktadir.
Basarili isletmeler, is ahlaki ve felsefesi isletme ve liderinkilerle uyumlu olan takipgiler

tarafindan karakterize edilmektedir.

Inisiyatif almmaly: Etkili takipgiler, normalde kendilerine verilen gorevlerin dtesinde
calismak da dahil olmak iizere, sdylenmeden gerekli olan1 yapmak icin inisiyatif
kullanmaktadir. Isletmenin hedefleri iizerinde olumlu bir etki yaratmak icin firsatlar
aramaktadir. Isletmenin hedeflerine ulasma yetenegini engelleyen ciddi sorunlar ortaya
ciktiginda, etkili takipgiler sorunu lidere isaret ederek, alternatif ¢oziimler 6nererek veya
gerekirse sorunu dogrudan ¢ozerek diizeltici eylemi baslatma riskini almaktadir. Inisiyatif
almak genellikle riskler i¢erirken, dikkatli ve dogru bir sekilde yapilirsa, takipgiyi ekibin

degerli bir pargasi ve liderin giivendigi cemberin bir {iyesi haline getirebilmektedir.

Uygun oldugunda lidere danismanlik ve ko¢luk rolleri oynanmali: Liderlerin tim
cevaplara sahip oldugu efsanesinin aksine artik ¢ogu ¢alisan, 6zellikle bir lider yeni ve
deneyimsiz oldugunda, takipgilerin de liderlere kogluk yapma ve onlara danigsmanlik

yapma firsatlar1 oldugunu kabul etmektedir (Abudi, 2010, s.64). Bir liderle karsilikli
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giivene dayali bir iligki, yukar1 dogru kogluk ve danismanligi kolaylastirmaktadir. Etkili
bir takipci, yararli tavsiye verme ve soru sorma firsatlarina karsi tetikte olmali ya da
liderin giivenecek birine ihtiyaci oldugunda iyi bir dinleyici olmasi gerekmektedir. Bazi
liderler yardim isteme konusunda isteksiz olabileceginden, bu tiir durumlari tanimak ve
uygun oldugunda miidahale etmek takipgilerin gorevi arasinda sayilmaktadir. Ornegin,
baska bir takipciyle kisilerarasi iliskisi liderin amacgladigindan farkli bir etkiye sahip
olabilecek bir lidere, davranisinin veya tarzinin etkisizligini gormesi i¢in baska bir takipgi
tarafindan 6giit verilebilmektedir. Bir lider koglugu ve danismanligi saygiyla yaptiginda,
en etkili liderlik 6zelligini gostermektedir. Saygi, lider ve takipgi arasindaki iliski de dahil
olmak tizere her tiirlii iliskide simetri, empati ve baglant1 yaratmaktadir (DeLellis, 2000,
s.5).

Gerektiginde sorunlari ve endiseleri dile getirilmeli: Bir liderin planlar1 ve Onerileriyle
ilgili potansiyel sorunlar veya dezavantajlar oldugunda, bir takip¢inin bu sorunlar1 veya
endiseleri giin 15181na ¢ikarma becerisi kritik 6nem tasimaktadir. Takip¢inin bu sorunlari
nasil giindeme getirmesi ¢ok Onemlidir, ¢linkii liderler genellikle olumsuz geri
bildirimlere yanit verirken savunmaya gecmektedir. Takipgiler, liderin istiin statiistini
kabul ederek ve kisisel ¢ikarlardan ziyade isletmenin amaglarina ulagsmada yardimci
olmaya yonelik samimi bir istek ileterek bu tiir savunuculugu en aza indirebilmektedir.
Bir liderin kusurlu planlarina ve Onerilerine meydan okurken, takipg¢inin belirsiz
genellemeler yerine ayrintilar1 belirlemesi ve elestiriyi kisisellestirmekten kaginmasi
onemlidir. Bu kilavuz, cesur takipg¢inin son derece dahil olan ve inisiyatif sahibi ve iy1
gelismis bir sorumluluk duygusu olan bagimsiz bir diisiiniir oldugu konusunda hakim

olan goriisle tutarli sayilmaktadir.

Liderden diiriist geribildirim istenmeli ve tesvik edilmeli: Takipgiler, liderlerinin onlari
nasil degerlendirdigi konusunda yapici bir rol oynamaktadir. Bazi liderler, bir takip¢inin
performansiyla ilgili olumsuz endiselerini dile getirmekten rahatsiz olmaktadir, bu
nedenle sadece takipgilerinin giiglii yonlerine odaklanma egiliminde olmaktadir. Bu
egilimin Ustesinden gelmenin bir yolu, takip¢inin hem olumlu hem de olumsuz geri
bildirimleri savunmaya ge¢cmeden kabul etmeye istekli oldugunu gostermesi gerektigi
kabul edilmektedir. Lideri isin en gii¢lii ve en zayif yonlerini belirtmeye tesvik etmek

gerekmektedir.
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Rol ve beklentiler netlestirilmeli: Bazi liderler net is beklentilerini, yetki ve sorumlulugun
kapsamini, performans hedeflerini ve son teslim tarihlerini iletememektedir. Takipgilerin,
liderleri tarafindan bu alanlarda agiklama yapilmasi konusunda israr etmesSi
gerekmektedir. Bazi durumlarda sorun rol ¢atismasi olmaktadir. Lider, bir takipg¢isini
birbirini diglayan gorevleri yerine getirmesi i¢in yonlendirir ve hepsinden ayni anda sonug
beklemektedir. izleyicilerin, rol belirsizligi ve rol ¢atismasini ¢dzme konusunda iddial

ancak diplomatik olmasi gerekmektedir.

Takdir gosterilmeli: Liderler dahil herkes, baskalarina fayda saglayan bir iyilik
yaptiklarinda takdir edilmekten hoglanmaktadir. Bir lider, bir takipgisine yardim etmek
icin, Ornegin takipg¢isinin ¢ikarin1 korumaya yardim etmek veya takipginin kariyerini
gelistirmek ve ilerletmek gibi 6zel bir ¢aba gosterdiginde, takipginin takdirini gostermesi
uygun kabul edilmektedir. Liderin eylemleri belirli bir takip¢iye dogrudan fayda
saglamasa da isletme i¢in 6nemli bir basariy1 temsil etse bile, takipgilerin lideri takdir ve
hayranliklarin1 ifade etmeleri yine de uygun bir jest olarak diistiniilmektedir. Bu tiir
taninma, yalnizca istenen liderlik davramigini giiglendirmektedir. Bazilar1 bir lideri
6vmenin lideri etkilemek i¢in kolayca kullanilan bir sevgi bigimi oldugunu iddia etse de

samimi oldugunda olumlu bir lider takip¢i degisimi iliskisi kurmaya yardimci olmaktadir.

Lider bilgilendirilmeli: Dogru ve zamaninda bilgi, bir liderin iyi kararlar almasini ve
isletmede islerin nerede durduguna dair eksiksiz bir resme sahip olmasini saglamaktadir.
Isletmelerinde neler olup bittigini bilmiyor gibi goriinen liderler, akranlarmin ve
iistlerinin 6niinde kendilerini yetersiz hissetmekte ve yetersiz goriinmektedir. Bir lider
icin kendi biriminde meydana gelen olaylar1 veya degisiklikleri bagkalarindan duymak
utan¢ verici sayillmaktadir. Lidere bilgi aktarma sorumlulugu hem olumlu hem de
olumsuz bilgileri igermektedir. Bazi takipgiler kotii haberleri liderlerinden saklama

egilimine girmektedir. Bu, hig bilgi vermemek kadar zararli kabul edilmektedir.

Liderin uygunsuz etkisine direnilmeli: Bir lider, takipgisini uygun olmayan sekillerde
(yasal veya etik olarak) etkilemek i¢in giiclinii kullanma egiliminde olabilmektedir. Lider
ve takipci arasindaki gilic farkina ragmen, takip¢inin uygunsuz etkileme girisimlerine
uymasi veya istismarci bir lider tarafindan istismar edilmesi gerekmemektedir. Etkili
takipgiler lidere sert, incelikli ve diplomatik bir sekilde meydan okumaktadir. Lidere etik

sorumluluklarin1 hatirlatmak, haklarinizda israr etmek ve uymanin olumsuz sonuglarina
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dikkat ¢ekmek, bir takip¢inin bir liderin uygunsuz etkileme girisimlerine direnebilecegi
cesitli yontemleri arasinda sayilmaktadir. Bu tlir davraniglara erkenden, aliskanliga
doniismeden 6nce meydan okumak ve bunu kisisel diismanlik olmadan yapmak 6nemli
kabul edilmektedir. Ahlaki bir tavir almak bazen takipginin psikolojik ve fiziksel olarak

liderden ayrilmasini gerektirebilmektedir.

Tablo 21°de vurgulandigi tizere takipgi etkisini artirdigi tespit edilen bazi temel faktorler

vardir:

Tablo 2.2. Takip¢i Etkisini Artiran Temel Faktorler

v" Liderler, kendi is birimlerinde giiciin ve niifuzun tek
sahibi olmadiklarini fark etmelidirler. Yeni gergek su
ki, bir kisi isyerinde hangi pozisyonda olursa olsun,
degisim i¢in bir gii¢ olabilir.

Gli¢ Pozisyonu v Baz takipgiler kendilerini yenilik¢iler, kendi kendini

yonetenler veya risk alan kisiler olarak ayirir.

v Bazi takipgiler, yukar1 yonlii etkiyi artirmak i¢in
kullanilabilecek kisisel, referans, uzman, bilgi ve
baglant1 giiciine sahip olabilir.

v" Kontrol odagi, bir kisinin kaderini kimin kontrol
ettigine dair i¢sel ve digsal bir inan¢ arasindaki
stirekliliktir.

v" Kendi kaderlerinin efendisi olduklarina inanan
calisanlarin i¢sel bir kontrol odagina sahip olduklari
sOylenir; is yerlerindeki c¢alisanlari ve olaylari
etkileyebileceklerine inanirlar.

v" Kendilerinin kaderin piyonlari (dig kontrol odagr)
olduguna inanan ¢alisanlar, iste higbir etkiye veya
kontrole sahip olmadiklarina inanma egilimindedir.

Deneyimli ve egitimli takipg¢i, diger takipgiler tizerinde liderden

¢ok daha etkili olabilir.

Kaynak: (Lussier ve Achua, 2015, s5.247-248)

Denetim yeri

Egitim ve Deneyim

Calismalarin neticesinde lider iiye etkilesiminin yiiksek olmasi neticesinde diislik
personel devir hizi, pozitif performans, kariyer basamaklarinda daha hizli ilerleme, daha
fazla orgiitsel baglhilik, uygun is tanimlari, ise olumlu yaklasma, liderin daha fazla

desteginin alinmasi ve kararlara daha sik katilim sonuglarina ulasilmistir (Baker, 2022,
ss.12-13):

Ozetle, lider iiye etkilesim teorisi, liderlere takipgileriyle nasil bir iliski kurduklarinin
farkinda olmalarimi sdylemektedir. Liderlere, baz1 takipgilerin 6zel ilgi goriip gormedigi

konusunda duyarli olmalar1 gerektigini ileri siirmektedir. Ek olarak, liderlere tiim
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takipgilerine kars1 adil olmalarint ve her birinin birimin ¢alismalarina istedikleri kadar
dahil olmalarina izin vermelerini sdylemektedir. Lider liye etkilesim teorisi, liderlere, her
takipginin benzersiz oldugunu ve liderlikle 6zel bir sekilde iliski kurmak istedigini kabul
ederek, tiim takipgileriyle saygili olmalarmi ve gilivene dayali iliskiler kurmalarini
vurgulamaktadir. Lider tiye etkilesim teorisinin 4 alt boyutu bulunmaktadir (Northouse,
2019, s5.244-245):

» EtkKi: Lider ve tiyenin karsilikli gekiminden kaynaklanan etkilesim, etki faktorii olarak
bilinmektedir. iliskinin siirdiiriilmesi, biiyiik 6l¢iide lider ve grup iiyeleri arasindaki bu
dinamige bagl olarak kabul edilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s.625). Karsilikli
giivene dayali yakin temas ve Ozel is birligi gerektiginde duygulanim boyutu daha
onemli hale gelmektedir. Is baglantilari, birlikte gecirilen diizenli zaman ve agik
iletisim yoluyla kurulan arkadasliklar, katilimin kalitesini artirmaktadir. Cok 6nemli
bir sosyal degisim gostergesi olan etki boyutu, lideri ve liyeyi birbirine daha bagimli
hale getirmektedir (Liden ve Maslyn, 1998, s.48).

» Sadakat: Lider iiye etkilesimi teorisinin ikinci boyutu sadakat olarak kabul
edilmektedir. Sadik takipgilere, digerlerinden ziyade lider tarafindan belirli gorevler
verilmektedir. Takipgilerin kendilerine verilen her tiirlii gorevi yapabilmeleri icin
liderin onlar iizerindeki etki diizeyinin yiiksek olmasi gerekmektedir (Dienesch ve
Liden, 1986, s.625). Biiyiik sorumluluk ve karar verme gerektiren faaliyetler soz
konusu oldugunda, liderler genellikle kendilerine yliksek diizeyde bagliligi olan
kisileri tahsis etmektedir (Bauer ve Green, 1996, s.5).

» Katki: Her liyenin veya takipginin ortak bir hedefe dogru ortaya koydugu ¢aba diizeyi
olarak tanimlanmaktadir. Burada hem etkinlik niceligi hem de niteligi dikkate
alinmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986, s.624). Bu boyut, takipgiler ve liderler
arasinda paylasilan hedeflere ulagsmak i¢in yaptiklart eylemlerin niceligi ve ¢apina
iliskin olumlu bir alg1 olarak tanimlanmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998, s.50). Calisan
destegi ve katkilari igletmenin amaglarina ulagsmasi i¢in ¢ok 6nemli kabul edilmektedir

(Dionne, 2000, s.6).

» Profesyonel Saygi: Saygili bir sekilde, iyelerin gegmis mesleki basarilarina ve

itibarlarina gore iletisim kurmasi gerekmektedir (Liden ve Maslyn, 1998, s.50).
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Schriesheim vd. (2001, s.527), lider ve {iye arasindaki karsilikli sayginin, lider iiye

etkilesimini artirmanin temel unsurlarindan birisi oldugunu savunmaktadir.

Lider tiye etkilesiminin basarili olmasi, bu alt boyutlarin en az bir tanesinin olmasini

gerektirmektedir.
2.3. Orgiitsel Baghhk

Tipik olarak bireyin bir isletmeye olan psikolojik bagliligi olarak tanimlanan Orgiitsel
baglilik (Giinliik, 2010, s.12), 1970'lerden bu yana kapsamli bir sekilde arastirilmakta ve
giiniimiizde de giincel tutulmaktadir (Acar, 2019, s.19).

Calisanlardan iyi performans elde etmek ic¢in, 6rgiit ve personel arasindaki baglantiyi
yoneten Orgiitsel baglilik cok onemli kabul edilmektedir. Uluslararasi rekabet edebilirligi
saglamanin zorlugu, yoOnetim =zihniyetlerinin hizla degismesi, teknolojinin hizla
ilerlemesi, miisteri talep ve ihtiyaglarinin degismesi, isletmelerde insan kaynagina olan

talebin artmasi gibi faktorler nedeniyle de 6nemini korumaktadir (Naktiyok, 2015, s.57).

Orgiitsel baglilik konusunun halen gecerli olmasmin en énemli nedenlerinden biri,
calisanlarin iiretim faktorleri olarak hizmet etmekten cok iiretim faktdrlerini yoneten,
fikirleri ve yaraticiliklart ile rekabet giiclinii artiran degerli varliklar olarak goriilmeye
baglanmasi sayilmaktadir. (Acar, 2019, s.19). Calisanin is mutlulugu, uyumu ve
performansi ile ilgili olarak, orgiitsel baglilik biiyiik éneme sahip bir konu kabul

edilmektedir.

Literatiirde oOrgiitsel baghilik tanimlari incelendiginde psikoloji, sosyoloji, Orgiitsel
davranig gibi pek ¢ok disiplinden arastirmacinin siklikla konuyu incelemesi olumlu bir
durum olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenle, evrensel olarak kabul edilmis bir tanim
olmasa da orgiitsel baglilik, isletmenin amag ve degerlerine gii¢lii bir inang, bu hedeflere
ulagmak i¢in gii¢lii bir calisma istegi ve isletmenin bir liyesi olarak kalmaya yonelik giiglii
bir istek olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin isletmenin amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirmeye yonelik istekliliklerinin ve ¢abalarinin bir yansimasi olan ve ¢alisanlarin
isletmeyle ne kadar i¢ ice gectiginin bir Olciisii olan Orglitsel baglilik fikri baska
aragtirmacilar tarafindan da farkli tanimlanmaktadir (Steers, 1981, s.327). Kanter'in
(1968, 5.499) tanimladig tizere Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin zamanlarini ve ¢abalarini,
isletmeyi olusturan sosyal sistemlere ve igyeri iliskilerine adama istekliligi olarak kabul

edilmektedir. Orgiitsel baglilik baska bir ifadeyle, calisanlarin isletmelerine kars1 sahip
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olduklar1 6nyargi, misyonu, stratejisi, normlar1 ve kiiltiirii ile sahip olduklar1 duygusal
bagin yani sira onu tamamen kabul etmeleri olarak tanimlanmaktadir (Hatipoglu, 2014,

s.5; Wiener, 1982, 5.418).

Uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme olmak {izere ii¢ farkl: siireg, kisi ile igsletme arasindaki
bu duygusal bag1 olusturmaktadir. Calisanlarin, emeklerinin karsiligini1 alabilmek ya da
beladan uzak durabilmek i¢in isletmeye uygun davraniglar sergilemesi gerekmektedir.
Ozdeslesme faktorii ile ilgili olarak, calisanlar isin bir parcas1 olmaktan gurur duymakta
ve isletmenin hedeflerini ve basarilarm takdir etmektedir. Isletmenin ve personel
degerlerinin igsellestirme boyutu agisindan tamamen uyumlu olmasi gerekmektedir
(Ozdemir, 2007, ss.76-77). Bu eslesmeyi bulabilen isletmelerde is doyumunun
saglanabilecegini, calisanlarin isletmeye olan baghliklarin1 gosterebileceklerini ve
caliganlarin isletmeye daha uzun siire calisma niyeti tasiyabileceklerini sdylemek

miimkiin olarak kabul edilmektedir (Sidal, 2022, s.8).

Tiim bu tanim ve kavramlara gore orgiitsel baglilik, calisanlarin isletmeyle paylastig
isletmenin misyonu, degerleri ve kiiltiirli ile 6zdeslesme hali olarak tanimlanmaktadir.
Ayrica, firmaya bagliligi yiiksek olan calisanlar, isletmenin amac¢ ve degerlerini
benimseyerek goniillii olarak isletmede kalma istegi gosterebilmektedir. Bu nedenle
orgiitsel baglilik, 6zellikle hizmet sektoriindeki isletmeler ve calisanlari i¢in ¢ok 6nemli
bir konu olarak goriilmektedir. Ayrica, isletmedeki liderlerin onlarin istek ve
beklentilerini karsilamasi halinde c¢alisanlarin  orgiitsel bagliliklariin  artacagin
sOylemenin miimkiin olabilecegi degerlendirilmektedir. Tablo 2.3’de 6zetlendigi {izere,

orgilit iyeliginin baslangicindaki 6nemli 6rgiitsel baglilik faktorleri asagidaki gibidir:

Tablo 2.3. Orgiitsel Baghlik Faktérleri

KiSISEL FAKTORLER gfgl‘f‘gﬁ%%YONEL DIS FAKTORLER
> s Beklentileri » Baslangigta is deneyimi .
» Psikolojik > Isin Kapsami > Alternatif 15
Sozlesme » Yonetmek segencklerinin
> s secim faktorleri » Hedeflerin tutarlilig tutarlihg:
» Kisisel dzellikler » Organizasyon

Kaynak: (Mowday vd., 1982, 5.471)

Tabloda vurgulandig iizere, kisisel faktorler, organizasyonel faktorler ve dis faktorler

orgiitsel baglilig: etkileyen temel faktorler olarak kabul edilmektedir.
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Baglilik ahlaki bir gereklilik olarak gériilmektedir (Giinliik, 2010, s.13). Orgiitsel baglilik
lizerine arastirma yapan Onemli arastirmacilarin ve bu alana O6nemli katkilarda
bulunanlarin Allen ve Meyer oldugu kabul edilmektedir. Allen ve Meyer (1996, s.252)
tarafindan is giiciiniin isletmeye psikolojik baglilig1 olarak tanimlanan 6rgiitsel bagliligin
i¢ boyutu bulunmaktadir. Bunlar; calisan ile ¢alistigi orgiit arasinda duygusal bir bag
kurulmasin1 gerektiren duygusal baghlik, calisanin isletmeden ayrilmasi halinde
katlanilacak maliyetlerden kaginmay1 saglayan devam bagliligi ve isletmeye bagliligi

ifade eden normatif baglilik olarak sayilmaktadir.

» Duygusal Baghhk: Porter''mn kavramsallastirmasina benzer sekilde (Cheng ve
Stockdale, 2003, s.466), duygusal oOrgiitsel baglilik, c¢alisanlarin isverenleri igin
sadakat, etkinlik ve memnuniyet gibi duygusal tepkilerini ifade etmektedir (Jaros,
1997, s.320). Bu duygusal bag1 hisseden calisanlar, islerine karsi olumlu bir tutum
sergilemekte ve isletmeye yardimci olmak igin biiyilk ¢aba sarf edecek sekilde
davranma egiliminde kabul edilmektedir (Ceseroglu, 2010, s.49). Sonug¢ olarak,
duygusal baghilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin isletmede kalmay1 tercih etme sebepleri,

onlarin istekleri ile baglantili sayilmaktadir.

Kurumun ideallerinin kendi degerleriyle ortiistiigiine inanan personelin kurumda kalmak
istemesi daha olas1 kabul edilmektedir. Isletmeleriyle 6zdeslesme ve biitiinlesme duygusu
hisseden ¢alisanlar, isletmeyle duygusal bir bag gelistirebilmektedir. Bu nedenle Meyer
ve Allen'n duygusal baglilik tanimlari ile Mowday, Steers ve Porter'm "isletmeyle
kendini ifade eden kisi" tanimlar1 esdeger sayilmaktadir (Aka, 2017, s.101). Bu agidan
bakildiginda, calisanlarin isletmenin misyon ve degerlerini benimsemesi, isletmeyle
0zdeslesmesi, basarisina katkida bulunmayi istemesi gibi tutum ve davranislarin duygusal

bir tepkisi oldugu kolayca anlasilabilmektedir.

Kaya ve Selguk (2007, 5.179), isletmelerin sonuglar1 nedeniyle en gok olmasini istedikleri
baglilik tiirliniin, orgiitsel adalet ve 1s tatmini gibi is deneyimlerinden gelisen duygusal
baglilik oldugunu savunmaktadir. Is yerinde geg kalma, devamsizlik ve diisiik performans
gibi istenmeyen davraniglarla kotli bir baglantist bulunmaktadir. Ancak orgiitsel
vatandaglik gibi istenen davranislarla olumlu bir iliskisinin oldugu kabul edilmektedir

(Wasti, 2002, s.526). Orgiit calisanlarma iyi is yaptirmak ve c¢alisan mutlulugunu
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saglamak s6z konusu oldugunda, duygusal baglilik 6rgiitsel bagliligin en uzun siireli olani

olarak diistintilebilmektedir (Sidal, 2022, ss.17-18).

> Devam Baghhig: Isletme igin calismaya devam etme taahhiidiinde bulunan calisanlar
bunu, ayrilmanin maliyetlerini ve dezavantajlarint bildikleri i¢in yapmaktadir (Meyer
ve Allen, 1997, s.11). Baska bir deyisle, ¢alisanlarin isletmede kalmanin yararlari ile

ayrilmanin maliyetlerini tartmasi1 gerekmektedir.

Becker'in yan fayda teorisinden hareketle gelistirilen devam baglilig1 teorisine gore
(1960), calisanlar ayrilmanin kendilerine pahaliya mal olacagini diisiindiikleri i¢in
isletmede kalmaktadirlar ve orada calismazlarsa statiilerini, deneyimlerini ve diger
basarilarim1  kaybedeceklerini diistinmektedirler (Ceseroglu, 2010, s.50). Personel,
isletmeden ayrilmanin kendisine 6nemli bir maliyeti olursa, isletmenin iiyesi olmaya
devam edecektir. Isletme tarafindan yapilan harcamalar igin ¢alisanlar ne kadar fazla

tazminat kabul ederse, isletme o kadar kararli olmaktadir.

Calisanlarin ¢alistiklar: siire boyunca isletmeye yatirim yapmalar1 nedeniyle isletmeden
ayrilma maliyetleri artmakta, bu da isletmeye olan bagimliliklarini artirmaktadir. (Balay,
2000, s.17). Firmaya yatirim yaptiklarina ve meyvelerini topladiklarina inanan ¢alisanlar,
islerinden ayrilmay1 diistinmemektedir. Personel, mevcut isletmeden ayrilmaya karar
verir ve baska bir yerde ¢alismay1 daha cazip bulursa, bilgi ve deneyimlerini yeni bir
isletmeye aktarmanin zorluklarin1 anlamaktadir (Balli, 2014, $5.192-193; Sidal, 2022,
s5.18-19).

> Normatif Baghhk: Orgiitsel bagliligin cesitli kategorilerinde listelenen bagliligin bu
yonii, isletmenin calisanlar1 ve operasyonlari arasindaki temasi giliclendirmeye
calismaktadir. Bu etkilesim, calisanlarin isletmeye olan duygusal bagliligi ve kendi
iradeleri, calisanlarin isletmeye karst kendi yiikiimliiliikklerini algilamasindan
kaynaklanan normatif baglilik ve isletmeden ayrilmanin getirdigi maliyetlerin
faydalarindan daha agir basmasit nedeniyle gelisen devam bagliligi arasinda

gerceklesmektedir (Sidal, 2022, s.19).

