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OZET

Calisanlarin yaptiklari ise angaje olmalarinin, bireysel iiretkenliklerini ve dolayisiyla
orgilitsel performansi olumlu etkiledigi genel kabul gérmektedir. Diger taraftan bu konu ile ilgili
yapilan pek cok arastirmada calisanlarin ise diistik diizeyde angaje olduklar1 ve bunun da kismen
calisma kosullarindan kaynaklandigi vurgulanmaktadir. Bu tezin amaci, yoneticilerin
sergiledikleri liderlik tarzinin ¢alisanlarin yaptiklar: ise angaje olmalarini nasil etkiledigini ve
calisanlarin hissettikleri orgiitsel gilivenin liderlik tarzi-is angajmam iliskisine etkisini
arastirmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda modern liderlik yaklasimlarindan yararlanarak bir
kavramsal cerceve gelistirilmistir. Bu kavramsal cerceveye gore transformasyonel (dontisiimcii)
ve transaksiyonel (etkilesimci) liderlik tarzlari is angajmanini pozitif yonde etkilerken, diizeltici-
kacingan liderlik tarzi is angajmanini negatif yonde etkilemektedir. Ancak, calisanlarin
hissettikleri orgiitsel giivenin transformasyonel ve transaksiyonel liderlik tarzlarinin etkisini
artiracagl, diger taraftan diizeltici-kacingan liderlik tarzinin negatif etkisini azaltacagi
savunulmaktadir. Bu iliskileri test etmek icin Tiirkiye genelinde faaliyet gosteren biiyiik bir
firmanin misteri iliskileri ¢alisanlarina bir anket uygulanmistir. Toplanan verilere uygulanan
regresyon analiz sonuclari, ortaya konan kavramsal ¢erceve ile genelde tutarli goriinmemektedir.
Bulgular degerlendirildikten sonra yeniden tasarlanan kavramsal ¢erceve, liderlik tarzlarini aktif
ve pasif seklinde ve orgiitsel giiveni de yonetime duyulan giiven ve diger ¢alisanlara duyulan
giiven seklide ayirmaktadir. Bu ¢erceveye gore, yonetim ve diger ¢alisanlara duyulan giiven, aktif
liderlik tarzinin is angajmani iizerindeki pozitif etkisini artirmakta, diger yandan pasif liderlik
tarzinin negatif etkisini azaltmaktadir. Ayni veriler lizerinde yapilan regresyon analiz sonuglari
bu cerceveyi bliyiik olciide desteklemektedir. Bulgular, liderlik tarzinin ¢alisanlar tizerindeki
etkisinin diger calisma kosullarina gore degisebilecegini gdstermektedir.

Anahtar Kelimeler: is angajman, Liderlik tarzi, Orgiitsel giiven, Yonetime giiven.

Damigsman: Dr. Ogretim Uyesi Mehmet Nasih TAG, isletme Anabilim Dali, Mersin Universitesi,
Mersin.



ABSTRACT

Management researchers and practitioners generally agree that work engagement leads
to higher individual productivity and therefore higher organizational performance. On the other
hand, both extant empirical work and surveys indicate that employees’ work engagement is
generally low, a result generally attributed to working conditions. This thesis aims to examine
how leadership style affects employees’ work engagement and whether employees' trust in the
organization affects the relationship between leadership style and work engagement. Drawing on
modern leadership theories, I develop a conceptual framework that proposes positive
relationships between work engagement and both transformational and transactional leadership
styles, but a negative relationship between work engagement and corrective-avoidant leadership
style. Moreover, the conceptual framework posits that organizational trust strengthens the
positive effects of transactional and transformational styles and weakens the negative effect of
the corrective-avoidant style of leadership. To test this framework, I designed and administered
a survey to the customer relations employees of a large firm operating in Turkey. Results based
on regression analysis are largely inconsistent with the proposed framework. Based on further
examination of the results, | proposed a modified conceptual framework that includes a simpler
conceptualization of leadership styles, i.e., active vs. passive leadership, but more nuanced
organizational trust, i.e., trust in management vs. trust in peers. Specifically, the modified
conceptual framework argues that the active leadership style has a positive, whereas the passive
leadership style has a negative impact on work engagement. Moreover, the modified framework
posits that trust in management and trust in peers strengthen the impact of active leadership
style but weaken the impact of passive leadership style on work engagement. Results based on
the reanalysis of the data are largely consistent with the modified conceptual framework. Overall,
the results show that the impact of leadership style on workers depends on other contextual
factors.

Keywords: Work engagement, Leadership styles, Organizational trust, Trust in management.

Advisor: Asst.Proffesor Mehmet Nasih TAG, Department of Business Administration, Mersin
University, Mersin.
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1. GIRiS

Globallesme, 20. yiizyilin sonlarina dogru, kiiltiirlerin ve fikirlerin alisverisiyle ortaya
¢ikmis, toplumlarin siyasi, sosyal ve Kkiiltiirel yasamlarini etkileyerek diinyay1 yonlendirmistir.
Teknolojinin de gelismesiyle iletisim kanallar1 artmis, rekabet keskinlesmistir. Bu ortamda
farklilik yaratmayan, degisime ve gelisime ayak uyduramayan firmalar yok olup gitmeye mahkum
oldular. Bunu fark eden firmalar rekabet giiclinii kaybetmemek i¢in yeni ydntem ve uygulamalar
bulmak zorunda kaldi. Miisterilerinin sadakatini kaybetmemek adina bu uygulamalari zaman
kaybetmeden hayata gecirdiler. Miisteri iliskileri Yénetimi kavrami da bu degisimle birlikte
ortaya ¢iktl. Miisterilerinin satin alma davranislarinin devam etmesi firmalar icin hayati 6nem
tasimaya basladl. Oncelikle miisteri tatmini, bunun sonucunda da karlihlk elde etme
hedeflenmisti. Bu kosullarda calisan miisteri iliskileri birimi calisanlari da miisterilerin
ihtiyaclarina cevap verebilen, yeterli bilgi seviyesine sahip, gelisime agik, orgiit kiltiiriini
benimsemis ve bunu yansitabilen yetkinlige sahip olmalidir. Bu insan kaynagini iyi yonetebilen,
ekibinin rahat ve verimli bir ortamda ¢alismasina olanak saglayan, 6rgiitiin hedeflerini dogru
belirleyip gelismesine katki saglayan liderler, keskin rekabetin yasandigi bu kosullarda 6rgiitiin
dirayetli ve giiclii kalabilmesi acisindan ¢ok dnemlidir. Liderler, ¢alisanlar iizerinde ¢ok etkili
oldugundan bu noktada sergilenen liderlik davranislart da énem kazanmaktadir. Calisanlarin
orgiitiin hedeflerine ulasmak icin ellerinden gelen cabay1 gostermeleri ve kendilerini érgiittin bir
parcasi olarak hissetmeleri 6nemli 6l¢iide yoneticilerin sergiledigi liderlik davranisina baghdir.

Cagdas liderlik tarzlar incelendiginde iki farkh liderlik tarzi tlizerinde duruldugunu
goriiyoruz. Bunlar, “Etkilesimci (Transactional) ve Dontisiimcii (Transformational)” liderlik
tarzlaridir. 1978 yilinda Burns tarafindan yazilan "Liderlik" isimli kitapta da bu iki liderlik tarzi
incelenmistir. O yillardan bugiine gelindiginde bu iki liderlik tarz etkisini artirmaya baslamistir.
Oncesinde daha ¢cok klasik liderlik yaklasimlar1 6n plandayken, zaman gectikge transformasyonel
ve transaksiyonel liderlik yaklasimlari daha ¢ok ele alinmaya baslamistir. Transformasyonel ve
transaksiyonel liderlik tarzlarn tUzerinde Bass ve Avolio etkili c¢alismalar yapmis ve
transformasyonel liderligi farkli boyutlarda incelemislerdir.

Basarili liderlerle calisan firmalarin ortaya koyduklar ¢iktilarin, calisanlarin ise olan
baglhiliklarina olumlu bir yansimasi vardir. Literatiirde yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarzinin
calisanlarin is angajmanina olan etkisine yénelik yapilan calismalar simrhdir. Is angajmani,
calisanlarin tiim kaynaklarini ve kendilerini ise adayarak tamamen is odakli performansi baz alan
bir calisma sekli benimsemeleridir. ise angaje olmus calisanlar enerji doludurlar, yaptiklari isi
sahiplenirler ve kendilerini ise adarlar. Kavram, akademik olarak ilk kez, organizasyon iiyelerinin
sahip olduklar is rollerine bagliliklar1 olarak belirtilmistir. islerine angaje olan bireylerin "rol

performanslar1 sirasinda fiziki olarak, kognitif ve duygusal anlamda kendilerini tamamen
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yaptiklar ise verdikleri" ilizerinde durulmaktadir (Kahn, 1990). ise angaje olmus calisan bu
baglilikla bireysel performansina katki saglarken, 6rgiitiin amaglarina ulasmasina da hizmet eder.
Ise angaje olma davranis1 érgiit hedeflerine ulasmada, érgiit ikliminde, calisan performansinda,
tiretilen mal ve hizmetin kalitesinde etkili oldugundan orgiit icerisinde 6nemi iyi kavranmalidir.
Bununla birlikte yoneticiler de orgiit ¢ikarlarini géz éniinde bulundurmali ve ise angaje olma
davramisinin orgiitiin  verimliligine olan katkisin1 gézardi etmemelidir. Ciinkii tiikenmislik
durumunu olumlu yo6ne c¢evirip ise angaje olmus calisanlarla devam etmek isin kalitesini ve
etkinligini arttiracaktir. Yapilan c¢alismalarin bir¢cogu liderlik davranisinin ¢alisanlarin
performansi ve motivasyonu lizerindeki etkisini incelemek iizerinedir. Ancak bu calismada
digerlerinden farkli olarak liderlik tarzi-is angajmani iliskisinde 6rgiitsel glivenin etkilesim etkisi
temel olarak arastirilarak, literatiire katkida bulunacag diisiiniilmektedir.
Arastirmanin cevap aradigi sorular soyledir:

o Liderlik tarzi ile calisanlarin is angajmani arasinda bir iliski var midir?

e (Calisanin orgiite olan giiveni ve is angajmani arasinda bir iliski var midir?

e Liderlik tarzinin is angajmani lizerindeki etkisinde orgiitsel glivenin etkilesim etkisi var

midir?

Bu calisma, yoneticilerin liderlik davranislarinin miisteri iliskileri calisanlar: tizerindeki
etkilerini belirleyip, lider tiplerinin, calisanlarin ise angaje olma ve 6rgiite olan giiveni tizerindeki
etkisini, bu kavramlarin birbirini nasil etkiledigini, is gorenlerin bundan nasil etkilendigini ve
bunlarin sonuclarini irdelemektedir.

Calismada oOncelikle arastirma modelini olusturan degiskenlerin kavramsal
aciklamalarinin yer aldigi literatiir yer almaktadir. Literatiirde ise angaje olma, lider ve liderlik
kavramy, liderlik teorileri, geleneksel ve modern liderlik tarzlari, liderlik davranisinin etkileri,
giiven kavrami ve orgiitsel giiven modelleri ele alinmistir. Yapilan yazin taramasinda amag,
arastirma modeline iliskin degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerini goézlemlemektir.
Istatistiksel uygulamalar1 ve analizleri iceren yazin taramasi, analiz sonuclar1 neticesinde
arastirma modeline iliskin hipotezlerin degerlendirilmesiyle son bulmaktadir.

Calismada, 134 musteri iligkileri calisani ile yapilan arastirmaya anketlerin 122 tanesi
dahil edilmis, transformasyonel, transaksiyonel ve aktif liderligin, is arkadaslarina giivenin is
angajmanini olumlu yonde etkiledigi, pasif liderligin ise is angajmani iizerinde olumsuz etkisi;
aktif liderlik tarzinin is angajmani lizerindeki etkisinde yonetime giivenin, pasif liderlik tarzinin
is angajman iizerindeki etkisinde yonetime ve ¢alisma arkadaslarina giivenin etkilesim etkisi

oldugu tespit edilmistir.
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2. LITERATUR
2.1. Is Angajmam (Tutkunlugu) Kavram

Ise angaje olma kavram, "kisinin isine olan baglhihgy, isinden memnun olmasi ve hissettigi
cosku'" olarak tanimlanmistir (Robbins & Judge, 2012). Kavramin Tiirkce karsiligi ilk defa "ise
cezbolma" olarak (Dogan, 2002), daha sonra "ise angaje olma" tanimiyla (Gilineser, 2007),
ardindan "ise kapilma", (Oner, 2008), "is ile biitiinlesme" (Ardi¢ & Polatgci, 2009), "ise baglanma"
(Agin, 2010), "¢alismaya tutkunluk" (Turgut, 2010), "ise adanmishk" (Kurtpinar, 2011),
"cezbolma" (Esen, 2011) ve "ise tutkunluk" (Caglar, 2011) olarak yer aldig1 goriilmekteyken
"Work Engagement "kavramina muadil olarak "ise tutkunluk" ifadesi kullanilmistir.

Ise cezbolma (angaje olma) "kisinin isine kendisini ne kadar adadig1 ya da kisinin isine ne
kadar bagh oldugunun o6tesinde isini yaparken kendisinin tiim 6ziiyle ne kadar orada oldugu,
kendisini ne kadar ise kattigini" ifade etmektedir (Esen, 2011). Bilissel olarak zindelik, kendini
ise verme ve hatta ise adama olarak tanimlanmaktadir (Roozeboom & Schelvis, 2015). Tiirkce’ye
“Engagement” sozcligiinden terciime edilmis olan ise tutkunluk kavraminin kékeni "Engage'dir.
Bu sozciigiin orijinal anlam1 bir kimseyi veya nesneye s6z verme onu rehin tutma olarak
degerlendirilir (McIntosh & Turnbull, 2005). ingilizce'de “Engagement” olarak kullanilan kavram
Tiirkce'de “Adanma”, “Tutkunluk” ve “Sarginlik” olarak yer etmistir. “Tutkunluk” seklinde
cevrilen “Engagement” kavramin 6ziinde kisinin isi ile tutkulu bir bag kurmasi s6z konusudur
(Keser & Yilmaz, 2009).

Ik olarak doksanh yillarda ortaya ¢ikan bu kavram hem bilimsel hem de is
diinyasinda bir baslangici bildirmektedir (Schaufeli, 2012). Ancak bu kavramin anlami tizerinde
teori ve pratikte bir belirsizlik s6z konusudur (Macey & Schneider, 2008). ise angaje olma
kavrami "igle biitiinlesme, ise goniilden adanma, ise tutkunluk ve ise kapilma" gibi tanimlar
kullanilarak ifade edilmistir (Esen, 2011). Angaje olmay1 "uygulanabilir bir bakis a¢is1 kullanarak
is goren angajesi" olarak adlandirmaktadirlar (Roozeboom & Schelvis, 2015). Kavram heniiz
yenidir ve izerinde farkli tanim ve diisiinceler vardir ki bu da tartismalarin halen devam ettigini
gosterir.

Gallup Organizasyonu’'nun hazirladigi Employee Engagement Index verilerinden elde
edilen bilgiye gore, ise kendini adamis ¢alisanlar sayesinde, 6rgiite liretkenlik, miisteri doyumu
ve kazang artist gibi olumlu ¢iktilar saglanir. Ayrica orgiit ¢alisanlarinin ise angaje olmus bir
sekilde calismasinin rekabetin anahtari olabilecegi ifade edilmektedir (Macey & Schneider, 2008).
Orgiitsel basarinin anahtarinin da bu oldugu belirtilmektedir (Lockwood, 2007).

Ise angaje olmanin o6rgiitsel ciktilar1 arasinda orgiit icerisindeki iletisimin gelismesi,
iletisim sorunlarinin en aza indirgenmesi, calisanin beklenen performansi géstermesi, 6rgiitiin

belirlenen amaglara ulasmasi, 6rgiit ikliminin olumlu bir sekilde yaratilmasi, 6rgiitsel vatandashik
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davranislarinin daha fazla gozlemlenmesi sayilabilir. Bunun yaninda bireysel ciktilar da
mevcuttur. Is tatminin artmasi, gérevin severek ve isteyerek yapilmasi, ¢alisan bireylerin aile
hayatlarinda ve sosyal cevrelerinde daha mutlu bireyler olarak var olmalarin1 saglayan
sonuglardir.