Normatif baglilik, ¢alisanlarin firmaya katilmadan 6nce sahip olduklar1 degerlerden
etkilenirken, duygusal ve devam bagliligi, isletmeye katildiktan sonra edinilen maddi ve
manevi hususlardan etkilenmektedir. Sonug olarak, bu 6zelliklerin her birinin toplami

bireylerin orgiitsel bagliligina yansitilabilmektedir (Balli, 2014, s5.191-192).
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Normatif baglilik, ¢alisanlar arasinda isletmede kalmalar1 gerektigi duygusu olarak kabul
edilmektedir. Bu baglilikta ¢alisanlarin isletmede kalma taahhiidiinden ve bu konudaki
gorevlerinden bahsetmek miimkiin olarak kabul edilmektedir. Kisi normatif baglilik
diizeyi ne kadar yiiksekse isletmede kalmaya o kadar mecbur hissetmektedir (Giir, 2014,
S.19). Bu sorumluluk duygusu iginde ¢alisanlarin orgiitsel bagliligin1 belirleyen,
yaptiklarinin ahlaki ve yasal olarak dogru olduguna olan inanglar1 kabul edilmektedir.
Ornegin, bir isletme egitim iicreti 6dediginde veya calisanlarma burs verdiginde,
calisanlar borglar1 tamamen Odenene kadar kendilerini isletmeye karsi zorunlu

hissetmektedirler (Aka, 2017, ss.103-104; Sezgin, 2010, s.44).

Sonug olarak personel, igverenlerine karsi ahlaki agidan dogru ve etik davranmaya
oncelik vermektedir. Baska bir deyisle, normatif baglilik personeli kendilerinden
beklenen sekilde hareket etmekten ziyade, yaptiklarinin adil ve ahlaki olup olmadig: ile
tutarli bir sekilde hareket etmektedir. Ailevi, kiiltiirel ve sosyal etkiler, ¢alisanlarin
firmada kalmayla ilgili duygularindan kaynaklanan bu baglilikta normatif baglilik
kazanmalarina yardimci olmada da yararli kabul edilmektedir (Rengber, 2014, s.60)
Baghiligin ii¢ yonii, daha oOnce belirtildigi gibi, firma ile etkilesimlerinde cesitli
diizeylerde calisanlar tarafindan hissedilebilmektedir Ornegin personel, géniillii olarak
katkida bulundugunda bile bir isletmede kalmaya mecbur hissedebilir veya isten ayrilmak

zorunda kalabilmektedir (Sidal, 2022, ss.19-20).
2.4. Is Performansi

Performans herhangi bir basari, elde edilen iyi sonug olarak tanimlanmaktadir. Kisilerin
veya isletmelerin giinliik faaliyetleri sirasinda sergiledikleri 1imaj, yirtttiikleri
miicadelenin bir yansimasi olarak kabul edilmektedir. Bu, kisiler veya isletmeler
hakkinda ayrintilar1 6grenmeyi miimkiin kilmaktadir. Genel olarak, yigit bir ¢aba
gostermek ve parayi elde etmek i¢in harcanan zaman ve ¢abayi kisisel diizeyde tartismak
miimkiin olarak kabul edilmektedir. Is, okul ve kisisel yasam gibi insanlarin ¢abalarimni,
potansiyellerini ve yeteneklerini anlamalarina yardimct olmaktadir. Bu nedenle,
vurgulanan kavram performans olarak kabul edilmektedir. Performans taniminin sadece

Olciilebilir eylemleri kapsadig: varsayilmaktadir.

Sonug, bir kisinin davraniginin nasil sonuglandigini ifade etmektedir. Sonuglar, yukarida

belirtilen davranistan kaynaklanabilecegi gibi, belirli bir faaliyetle iliskili faaliyetlerin
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niceligi ve niteligi gibi performansin davranigsal ve sonug bilesenleri siklikla deneysel
olarak iliskilidir ancak her zaman ortiismeyebilmektedir. Performans sonuglari, bireyin
eylemleri disindaki unsurlardan da etkilenmektedir (Findike¢1, 2003, s. 34; ilbasan, 2019,
5.52).

Ote yandan performans, hem calisanlarin yasamlarmin 6nemli bir boliimiinii hem de
calisanlarin ve isletmelerin iginde bulunduklar1 gevreyi etkileyen bir kavram olarak
tanimlanmaktadir. Performansin ortaya ¢ikisi hem bireyi hem de kurumu etkilerken, ayni
zamanda c¢evrelerindeki topluluklar1 da etkilemektedir (Helvaci, 2002, s.157; Ilbasan,
2019, ss.52-53).

Sahip oldugu nitelikler i¢inde ele alindiginda ¢alisanlar i¢in sahip oldugu performans
diistincesini su bilesenlerle degerlendirmek miimkiin olmaktadir (Aktan, 2009, s.28;
Ilbasan, 2019, s.53): Calisanlar kendi cikarlarna oldugu kadar arkadaslarinin ve is
arkadaglarinin isine de hizmet etmektedir. Performans, goriintiilendigi diizeye bagl
olarak kisilerin belirli yonlerini hari¢ tutabilmektedir. Calisanlarin 6zel hayatlarini 6nce
dogrudan, sonra dolayli olarak giin gibi uzun bir zaman diliminde etkileyebilmektedir ve
is hayat1 basta olmak {izere, ¢alisanlarin 6ne ¢iktigi hayatin her alaninda, kisinin fiziksel
ve biligsel saghiginin iyilestirilmesinde dolayli etkileri bulunmaktadir. Bu nedenle
performans, eylemin kendisiyle ilgili degil, yargilama ve degerlendirme siirecleriyle ilgili
kabul edilmektedir. Performans, gayretli olanlar ve olmayanlar arasinda ayirt edici bir
isleve sahip olarak degerlendirilmektedir. Sonu¢ olarak, performansi degerlendirme
prosediiriiniin iyi diistiniilmiis ve tarafsiz olmasi1 gerekmektedir. Beklentilerin gergekgi
olmasi ve galisanlar1 olusturan iyi tamimlanmis kriterlere, gereksinimlere ve beklentilere
dayanmasi gerekmektedir. Performans degerlendirme yoneticileri, performans diizeyini
goz oOniinde bulundurur ve bu prosediirde bir kisinin basarisin1 veya basarisizligini
belirlemektedir. Bu asama ayni zamanda ¢alisanin gelecegi i¢in bir plan gorevi
gormektedir (Tunger, 2013, $5.91-92; Ilbasan, 2019, s.55).

Performans, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmesi ve sosyal, profesyonel ve akademik
yagsamlarinda daha basarili olmalari i¢in oldugu kadar, isletmelerin ¢ikt1 potansiyellerini
artirmalar1 i¢in de gerekli kabul edilmektedir. Bu perspektifte performans, taraflar
arasindaki rekabetin en iyi araci olarak goriilmektedir. Isletmelerin verimlilikte

farkliliklarin1 ortaya koyabilmeleri icin rakiplerine karsi rekabette giiglii olmalart ve
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yiiksek performans sergilemeleri gerekmektedir (Elitas ve Agca, 2006, $.347; Ilbasan,
2019, 5.56)

Isletmeler, ¢alisanlarin is performansini ydnetmeye yiiksek oncelik vermektedir. Calisan
beklentilerinin karsilanamamasi, yetersiz performans yonetiminden
kaynaklanabilmektedir. Bu nedenle etkin performans yonetiminin hedefleri, her bir
calisanin performansini adil ve saghkli standartlar dogrultusunda bireysel olarak
degerlendirmek, ¢alisanlara ihtiya¢c duyduklar1 bilgileri vermek ve bireysel verimliligi
artirmak i¢in ¢alisanlarin is performansini artirarak orgiitsel etkinligi gelistirmektir

(Uludag, 2018, ss.179-180).

Performansin ¢alisanlar i¢in sosyal yasamlar1 da dikkate alindiginda ne kadar 6nemli
oldugunu siralanan unsurlar géstermektedir (Aydogdu, 2008, ss.123-125; Ilbasan, 2019,
s5.56-58). Genel olarak, hayatin akisi i¢inde gesitli alanlarda kisinin kendini degerli ve
tiretken olarak degerlendirmesi onemli bir faktordiir. Calisanlarin giinliilk yasamlarinin
normal akigini siirdiiriirken tim taleplerini yerine getirmelerini saglamaktadir. Hangi
alanda olursa olsun, calisanlarin Ozellikle sosyal yasamlar1 agisindan olumlu
algilanmalarin1 saglayip, c¢alisanlara cesaret duygusu verip, calisanlar sadece is
yasamlarinda degil, 6zel yasamlarinin her alaninda giivenle hareket edebilmesi,
calisanlarina sadece kendilerini degil, ¢evrelerindeki herkesi ve her kurumu destekleme

konusunda destek olmasi gerekmektedir.

Ote yandan, asagidaki bilesenleri kullanarak, dogrudan is hayatinda calisanlarin is
performansinin  6nemini degerlendirmek miimkiin olarak degerlendirilmektedir
(Ihsanoglu, 2010, s.61; Ilbasan, 2019, s.58). Calisanlar icin kariyer ve kisisel gelisim el
ele gitmektedir. Calisanlar, patronlar1 tarafindan fark edilmekten ve gerekli i¢ itibari
olusturmaktan fayda saglamaktadir. Iscilere siirdiiriilebilir mali getirilerin verilmesini
saglamaktadir. Bir sey stirdiiriilebilir oldugunda, ticari durumlarinda ¢alisanlarin yani sira

bagli isletmelere de fayda saglamaktadir.

Calisanlarin  istenilen diizeyde performans gosterebilmeleri igin  moral ve
motivasyonlarmin maksimum seviyede tutulmasi gerekmektedir. Isletmenin bunu
yapabilmesi i¢in c¢alisanlarina yiliksek maas ve kariyer olanaklari, pozisyonlarinda
yiikselme sansi1 ve ayni ortamda diger ¢alisanlarla yakin ve samimi etkilesim kurma sansi

saglamas1 gerekmektedir. isletme, kendilerine sunulan firsatlar1 ve firsatlar1 algilamak
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icin istihdamlartyla ilgili temel hirslar1 ve fedakarliklar1i gostermesi gerekmektedir
(Mercanlioglu, 2012, s.42). Is hayatinda calisanlarin is performansini etkileyen baslica
faktorler yeterlik, siirdiiriilebilirlik, kalite, verimlilik, karlilik olarak siralanmaktadir

(Ilbasan, 2019, $s.60-62). is performansinin 2 énemli alt boyutu bulunmaktadir:

» Gorev performansi: Gorev performansi, ¢alisanlarin gérev tanimlart dogrultusunda
sergiledikleri performansi, resmi is tanimlarinin kapsadigi temel degisiklikleri ve
eylemleri gerceklestirme yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Bu, gorev performansinin
isin profesyonel ve beceriyle ilgili yonlerine daha yakindan bagli oldugu anlamina
gelmektedir. Bagka bir deyisle, gorev performansi isle ilgili siirekli gorev ve
sorumluluklart karakterize ederek istihdam arasindaki biiylik esitsizlikleri ortaya
koymaktadir. Gorevlerin yiiksek performans gostermesine katkida bulunan bilesenler,
personelin mesleki yeterliligi, ¢alisma ortaminin mevcudiyeti, agik¢a belirlenmis
gorevler ve ahlaki 6zellikler olarak siralanmaktadir (Bagc1, 2014, 5.61; ilbasan, 2019,
5.62).

Bagarili firmalar, beklentilerin ve gorev gereginin lizerinde performans gosteren
calisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Yoneticiler, calisanlarin yeteneklerini gdzlemlemenin
yani sira, personelden is i¢in gerekli gorevlere katilma isteklerini aramaktadir. Cok ve
sebatla caligmakta basarili olan caligsanlara, sik sik sorun ¢ikaran ve azimden yoksun
olanlardan daha fazla deger verilmektedir. Takim galigmasina yatkin, kurallara uymaya
bagli, is birligine a¢ik calisanlar isletmenin dinamizmini artirmaktadir (Aslan ve Yildirim,

2017, 5.105; Ilbasan, 2019, 5.63).

Gorev performansi, ¢alisanin is taniminda belirtilen sorumluluklar1 ve halihazirda atanan
gorevleri tamamlamak i¢in ortaya koydugu caba olarak tanimlanmaktadir. Her is i¢in
farklilik gosteren ve igin tamamlanmasini saglayan birincil sorumluluk ve davranis, rol
ici performans olarak da bilinen gorev performansi olarak adlandirilmaktadir. Gorev
performansi, gorevin gereklilikleri i¢cin resmi olarak belirlenmis ve yetkinlik gerektiren
eylemlerin ¢alisanin takdirine bagl olarak yiiriitiilmesi olarak kabul edilmektedir. Genel
olarak bu faaliyetler, ham maddelerin iiriin veya hizmetlere doniistiiriilmesi gibi faaliyetin
kendisinin teknik yoniiniin yani sira igin teknik kisminin desteklenmesini de icermektedir.
Sonug olarak, gorev performansi, bir calisanin is taniminda belirtilen sorumluluklari

yerine getirmedeki basarisini ifade etmektedir. Baska bir deyisle, ¢alisanin mesleki bilgi,
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beceri ve deneyimi, bir gorevin ne kadar iyi yerine getirildiginin birincil belirleyicisi

oldugu kabul edilmektedir (Yorulmaz, 2018, s.352; ilbasan, 2019, s.63).

» Baglamsal Performans: Etkinliklerin gergeklestirildigi psikolojik ve sosyal ortami
destekleyen davranis kaliplari, baglamsal performans olarak tanimlanmaktadir. Diger
bir deyisle, ¢alisanin is taniminda yer almasa bile, isin yapilmasin kolaylastirarak
yapilmasina yardimeci olan, kisilik 6zelliklerinin ve iyi niyetin yaratilmasinda 6nemli
rol oynadig1 eylemler olarak adlandirilmaktadir (Bagci, 2014, s.61; Ilbasan, 2019,
5.65).

Baglamsal performans olduk¢a genis bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Pozitif
mesleki iligkileri siirdiirmek ve baskalariyla is birligi yapmak gibi hem icsel bilesenleri
hem de fazladan is almay teklif etmek gibi motive edici bilesenleri icermektedir. Ise alim
uygulamalarina ve sektdr arastirmalarina gore, is performansinin yalnizca bir yoniine
oncelik verilmektedir, diger yonii ise orgiitsel tiretkenligi etkiledigi diistiniilen baglamsal
performansa odaklaniimamaktadir. Ek olarak, teknik yeterliligin gerekli bir beceri oldugu
organizasyonel, sosyal ve fizyolojik ortamlar1 gelistirmek miimkiin kabul edilmektedir.
Teknik yeterlilik tlizerinde etkisi olan bu eylemler, baglamsal performans olarak

tanimlanmaktadir (Aslan ve Yildirim, 2017, s.105; ilbasan, 2019, s.65).

Bir isletmeyi rakiplerinden farklilagtirma ve yenilik yapma yetenegi, bir isletmenin
kiiresel rekabet baglaminda hayatta kalma ve siirdiiriilebilir rekabet avantajini siirdiirme
becerisini belirlemede kilit faktérler olarak kabul edilmektedir. Inovasyon kapasitesini
gelistirmenin temel kosullarindan biri, bireysel ¢alisanlarin yaratic1 davranis diizeylerini,
ozellikle de yenilikg¢i is performansini yiikseltmek olarak ifade edilmektedir. Bir kurumun
basarisi, ¢alisanlarinin performansina, yenilik yapma yeteneklerine ve orgiitsel olarak
destekleyici  davramiglarina  bagli  olarak  degerlendirilmektedir.  Yoneticilerin
takipgileriyle dahil oldugu yiiksek kaliteli etkilesim veya degisim baglantisi, bunu
yapmanin yani sira g¢alisanlarin gorev, baglamsal ve yenilik performansini artirma

davranislarindan biri olarak goriilmektedir (Onay, 2011, s.590; Ilbasan, 2019, 5.66).

Sonug olarak, is performansi somut gorev ile ilgili oldugu gibi soyut motive edici

faktorler ile baglantili da olabilmektedir.
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2.5. Orgiitsel Adalet Algisi

Orgiitsel adalet, calisanlarm kararlarin nasil alindigini, bunlarin 6rgiit icinde nasil
dagitildigini (iicret, terfi, 6diil ve ceza gibi) ve bu kararlarin ¢alisanlara nasil iletildigini
gérme bigimi olarak tanimlanmaktadir (Igerli, 2010, ss.69-70; Derra, 2018, ss.6-7).
Greenberg orgiitsel adaleti (1987) calisanlarin isletmenin bazi faaliyet ve uygulamalarini
algilama bicimi olarak tanimlamustir (Saunders ve Thornhill, 2003, ss.3-4). Iscan ve Saym
(2010, s.195) i¢in orgiitsel adalet, adaletin isyerindeki etkisini belirlemek igin kullanilan
bir terim olarak agiklanmaktadir. Polyhart ve Ryan (1997, s.310), orgiitsel adaleti
calisanlarin isle ilgili durumlarda adaleti nasil algiladiklar1 ve adalete nasil tepki
verdikleri ile ilgili bir kavram olarak tanimlamaktadir. Orgiitsel adalet, drgiit iiyelerinin
kendilerine nasil davranildigina dair yiikledikleri anlami ifade etmekte ve bireylerin
birlikte etkili bir sekilde calismasina imkan saglayan bir tutkal vazifesi gormektedir
(Cropanzano, vd., 2007, s. 34; Bellek ve Aykan, 2019, s.250) Ayrica Cropanzano vd.,
(2007, s.35) orgiitsel adaleti, yoneticilerin etik ve ahlaki cergeveler iginde kisisel

degerlendirmesi olarak tanimlamaktadir.

Calisanlar bir isletmeye katildiklarinda, isletme calisanlarin bilgi ve deneyimlerini
sermaye olarak gormektedir. Zamanla, bu sermayeyi avantajlari i¢in kullanmaya
baslamaktadirlar ve adil sonuglar (iicret, terfi, taninma vb.) elde etmek i¢in hem
emeklerini hem de sermaye yatirimlarini giiclendirmeye ¢aligmaktadirlar. Daha sonra bu
calisanlar, adaletle ilgili gesitli olgiimler kullanarak onlara atifta bulunur ve kendi
kazanimlarinm1 diger ¢alisanlarin kazanimlariyla karsilastirmaktadir (Bagei, 2013, ss.165-

166).

Calisanlar icin orgiitsel adaletin 6nemli olmasinin iki ana nedeni bulunmaktadir. Adalet,
oncelikle iscilere kazanglarini maksimize etme sans1 sunmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlar,
uzun vadeli ddiillerini artirmak i¢in kisa vadeli karlarla ilgilenmemektedir. Adaletin her
kosulda Onemi ve bireyler i¢in 6nemi ikinci ve en can alict neden olarak kabul
edilmektedir. Is yerinde kendisine saygi ve haysiyetle davranilan bir is¢i, daha saygin biri
olduguna ve grubunun ayrilmaz bir pargast olduguna inandig1 i¢in, daha iyi ve daha yogun
bir performans gostermektedir ve bu da isyerindeki konumunu yiikseltmektedir (Nadisic,

2006, ss.2-4; Derra, 2018, s.8).
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Arastirmacilar, adalet kavrami mevcut oldugunda, drgiitsel bagliligi, performansi, kisisel
tatmini, is tatminini, 6rgiitsel vatandaslik davranisini ve bu igletmelere olan giiveni artiran
kisisel sonuglar oldugunu bulmustur. Bu c¢iktilar, yiiksek performans, miireffeh bir
isletme ortami1 ve saglam bir orgiit kiiltiirii gibi olumlu 6rgiitsel sonuglara yol agmaktadir.
Aslinda, isletmelerdeki esitsizlik, sabotaj, calisan hirsizligi ve saldir1 gibi bireysel
sonuglara sebep olmaktadir. Bazilarina gore, iiretimdeki diisiis, isyerinde agresif
davraniglar ve yetersiz bir orgilit kiltirii gibi zayif orgiitsel ciktilar, bu istenmeyen
davranig ve tutumlara yol agan unsurlar olarak siralanmaktadir (Beugr, 2002, ss.1094-

1095; Derra, 2018, ss.8-9).

Insanlar, adalet algilariyla basa ¢ikmak icin Orgiitsel yasamlarinda orgiitsel tutumlar
olusturmaktadir. Bu tutumlar davranislar1 etkilemede 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu
nedenle hem igverenlerin hem de c¢alisanlarin ve yoneticiler birbirlerine karsi
yikiimliiliklerini yerine getirmesi gerekmektedir. Adalet olarak adlandirilma olasiligi,
yiikiimliiliikler agikca belirtildigi ve goniillii kabuliin igsletme i¢inde ortak ¢ikarlara hizmet

ettigi goriildiigii siirece artmaktadir (Iscan ve Sayin, 2010, ss.197-198).

Herhangi bir sosyal 6rgiitlenmenin anlam ifade etmesi i¢in adalet kavramini icermesi
gerekmektedir. Belirli bir tanimi olmamasma ragmen, "adalet" kelimesi orgiitsel
baglamlarda yaygm olarak kullanilmaktadir. Isletmelerde, galisanlar gercekten adalet
veya adaletsizlik sorulariyla ilgilenmektedirler. Ornegin, denetimleri tarafindan adil bir
sekilde ve bunun birgok farkli sekilde ele alinmasi onlar1 endiselendirmektedir.
Yoneticiler adaleti belirli bir dikkatle yonlendirmektedirler (Usmani ve Jamal, 2013,
s5.354-355).

Calisanlar, ticretler, diger tazminatlar, terfiler ve catisma ¢oziimiiniin sonuglart dahil
olmak iizere kaynaklarin nasil dagitildigina ¢ok dikkat etmektedir (Al-Zu’bi, 2010,
s.103). Bu unsurlar dagitim adaleti ekseni metodolojisinde dikkate alinmaktadir.
Insanlarin ayrica tahsis, siirecler ve karar verme agisindan adalet beklentileri olmaktadir.
Burada usul adaletinden bahsedilmektedir. Son olarak, temaslarda, Ozellikle de
faaliyetlerindeki ana oyuncular tarafindan ¢alisanlara nasil davranildigi, onlar iizerinde
bir etkiye sahip kabul edilmektedir. Greenberg'e gore oOrgiitsel adalet, c¢alisanlarin
isletmelerdeki adalet algilarini1 ifade etmektedir ve dagitim adaleti, prosediir adaleti ve

etkilesim adaletini igermektedir (Colquitt vd., 2005, s.5; Derra, 2018, ss.13-14).
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Insanlarin is diinyasinda adaleti nasil algiladiklarina odaklanan &rgiitsel adalet calismast,
esasen hayatin her alaninda 6nemli bir konu olan daha genis adalet caligmalarinin bir alt
boliimii kabul edilmektedir. islemelerin adil bir sekilde degerlendirilmesi siirecinde dort
tir adalet 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar dagitimsal, prosediirel, kisilerarasi ve bilgi

adaletini igermektedir.

» Dagitim Adaleti: Genel olarak, 6deme gibi orgiitsel kaynaklarin dagitimi sirasinda
adaletin dikkate alinmasi, adaletin karar verme siireglerinde adalet algisi diizeyi ve bu
stireclerde yer alan ¢alisanlar arasindaki iliskilerin adaleti anlamina gelmektedir
(Moghimi vd., 2013, ss.121-123). Dagitim adaleti kavrami, &demeyi hizmetle
iliskilendirmektedir. Bu konudaki ¢alismalarin ilki Adams'in esitlik kavrami olarak
kabul edilmektedir (Fortin, 2008, s.3; Derra, ss.14-18).

Dagitim adaletinin her zaman goreli ve karsilastirmali oldugu kabul edilmektedir. Bir
kisi, diistik {tcret aldigina inanirsa, emegi i¢in haksizlik yasadigi duygusunu
yasamaktadir. Bu, 6fkeye yol agacak ve kisiyi misilleme ile adil bir orant1 kurmak i¢in
davranisini degistirmeye (daha az c¢aba sarf etmeye) sevk edecek psikolojik bir gerilime
neden olabilir veya kisi, referansin1 degistirerek bilisini degistirebilmektedir. Kisi, 6diil
oranina katkisin1 bagkalarininkiyle veya farkli bir durumda karsilastirmaktadir. Asiri
odiillendirme durumunda adaletsizlik vardir, ancak bu kez bireyin yararia calisip
dengeyi bozmaktadir. ikincisi, muhtemelen utang duyacak ve katkilarmin capimi

artirmaktadir (Byrne ve Cropanzano, 2001, ss.5-9; Derra, 2018, s.18).

Her bir kisinin ne kadar katkida bulunduguna bakilmaksizin herkese ayni iicreti vermek
esitlik ilkesinin temeli kabul edilmektedir. Her bireyin ihtiyacina gore, kaynaklar dagitim
adaletine uygun olarak dagitilmaktadir. Amag bir grubun veya birgok ¢alisanin refahini
korumak oldugunda zorunluluk kural1 6ncelikli olurken, amag grup i¢inde baris1 ve sosyal
etkilesimleri siirdiirmek oldugunda esitlik kuralinin daha uygun oldugu varsayilmaktadir
(Deutsch, 1975, ss.137-139). insanlar, isin orgiitlenme bicimiyle siirekli olarak
birbirlerinden farklilastigindan, esitlikle ilgili kaygilarin dogal olarak ortaya ¢ikmasi
gerekmektedir. Bu nedenle, isletmenin adalet kaygilarina ilk odaklandigi noktanin kar
dagitimi olmasi beklenmedik bir durum olmamistir. Dagitim adaleti savunucularini,
benzer bir senaryodaki oranlarin, sonuglarin ve girdilerin oranlarla karsilastirmasina

dayali olarak kategorize etmek uzun siiredir kabul goren bir uygulama olarak
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sayilmaktadir. Bu nedenle, adalet teorileri ile goreceli yoksunluk ve sosyal miibadele

teorisi, isletmenin dagitim adaleti etrafinda insa edildigi temel taglar1 gibi goriinmektedir

(Colquitt vd., 2005, s.12; Derra, 2018, ss.18-19).