Calisan kisinin performansi ile ise angaje olma durumu arasindaki iliskinin oraninin
yliksek oldugu bilinmektedir. Kendini isine cosku ile adamis, tiim benligi ile ise sarilmis kisiler ise
angaje olmus kisilerdir. Dolayisiyla bu kisilerin performanslari da yiiksek olacaktir. Is angajmam
literatiire yeni girdiginden ve bu kavramlar ilgili yapilan arastirmalar heniiz yeterli olmadigindan
farkli tanimlamalarla karsilasmak s6z konusudur. Kavram ¢ok boyutlu olarak degerlendirilebilir.
Ancak 6zilinde iki temel fikir hakimdir. Bunlardan ilki tiikenmislik kavraminin ise tutkunlugun
tam tersi bir kavram oldugu diisiincesidir (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Digeri ise
tiikenmislik kavraminin ise tutkunluk kavramindan farkli bir kavram olarak degerlendirilmesi
gerektigi dusiincesidir (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

Neticede is angajmani hem orgiit icin hem de birey icin olumlu sonuglara sebep
olmaktadir. Bunlar, hem orgiitiin hem de bireyin hedeflere ulasmasinin yaninda, g¢alisanlar
arasindaki iletisim sorunlarinin en aza indirgenmesi, olumlu bir érgiit ikliminin olmasi, 6rgiitsel
vatandaslik davranislarinin calisanlar tarafindan daha istekli bir sekilde gosterilmesi seklinde
cesitlendirilebilir. Bireylerin isini daha fazla sevgiyle yapmasina, is memnuniyetinin artmasina ve

bireylerin daha mutlu ¢alismasina katkida bulunur (Kése, 2015).
2.1.1. s Angajmanina (Tutkunluga) Etki Eden Faktorler

Is angajmanina etki eden etkenler yapilan isin kendisi, ddiillendirme ve geri bildirim,
orgilitsel adalet ve kisisel 6zellikler olarak belirtilebilir.
Yapilan isin Ozellikleri: Yapilan isin niteligi is angajmanim etkileyen faktérlerden bir tanesidir.
Calisanlara sorumluluk ve yetki verilmesi, konusma hakki, is becerilerinin ve deneyimlerinin
arttirilmasi, isin yapilisiyla ilgili kararlarda konusma imkani, galisanlari motive etme is
angajmanini arttiran etkenlerden sayilabilir.
Odiillendirme ve Geri Bildirim: Odiillendirme ve geri bildirim pozitif ve yapici oldugunda
iletisimi giiclendirip, motivasyon ve performans artisi saglar (Atilla Bal, 2009).
Orgiitsel Adalet: Orgiitsel adalet, calisan Kkisilerin ise olan tutkunluk seviyelerini
yonlendirebilecek faktorlerden birisidir. Calisanin, orgitiindeki uygulamalar dogrultusunda
algiladig1 adalet duygusu olarak degerlendirilmelidir (Ozdevecioglu, 2003).
Bireysel Ozellikler: is tutkunluguna sahip ¢alisanlarin zorluklarla basa ¢ikabilme, dayanikh ve
iyimser olma, 6z saygi ve 6z yeterlik sahibi olma gibi i¢sel kaynaklari vardir. Bu i¢csel motivasyon
kaynaklar1 ¢evreyi kontrol etme ve etkileme 6zellikleri ile birlikte kariyerlerinde de basarili

olmalarina olanak saglar (Bakker & Demerouti, 2008).
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2.1.2. Is Angajmaninin Boyutlar:

Is angajmani kavramu ii¢ farkli boyutta degerlendirilmektedir. Bu boyutlar; dinglik (vigor),
adanmislik (dedication) ve yogunlagma (absorption) olarak belirlenmistir' (Ozaralli, 2017).
Dinglik Boyutu: Bireylerin calismaya yonelik enerji seviyelerinin {list diizeyde olmasi, fiziksel ve
zihinsel olarak dayanikli olmalari bu kavramla ilgilidir (Bakker & Demerouti, 2008). Bireylerde
dinglik durumunun yiiksek diizeyde olmasi basari hissiyatinda belirgin artisa ve daha inovatif
fikirler iiretmelerini saglamaya yardimci olmaktadir (Kaplanseren & Oriicii, 2018).

Adanmishik Boyutu: Bu kavram c¢alisanlarin isine duydugu kuvvetli baglilik duygusunu ifade
etmektedir. Bu kuvvetli bag ile calisan isinin daha miihim ve anlaml oldugunu diistintir. Bu
baglamda gurur, istek, ilham gibi duygular hissederek isini daha istekli icra eder (Ozarall;, 2017).
Yogunlasma Boyutu: Calisanin, isine oldukca odaklanmis olmakla birlikte istekli ve huzurlu
calismaya yogunlasmasi durumu olarak belirtilebilir. Kisi is yaparken kendini isine kaptirir,

zamanin ¢ok hizli gectigini diistiniir ve ara vermek istemez (Turgut, 2011).
2.2. Lider ve Liderlik Kavrami

Lider, insanlarin kendi kendilerine ulasamayacaklari gereksinim ve amaglari belirleyerek,
birlikte yol kat etmekten yorulmayacak kisiler ile birlikte olup, gruba yon veren, bir yol haritasi
ile harekete gecirme maharetine sahip olan bireydir (Bege¢, 1999). Ekibini olmak istedikleri yere
ulastirabilen, giiven ve cesaret veren, harekete geciren ve gérev bilincini benimseten bireydir
(Demirci, 1998). Coziim odakli, yeni projeler iireten, yiireklendiren, pozitif, inovatif diisiinen ve
yeniliklere acik, ileri goriislii, motivasyonu ve duygusal zekasi1 yliksek, ekibine odaklanmis,
ogrenmeye hevesli, gelisime acik ve olmasi zor goriinen isi basarabilen davranislarin sahibi
kisilerdir (Degirmenci, 2012). Kouzes ve Posner tarafindan yapilan bir arastirmaya gore ise etkili
bir liderde olmasi gereken alt1 6nemli 6zellik vardir. Bu 6zellikler; "diirtstliik, vizyonerlik, diger
calisma arkadaslarini harekete gecmeye tesvik etme, dzgiivenli olma, farkh goriis ve fikirlere

karsi duyarl ve destek verici yapida olmaktir' (Karahan, 2008).

Tablo 2.1.].C.Maxwell ' in Reddedilemez 21 Liderlik Niteligi

Karakter Odaklanma Sorumluluk sahibi olma
Karizma Comertlik Giivenli olma

Soziinde durma Baslatma Disiplin

Iletisim becerileri Dinleme Hizmet etme

Yetenek Olumlu tutum Ogrenmede siireklilik
Cesaret Sorun ¢6zme becerisi Vizyon sahibi olma
Yiiksek alg1 giicii Iliski kurma becerisi Tutku

Kaynak: J.C. Maxwell, 1999
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Yukaridaki tabloda ]J.C. Maxvell tarafindan 6ne siiriilen reddedilemez 21 liderlik niteligi

olan 6zelliklere yer verilmistir.
2.2.1. Liderlige Temel Olusturan Kavramlar

Liderligin temelinde etkileme, gii¢ ve otorite (yetki) olarak belirlenen {i¢ temel kavram
bulunmaktadir.
Etkileme Kavrami: Etkileme kavrami Kisinin baskasinin arzu, istek, talimat veya emirlerini ifa
etmesi olarak tanimlanabilir (Kogel, 2010) . Bu kavramlar arasinda en ¢ok kullanilani etkileme
kavramidir. Bir¢ok arastirmaci ana islev olarak bu kavrami belirlemistir. Liderlik bir kisinin
begeni ya da kabul gormesi olarak degil, kisinin etkileme sanatidir. Rol kisi tarafindan tam
anlamiyla yerine getirilmesi durumunda ilham verici bir liderlik durumu ortaya ¢ikmaktadir
(Scanlan, 2006).
Gii¢ Kavramui: Sosyolojik olarak gii¢ kavrami; ""bir insanin ya da bir¢ok insanin, bir eylemde kendi
istenclerini, eyleme katilmakta olan bagskalarinin direnisine karsin bile olsa gerceklestirme
olasiligni "olarak tanimlanmaktadir (Giddens, 2008). Bu kavram Lukes (2007) tarafindan
psikolojik ve sosyolojik temelli olarak vurgulanir. Bu etki olusurken manipiilasyon, baski, siddet,
otorite, etki gibi kavramlardan etkilendigini savunmaktadir (Lukes, 2007). Yonetsel bakis acisiyla
giic kavramyi, olaylarin yoniinii etkileyebilme, direng ve baskaldirilara gégiis germe, davranislar
tizerinde etkili olma, kisileri toplumsal amaglar ve grup amaglar1 y6niinde davranmalarini
oldurma becerisidir (Giiney, 2012).
Otorite (Yetki) Kavrami: Max Weber tarafindan da detayli olarak tartisilan bir konu olan otorite
kavramy, bir organizasyon veya orgiite tabii olan kisilerin kendi istegine bagh olarak ve kosulsuz
olarak amirlerinin talimatlarina uymalaridir.
Weber liderin legal olarak talimat vermeye yetkili oldugunu, calisanlarin da bu yonergelere
uymasi gerektigini vurgular. Fayol’a gore otorite "emir verme hakki ve itaat etme giicii (yaptirim
giicii) " seklinde ifade edilmektedir (Kogel, 2010). Otorite hakki 6rgiit tarafindan yoneticiye
verilmistir; “emir verme ve emrin gereklerini yerine getirmeyi bekleme” hakkidir. Bu lidere bir
makam doldurdugu i¢in verildiginde resmi bir hak olur. Makam karsilig1 degil de sadece yonetsel
fonksiyonlar icin verildiyse bu otorite resmi degildir. Bir yonetici yetki sahibiyse astlar1 onun
emirlerini yerine getirmelidir. Eger getirmiyorlarsa otorite sahibi olmadigini gosterir. Astlar

tarafindan kabul edilen otoritenin gecerliligi vardir (Gliney, 2012).
2.2.2. Liderligin Onemi

Liderler is gorenleri yonlendiren, onlara mentorliikk eden, yol gdsteren, degisime ayak

uydurmalarini saglayan, motivasyonlarini artiran, destekleyen, sabirli, anlayish ve iiretken
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kisilerdir. Orgiitsel ve Kisisel amaclara ulasmada, rekabet kosullarina ve teknolojik gelismelere
ayak uydurarak, calisanlar1 dogru yonlendiren ve destekleyen, onlara yol gosteren stratejik
oneme sahiptirler. Organizasyonlarin basariya ulasmasinda fiziksel ve mali imkanlar kadar
yoneticilerin liderlik 6zellikleri de glinimtizde 6nem kazanmistir (Dubrin, 2005). Lider, iletisimi
kuvvetli, paylasima agik, takipgilerini dogru yonlendirmede oldukga yeterli olmalidir. Liderler
takipgilerine 6rnek olurlar. Takipgiler liderin yetkinligine, bilgi diizeyine ve giicline inanirlarsa
basariya erisebilirler (Ekici, 2006). Liderlerin davranis tipleri sadece iist dlizeyde ¢alisan kisiler
icin degil, giiniimiiz kosullarinda daha alt diizeyde calisan yoneticiler icin de mithimdir (Dubrin,
2005). Mevcut durumda ilerlemeyi hedefleyen ve sadece verimliligi odagina alan klasik idareci
yaklasimi ile zorlayici rekabet ortamina ayak uydurmak, ani ve belirli olmayan durumlarda

hedefe ulasmak ¢ok zordur (Caglar, 2004).
2.2.3. Etkili Liderlik

Sadece iyi calisanlarla ya da astlarla birlikte ayni organizasyonda calismak basariya
ulasmak icin yetmez. Calisanlarinin kuvvetli yonlerini ortaya ¢ikararak orgiitiin hedef ve
amaglarina yonelik hareket eden, calisanlar1 dogru yonlendirerek etkili iletisim kuran liderlere
ihtiyag vardir. Lider, astlarinin davranislarini gézlemlemeli, duygu ve dusiincelerini anlamali ve
buna gore hareket etme kivrakligina sahip olmalidir. Bu yonde hareket eden lider, ¢alisanlarinin
motivasyonunu saglamada da basarili olur. Lider, ekip icerisinde fark yaratan, emek sarf eden
astlarinin emeginin, cabasinin farkinda olmali ve bu ¢cabanin karsiligini ¢alisanina vermelidir. Bu
durum motivasyona ve performansin artmasina katki saglar. Orgiit icerisinde c¢alisanlarinin
motivasyonunu ve ise olan baghliklarimi arttiran, giiclii bir iletisim kuran, yeniliklere acik
olmalarini saglayan liderler etkinligi ve grup ici sinerjinin artmasini saglayabilir (Caglar, 2004) .

Orgiitler, sadece géreve odaklanan idarecilerle calismak istemez. Liderlik konusunda
yetkin, becerilerini sunabilen, beklentiye yonelik hareket eden, astlarini buna gore
sekillendirmede cesur davranan liderler orgiitler tarafindan talep edilir (Caglar, 2004). Liderler,
karsilastigl durumlar: sik sik analiz etmeli, sorunlara ¢6ziim bulacak sekilde ekibini organize
etmeli, basarili olmak istiyorsa degisime acik olmalidir. Hedeflere ulasmak konusunda ¢alisanlara
ve izleyicilere dogru yonlendirmeler yapmalhdir (Ekici, 2006). Lider, sorun ve problemleri ivedi
bir bicimde ¢dziime ulastiran, diger kisilerden daha énce uzagi gérebilen kisidir. Orgiitlerde

ancak etkili bir lider olursa organizasyon basariya ulasir.
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2.3. Liderlik Teorileri

Liderlik bazi calismalarda liderin bireysel o6zellikleri baz alinarak, bazilarinda ise
davranislar tizerinden degerlendirilmistir. Calismanin bu kisminda liderlige yonelik teorilerin en

¢ok kullanilanlari iizerinde durulacaktir.
2.3.1. Ozellikler Teorisi

Liderligin 6zelliklerle ilgili oldugunu belirten Ozellik Teorisi, konuyla ilgili en kokli ve
eski teori olarak bilinmektedir. Ozellikler teorisine gére lider, kisisel 6zellikleri sayesinde bir grup
icerisinde yonetici olarak kabul goriir. Bu baglamda liderin kisilik 6zellikleri ve fiziksel 6zellikleri
digerlerinden farklhidir (Kocel, 2010).

Liderlerin sahip oldugu 6zellikler iizerine yapilan ¢calismalarda asagidaki dort grup 6zellik
ortaya cikmistir (Zeyyat & Melek, 1998) .

Fiziksel Ozellikler: Giigliiliik, yas, boy, cinsiyet, yakisikhlik/giizellik, irk, etkileme,
aktivite, giizel konusma vb.

Diisiinsel Ozellikler: Zeka, dikkat, inisiyatif, kararlhlik, ileriyi gorme, sorumluluk,
gercekecilik, bilgi, yetenek, ikna etme vb.

Duygusal Ozellikler: Algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevmek ve
sevindirmek, yliiksek basarma duygusu, hirs vb.

Sosyal Ozellikler: Baskalanyla iyi iletisim kurma, dostluk, arkadashk yetenegi,
disa dontik kisilik yapisi, kendini kabul ettirme vb.

Bu teoriye gore yukaridaki sayilanlara sahip olan bireylerin lider olmasi daha yiiksek
olasilikhidir. Kisilerin lider olarak kabul edilmesini saglayan faktorler onlarin sosyal, duygusal,
diistinsel ve fiziksel 6zellikleridir. Baz1 arastirmacilar kisisel 6zelliklerin lider olmada yeterli
olabilecegini savunurken, bazilar1 da bunun her zaman muimkin olamayabilecegini
savunmuslardir. Bu yaklasim, sonuglara bakildiginda bir biitiinliik, tutarhilik gésteremediginden,
bir biitlin olan liderlik siirecini, liderin kisilik 6zellikleriyle sinirladigindan, elestirilere maruz
kalmistir. Konu tzerinde yapilan ¢alismalarda zaman zaman etkin liderlik yapan yoneticilerin
ayni 6zellikleri tasimadigy, takim liyeleri arasinda bu 6zelliklerin daha fazlasina sahip olsa da lider
olamayan bireylerin oldugu goriilmiistiir. Bu durum ozellikler teorisini dogrulamayan bir
durumdur. Dolayisiyla bunlarin yeterli olmadigi, farkli dinamiklerin ve degiskenlerin de
incelenmesi gerektigi ortaya cikmistir. Liderin 6zelliklerinin yerine liderin davranislarina ve
diger tuyelerin 6zelliklerine de bakilmasi yontinde fikir olusmustur. Boylece Davranissal Liderlik

Teorileri ortaya cikmistir (Kogel, 2010).
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2.3.2. Davranissal Liderlik Teorileri

Davranigsal liderlik teorileri, liderin ne yaptigi ve nasil davranislar sergiledigine
odaklanarak lider kisinin davranislarini inceler. Bu yaklasimi savunan arastirmacilar liderligin
gorev ve iliski davranisi olarak tanimlanan iki tarzdan olustugunu savunur. Gorev davranislarinin
amac1 takim iiyelerinin hedeflerine ulasmasinda rol almaktir. iliski davranislar ise "astlarin
kendileriyle, birbirleriyle ve kendilerini bulduklari durumlarda rahat hissetmelerini saglar "
Burada ulasilmak istenen "liderin bir amaca ulasmada emek harcayan astlarini etkilemede bu iki

davranis tipini nasil birlestirdigini agiklamaktir" (Northouse, 2007).
2.3.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari

1945 yilinda baslayan Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari'nin, Davranigsal
Liderlik Yaklasimi'nin gelismesi yontinde 6nemli katkilar1 olmustur. Bu ¢calisma sivil ve askeri pek
¢ok yonetici tizerinde liderligin nasil tanimlandigini tespit etmek icin yapilmistir (Kogel, 2010).
Yapilan bu calismalarin sonucunda, Ohio Universitesi arastirmalarinin temel nitelikleri agagidaki
gibidir (Kogel, 2010):

e Lider ¢alisan1 dikkate aldik¢a, devamsizlik ve personel devir hiz1 azalmakta,
e Lider ekibi hareketlendirme yoniinde davranislar sergiledikce, ekip tyelerinin is

performansinda artis olmaktadir.
2.3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalari

Michigan Universitesi calismalari, Ohio Universitesi calismalan gibi liderligi iki boyutta
ele almaktadir. Birincisi yapilan ise odaklanan Is odakh Liderlik (Job - Centered Style), ikincisi de
calisanlar giindeminde tutan Calisan Odakh Liderlik'tir (Employee — Centered Style) (Senior, et
al,, 2012). Bu liderlik yaklasiminda hem siire¢ icerisinde hem de sonuglara ulasmada odakta hep
calisan yer almaktadir (Jiang, 2012). En onemli 6zelligi yetkinin devredilmesidir. Amag is
tatminini artirmak, ¢alisma kosullarini is tatmini ve calisan motivasyonu saglayacak sekilde
organize etmektir ve iki yonli bir iletisim mevcuttur (Vugt, Jepson, Hart, & Cremer, 2004) .

Liderler icin astlarin kisisel gelisimini saglamak miithimdir.
2.3.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi1 Matriksi

Davranis bilimci Robert Blake ve Jane Srygley Mouton (1962) ‘un gelistirdigi davranissal
liderlik yaklasimidir. Blake ve Mouton’un amaci en iyi liderlik tarzini tespit etmektir. iki tip
liderlik davranis egilimini vurgulamislardir. Bu egilimler, insanlara yonelim ve {iretime yonelim

olarak belirtilmektedir (Kreitner, Kinicki, Angelo, & Buelens, 2002).
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2.3.2.4. McGregor'un X-Y Teorisi

Douglas McGregor'in 6ne siirdiigii yaklasim, Neo- Klasik Yonetim Teorisi seklinde de
anilmaktadir. Bu teorinin kullanim amaci liderin davranislarini ve yodnetimin gorevlerini
belirlemektir. Burada sunulmak istenen iki konu vardir. Birincisi "y0Oneticilerin diizeltici, 6nleyici
ve yiiriitiicli olarak ifade edildigi" ve " takipcilerin yonetilmeye ihtiyaci oldugunu savundugu" X
Teorisi, digeri de "'yoneticinin gelistirici oldugu, yetki gdcerttigi ve insanin bir unsurdan ziyade
bir paydas olarak goriildiigi" Y Teorisidir (McGregor, 1957).

X Teorisi'ne gore oOrgiit icerisinde insan yoOnetilmeye muhta¢ bir unsurdur. Eger
yonetilmiyorsa, insani orgiitiin amag ve ihtiyaclarindan uzaklasan, ¢alismak istemeyen, yaptigi
isler faydali olmayan bir y18in olarak goriir. McGregor ilgili calismada daha ¢ok Y Teorisi'nin
tzerinde durur. Ciinkii Y Teorisi liderlik ve yonetimin katillmc yoéniini vurgular. Burada
calisanlarin 6zellikleri benzer olmayabilir. Yani her ¢alisma grubunda X Teori'sindeki gibi siki bir
yonetim tarzina ihtiya¢ yoktur. Calisanlarin kendilerini ve potansiyellerini kesfedip, enerjilerini
orgiit icin belirlenen hedef ve amaglara yoneltecek ortami saglamak liderin ve yoneticinin en
mithim goérevi olmaktadir. Bu teoriyi benimseyen liderler daha katilimcr ve demokratik
davranislar icerisinde olurlar, bu sayede de calisanlar 6rgiit dinamiklerini daha ¢ok benimser ve

daha katilimci davranirlar.
2.3.2.5. Likert'in Sistem-4 Modeli

Rennis Likert ,1976 yilinda Michigan Universitesi calismalarina biiyiik katki saglamistir.
Bu calismada ¢alisan ve is odakli liderlik tarzlarini ve davranislarini incelemis ve bu konuda
gelistirmeler yapmistir. Likert bu davranislar i¢in doért temel baslik belirlemistir. Bu davranis
tarzlari otokratik davranistan demokratik davranisa gore evrilmektedir. Sistem 1 ve 2 daha klasik
bir yapiy1 temsil ederken, Sistem 3 ve 4 daha demokratik ve katilimci davranisi vurgulamaktadir.
Bu arastirmalara gore Sistem 3 ve 4 yiiksek verimli gruplari, Sistem 1 ve 2 daha diisiik verimliligi
olan gruplari temsil etmektedir. Sistem 4 ile ilgili birtakim elestiriler yapilmistir. Bu modelin her

zaman en gecerli liderlik ve ydnetim tarzi sayilmasi bu elestirilere sebep olmustur (Kogel, 2010).
2.3.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Ozellikler ve Davranigsal Teoriler'in liderin karmasik davranis bicimini aciklamak icin
yeterli olmamasi nedeniyle daha farkl bir bakis acisina gerek olmustur (Ergeneli, 2006). Boylece
her kosulda farkl bir liderlik tipinin ortaya ¢ikmasi ve daha etkin kullanilmasiyla etkili liderligin
olusacag diisiincesi belirmistir (Hunter, Bedell-Avers, Katrina, & Mumford, 2007). Durumsal

liderligi temsil eden arastirmalar etkili liderligin; " izleyenlerin, liderin 6zelliklerinin, liderlik
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bicimlerinin, liderin icinde bulundugu durumun bir fonksiyonu oldugu" diisiincesini

savunmaktadir (Ercetin, 2000).
2.3.3.1. House'un Yol-Amag¢ Modeli

Bu model Robert ]. House ve Martin Evans’in 1979 yilinda gelistirdigi bir modeldir.
Liderin kisi ve gorev odakli davranislari, calisanlarin performans ve memnuniyet igerisinde
olmalarina yonelik arastirmalarin etkisinde kalinarak gelistirildigi diisiiniilmektedir. Bu teori
liderlerin amaclara ulasmada gidilecek yolda astlarina nasil yol gosterecegini ve yardimci
olacagini agiklamak icin olusturulmustur. Burada lizerinde durulan konu bu teorinin liderlerin
davranislari, calisanlarin ozellikleri, gorevin nitelikleri gibi farkli unsurlarin cergevesinde

gerceklestigidir (Evans & House, 1996).
2.3.3.2. Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Modeli

Reddin tarafindan liderligin sartlara gore degistigi savunulmaktadir. Liderin etkili olma
glcli liderlik davraniglarina gore degil, sartlara bagh olarak degisebilmektedir. Diger
modellerdeki etkinlik c¢alismalar1 liderlik davranisinin sartlara gore sekillendigini

benimsemediginden, kavrami tam olarak agiklamamaktadir.
2.3.3.3. Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi

Liderlik tarzlar1 izleyicilerin olgunluk-gelisme diizeyleri arasindaki iliskiye gore
belirlenmistir. Liderlik tarzinin izleyicinin gelisme diizeyine uygun olmasi gerektigi yontinde
fikirler 6ne siirtilmiistiir (Ergetin, 2000). Orgiitiin amaglarina ulasmasinda ve calisanlarin verimli
olmasinda en 6nemli unsurun, liderin izleyicilerinin mesleki gelisim diizeylerine gore davranis

sergilemesinin gerektigidir.
2.3.3.4. Fiedler’in Durumsallik Modeli

Durumsallik Yaklasimlar igerisinde birgok farkl teori yer almasina ragmen en ¢ok
benimsenen yaklasim Fiedler'in (1964) Durumsallik Teorisi'dir. Liderin etkili olmasinin
kosullara gore degistigini vurgular. Yani uygun kosullara eslestirme yaklasimi s6z konusudur.
Liderin i¢inde bulundugu durumun onun performansini etkiledigini vurgular. ilk olarak askeri
yapilarda, farkli durumlarda farkh liderlik tarzlarinda calisarak modeli gelistiren Fiedler liderin
tarzini gorev yaptigi cevre ve sartlar1 baz alarak degerlendirmistir (Northouse, 2007).

Kisacasi, Fiedler’in durumsallik modeli liderlik davranislarini is ve iliski merkezli olarak
2 temel grupta tasnif etmis ve davranis tarzlarinin durumsal degiskenlere gore degisecegini 6ne

stirmistiir. Bu durumsal degiskenler liderin pozisyon giicii, gorev yapisi ve lider-iiye iliskileridir.
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Liderin burada uygunluk durumuna gore davranacagl, uygunsuz olan veya cok uygun olan
durumda is merkezli davranis sergilenecegi, orta seviyede uygunluk veya disiik seviyede

uygunsuzluk oldugunda iliski merkezli davranis sergilenecegi iizerinde durulmaktadir.
2.4. Liderlik Tarzlan
2.4.1.Geleneksel Liderlik Tarzlari

Eski bir yonetim tarzi olarak bilinse de, halen iilkemizde bir¢ok organizasyonda
Geleneksel Liderlik Tarzi'min uygulanmaya devam ettigini biliyoruz. Bunlar, Otokratik,

Demokratik ve Serbesiyetci Liderlik tarzlari olarak ele alinmistir.
2.4.1.1. Otokratik Liderlik Tarzi

Otokratik liderlik tarzi, her tiirlii yetkinin liderde oldugu, kararlarin ¢ogunlukla lider
tarafindan alindig1 bir tarzdir. Astlarin gelecege doniik plan ve stratejilerin olusturulmasinda,
amag ve hedeflerin belirlenmesinde herhangi bir etkinligi yoktur. Bu tip liderin amaci emirlerine
kosulsuz sartsiz itaat edilmesi ve ona giiven duyulmasidir. Basarili olabilmesi icin kisiligi ile
etkilemesi, oldukca zeki ve giiclii bir kisilie sahip olmasi ve astlarn ile arasinda baghlik
olusturmasi elzemdir (Newstrom & Davis, 1993). Yetki ve mesuliyeti iizerine alan bu yonetici
tarzlar1 yonetimi merkezden yapar. Otoriter liderlik tipi, belli standartlara goére hareket eden, iyi
ya da kotii olan sonuglari geribildirimler kanaliyla degerlendiren bir lider seklidir " (Yildirim,
2010).

Hedeflerin lider tarafindan ortaya konuldugu ve c¢alisanlara talimatlar biciminde
aktarildig liderlik davranisi Otokratik liderliktir (Vugt, Jepson, Hart, & Cremer, 2004). Bu liderler
yetki ve otoritelerini biitiintiyle kullanmalidir. Bu sayede sert yonetim bicimi c¢alisanlar
tarafindan kabul edilir ve benimsenir (Fliert, 2006). Otokratik ve biirokratik anlayisin hakim
oldugu toplumlarda yetismis kisilerin beklentilerine uygun olmasi bu y6netim tarzinin bir
faydasidir. ikincisi ise bu tip liderlere tam yetki verildiginde bu tip liderlerin daha etkin ve rahat
olmalaridir. Son olarak liderin ise daha fazla odaklanmasini, karar mekanizmasinin daha hizli ve
etkin calismasini saglamasidir (Eren, 1998).

Otokratik liderlik tarzinin en negatif yani liderin ¢alisanlarinin duygu ve diistincelerini
onemsememesidir. Bu durum, c¢alisanlarin is doyumunun ve orgiite olan baghliklarinin
azalmasina yol agabilir. Bir diger yani da grup igerisindeki iliskileri liderin kendisi organize eder,
calisanlarin kendi aralarinda bir iletisim olmasini istemez. Iletisimin merkezinde lider vardr.
Dolayisiyla liderin kisa siireli olarak bile ayrilmasi, iliskilerin yerle bir olmasina sebep olabilir. Bu
durumda lider siirekli isinin basinda olmazsa islerin devam etmesinde aksamalar olabilir (Yilmaz,

2011).
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Baz1 arastirmalar Tiurkiye’de genel anlamda otoriter liderligin baskin oldugunu
gostermektedir. Karar alma mekanizmasinin islemesi i¢in veya bir gorevin ifasinda lider talimati

ile hareket edilir (Yildirim, 2010).
2.4.1.2. Demokratik-Katilimci Liderlik Tarzi

Yonetimde insan iligkilerini 6nemseyen, Neoklasik donemde popiiler olan katilimci ve
demokratik liderlik tarzinda, otokratik liderlik tarzinin tersine kararlar grup tiyeleri tarafindan
alinir. Bu lider tipi kendi kendine karar almaz. Ozgiir bir ortamda, fikirler tartisilarak, tiim grup
tiyelerinin katilimi saglanarak kararlar alinir. Tiim grup liyelerinin ve liderin s6z hakki birbirine
esittir, farkliik yoktur (Giliney, 2012). Bu lider tipi sadece kendi yetenekleriyle hareket ederek
degil, diger calisanlarin, astlarin da diisiincelerini alarak ¢alisir. Her konuda astlarina inandigi ve
glvendigi icin onlarin plan yapma ve karar verme mekanizmalarina dahil olmalarini ister,
orgiitlenme konusunda onlar1 cesaretlendirir. Bu sekilde organizasyonun verimliliginin artacagi
diistincesi hakimdir. Kisilerin meslektaslar: ile olan iletisiminin gelismesine, yardimlasmanin
daha fazla yapilmasina, ast {ist iletisiminin daha olumlu hale gelmesine, moral, motivasyonun ve
tatmin duygusunun artmasina yol agabilir (Thompson, 1998) .

Plan, politikalarin ve hedeflerin belirlenmesinde, 6nemli veya onemsiz tiim karar
mekanizmasi is bolimii ile isleyeceginden, kararlarin yavas alinmasina bagl olarak, islerin

yavaslayabilmesi s6z konusudur (Yilmaz, 2011).
2.4.2. Cagdas Liderlik Tarzlar

Degisen zaman ve gelismelerin etkisiyle geleneksel liderlik tarzlar yerini cagdas liderlik
anlayisina birakmistir. Bu liderlik tarzlar1 daha giincel oldugundan glinlimiiziin ihtiyag¢larina daha
¢ok cevap vermektedir. Bazi mevcuttaki liderlik yaklasimlarinin tam olarak liderligi
aciklayamadigini, daha yeni ve giincel yaklasimlara ihtiya¢ oldugunu 6ne siirmislerdir. Cagdas
liderlik tarzlar icerisinde en ¢ok transformasyonel (doniistiiriicii) ve transaksiyonel (etkilesimci)

ve diizeltici kacingan liderlik tarzlari ele alinmaktadir.
2.4.2.1. Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik Tarzi

Transaksiyonel liderlik tarzi literatiirde ise yonelik liderlik olarak anilir. Transaksiyonel
lider astlarinin ihtiyaclarini ok 6nceden belirler ve isi ona gore verir (Yukl, 1999). Olasilikh 6diil,
disarida birakarak yonetim ve birakiniz yapsinlar seklinde ti¢ yontem kullanir. Anlayisin 6ziinde
astlarin liderini takip etmesi ve liderin calisanlara adil davranmasi vardir. Hedeflere ulasmadaki
basari oranina gore ¢alisanlari édiillendiren ya da ulasilmak istenen amaglara giden yolda sapma

olursa, sapma oranina gore ceza uygulamasi yapan bir diizendir (Bass & Steidlmeier, 1999).
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Transaksiyonel liderlik tarzinin amaci calisanlarin hedeflere ve basariya ulasmasini
tesvik etmektir. Bu liderler isi etkin ve verimli kilmak, isi iyilestirmek amaciyla calisanlar
harekete gecirmeyi ve isi yaptirma yolunu secerler. Astlarin yaraticiliklari ve yenilikgi
yaklagimlari ile hemen hemen hic ilgilenmezler (Eren, 1998). Oncelikli olarak calisanlarin istek
ve ihtiyaclarini karsilamak, calismalarin verimli devam etmesine ortam hazirlamak 6nemlidir.
Transaksiyonel liderler 6rgiit icerisinde ¢alisanlarin amaclari yoniinde ilerlemeleri, bu amaclara
ulasilmasi sonucunda da beklenen performansi gergeklestirebilmeleri noktasinda destek veren
bir davramis bicimi sergilemektedirler (Saruhan & Yildiz, 2009). Genellikle is odaklh
olduklarindan, amagclara ve basariya ulasma yoniinde hareket etmeye calisirlar, pratik
davranirlar. Sorunlara zamaninda miidahil olurlar (Jung D., 2001).

Transaksiyonel liderlik davranisinin boyutlari vardir;

Odiile Baghilik: Transaksiyonel liderlik tarzinda lider, bir amac-6diil iliskisi meydana getirerek,
is gorenlerin hatali davraniglara yonelmesini engellemek ve onlar1 dogru davranis sekline
yoneltmek icin kosullu édiillendirme yontemini kullanir (MacKenzie, Podsakoff, & Rich, 2001).
Lider, astlarina hangi amaca yo6nelik ¢alistiklarini, beklentileri ve hedeflenen performans ile ilgili
bilgi verir. Calisanlarin hedefe yonelik hareket etmesini saglamaya ve ddiillendirme ydntemiyle
ekibini motive etmeye calisir. Beklentilerini ekibine anlatir, bu asamaya ulasildiginda, onlari ticret
artisi, terfi, takdir etme seklinde oOdillendirir. Basariya ulasamadiklar1 durumda da ceza
mekanizmasinin devreye girecegini ekibine bildirir (Bass, 1985). Bu cezalar cogunlukla para
cezasl, kovulma, licretsiz isten uzaklastirma, liderin astindan destegini cekmesi gibi ceza tiirleri
olmaktadir.

istisnalarla Yénetim (Aktif-Pasif): Bu boyut aktif ve pasif lider seklinde degerlendirilir. Aktif
lider, hedeflere ulasmak i¢in bir standart olusturur ve bu standartlara uyulmamasi ya da
sapmalar olmasi durumunda miidahale eder. Standardin disina ¢ikilmasi ya da sapma olmasi
durumunda ceza mekanizmasini isletir. Siire¢ icerisinde ¢alisanlar1 gozlemler, gerektiginde
diizeltici faaliyetler isletir, proaktif hareket eder. Ancak pasif lider problem olmadan miidahil
olmaz, siireci bekler, standart siirece uymama yontinde bir hareket oldugu an devreye girer (Bass
& Steidlmeier, 1999). Problem 6nemli bir boyuta geldiginde miidahil olur, reaktif hareket eder.
Bu yonetim tarzi sik kullanildiginda is goérenler lizerinde yogun baski olusturur (Karip, 1998).
Verimliligi ve motivasyonu da negatif olarak etkiler. Bundan dolay1 miidahaleler zamaninda ve
uygun sekilde yapilmaldir (Kahya, 2013).

Tam Serbestlik Taniyan Liderlik: Bu boyutta lider, karar verme konusunda pasif davranir,
sorumluluk almak istemez. Takipcilerini tamamen serbest birakir, onlar1 motive etme ve
verimliligi arttirma kaygisi bulunmamaktadir (Karip, 1998). Herhangi bir problem meydana

geldiginde problemi gormezden gelir, ¢6ziim bulmaya ¢alismaz. Yonetsel anlamda kararlar alma,
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ekibe liderlik etme ve onlar1 yonlendirme gibi konulara bu liderlik anlayisi uygun olmamaktadir

(Hartog, Muijen, & Koopman, 1997).
2.4.2.2. Transformasyonel (Doniisiimcii- Donistiiriicii) Liderlik Tarzi

Transformasyonel liderlik kavrami 1978 yilinda James Mc Groger Burns tarafindan
gelistirilmistir. Bu liderlik tarzin1 ardindan da Bernard Bass yaygin bir sekilde kullanmaya
baslamistir. Transformasyonel liderlik davranisi sergileyen lider bazi ahlaki degerleri ve
gayelerini calisanlarina cazip getirerek, bir suur olusturmaya calisir. Bunlar insani olmak, adalet,
baris, 6zgiirliik ve esitlik gibi degerlerdir (Altun, 2003). Bu tarzin orijinal ismi Ingilizce' de
“Transformational Leadership” olarak kullanilir. Kimi yazarlar “vizyoner liderlik”, kimileri
“karizmatik liderlik” ve bazilar1 da “yeni liderlik” seklinde kullanmaktadir (Bolat & Seymen,
2003). Tirkce literatirde de '"degisimci", "donistirici”, "reformcu"”, "doniisiimci'",
"dontisiimsel" gibi kavramlarla kullanilir (Kogel, 2010). Transformasyonel liderligi benimseyen
ve uygulayan liderler astlarina daha ytiksek hedefleri ve ahlaki degerleri isaret ederek onlari
motive eder (Celep, 2004). Transformasyonel liderlik, organizasyondaki bireylerin 6rgiitiin
amaglarin1 gerceklestirme ve misyonlarina ulasmak igin bir biitlin olma, c¢alisanlarin
davranmislarini yonlendirme siireci olarak diistiniilmelidir (Yukl, 1999). Bu liderler o6rgiitiin
amaclarinin gerceklesmesi icin efor sarf eder, calisanlar1 da bu yénde motive eder. Orgiitiin
amaglarina ulasmak temel amag olur ve kendi sahsi beklentilerinin bunun 6niine gegcmesine engel
olur (Ulgen & Mirze, 2004).