> Islemsel (Prosediirel Adalet): Dagitim adaleti arastirmasinin ana odak noktast, iicret
esitsizliklerinin iiretkenligi ve istthdam kalitesini nasil etkileyebilecegi olmustur.
Sonunda, tazminatlarin nasil belirlendiginin, ¢alisanlarin bunlara nasil tepki verecegini
etkileyip etkilemediginin gosterilmesi gerekmektedir. Dagitici adalet, sosyal
etkilesimleri degerlendirmek icin tek standart olmamustir. Insanlar prosediirel adalet
konusunda da endiselenmektedir. Bu sekilde, prosediir adaleti, dagitim kararlarini
vermek icin uygulanan prosediirlerin adilligine vurgu yaparken, dagitim adaleti,
kaynak dagilimmin adaletine odaklanmaktadir. Bu, kararlarin sonuglarinin
degerlendirilmesinde 6nemli bir aracilik rolii oynamaktadir. Thibaut ve Walker'in
caligmalari, bir ¢alisma konusu olarak prosediirel adaletin gelisimi ile ilgili kabul

edilmektedir (Folger, 1977, s.108; Derra, 2018, s.26).

Is yerinde karar vermek i¢in kullanilan prosediir ve yontemlerin adaleti, prosediir adaleti
olarak bilinmektedir. Bir sistemin bigimsel 6zelliklerinden bahsetmektedir (Konovsky,
2000, s.492). Kisi, prosediir lizerinde kendi goriisiinii veya "sesini" ifade etme sansina
sahip olarak, karar verme siireci veya hatta se¢imin kendisi lizerinde kontrol uygulama
yetenegine sahip kabul edilmektedir (Konovsky, 2000, s.493). Bulgulara gore, deneysel
bir etkinlik sirasinda kararlarin nasil alinacagini etkileme sansina sahip olan denekler, bu
tiir firsatlara erisimi olmayanlara gore siireci daha adil bir sekilde yargilamaktadir ve
odiillerinden daha mutlu olmustur. Bu bakis acisina gore, prosediirel adalet ¢alisanlar i¢in
onemlidir c¢ilinkii onlara ne kadar para alacaklar1 konusunda bir miktar kontrol
saglamaktadir. Tersine, usule iligkin adaletsizlik, kararlar izerindeki herhangi bir kontrol

olasiligini ortadan kaldiran belirsizlik duygular tiretmektedir.

Calisanlar bir belirsizlik durumundayken prosediirel adaletin etkisi ¢ok daha 6nemli kabul
edilmektedir (Van den Bos, 2001, ss.931-932). Belirsizlik yonetimi iizerine yapilan
arastirmalar, calisanlarin bagkalarinin tazminatina iligkin uygun bilgiye erisimleri
olmadiginda, dagitimlarinin adil mi yoksa adaletsiz mi oldugunu belirlemek i¢in kisa yol
olarak prosediirel adalet bilgilerine giivendiklerini gostermektedir. Son 6rnege benzer

sekilde, katilimcilar otoritenin niyetleri konusunda kafalari karistiginda, yoneticinin
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kararlariin adil olup olmadigmi belirlemek icin ellerindeki prosediirel adalet
gostergelerine yonelmektedir. Bu kosullarda, mevcut adalet kanitlari, maliyetleri ve
avantajlar1 dikkate alinmadan tazminatin veya bir hiikmiin adil olup olmadigin

belirlemek i¢in bir bulugsal yontem olarak kullanilmaktadir (Lind vd., 1990, s5.953-954).

Dagilimlar olumsuz oldugunda, calisanlar usule iliskin (adaletsiz) bilgilerden de
etkilenmektedir. Tersine, ¢alisanlar adil prosediire dayandiklari i¢in, olumsuz olsalar bile,
tahsis kararlarina daha olumlu tepki vermektedir. Dagitimlar, adil olmayan prosediirlere
dayandiginda daha kolay adaletsiz kabul edilmektedir (Brockner ve Wiesenfeld, 2005,
s.125; Derra, 2018, s5.26-28).

Prosediirel tutarlilik testini degistiren bir deneye gore, tutarsiz prosediirlerin uygulanmasi,
ses katiliminin adli degerlendirmeler {izerindeki yararl etkilerini ortadan kaldirmaktadir.
Calisan degerlendirme prosediirlerinde 6zellikle nemli olan bu tutarsizlik veya tutarlilik
kriteri, yontemleri ileten yoOnetici ile kisilerarasi iligkinin capima iligkin giivence

duygularini beslemektedir (De Cremer ve Van Knippenberg, 2003, ss.3-4).

Bu iligkisel bilgi onemlidir, ¢linkii sosyal isletmelerin bir parcasi olmak isteyen ¢alisanlar,
iistlerinin kendilerine yonelik niyetlerinin ne kadar iyi niyetli oldugu konusunda siklikla
stipheye diismektedir. Bu temel sosyal sorunun bir sonucu olarak usul adaleti 6nlemlerine
odaklanmaktadir. Usule iliskin adalet standartlar1 ayrica, ¢alisanlara deger diizeyleri ve
iistlin ve deger verilen grup tarafindan kabul edilme seviyeleri hakkinda bilgi veren uygun
veriler sunmaktadir. Ek olarak, etkilesimsel adalet olarak da bilinen, yalnizca yargilamay1
ileten yonetici ile olan iliskiye odaklanan adli degerlendirmeler bu sosyo-duygusal
faydalar1 sunmaktadir (Lind, 2001, ss.222-223; Derra, 2018, s.29).

» Etkilesimsel Adalet: Calisanlarin karar vericilerden aldiklar1 kisilerarasi muamele
standardini ne kadar Onemli gordiiklerini agiklayan adalet tiirli olarak
tanimlanmaktadir. Kisileraras1 muamelenin adaletini olusturan ve kavramsal olarak
usul adaletinden ayr1 oldugu diisiiniilen dort kosulu tanimlamaktadir (Colquitt ve
Rodell, 2015, 5.188; Derra, 2018, s.32): Herhangi bir hayal kirikligindan kaginmak
icin karar vericilerin karar verme siirecinin yliriitiilmesi sirasinda iletisimlerinde agik
sOzlii ve diirtist olmalar1 gereken dogruluk, Karar vericilerin bir karar alma siirecinden

kaynaklanan tazminati yeterince gerekgelendirmesi gereken durumlarda da
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gerekgelendirme, karar vericilerin galisanlara edepli ve saygili davranmasi ve kaba

veya saldirgan olmaktan kaginmasi gereken saygi, nezaket olarak siralanmaktadir.

Ise alma gérevlilerinin nasil davranmasi gerektigine iliskin adaylarin goriisleri iizerine bir
calisma olan Bies ve Moag’in 1986 yilindaki ¢alismasi, kisileraras1 muamelede esitligi
yoneten dort kural belirlemistir (Greenberg, 2002, ss.101-102; Derra, 2018, s.33):

Samimiyet, mesrulastirma, saygi duymak, uygun davranis olarak siralanmaktadir.

Etkilesimsel adalet ile ilgili yedi temel yonetimsel sorumluluk tanimlanmaktadir (Folger
ve Bies, 1989, s.89; Derra, 2018, ss5.33-34): Samimiyet, mesrulastirma, Saygi duymak,
geri bildirim, isbirlik¢ilerin goriislerinin dikkate alinmasi, tekdiizelik, Onyargilarin

kaldirilmasi olarak siralanmaktadir.

Prosediirleri uygularken, ¢alisanlar 6zellikle iletisim ve karar alma siireclerine duyarl
olmaktadir. Iletisimde samimiyet ve saygi acisindan normatif beklentilere sahip kabul
edilmektedir (Colquitt ve Rodell, 2015, s.189). Dogal olarak, isten ¢gikarmalara verilen
yanitlarin  tartisilmasi etkilesimsel adalet arastirmalarma hakim olmustur. Bu
arastirmacilar, isten ¢ikarma dalgasindan sonra isletmede kalan bir personelin bu isten
cikarmalar icin sunulan gerekcelere ne kadar duyarli oldugunu gostermektedir.
Gerekgelendirmeler, isletmede kalan ¢alisanlar arasinda orgiitsel baglilik ve iiretkenlik ile
olumlu yonde iligkili kabul edilmektedir (Brockner vd., 1990, ss.396-397; Derra, 2018,
s.34).

Greenberg, etkilesim adaleti fikrini ilerletmek i¢in, bunun kisileraras: adalet ve bilgi
adaleti olmak ftizere iki ayr1 alana ayrilmasi gerektigini ileri stirmektedir. Bilgi adaleti
boyutunda gerekg¢elendirme ve samimiyet yer almaktadir. Bu, iletisimin samimiyeti,
aciklamalarin uygulanabilirligi ve eksiksizligi ve bilgi aktarim kalitesi (6nemli an,

aciklik) agisindan etkilesimlerin dogasiyla ilgili kabul edilmektedir.

Kisilerarasi adalet terimi, Bies ve Moag (1986) tarafindan gelistirilen teorilerle ilgilidir
ve nezaket, saygl ve calisanlara layik muamele konularini ele almaktadir. Greenberg
(1987), bu etkilesimsel bilesenlerin, prosediirel adaletin basit sosyal kisminin 6tesine

gectigini belirtmektedir (Judge ve Colquitt, 2004, ss.395-396).

Etkilesimsel adalet yontemi, 6zellikle yoneticilerin neden adil olmayan etkilesimsel bir
sekilde davranabilecekleri ¢esitli nedenler 1s181nda, isyerinde adalet ve adaletsizlik algisi

hakkinda ¢ok ¢esitli sorular ortaya ¢ikartyor gibi goériinmektedir. Hakkaniyet fikri ve usul
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adaleti lizerine yapilan ¢aligmalarin ¢ogunun Onerdigi gibi, bu teknigin yargiglarin

duygularini tamamen analitik kavramlardan uzaklastirma yarar1 da bulunmaktadir.

Etkilesimsel adalet teorisi bir adim daha ileri gitmektedir ve adalet yargilarinda duygusal
bir boyutun varligin1 vurgulamaktadir (Muzumdar, 2012, s.5). Kisilerarasi1 adalet, bir
kisiye gosterilen ilgi ve duyarlilik diizeyi tanimlanmaktadir. Cok sayida ¢alisma,
misilleme olumsuz oldugunda bile, yiiksek diizeyde kisilerarasi adalet izleniminin olumlu
tepkilerle baglantili oldugunu gostermistir. Ornegin, ¢alisan sikayetlerini dinleyen ve ele
alan bir yoneticinin, ¢alisanlarin sigara karsit1 diizenlemeleri kabuliinii artirdig1 ve isten
cikarilan iscilerin eski igverenlerine karst dava agma olasiligini azalttigi kanitlanmigtir

(Folger ve Cropanzano, 1998, ss.63-66; Derra, 2018, ss.35-36).

> Bilgi Adaleti: Veri ve bilgiye adil erisimi vurgularken kullanict etkilesimini
vurgulayan ahlaki bir felsefe olarak tanimlanmaktadir. Bilgi dagitimin1 ve politika
politikalarini1 yonlendirmek igin bir temel sunmaktadir. (Leal Filho vd., 2021, ss.417-
418). Bilgi adaleti, yoneticiye kars1 hissedilen giiveni de artirmaktadir (Berber, 2008,
s.23).

Sonug olarak, orgiitsel adalet algisinin tiim boyutlarinin oldugu bir isletme ortamu,

orgiitsel basariyi iist seviyeye ¢ikarmada 6nemli rol oynamaktadir.



UCUNCU BOLUM
DONUSUMCU LIDERLIK, LIDER UYE ETKILESIMI (LMX),
ORGUTSEL BAGLILIK, iS PERFORMANSI VE ORGUTSEL

ADALET ALGISI KAVRAMLARINA YONELIK KAVRAMSAL
ILISKILER VE HIPOTEZLER

3.1. Déniisiimcii Liderlik Orgiitsel Baghhk iliskisi

Liderlik davraniglart ile orgiitsel baglilik arasindaki baglantiya Onceki ¢alismalarda
olduk¢a dikkat cekilmistir. Amerika Calisma Heyeti’nin yapmis oldugu arastirmada,
calisanin baghligini etkileyen 80 faktor 5 grupta toplanmistir ve liderlik tarzi bu 5 grup
arasinda yer almaktadir (Stum, 1999, s.6). Bu nedenle, liderlik davranislarinin ¢alisanin
orgiitsel baglilig1 tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilecegini diislinmenin mantikl

olacag iddia edilmektedir (Dulaimi, 2018, s.33).

Caliganlar veya insan kaynaklari, bir igletmenin agik ara en degerli kaynagi olarak kabul
edilmektedir ¢iinkii ¢alisanlarina odaklanmadan higbir firma gelisememektedir (Puni vd.,
2018, s.5). Calisanlar arasinda taninma duygusunu besleyen liderlik becerileriyle
dogrudan baglantili olan ise orgiitsel baglilik olarak kabul edilmektedir. Liderlik ayrica,
calisan hedeflerinin ve bakis agilarinin uyumlu oldugu bir ¢aligma kiiltiiriinii tesvik
etmektedir. Ote yandan, bir isletmenin performansi hem i¢ hem de dis olmak iizere gesitli
unsurlara baghidir ve personel rekabet giiciiniin en 6nemli belirleyicilerinden birisi olarak
kabul edilmektedir. Calisan sadakati ve oOrgiitsel baglilik, ayrilma isteklerini azaltarak
ekibin basarisina katkida bulunmaya devam etmelerini saglamaktadir (Paille vd., 2011,
s.92; Allozi vd., 2022, s.3).

Cesitli arastirmalarin bulgulari, doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin calisanlarin orgiitsel
bagliligini artirmada olumlu bir etkiye sahip oldugunu gdstermistir. Dontigiimeii liderligin

duygusal baglilikla makul bir pozitif bagi oldugu ve doniisiimcii liderlerin davraniglarinin
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kaliciligr ile normatif baglilik arasinda daha diisiik bir baglant1 oldugu iddia edilirken,
Jean Lee (2008, 5.683) doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisanlar tizerinde 6nemli bir etkiye
sahip olduguna dikkat ¢ekmistir (Dulaimi, 2018, $5.33-34).

Liderlik, gelisen teknoloji ve artan rekabet karsisinda igletmenin yoniinii ve hedeflerini
belirledigi icin Orgilitsel yasam iizerinde dnemli bir etkiye sahip olmustur. Doniisiimcii
liderlik felsefelerinde her bir takipginin gelisimi i¢in talepler dikkate alinmaktadir.
Psikolojik giiglendirme yoluyla, ¢alisanlar i¢sel olarak ¢alismak i¢in motive edilmektedir.
Ucret, kolayliklar ve diger fiziksel kosullar gibi isletmenin dissal motivasyonlarindan
etkilenmeyi  birakmaktadirlar.  Orgiitsel baglilik, liderlik teorilerinden ayrn
tutulamamaktadir. Calisanlarin isletmeye baglilik diizeyi, bir lider veya iist tarafindan
saglanan yonlendirme ve tesvikten onemli Olgiide etkilenmektedir (Nugraha ve Dewi,
2022, $5.96-97).

Peng Liu (2013, ss.133-135), Cin okullar1 baglaminda doniisiimcii liderligin orgiitsel
baglilik tizerindeki etkisini arastirmak i¢in ampirik bir ¢alisma yiiriitmiistiir. Doniisiim
tekniklerinin 6gretmenlerin degisime olan baglilig1 lizerindeki etkisini degerlendirmek
i¢in, ankette 6 okuldan 215 egitmenden olusan bir rneklem kullanilmistir. Ogretmenlerin
degisime olan bagliliklar1 ve doniisiimcii okul liderligi tek bir degisken olarak
gorildiiglinde, nicel korelasyonel arastirma, doniisiimcii okul liderliginin etkisinin orta

diizeyde oldugunu bulmustur (Dulaimi, 2018, s.34).

Birinin vizyonunu astlariyla ifade etme ve ayni hizaya getirme yeteneginin yani sira
cevrelerindeki digerlerini daha diisiik bir ihtiyactan daha yiiksek bir ihtiyac derecesine
yiikseltme yetenegi, dontisiimcii liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini anlamak
icin gerekmektedir. Bir vizyon, karar ve emir beyani yoluyla degil, ikna ve ilham yoluyla
iletilmesi 6nemli kabul edilmektedir. Etkili liderler gekici retorik, metaforlar, sloganlar,
semboller ve ritiiellerin bir karigimini kullanmaktadir. Lidere duyulan giiven, vizyona
baglilikla yakindan baglantili olmustur. Tobing (2009, ss.35-36), doniisiimcii liderligin
orgiitsel baglilik {izerinde biiyiik bir etkiye sahip olduguna dair kanitlar sunmaktadir.
Fortmann vd., (2003) yilinda yaptig1 calismada doniisiimcii liderligin orgiitsel baglilig
onemli Olgtide etkiledigi iddias1 bu arastirma sonucunu desteklemektedir. Ancak Atmojo
(2012, 55.126-127), doniistimcii liderligin ¢alisanlarin 6rgiit bagliligi iizerindeki etkisinin

ihmal edilebilir diizeyde oldugunu tespit etmistir.
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Katherine H. Kieres tarafindan 2012 yilinda yapilan bir aragtirmaya gore, doniistimcii
liderlik yontemlerinin 6gretmenler arasinda orgiitsel baglilik tizerinde olumlu bir etkisi
bulunmaktadir. Pensilvanya'daki bes liseden 156 Ogretmenden olusan bir 6rneklem
kullanilarak yapilan bu arastirmada 6gretmenlere orgilitsel bagliliklar1 ve miidiirlerinin
liderlik tarzlari sorulmustur. Anketin bulgular1 her tiirden oOrgiitsel bagliligin en ¢ok
doniistimcii liderlik alt boyutlarmin iki tanesi olan karizma (ideallestirilmis etki) ve
bireysel ilgiden etkilendigini ortaya ¢ikarmustir. Bireysel ilgi 6zelligi olan doniistimcii
liderlerin orgiitsel baghilik tizerindeki etkilerinin daha gii¢lii oldugu ortaya koyulmustur
(Dulaimi, 2018, s.35).

Thamrin (2012, ss.570-571), doniisiimcii liderligin performans, baglilik ve memnuniyet
ile gliglii bir baglant1 ortaya koydugunu bulmustur. Rashed ve Daud (2013, s.128),
dontisiimeii  liderlik oldugunda orglitsel bagliligin etkili oldugunu bulmuslardir
(Nkwinkue, 2021, ss.22-24). Yavuz (2009, s.62) da ¢alisanlarin donisiimcii liderlik ve
orgiitsel baglilik hakkindaki tutumlari iizerinde ¢alisma gergeklestirmistir ve isletmelerde
is gorenlerin Orgiitsel bagliligmin orta diizeyden yiiksek diizeye c¢ikartilmasinda
dontisiimeti  liderlik davranisinin  desteklenmesinin  6nem tasidigin1  vurgulamstir.
Ramachandran ve Krishnan (2009, s.35), doniisiimcii liderligin duygusal ve normatif
baghilik iizerindeki etkisini incelemistir ve bir isletmedeki ¢alisanlarin Tstlerini
doniistimcii liderler olarak algiladiklarinda duygusal olarak bagli olduklarini ve isletmede

kalmak zorunda hissettiklerini bulmustur.

Riaz vd., (2011, s.47), donisiimcii liderligin ¢alisanlarin duygusal baglilik tizerindeki
etkisini arastirmistir ve bulgular1 déntisiimcii liderlik tarzi ile ¢alisanlarin duygusal
bagliligi arasinda anlamli bir iliski oldugunu, ayrica doniistimcii liderligin tiim
boyutlarinin bagimsiz etkilerinin varligini ve bu da doniisiimcii liderlik ile ¢alisanlarin
duygusal bagliligi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki oldugunu bulmustur. Tims vd.,
(2011, s.129) tarafindan da doniisiimcii liderlik 6zelliginin galisan bagliligini artirip
artirmadig@int analiz edilmis, c¢alismanin sonuglarinda doniisiimcii liderler tarafindan
yaratilan bir ¢aligma ortaminin, bir ¢alisanin ise bagli olmasi i¢in énemli bir 6n kosul
oldugu, siipervizoriin doniisiimcii tarzinin ¢alisanlarin iyimserligini artirdigini  ve
karsiliginda ise bagliliklarini artirdigl i¢in olduk¢a 6nemli oldugunu, bu nedenle de
isletmelerin liderleri i¢in doniisiimcii liderlik egitimine yatirim yapmalarinin faydali

olacagini bulmustur.
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Farahani vd., (2011, s.216) de doniisiimcii liderlik ile Orgiitsel baglilik iliskisini
arastirmistir ve 6nemli derecede yiiksek pozitif iligki tespit etmistir. Tse ve Lam (2008,
$5.4-5) da arastirmasinda dontisiimcii liderligin 6rgiitsel bagliliga etkisini analiz etmis ve
aragtirma sonucunda doniisimceii liderlik davraniginin galisanlarin orgiitsel bagliligin
arttirdigini ve bu iki kavramin birbirleriyle pozitif korelasyonunun oldugunu tespit
etmistir. Avolio vd. (2004, s.962), doniisiimcii liderlik ile orglitsel baglilik arasindaki
korelasyonu incelemek amaciyla 520 adet hemsireli bir hastanede bir arastirma
yapmiglardir ve iist diizeydeki doniisiimcii liderligin, c¢alisanlarin orgiitsel baglilik
diizeyleriyle, baglilik ve takipgilerin dogrudan yoneticilerinin doniisiimcii liderlik
derecelendirmeleri arasindaki iliskiye kiyasla daha olumlu bir iligkisi oldugunu tespit
etmistir. Ismail vd. (2011, s.100), 1.009 kiside déniisiimcii liderlik ve orgiitsel baglilik
korelasyonunu incelemislerdir ve 6nemli baglant1 oldugunu bulmuslardir. Gao ve Bai
(2011, 5.222), bir¢ok deneysel ¢alismadan g¢ikarilabilecek sonucun, doniistimcii liderligin,

takipgilerin orgiitsel baglilig tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu iddia etmektedir.

Kedenburg (2014, ss.39-41) benzer bir sekilde doniisiimcii liderlik tarzinin orgiitsel
baglilik iizerindeki etkisini arasgtirmistir. Anketin amaci, is yerindeki takipgilerin
goriislerinin doniisimcii liderlik egitiminden nasil etkilendigini belirlemek olmustur.
Arastirmaci, Western Kentucky Universitesi'ndeki 201 lisans ve yiiksek lisans 6grencisi
lizerinde yaptigi calismada sonuglar, Orgiitsel baghiligin doniisiimeii liderlikten

etkilendigini géstermistir (Dulaimi, 2018, s.35).

Orgiitsel bagllik isletme i¢in ¢cok dnemli olarak kabul edilmektedir. Ciinkii orgiitsel
baglihigin varligi ile ¢alisanlardan isletmeye onemli katkilar s6z konusu olmaktadir.
Calisanlar gurur duyup ellerinden gelenin en iyisini yapmaktadir. Kendilerini rahat
hissederlerse isletme i¢in en iyi performansi saglamaya devam etmeye kararli olmaktadir.
Bir isletmede etkili liderlik, bir isletmenin ilerlemesini artirmada 6nemli bir rol
oynamaktadir; burada bir isletmedeki basari, liderin isletmeyi nasil yonettiginden
goriilmektedir ve bunlardan birisi aragtirmalarin da vurguladig tizere doniisiimcii liderlik
olarak tanimlanmaktadir. Doniistimcii liderlik, bir liderin sahip oldugu 6zellikleri en iyi
aciklayan modellerden birisi olarak kabul edilmektedir. Dontisiimcii liderligin olumlu
etkisinin lider ve ¢alisanlar arasinda bir bag olusturmasindan kaynaklanmaktadir.
Dontistimeii liderlik, astlarini goérev ve rollerinin taleplerini aciklia kavusturarak

onaylanan hedeflere motive eden bir liderlik tiirii olarak kabul edilmektedir (Maufuzah
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ve Abadiyah, 2023, ss.7-8). Ozetle, karizma (ideallestirilmis etki), ilham verici
motivasyon, entelektiiel (zihinsel tesvik) ve bireysel ilgi 6zellikleri gosteren dontistimcii
liderler, takipgilerinin isletmeye bagliliklarii — artirmaktadir. Bir¢ok ¢alisma
gostermektedir ki doniisiimcii liderlik 6zelliginin orgiitsel baglilik {izerinde pozitif bir

etkisi bulunmaktadir. Buradan hareketle asagidaki hipotez 6ngoriilmiistiir.

Hipotez 1: Calisanlarin doniisiimcii liderlik algilari, orgiitsel baghiliklarini pozitif ve

anlaml olarak etkiler.
3.2. Déniisiimcii Liderlik Is Performans: iliskisi

Isletme hedeflerini ve 6nceliklerini i¢sellestiren déniisiimcii bir liderlik tarzi, ¢alisani isini
yapmaya dogal olarak tesvik etmektedir (Wang vd., 2011, s.231). Bunun sonucunda
calisanlarin amag¢ ve Oncelikleri, isletmenin amag¢ ve Onceliklerine yansimaktadir.
Calisanlar da kendilerini liderleriyle 6zdeslestirerek, onun kadar isine bagli olmakta,
¢linkii lider onlar i¢in bir ilham kaynagi ve bir rol model olusturmaktadir. Calisan,
liderden gordiigii iyi muamele algisinin bir sonucu olarak bagkalarini ve isletmeyi

onemserken iste daha verimli olmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989, s.28).

Onceki aragtirmacilara gore, doniisiimeii liderlik tarzi, érgiitsel performansi artirmaktadir
(Buil vd., 2019, s.1). Bulgulara gore, doniisimcii liderlik tarzinin is etkinligi,
memnuniyet, ek is ve giivenilirlik gibi performans sonuglar ile giiclii bir iliskisi
bulunmaktadir. Cesitli profesyonel asamalarda astlarla ¢alismak igin tercih edilen liderlik
teorisi ve uygun liderlik tarzi hakkindaki bilgiler, arastirmalarla zenginlestirilmistir.
Liderler bulgularini, is iiretkenligini artiracak olan personel performansini artirmak i¢in
davraniglarint  6nemli sekillerde degistirmek igin kullanabilmektedir. Liderlerin
takipcilerini ¢ekip etkileyebilmelerinin, ekip iiyeleri i¢in net performans standartlari
belirlemelerinin ve ¢alisanlar1 i¢in miimkiin olan en iyi rol modeli olmalarinin 6nemini

vurgulamaktadirlar (Mejmou, 2021, s.33).