Transformasyonel lider calisanlarin talep ihtiya¢ ve egilimlerini fark ederek bunlarla
calisanlar1 motive eder. Orgiit icerisinde giinliik yapilan islerin yam sira ideallestirilmis etki,
telkin ederek motivasyon saglama, entelektiiel uyarim ve bireysel olarak destekleme gibi
yontemlerle ¢alisanlari etkiler (Karip, 1998). Bu liderlik tarzinda ¢alisanlarin ufkunu acarak
yeniliklere yoneltmek, degisimin olmasi gerektigini benimsetmek ve bunu yapabilecegine
inandirmak miithimdir. Bu sayede calisanlarin istek ve arzulari, ¢abalar1 artirilmis olup, daha
kendine has fikirler ortaya c¢ikarilir (Eren, 1998).

Transformasyonel liderlik davranisinin boyutlari vardir;

Transformasyonel liderligin boyutlari; karizma veya ideallestirilmis etki, esinlenmis motivasyon,
entelektiiel uyarim ve bireysel ilgidir (Altun, 2003)".

Karizma- Ideal Etki: Lider, takipcilerine duydugu giiveni gizlemez, onlara hissettirir.
Takipgilerin liderlerini karizmatik olarak gérmeleri liderin ve 6rgiitiin benimsenmesi yoniinden
cok onemlidir. Ozgiiveni yiiksek, karsilastigi her zorluk karsisinda nasil davranacagim dogru
yoneten, 6zgiivenli liderler ¢alisanlari etkiler ve giiven verir. Sorunlar karsisinda gosterdigi tavir,
takipcilerin hayranligini kazanmasini saglar, takipciler ona benzemek i¢in ¢abalar. Bu lider,

orglitl ortak amaca kararlilikla yonlendirir (Karip, 1998). Bu boyutta lider astlarina giiven, onur
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ve saygl aslladigindan transformasyonel liderlik kavraminin en 6nemli boyutu karizmadir.
Izleyenlerle lider arasinda duygusal bir bag olusur (Aslan, 2013). Bu liderler yakindan takip
edilen, saygi goren, takipcilerini daha hizli etkileyen liderlerdir (Demir & Okan, 2008).

ilham Verici (Esinlenmis) Motivasyon: Lider vizyon sahibidir. Sahip oldugu bu vizyonu,
takipcilerinin de benimsemesini saglar. Hedeflere ulasmak hususunda kararhdir ve bunu ekibine
yansitir. Ekibinin de ayni kararlilikla amaca hizmet etmesini saglar (Hartog, Muijen, & Koopman,
1997). Onlarin motivasyonlarini yiiksek tutar, onlara moral kaynagi olur. Orgiitiin ortak amaglar
etrafinda bir ekip bilinci olusturmaya calisir. Gelecege yaklasimi tesvik edici ve pozitif bir tutum
icerisindedir. Gelecege umutla bakarak, ekibine ilham veren bir enerjisi vardir, bu durum
takipcilerinde icsel bir giidiillenme saglar (Kamanli, 2015).

Zihinsel Tesvik (Entelektiiel Uyarim): Lider, olaylara ve durumlara geleneksellikten
uzaklasarak yenilikei bir sekilde yaklasir. Calisanlarinin degisimci ve yenilik¢i acidan bakmalari
icin caba sarf eder, tim sorunlara sorgulayici bir bicimde yaklagmalar1 beklentisi icerisindedir
(Catir, 2015). Sorunlar1 klasik yontemlerle ¢ozmekten uzaklastirarak yaratici sorun ¢dzme
yontemleri gelistirmelerine yardimci olur. Orgiitii atil kalmaktan uzaklastirarak daha aktif bir
durumda olmasini saglar. Bu tesvik siireci biinyesinde barindirdigi dinamizmle ¢alisanlarin
yaraticiliklarini ve sagladiklar: katkilar1 gostermelerine yardimci olur (Bass & Avolio, 1990).
Bireysel Ilgi: Lider her bir calisaninin farkliliklarim ve ihtiyaclarini, liderden ve organizasyondan
beklentilerini bilerek onlara yol gosterir. Kendilerini gelistirmeleri icin onlar1 ytreklendirir ve
onlara mentorliikk eder (Taskiran, 2011). Calisanlara bireysel ilgi gostermenin amaci onlarin
kendilerini gelistirmelerini saglayarak, orglite gelecege yonelik vizyon olusturmaktir (Bakan,
Ersahan, Tuba, Dogan, & Kefe, 2015). Lider, adil olmaktan vazgecmeden, ¢alisanlarin ihtiya¢larina
gore farkli bireysel ilgi gosterir. Bu durum calisanlarin kendilerini 6zel hissetmelerini saglar,

onlar1 motive ve tesvik eder, boylece basarili olma yontiinde katki saglar.
2.4.2.3. Diizeltici Ka¢ingan Liderlik Tarzi

Liderlik davranislar icerisinde en aktiiel olan liderlik tarzi diizeltici kacingan liderlik
tarzidir. Lider iiye etkilesimi noktasinda sinirlar1 olmayan bir modeldir. Bu modelde iletisim ¢ok
yonlidiir. Birincil karar verme mekanizmasi ¢alisanlardir. Liderin gérislerinin bir baglayicilig
yoktur, yalnmzca fikir seklindedir. Calisanlar kendilerine sunulan hedef ve amaglara kendi
yetkinlikleriyle ulasma yolunda tamamen serbesttir. Bu durumda ¢alisanlar kendilerini hem
serbest hem de bagimsiz hisseder. Calisanlar istedigi kisilerle gruplar halinde ¢alisip kararlar
alabilir. Liderin ana gorevi ¢calisanlara kaynak tedarik etmektir, fikri alindiginda goriis beyan eder
ve bu fikrin baglayicilig1 yoktur. Mesleki uzmanlhigin saglandig, bilim adamlarinin veya arastirma
gelistirme birimlerinde ¢alisanlarin, bilgi beceri hususunda yiiksek uzmanhga ulasmis kisilerin

inovatif diistinceler gelistirmeleri icin uygulanabilecek bir liderlik bicimidir (Eren, 1991). Ancak
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bu yonetim tarzinin tehlikeli bir yani vardir. Organizasyonlar gii¢li bir lidere sahip olmadiginda
grup kontrolstiz kalacagindan, ¢alisanlarin buhran icerisinde kalmalarina ve 6rgiit igerisinde bir
kaosun meydana ¢ikmasina sebep olabilir (Hicks & Gullet, 1981). Bu liderlik tarzinin ¢alisanlarin
bireysel yaraticiliklarinin giiclenmesinde, karar alma mekanizmasinin gelismesinde olumlu
etkisinin oldugu asikardir ancak bireylerin otokontrol sisteminin giiclii oldugu bu modelde kriz

anlarinda orgiit hizlica dagilabilir (Cetin & Beceren, 2007) .

2.5. Transformasyonel ve Transaksiyonel Liderlik Tarzinin Karsilagtirmasi

Her ikisi de cagdas liderlik tarzina dahil olan transformasyonel ve transaksiyonel liderlik

tarzi literatiirde ¢ok karistirilir. Bu liderlik tarzlarinin birbirlerinden farkliliklar1 da bulunur.

Etkilesimsel Lider
Lider,izleyicilerin ihtiyaglarim
belirlemek ve bu ihtiyaglar Ortaya konan ¢aba ve
Kkarsilamak igin beklenen calisma beklendigi gibi elde
karsiligmda odiiller verir. Orgiit Kiiltiirii edilen calisma
Déniigiimsel Lider
Lide} izleyicilerin ihtivaglarma Orgiit Kiiltirii Umulanin dtesinde
ulasmasina yardima ulur.flrgl'jt performans ve
kiiltiiring yiksek performans ve degistirilmis kurumsal
memnuniyet i¢in degistirir. Kiiltir

Sekil 2.1. Transformasyonel ve Transaksiyonel Liderlik Farki

Kaynak: Huber D.: Leadership and Nursing Care Management. Second Edition.W.B. Saunders Company.
London, 2000, (Zikreden Ozgelik, 2005:73)

Transformasyonel liderlik tarzinin 6zii gelisim ve degisimdir ve buna 6nciiliik edenler
liderlerdir. Calisanlarin tiikenmiglik seviyeleri ve stres, lizerinde durulan, degerlendirilen
konulardandir. Ancak transaksiyonel liderlikte bu konular pek 6énemsenmez, lider talimatlar
verir ve daha baskin bir profil ¢izer. Transformasyonel liderlikte ise c¢alisanlar daha fazla

yetkilendirilerek, daha etkin ¢alismalarinin 6nii agilmaya ¢alisilir (Blayney & Blotnicky, 2010).
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Daha yenilik¢i bir bakis acis1 sergilemek isteyen transformasyonel lider, calisanlarin isleri ile
onlarin kendi degerlerini uyumlu hale getirmeyi amaglar (Satici, 2001). Transaksiyonel liderlik
tarzinda lider is odaklidir ve is gorenleri siirekli ise telkin eder, degisim ve gelisime odaklanmaz.
Bu liderlik tarzlarini merdiven olarak disiiniirsek, transaksiyonel liderligin son basamagini

transformasyonel liderlik olusturur (Yavuz, 2008).
2.6. Liderlik Davranisinin Etkileri
2.6.1. Liderlik Davramislarinin Performans Uzerindeki Etkisi

Performans kavraminin sozliik anlami kapasite, yapma, basari, beceri, isin listesinden
gelme, gorevin etkin bir sekilde ifa edilmesidir. Liderligin performansi etkileyip etkilemedigine
dair birgok soru sorulmaktadir ancak bunun tespit edilmesi oldukga giictiir. Performans bir grup
ya da bireyin amaclanan hedef baz alinarak, ne kadarini gerceklestirebildigi, neyi basarabildiginin
nitel ve nicel yolla tanimi olarak ifade edilebilir (Tinaz, 1999). Bireyin performansini belirleyen
degiskenler, ise alaka, isin yaratmis oldugu gelisme imkani, kabiliyet, kariyer gelisimi, dogru
belirlenmis hedefler, geri bildirimler, basari ve basarisizligin karsiligi olarak 6diil ve ceza ve iste
kullanilacak kaynaklara erisebilme yetkisidir (Bastiirk, 2003).

Calisanin, orgiitiin hedefleri dogrultusunda yeterli is doyumuna sahip olmasini saglamak
liderin ana gorevlerinden biridir. Organizasyon igerisinde verimin yiiksek olmasi beklentisi
mevcutsa, motivasyonun olmasi cok onemlidir. Liderler performans artisi saglamak istiyorsa
motivasyon unsurunu ihmal etmemeli, bir ara¢ olarak motivasyonu kullanmaldir. Bunun
yaninda liderlerin davranis tarzi motivasyon ve performansi da birlikte etkileyecektir (Cetin,

Giiler, & Giderler, 2017).
2.6.2. Liderlik Davramiglarinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

[s tatmini, bireylerin yaptiklar isten elde ettikleriyle ve beklentileriyle uyustugunu veya
uyusmasina imkan verdigini gérmesi lizerine yasanan his olarak tanimlanmistir (Yaprakh &
Yilmaz, 2007). is doyumu Kkisinin tecriibesinden ve isinden elde ettigi mutluluk veya pozitif
duygusal durum olarak ifade edilmistir (Locke, 1976).

Calisanlarin is doyumunun yiiksek olmasi liderle biiyiik oranda baglantilidir. Lider her
zaman planlama yapmali, kontrollii ve yerinde kararlar vermelidir. Verimliligin istikrarl bir
sekilde devam etmesi ve calisanlarin yiiksek is tatminine ulasabilmesi icin bu gereklidir (Gezici,
2007). Liderlerin birtakim yetenekleri olmali ve bu nitelikleri astlarina yansitabilme yetkinligine
sahip olmalan gerekir. Ornegin; insan odakli olma, proaktif olma, degisime ve yeniliklere acik
olma, inovatif diisiinebilme, gelecege yonelik kararlar alip, ekip ruhunu yaratabilen, iyi iletisim

kurabilen bir lider olmasidir (Ates, 2005). Bu 6zelliklere sahip olan lider, astlarina bu 6zellikleri
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yansitir, liderin orgiit lizerindeki bu etkisi, is tatmini ve verimliligi beraberinde getirir, boylece

orglitiin basarisi artar (Okakin & Tinaz, 1997).
2.6.3. Liderlik Davramslarinin is Stresi Uzerindeki Etkisi

Is stresi, bireyde fiziki ve psikolojik diizensizlige neden olan, mental ya da fiziki olarak
yorgun olmak seklinde tanimlanabilir (Akpinar, 2008). Is ortamlari, menfaat catismalarinin
oldugu ortamlar, strese sebep olan etmenler arasindadir. Is ortaminda farkh bireylerin cesitli
istek ve talepleri karsilanamayabilir. Bu durumda calisma ortami stres ortamina dontisebilir
(Ekmekei, 2008). Bireyde isle alakali olusan yargilar stres yaratabilir. Bu yargilar isi nasil
yapacagl hususunda bilgi sahibi olmamasindan ya da isi yaparken iistiinden destek ya da kabul
gormeyecegi yoniinde olabilir (Vural, 2004).

Calisanlarin takdir edilmesi ve isi yapmaya tesvik edilmesi calisanin motivasyon diizeyini
arttirir. Boylece ¢alisan hem daha verimli ¢alisir hem de tistlerine ve is yerine olan giliveni artar
(Oziipek, 2019). Eger calisma ortaminda kisiler arasi iletisim kuvvetliyse ve calisanlar birbirini
destekliyorsa algilanan stres de azalir ve bireylerin saglik durumu da daha iyi olur (Mclean,
1979). Ancak calisanlarin sorumluluk hissettigi, hesap vermekle miikellef oldugu yoneticilerinin
olmasi en c¢ok rastlanilan stres kaynaklarindan biridir. Liderlerin umursamaz ve duyarsiz

davranis sergilemeleri ¢calisanlarda stres olusturabilir.
2.6.4. Liderlik Davramislarinin Motivasyon Uzerindeki EtKisi

Latin dilinde hareket anlamina gelen “movere” sozciigiinden tiireyen motivasyon
sozciigi, Tirkee'de giidii ve gliidiillenme manasina gelmektedir. Bireyi bir hedefe dogru hareket
ettiren, calisma hususunda yilireklendiren giic anlamina gelir (Robbins, 2001). Bu kavram
organizasyonda liderin sorumlulugundadir. Yonetimde zaman zaman bazi durumlar liderlerin
denetiminden cikabilir. Mesela normlar, édemeler gibi konular bunlardandir. Motivasyonu
saglayan etmenlerden olan sorumluluk, tanima ve c¢alismay: liderler galisanlan icin elde
edebilirler (Simpson, 2001). Bunlarin yaninda motivasyona yardimci 6geler arasinda kuvvetli bir
iletisim agy, olciilen ve degerlendirilen performans, érgiit iklimi, 6rgit kiiltiirii, ekip calismasi ve
belli kalite standartlarinin olmasi sayilabilir.

Performans ve motivasyon birbiri ile ¢ok yakindan ilintilidir. Motivasyonu olmayan
personel yiiksek performans gostermez. Liderin amaci personelinin 6rgiit amaclar
dogrultusunda hareket ederek yiiksek is doyumunu saglamak yoniinde olmalidir (Kogel, 2010) .
Isletmelerin kendilerine 6zgii sartlar1 dikkate alinarak calisanlara yénelik esnek bir motivasyon

stratejisi uygulanmasi gerekebilir (Zeyyat & Melek, 1998).
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Calisanlarin motivasyonlarinin saglanmasinda yoneticinin liderlik rolii oldukca
mithimdir. Bir ekibin basindaki liderin sosyal iliskileri zayif ise bu durum tim grubun
performansini olumsuz etkiler. Zaman kaybedilmesine, kirginlik ve kizginliklarin olusmasina,

orgiite olan baghiligin ve motivasyonun azalmasina sebep olabilir (Goleman, 1998).
2.6.5. Liderlik Davranislarinin Verimlilik Uzerindeki Etkisi

Esit kaynak ile daha fazla liretim yapma veya esit girdi ile daha fazla tiretim yapma yiiksek
verimlilik olarak adlandirilir. Verimliligi arttirmanin asil yolu daha fazla ¢alisma degil akilli bir
bicimde cahismaktir (Oztiirk, 2003). Etkili liderler cahisanlarinin ihtiyaglarimi karsilarken
kurumsal gereklilikleri de arka plana atmadan verimliligi de es giidiimlii olarak saglamahdir
(Gordon, 1997).