Aboshaigah vd. (2015, s5.510-520), saglik ¢alisanlar1 arasinda liderlik algilari ve bu
algilarin etkileri izerine bir makale yayinlamistir. Doniisiimcii liderligin degiskenlerinin,
islemsel ve birakiniz yapsinlar liderlik tarzlarindan daha sik uygulandigi sonucuna
ulagsmisglardir. Genis ¢apta yapilan bur analiz, verimlilik, fazladan ¢alisma ve memnuniyet
ile doniisiimcli ve islemsel liderlik tiirleri arasinda anlamli bir iliski oldugunu

gostermistir. Liderlik davranisina iliskin hemsirelik algilarinin yani sira doniisiimcii
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liderlik tiirleri, tutumlari ve niteliklerinin bir kombinasyonunun, ek ¢aba, katilim ve nihai

calisanlarin is performansindaki artigla baglantili oldugu sonucuna varilmaistir.

Yapilan 6nceki ¢alismalarin sonuglari, doniisiimcii liderlik tarzi ile calisanlarin 6rgiitsel
performansi arasinda pozitif iliski oldugunu gostermektedir. Hem arastirma (Howell ve
Frost, 1989, ss5.243-269) hem de saha calismasi (Bass ve Bernard, 1985, ss.1-256)
ortamlarinda doniistimcii liderlik ile ¢alisanlarin is performansi arasinda pozitif bir iligki
oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, doniisiimcii liderlik uygulamalarinin ¢alisanlarin is

performansini artiracagl ongoriilmektedir.

Raja ve Palanichamy (2011, ss.173-174), farkli liderlik felsefelerinin Hindistan'in hem
kamu hem de 6zel sektdrdeki ¢alisanlarin is performansini nasil etkiledigini incelemistir.
Arastirma sonuglar1 43 iist diizey yonetici ve 158 diger calisandan alinan verileri
kullanarak, doniistimcii liderlik ile ¢alisanlarin is performansi arasinda dogrusal bir
pozitif iliski oldugunu gostermektedir. Doniisiimeii liderlik, takipgilere ilham
vermektedir ve galisanlart ortak bir gelismis kurumsal performans hedefine dogru
yonlendirmektedir (Ghafourian vd., 2010, s.52).

Diger liderlik tarzlan ile karsilastirildiginda, doniistimcii liderlik tarzi ile ¢alisanlarin is
performansi arasinda pozitif bir iligki goriilmektedir. Etiyopya bankacilik sistemi tizerine
yaptiklari ¢alismada, Tsigu ve Rao (2015, $5.41-52), doniistimcii liderligin, ¢alisanlarin is
performansini islemci liderlige kiyasla 6nemli olglide ve daha gii¢lii bir sekilde
etkiledigini ortaya koymustur. Bankalarin ¢alisanlarint memnun edebilmeleri ve onlardan
daha 1y1 sonuclar alabilmeleri i¢in liderlik tarzlarinin daha doniisiimcii olmasi gerektigini
Oone surmiistir. Ek olarak, Hayward vd. (2003, ss.25-27) arastirmasinda, ilag
endiistrisinde doniisiimcii liderligin islemsel liderlige gore daha iyi pozitif etkiye sahip
oldugunu bulmustur. Arastirma, doniisiimcii liderlik ile ¢alisanlarin genel performansi
arasinda gii¢lii bir dogrusal iligki tespit etmis ancak islemsel liderlik ile ¢alisanlarin genel

performansi arasinda boyle bir iliski olmadig goriilmiistiir.

Bu ¢alismalara ek olarak;
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Tablo 3.1. Déniigiimcii Liderlik ve Is performansi Iliskisini Inceleyen Arastirmalar

Arastirma

Arastirmacilar Yilt Bulgu
Cummings ve 1973 (ss.1- Takipgilerin performansini etkileyen en 6nemli unsurun
Schwab 176) liderlik oldugu belirtilmistir
Toptan ve perakende dagitiminda yer alan yoneticilere
Waldman vd. 1987 (ss.177- | yapilan bir arastlrmgdg dénﬁsﬁmci} liderligin is
186) performansina etkisinin fazla oldugu sonucuna
ulasiimustir.
' 2002 (s5.735- Doniisiimcii liderlik ile takipgilerin performansi arasinda
Dvir vd. 744) ' pozitif anlamda ve kuvvetli bir sekilde korelasyona
ulagilmisgtir.
Banka calisanlar1 arasindaki bir ¢alismada doniistimcii
W 2008 (s5.793- | liderlik ile is performansinin 6nemli seviyede pozitif
alumbwa vd. O 8
825) iligkisinin oldugu bulunmustur.
Al-Harthy ve 2013 (s5.490- | Doniigtimeti liderlik boyutlarinin ve egitimin, performans

Yusof

503)

iizerinde olumlu bir etki sergiledigi bulunmustur.

Ha ve Nguyen 2014 (ss.157- | Dontigiimeii liderligin ¢alisanlarin is performansi ile
171) olumlu yonde iligkili oldugu bulunmustur.
. Doniistimcti liderlik ile ¢aliganlarin is performansi
Jyoti ve Bhau P (s 15 arasinda pozitif bir iligki bulunmustur.
Andreani ve 2016 (ss.25- Doniistimcii liderlik ile ¢aliganlarin is performansi
Petrik 32) arasinda pozitif iligki bulunmustur
_ 2016 (s5.89- Doniistimcii liderlik tarzi degiskenlerinin ¢ogunun
Orabi 102) : performansa 6nemli dl¢iide katkida bulundugu tespit
edilmigtir
2017 (ss.14- Doniistimcii liderlik tarzinin ¢alisanlarin verimliligini
Lor ve Hassan 33) onemli dlciide etkiledigi bulunmustur.
Jaya, Masdupi | 2018 (ss.439- | Doniigiimiin ¢alisanlarin is performansi tizerinde olumlu
ve Marwan 447) bir etkisinin oldugu bulunmustur.
Chandrasekara 2019 (s5.385- | Doniistimcti liderlik tarzinin performans tizerinde olumlu
393) etki gosterdigi bildirilmistir.
Caliganin doniisiimei liderlik tarzindan daha ¢ok
Mahar vd. 2020 (ss.1-8) etkilendigi ve performansi ile arasinda pozitif korelasyon

oldugu bulunmustur.

Bircok calisma gostermektedir ki; doniisiimcii liderlik takipgilerin is performansi

tizerinde pozitif bir etki etmektedir. Buradan hareketle agagidaki hipotez ongoriilmiistiir.
Hipotez 2: Déniisiimcii liderlik, is performansin pozitif ve anlamli olarak etkiler.
3.3. Déniisiimcii Liderlik Lider Uye Etkilesimi Iliskisi

Déniistimeii liderlik, lider tiye etkilesiminin onciisii olarak islev gérmektedir. Son meta-
analizler, doniisiimcii liderlik ve lider iiye etkilesimi arasinda giiglii, olumlu bir
korelasyon gostermektedir. Doniistimcii liderlige en yakin ve en acil tepkinin lider tiye

etkilesimi oldugunu iddia edilmektedir (Ng, 2017, s.402). Lider iiye etkilesimi siireci i¢in



91

doniistimcii liderlerle zenginlestirilmis ortamlar yaratilmaktadir (Wang vd., 2005, 5.423).
Bu nedenle doniistimcii liderlik, saglam, uzun siireli lider tiye etkilesimi ortakliklarinin

gelisiminin onciisii olarak kabul edilmektedir (Molines vd., 2022, s.86).

Bireysellestirilmis ilgi, dontlisiimcii liderlerin takipgilerine destek saglamaktadir (Zacher
vd., 2014, s.184). Dontisimct liderlerin 6zel ve disiinceli davranislari, liderler ve
takipgiler arasindaki sosyal etkilesimin kalitesini gelistirmek icin esas olusturmaktadir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005, s.890). Doniisiimcii liderlerin takipgileri, liderlerinin
kendileriyle olan baglarini giiglendiren cekicilikleri ve bilgelikleri sebebiyle, liderlerine
daha ¢ok saygi duymakta ve onlara giivenme olasiliklar1 daha yiiksek seviyelerde
gerceklesmektedir (Ospina, 2017, s.284). Ek olarak, takipgiler ekiplere fayda saglayan
cok onemli uzun vadeli varliklar olarak goriildiiklerinden, doniisiimcii liderler onlarla
iliskileri gelistirmek i¢in zaman ve gaba harcamaya hazir kabul edilmektedir. Kaynaklar,
stipervizor ve ast iligkileri arasinda karsilikli anlayisin gelistirilmesini tesvik ederek ve
astlarin denetim hedeflerini daha basarili bir sekilde yerine getirmelerine yardimci olarak
yiiksek kaliteli lider iye iliskisi yaratmada Kkilit bir rol oynayan doniisiimcii liderler
tarafindan saglanmaktadir. Ustler ve astlar arasindaki ikili iletisimin siiresi, stklig1 ve ¢ap1
ozellikle ikili etkilesim kosullariyla karakterize edilmektedir (Gerstner ve Day, 1997,
5.838). Bu sekilde, donilistimcii liderlik davraniglar: taraflar arasindaki anlayist tesvik
etmektedir ve yoneticilerin ¢alisanlarina olan sevgisini artirmaktadir (Ashkanasy ve Tse,
2000, s.232; Molines vd., 2022, 5.86).

Palmer vd. (2001, s.6)’e gore, doniisiimcii liderligin bir kisinin bagkalarinin duygularina
etki ettigi ve faaliyetlerini takip etmesine araci oldugu i¢in lider iiye etkilesimi ile
korelasyonunun oldugunu séylenmektedir. Bununla birlikte, liderlige dair iki terim de
giiven duyulmasi ve karsilikli saygi kalitesi agilarindan benzesmektedir. Bu sebeple,
doniistimcii liderlik ve lider iiye etkilesimi kavramlarinin birbirlerini tamamlayici rol
istlendikleri soylenmektedir. Sivil toplum kuruluslarinda gergeklestirilen arastirmalarda,
doniistimcii liderlik ile lider tiye etkilesimi korelasyonunu destekleyen bir sonug elde
edilmistir (Krishnan, 2004, $5.58-72; 2005, s.14) Doniisiimcii liderlik alt boyutlarinin da
lider ve takipgileri arasindaki iliskinin kalitesini artirdigi sonucuna ulagilmistir (Sparrowe
ve Liden, 1997, s.522; Wang vd., 2005, s.422; Caligskan, 2018, s.111)



92

Deluga (1992, s.245), doniisiimcii bir liderin tipik sosyal etkilesimlerinde katalizor rolii
oynadigini, takipgilerine orijinal performans hedeflerinin ve kisisel ¢ikarlarinin 6tesine
gegmeleri i¢in ilham verdigini ileri siirmektedir. Bununla birlikte, belirli bir ast ve lider
arasindaki benzersiz ikili etkilesimin, doniisiimcii liderlige bagl gelismis sonuglar
acikladigin1 6ne siiren deneysel kanitlar sunmustur. Bir sosyal miibadele siirecinde,
Deluga (1992, s.245), doniistimcii liderlerin, astlar1 ile yiiksek Kkaliteli iliskilerin
kurulmasii ve ortak bir kader duygusunu destekleyebilirken, astlarin lideri giiglendirip
tesvik edebildigini gozlemlemistir. 145 ABD Donanmasi ofisinden alinan verilerin
regresyon analizlerini bildiren calismaya gore, yalnizca karizma ve bireysel ilgi, lider tiye
iliskilerini Onemli derecede etkileyen doniisimcii liderlik alt boyutlari arasinda
sayilmaktadir (Deluga, 1992, s.245). Bu bulgular, bir liderin karizmasinin ve bireysel
ilgisinin her ikisinin de ikili diizeyde etkili olarak tanimlandigina isaret etmektedir
(Seltzer ve Bass, 1990, s.701) ve takipgileri liderle daha giiglii iligkiler kuracak sekilde
hareket etmeye motive eden seyler arasinda sayilmaktadir. Basu ve Green (1997, s.495),
Fortune 500 iiretim tesisindeki isgiler tizerinde bir ¢alisma yiiriitmiisler ve 8 maddelik bir
lider iiye etkilesimi ve 28 maddelik bir doniisiimcii liderlik anketine verdikleri yanitlar
faktor analizine tabi tutmustur. Calismalar1 lider liye etkilesimini entelektiiel tesvikten ve
bireysel ilgiden ayirt edemedigi i¢in, bu iki boyutu ikili bir sosyal islemde soyut tesvikler
olarak degerlendirmek gerektigi sonucuna ulagsmistir (Wang vd., 2005, s.422).

Howell ve Hall-Merenda, (1999, ss.680-694) yaptiklari ¢aligmada, yerel bankalarin 109
yOneticisini incelemistir. Bu yoneticilerin astlarinin hem déniisiimcii liderlik hem de tiye-
lider etkilesimi hakkindaki goriislerini toplamislardir. Lider iiye etkilesimi olctimleri
alindiktan yaklasik alt1 ay sonra, yoneticiler ¢alisanlarina performans degerlendirmeleri
yapmistir. Lider iiye etkilesimi, doniisiimcii liderlik ve {i¢ islemsel liderlik bilesen
skorlarindan olusan bir yordayict setinin kismi en kiiclik kareler analizine gore,
dontisimcii liderligin, lider iiye etkilesiminin en giiglii belirleyicilerinden oldugu tespit
edilmistir (Wang vd., 2005, s.422).

Liderlik rolii, etkili bir ekipte ¢alisanlarin isini kolaylastirmak i¢in 6nemli kabul edilmistir
(Eubanks vd., 2016, ss.27-29). Ciinkii liderlerin, takipgileriyle fiziksel yakinlik
olmaksizin giiven ve iliski kurabilmeleri gerekmektedir (Hoch ve Dulebohn, 2017, s.14).
Bu, karar verme etkisi, yiiksek diizeyde sorumluluk ve kaynaklara erigim ile karakterize

edilen bir lider iiye etkilesimi araciligiyla lider ve takipgi arasindaki yiiksek kaliteli bir
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iliski ile ilgili olmaktadir (Wong ve Berntzen, 2019, ss.27-32). Doniistiimcii liderlik teorisi
ile lider tiye etkilesim teorisi arasindaki gii¢lii bir teorik iliski, dontisiimcii liderligin lider
tiye  etkilesiminin  operasyonel  bir  bigimi  olarak  tamimlanabilmesinden
kaynaklanmaktadir (Waglay vd., 2020, ss.1-12). Liderleriyle yiiksek kaliteli iligkileri olan
calisanlar veya takipgiler, daha fazla agik ve daha saygili iletisime sahip olmaktadir.
Ciinkii dontisiimcii liderlik, astlarin gelisimi ilkesine dayanmaktadir (Bastari vd., 2020,
5.2887). Doniisiimcii bir lider araciligiyla isletme, her bir astin isini yiiriitme yetenegini
ve potansiyelini degerlendirmekte ve ayn1 zamanda gelecekte astlarinin sorumluluklarini
ve yetkilerini genisletme olasiligin1 gérmektedir. Bu sekilde, bir isletmede lider iiye
etkilesimi aracilifiyla takipgiler ve liderler arasinda iyi bir iligski kurulmaktadir (Hasib
vd., 2020 s.1201).

Bir liderin takipgilerine gosterdigi empati, bir karsilikli gliven ve degis tokus bicimidir ve
doniistimcii liderlik teorisinin temel alani, bireylerde veya gruplarda bilingli bir degisim
yaratacak sekilde takipgilerin giiglendirilmesi olarak kabul edilmektedir (Herrero ve
Sabado, 2011, ss.131-154) ve bu, liderlerin hangi takipgilerine empati duyabileceklerini
anlamalari i¢in acik bir 6n kosul olarak sayilmaktadir. Cesitli aragtirmalar da doniisiimcii
liderlik ile lider iiye etkilesimi arasindaki iliskiyi incelemistir ve lider iiye etkilesiminin,
dontisiimcii liderlerin takipgilerinin is sonuglarini etkileme siirecini kolaylastirdigi 6ne
stiriilmiistiir. (Wong ve Berntzen, 2019, ss.27-32; Boer vd., 2016, s.12). Doniisiimcii
liderligin etkisinin tam olarak ortaya ¢ikmasi igin lider iiye etkilesimine ihtiyag
duyulmaktadir (Fenwick vd., 2019, ss.14-15). Lider iiye etkilesimi, doniistimcii liderligin
temel ilkeleri ile yakindan iligkili sayilmaktadir. Dolayisiyla, etkili bir liderlik siirecinin,
liderler ve takipgileri olgun liderlik iligkileri gelistirebildiklerinde ortaya ¢iktig1 sonucuna

varilmaktadir (Hasib vd., 2020, s.1201).

Bircok calisma gostermektedir ki; doniistimcii liderligin lider {iye etkilesimi ile iliskili

oldugu bulunmustur. Buradan hareketle asagidaki hipotez dngoriilmiistiir.
Hipotez 3. Doniistimcii liderlik lider iiye etkilesimini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiler.
3.4. Lider Uye Etkilesimi Orgiitsel Baghlik iliskisi

Bir isci ile patronlari arasindaki degisim iliskisinin kalitesi, lider tiye etkilesimi olarak
adlandirilmaktadir. Bu ikili iliskide yiiksek ve distik kaliteli aligverisler arasinda bir

stirekliligin var oldugu varsayilir; yiiksek kaliteli alisverisler, diisiik kaliteli aligverislere
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gore daha yiiksek diizeyde giiven, etkilesim, destek ve ddiillerle karakterize edilmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986, s.621). Bir drnek olarak, yiiksek kaliteli lider tiye iliskisi olan
ortakliklarindaki liderler, astlarinin kendi yerlerine hareket etmelerine biiylik ol¢iide
giivenirler ve onlart daha sorumlu gorevlerde bulunmaya tesvik etmektedir (Graen ve
Uhl-Bien, 1995, ss5.232-233). Bu tiir iligkilerde, astlar siklikla stleriyle etkilesime
girmekte ve liderlerinin giiveninden, itimadindan, tesvikinden ve diisiincesinden
yararlanmaktadir. Ayrica, s6zlesme veya islemsel beklentilerin gerektirdiginin tesinde
calisma grubunun hedeflerini ilerletmek igin ekstra sorumluluklar iistlenmekte veya

ekstra ¢aba gostermektedir (Sparrowe ve Liden, 1997, s.547; Kang vd., 2011 s.6).

Cok sayida arastirma, lider iiye iliski giiciiniin, performansla ilgili ve tutumla ilgili
faktorler gibi organizasyonel olarak 6nemli sonuglari tahmin edebilecegini gostermistir
(Gerstner ve Day, 1997, s.827). Daha Kkaliteli iliskideki ¢alisanlarin, daha diisiik kaliteli
iligkideki ¢alisanlara gore isletmeye daha bagli olduklar1 gosterilmistir, bu da bu iddiay1
desteklemektedir (Duchon vd., 1986, ss.59-60). Reid vd. (2008, ss.60-78) tarafindan
yapilan bir saha arastirmasina gore, duygusal oOrgiitsel bagliliga odaklanan lider iiye
etkilesimi ile ¢alisan baglhiligimnin iligkili oldugu bulunmustur. Green vd. (1996, ss.203-
214) ayrica, lider lye iligkilerinin ve lider memnuniyeti iizerindeki onemli etkisi
araciligiyla baglilikla iliskili oldugunu bulmustur. Bu nedenle, ¢alisanlarin baglili§inin,
yoneticilerinin veya isletmelerinin kendileri i¢in yaptiklarina siikran veya gorev
gostermeleri i¢in bir arag olabilecegi tahmin edilmektedir. Bu, resmi ve gayri resmi
odiillerin 6nemli bir boliimiinii toplayan yiliksek vasifli degisim ¢alisanlarinin sadik ve
kararli takipgiler yapacaklarini gdstermektedir (Dansereau vd., 1975, ss.46-78). Bu
perspektifte ve bu nedenlerden dolayz, lider tiye etkilesiminin orgiitsel baglilik ile olumlu

bir iliskisi oldugu iddia edilmektedir (Kang vd., 2011 s.6).

Orgiitsel baglhilik ve kariyer baghligi arasindaki iliskiye paralel olarak, daha yiiksek
kaliteli iliskideki calisanlarin da kariyerlerine adanmalarinin daha olasi olacagi
degerlendirilmektedir. Terfiler ve ticret artislar1 ve performans derecelendirmeleri gibi
kritik kaynak tahsisi kosullarinda arastirma, lider iiye etkilesiminin Orgiitsel baglilik
tizerindeki destekleyici rollerini gostermistir (Kang vd., 2011 s.7). Gii¢li lider iiye
iliskilerinin liderlik danigmanligr almanin sonucu olabilecegini ve kariyer ile lider iiye
iligkilerinin yakindan iligkili oldugunu diistinmenin mantikli olacagi vurgulanmaktadir

(Graen ve Scandura, 1986, ss.147-181). Yeni baslayanlar, mentorluk iligkisi i¢inde
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olmayanlara kiyasla daha yiiksek is tatmini, kariyer taahhiidi, kariyer beklentileri ve daha
iyi orglitsel sadakat gostermektedir (Allen vd., 2004, ss.127-136; Bozionelos, 2008,
$8.249-263). Bu anlamda, yoneticiler ve ¢alisanlar1 arasindaki daha giiglii baglarin, kiginin
kendini isine adamasinin erdemleri ve avantajlari hakkinda gli¢lii mesajlar vermesi olast

olacag distiniilmektedir (Kang vd., 2011, s.7).

Sosyal miibadele teorileri, ¢alisanlarin neden yoneticileri ve isletmeleri i¢in resmi
isttihdam sézlesmelerinin sartlarinin 6tesine gegen sekillerde performans gostermeleri
gerektigini ve karsiliginda, yoneticilere ve isletmeye karsi daha fazla yanit verme,
0zdeslesme ve sadakat gosterme agiklamak i¢in kullanilmistir. Sonug olarak, daha fazla
kaynak ve ilgi goren bir astin, iistleriyle yiiksek kaliteli iletisim seviyeleri gelistirme
olasilig1 daha yiliksek olmustur. Konuyla ilgili daha once yapilan arastirmalara gore,
yoneticileriyle daha iyi iliskilere sahip olan ¢alisanlar, daha koétii iliskilere sahip olanlara
gore isletmeye daha bagli daha fazla 6zgiirlilk, daha fazla dikkat, daha fazla destek ve
birimin nasil ¢alistigi konusunda daha fazla kontrol sahibi olmaktadir. Ustler bunu
yaparak kendisini birimin basarisina adamis kisilerden temel yardim almaktadirlar (Liao
vd., 2009, s5.1811-1812).

Duchon vd. (1986, ss.56-60), lider iiye etkilesiminin nedenleri ve etkileri iizerine
yaptiklar1 calismada, degisimin kalitesi ile liyelik taahhiidii diizeyi arasinda pozitif bir
iliski tespit etmistir. Daha yiiksek Kkaliteli iliskideki c¢aliganlarin kendilerini isi
tamamlamaya ve patron i¢in idari gorevleri yerine getirmeye adama olasilig1 daha ytiksek
olmustur. Buna benzer sekilde Ansari, Hung ve Aafaqi (2007, ss.690-709), lider iiye
etkilesimi ile orgiitsel baghlik arasinda olumlu bir baglant: tespit etmistir. Lee'ye (2005,
$5.655-672) gore ozellikle lider tiye iligkisinin alt boyutu olan etki ile orgiitsel bagliligin
alt boyutu olan takipgilerin duygusal bagliligi arasinda giiglii bir sekilde iliski
bulunmaktadir (Liao vd., 2009, ss.1811-1812).

Bircok calisma; lider iiye etkilesimi ile orgiitsel bagliligin pozitif ve anlamli bir sekilde

iligkili oldugunu gostermektedir.

Hipotez 4: Lider iiye etkilesimi orgiitsel bagliligi pozitif ve anlaml bir sekilde etkiler.
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3.5. Lider Uye Etkilesimi Is Performans Iliskisi

Lider tiye etkilesimi, isletmelerde yonetim ve bireysel basar1 diizeyleri lizerindeki etkisi
nedeniyle ¢agdas literatiirde 6nemli bir yere sahip olmustur. Lider davraniglarinin
calisanlarin orglitsel vatandaslik davraniglari iizerinde olumlu bir etkisi oldugu icin, ¢ok
sayida arastirmaci lider {iye etkilesimi ile calisanlarin is performans davranislari
arasindaki iligkiyi arastirmistir. Destekleyici bir lidere sahip olan bir calisan, orgiitsel
vatandaslik davranigi olarak tanimlanabilecek karsiliklilik standardi araciligiyla
patronunu desteklemek i¢in daha fazla ¢aba harcamaktadir (Podsakoff vd., 2000, s.516).
Daha yiiksek katilim seviyeleri, lider iiye etkilesim kalitesinin isletmelerdeki bireyleri
psikolojik olarak giiglendirme yeteneginin bir sonucu olmaktadir. Bu nedenle, yiiksek
diizeyde bagliliga sahip olmak, ¢alisanlar1 daha ¢cok ¢calismaya ve daha iyi basarmaya daha
yatkin hale getirmektedir (Kim vd., 2015, s.216). Bagh ¢alisanlarin gorevlerini verimli
bir sekilde tamamlayabildikleri g6z 6niine alindiginda, Christian vd. (2011, 5.100), bagh
calisanlar ile ekstra rol performans davraniglart arasindaki pozitif iligkiyi de
vurgulamistir. Ek olarak, lider iiye etkilesiminin performansla iliskisi, Erdogan ve Enders
(2007, s5.321-330) arastirmalarinda da tespit edilmistir. Graen ve Uhl-Bien (1995, ss.219-
247)’e gore, yliksek kaliteli bir lider liye etkilesimi tirettikten sonra, liderin yiiksek kaliteli
lider iiye etkilesimi teklifini kabul eden astlarin performansit 6nemli 6l¢lide artmaistir.
Sonug olarak, olumlu performans ve lider {iye etkilesiminin iligkili oldugu bulunmustur

(Ugler, 2018, 5.34).