Lider ve verimlilik arasindaki iliskinin belirlenmesi i¢in yapilan ¢alismalarda birbirinden
farkli sonuglar elde edilmis ve en uygun lider modeline ulagilamamistir. Davranis bilimi
savunucularinin da fikir birligine vardig: diisiince, bulunulan ortamdaki sartlara uygun davranis
bicimi gelistiren liderin etkin lider oldugudur (Sincilair, 1991). Astlarin verimli olmasim
saglamak, motivasyonlarin1 yiikseltmek, inisiyatif almalarini saglamak liderin en temel
sorumluluklarindandir. Sorunlara karsi yaratici ve kalici ¢éziimler bulup, organizasyonun
politikalarini belirlemelidir. Dolayisiyla astlarinin motivasyon ve performanslarinin iyi olmasina

da odaklanmasi gerekir (Yilmaz, 2011).
2.7. Giiven Kavrami

Giiven kavrami kisinin iletisim halinde oldugu kisilerin davranis, hareket ve sézlerine
itimat etmek istemesidir (Rousseau, Sitkin, & Camerer, 1998). Gliven, "kisileraras: iligkilerin
onemli bir tarafi ve yonetsel kariyer gelisimi icin gerekli olan bir olgudur" (Butler, 1991). "Giiven,
iletisimin ana kaynagidir ve bireylerin birlikte olmalarini saglar. Hassastir, kazanmasi giic,
kaybetmesi kolay olabilir" (Mishra & Morrissey, 1990). Son senelerde eskinin 6rgiit icerisindeki
yatay iliski bicimleri yerini giliniimiizdeki yatay iliski bigimine doniismiis ve giiven odakli
organizasyon yapisi daha 6nemli hale gelmistir. Bir bireyin zayif oldugu yoniinden faydalanmaya
calismak kisiye olan giiven duygusunu azaltir (Mishra & Morrissey, 1990).

Yonetim Ulzerine yapilan arastirmalara bakildiginda giliven kavrami yoneticiye, calisma
arkadaglarina ve orgiite olan giiven seklinde arastirilmistir. Bu ti¢ kavram birbiri ile olduk¢a
biitiinlesmis olup, keskin bir ¢erceve ile birbirinden ayirmak pek miimkiin gériinmemektedir.
Bireylerin verdikleri s6zde duracagina, sadakatli davranip, menfaatci bir niyetle yaklasmaktan
imtina edecegine giivenildiginde orgiit icerisinde daha kolay gruplasilir ve ortak amaglara

ulasilmasi hususunda daha iyi asama kaydedilebilir (Fukuyama, 1999).
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2.7.1. Giiven Kavraminin Ozellikleri

Yapilan giiven kavrami tanimlarina gore giivene iliskin su 6zellikler ortaya cikmaktadir
(Neveu, 2004) :

¢ Gliven duyma ve giiven olusturma icinde bulunulan duruma gore sekillenmektedir.

e Birden fazla kisinin karsilikli etkilesimi ile olusur ve gelisir.

o Karsilikl etkilesim bagimlilig1 zorunlu kilmaktadir.

e Gliven duyma egilimi olumlu istek, inang¢ ve beklenti olusmasini saglamaktadir.

e Gliven duyulan kimsenin davranislari genellikle denetlenmemektedir.

¢ Kisi karsisinda giiven duydugu birisi varsa iletisim konusunda daha ag¢ik olacak ve daha

az savunma davranisi yapmaya yonelecektir.
2.7.2. Orgiitsel Giiven Tanim ve Ozellikleri

Glven, bireyler arasinda ortaya cikabilecegi gibi birey ve orgiit arasinda da ortaya
cikabilmektedir. Fakat birey ile birey arasinda ortaya ¢ikan giiven duygusu ile birey ile orgiit
arasinda ortaya ¢ikan giiven duygusu birbirinden farkli kavramlardir (Bagraim & Hime, 2007).
Guven, bireyin diger bireyler tarafindan beklentilerinin karsilanacagina yonelik inanci iken
orgiitsel giiven, orgiitiin kimligine, iklimine, orgiitsel rollerine, etkilesim ve iletisimine karsi
duyulan giivendir ve orgiitiin yonetimi ile imajindan kaynaklanmaktadir (Ozdemir, 2015).
Orgiitsel giiven; isverenin, kurum i¢i ya da kurumlan arasindaki iliskilerine odaklanmaktadir

(Citir & Kavi, 2010).
2.7.2.1. isletmeye Duyulan Giiven

Isletmeye duyulan giiven; calisanlarin isletmeyi giivenilir olarak algilamalaridir
(Gambetta, 1988). Calisanlar isletmenin kendilerine yarar saglayacagi veya kendileri igin
duyduklar1 glivenin olumsuz olmayacagina dair diisiincelere sahip olmalari ¢alisilan isletmeye
glveni olusturmaktadir. Calisanlarin isletme ile ilgili giiven diisiinceleri karsilikh etkilesim ve
iletisim basladiktan bir siire gectikten sonra sekillenmektedir. Calisanlar isletmede hakkaniyet,
adil bir diizen, acik bir sekilde belirtilen ve uyulan is tanimlar1 gozlemliyorsa isletmeye karsi
gliven duyma egilimi gelistirmektedir (Orpen, 1994).

Yoneticiler, giiven diizeyi yiiksek bir organizasyon var etmek istiyorsa hedef ve amaglar
seffaf bir sekilde calisanlara aktarilmali, onlara kulak verilmeli ve onlardan gelen geri bildirimler

yorumlanmalidir (Denton, 2012).
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2.7.2.2. Yoneticiye Duyulan Giiven

Calisanin yoneticisini, itinali davranan, seffaf, istikrarli biri olarak algilamasi ona olan
giivenini arttirir (Tokg6z & Seymen, 2013). Ancak bu giiven yonetici ahlaki kurallara uygun ve
adil davranis ve faaliyetler icerisindeyse olusur (Ko¢ & Yazicioglu, 2011). Gergek bir lider iyimser
davranislar sergilemelidir. Ciinkii iyimserlik ile i¢ giidiileme arasinda kuvvetli bir iliski
bulunmaktadir. lyimser liderlerin is yasaminda daha basarili olmalarinin nedeni, calisanlarina iyi
model olmalar1 ve onlarin da bu davranis bicimine yonelmelerini saglamasidir. Ciinkii pozitif
enerjinin oldugu ortamda sinerji artar, calisanlar ise olan dikkatini arttirir (Burke, Sims, Lazzara,
& Salas, 2007). Yonetsel Giivenilirlik Modeli'ne gore; lider ve ¢alisan arasindaki en mithim unsur
glvendir. Ast-iist iliskisinde ilk girisimin dncelikle yoneticiden kaynaklanmasi gerektigi belirtilir
(Whitener, Brodt, E, Korsgaard, & Werner, 1998) .

Giivenin oldugu ortamda daha kuvvetli bilgi alisverisi, 6nsezi kabiliyeti, itimat sahibi
olma, daha az ¢alisan sirkiilasyonu, seffaflik, calisanlarin daha iyi iliskiler kurmasi, elestiriye agik
olma gibi olumlu durumlarda artis olacagini belirtmistir. Yine ayni calismada bu kuvvetli giiven
ortaminin yoneticide hiikkmiinii kaybetme kaygisina neden oldugu 6ne siiriilmiistiir (Mishra &
Morrissey, 1990).

Yoneticiye giivenin saglandig1 bir ortamda astlarin yonetime olan destegi, sadakati ve
yonetim tarafindan verilen hiikiimlerin benimsenme egiliminin arttifi, astlarimi orgiitiin
amaclarina ulasmasi1 yoniinde efor harcama hususunda daha istahli oldugu saptanmistir
(Podsakoff, Mackenzie, Moorman, & Fetter, 1990). Yani y0neticiye giiven duyulmasi onun
etkinligini arttirmaktadir.

Organizasyonlarin devaminda ast ve list arasindaki iletisim ¢ok dnemlidir. Bunun nedeni,
ast tistiine duydugu giiveni tiim 6rglite mal eder. Gliveni genellestirir, dolayisiyla lidere giiven ile

orgilite gliven paralel bir iletisim icerisindedir (Omarov, 2009).
2.7.2.3. Calisma Arkadaslarina Duyulan Giiven

Is ortaminda calisan kisilerin birbirlerine kars1 yardimsever olmalari, ¢cikar gézetmeksizin
birbirlerine ilgi gostermeleri ve seffaf davranmalar giiveni olusturur. Yiiksek giiven ortaminda
performans artar, bireyler degisime acik olur. Eger bireylerin giiven duygusunu 6l¢gmek istiyorsak
ise devam durumlarini ve is yerindeki davraniglarini gézlemleyebiliriz. Yiiksek giiven ortaminin
saglandig1 orgiitlerde ¢alisanlar keyifle ise gelir, neseli hareket eder, yaratici olurlar.
Organizasyonun istikbalini diisiiniir, hedef odakli is yaparlar. Bu sayede ¢alisanlar gelecek kaygisi
yasamazlar, is tatminleri ve verimlilikleri artar, kotii kosullar altinda bile calismaya devam
ederler (Omarov, 2009). Birey is yerinde giiven iceren bir iletisim kuruyor ise is tatmini de bu

yonde artacaktir (Toprak, 2006).
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2.8. Orgiitsel Giiven Modelleri

Orgiitsel giivenin olusturuldugu calisma ortamlarinda ¢alisanlarin daha verimli olmalar
beklenmektedir. Orgiitsel anlamda énemli bir yere sahip olan érgiitsel giiven bircok aragtirmaci
tarafindan orgiit icerisinde, Orglitsel glivenin nasil olusturulmasi gerektigi ve siirekliliginin
saglanmasi i¢in neler yapilmasi gerektigine yonelik olarak bircok konuyu ele alip incelemislerdir
(Ozdemur, 2015) . Bu arastirmada Mishra Giiven Modeli, Whitener ve Arkadaslarinin Yénetsel
Giivenirlik Modeli, Mayer, Davis ve Shoorman Orgiitsel Giiven Modeli, Schockley - Zalabak, Ellis

ve Winograd Giliven Modeli ve Bromiley ve Cumming Giiven Modeli(leri) dikkate alinmistir.
2.8.1. Mishra’nin Giiven Modeli

Yoneticiler ile yapilan ¢alismada giiven, taraflardan birinin diger tarafin isi konusunda
yetkin, dirist, ilgili ve giivenilebilir birisi oldugu diisiincesiyle ona giiven egilimi géstererek bazi

konularda savunmasiz kalma arzusudur (Mishra, 1996).

Tablo 2.2. Mishra Giiven Modeli Boyutlari

Boyut Anlam
- Kisi ya da isletmeden beklenen standartlar: gerceklestirebilme yetenegine
Yetkinlik o . 4
yonelik emin olabilme durumunu yansitir.
Giivenen ve giiven duyan arasindaki iletisimin agik ve diiriist algilanmasini
Aciklik
yansitir.
Ngililik Digerlerinin refahina yonelik ilgiyi yansitir.
giﬁ:t Edilebilir Sozlerde ve eylemlerde bir ¢eliski olmamasini, tutarli olunmasini yansitir.

Kaynak: Ovaice, 2001: akt. Kalemci Tiiziin, 2006: 39

Mishra, calismasinda yetkinlik, aciklik, ilgililik, itimat edilebilirlik olmak tizere dort
boyutlu bir model gelistirmistir. Bu boyutlarin tanimlari Tablo 2.2. 'te verilmistir (Mishra, 1996).
Yetkinlik: Calisanlar, isletmedeki yoneticilere yonetici olmalar1 sebebiyle yetkin oldugu
diistincesiyle, kismen de olsa giiven duymaktadirlar. Calisanlar yoneticinin ve isletmenin
faaliyetlerini dogru diiriist ve acik bir sekilde yaptigina inanirsa duyduklar giiven de artacaktir
(islamogluy, Birsel, & Bérii, 2007). Yetkinlik sadece yonetici ve yonetimle ilgili bir kavram degildir.
Isletmenin rekabet giicii, siirekli degismekte olan piyasa kosullar1 karsisinda varhgini
stirdiirebilmesi de yetkinligin bir géstergesi olabilmektedir (Mishra, 1996).

Aciklik: Yoneticilerin, isletmedeki stirecleri dogru, tam, acgik haliyle ¢alisanlarla paylasacagi
inancidir. Aciklik ve diirtistliik karsilikli giiven iliskisinde kisisel ve 6rgiitsel boyutlarda seffaflik
icin gereklidir. Ciinkii insanlar giiven duyma egilimde oldugu kisilerin faaliyetlerinin nasil
yuritildigiini bilmek ister. Ayn1 zamanda agiklik, ¢alisan ve yoneticilerin fikirlerini rahat bir

sekilde belirtebilmesini de gerektirmektedir. A¢ik ve net olan yoneticilerin karsisindaki ¢alisanlar
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da fikirlerini soylemekten cekinmeyecektir. Sonugta bu isletmenin ve calisanlarin faydasina
olacaktir (Islamoglu, Birsel, & Borii, 2007). Acik ve net olma durumunun da bir élgiisii olmasi
gerekmektedir. Belli bir seviyenin iizerindeki a¢iklik hem bireylerarasi glivene hem de orgiitsel
giivene zarar verebilmektedir (Mishra, 1996).

Ilgililik: Samimi ve icten olmak, ikili iliskilerde 6zenli davranmak ve agiklik ile birlikte hepsi
ilgililigi meydana getirmektedir. Calisanlar kendileri ile ilgilenildigini ve endise edildigini
hissettikleri zaman giliven olusmaktadir. Calisanlar kendi menfaatlerinin ve refahlarinin
gozetilmesini istemektedir. Bu isteklilik durumu ¢alisanlar tarafindan ilgililik olarak adlandirilir
(Ersan, 2018). Yonetim herhangi bir degisim siireci baslattiginda ¢alisanlar da bu stirecte kendi
refah ve menfaatlerinin gozetilip gozetilmedigini degerlendirmektedir. Her iki tarafin da
menfaatinin dengelendigi durum giiven olusumu i¢in idealdir (Mishra, 1996).

itimat Edilebilir Olma: itimat edilebilir olma ise kisilerin s6z ve davramslarinin tutarh olma
derecesidir. Calisanlar ya da yoneticilerin nerede ne sekilde davranacagini bildigi kisilere giiven
duymasi daha olasidir. Calisan ve yonetici arasindaki gliven icin tutarli davranis gerekmektedir.
Isletmenin itimat edilebilir olmas1 ¢alisanlarin1 miisterilerini ham madde ya da hizmet sunan
diger isletmeleri de olumlu etkileyecektir (Mishra, 1996). Mishra (1996)’ nin Giiven Modeli'ni

olusturan 4 unsur birbirini etkileyen ve tamamlayan 6gelerdir.
2.8.2. Cummings ve Bromiley’in Giiven Modeli

Calismada orgilitsel ve bireysel diizeyde iki giiven tiriinden bahsedilmektedir. Bireysel
anlamda giivende Kisilerin karsihikli davramslariyla ilgilidir. Orgiite olan giiven ise kiginin isletme
ici iligkilerinden ve yoneticilerinden davramislariyla ilgili beklentileri olusturmaktadir. Bu
modelde giiven duygusal, bilissel ve davranissal unsurlardan olusmaktadir. Modelin temeli bir
kisinin veya grubun karsisindaki kisilerle ilgili baz1 diisiincelerine dayanmaktadir.

Bunlar:
e Acikca ya da acik olmayan bir sekilde birbirlerine karsi iyi hisler besleme ¢abasini,
e Degisen sartlara ragmen diiriist davranislar sergileme gayretinde olmasini,
e Sartlar miisait olsa bile asir1 avantaj elde etme gibi davranislar sergilememeyi
gerektirmektedir.
Bu tanim; giiven ortamini paylasan kisiler ve drgiitlerin siibjektif ve iyimserligi {izerinde

kurulmustur (Bromiley & Cummings, 1996).
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Tablo 2.3. Bromiley ve Cummings Gliven Modeli

GUVEN PARCALARI

Duygusal Bilissel | Davranissal

Bagliligi Koruma

GUVEN Diiriistce Miicadele Etme

BOYUTLARI _ —
Asir1 Avantaj Elde Etmekten Imtina

etme

Kaynak: Bromiley ve Cummings, 1996: 305

Ortaya koyulan giiven modelinde giivenilir olan davranis su sekilde tanimlanmaistir: Tablo
2.4'te belirtilen baglhilig1 koruma, diiriist ve giivenilir olma, asir1 avantaj elde etmekten kacinma
olmak tizere li¢ boyutu benimseyen ve bu boyutlara gore davranislarinmi sekillendiren davranis
tir. Bu Ui¢ boyut gerceklestiginde giivenilir davranis gerceklesmis olmaktadir. Calisanlar arasinda
glvenilir davranis gerceklestiginde orgiitsel giiven ortami da kendiliginden olusmaktadir

(Bromiley & Cummings, 1996).
2.8.3. Mayer, Davis, Schoorman’in (")rgl'itsel Giiven Modeli

Bu orgiitsel giiven modelinde, giivenen tarafla giivenilen taraflar birbirinden ayrilmistir.
Bu modelde gliveneni durum noktasinda, giivenileniyse faktorler noktasinda degerlendirmistir.
Givenen tarafin giivenilen tarafta olduguna inandig1 giivenilirlik faktorleri yapilan
arastirmalarda farkli sekillerde ele alinsa da en fazla vurgulanan nitelikler; kabiliyet, yardim
etmekten imtina etmeme ve diiriistliik faktorleridir. Bu faktorlerin gruplar arasinda veya olusan
kisi ve iliskilerde farklilik gostermesi ortaya ¢ikan giiven diizeyinin de farkli olmasi anlamina
gelmektedir (Unal, 2011). Giiven, tek yonlii ele alinmakta olup taraflar arasindaki karsihikl giiven
dikkate alinmamaktadir. Giiven olgusunun risk almaya deger bir noktaya ulasabilmesi icin
giivenin glvenen Kkisinin durumundan ve o6zelliklerinden bagimsiz bir sekilde gelismesi ve

gerceklesmesi gerekmektedir (Mayer & Davis, 1995).