Bir metal isletmesinde yapilan bir arastirmaya gore, lider iiye iliskileri rol igi
performansla iligkilidir ve is performansimi artirmak igin yonetici ile ¢alisan arasinda
olumlu bir ¢aligma baglantist gelistirmenin 6nemini vurgulamaktadir (Wayne vd., 2002,
s.597). Lonsdale (2016, ss.56-57), hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde, lider iiye
iliskilerinin orgiitsel vatandaslik davraniglariyla 6nemli bir baglantis1 oldugunu 6ne
stirmiistiir. Sonug olarak, ytliksek lider iiye iligki kalitesi altinda artan rol i¢i ve rol dis1
performans davraniglari 6ngoriilmiistiir. Arastirmacilar Dyne vd. (2008, $s.1195-1207),
Hindistan petrol rafineri isletmelerindeki ¢alisanlarin yiiksek kaliteli bir lider tiye iliskisi
algiladiklarinda, konusma ve diisiincelerini dile getirme olasiliklarinin daha yiiksek
oldugunu bulmustur. Ayrica, bu yliksek lider {iye iliskisi ortaminda ¢alisanlar, fikirlerini
acikca sdylemeyi ve paylasmayi rol-performans davranist olarak gérmektedir. Law vd.

(2009, s5.625-646) tarafindan yapilan arastirmalara gore, gorev performansi, baglamsal
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performans ve Orgiitsel yurttaglik davranisi ile lider iiye iligkileri arasinda olumlu bir
korelasyon bulunmaktadir. Ek olarak, Loi vd. (2011, ss.669-685), Cin'de devlete ait bir
firmada lider iiye iliskileri ile ¢alisan fedakarlig1 ve is performansi arasindaki iliskiyi
arastirmistir ve lider iiye iliskilerinin ¢alisan fedakarligi ve is performansi ile olumlu bir
iliski icinde olmasi nedeniyle hipotezlerinin lehine kanitlar bulmustur (Ugler, 2018, ss.34-
35).

Lider iiye etkilesimi ile ekstra rol performansi arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in Trybou
vd. (2013, ss.373-382), Belgika huzurevlerinde Kkantitatif, kesitsel bir ¢alisma
yirlitmiistiir. Stipervizorler ekstra rol performanslarint  degerlendirmislerdir ve
hemsirelerin zorlu lider liye etkilesimi ortaminda gorev cagrisinin Gtesinde katkida
bulunma arzusunu vurgulayan, nem yoniinde olumlu bir egilim tespit edilmistir. Tierney
vd. (2002, s5.292-303), lider iiye etkilesiminin 6nemini gostererek, performans davranisi
iizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugunu bulmuslardir. Orgiitsel vatandaslik ve
performans davranisi ile pozitif bir iliskisi oldugu bulunan lider liye etkilesimi yiiksek
oldugunda, calisanlar daha fazla giivende hissetmektedir (Hofmann vd., 2003, s.176).
Hsiung ve Tsai (2009, ss.89-112) Tayvan iiniversitelerinde yapmis oldugu ast ve iist
iligkiler analizine gore, bir ¢alisan tarafindan yoneticisine kiyasla daha genis bir is tanimi
olarak tanimlanabilecek ¢alisanlarin goreli is genisligi, yoneticileriyle daha yiiksek bir
lider tiye etkilesimi kalitesine sahip olduklarinda daha yiiksek olmustur. Lider iiye
etkilesimi ve is icerigi uyumu olumlu bir iligkiye sahip bulunmustur. Ayrica, is igerigi
uyumu ile rol i¢i performans 6zellikleri arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. EK
olarak, lider iiye etkilesiminin ustalik oryantasyonu ile lider tarafindan derecelendirilen
rol i¢i is performansi, yenilik¢i is performansi ve is tatmini arasinda bir aract gorevi
gordiigii kanitlanmistir. Daha giiglii ustalik odakli ¢alisanlar, islerini daha etkili bir
sekilde yapmalarina yardimcei olan daha iyi lider tiye etkilesimine sahip olmustur (Janssen
ve Van Yperen, 2004, ss.368-384; Ugler, 2018, ss.35-36).

Lider iiye etkilesimi literatiirii cok sayida argliman ve ¢eliskili bulgu icermesine ragmen,
denetleyici destegin ve Kkaliteli lider {iye etkilesiminden kaynaklanan kargilikli
yiikiimliiliiglin, ¢alisanlar1 islerini tamamlamalar1 i¢in motive edici unsurlar olarak
isledigi daha gii¢lii bir sekilde belirtilmektedir. Ustiin lider iiye etkilesimine sahip
calisanlara ayrica yoneticileri tarafindan daha iyi ¢alisma kosullar1 ve daha fazla giig, gizli

bilgilere erisim ve mentorluk olanaklar1 gibi kaynaklar verilmektedir (Sekiguchi vd.,
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2008, s.766). Dunegan vd. (1992, ss.59-76)'e gore, yiiksek kaliteli bir ikili aligveriste
astlarin tipik olarak liderden aldiklar1 ekstra kaynaklar (daha fazla bilgi, artan etkilesimler
ve daha fazla kisisel ilgi) nedeniyle daha yliksek performans seviyeleri gosterme olasiligi
daha yiiksektir. Dahasi, Lee (2007, s.672)’ye gore, lider {iye etkilesimi teorisi, liderlerin
tiim astlarla etkilesimde ayn1 davranislari sergilemediklerini, bunun yerine her astla farkli
bir baglant1 veya degisim bi¢imi olusturdugunu ima etmektedir. Lider iiye etkilesiminin
kalitesi bu iligkiler tarafindan belirlenecek, bu nedenle ¢alisanlarin is performansi i¢in
daha yiiksek bir ilgi olmaktadir. Ayrica, Stringer (2006, 5.137), giiclii lider tiye etkilesimi
olusturmada basaril1 olan liderlerin personel devir hizini azalttigin1 ve olumlu performans

degerlendirmelerini artirdigini aktarmigtir (Bal Tastan, 2014, s.217).

Lider iiye etkilesiminin galisanlarin is performansi ile iliskisi hakkinda literatiir taramasi
yapildiginda, asagidaki arastirmacilar ¢alismalarinda lider iiye etkilesiminin ¢alisanlarin
is performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna ulagsmigtir
(Vecchio ve Gobdel, 1984, ss.5-20; Wayne vd., 1997, ss.82-11; Wang vd., 2005, ss.420-
432; Bauer vd., 2006, ss.298-310; Oztutku vd., 2008, ss.193-210; Dulebohn vd., 2012,
$5.1715-1759; Breevaart vd., 2015, ss.754-770; Turgut vd., 2015, ss5.417-442; Bilen vd.,
2016, ss5.472-483; Uludag, 2019, ss.719-739; Kumral, 2022, ss.1-190).

Birgok ¢alisma gostermektedir ki; lider liye etkilesimi ile is performansi arasinda pozitif

ve anlaml bir sekilde iligkili olacag1 varsayilmaktadir.

Hipotez 5: Lider iiye etkilesimi, ¢alisanlarin is performansini pozitif ve anlamli bir
sekilde etkiler.

3.6. Lider Uye Etkilesiminin Araci Roliinde Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel
Baghhk iliskisi

Liderlik, orgiitsel yonetimin kilit islevlerinden biridir, ¢iinkii gii¢lii bir liderlik, orgiitsel
hedeflere ulagsmak i¢in ¢alisanlari, zamanlamay1 ve kaynaklar1 uyumlu hale getirmeye
yardimer oldugundan, isletmelerin siirekli miicadelelerinde giderek daha rekabetgi
olmalarina yardimei1 olmaktadir. Liderlik, bir birey (lider) ile bir grup (takipgiler) arasinda
kurulan iligki olarak tanimlanabilir, Ornegin grup davramis1 lider tarafindan
yonlendirilmekte veya belirlenmektedir. Liderler, takipgileri lizerinde etki yaratmak i¢in
farkli tarzlar kullanabilmektedir. Liderlik literatiiriindeki baskin kabul, doniisiimcii ve

etkilesimci olmak tizere iki farkli liderlik tarzimi dikkate almak yoniinde olmustur.
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Etkilesimci liderligin ¢alisanlari motive etmek i¢in ana aract somut 6diiller (para ve statii)
iken, doniisiimcii liderler soyut ddiilleri de (kisisel gelisim, taninma, 6zgiiven gelistirme)
kullanmaktadir. Mevcut arastirmalar, doniisiimcii liderlik tarzlarinin, ¢alisanlart motive
etmek ve Orgiitsel performansi artirmak igin etkilesimci liderlik tarzlarindan daha etkili
oldugunu gostermistir. Liderligin arzulanan sonuglarindan biri, isletmeye baglh
calisanlardan olusan bir ekip olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel baglilik, bireyi
isletmeye baglayan psikolojik bir durum olarak tanimlanmaktadir. Literatiirde tespit
edilen orgiitsel bagliligin yararli sonuglarindan bazilari, digerlerinin yani sira, ciro artist,
orgiitsel vatandaslik davranislari, is tatmini ve kariyer gelisimi olarak siralanmaktadir

(Keskes vd., 2018, s5.272-273).

Orgiitsel baglilik, doniisiimcii liderligin istenen bir sonucu olabileceginden, her iki yapi
arasinda ampirik olarak bir iliski kurmak icin bircok girisimde bulunmustur. Ozellikle
lider iiye etkilesiminin liderlik tarzi ile isletmeye bagliligin gelisimi arasinda araci
olabilecegi vurgulanmistir. Doniistimcii liderligin ¢alisan baglilig ile olumlu bir sekilde
iligkili olduguna dair 6nemli kanitlar bulunmustur. Doniistimcti liderligin ¢alisan bagliligi
tizerindeki etkisini incelemek i¢in dogrudan etki ydntemini uygulayan cok sayida
calismada gosterilmistir. Lider iiye etkilesim teorisi, liderlik siiregleri ve sonuglari
arasindaki varsayilan baglantilari incelemek i¢in daha ilging ve yararli teorilerden birisi
olarak tanimlanmistir. Bass (1985, ss.26-40)’a gore, doniisiimcii liderligin temel
onermesi, doniisiimcii liderligin motivasyonel etkilerinin takipgi algis1 ve lidere tepkiler
yoluyla iletildigi olarak kabul edilmektedir. Bu, bireysel etkinligin doniisiimcii liderligin
etkileriyle neden ve nasil kolaylastirilabilecegini ve gelistirilebilecegini destekleyen altta
yatan psikolojik siire¢ler oldugunu gostermektedir. Bu fikre dayanarak, lider iiye
etkilesiminin doniisiimcii liderligin boyutlarinin farkli orgiitsel baghilik tiirlerini nasil
etkiledigini agiklamaktadir. Lider tiye etkilesiminin doniisiimcii liderlik ve orgiitsel
baglilik arasindaki iligkideki araci rolii, yiiksek kaliteli bir lider liye iliskisinin, biiyiik
o6l¢iide ifade edilmemis karsilikli karsiliklilik beklentilerinin eslik ettigi duygusal bir bagi
yansitti1 fikrine dayanmaktadir. Lee (2005, ss.655-672) tarafindan liderlik ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliskide lider iiye etkilesiminin kalitesinin kismi bir aracisi
bulunmustur. Bu, liderligin lider {iye etkilesimi kalitesi araciligiyla dogrudan ve dolayh
olarak oOrgiitsel baglilig1 etkiledigi ve lider iiye etkilesim kalitesinin de takipgilerin

orgiitsel bagliligina katkida bulundugu anlamina gelmektedir.



100

Bu nedenle, yukaridaki arglimanlara ve kanitlara dayanarak doniisiimcii liderligin lider

tiye etkilesimi araciligi ile orgilitsel bagliligi etkiledigi soylenmektedir.

Hipotez 6: Déniistimcii liderlik, lider tiye etkilesimi araciligiyla ¢alisanlarin isletmeye

baglhihigin pozitif ve anlaml bir sekilde etkiler.

3.7. Lider Uye Etkilesiminin Arac1 Roliinde Déniisiimcii Liderlik ve Is Performans
Tliskisi

Liderler ve takipgileri arasindaki iliski (Lider Uye Etkilesimi), bir isletmede doniisiimcii
liderligin temel tas1 olarak kabul edilmektedir. Buna karsilik, doniistimcii liderler, lider
tiye etkilesimlerinin yaratilmasinda basi ¢ekmektedirler. Bu, uzun vadeli hedefleri
netlestirmekte, takipgilerin yetenek ve niteliklerinden yararlanmakta ve 6zgiivenlerini
artirmaktadir. Takipgilerin benzersiz diislincelerini yansitarak, doniisiimcii liderlik
onlarin ihtiya¢larinin, isteklerinin ve yeteneklerinin kabul edilmesini saglamaktadir. Daha
iyl performans sonuglari, doniisiimcii liderligin genel gérev memnuniyetine katkida
bulunacak olan takipgilere yanit verme yeteneginin bir sonucu olmustur. Bir lider iiye
etkilesimi gelistirerek astlar1 tesvik eden ve destekleyen bir liderlik tarzi basarili olacak
ve astlara islerinde c¢itayr ylikseltmeye devam etmeleri ve basarili olmalart i¢in ilham
vermektedir. Yiiksek derecede karsilikli giiven, uygun etkilesim ve destegin yani sira her
iki ortagin da digeri tarafindan deger verilen kaynaklari sagladigi yiiksek diizeyde
karsiliklilik, ytliksek kaliteli bir lider iiye iliskisinin 6zellikleri arasinda sayilmaktadir.
Lider iiye etkilesiminin c¢ok sayida durum ve kosulda performansi tahmin ettigi
kanitlanmis oldugundan, bu yiiksek kaliteli baglantilar ¢cok 6nemli kabul edilmektedir.
Dontistimcii liderlik ve lider iliye etkilesimi arasindaki iligki, lider iiye etkilesimi
operasyonunun bir yonii olarak goriilmektedir. Lider ve takipgi arasindaki iliski, bu
iliskiden kaynaklanan saygi ve karsilikli zorunluluktan dogacak ve bu da takip¢inin
performansii etkilemektedir. Fenwick vd. (2019, s.15), is ve yonetim literatiiriinde
liderligin en 1yi bilinen teorilerden ikisi olan doniisiimcii liderlik teorisi ve lider iiye
etkilesim teorisinin ekip ve c¢alisanlarin is performansini nasil etkiledigini ac¢iklamak i¢in

kullanilabilecegini savunmustur (Hasib vd., 2020, s.1201).

Lider tye etkilesimi kalitesinin liderlik tarzi ve is sonuglar1 arasinda bir araci olarak
kullanilmasi arastirmalarda popiiler olmustur (Avolio vd., 2009, ss. 421-490). Fisk ve

Friesen (2012, s.10), ampirik bir ¢alismadan elde edilen kanitlarin, bir ast ile lider
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arasindaki ikili iliskinin doniistimeii liderlik sonuglarina neden oldugunu ortaya
koydugunu savunmaktadir. Bu alanda yapilan 6nceki arastirmalar, lider tiye etkilesiminin
performans ile doniistimcii liderlik arasindaki baglantiya aracilik ettigini ortaya
koymaktadir (Howell ve Hall-Merenda, 1999, s.689).

Yiiksek kaliteli bir lider iiye iligkisinin, esas olarak dile getirilmeyen karsilikli
beklentilerin eslik ettigi duygusal bir baglantiyr gosterdigi fikri, lider iiye iliskilerinin
dontistimcii liderlik ile gorev performansi arasindaki iliskiye aracilik ettigi fikrinin
temelini olusturmaktadir. Karsilikli giiven, saygi ve sadakat gelistik¢e, boyle bir baglanti
oncelikle ¢ikarct bir iliskiden ziyade sosyal bir degis tokusa doniismektedir. Yiiksek
kaliteli lider tiye etkilesiminin doniisiimcii liderlik tarafindan yaratildigi ve beslendigi
iddia edilmektedir. Dvir vd. (2002) tarafindan yapilan arastirmaya gore, liderin ve
takipginin etkilesimi, dontisiimcii liderlik davranislari ile takipgi performansi arasinda
aract gorevi gormektedir. Takipgi performansinin etkisinin ortaya ¢ikmasi igin,
dontisiimcii bir liderle belki de ¢ok onemli diizeyde bir baglantiya ihtiya¢ duyuldugu
belirtilmistir (Dvir vd., 2002 s.742). Deluga (1992), belirli bir ast ve lider arasindaki
benzersiz ikili iligkinin, doniisiimcii liderlikle baglantili gelismis performansin nedeni
oldugunu one siirmiistiir. Graen ve Uhl-Bien'e (1995) gore, lider ve iiyenin etkilesimi {i¢
asamada, yabanci, tanidik ve ortak olarak doniisiimsel olan degis tokuslar ile
biiyiimektedir. Bir takip¢i yabanci agamadayken, lider onlara biraz daha fazla rol
sorumlulugu verir ve takip¢i tarafindan uygun sekilde tamamlanip tamamlanmadigini
kontrol etmektedir. Takipgi, kademeli olarak artan bu rol gorevlerini yerine getirdikge,
daha biiyiik sorumluluklar, takdir yetkisi ve faydalar verilmektedir. Olgun lider iiye
etkilesimlerini karakterize eden sey, takipgilerin motivasyonundaki kisa vadeli bireysel
cikarlar karsiliksiz ticari aligveris yoluyla karsilama arzusundan is biriminin daha uzun
vadeli ve daha genis kolektif ¢ikarlarini tatmin etme arzusuna gegis oOlarak

adlandiriimaktadir (Wang vd., 2005, s.423)

Doniistimcii liderlerin davranislart cesitli duygusal, bilissel ve davranigsal sonuglarla
baglantili kabul edilmektedir. Degisim ajani1 olarak hareket ederek takipgilerinin
gelecegin liderleri olmalarina yardimcr olmaktadir. Wang vd. (2005, s.429), lider iiye
sosyal degisim kalitesine odaklandigini bulmustur. Bu kavram, lider iiye etkilesimi olarak

bilinen niteliksel lider takipgi iliskisinin kurulmasina yardime1 olmaktadir. Ayrica, lider
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tiye etkilesimi, lider ve her bir takip¢i arasindaki kisiler arasi iligki aligverisi olarak
tanimlanmaktadir. Lider iiye etkilesimi teorisine gore lider takipei iliskisi yiiksek veya
diisiik kalitede olabilmektedir. Yiiksek kaliteli lider iiye etkilesiminde lider ve iiye
karsilikli giiven, destek, sadakat, profesyonel saygi, ise katki ve anlayis aligveriginde
bulunmaktadir. Bu nedenle, takipgiler, etkili iletisim, lider destegine erigim, giiven, onay,
degerlendirme, 6zerklik ve uygun is atamalar1 dahil olmak tizere ¢cok sayida fayda elde
etmektedir. Sosyal miibadele teorisine gore, takipgilerin bu faydalari liderleri ve
isletmeleriyle verimli performans seklinde degis tokus etme olasiligi daha yiiksek
olmustur. Ampirik aragtirmalar, yiiksek kaliteli lider {iye etkilesiminin, caligsanlarin is
performansin1 gii¢lendirdigini ortaya koymustur. Ayrica dontisiimcii liderlik, siradan
calisanlarin kendilerinde ve baskalarinda da en iyiyi ortaya ¢ikarabilecekleri bir siireg
olarak adlandirilmaktadir. Doniisiimcii lider, yardimsever ve arkadas canlis1 yapilari ile
takipgilerini motive edebilir ve tatmin edebilmektedir. Sik sik dostca bir davranislar
sergileyerek degisim ajan1 olarak hareket etmektedirler. Doniisiimcti liderler,
takipgileriyle uygun ornekler vererek ve bireysel ilgi gostererek yiiksek kaliteli iliskiler
kurarlar, bu da takipgilerini orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in daha iyi ¢alismaya tesvik
etmektedirler. Etkili liderler, doniistimcii davraniglarini kisisel, dinamik bir iliskisel
degisim baglaminda ifade etmektedirler. Takipgilerinin karsiliklilik beklentilerinin
onemine ve yiiksek kaliteli bir iligkinin gerekliliklerine (6rnegin kisisel gelisim ve sosyal
baglar) duyarsiz olan doniisiimcii liderler muhtemelen daha az etkili olmaktadir. Daha
giiclii ikili sosyal baglarin gelistirilmesi yoluyla doniisiimcii liderler takipgilerinin daha

iyi performans gostermesini saglamaktadir (Jyoti ve Bhau, 2015, ss.2-3).

Bu nedenle, yukaridaki argiimanlara ve kanitlara dayanarak doniistimcii liderligin lider

tiye etkilesimi araciligi ile is performansini etkiledigi sdylenebilmektedir.

Hipotez 7: Doniisiimcii liderlik, lider iiye etkilesimi araciligiyla ¢alisanlarin is

performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiler.

3.8. Orgiitsel Adalet Algisinin Diizenleyici Roliinde Déniisiimeii Liderligin Lider
Uye Etkilesimi Aracihgi ile Orgiitsel Baghhik ve Is Performans1 Uzerindeki Etkisi

Burns (1978, ss.1-530)’e gore doniisiimcii liderlik, liderlerin ve takipgilerin birbirlerini
motive edecek sekilde birbirleriyle etkilesime giren bireylerin sonucu olarak

tanimlanmaktadir. Seksenlerin baslar1 ile 2000'in baslar1 arasinda, Avolio ve Bass gibi
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aragtirmacilar orijinal teoriyi dontisiimcii liderlik faktorlerinden (idealize edilmis etki,
ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysellestirilmis ilgi) olusan tam
kapsamli liderlik modeline genisletmistir. Ayrica, Campbell ve Dardis (2004, ss.26-39),
Burns'lin ¢aligmalarini, takipgileri etkilemek, isletmek ve motive etmekten olusan liderlik
eylemleri Onererek gelistirmistir. Orgiitsel adalet arastirmasi, calisanlarin orgiitsel
kararlarda sahip olduklar1 adalet algilariyla ilgilenmektedir. Orgiitsel adaleti tanimlayan
iistlin model, bir isletmedeki dort tiir adaleti Gzetleyen Greenberg (1987, $5.9-22)
tarafindan gelistirilmistir: Bunlar; Dagitimsal adalet, islemsel adalet, bilgi adaleti ve
etkilesimsel adalet olarak siralanmaktadir. Adalet kavramlari, segme ve ise alma,
performans degerlendirme, tazminat, ¢esitlilik yonetimi, cinsel taciz dahil olmak {izere
cesitli orgiitsel konulara uygulanmustir. Orgiitsel adalet, liderlik tarzlartyla yakindan
baglantilidir. Bazi arastirmalar, doniisiimcii liderlik ve oOrglitsel adaletin birbirleriyle

iligkili oldugu sonucuna ulasmigtir (Alamir vd., 2019, ss.2-4).

Kurumsal yonetimdeki en énemli liderlik teorilerinden biri doniisiimcii liderlik teorisi
olarak bilinmektedir. Dontisiimcii liderler, takipgilerinin ihtiyaglarini, inanglarini ve
degerlerini degistirerek veya modifiye ederek gerekli degisim ve gelisimi saglamaktadir.
Akademisyenlere gore, dontlisiimcii liderler, astlarini en yiiksek performans ve sonuglara
ulagmalar1 i¢cin motive etme, ¢alisanlara hedefler acisindan kendi beklentilerini agsmalari
icin ilham verme, onlar1 isletmenin ihtiyaglarin1 kendi ¢ikarlarinin 6niine koymaya ikna
etme kapasitesine sahip kisiler olarak tanimlanmaktadir. Isletmenin itici giicii olarak
hareket etmektedir, ¢alisanlar arasinda yeni becerilerin gelisimini tesvik etmeye 6zen
gostermektedir ve israrla igletmenin biiylimesi i¢in yeni firsatlar aramaktadir. Adalet
isgliciiniin orgiitsel kararlarin adil oldugunu hissetme derecesi olarak tanimlanmaktadir.
Adalet, liderlik kavrami i¢in ¢ok dnemli bir konu olarak kabul edilmektedir. Adalet ¢ok
yonlii bir kavram olmakla birlikte temelde ¢alisanlarin ¢aligtiklar isletmelerdeki adalet
algis1 olarak tanimlanmaktadir. Sosyal miibadele teorisine dayanarak, dontisimcii
liderlerin hem c¢alisanlarin Orgiitsel baghiligim1i hem de orgiitsel adalet bilesenlerini
(prosediir ve etkilesim adaleti gibi) giiclii bir sekilde etkiledigini tespit edilmistir. Duyarli,
destekleyici, gelisim odakli ve orgiitsel adaleti yonlendiren liderlik 6zellikleri, temel
dontisiimcii  liderlik  6zellikler olarak siralanmaktadir. Ampirik bulgulara gore,
doniistimcii liderligin adaletin dagitim, usul ve etkilesim unsurlariyla baglantili olduguna

dair giicli kanitlar bulunmaktadir. Benzer bir c¢izgide, calisanlarin liderleri gibi



104

baskalariyla etkilesim kurarken elde ettikleri sonuglarin adil olduguna dair algilarinin,
tipik olarak sosyal etkilesimlerdeki duygular1 ve degerlendirmeleri igin temel
olusturdugunu One slrilmiistiir. Ayrica, adalet politikalarimin oOrgiit genelinde
yayginlagtirilmas:  yoluyla donilisimcii  liderin = vizyonunun ifade edilmesi ve
modellenmesinin igyerinde bir adalet kiiltiirii yaratabilecegi belirtilmistir. Engelbrecht ve
Samuel (2019, ss.1-8) tarafindan yakin zamanda yapilan bir arastirmaya gore, doniistimcii
liderligin orgiitsel adalet lizerinde biiyiik bir etkisi bulunmaktadir ¢linkii personelin
orglitsel prosediirlerin adaletiyle ilgili endiselerini dile getirmesi daha kolay ve daha

kabul edilebilir hale getirmektedir (Phong vd., 2020, ss.3-4).

Dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti agisindan Orgiitsel adaleti
saglayabilen isletmeler i¢in, calisanlarin orgiitsel bagliligi kesinlikle artmaktadir
(Hazriyanto ve lbrahim, 2019, s.156) Orgiitsel baglilik, dagitim adaleti ve prosediir
adaletinin varligindan etkilenmektedir. (Hutagalung vd., 2020, ss.321-322). Sonug
olarak, orgiitsel adalet calisanlara yonelik orgiitsel bagliligi etkileyecek faktorlerden birisi
olarak kabul edilmektedir (Jang vd., 2019, ss.7-8). Orgiitsel adalet teorisinde, etkilesim
adaletinin boyutu orgiitsel baglilik iizerinde bir etkiye sahip olma egiliminde oldugu
kabul edilmektedir. Bu, calisanlar ve yoneticileri arasinda var olan kisilerarasi adaletin
etkilesim bigiminden kaynaklanmaktadir. Orgiitsel baglilifi olusturabilen kisileraras
adalet bi¢imi, genellikle yoneticilerin ¢alisanlariyla etkilesimde onlar1 yiiceltme, saygi
duyma ve nezaket duygusuna sahip olma davranigi olarak kabul edilmektedir (Jiang vd.,
2015, s.24; Purwanto vd., 2020, s.91).

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin tutumlari, davranislari, is tatmini ve isteki bagliliklari
yoluyla 6rgiitsel sonuclari etkilemektedir (Colquitt vd., 2001, s.425). Isinde mutlu olan
kisilerin daha iiretken oldugu ve daha iyi zihinsel ve fiziksel sagliga sahip oldugu
disiiniilmektedir (Fritzsche ve Parrish, 2005, s.187). Arastirma, kiiltiirel sinirlarin
Otesinde, tiim Orgiitsel adalet alt boyutlarinin is tatmini sagladigini géstermistir (Wei vd.,
2017, ss.537-557). Genel olarak, orgiitsel adalet algisinin orgiitsel baglilik ile yakin bir
iligskiye sahip oldugu, orgiitsel adaletin alt boyutu olan islemsel adaletin dagitim adaletine
kiyasla orgiitsel baglilik ile daha yakindan baglantili oldugu tespit edilmistir (Abu
Elanain, 2010, ss.5-27).
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Chen vd. (2015, ss.1-17), Tayvan'daki hastane hemsireleri ilizerinde yaptiklart bir
calismada Orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir pozitif iliski bulmustur.
Sosyal miibadele teorisi agisindan bakildiginda, bir orgiit icindeki adalet, isletmenin
personelinde bir memnuniyet ve baglilik duygusu uyandirmaktadir. Baska bir deyisle,
oOrgiit tiyeleri, orgiit tarafindan kendilerine adil davranildigini hissettiklerinde kendilerini
isletmelerine adama olasiliklar1 daha yiiksektir ve bu durum onlarin ekstra rol davranislari
sergilemelerine yol agmaktadir (Decktop vd., 1999, ss.424-427; Konovsky ve Organ,
1996, s5.259-263). Bu kosullar altinda personel, isletmenin yararma olan Orgiitsel
baghlig1 kolaylikla gelistirmektedir ve ortaya koymaktadir. Orgiitsel adalet, orgiitsel
bagliligr etkileyen en onemli faktorlerden biridir ve bu, orgiitsel adaletin Orgiitsel
bagliligin gelisimi {izerinde 6ngoriicii giice sahip oldugunu gosteren pek ¢ok arastirma
tarafindan desteklenen goriisle ortiisen bir goriis olarak kabul edilmektedir (Schnake,
1991, ss.754-755). Bu, bir isletmenin ¢alisanlari, isletmenin tarafsizligina inandiklarinda,

muhtemelen o6rgiitsel baglilik sergileyecekleri anlamina gelmektedir.

Genel olarak, 6nceki ¢alismalarin buldugu gibi, isletmelerdeki sosyal miibadele iligkileri,
orgiitsel adalet, orgilitsel baglilik ve orgiitsel vatandaglik gibi baz1 6nemli gostergelere
sahip kavramlar olarak kabul edilmektedir. Bu konudaki onceki literatiir, orgiitsel
vatandaglik davranisi iizerinde etkisi olan ¢esitli degiskenler olmasina ragmen, orgiitsel
adalet ve oOrgiitsel baglilik degiskenlerinin en biiyiik etkiyi gosterdigini gdstermektedir.
Ayrica orgiitsel adalet aragtirmalart hakkindaki bir meta-analiz, 6rgiitsel adaletin 6rgiitsel
bagliligi 6ngdren en giiglii dnciillerden biri oldugunu gostermistir (Meyer vd., 2002,
s5.20-52).

Orgiitsel adalet, gelismekte olan ve az gelismis iilkelerdeki vatandaslar ve isletmeler
tarafindan oldukga degerli kabul edilmektedir (Krishnan vd., 2018, s.466). Ahmed ve
Faeq'e (2020, s.1049) gore orgiitsel adalet, yonetim ve calisanlara esit muamele edildigi
bir sistemi ifade etmektedir. Isverenler ve calisanlar arasindaki etkilesimleri inceleyen
daha onceki caligmalar, orgiitsel adalet ile is¢i performansi arasinda bir baglant1 tespit
edilmistir. Pérez-Rodriguez vd. (2019, ss.7-8), orgiitsel adalet, sadik ¢alisanlari elde
tutmak ve tiim c¢aligsanlar i¢in olumlu bir ¢alisma ortamini tegvik etmek i¢in esas oldugunu
iddia etmektedir. Orgiitsel adalet yerinde oldugunda, ¢alisanlar daha iyi is birligi yapabilir
ve daha fazla kolektivizm sergileyebilmekte, ancak adaletsizlik ters etki yapar ve bu

durum is arkadaslari arasinda bir ugurum yaratmaktadir (Anwar ve Shukur, 2015, s.66).
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Arastirmaya gore, isyerinde bir adalet ve esitlik kiiltiirii, is performansinin yani sira is¢i
bagliligini, destegini ve vatandashik davramisini pozitif olarak yordarken, calisan

hirsizligini ve igyeri sabotajini negatif olarak etkilemektedir (Faeq vd., 2022, 5.18).

Bazi arastirmalarda, ¢alisan sadakatinin haksiz uygulamalar veya muamele nedeniyle
olumsuz olarak zarar gordiigii tespit edilmistir. Iscilere adil davramldiginda ¢iktilarin
tyilestigini; olmadiklarinda iiretkenligin diistiiglinii bulan 6nceki aragtirmalar, daha ¢ok
orgiitsel adalet ile is¢i verimliligi arasindaki baglantiya odaklanmistir. Adil bir isletme,
dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti siitunlar1 {izerine kurulmaktadir.
Insanlarin isyerine getirdigi farkli giiclerin, bir biitiin olarak is icin farkli basari
seviyelerine doniistiigiine dikkat cekilmektedir. Isletmenin kaynak tahsisinin yeniden
diisiiniilmesi gerektigini belirtmis olsa da c¢alisanlarin {icretlerinin, gorevlerini ne kadar
basarili bir sekilde yerine getirdiklerine gore belirlenmesi gerektigi belirtilmektedir.
Vaamonde vd. (2018, ss.554-570), sosyal ve ekonomik etkilesim teorilerinin, dagitimci
adalet fikriyle yakindan iligkili oldugunu savunmaktadir (Faeq vd., 2022, s.18).

Yapilan meta-analiz ¢alismasina gore, isyerinde prosediirel adalet, dagitim adaletinden
daha iyi bir personel basarisi gostergesi sayilmaktadir. Ek olarak, dagitim adaletinin,
calisanlarin is yeri hakkindaki goriisleri lizerinde prosediir adaletinden daha az etkiye
sahip oldugu gosterilmistir. Bununla birlikte, prosediirel adalet algilarinin, ig
organizasyon ve calisan algist ile pozitif ve anlamli bir sekilde iligkili oldugu
bulunmustur. Isyerinde dagitim ve prosediirel adalet ayrilmaz bir sekilde baglantili
oldugu kabul edilmektedir. Isletmeler anketine gore, calisanlar iistleriyle iliskilere,
giivenilir bilgilere erisime ve isletme i¢inde kisisel ilerleme sansina parasal {icretten daha
fazla deger vermektedir. Orgiitsel adaletin iletisim, vatandaslik, giiven ve kendini adama
gibi faktorleri nasil etkiledigini inceleyen gesitli aragtirmalar bulunmaktadir (Faeq vd.,
2022, 5.18).

Kurumsal adalet, gelismekte olan ve az gelismis iilkelerde hem bireysel ¢alisanlar hem
de orgiitsel basari i¢in deger gérmektedir (Folger ve Cropanzano, 1998, 5.208). Orgiitsel
adalet, Greenberg (1987, ss.9-22) tarafindan g¢alisanlar ve yonetim arasindaki adil ve
esitlikci etkilesimler olarak tanimlanmaktadir. Daha 6nceki arastirmalara gore (Suliman
ve Kathairi, 2013, s.101), bir isveren ile ¢alisan arasindaki iliski, Orgiitsel adalet ile

calisanin is performansini kiyaslarken ¢ok 6nemli oldugunu vurgulamistir. Bir¢ok
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aragtirma, Orgiitsel adaletin Orgiitsel baglilik gibi degiskenler iizerindeki etkisini
vurgulamistir (Lv vd., 2012, sa.1293-1300; Zhang ve Agarwal, 2009, ss.676-693;
Caetano ve Vala, 1999, ss.75-84; Greenberg, 1987, ss5.219-234; Ali vd., 2019, ss.146-
147).

Orgiitsel adaletin yiiksek diizeyde olmasinin &nemli sonuclarindan birisi 6rgiitsel baglilik
olarak kabul edilmektedir. Bir yandan, etkilesimsel ve dagitim adaleti, kisilerarasi
iligskilerin gelisimi ile en alakaliyken, prosediirel adalet, calisan ve organizasyon
iligkilerinin gelisimi ile daha alakali oldugu iddia edilmektedir (Masterson vd., 2000,
$S.738-748). Adalet, calisanlarin davranislarini etkileyen 6nemli bir faktordiir, dolayisiyla
bir isletmenin performansini etkiledigi igin esitlik isletmenin her alaninda gerekmektedir.
Is sonuglarinda calisan faktdriiniin énemi nedeniyle 6nemli sayida arastirma, orgiitsel
yapilar ve orglitsel davranis iizerine odaklanmaktadir. Calisma ortamindaki Orgiitsel
adalet algisi, isletmeye duyulan giiven ile isten duyulan tatmin ve makul (adil) davranisin
varligina olan inang¢ olarak agiklanabilir ve calisan ile Orgiit arasindaki iliskiyi temsil

etmektedir (Vanic vd., 2019, 5.1300).

Scandura (1999, ss.25-40), grup liyelerinin, liderin prosediirlerde diiriist oldugunu tahmin
etmeleri durumunda daha yiiksek diizeyde isler gergeklestirdiklerini veya yiiksek lider
iiye etkilesiminin lider ile bir liye arasinda orgiitsel adalet algisinda etkili oldugunu, tersi
durumda yani iletisim eksikligi durumunda ise Orgiitsel adalet algisi gelisiminin
yavaslayabilecegini belirtmistir. Orgiitsel adalet arastirmasi sirasinda Lee (2001, $5.574-
589), calisanlarin daha diisiik prosediirel adalet algilarina sahip oldugu, daha az bilgi
aligverisinde bulundugu, ancak ayn1 zamanda daha az bilgi, fikir ve kaynak aligverisinde
bulunmasinin adalet algisini sekillendirmede iletisimin kilit rolii oldugunu vurgulamistir.
Ayrica, etkilesimsel adaletin, lider iiye etkilesiminin prosediir adaletinden daha biiyiik bir
yordayicist oldugunu bulmustur, c¢ilinkii prosediir adaleti siirecindeki prosediirler,
calisanlara aldiklar1 sonuglar ve ayn1 zamanda sonuglarin adil olup olmadig: {izerinde
kontrol saglamaktadir. Etkilesimsel adalet genellikle kisisel diizeydeki sonuglarla ve isten
duyulan memnuniyetle iligkilendirilmektedir. Analizde (Dulebohn vd., 2012, ss.1715-
1759) prosediirel ve dagitimsal adalet, lider liye etkilesiminin algisal sonuglari olarak ele
alinmaktadir. Ustleriyle iletisim yoluyla ortaya cikan etkilesim adaletinde algis1 zayif

olan calisanlar, daha diisiik bir lider tiye etkilesim kalitesi kaydetmistir ¢iinkii etkilesim
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adaleti, lider iiye iliskisi igindeki iligkilerin dinamikleriyle daha yakindan iligkili
sayilmaktadir (Williams vd., 2016, ss.1000-1015; Vanic vd., 2019, s.1300).

Odiillerin farkli dagilimi dagitim adaleti ve lider iiye etkilesiminin ¢alisan-ydnetici
iligkileri lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Dagitim adaleti,
kazangh sonuglarin para acisindan ne kadar esit oldugunu gostermektedir. Odiillerin
dagilimi iizerinde, odiillerin adaleti olarak da bilinen dagitim adaletinin saglanmasi
zordur ve lider tye iliskilerinin gelisimini engellemektedir. Sonug olarak, giiglii iiye
etkileim baglarinin olmasi, daha fazla dagitim adaleti yargisina yol ag¢masi
beklenmektedir. Takipgiler dagilimin adil olduguna inandiklarinda, orgiitsel adalet ile
lider iiye etkilesimi arasindaki iliskinin giiclii oldugu da sdylenebilir ve yiiksek kaliteli
lider iiye etkilesimi iiretebilmek icin liderlerine kars1 yiiksek giiven ve saygi standartlarina
sahip olmasi beklenmektedir. Lider iiye etkilesimi baglantilar1 arasinda Onemli
faktorlerden birisinin adalet oldugu bulunmustur. Bu nedenle, orgiitsel adaletin bir
isletmede lider iiye etkilesimini olumlu yonde etkiledigi tahmin edilmektedir. Calisanlar,
birinci dereceden yoneticileri ile karsilikli iligkileri sonucunda hem igletme hem de
kendileri i¢in faydali sonuglar dogurmaktadir (Abbas vd., 2021, s.146). Orgiitsel adalet
lider liye etkilesiminin iliskisi, literatiir tarafindan da desteklenmektedir. Bu sebeple

asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hipotez 8: Orgiitsel adalet algisimin diizenleyici roliinde, déniisiimcii liderlik, lider iive
etkilesimi araciligiyla is performansini ve orgiitsel baghligi pozitif ve anlamh olarak

etkiler.



DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN KAPSAMI

4.1. Arastirmanin Modeli

Gilinlimiizlin dinamik ve rekabetci is ortaminda isletmeler siirdiiriilebilir basariya ulagsmak
icin calisanlarinin bagliliklarini ve is performanslarini artirmanin yollarini aramaktadir.
Liderlik, bir isletme igindeki bireylerin tutum ve davranislarinin sekillenmesinde ¢ok
onemli bir rol oynamaktadir. Dontistimcii liderlik, olumlu orgiitsel sonuglarla iliskili
onemli bir liderlik tarz1 olarak ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin orglitsel adalet algilarina ve
dolayisiyla isletmeye bagliliklarina ve performanslarinin yilikselmesine, liderlerin
calisanlara gosterdigi davranig ve tutumlar etki etmektedir. Bu sebeple bu arastirmanin
konusu; “Déniisiimcii Liderligin Lider Uye Etkilesimi (LMX) Araciligiyla Orgiitsel
Baglilik ve Is Performansi Uzerindeki Etkisi; Orgiitsel Adalet Algisinin Diizenleyici
Rolii: Tiirk Savunma Sanayi Isletmelerinde Bir Uygulama” olarak belirlenmistir.

Arastirmanin modeli asagida gosterilmektedir:

Sekil 4.1. Tezin Modeli

is Performans|
* Gorev Performansi
* Baglamsal Performans

Doniistimedi Liderlik

* Karizma

* {lham verme / motivasyon
* Bireysel diigtince / ilgi

* Entelektiiel / zihinsel uyarim

Lider Uye Etkilesimi |

* Etki

* Sadakat

* Katki

* Profesyonel Sayg!

Orgiltsel Adalet Algisi

* Dagitim Adaleti

* slemsel (Prosediirel) Adalet
* Etkilesimsel Adalet

* Bilgi Adaleti

Orgiitsel Baglilik

T * Duygusal Baglik

¥

* Devam Baglilig
* Normatif Baglilik
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Modelde vurgulandigi iizere, doniisiimcii liderligin lider iiye etkilesiminin araci roliiyle
is performansi ve oOrgiitsel bagliliga etkisi orglitsel adalet algisinin diizenleyici roliiyle

birlikte analiz edilmistir.
4.2. Arastirmanin Hipotezleri

Tirk Savunma Sanayi sirketleri 6zelinde tezin test edilen hipotezleri ise asagida

siralanmaktadir:

» Hipotez 1: Calisanlarin doniistimcii liderlik algilari, orgiitsel baghliklarini pozitif ve

anlamli olarak etkiler.
» Hipotez 2: Déniisiimcii liderlik, is performansini pozitif ve anlaml olarak etkiler.

» Hipotez 3: Doniisiimcii liderlik lider tiye etkilesimini pozitif ve anlaml bir sekilde

etkiler.
» Hipotez 4: Lider iiye etkilesimi, orgiitsel bagliligi pozitif ve anlamli bir sekilde etkiler.

» Hipotez 5: Lider iiye etkilesimi, ¢alisanlarin is performansini pozitif ve anlaml bir
sekilde etkiler.

» Hipotez 6: Déniisiimcii liderlik, lider iiye etkilesimi araciligiyla ¢alisanlarin isletmeye

baglhihigim pozitif ve anlaml bir sekilde etkiler.

» Hipotez 7: Doniisiimcii liderlik, lider iiye etkilesimi aracitligiyla ¢alisanlarin is

performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiler.

> Hipotez 8: Orgiitsel adalet algisimin diizenleyici roliinde, doniisiimcii liderlik, lider iiye
etkilegimi araciligiyla orgiitsel bagliligi Ve is performansini pozitif ve anlaml olarak

etkiler.
4.3. Arastirmanin Amaci

Tezin amaci, doniisiimceii liderligin lider iiye etkilesimi aracilifiyla ve Orgiitsel adalet
algisiin diizenleyici roliiyle orgiitsel baglilik ve is performans tizerindeki etkisini Tiirk
savunma sanayi isletmelerinde arastirmak, literatiire katki saglamak ve sektoriin
gelismesine katki sunmaktir. Bu c¢alismanin neticesinde, liderlerin sonuglarda
vurgulandig1 sekilde davranacaklari, boylelikle calisanlarin daha etkin yonetilebilecegi
degerlendirilmektedir. Bunun sonucunda ise ¢alisanlarin daha motive olmalari, Grgiite

bagliliklarinin artmasi ve ¢alisma performanslarinin yiikselmesi hedeflenmektedir.
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Tez c¢iktilart hem akademik alandaki hem de sahadaki uygulayicilara cesitli katkilar
sunmaktadir. Oncelikle ¢alismanim yeni bir modeli ele almas1 sebebiyle literatiire bir
kazanim saglanmaktadir. Uygulamali analizlerle modeli test etmesi de onemli bir diger
katkis1 olmustur. Ayrica tezin son yillarda 6nemli gelismeler gosteren Tiirk Savunma
Sanayi isletmelerinde yapilmasi sebebiyle tez ¢iktilarinin yoneticiler tarafindan
calisanlara karsi tutum ve davranislarinda yon gostermesi ve isletmelerin daha iyi
performans gostermesi beklenmektedir. Bu agidan da 6nemli bir katma deger yaratmasi

hedeflenmektedir.



BESINCIi BOLUM
ISTATISTIKSEL ANALIiZ BULGULARI VE DEGERLENDIRME

Caligmanin bu kisminda betimleyici bulgular, degiskenler arasi iligkilere yoOnelik
bulgular, aracilik testine yonelik bulgular ve diizenleyicilik testine yonelik bulgular ile

s0z konusu bulgulara iligkin yorumlar yer almaktadir.

Arastirma evrenini Savunma Sanayi sektoriinde faaliyet gosteren 44 isletmede gorev
yapan calisanlar olusturmaktadir. Arastirmada olasilikli 6rnekleme yontemlerinden
tabakali ornekleme yontemi kullanilmistir. Toplam 308 adet ornekleme ulasilarak
arastirma yapilmistir. Ancak normal dagilimi bozdugu ig¢in 1 6rneklem ¢ikarilarak

analizler 307 6rnekleme gore yapilmistir.

Tablo 5.1. Normal Dagilim Test Sonu¢lari

. ] Is .
Doniisiimcii Lider Uye Orgiitsel Adalet Orgiitsel
] ] Performa
Liderlik Etkilesimi Algisi Baghhk
nsi1
Carp
-0,759 -0,913 -0,510 -0,826 -0,339
khik
Basikh
" -0,168 0,213 -0,408 0,633 -0,365

Verilerin normal dagildig1, Tablo5.1’de gosterilmistir. Ornekleme ait dzellikler ise Tablo

5.2’de sunulmustur.
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Demografik Ozellik Say1 Oran
Doktora 10 3%
Egitim Durumu Y_iiksek Lisans 57 19%
Lisans 155 50%
Lisans Alt1 85 28%
18-25 39 13%
26-35 151 49%
Yas 36-45 88 29%
46-55 25 8%
56-65+ 4 1%
Cinsiyet Erkek 211 69%
Kadin 96 31%
. Bekar 137 45%
Medeni Durum Evli 170 5504
0-5 105 34%
6-10 71 23%
Toplam Tecriibe 11-15 46 15%
16-20 44 14%
21-25+ 41 14%
0-5 231 75%
6-10 38 12%
Mevcut Isletmedeki Tecriibe ~ 11-15 11 4%
16-20 18 6%
21-25+ 11 3%
1 73 24%
2 66 21%
Mevcut Isletme Kagcinei s 3 70 23%
Yeri 4 53 17%
5 21 7%
6+ 24 8%

Ornekleme ait veriler incelendiginde; katilimcilarn egitim durumu lisans (50%)

olanlarin, doktora (3%), yiiksek lisans (19%) ve lisans alt1 (28%) egitim durumlari

olanlara gore daha fazla oldugu, yas araligi 26-35 (%49) olanlarin en ¢ok katilim

gosterdigi, erkek (69%) oraninin kadinlara (31%) kiyasla daha yiiksek oldugu, genel

itibariyle evli (55%) olduklari, tecriibelerinin agirlikli olarak 0-5 yil (34%) araliginda

oldugu, bulunduklar1 isletmedeki tecriibelerinin de 0-5 (75%) y1l araliginda yer aldig1 ve

bulunduklari isletmenin genel itibariyle ya 1. isletmeleri (24%) ya da 3. isletmeleri (23%)

oldugu sonuglarina ulagilmstir.

5.1. Kullanmlan Olgeklerin Analizi

Tez; Tiirkiye’de faaliyetlerini silirdiiren Savunma Sanayi isletmelerinden verilerin

toplanarak analiz edilmesi ve sonuglarin yorumlanmasi yontemiyle yiiriitiilmistiir.



114

Veriler anket yontemiyle toplanmigtir. Verilerin toplanmasinda arastirmaci tarafindan
hazirlanan kisisel bilgi formu ve besli Likert tipine gore hazirlanan asagidaki 6lgekler

kullanilmistir. Olgekler arastirmaci tarafindan Tiirkge’ye ¢evrilerek uyarlanmistir.

» Doniisiimcii Liderlik Olgegi: Ideal etki, zihinsel tesvik, ilham verici motivasyon ve
bireysel ilgiyi iceren doniistimsel liderlik oOlgeklerinden en bilinen Multifactor

Leadership Questionnaire (MLQ) tercih edilmistir.

> Lider Uye Etkilesimi Ol¢egi: Liden ve Maslyn lider iiye etkilesimi 6l¢gmek i¢in LMX-
MDM (Multidimensionality of Leader-Member Exchange) adi verilen 6lgek tipi
gelistirmigtir. Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen Olgegin lider ve
takipgileri arasindaki is iliskilerinin yan1 sira, sosyal iliskilere de agiklik getirmesi
acisindan diger 6lgeklerden daha giiglii oldugu belirtilmistir. S6z Konusu 6l¢ek, lider
tiye etkilesiminin kalite diizeyini ¢ok boyutlu olarak ortaya koymustur (Dione, 2000,
s5.32-33).

> Orgiitsel Adalet Algis1 Olcegi: Colquitt tarafindan (2001) tasarlanan 20 maddeden
olusan Ol¢ek Orgiitsel adalet algisinin 4 boyutunu (islemsel adalet, dagitim adaleti,
kisileraras1 adalet ve bilgisel adalet) birlestiren tek 6l¢ektir. Bu sebeple orgiitsel adalet

algisinin 6l¢iimiinde bu 6l¢ek kullanilmistir.

> Is Performans1 Olgegi: Goodman ve Svyantek (1999, s.261) tarafindan gelistirilmis
olan 25 ifadeli performans 6lgegi kullanilmistir. Bu 6l¢egin ilk 16 ifadesi baglamsal
performansi ifade ederken, son 9 ifade ise gorev performansim ifade etmektedir.
Olgekte 4, 8 ve 10. ifadeler ters ifadeler olmasi sebebiyle, analize dahil ederken bu

ifadeler ters cevrilerek analize dahil edilmistir.

> Orgiitsel Baghlik Olcegi: Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilmis olan
Orgiitsel Bagllik Olgegi kullanilmstir.

Aragtirmanin  lgeklerinin  giivenilirligini  test eden Cronbach alfa testi de
gerceklestirilmistir. Cronbach alfa, yaygin olarak kullanilan istatistiksel bir giivenilirlik
veya i¢ tutarlilik Sl¢tisii olarak kullanilmaktadir. Bir anket veya anketteki bir dizi 6genin
veya sorunun ayni temel yapiy1 veya kavrami ne 6l¢iide 6l¢tiigilinii degerlendirmek i¢in
genellikle arastirma ve psikometride kullanilmaktadir. Cronbach alfa, bir 6lgek veya
testteki tiim maddeler arasindaki ortalama korelasyonu hesaplamaktadir. Alfa degerinin

1’e yakin olmasi, Ol¢ekteki maddelerin yiiksek oranda iliskili oldugunu ve yapinin
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giivenilir bir 6l¢iisiinii olusturdugunu gdstermektedir. Ote yandan, diisiik bir alfa degeri,
Olcekteki maddelerin giiclii bir sekilde iligkili olmadigini ve i¢ tutarlilifin olmadigini

gostermektedir.