2.8.4. Whitener ve Arkadaslarinin Yonetsel Giivenilirlik Modeli

Calisan ve yonetici arasindaki iliskide giivenin olusturulmasi ve gelistirilmesi icin
yonetsel tavir 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu tavrin calisanlarin isletmeye ve yoneticiye giiven
duymalar i¢in yeterli olmasa da giiven i¢in gerekli oldugu varsayilmistir. Arastirmacilar
calisanlarin orgiitsel gliven algilarini etkileyen bes unsur saptamislardir (Whitener & Vd., 1998).
Bu unsurlar;

e Davranis tutarhhgy,
e Davranissal biitiinliik,
e Kontroliin paylasilmasi ve devredilmesi,

o Etkiliiletisim,
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o Ilgi gosterilmesi seklindedir.
Davranigsal Tutarlilik: Yoneticiler yasanan durumlar karsisinda tutarlh davranirlarsa, zamanla
calisanlar yoneticilerin gelecek davranislar ile ilgili daha giiclii tahminler yapabilmektedir.
Calisanin yaptig1 dogru tahminler sayesinde duyduklan giiven de artmaktadir. Onemli olan bir
diger husus ise, calisanlar isleri ya da yoneticileri s6z konusu oldugunda risk almaya daha istekli
olurlar. Tutarlilik giiveni pekistirmektedir.
Davranigsal Biitiinliik: Calisanlar yoneticilerin davranislarini izler. Yapilanlarla soylenenler
arasindaki uyuma bakar ve buna gore etik davranip davranmadiklarini degerlendirir. Bu kavram
davranissal tutarlilik ile benzese de ayr seyler ifade etmektedir. Davranis tutarliligl gecmis
eylemlere bakarak yoneticilerin hareketlerinin ne kadar giivenilir ve tahmin edilebilir oldugunu
yansitmaktadir. Davranissal biitiinliikse kisilerin ne sdyledigi ve ne yaptigl ile ilgili tutarliligim
ifade etmektedir.
Kontroliin Paylasilmasi ve Devredilmesi: Literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde katilim ve
kontroliin devredilmesinin orgiitsel gliven olusumu i¢in anahtar bilesenlerden biri oldugu
gorilmektedir. Yoneticiler calisanlar1 kontroliin paylasilmasi ve karar vermeye ne kadar dahil
edeceklerine kendileri karar vermektedir. Bir siireyle sinirli olsa bile ¢alisanlara goriislerini dile
getirme firsati verildigi icin yonetici ve calisan arasinda pozitif yonlii giiven gelismektedir.
Kontrol ve karar verme siirecine dahil edildiginde c¢alisan kendisi ve c¢alisma arkadaslarini
etkileyen bir kararda s6z sahibi olup ¢ikarlarin1 kendisi koruyabilmektedir. Kontrol paylasimi
yoneticinin ¢alisanlarina verdigi onay ve saygi seklindeki sosyal bir o6diil olarak
degerlendirilmektedir.
Iletisim: Aragtirmacilar giivenilirlik algilarina tesir eden ii¢ etken tanimlamiglardir:
Bunlar: (1) dogru bilgi, (2) alinan kararlar i¢in agiklamalar ve (3) agikliktir. Dogru bilgi verilmesi
yoOneticilere olan giiveni olumlu etkileyen en 6énemli unsurdur. Yoneticinin calisanlar ile serbestce
fikir ahsverisinde bulunmasi giiven algilarini arttirmaktadir. iletisimdeki vurgu fikir paylasimi ve
alisverisi ile ilgilidir. Bu unsur kontrolii paylasma boyutuna gore daha sinirlidir. Her iki boyut da
calisan ve yonetici arasindaki gliveni olumlu etkilemektedir.
ilgi Gosterilmesi: Baskalarimin refahi icin yardimseverlik davramsinda bulunmak giivenilir
olmanin bir pargasi olmakla birlikte li¢ asamadan olusmaktadir. Bunlar: (1) ¢alisanlarin
ihtiyacglar1 ve ¢ikarlar icin duyarhlik gostermek ve dikkat gostermek, (2) ¢alisanlarin ¢ikarlarini
koruyacak sekilde davranmak (3) baskalarinin c¢ikarlarini kendi ¢ikarlar icin sémiirmekten

kacinmaktir (Whitener & Vd., 1998).
2.8.5. Schockley - Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Bu giiven modeli, Mishra’nin olusturmus oldugu giiven modelinde tanimlanmis olan dort

farkli gliven boyutuna “6zdesleme” boyutu ilave edilerek bes boyuttan olusturulmus olan bir
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giliven modelidir. Zalabak vd. (1985) tarafindan bu dért boyutun iisttine eklenilen ve besinci boyu
olusturan o0zdeslesme boyutu; organizasyonda ¢alisan kisilerin orgiitle, o6rgiite ait amaglar,
gortusler ile bir biitiin haline geldiginde giiven seviyesinin ytlikselecegini acikliyor (Yilmaz, 2011).
Ayn1 zamanda bu modeldeki 6zdeslesme kelimesi, organizasyonun tiyesi olan calisanlarin,
bireysellik ile takim ruhu arasindaki ayrimi yapabilme kabiliyetlerini ortaya koymaktadir. Bu
boyutun temel amaci calisanlarin orgiit ile 6zdeslesmesidir. Orgiit ile 6zdeslesmis olan bireylerin
olusturdugu ¢alisma ortaminda, érgiitsel giiveni saglamak daha kolay hale gelmektedir (Ozdemir,

2015).
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3. KAVRAMSAL MODEL VE HiPOTEZLER
3.1. Kavramsal Model

Bu bolimde Sekil 3.1'de Kavramsal Model yer almakta, bu kavramsal cercevede
gelistirilen hipotezler asagida tartisiimaktadir. Arastirmada bir telekomiinikasyon firmasinda
calisan liderlerin, liderlik tarzlarinin ¢alisanin ise angaje olma durumunu nasil etkiledigi
belirlenmis ve degiskenler arasindaki iliski incelenmistir. Liderlik tarzi ve giiven bagimsiz
degisken, is angajmani bagiml degisken ve demografik 6zellikler de kontrol degiskeni olarak

kabul edilmis, ayn1 zamanda 6rgiitsel giivenin etkilesim etkisi incelenmistir.

c) Diizeltici- Kagingan

kl.iderlik Tarzi

/

\_

/a) Transformasyonel \ /
Liderlik Tarzi
H1a, H1b, H1 i
b) Transaksiyonel a ¢ > 3
Liderlik Tarzi A ANGAJMANI

~

)

H3a, H3b, H3c

H2

[ Orgiitsel Giiven ]

Sekil 3.1. Liderlik Tarzi- is Angajmam lliskisinde Orgiitsel Giivenin Etkilesim Etkisi
3.1.1. Liderlik Tarz1 ve Is Angajman1 Arasindaki iliski

Liderlik kavrami orgiitler ve ¢alisanlar icin ¢ok 6nem arz etmesi, genis kapsamli olmasi ve
giincel olmas1 sebebiyle bircok arastirmaya konu olmustur. Orgiitlerin basariya ulagmasini
saglamak, sahip olunan insan kaynaginin etkin yonetilmesi, rekabet yarisinda basarili olmak,
calisanlarin verimli ¢alismasina katkida bulunacak sartlarin saglanmasi, orgiitlerin hedefine
ulasmasi, biiylimesi ve gelismesi bakimindan liderler biiyiik 6nem arz etmektedir.

Calisanlarin ise angaje olmalarini saglayan bir¢ok unsur vardir. Bu unsurlar is kaynakli,
cevresel, orgiitsel ve kisisel olabilir. Bu unsurlar yoneticiler tarafindan bilinir ve yonetici ona goére
davranirsa, ¢alisanlarin ise angaje edilmesi kolaylasir. “Leveraging Employee Engagement for
Competitive Advantage: HR’s Strategic Role” adli calismada ise angaje olma kavraminin oldukca

kompleks oldugunu belirtilmistir. ise angaje olma durumunun, sirket kiiltiirii, kurumsal olarak
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kurulan iletisim, saygi, itimat, liderligin tarz1 ve sirketin sayginlig1 gibi unsurlardan etkilendigi
one siirtilmistiir (Lockwood, 2007). Arastirma 27 iilke ve 50.000 is goren lizerinde yapilmis ve
arastirmada ise angaje olmanin performans ve basariy etkiledigi, en biiyiik etkileyici unsurun da
yonetici oldugu iizerinde durulmustur. Calismada, ¢alisanlarin hedeflerine olan baghilig, takdir
gorme, 6grenim ve gelisimin desteklenmesi, kurumsal stratejinin varhig ile ise angaje olma
diizeyinin birbiri ile iliski icerisinde oldugu vurgulanmaktadir (Lockwood, 2007).

Liderlik tarzinin is angajmani tizerindeki etkisine dair olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:
H1a: Transformasyonel liderlik tarzi ile is angajmani arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H1b: Transaksiyonel liderlik tarzi ile is angajmani arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H1c: Diizeltici-Kagingan liderlik tarzi is angajmani arasinda negatif bir iliski vardir.
3.1.2. Orgiitsel Giiven ve Is Angajmani Arasindaki iliski

Organizasyonlarin insan kaynaklari departmanlarinda gérev yapan yoneticiler, daha fazla
performansa erisebilmek, hedef tanimlamalarinin daha belirgin yapilmasini saglayabilmek ve
farkl diistinceler ortaya ¢ikarabilmek icin bireylerin birbirlerine duyduklar1 giiveni daha 6n
planda tutmaya baslamislardir. Giiven ve giivensizlik kavraminin organizasyon igerisindeki etkisi
bir¢cok calismada incelenmeye baslanmistir. Giivenin daha iyi hissedildigi érgiitlerde ¢alisanlar
daha verimli calismakta, orgiitiin gelisimi icin daha fazla emek vermekte, birbirlerini anlayip,
dinlemekte ve kendi aralarinda bilgi alisverisi yapmaktadirlar (Mishra & Morrissey, 1990).
Orgiitiin icerisindeki ortam, strateji ve faaliyetler orgiitsel giivenin seviyesini belirler. Calisilan
orgiit icerisinde katilimci, hakkaniyetli ve seffaf bir ortam varsa orglitsel giiven artar. Bunlarin
tam tersi uygulamalar var ise; calisan baghlig eksilir, tatmin azalir, performans diiser. Bu durum
da hem ¢alisan hem de 6rgiit i¢in iyi olmaz (Carnevale & Wechsler, 1992).

Organizasyonlardaki yonetsel sorunlarin ¢6ziimlenmesinde yiiksek ve diisiik giivenli
ekipler incelenmis olup, yiiksek giivenli olan ekiplerde sorunlarin ¢ok daha hizli ve etkili bir
bicimde ¢éziimlendigi tespit edilmistir (Zand, 1972). Orgiit icerisinde hissedilen giivenin az
olmasi hem orgiit icerisindeki diizeni hem de ¢alisan kisilerin motivasyonlarini olumsuz etkiler.
Dolayisiyla verim diiser. Calisanlar diisiik giiven seviyesi olan orgiitlerde calisiyorsa stres algisi
artar. Kendini savunmak zorunda hisseder. Bu c¢alisanlarin verimliligini distiriir, bilginin
paylagimini azaltir ve siiphe egilimini arttirir (Islamoglu, Birsel, & Bérii, 2007).

Giivenin, orgutiin sosyal sermayesi olan insanlar arasindaki iliskilerin gelismesinde ve
orgiitsel basarinin saglanmasinda énemli bir rolii vardir (Cohen & Prusak, 2001). Orgiitlerin
basarisi ve verimliliginde en 6nemli etkenlerden birisi olan insan kaynaginin verimliligi ise,
calisanlarin orgiitlerine duyduklar1 giiven ile dogru orantilidir. Bu nedenle 6zellikle nitelikli
calisan ihtiyacinin artmis oldugu giiniimtizde ¢alisanlarin érgiitsel gliven algilarina olumlu etki

edecek calismalar yapilmaktadir (Cohen & Prusak, 2001).
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Isletmeye duyulan giiven, calisanlarin is tatmini duyup duymamasim etkilemektedir. Ise
baghlik derecesi yiiksek olan ¢alisanin isi icin gdsterdigi performans da yliksek olmaktadir.
Calisan, isletmenin kendisine deger vermedigini hissettiginde baghligi azalacak ve bos vermis
tavirlar sergileyecektir. isletme icindeki giiven problemi calisanlarin verimliligini diisiirmekte,
calisanlarin kendisini stres altinda hissetmesine ve kendilerini disaridan gelebilecek tehlikelere
kars1 siirekli koruma ihtiyaci hissetmelerine neden olmaktadir. Isletmede giiven ortami
olmadiginda calisan ve yoneticiler birbirinden kuskulanirken isle ilgili bir problemle
karsilasildiginda bu problemden sorumlu bir kisi aranmaktadir (Sonnenberg, 1994).

Yoneticiye duyulan giiven, isletmeyi ve genel olarak orgiitsel giiveni de etkilemektedir.
Yoneticilerin giiven duygusu olusturabilmesi i¢in s6z ve davranislarinin tutarl olmasi ¢alisanlara
gliven duygusunu ve degerli olduklarini hissettirmesi gerekmektedir.

Bu baglamda 6rgiite duyulan giivenin is angajmani tizerindeki etkisini 6l¢gebilmek icin olusturulan
hipotez asagidaki gibidir:

H2: Orgiitsel giiven ile is angajmani arasinda pozitif ve anlaml bir iliski bulunmaktadir.
3.1.3. Liderlik Tarzinin is Angajmanina Etkisinde Giivenin Etkilesim Etkisi

Uygulanan liderlik tarzinin ¢alisanlarin ise olan baglhliklarini ne sekilde yonlendirdigi ve
calisanlarin orgiite olan giiven duygularinin bu iliski tzerindeki etkisini 6l¢ebilmek adina
olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:

H3a: Orgiitsel giiven arttikca algilanan transformasyonel liderlik tarzi diizeyi ile is angajmani arasindaki
pozitif iliski giiclenmektedir.

H3b: Orgiitsel giiven arttikca algilanan transaksiyonel liderlik tarzi diizeyi ile is angajmani arasindaki pozitif
iliski giiclenmektedir.

H3c: Orgiitsel giiven arttikga algilanan diizeltici kacingan liderlik tarzi diizeyi ile is angajmani arasindaki

negatif iliski giiclenmektedir.
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4, METODOLOJi
4.1. Arastirmanin Veri seti

Calismanin evreni Tiirkiye'nin en biiytlik telekomiinikasyon firmalarindan birinin Akdeniz
Bolgesi'ndeki ofislerde Miisteri Iliskileri Birimleri'nde, orta ve alt diizeyde farkh gorevlerde
calisan ast ve listlerden olusmaktadir. Arastirmanin evren buyiikligi 223 kisidir. Evren sayisi
bilindigi icin n=N t2pq / d2(N-1)+t2pq formiilii kullanilarak 6rneklem sayis1 %95 giiven aralig1 ve
% 5 hata payinda 6rneklem hacmi 142 Kkisi olarak hesaplanmistir. Arastirmada veri toplama
teknigi olarak anket yontemi kullanilmistir. Sorular, katilimcilara Covid 19 tedbirleri gz dniinde
bulundurularak internet lizerinden sunulmustur. Anket uygulanan toplam 134 kisiden, tim
sorulara ayni yanitlar1 verdigi tespit edilen 12 adet veri ¢alismaya dahil edilmemis olup, kalan
122 adet veriyle arastirmaya devam edilmistir. Toplanan veriler STATA 14.2 programi

kullanilarak analiz edilmistir.
4.2. Bagimh Degiskenlerin Ol¢iimii

Bu calismada yoneticilerin liderlik tarz ile orgiitsel giivenin is angajmanina etkileri

incelenmektedir. Dolayisiyla bagimh degisken is angajmanidir.
4.2.1. Is Angajman Olcegi

Is angajmanini 6l¢gmek icin Gallup'un Is Angajman Olgegi kullanilmistir (Gallup, 2017).
Olgek sorulart 1 (=kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (=kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen bir

skala lizerinden cevaplanmistir.
4.3. Bagimsiz Degiskenlerin Olgiimii

Bu calismanin iki temel bagimsiz degiskeni bulunmaktadir: Liderlik tarzi ve orgiitsel

guven.
4.3.1.Coklu Faktér Liderlik Olcegi

Liderlik tarzinin degiskenini 6l¢cmek i¢in Bruce J. Avolio vd. tarafindan (1999) gelistirilen
Coklu Faktor Liderlik Olgegi ( The Multiple Factor Leadership Scale, MLQ ) kullanilmustir.

Olgek Bassin 1978 yiinda yaptigi Transformasyonel Liderlik c¢alismasini temel
almaktadir. Avolio vd. tarafindan hazirlanan anket formu 36 sorudan olusmaktadir. Olceklerin
yabanci dilden Tiirkce’ye cevrilmis hallerinin orijinal hali ile birebir esdeger olmasi icin uzman

goriisii alinarak son hali verilmistir. Olgek sorular 1 (=kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (=kesinlikle
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katiliyorum) arasinda degisen bir skala iizerinden cevaplanmistir. Sorularin incelenmesi

dogrulayici faktor analizi ile yapilmistir. Ulasilan verilere gore de liderlik tarzi siniflandirilmistir.
4.3.2. Orgiitsel Giiven Olgegi

Orgiitsel giiven degiskenini 6l¢ebilmek amaciyla Cook ve Wall (1980)’un gelistirdigi
olcek kullanilmistir (Cook & Wall, 1980). Olgekte yer alan sorular 1 (=kesinlikle katilmiyorum)

ile 5 (=kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen bir skala lizerinden cevaplanmistir.
4.4, Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Sorularin Cronbach’s Alpha ile 6lciilen giivenilirligi Tablo 4.1. ile verilmektedir.
Giivenilirlik analizi yapilirken anketteki tiim sorulara ayni yanitlar: verdigi tespit edilen 12 adet
veri ¢alismaya dahil edilmemistir. Bu verilerin haricindeki 122 adet veriye gore giivenilirlik
analizi yapilmistir. Tabloda verilen Cronbach’s Alpha degerlerinde de goriildigu {tizere

Olctimlerin giivenilirligi yeterli dizeydedir.

Tablo 4.1. Cronbach's Alpha Giivenilirlik Olcegi

Olgek Ada i¢ Tutarlilik (Cronbach's Alpha) Degeri
Is Angajmam 0.92
Transaksiyonel Lider 0.96
Transformasyonel Lider 0.96
Diizeltici Kacingan Lider 0.89
Orgiitsel Giiven 0.93

4.5. Kontrol Degiskenleri

Katilimcilarin ise angaje olmalarini liderlik tarzi ve orgiitsel giiven disinda da etkileyen
faktorler olabilir. Bunlar;
Cinsiyet: Cinsiyet kontrol degiskeni kategorik bir degisken oldugundan erkek:1, kadin:2 seklinde
kodlandiginda, program kadin katilimcilarin verilerini cinsiyet degiskenindeki artis olarak
algilayacak ve istatistiksel agidan yanlis bir analiz yapilmis olacaktir. Bu nedenle cinsiyet
degiskeni 0 ve 1 seklinde kodlanarak yapay (dummy) veri olusturulmustur. Béylece program
degiskeni var/yok seklinde yorumlayacaktir. Analizlerde kadin:0, erkek:1 olarak kodlama
yapilmistir. Regresyon formiiliinde cinsiyet katsayisi esitlige dahil edilmediginde kadin
katilimcilarin, cinsiyet katsayisi 1 ile carpilarak esitlige dahil edildiginde ise erkek katilimcilarin
verilerini ifade etmektedir.
Yas: 18-25/26-30/31-35/36-45/45 yas ve Ustii olacak sekilde belirlenmis yas verileri analizlerde

bagiml ve bagimsiz degiskenlere ek, kontrol degiskenleri olarak degerlendirilmistir.
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Medeni durum: Evli-bekar seklinde belirlenen medeni durum verileri de analizlerde kontrol
degiskeni olarak yer almistir. Medeni durum kategorik degiskeni cinsiyet degiskenine benzer
sekilde kodlama yapilarak analize dahil edilmistir.

Egitim: ilkégretim- lise 6n lisans- lisans- yiiksek lisans verileri analizlerde bagimli ve bagimsiz
degiskenlere ek, kontrol degiskenleri olarak degerlendirilmistir.

Gelir: 1000 TL'den az/1000-3000 TL aras1/3000-6000 TL arasi/6000 TL ve iizeri gelir verileri
analizlerde bagiml ve bagimsiz degiskenlere ek, kontrol degiskenleri olarak degerlendirilmistir.
Unvan: Ust diizey yonetici- orta diizey yonetici- takim yéneticisi- takim iiyesi verileri analizlerde
bagimh ve bagimsiz degiskenlere ek, kontrol degiskenleri olarak degerlendirilmistir. Analiz
sonuglarinda ti¢ farkl tinvan bulundugundan, ikili gruplar halinde yapay veri olusturulmustur.
Bu linvanlar:

Ust Diizey Yoneticiler: Organizasyonun en tepesinde bulunan yéneticilerdir. Orgiitiin disa
doniik yuzidirler. Yaptiklar: calismalar: 6rgiitiin biitiiniine yonelik yaparlar. Amaclar: rgiitiin
amagclarin gerceklestirme yontiindedir. Bu yoneticiler analitik diisiinme yetisine sahip, yonetsel
anlamda yetkin ve insan iligkileri kuvvetli, teknik ve kavramsal becerileri iyi olan yoneticilerdir.
Orta Diizey Yoneticiler: Orta diizey yoneticiler yapilan islerin kontroliinii saglar, planlar yapar
ve bunlarin hayata gecirilebilmesi icin caba sarf eder. Ust diizey yoneticilerine raporlama
yaparlar. Ust yénetim tarafindan belirlenen hedef ve amagclara ulasma yéniinde caba sarf eder,
buna yonelik isleri koordine eder.

Takim Lideri: Ekibine rehberlik eder. Takimin igerisinde ayni zamanda bir liye olarak da gorev
yapar. Ekibini orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasmak icin ihtiyac1 olan bilgi ve yetkinliklerini
kullanmasi icin motive eder. lyilestirilmesi gereken noktalara miidahale eder. Ekibi icin giivenli
ve saghkl bir is ortami saglamak icin cabalar. Ise yonelik yeni yaklasimlar tespit ederek bu
yeniliklerin is stirecine adaptasyonunu saglar.

Takim Uyesi: Orgiitte ortak hedef ve amaclara kosan insanlardan olusan gruptur. Takim
calismasina katkida bulunma, triin ve hizmetlerle ilgili gelistirmelerde bulunma, yeni fikirlerin

tiretilmesini saglama gibi etkilesimi yogun olan gorevleri iistlenirler.
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5. BULGULAR

Arastirmaya ait analiz sonuglar1 bu béliimde sunulmakta, tanimlayic istatistikler ve
degiskenler arasindaki korelasyonlarin analizi yapilmaktadir. Ardindan da regresyon tahmin
sonuclari takdim edilmektedir. Hipotezler calismanin regresyon tahmin sonuglarina bagh olarak

Olgtilmektedir.
5.1. Tamimlayic Ozet istatistikler

Tablo 5. 1. Ozet Veriler

N Minimum Maksimum Frekans
Cinsiyet 134 1 2 134
Kadin 68
Erkek 66
Yas 134 1 5 134
18-25 yas 1
26-30 yas 16
31-35yas 49
36-45 yas 53
45 yas st 15
Medeni Durum 134 1 2 134
Evli 103
Bekar 31
Egitim 134 1 5 134
IIkoégretim 2
Lise 20
On lisans 19
Lisans 73
Lisansisti 20
Gelir 134 1 4 134
1000 TL alt1 1
1000-3000 TL 29
3000-6000 TL 82
6000 TL tlizeri 22
Unvan 134 1 4 134
Ust Diizey Yonetici 0
Orta Duizey Yonetici 29
Takim Yoneticisi 82
Takim Uyesi 22

Tablo 5.1'de gorildiigl tizere ankete dahil edilen 134 katilimcinin cinsiyet verileri 66
erkek 68'i kadindan olusmaktadir. Medeni durumlarina bakildiginda katilimcilarin 31'unun
bekar 103'linlin evli oldugu goériilmektedir. Katihmcilarin ¢ogunlugu 30-40 yas araliginda, 6n
lisans ve lisans egitim seviyesindedir. Aylik ortalama maas gelirleri 3000~6000 TL araligindadir.

Bagimh ve bagimsiz degisenlerin dlceklerinde 5'li Likert kullamlmistir. Is angajmamn
bagimli degiskeni sorularina katilmcilarin verdigi yanitlarin ortalama degeri (3,61)
incelendiginde ise olan baghliklarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel giiven bagimsiz

degiskeni sorularina verilen yanitlarin ortalama degeri (3.52) katilimcilarin yonetime ve ¢alisma
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arkadaslarina giiven diizeyinin de yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Liderlik tarzi dl¢eginin
verileri incelendiginde katilimcilarin bagli olduklar1 birinci yoneticilerinin ¢ogunlugunun
transformasyonel (3,84) ve transaksiyonel (3,85) liderlik tarzi ile yoneticilik yaptiklari, diizeltici
ve kacingan liderlik tarzi1 davranislarini (2,88) digerlerine gore daha az sergiledikleri

goriilmektedir.
5.2.Korelasyonlar

Tablo 5.2. Korelasyon Tablosu

Q g
- » g =
« S £
E E 3§ = a
-
T & % 253. % B
2 -2 SEEE % s £ 5 8
< S 9 N o B> pt 7 8 = = >
v | = R =2 T - - < i) (5} =
) L O - A 0O O > = &) [CRE =)
Is Angajmani 1
Transformasyon
el 774 1
Transaksiyonel ,769%% ,919%* 1
Diizeltici
Kac¢ingan -037  ,010  ,028 1
Orgiitsel Giiven BLI¥ 781%  759%  _(024 1
Cinsiyet 5099  ,028 -017 ,248% 024 1
Yas 070 087 056 ,185%  -006 ,223** 1
Medeni Durum 056  ,008 012 -056  ,031  ,151  ,123 1
Egitim 136 4119 118  -031 -241**  -060 -127  ,067 1
Gelir 148 -189* 172,156 -222*% ,315%*  207* 025 ,331* 1
Unvan 5014 028 012 -104  ,090 -317* -199% 129 -373* -569* 1

Tablodaki * isaretli korelasyonlar %95 diizeyinde, ** isaretli olanlar ise %99 diizeyinde anlamlidir.

Liderlik tarzi Olgeginin 3 faktor ile degerlendirildigi durumda transformasyonel ve
transaksiyonel liderlik tarzlarinin is angajmani ile yliksek derecede iliskisinin oldugu, duzeltici
kacingan liderlik tarzinin ise is angajmani ile anlamli bir iliskisinin olmadig1 gériilmektedir. Fakat
transformasyonel liderlik tarzi ve transaksiyonel liderlik tarzi1 bagimsiz degiskenlerinin birbirleri
arasinda 0.919 gibi ytlksek korelasyon katsayisi ile iligkili oldugu ve bu iliskinin analizin
regresyon asamasinda c¢oklu dogrusallik problemine isaret edebilecegi disiintilmektedir.
Arastirmanin diger bagimsiz degiskeni olan orgiitsel giiven ile is angajmani arasinda pozitif yonli
anlamhi bir iliski oldugundan orgiitsel giiven arttikca is angajmaninin artabilecegi
diisiiniilmektedir. Arastirmanin hipotezlerini test edebilmek icin regresyon metoduyla diger
faktorlerin etkisi icin kontroller uyguladiktan sonra bagiml ile bagimsiz degiskenler arasindaki

iliskilere bakilmasi gerekmektedir.
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5.3. Regresyon Tahmin Sonugclari

Bu kisimda ¢alismanin hipotezlerini agiklamak amaciyla kurulan regresyon modellerinin
tahmin sonuclar1 ve arastirmanin hipotez test sonuglari incelenecektir. Analizlere bagimh
degiskene olan etkilerinin 6lciilecegi bagimsiz degiskenlerin yani sira bes adet kontrol degiskeni

de dahil edilmistir. Olusturulan kavramsal modelin regresyon esitligi (modeli) asagidadir.
5
Is Angajmani = B, + Z B, (Kontrol Degiskenleri) + B, (Liderlik Tarz1) + B,(Orgiitsel Giiven) + €

n=1

Arastirmanin hipotez testlerini yapmak lizere en kii¢iik kareler yontemi kullanilarak
coklu dogrusal regresyon analizi yapilacaktir. En kiiciik kareler yontemi uygulanirken tahmin
sonuglarinin dogru ve tutarli olabilmesi icin regresyon hata teriminin normal dagilmasi ve sabit
bir varyansa sahip olmasi hata teriminin varyansin bagimsiz degiskenlerdeki degisimlere direncli
olmasi gerekmektedir.

Calisma verilerini elde etmek amaci ile yapilan ankete farkli sehirlerden katilimcilar dahil
edilmistir. Ayni1 sehirde c¢alisan ekip tliyelerinin ortak yoneticileri oldugundan veriler illere gore
gruplandirilmistir. Ortak yonetici ile ¢alisan {iyelerin verilerinde bagimlilik tespit edilmis ve
regresyon hata teriminin normal dagilima uymadig1 gorilmustiir. Degiskenlerin tahminlenen
beta katsayilarinin standart sapmasi, ayni sehirden gelen veriler arasi bagimliliga direncli hale
getirilerek regresyonun hata teriminin normal dagilima uymasi saglanmistir. Tabloda verilen

regresyon tahminleri giivenilir duruma getirilmistir.

Tablo 5.3. Kontrol Degiskenleri, Transformasyonel, Transaksasiyonel, Diizeltici Kacingan

Liderlik Tipi Is Angajman iliskisi Tablosu

Kontrol Model 01 Model 02 Model 03
Cinsiyet -0.261 -0.304 * 0.270 * -0.290 *
(-1.01) (-3.00) (-2.67) (-3.89)
Yas 0.085 0.003 0.007 0.033
(0.62) (0.03) (0.06) (0.27)
Medeni Durum -0.119 -0.153 -0.155 -0.180
(-0.64) (-4.30) (-6.69) (-2.27)
Egitim -0.145 + 0.009 0.021 0.044
(-1.87) (0.59) (1.12) (1.75)
Gelir -0.226 0.006 -0.010 -0.034
(-1.65) (0.06) (-0.09) (-0.58)
Takim Lideri -0.190 -0.076 -0.010 -0.062
(-0.67) (-0.67) (-0.38) (-0.38)
Takim Uyesi -0.490 * -0.247 * -0.206 * -0.265 +
(-2.61) (-2.55) (-2.39) (-2.05)
Orgiitsel Giiven 0.572 *** 0.591 *** 0.844 ***
(4.83) (6.10) (16.15)
Transformasyonel Lider 0.340 *
(3.12)
Transaksiyonel Lider 0.288 **

(3.87)
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Tablo 5.3. (devami)

Diizeltici Ka¢ingan Lider -0.038
(-0.23)

Regresyon Sabiti 5.087 *** 0.565 0.617 * 0.915
(10.55) (1.70) (2.62) (1.76)

N 122 122 122 122
R? 0.076 0.749 0.749 0.707

t degerleri parantez igerisinde verilmistir.
+p<0.10, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

5.3 numarali tablo icerisinde yer alan kontrol modeli bagimsiz degiskenler dahil
edilmeden, analizde yer alan demografik verilerin bagimhi degisken iizerindeki etkisini
arastirmak amaciyla olusturulmustur. Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, gelir, verilerinin yani
sira miisteri iliskileri ¢alisanlarinin her birini temsil eden takim tiyesi ve ekibe rehberlik eden,
yon veren takim lideri unvanlari kontrol degiskenleridir. Tiim ekibin nicel ve nitel kazanimlarini
izleyen ve sonuclar iist diizey yoneticiye raporlayan orta diizey yonetici de katilimcilarin
unvanlari arasinda yer almaktadir. Takim tiyesi ve takim lideri degiskenlerinin regresyon katsay
carpanlarn sifir kabul edildiginde, yani analize dahil edilmediginde orta diizey yoneticilerin is
angajmani verileri elde edilmektedir. Kontrol modelinin R? belirleme katsayis1 0,076 gibi diisiik
bir degerdir fakat bu modelde herhangi bir hipotezin aciklamasi yapilmayacagindan goz ardi
edilecektir. Model 01, liderlik tarzlarindan transformasyonel liderligin is angajmani tizerindeki
etkisini test etmek amaciyla kurulmustur. Kontrol degiskenlerine ek olarak transformasyonel
liderlik tarzi1 ve orgilitsel gliven bagimsiz degiskenleri eklenmistir. Hipotez HiJnin test
edilmesinde kullanilacak modelin diizeltilmis R2 =0,749 degerine gére modeldeki tiim bagimsiz
degiskenlerin, is angajmani bagiml degiskenindeki varyansin %75’ini acikladig goriilmektedir.
Model 02, liderlik tarzlarindan transaksiyonel liderligin is angajmani {lizerindeki etkisini test
etmek amaciyla kurulmustur. Kontrol degiskenlerine ek olarak transaksiyonel liderlik tarzi ve
orgilitsel giiven bagimsiz degiskenleri eklenmistir. Hipotez Hip,'nin test edilmesinde kullanilacak
modelin diizeltilmis R2=0,749 degerine gore modeldeki tiim bagimsiz degiskenlerin, is angajmani
bagimh degiskenindeki varyansin %75’ini agikladigr gorilmektedir. Model 03, liderlik
tarzlarindan diizeltici kagingan liderligin is angajmani iizerindeki etkisini test etmek amaciyla
kurulmustur. Kontrol degiskenlerine ek olarak diizeltici kagingan liderlik tarzi ve 6rgiitsel gliven
bagimsiz degiskenleri eklenmistir. Hipotez Hi/nin test edilmesinde kullanilacak modelin
diizeltilmis R2=0,707 degerine gore modeldeki tiim bagimsiz degiskenlerin, is angajmani bagimh
degiskenindeki varyansin %70’ini agikladigi goriilmektedir. Orgiitsel giiven degiskeni her ii¢
modele girdiginden, Hipotez H;, Model 01, Model 02 ve Model 03 ile elde edilen sonuglara gore
test edilecektir.

Kontrol Degiskenleri Analizi:
Is angajmam bagimh degiskeni ve tiim kontrol degiskenlerinden olusan bagimsiz

degiskenlerle yapilan analizin sonuglarini ifade etmektedir. Modelde takim iiyesi unvanina sahip
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katilimcilarin is angajmanlarinin anlaml sekilde (p<0,05) diistik oldugu gozlemlenmistir. Egitim
kontrol degiskeninin verileri incelendiginde katilimcilarin egitim seviyeleri arttikca is
angajmanlarinin anlaml sekilde (p<0,10) azaldigy, egitim diizeyinin is angajmanini negatif yonde
etkiledigi goriilmektedir. Kontrol degiskenleri disinda regresyon sabitinin istatistiksel acidan
oldukga anlaml p<0,001 oldugu goériilmektedir. Bu deger model igerisindeki tiim degiskenlerin
g6z ardi edilmesi durumunda is angajmani beklentisinin alacagi ortalama degeri vermektedir.
Hipotez H1i, Analizi:

Model 01’e gore transformasyonel liderlik tarzinin is angajmani iizerindeki etkisi
anlamhidir (t=3,12 p<0,05) ve modeldeki diger degiskenler sabit tutuldugunda c¢alisanin bagh
bulundugu yoéneticisinin sergiledigi Transformasyonel liderlik tarzindaki bir birimlik artisin is
angajmaninda 0,34 birimlik bir artisi1 acikladig1 tespit edilmistir. Hi,; Transformasyonel liderlik
tarzi ile is angajmani arasinda pozitif bir iligki vardir hipotezi desteklenmistir.

Hipotez Hip Analizi:

Model 02’ye gore transaksiyonel liderlik tarzinin is angajmani iizerindeki etkisi
anlamhdir (t=3,87 p<0,01) ve modeldeki diger degiskenler sabit tutuldugunda ¢alisanin bagh
bulundugu yoneticisinin sergiledigi liderlik tarzindaki bir birimlik artisin is angajmaninda 0,34
birimlik bir artisi agikladig1 tespit edilmistir. Hip; Transaksiyonel liderlik tarzi ile is angajmani
arasinda pozitif bir iliski vardir hipotezi desteklenmistir.