Tablo 5.3. Cronbach Alfa Testi Sonuglar

Cronbach Alfa Giivenilirlik Testi
Sonug¢ Kabul Edilebilir Deger
Déniisiimcii Liderlik Olcegi | ,954 >0,7
Lider Uye Etkilesim Olcegi | ,888 >0,7
Orgiitsel Adalet Olcegi ,892 >0,7
Is Performansi Olcegi , 761 >0,7
Orgiitsel Baghlik Olcegi 829 >0,7

Olgeklerin giivenilirligini test eden Cronbach alfa degerleri, arastirmada kullanilan

Olceklerin giivenilir oldugu ¢ikariminin yapilmasini saglamaktadir.

Arastirma verilerinin analizinde SPSS programi kullanilmistir. Genel olarak faktor
analizi, birbiriyle iliskili dlgiilebilen veya gozlenebilen degiskenleri bir araya getirerek,
az sayida iligkisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler ya da boyutlar bulmayz,
tespit etmeyi veya daha onceden bulunmus olan modelleri test etmeyi amaglayan g¢ok
degiskenli bir istatistiktir. A¢imlayict ve dogrulayici faktor analizi olmak tizere iki gesit
faktor analizi vardir. Agimlayici faktor analizinde degiskenler arasindaki iligkilerden
hareketle faktor ya da boyut bulmaya yonelik bir islem, dogrulayici faktor analizinde ise
degiskenler arasindaki iliskiye dair daha 6nceden saptanan bir hipotezin ya da modelin
test edilmesi so6z konusudur. Ag¢imlayic1 faktdr analizi daha ¢ok yeni olusturulan
Olceklerin yap1 gecerliliginin test edilmesinde kullanilirken, dogrulayici faktor analizi ise
daha oOnce tespit edilmis ve gecerliligi saglanmig Olgeklerin, arastirmanin yapildigi
orneklemde de benzer olup olmadigini test etmek {izere yapilmaktadir. Bu c¢alismada
kullanilan 6lgeklerin uyum indeksleri ve dogrulayici faktor analizinin kabul edilebilir

uyum indeksleri Tablo 5.4’de verilmistir.
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Tablo 5.4. Dogrulayici  Faktor Analizinin Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri ve
Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Uyum Indeksleri

CFl  |NFI GFI RMSEA  [CMIN/DF

Kabul EdilebilirUyum 095 >090-0,94 [>0,89-0,85 [K0,06-0,08 K5

fyi Uyum >0,97 0,95 >0,90 <0,05 <3
Donisimei Liderlik 5 997 |5 959 0,959 0,025 1,579
Olcegi

pider Uye Etldlesim 1 996 0,985 0,974 0,035 5,118
Olgegi

Orgiitsel Adalet Olcegi 0,982 (0,963 0,930 0,053 1,921

is Performansi (")lg:egi 0,987 (0,940 0,941 0,029 1,115
Orgiitsel Baghilk Olcegi 0,984 0,953 0,956 0,039 0,870

Bu ¢alismada kullanilan dlgeklerin uyum seviyesinin iyi seviyede oldugu ve ¢alismanin

hipotezlerini test etmek i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmistir.

Bu sonuglar, Kaiser Meyer Olkin Orneklem yeterlilik testi ve Barlett’in kiiresellik testleri
ile de test edilmistir. Kaiser Meyer OlKkin testi ve Bartlett'in kiiresellik testi, verilerin bu
istatistiksel teknige uygunlugunu degerlendirmek i¢in faktor analizi alaninda yaygin
olarak kullanilmaktadir. Kaiser Meyer OIKkin testi, faktér analizi i¢in Ornekleme
yeterliligini degerlendirmek icin kullanilmaktadir. Degiskenler arasindaki ortak
varyansin derecesini degerlendirmekte ve verilerin faktor analizi i¢in uygun olup
olmadigimi belirlemektedir. Kaiser Meyer Olkin 6lgiisii, 0 ile 1 arasinda degismekte ve

1'e yakin degerler, degiskenler arasinda daha yiiksek bir i¢ korelasyon derecesini ve faktor

analizi i¢in daha fazla uygunlugu gostermektedir.

Genel olarak, faktor analizi i¢in 0,6'nin tizerindeki bir KMO degeri kabul edilebilir olarak
kabul edilmektedir. KMO degerinin kabul edilebilir araligin altinda olmasi, analizdeki
degiskenlerin birbiriyle giiclii bir sekilde iligkili olmayabilecegini diislindiirerek faktor

analizini daha az uygun hale getirmektedir.

Bartlett kiiresellik testi ise verilerin faktor analizine uygunlugunu degerlendirmek igin
kullanilan bagka bir istatistiksel test olarak tanimlanmaktadir. Korelasyon matrisinin bir
0zdeslik matrisi oldugu sifir hipotezini incelemekte ve degiskenler arasinda anlamli bir
iliski olmadigin1 ima etmektedir. Bartlett testinde anlamli bir p degeri (tipik olarak 0,05
gibi onceden belirlenmis bir esigin altinda), korelasyon matrisinin bir birim matris
olmadigimi gostermekte ve verilerin faktor analizi i¢in uygunlugunu desteklemektedir.

Bu, faktor analizi kullanilarak kesfedilebilecek degiskenler arasinda anlamli iliskiler
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oldugu anlamina gelmektedir. Tersi durumda, anlamli olmayan bir p degeri, korelasyon
matrisinin, degiskenler arasinda anlaml iliskilerin olmadigin1 gésteren bir birim matris

oldugunu géstermektedir.

Tablo 5.5. Kaiser Meyer Olkin Orneklem Yeterlilik Testi Ve Barlett’in Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Bartlett’in Kiiresellik Testi

Yeterlilik Testi

Sonu Kabul Edilebilir Sonu Kabul Edilebilir

¢ Deger ¢ Deger

Doniistimcii
Liderlik Olcegi 871 >0,5 ,000 <0,05
Lider Uye - -
Etkilesim Ol¢egi 82l 205 /000 =0,05
(._)rguvt.sel Adalet 799 >0,5 ,000 <0,05
Olgegi
Is Pef'.formans1 500 >0,5 ,000 <0,05
Olgegi
Orgiltsel Bagllik | g4, >0,5 000 0,05
Olgegi

Bu testlere gore de ¢alismanin Slgeklerinin kabul edilebilir degerlerle uyumlu oldugu

sonucuna ulasilmistir.
5.2. Betimleyici Bulgular

Betimleyici istatistikler, bir veri kiimesinin ana 6zelliklerini 6zetlemeye ve aciklamaya
odaklanan bir istatistik dali olarak adlandirilmaktadir. i¢gdrii kazanmak ve verilerdeki
kaliplar1 ve dagilimlar1 anlamak i¢in verileri anlamli bir sekilde diizenlemeyi, sunmay1 ve
analiz etmeyi icermektedir. Betimleyici istatistikler, verilerin acik ve 6zli bir 6zetini
saglamak icin kullanilabilmekte ve arastirmacilarin, analistlerin ve karar vericilerin veri
kiimesinin merkezi egilimini, degiskenligini ve seklini anlamalarina olanak tanimaktadir.
Tanimlayic1 istatistiklerde kullanilan bazi yaygin oOlgiiler, merkezi egilim o6l¢iilerini
(ortalama, medyan ve moda gibi) ve degiskenlik olgiilerini (aralik, varyans ve standart

sapma gibi) icermektedir.

Bu arastirma kapsamindaki degiskenlere iligkin betimleyici bulgular ve yorumlart su

sekildedir:
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Tablo 5.6. Arastirma Kapsamindaki Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler

Degisken Ortalama | Standart Sapma | Minimum | Maksimum
Dontigsiimcii Liderlik 3,78 1,03 1 5
Lider Uye Etkilesimi 3,91 0,95 1 5
Orgiitsel Adalet 3,82 0,89 1 5
Is Performansi 4,46 0,43 1 5
Orgﬁtsel Baglilik 3,66 0,80 1 5

Tablodaki veriler incelendiginde caligsanlarin is performansi sorularina yonelik vermis
olduklar1 cevaplar (4,46) en yiiksek iken, Orgiitsel bagliliga yonelik cevaplar (3,66) en

diisiik puan ortalamasina sahip degiskendir.
5.3. Degiskenler Arasi lliskilere Yonelik Bulgular (Korelasyon)

Korelasyon analizi, iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskinin giiciinii ve yoniinii
6lecmek i¢in kullanilan istatistiksel bir teknik olarak adlandirilmaktadir. Bir degiskendeki
degisikliklerin bagka bir degiskendeki degisikliklerle nasil iliskili oldugunu anlamay1
saglamaktadir. Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki iliskileri tespit etmek ve
6lemek i¢in ekonomi, psikoloji, sosyoloji ve finans dahil olmak iizere ¢esitli alanlarda

yaygin olarak kullanilmaktadir.

En sik kullanilan korelasyon olgiisii, -1 ile +1 arasinda degisen Pearson korelasyon
katsayisidir (r). +1'lik bir korelasyon katsayist miikemmel bir pozitif korelasyonu
gosterirken, yani bir degisken arttik¢a diger degisken de orantili olarak artarken; tersi
durumda -1'lik bir korelasyon katsayisi, mitkemmel bir negatif korelasyonu gosterir, yani
bir degisken arttik¢a diger degiskenin orantili olarak azaldigi anlamina gelmektedir. 0'lik
bir korelasyon katsayisi, degiskenler arasinda dogrusal bir iliski olmadigim

gostermektedir.

Korelasyon katsayisinin biiylikliiglinli yorumlamak, iliskinin giicii hakkinda fikir
vermektedir. Genel olarak, +1 veya -1'e yakin korelasyonlar giiclii kabul edilirken, 0'a
yakin korelasyonlar zayif kabul edilmektedir. Bununla birlikte, korelasyonun yalnizca
degiskenler arasindaki dogrusal iliskiyi 6l¢tiigiine ve nedensellik anlamina gelmedigine
dikkt etmek gerekmektedir. Korelasyon analizi, Excel, SPSS veya Python gibi gesitli
istatistiksel yazilim paketleri kullanilarak gerceklestirilebilmektedir. Siireg tipik olarak
korelasyon katsayisinin hesaplanmasini ve gézlemlenen korelasyonun istatistiksel olarak

anlamli olup olmadigini belirlemek icin hipotez testleri yapilmasini igermektedir. Ozetle,
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korelasyon analizi degiskenler arasindaki iligkiyi anlamak i¢in degerli bir ara¢ olarak
kabul edilmektedir. iliskinin giiciiniin ve yoniiniin niceliksel bir &l¢iisiinii saglayarak,
arastirmacilarin iliskileri tespit etmesine ve potansiyel kaliplar1 belirlemesine olanak
tanimaktadir. Bu ¢alismada, SPSS kullanilmistir ve Tablo 5.7°da degiskenler arasindaki

korelasyon analizi gosterilmektedir.

Tablo 5.7. Degiskenler Arasindaki Pearson Korelasyon Analizi

Korelasyonlar
Déniisiimcii | Lider Uye Orgiitsel IIDSerform Orgiitsel
Liderlik Etkilesimi Adalet ansi Baghhk

Doéniisiimcii | Pearson 1

Liderlik Korelasyonu

Lider Uye Pearson 911+ 1

Etkilesimi Korelasyonu |’

Orgiitsel Pearson - x

Adalet Korelasyonu 790 770 4

Is PearSgl] 406%* 410%* 504%* |1

Performans1 | Korelasyonu |’ ' ’

Orgiitsel Pearson 637+ B58%* 661%* 443%* 1

Baghhk Korelasyonu |’ ' ' '

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamblidr (2 kuyruklu).

Tiim degiskenlerin pozitif ve anlamli olarak iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir. Oto
korelasyon ve ¢oklu baglantililik problemlerinin olup olmadigi da ayrica test edilmistir

ve Tablo 5.8’de sunulmaktadir.

Tablo 5.8. Degiskenler Arasindaki Coklu Baglantililik ve Oto Korelasyon Analizi

Coklu Oto
.. Baglantihihk Korelasyon
Degiskenler istftistikleri istatistigi
Tolerans VIF Durbin-Watson
Déniisiimeii Liderlik_Orgiitsel Baglilik 1,000 1,000 | 1,767
Doniisiimcii Liderlik_is Performansi 1,000 1,000 | 1,912
Doniistimcii Liderlik Lider I"Jye Etkilesimi 1,000 1,000 | 1,893
Lider Uye Etkilesimi Orgiitsel Baglilik 1,000 1,000 | 1,779
Lider Uye Etkilesimi_is Performansi 1,000 1,000 | 1,905

Dontigiimeti liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki ¢oklu baglantililik testi sonuglarina
gore (Tolerans=1, VIF=1), coklu baglantililik sorununun bulunmadig1 tespit edilmistir.
Oto korelasyon probleminin test edildigi Durbin-Watson degerine gore de (1,767)
dontisimcii liderlik ve orgiitsel baghilik arasinda oto korelasyon probleminin olmadigi

cikarimi yapilabilmektedir.
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Doniistimcii liderlik ve is performansi arasindaki ¢oklu baglantililik testi sonuglarina gore
(Tolerans=1, VIF=1), ¢oklu baglantililik sorununun bulunmadig: tespit edilmistir. Oto
korelasyon probleminin test edildigi Durbin-Watson degerine gore de (1,912) doniisiimcii
liderlik ve is performansi arasinda oto korelasyon probleminin olmadigi g¢ikarimi

yapilabilmektedir.

Doniisiimcti liderlik ve lider iiye etkilesimi arasindaki ¢oklu baglantililik testi sonuglarina
gore (Tolerans=1, VIF=1), ¢oklu baglantililik sorununun bulunmadig tespit edilmistir.
Oto korelasyon probleminin test edildigi Durbin-Watson degerine gore de (1,893)
dontisiimcii liderlik ve lider tiye etkilesimi arasinda oto korelasyon probleminin olmadigi
cikarimi yapilabilmektedir. 0,911 gibi yiiksek bir korelasyon orani oto korelasyon
probleminin isareti olarak degerlendirilmektedir. Ancak Durbin Watson, VIF ve tolerans
degerleri, ¢oklu baglantililik ve oto korelasyon olmadigina isaret etmektedir. Bu duruma
ek olarak, daha onceki ¢alismalarda da doniisiimcii liderlik ile lider iiye etkilesimi
arasindaki korelasyonun yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ornegin, Diiger (2021, s.243)
dontisiimcti liderlik ile lider iiye etkilesimi arasindaki korelasyonun mavi yakalilarda
0,884, beyaz yakalilarda ise 0,909 oldugunu tespit etmistir. Hasib vd. (2020, s.1205) ise
yapmis oldugu caligmalarinda doniisiimcii liderlik ile lider iiye etkilesimi arasindaki
korelasyonu 0,849 olarak bulmustur. Sonug¢ olarak, donilistimcii liderlik ile lider {iye

etkilesimi arasinda bir oto korelasyon probleminin olmadigi savunulmaktadir.

Lider iiye etkilesimi ve Orgiitsel baglilik arasindaki ¢oklu baglantililik testi sonuglarina
gore (Tolerans=1, VIF=1), ¢oklu baglantililik sorununun bulunmadig tespit edilmistir.
Oto korelasyon probleminin test edildigi Durbin-Watson degerine gore de (1,779) lider
tiye etkilesimi ve orgiitsel baglilik arasinda oto korelasyon probleminin olmadigi ¢ikarimi

yapilabilmektedir.

Lider tiye etkilesimi ve is performansi arasindaki ¢oklu baglantililik testi sonucglarina gére
(Tolerans=1, VIF=1), ¢oklu baglantililik sorununun bulunmadig: tespit edilmistir. Oto
korelasyon probleminin test edildigi Durbin-Watson degerine gore de (1,905) lider iiye
etkilesimi ve is performansi arasinda oto korelasyon probleminin olmadigi ¢ikarimi

yapilabilmektedir.
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5.3.1. Déniisiimcii Liderlik Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Dontistimcii liderlik orgiitsel bagliligin arttirilmasinda ¢ok énemli bir rol oynamaktadir.
Doniistimcti liderler, ¢alisanlara ilham vererek ve onlart motive ederek, olumlu bir
calisma ortami yaratarak ve ortak bir vizyon ve amag¢ duygusu gelistirerek, takipgileri
arasinda daha yiiksek bir baglilik diizeyi gelistirmektedir. Bu baglilik, ¢alisan
bagliliginin, iiretkenligin ve 6rgiitsel basarinin artmasina yol agmaktadir. Tablo 5.9’da bu
calisma kapsamindaki dontistimcii liderlik ile orgilitsel baglilik arasindaki iliskiyi gésteren

regresyon analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 5.9. Déniisiimcii Liderlik Orgiitsel Baglilik Arasindaki Regresyon Analizi

Standartlagtgiigiig Standartlagtirilmis Katsayilar
Model Katsayilar Sig.
B Std. Hata | Beta | R? Diizeltilmis R?
Sabit 1,788 0,134 0,000
1 Déniistimeti 0,495 0,034 0,637 | 0,406 | 0,404 0,000
Liderlik
Bagimli Degisken: Orgiitsel Bagllik

[k kosul olan anlamlilik testine bakildiginda p degerine (,000) gére déniisiimcii liderlik
ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu ¢ikarimi yapilabilmektedir. Bununla
birlikte, diizeltilmis r? degerine gore (0,404) doniisiimcii liderlik algis1 degiskeni orgiitsel
bagliligin %40,4’linii yordamaktadir. Diger bir ifade ile orgiitsel bagliligin %40,4’
dontistimcii liderlik algisina baghdir. Bu sonuca gore 1. hipotez olan “Calisanlarin
doniistimcii liderlik algilari, orgiitsel bagliliklarini pozitif ve anlamli olarak etkiler”

hipotezi dogrulanmistir.
5.3.2. Déniisiimcii Liderlik Is Performans fliskisi

Dontistimcii liderlik, olumlu bir ¢alisma ortami yaratarak, bir amag¢ ve anlam duygusu
uyandirarak, destekleyici bir iliskiyi tesvik ederek ve calisanlarin motivasyonunu ve
bagliligin1 artirarak ¢alisanlarin is performansini olumlu yonde etkilemektedir. Liderler,
doniistimcti  liderlik davraniglart sergileyerek, takipgilerinin potansiyelini agiga
cikarabilmekte ve olaganiistli performansi kolaylastirarak gelismis kurumsal sonuglara
yol agabilmektedir. Tablo 5.10°da bu calisma kapsamindaki doniisiimcii liderlik ile is

performans arasindaki iliskiyi gosteren regresyon analizi sonuglar1 gosterilmektedir.
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IS(t andar‘;lastlrllmamm Standartlagtirilmig Katsayilar
Model atsayar Sig.
B Std. Hata | Beta | R? Diizeltilmis R?
Sabit 3,823 0,085 0,000
1 Déniigtimeti 0,169 0,022 0,406 | 0,165 | 0,162 0,000
Liderlik
Bagimli Degisken: Is Performansi

Ik kosul olan anlamlilik testine bakildiginda p degerine (,000) gére doniisiimeii liderlik
ile is performansi arasinda anlamli bir iliski oldugu ¢ikarimi yapilabilmektedir. Bununla
birlikte, diizeltilmis r* degerine gore (0,162) doniisiimeii liderlik algis1 degiskeni is
performansinin %16,2’sini yordamaktadir. Diger bir ifade ile is performansinin %16,2’si
dontigiimcti liderlik algisina baglidir. Bu sonuca gore 2. hipotez olan “Doniistimcii

Liderlik, is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler” hipotezi de dogrulanmistir.
5.3.3. Doniisiimcii Liderlik Lider Uye Etkilesimi Iliskisi

Dontistimeii liderlik, lider iiye etkilesiminin kalitesini olumlu yonde etkilemektedir.
Liderler, doniisiimcii liderlik davranislart sergileyerek, takipgileriyle giiven, destek ve
karsilikli anlayigla karakterize edilen olumlu iligkiler gelistirmektedir. Yiiksek kaliteli
lider liye etkilesimi, takip¢i memnuniyetini, taahhiidiinii ve performansini artirarak
iyilestirilmis kurumsal sonuglara yol agmaktadir. Tablo 5.11°de bu ¢alisma kapsaminda
dontisiimeti liderlik ile lider liye etkilesimi arasindaki iligkiyi gdsteren regresyon analizi

sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 5.11. Déniisiimcii Liderlik Lider Uye Etkilesimi Arasindaki Regresyon Analizi

Is(t andar}lastlrllmamls Standartlagtirilmig Katsayilar
Model atsayilar Sig.
B Std. Hata | Beta | R? Diizeltilmis R?
Sabit 0,731 0,085 0,000
1 D_onus_umcu 0,841 0,022 0,911 | 0,831 | 0,830 0,000
Liderlik
Bagimli Degisken: Lider Uye Etkilesimi

[k kosul olan anlamlilik testine bakildiginda p degerine (,000) gére doniisiimcii liderlik
ile lider iiye etkilesimi arasinda anlamli bir iliski oldugu ¢ikarimi yapilabilmektedir.
Bununla birlikte, diizeltilmis 2 degerine gore (0,830) doniisiimcii liderlik algis1 degiskeni
lider tiye etkilesiminin %83 iinii yordamaktadir. Diger bir ifade ile lider iiye etkilesiminin

%383’1i dontisiimcii liderlik algisina baglidir. Bu sonuca gore 3. hipotez olan “Déniistimcii
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Liderlik lider iiye etkilesimini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiler.” hipotezi de

dogrulanmistir.
5.3.4. Lider Uye Etkilesimi Orgiitsel Baghhk iliskisi

Yiksek kaliteli lider iiye etkilesimi, calisanlarin Orgiitsel bagliligini olumlu yonde
etkilemektedir. Liderler ve takipgiler arasindaki olumlu ve destekleyici iliskiler,
duygusal, normatif ve siirekli baglilig1 artirmaktadir. Calisanlar yiiksek kaliteli lider liye
etkilesimini deneyimlediklerinde, isletmeye Karsi bir duygusal baghlik, sadakat, ortak
degerler ve yikiumlilik duygusu gelistirmektedir. Bu da bagliligin, katilimin ve
isletmenin basarisina katkida bulunma isteginin artmasina yol agmaktadir. Tablo 5.12°de
bu calisma kapsaminda lider iliye etkilesimi ile Orglitsel baghilik arasindaki iligkiyi

gosteren regresyon analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 5.12. Lider Uye Etkilesimi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Regresyon Analizi

Is(t atndarilastlrllmamls Standartlastirilmig Katsayilar
Model AlSagigr Sig.
B Std. Hata | Beta | R? Diizeltilmis R?
Sabit 1,491 0,146 0,000
1 legr [.Iye? 0,555 0,036 0,658 | 0,434 | 0,432 0,000
Etkilesimi
Bagimli Degisken: Orgiitsel Baghlik

[k kosul olan anlamlilik testine bakildiginda p degerine (,000) gére lider iiye etkilesimi
ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu ¢ikarimi yapilabilmektedir. Bununla
birlikte, diizeltilmis r> degerine gore (0,432) lider iiye etkilesimi degiskeni orgiitsel
bagliligin %43,2’sini yordamaktadir. Diger bir ifade ile orgiitsel bagliligin %43,2’si lider
iiye etkilesimine baglidir. Bu sonuca gore 4. hipotez olan “Lider liye etkilesimi, orgiitsel

baglilig1 pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.” hipotezi de dogrulanmistir.
5.3.5. Lider Uye Etkilesimi Is Performansi Iliskisi

Lider tiye etkilesiminin kalitesi, ¢alisanlarin is performansinin belirlenmesinde 6nemli bir
rol oynamaktadir. Giiven, iletisim, rol netligi, motivasyon ve geri bildirim ile karakterize
edilen yiiksek kaliteli iligkiler kurmak ve gelistirmek, gelismis ¢alisan performansina, is
tatminine, bagliliga ve orgiitsel vatandaslik davraniglarina katkida bulunabilmektedir.
Tablo 5.13’de lider iiye etkilesimi ile is performansi arasindaki iligkiyi gosteren regresyon

analizi sonuglar1 gosterilmektedir.
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Tablo 5.13. Lider Uye Etkilesimi ile s Performanst Arasindaki Regresyon Analizi

Standartlagtinimamis Standartlastirilmis Katsayilar
Katsayilar .
Model St Sig.
B ' Beta | R? Diizeltilmis R?
Hata
Sabit 3,739 0,095 0,000
1 Lider Uye 0,185 0,024 0,410 | 0,168 | 0,165 0,000
Etkilesimi
Bagimli Degisken: s Performansi

Ik kosul olan anlamlilik testine bakildiginda p degerine (,000) gére lider iiye etkilesimi
ile is performansi arasinda anlamli bir iligski oldugu ¢ikarimi yapilabilmektedir. Bununla

birlikte, diizeltilmis r?

degerine gore (0,165) lider iliye etkilesimi degiskeni is
performansinin %16,5’ini yordamaktadir. Diger bir ifade ile is performansinin %16,5’1
lider iiye etkilesimine baglidir. Bu sonuca goére 5. hipotez olan “Lider iiye etkilesimi,

2

calisanlarin is performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiler.” hipotezi de

dogrulanmistir.

Regresyon analizinde, ara degisken veya araci de8isken olarak da bilinen arac1 degisken,
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskiyi agiklamaya yardimci olan bir
degisken olarak tanimlanmaktadir. Bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni etkiledigi altta
yatan mekanizma veya siire¢ hakkinda bilgi saglamaktadir. Varsayimsal bir nedensel
zincir veya olaylar dizisi oldugunda aracit degisken devreye girmektedir. Bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasinda, bagimsiz degiskenin etkisine bagimli degiskene
aracilik ederek veya ileterek calismaktadir. Baska bir deyisle aract degisken, bagimsiz

degiskenin bagimli degiskeni nasil ve neden etkiledigini agiklamaya yardimci olmaktadir.

Bir arac1 degiskeni belirlemek icin, arastirmacilar tipik olarak, bagimsiz degiskenin aract
degisken araciligiyla bagimli degisken tlizerindeki dolayl etkisini tahmin etmeyi ve test
etmeyi igeren bir aracilik analizi yiiriitiillmektedir. Bu analiz, aracili iligkinin 6nemini ve
blytikliginii degerlendirmeye yardimci olmaktadir. Dogrudan etki, araci degisken
dikkate alinmadan bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskiyi ifade
etmektedir. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki toplam etkisini temsil
etmektedir. Dolayli etki ise, bagimsiz degiskenin, araci degisken aracilifiyla aracilik
edilen bagimli degisken tizerindeki etkisini yakalamaktadir. Bagimsiz degiskenin bagimh

degiskeni etkiledigi spesifik yolu nicellestirmektedir.
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Regresyon analizinde, etkilesim degiskeni olarak da bilinen diizenleyici degisken,
bagimsiz bir degisken ile bagimli degisken arasindaki iligskiyi etkileyen bir degisken
olarak tanimlanmaktadir. Bagimsiz ve bagimh degiskenler arasindaki iligkinin hangi
kosullar altinda veya kimler i¢in daha giiclii veya daha zayif oldugunun anlagilmasina
yardimci1 olmaktadir. Diizenleyici degisken, bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki
iliskiye degiskenlik katmaktadir. Iliskinin giiciinii veya yoniinii degistirerek, iliskinin ne
zaman ve kimin i¢in daha belirgin veya zayif olduguna dair i¢gorii saglamaktadir. Bir
diizenleyici degiskeni belirlemek i¢in, arastirmacilar tipik olarak, regresyon modelinde
bagimsiz degisken ile diizenleyici degisken arasindaki bir etkilesim terimini igeren bir

moderasyon analizi yiiriitilmektedir.

Bundan sonraki boéliimlerde ¢alismamizin kapsamindaki araci ve diizenleyici iliskiler

analiz edilmektedir.

5.3.5. Doniisiimcii Liderlik Orgiitsel Baghhk iliskisinde Lider Uye Etkilesiminin
Aracilik Rolii

Doniistimeti liderlik orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemekte ve bu iligki lider iiye
etkilesiminin araci rolii ile agiklanabilmektedir. Dontisiimcii liderler, takipgileriyle
yiiksek kaliteli iligkiler gelistirerek, calisanlarin isletmeye olan bagliligini artirmakta,
artan is tatmini, motivasyon ve performansa yol agmakta ve sonugta isletmenin genel

basarisina fayda saglamaktadir.

Tablo 5.41°de donistimceii liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide lider iiye

etkilesiminin araci roliinii gosteren regresyon analizi sonuglart gosterilmektedir.

Tablo 5.14. Déniisiimcii Liderlik Orgiitsel Baghilik Iliskisinde Lider Uye Etkilesiminin
Aracilik Rolii Regresyon Analizi

Standartlastinlmamis Standartlagtirilmig Katsayilar
Katsayilar .
Model Diizeltiim Sig.
B Std. Hata | Beta | R? Rﬁze s
Sabit 1,505 0,145 0,000
1 | Doniisiimcii
Liderlik 0,170 0,081 0,218 0,442 | 0,438 0,037
Lider Uye 0,387 0088 | 0459 0,000
Etkilesimi
Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik
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Calismamizin 5.3.1 numarali kisminda doniisiimcii liderligin orgiitsel baglilik iizerinde
anlaml etkisinin oldugu tespit edilmistir (beta=0,637; p=,000). ikinci olarak ise lider iiye
etkilesiminin  orgiitsel bagliligi anlamli olarak (beta=0,658; p=,000) etkiledigi
bulunmusgtur. Son olarak ise doniisiimcii liderligin lider tiye etkilesimini anlamli etkiledigi
(beta=0,911; p=,000) gosterilmistir ve aracilik analizinin yapilabilecegi ortaya

koyulmustur.

Lider tiye etkilesiminin aract degisken oldugu modelde, doniistimcii liderligin orgiitsel
bagliligi (beta=0,218; p=,000) anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu
sebeple, lider iiye etkilesiminin (kismi) aract oldugu iliskide, doniisiimcii liderligin

orgiitsel baglilig1 etkiledigi sonucuna ulagilmaktadir.

Bununla birlikte, diizeltilmis 2 degerine gore (0,438) lider iiye etkilesiminin araci roliiniin
oldugu durumda doniistimcii liderlik degiskeni orgiitsel bagliligin  %43,8’ini
yordamaktadir. Diger bir ifade ile orgiitsel bagliligin %43,8°1 lider tiye etkilesiminin araci

roliiniin oldugu durumda doniistimcii liderlige baglidir.

Bu sonuca gore; 6. hipotez olan “Déniisiimcii liderlik, lider {iye etkilesimi araciligiyla
calisanlarin isletmeye baghligin1 pozitif ve anlamli bir sekilde etkiler.” hipotezi de

dogrulanmistir.

5.3.6. Déniisiimcii Liderlik Is Performans: iliskisinde Lider Uye Etkilesiminin
Aracilik Rolii

Doniistimcti liderlik galisanlarin is performansini olumlu yonde etkilemekte ve bu iligki
lider iiye etkilesiminin araci rolii ile agiklanabilmektedir. Takipgileri ile yiiksek kaliteli
iliskiler gelistirerek, dontisiimcii liderler giiven, iletisim, is birligi ve bireysel gelisimi
tesvik eden destekleyici bir ¢alisma ortami yaratmaktadir. Bu da ¢alisanlarin is
performansini artirarak iretkenligin ve oOrgiitsel basarmin artmasina yol agmaktadir.
Tablo 5.15’de doniistimcii liderlik ile is performansi arasindaki iliskide lider iiye

etkilesiminin araci roliinii gdsteren regresyon analizi sonuglar1 gosterilmektedir.
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Tablo 5.15. Doniisiimcii Liderlik Is Performansi lliskisinde Lider Uye Etkilesimi
Etkilesiminin Aracilik Rolii Regresyon Analizi

Standartlastinilmams Standartlagtirilmig Katsayilar
Katsayilar .
Model Diizeltiim Sig.
B Std. Hata | Beta | R? R;lze s
Sabit 3,745 0,095 0,000
1 | Doniisiimcii
Liderlik 0,079 0,053 0,190 0174 | 0,169 0,135
Lider Uye 0,107 0057 | 0,237 0,063
Etkilesimi
Bagimli Degisken: s Performansi

Calismamizin 5.3.2 numarali kisminda doniisiimcii liderligin is performans: iizerinde
arasinda (beta=0,406; p=,000) anlaml: etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ikinci olarak ise
lider iiye etkilesiminin is performansini (beta=0,410; p=,000) anlamli olarak etkiledigi
bulunmustur. Son olarak ise doniistimcii liderligin lider iiye etkilesimini (beta=0,911;
p=,000) anlamli bir sekilde etkiledigi gosterilmistir ve aracilik analizinin yapilabilecegi

ortaya koyulmustur.

Lider iiye etkilesiminin aract degisken oldugu modelde, doniisiimci liderligin is
performansini (beta=0,190; p=,135) anlamsiz etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu
sebeple, lider iiye etkilesiminin (tam) araci oldugu iliskide, dontisiimcii liderligin is

performansini etkiledigi sonucuna ulagilmaktadir.

Bununla birlikte, diizeltilmis 2 degerine gére (0,169) lider iiye etkilesiminin araci roliiniin
oldugu durumda donilisimeii liderlik degiskeni 15 performansmnin  %16,9’unu
yordamaktadir. Diger bir ifade ile is performansinin %16,9°u lider iiye etkilesiminin araci

roliiniin oldugu durumda doniistimcii liderlige baghdir.

Bu sonuca gore, 7. hipotez olan “Doniisiimcii liderlik, lider liye etkilesimi araciligiyla
calisanlarin is performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiler.” hipotezi kismi olarak

dogrulanmistir.

5.3.7. Orgiitsel Adalet Diizenleyici Rolde iken Lider Uye Etkilesimi Aracihgiyla

Déniisiimcii Liderligin Orgiitsel Baghhk ve Is Performansi Uzerindeki Etkisi

Dontistimeii liderlik, orgiitsel baglilik ve is performans: arasindaki iligki, lider liye

etkilesiminin araci roliinden ve Orgiitsel adalet algisinin diizenleyici roliinden
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etkilenmektedir. Yiiksek kaliteli lider liye etkilesimi olan doniisiimcii liderler, artan

orglitsel bagliliga ve gelismis is performansina katkida bulunmaktadir.

Ek olarak, orgiitsel adalet algilar1 yiiksek oldugunda, doniisiimcii liderligin olumlu etkileri
daha da artmaktadir. Bu dinamikleri anlamak, isletmelere etkili liderlik uygulamalar
gelistirmede, ¢alisan katilimini tesvik etmede ve orgiitsel bagliligi ve is performansini

artiran pozitif bir ¢alisma kiiltiirii gelistirmede rehberlik etmektedir.

Calismamizin 5.3.3 nolu kisminda diizenleyici degisken analizinin ilk kosulu olan
dontistimcii liderligin lider tliye etkilesimi iizerinde pozitif ve anlamli etkisinin oldugu
tespit edilmistir (beta=0,911; p=,000). ikinci olarak doniisiimcii liderligin 6rgiitsel adaleti
etkiledigi (beta=,790) korelasyon analizi tablosunda vurgulanmistir.

Kosullar saglandiktan sonra ise diizenleyici degiskenin test edilebilmesi i¢in etkilesim
terimi olusturulmustur. Tablo 5.16°da orgiitsel adalet diizenleyici rolde iken lider iiye

etkilesimi araciligiyla doniisiimcti liderligin is performansi ve orgiitsel baglilik tizerindeki

etkisini gosteren model 6zetlenmistir.

Tablo 5.16. Diizenleyici Degisken Regresyon Analizi

Model R R2 Diizeltilmis R2 Tahmin Std. | Sig
Hatas1

1 ,9152 ,837 ,836 ,386 ,000

2 ,916° ,839 ,838 ,384 ,043

a. Tahminlemeler: (Sabit), Zscore (Orgiitsel Adalet), Zscore (Déniisiimeii Liderlik)

b. Tahminleyiciler: (Sabit), Zscore (Orgiitsel Adalet), Zscore (Déniisiimecii Liderlik),
Diizenleyici Degisken (Etkilesim)

Bu sonuglara gore, p=,043 olarak tespit edilmistir ve orgiitsel adalet algisinin diizenleyici
degisken oldugunun anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica, orglitsel adalet

algisinin, ¢alisma modelinin agiklanmasina katkist %0,2’dir.

[lave olarak Tablo 5.17’de 6rgiitsel adalet algisinin diizenleyici roliine dair ilave bilgiler

verilmektedir.
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Standartlagtirilmamis Standartlastirilmis .
Model Katsayilar Katsayilar Sig.
Std.
B Hata Beta
(Sabit) 3,004 0,022 000
Zscore 0.00
1 (Donitigiimcti 0,768 0,036 | 0,806 0’
Liderlik)
Zscore (Orgiitsel 0,00
Adalet) 0,128 0,036 | 0,133 0
(Sabit) 3,939 0,028 000
Zscore 0.00
(Donitigiimctii 0,744 0,038 | 0,781 O,
2 Liderlik)
Zscore (Orgiitsel 0,00
Adalet) 0,131 0,036 | 0,137 0
Diizenleyici 0,04
(Etkilesim) -0,045 0,022 | -0,052 3
a. Bagimh Degisken: Lider Uye Etkilesimi

Regresyon analizi sonucuna gore orgiitsel adalet diizenleyici rolde iken lider iiye

etkilesimi araciligiyla doniisiimcii liderligin is performansi ve orgiitsel bagliliga etkisi

(b=-0,052) negatiftir ve (p=0,043) anlamlidir sonucuna ulasilmaktadir.

Bu sonuca gore; 8. hipotez olan “Orgiitsel adalet algisinn diizenleyici roliinde,

dontisiimcti liderlik, lider tiye etkilesimi araciligiyla orgiitsel baglilig1 ve is performansini

pozitif ve anlamli olarak etkiler.” hipotezi de kismi olarak dogrulanmistir.
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Sonug olarak, bu c¢aligmada, Tiirk savunma sanayi isletmelerinde doniisiimcii liderligin
orgiitsel baglilik ve is performansi iizerindeki etkisi, lider iiye etkilesiminin araci roli ve
orglitsel adalet algisinin diizenleyici rolii ile incelenmistir. Bulgular, bu degiskenler
arasindaki iligkiler ve bunlarin isletmenin basaris1 lizerindeki etkileri hakkinda degerli

bilgiler saglamaktadir.

Ik olarak, sonuglar, ¢alisanlarm déniisiimcii liderlik algilarmin 6rgiitsel baglhiliklar:
tizerinde onemli ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu dogrulamistir. Bu, liderlerin
calisanlarina ilham vermek ve onlar1 motive etmek gibi doniistiiriicii davraniglar
sergilediklerinde, bunun is giicli arasinda daha yiiksek baglilik diizeylerine yol agtiini
gostermektedir. Bu bulgu, daha bagl ve ilgili bir isgiiciinii tesvik etmek i¢in isletmelerde

doniistimcii liderlik nitelikleri gelistirmenin 6nemini vurgulamaktadir.

Ikinci olarak, galisma, doniisiimcii liderligin is performansini dnemli dlgiide etkiledigini
dogrulamaktadir. Liderlerin, dontisiimcii liderlik stratejilerini kullanarak, ¢alisanlarina
daha yiiksek seviyelerde performans gostermeleri ve daha iyi sonuglar elde etmeleri icin
ilham vermesi gerekmektedir. Bu ayni zamanda, doniisiimcii liderlerin isletmelerde

performans gelisimini yonlendirmedeki roliinii de vurgulamaktadir.

Ayrica aragtirma, dontisiimeii liderlik ile lider tiye etkilesimi arasinda pozitif ve anlaml
bir iliski oldugunu gostermistir. Liderlerin dondistiiriicii davranislari benimsediginde,

liderler ve astlar1 arasindaki iliskinin kalitesini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.

Giiven, sayg1 ve acik iletisim ile karakterize edilen etkili lider iiye etkilesimi, giiclii
iligkiler kurmak ve calisanlarin baghiligini tegvik etmek icin ¢ok dnemlidir. Bu calisma
lider iiye etkilesiminin hem orgiitsel bagliligi hem de is performansini 6nemli 6lgiide
etkiledigini ortaya koymustur. Olumlu bir lider iiye etkilesimi, ¢alisanlarin isletmeye olan

baghligini ve performans diizeylerini artirmaktadir. Isletmenin basarisini artirmak igin
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liderler ve astlar1 arasinda olumlu ve destekleyici iligkiler gelistirmenin Onemi

vurgulanmustir.

Ayrica aragtirma, doniistimcii liderligin, lider tiye etkilesimi yoluyla ¢alisan bagliligini ve
is performansini etkiledigini bulmustur. Bu, doniisiimcii liderligin calisan sonuglari
tizerindeki olumlu etkilerine lider iiye etkilesiminin kalitesinin aracilik ettigini
gostermektedir. Glglii lider iiye etkilesimi, doniisiimcii liderlerin ¢alisan katilimini

artirabilecegi ve is performansini artirabilecegi bir mekanizma olarak hizmet etmektedir.

Ancak arastirmada, doniisiimct liderligin lider iiye etkilesimi araciligiyla orgiitsel
bagliliga ve is performansina olan etkisinde iliskide orgiitsel adalet algisinin diizenleyici
roli kismi olarak dogrulanmistir. Bu iliskileri etkileyebilecek diger potansiyel
moderatdrleri kesfetmek icin daha fazla arastirmaya ihtiya¢ bulunmaktadir. Ayrica
orgiitsel adalet algisi, Tirk Savunma Sanayi sirketleri ¢alisanlari igin pozitif etkili

olmazken, farkli bir sektor ¢alisanlart igin etkili olabilecegi degerlendirilmektedir.

Genel olarak, bu calisma, doniisiimcii liderligin Tiirk savunma sanayi isletmelerinde
orgiitsel baglilik ve is performansi tizerindeki olumlu etkilerine dair kanitlar sunmaktadir.
Bulgular, calisan sonuglarmi iyilestirmek i¢in donilistimcii liderlik niteliklerini
gelistirmenin ve isletmeler icinde olumlu lider {iye etkilesimlerini tesvik etmenin 6nemini
vurgulamaktadir. Tirk Savunma Sanayi isletmelerine, bu iligkilerin isledigi
mekanizmalar1 benimseyerek liderlik etkinligini, ¢alisan bagliligini, is performansini ve

nihayetinde isletmenin basarisin1 kapsayan stratejilerin gelistirmesi tavsiye edilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

KULLANILAN ANKET SORULARI

Demografik Sorular
1- Eposta Adresi
2- Calisilan Sirket
3- Yas
4- Cinsiyet
5- Medeni Durum
6- Sirket Lokasyonu
7- Egitim Durumu
8- Toplam Tecriibeniz
9- Bulundugunuz sirket toplam ¢alisma siiresi

10- Calistiginiz sirket kaginci is yeriniz

Déniisiimcii Liderlik Olcegi Multifactor Leadership Questionnaire (Cok Boyutlu
Liderlik Olgegi)
Karizma/ Ideallestirilmis Etki

1- Yoneticim astlariyla en 6nemli degerleri ve inanglart hakkinda konusur.

2- Yoneticim gii¢lii bir hisse sahip olmanin dnemini belirtir.

3- Yoneticim kararlarin duygusal ve etik sonuclarini diisiiniir.

4- Yoneticim kolektif bir misyon duygusuna sahip olunmasina énem verir.

5- Yoneticim ile benzetilmekten ya da 6zdeslestirilmekten gurur duyarim.

6- Yoneticim grubun iyiligini kisisel ¢ikarlarin lizerinde tutar.

7- Yoneticim benim ona olan saygimu arttiracak sekilde hareket eder.

8- Yoneticim gii¢ ve giiven duygusu verir

Iham Verici Motivasyon
9- Yoneticim gelecege iliskin iyimser sekilde konusur.
10- Yoneticim basarili olmak igin nelere ihtiyag duyuldugundan heyecanla bahseder.

11- Yoneticim gelecege iliskin zorlayici vizyonunu ifade eder.
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12- Yoneticim amaglarin, basarilacagina iliskin inancini vurgular.

Entelektiiel / Zihinsel Tesvik
13- Yoneticim problemleri ¢ozerken farkli bakis agilart getirir.
14- Yoneticim problemlere bir¢ok farkli agidan bakmami saglar.
15- Yoneticim gorevlerin nasil tamamlanacagina iliskin yeni yollar 6ne siirer.
16- Yoneticim kritik varsayimlari, uygun olup olmadigini sorarak tekrar gézden

gegirir.

Bireysellestirilmis Diisiince / Bireysel Ilgi
17- Yo6neticim 6gretmenlige ve kogluga zaman harcar.
18- Yoneticim bana, grubun bir {iyesi olmaktan ziyade bir birey olarak davranir.
19- Yoneticim digerlerinden farkli isteklerim, ihtiyaglarim ve yeteneklerim
oldugunu bilir.

20- Yoneticim kuvvetli yanlarimi gelistirmem i¢in bana yardimci olur.

Lider — Uye Etkilesimi Olcegi Multifactor Leadership Questionnaire (Cok Boyutlu
Liderlik Olgegi) (LMX — MDM)
Profesyonel Saygi Boyutu

1. Yoneticimin is hakkindaki bilgisine ve yetenegine saygi duyarim.

2. Yoneticimin, profesyonel yeteneklerine saygi duyarim.

3. Yoneticimin, is konusundaki bilgisini etkileyici bulmaktayim

Sadakat Boyutu
4. Yoneticim, igyerinde istemeden bir hata yaptigimda, digerlerine kars1 beni
savunur.
5. Yoneticim bagkalar1 bana saldirsa bile beni savunur.
6. Yoneticim, konuyu tam olarak bilmese bile iistlerine karst benim davraniglarimi

savunur.

Etki Boyutu
7. Yoneticim, herkesin arkadas olmak isteyecegi biridir.
8. Yoneticimi insan olarak ¢ok severim.

9. Yoneticimle birlikte ¢alismak zevklidir.



Katki Boyutu

10. Yoneticim i¢in sik1 calismaktan rahatsizlik duymam.

11. Yoneticim i¢in isimde benden beklenenin 6tesinde is yaparim.
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12. Yoneticimin, is konusundaki hedeflerini kargilamak i¢in normalde gerekenden

daha fazla ¢aba sarfetmeye hazirim.

Orgiitsel Adalet Algis1 Olcegi Colquitt (2001)

Islemsel Adalet

1. Siiregler tutarli bir sekilde uygulanir.

2. Siiregler 6nyargilardan uzak bir sekilde uygulanir.

3. Siirecler esnasinda elde edilen kazanimlar iizerinde etkim vardir.

4. Fikirlerimi ve duygularimi bu siirecler esnasinda ifade edebilirim.

5. Siirecler dogru ve tutarli bilgilere dayandirilmistir.

6. Siiregler etik ve ahlaki standartlara uygundur.

7. Siiregler sonucu ulasilan kazanimlarin diizeltilmesini talep edebilirim
Dagitimsal adalet

8. Elde ettigim kazanimlar tamamladigim ise uygundur.

9.

Elde ettigim kazanimlar gostermis oldugum performansa uygundur.

10. Elde ettigim kazanimlar kuruma yaptigim katkiy yansitir.

11. Elde ettigim kazanimlar isteki ¢gabami yansitir.

Kisilerarasi1 Adalet

12. Bana haksiz yorum ve elestiriler yoneltilir.

13. Bana deger verilir.

14. Benimle olan diyaloglar samimidir.

15. Bana saygili davranilir.

16. Bana nazik davranilir.

Bilgisel Adalet

17. Siireglere yonelik aciklamalar mantiklidir.

18. Siireglere yonelik ayrintilar zamaninda aktarilir.

19. Siiregler biitiiniiyle agiklanir.

20. Bilgi aktarirken herkesin anlayabilecegi dilden konusulur.



Is Performansi Ol¢egi Goodman ve Svyantek (1999)

Gorev Performansi

1.
2.

N o g &

8.
9.

Is arkadaslarim ise gelmediklerinde, onlarin islerine yardim ederim

Iste resmi olarak goérevim olmayan seyleri de goniillii olarak yaparim.
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Isimin taniml1 bir parcasi olmasa da boliimiimde ise yeni baslayan ¢alisanlarin

ise alismalarina (oryantasyonuna) yardimei olurum.

Is yiikleri fazla oldugunda is arkadaslarima yardime1 olurum.
Gorevlerimde arkadaglarim bana yardime olur.

Boliimiimiin kalitesini artirmak i¢in yenilik¢i 6nerilerde bulunurum.
Sorumlulugum dahilinde olmayan, fakat kurumumun imajima olumlu katki
yapacak faaliyetlere goniillii olarak katilirim.

Sabahleyin ve 6gle molalarindan sonra ise zamaninda gelirim.

Iste istedigim zaman gereksiz molalar veririm.

Baglamsal Performans

10.

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

24.

Isyerinde belirlenen kurallarm Stesinde katilim saglarim (8rnegin ¢ogu
calisandan veya hakkim olandan daha az izin kullanirim).

Mesai bitimine dogru yiiriiylise ¢ikarim.

Ise gelemeyeceksem dnceden haber veririm.

Isyerinde kisisel telefon goriismelerine bilyiik zaman harcarim.

Iste gereksiz yere izin kullanmam.

Iste fazladan mola kullanmam.

Isteki zamanimi gereksiz goriismelerle harcamam.

Isimin biitiin hedeflerine ulasirim.

Iste beklenen performans kriterlerini karsilarim.

Isimle ilgili biitiin gérevlerde uzmanlikla galigirim.

Biitiin performans kriterlerine uygunum.

Verilen gorevden daha fazla sorumluluk iistlenebilirim.

Daha {ist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim.

Isin kapsadig1 biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle ustalikla basa
¢ikarim.

Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin genelinde iyi bir

performans sergilerim.
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Isin amaglarina ulasmay1 planlarim ve verilen gérevi belirlenen zamanda

tamamlarim.

Orgiitsel Baghlik Olcegi Meyer Allen ve Smith (1993)

Duygusal Baghlik
1. Meslek hayatimin geri kalan kismin1 bu kurumda gegirmek beni ¢ok mutlu eder.
2. Bu kurumun problemlerini ger¢ekten kendi problemlerim gibi goriiyorum.
3. Kurumuma kars1 gii¢lii bir aidiyet hissetmiyorum.
4. Bu kuruma kars1 duygusal baglilik hissetmiyorum.
5. Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi gérmiiyorum.
6. Bu kurumun benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir.
Devam Bagliligi
7. Su anda bu kurumda calistyor olmam hem kendi istegimden hem de sartlarin

10.
11.

12.

bunu gerektirmesindendir.

Kurumdan ayrilmayi isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor gelirdi.

Su anda kurumumdan ayrilacak olsam, hayatimda bir¢ok sey alt {ist olur.

Bu kurumdan ayrilmamu diisiindiirecek secenekler oldukg¢a azdir.

Eger bu kuruma kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim, baska yerde ¢alismay1
diistinebilirdim.

Bu kurumdan ayrilacak olsam, bunun olumsuz sonuglarindan biri de uygun

alternatiflerin azlig1 olurdu.

Normatif Baglilik

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Bu kurumda ¢alismaya devam etmek i¢in yoneticilerime karsi bir minnet
borcu/sorumluluk hissetmiyorum.

Eger bu kurumdan ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda buradan
ayrilmanin dogru olmadigimi diisliniiyorum.

Kurumumdan su anda ayrilacak olsam kendimi suglu hissederim.

Bu kurum benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor.

Bu kurumdaki insanlara kars1 bir minnet borcu/sorumluluk hissettigim i¢in su
anda bu kurumdan ayrilmam.

Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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