Hipotez Hi. Analizi:

Model 03’e gore diizeltici kagingan liderler ile calisan iiyelerin is angajmanlarinda
istatistiksel acidan anlaml bir degisim gozlenmemistir. Diizeltici kacingan liderligin ¢alisanin is
angajmani lzerinde olumlu ya da olumsuz etkisine dair bir bulguya ulasilamadigindan Hi;
Diizeltici kagingan liderlik tarz1 ile is angajmani arasinda negatif bir iliski vardir hipotezi
desteklenmemistir.

Hipotez H; Analizi:

Model 01, 02 ve 03’lin sonuglarina gore drgiitsel gliven ile is angajmani arasinda pozitif
ve giiclii bir iliski bulunmaktadir. Bu modellerde orgiitsel giivenin katsayis1 0,572 ile 0,844
arasinda degismekte ve bu katsayilarla verilen iligkilerin %0,1 diizeyinde anlamli oldugu

goriilmektedir. Bu sonuglar Hipotez H'yi desteklemektedir.
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Tablo 5.4. Liderlik Tarzlarinin is Angajmanina Etkisinde Orgiitsel Giivenin Etkilesim Etkisi
Tablosu

Model 04 Model 05 Model 06 Model 07
Cinsiyet -0.274 ** -0.278 * 0.272 * -0.297 **
(-3.33) (-2.70) (-3.06) (-4.59)
Yas 0.002 0.005 0.002 0.009
(0.02) (0.04) (0.01) (0.08)
Medeni Durum -0.159  ** -0.162 ** -0.157 ** -0.155
(-4.59) (-3.47) (-3.74) (-3.87)
Egitim 0.013 0.013 0.012 -0.010
(0.98) (0.91) (0.72) (-0.33)
Gelir 0.006 0.007 0.005 0.015
(0.06) (0.08) (0.06) (0.16)
Takim Lideri -0.035 -0.038 -0.032 -0.037
(-0.04) (-0.45) (-0.38) (-0.41)
Takim Uyesi -0.217 * -0.223 ** -0.213 ** -0.217 **
(-2.86) (-2.90) (-2.87) (-2.54)
Orgiitsel Giiven 0.552  ** 0.495 0.587 + 1.045 **
(4.26) (1.34) (2.03) (3.30)
Transformasyonel Lider 0.180 0.140 0.176 0.179
(1.24) (0.86) (1.14) (1.15)
TransformasyonelxGiiven 0.015
(0.23)
Transaksiyonel Lider 0.170 ** 0.168 ** 0.199 0.161
(3.58) (3.51) (1.38) (3.18)
TransaksiyonelxGiiven -0.009
(-0.21)
Diizeltici Kacingan Lider -0.06 -0.059 -0.065 0.539
(-0.43) (-0.44) (-0.49) (1.55)
DiizelticiKaginganxGiiven -0.174 +
(-2.26)
Regresyon Sabiti 0.721 0.861 0.631 -0.943
(1.32) (0.78) (0.71) (0.94)
N 122 122 122 122
R? 0.754 0.755 0.754 0.763

t degerleri parantez icerisinde verilmistir.
+p<0.10, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Model 04 Analizi

Tablo 5.4’te verilen Model 04, kontrol ve ana degiskenlerin tiimtiniin ayni anda regresyon
modeli icindeyken elde edilen regresyon tahmin sonuglarini vermektedir. Transformasyonel ve
transaksiyonel liderlik tarzlari arasinda ytliksek derecede korelasyon (Bkz. Tablo 5.2) oldugu icin,
bu modelin transformasyonel ve transaksiyonel liderlik tarzlarina iliskin sonuglar1 yaniltict
olacaktir. Buna ragmen, Model 04 sonuglar ilk ii¢ modelin sonuglar ile biiyiik dl¢iide tutarh
goriinmektedir.
Etkilesim Etkileri

Moderator degisken, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda bulunan baglantinin hangi
yonde oldugunu ve kuvvetini etkileyebilen nicel veya nitel 6l¢ekli ticiincii bir degiskendir. (Baron

& Kenny, 1986). Yoneticilerin sergiledigi transformasyonel, transaksiyonel ve diizeltici kagingan
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liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin is angajmanina olan etkilerinin ¢alisanlarin 6rgiite olan giivenleri
ile etkilesimi tartisilacaktir.

Tablo 5.4’te yer alan analizler; transformasyonel (Model 05), transaksiyonel (Model 06),
diizeltici kagingan (Model 07) liderlik tarzlarinin is angajmani bagimli degiskeni lizerindeki
etkilerinde orgiitsel giivenin etkilesim (moderatoér) etkisini arastirmak amaci ile yapilmistir.
Hipotez H; Analizi:

Model 04’te yapilan analizin anlamli oldugu ve modele dahil edilen tiim bagimsiz
degiskenlerin is angajmanindaki toplam varyansin %75’ini (R? =0,754) acikladig1 tespit
edilmistir. Analiz sonuclarina bakildiginda orgiitsel giivenin is angajman ilizerindeki etkisi
anlamhdir (t=4,26 p<0,01) ve modeldeki diger degiskenler sabit tutuldugunda calisanin orgiite
glven duygusundaki bir birimlik artisin is angajmanindaki 0,55 birimlik artisi acikladigi
goriilmektedir. Hy; Orgiitsel giiven ile is angajmani arasinda pozitif bir iligki vardir hipotezi
desteklenmektedir.

Yoneticilerin sergiledigi transformasyonel ve transaksiyonel liderlik tarzlarinin iiyenin is
angajmani Uzerindeki etkisinde iiyenin Orgilite giiven duygusunun etkilesimini test etmek
amaciyla transformasyonelxgiiven ve transaksiyonelxgiiven degiskenleri olusturulmus, Model 05
ve Model 06 analizlerine bagimsiz degisken olarak eklenmistir. Test sonuglarina bakildiginda
transformasyonelxgiiven ve transaksiyonelxgiiven degiskenlerinin beta katsayilarinin anlamh
olmadigi (p>0,10) goriilmektedir. Hs,; Orgiitsel giiven arttikga algilanan transformasyonel
liderlik tarz1 diizeyi ile is angajmani arasindaki pozitif iliski giiclenmektedir ve Hsp; Orgiitsel
giiven arttikca algilanan transaksiyonel liderlik tarzi diizeyi ile is angajman arasindaki pozitif
iliski giiclenmektedir hipotezleri desteklenmemektedir. Model 07°de ise yoneticilerin sergiledigi
diizeltici kacingan liderlik tarzinin c¢alisanin is angajmani lizerinde anlaml bir etkisi
bulunmamistir. Fakat calisanlarin orgiitsel gliven duygusunun etkilesimi dikkate alindiginda
diizeltici kacingan liderlik tarzindaki bir birimlik artisin, ¢alisanlarin is angajmanindaki 0,17
birimlik azalmay1 anlaml sekilde (t=-2,26 p<0,10) acikladig1 goriilmektedir. Liderlerin diizeltici
kacingan yonetim tarzinin c¢alisanin is angajmani lizerindeki etkisi orgiite gliven duygusu
etkilesimi ile negatif yonlii anlamli hale gelmistir. Hs. Orgiitsel giiven arttikca algilanan diizeltici
kacingan liderlik tarz1 diizeyi ile is angajmani arasindaki negatif iliski gliclenmektedir hipotezi
desteklenmektedir. Orgiitsel giiven arttikca diizeltici kagingan liderligin is angajman iizerindeki

olumsuz etkisi de artmaktadir.
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6. GENISLETILMIS ANALIZ

Korelasyon analizlerine bakildiginda %95 giliven araliginda Transformasyonel ve
Transaksiyonel liderlik tarzi arasinda 0.954 korelasyon katsayisi ile birbirleriyle iliskili oldugu
gorilmektedir. Liderlik tarzi 6lceginin sorular1 faktér analizi yapildiginda, transformasyonel,
transaksiyonel ve diizeltici kagingan tli¢ faktorlii modeline uygun faktoér yiikleriyle dagilmamistir.
Bu durum 6lcegin giivenilirligini azaltmakla birlikte analizlerde ¢oklu dogrusallik problemine
isaret edebileceginden, Bruce J. Avolio tarafindan (1999) gelistirilen Coklu Faktor Liderlik Olgegi
(The Multiple Factor Leadership Scale, MLQ) nde yer alan Model 3 yerine analizlere ayni
calismada yer alan Model 1 ile devam edilecektir. Model 1’e gore Liderlik Tarz1 Olcegi, Aktif ve
Pasif Liderlik Tarz1 faktorlerine ayrilarak 2 alt baslikta incelenebilir (Avolio & Bass, 1999).
Literatiirde yapilan g¢alismalar incelendiginde bu calismay1 destekler bicimde aktif ve pasif
liderlik olarak faktérlerine ayrilan ¢alismalar oldugu goriilmektedir. Ornegin Christian
Vandenberghe ve arkadaslarinin yaptigi calismada faktor yiiklerinin yine bu sekilde ayrildig
gozlemlenmektedir (Vandenberghe, Stordeur, & D’hoore, 2002).

Cook ve Wall (1980), tarafindan gelistirilen gliven 6lceginde faktorlerin yonetime giiven
ve calisanlara giiven faktdrlerine ayrildigi goriilmektedir (Cook & Wall, 1980). Giiven
organizasyon icerisinde yalnizca durum, 6zellik, siire¢ bigiminde degisiklik gostermez ayni
zamanda, ekip diizeyinde (ekip liyeleri arasinda), liderlik diizeyinde (ekip tlyesi ve lider
arasinda), organizasyonel seviye (calisanlar ve organizasyon arasinda) ve organizasyonlar arasi
seviye (organizasyonlar arasinda) varligini stirdiirebilir. Deneyimler, karsilikli etkilesimler ve
durumlara bagh olarak giivenin arttig1 ya da zayifladig1 g6z 6niine alindiginda ekip tiyelerine, ekip
liderlerine ve bir biitiin olarak organizasyona gore farkli sekillerde gelismesi muhtemeldir. Ekip
tiyelerinin etkilesimleri yalnizca bir arada ¢alistiklari icin sik temas kurmakla sinirh degildir. O
nedenle ekip lideriyle olan iligkilerinden temelde farkli olmasi muhtemeldir. Ayrica calisanlarin
kendi aralarinda orgiitlin politika ve prosediirleri, liderlerle olan etkilesimleri ilgili yorumlari
nedeniyle de giiven duygusunun artmasi ya da azalmasi muhtemeldir. Burke vd. ¢alismalarinda
lidere olan giiven 6zelinde arastirmada bulunmuslardir. Arastirmanin bu kisminda orgiitsel
giiven bagimsiz degiskeni 2 ayr1 faktor ile incelenecektir. Ekip iiyeleri arasindaki giiven
duygulanimi calisana giiven, liderlere ve organizasyona olan giiven ise yonetime giiven faktorleri
olarak arastirmaya dahil edilecektir ( Burke C., Sims, Lazzara, & Salas, 2007).

Olgekler iizerinde aciklayic1 faktér analizleri yapildiktan sonra asagidaki kavramsal
modelde belirtilen hipotezler, ¢alismanin ilk kisminda oldugu gibi ¢oklu dogrusal regresyon

analizi ile arastirilacaktir.
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Avolio ve Bass 1999 yilinda yaptigi calismalarinda transformasyonel ve transaksiyonel liderin
aktif liderlik davranisi, dizeltici kagingan liderin de pasif liderlik davranisi sergiledigini vurgulamistir

(Avolio & Bass, 1999) (s.445).
6.1. Genisletilmis Kavramsal Model

Bu boéliimde Sekil 6.1.'"de ikinci kavramsal Model yer almakta olup, bu kavramsal

cercevede gelistirilen hipotezler asagida tartisiimaktadir.

4 N 4

2 a) Aktif Liderlik H2a, H2b is

\ 4

2b) Pasif Liderlik A ANGAJMANI

- /

-

H2a3, H2a3a, H2a3b, H2b3, H2b3a, H2b3b

H3a', H3b'

3a) Yonetime Giiven

3b) Calisma Arkadagslarina Giiven

Sekil 6.1. Aktif- Pasif Liderlik Tarzi- Is Angajman iliskisinde Orgiitsel Giivenin Etkilesim Etkisi
6.1.1. Aktif Liderlik Tarzi

Aktif lider, sorunlar ortaya ¢ikmadan neler olabilecegini 6ngoériir ve calisanlarin
gorevlerini yapip yapmadiklarini kontrol eder. Diizenin bozulmamasi i¢in ¢éziimler bulur. Bu tip
liderlik davranisimi proaktif olarak tamimlayabiliriz. Bu calismada aktif liderlik tarzinin is
angajmani lizerindeki etkisini 6l¢ebilmek icin olusturulan hipotezler asagida belirtilmistir:

HZ2a: Aktif liderlik tarzi ile is angajmani arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H2a3: Orgiitsel giiven arttikca algilanan aktif liderlik tarzi diizeyi ile is angajmani arasindaki pozitif
iliski gticlenmektedir.

HZa3a: Yénetime giiven arttik¢a algilanan aktif liderlik tarzi diizeyi ile is angajmani arasindaki

pozitif iliski giiclenmektedir.
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HZa3b: Calisanlara giiven arttik¢a algilanan aktif liderlik tarzi diizeyi ile is angajmani arasindaki

pozitif iliski gticlenmektedir.
6.1.2. Pasif Liderlik Tarzi

Bu tarz liderler, sorunlar olusmadan 6nlem almazlar. Sorunlar1 ¢6zmek icin ugrasmaz,
baskalarinin ¢ézlimle ilgili hareket etmelerini bekler. Sunulan 6nerileri hayata gecirir, izerinde
herhangi bir fikir ylriitmez. Bu tip liderlik davranisimi reaktif olarak tanmimlayabiliriz. Bu
calismada pasif liderlik tarzinin is angajmani iizerindeki etkisini 6lgebilmek i¢in olusturulan
hipotezler asagida belirtilmistir:

H2b: Pasif liderlik tarzi ile is angajmani arasinda negatif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H2b3: Orgiitsel giiven arttikca algilanan pasif liderlik tarzi diizeyi ile is angajmani arasindaki pozitif
iliski gticlenmektedir.

HZb3a: Ydnetime giiven arttik¢a algilanan pasif liderlik tarzi diizeyi ile is angajmani arasindaki
pozitif iliski giiclenmektedir.

H2b3b: Calisanlara giiven arttik¢ca algilanan pasif liderlik tarzi diizeyi ile is angajmani arasindaki

pozitif iliski gticlenmektedir.

Sorularin Cronbach’s Alpha ile dlgiilen giivenilirligi Tablo 6.1. ile verilmektedir. Coklu
Faktor Liderlik Olcegi'nde kullanilan 36 sorunun giivenilirlik degeri aktif liderde 0.97, pasif
liderde 0.86 olarak tespit edilmistir. Tabloda verilen Cronbach’s Alpha degerlerinde de gorildigii

lizere 6lglimlerin giivenilirligi yeterli diizeydedir.

Tablo 6.1. Bagimsiz Degisken Olgeginin Giivenilirligi

Olgek Ad1 Cronbach's Alpha Degeri
Aktif Lider 0.97
Pasif Lider 0.86

6.2. Faktor Analizleri

Ankette kullanilan liderlik tarzi dlgegi 36, gliven 6lcegi ise 12 ayri1 ifadeden olugsmaktadir.
Bu ifadelerin birbirleri ile iliskileri géz o6ntinde bulundurularak daha az sayida faktore

indirgenecek ve ¢alismaya bu faktorler birer bagimsiz degisken olarak dahil edilecektir.
6.2.1. Aktif-Pasif Lider Faktor Analizi

Liderlik tarz1 6lgeginin faktor analizinde faktoriin varyansini ifade eden 6z degeri en

ylksek iki faktor analize dahil edilmistir. Fark degeri faktér varyansinin kendisinden bir sonraki
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faktor varyansi ile arasindaki farki ifade etmektedir. Oran degeri faktore gére hesaplanan varyans
oranini, toplam ise faktorler tarafindan hesaplanan kiimiilatif varyans oranini vermektedir.
Tabloya gore aktif lider toplam varyansin %51’ini, pasif lider ise %13’lini iki faktér toplam

varyansin %64’iinii aciklamaktadir.

Tablo 6.2. Aktif ve Pasif Lider KMO ve Barlett’s Analizi

Kaiser-Meyer-0Olkin Orneklem Uygunluk Olciisii 0.925
Yaklasik Ki-kare 4647.595
Barlett's Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi (df) 630

Anlamlilik Diizeyi (sig.) 0.000

Tablo 6.2'de yer alan KMO 6rneklem uygunluk 6l¢iisii verilerin faktor analitik modeli ile
modellenmeye uygunlugunu gosteren bir dl¢tttiir. 0.5 degerinin alt1 faktor analizine uygun degil
olarak degerlendirilirken 0.7-0.8 orta, 0.8-0.9 iyi, 0.9-1'in miikemmel uygunlukta oldugu
degerlendirilmektedir. Tablo 6.2'yve gore KMO: 0.925 degerinin miikemmel oldugu
gorilmektedir. KMO olglitiine gore veriler faktor analizi yapmaya uygundur.

Barlett's kiiresellik testi ise bir ki-kare istatistigidir. Degiskenler arasinda iliski yoktur
varsayimina dayanan birim matrise karsi korelasyon matrisinin test edilmesidir. Test sonucu ne
kadar yiiksek ise anlamli olma olasilig1 da paralel olarak ytikselir. Tablo 6.2'de ki-kare degerinin
4647.595, serbestlik derecesi [n*(n-1)]/2 formulunden [36*35]/2=630 olarak bulunmustur.
Anlamlilik diizeyi p=0.000 <0.05 oldugundan Barlett's testine gore verilerimizin faktor analizine
uygun oldugu gorulmistiir.

Aktif ve pasif lidere ait faktor analizi Tablo 6.3. ile verilmistir.

Tablo 6.3. Aktif ve Pasif Lider Faktor Analizi

Faktoér 0z deger Fark Oran Toplam
Aktif Lider 18.401 13.715 0.511 0.511
Pasif Lider 4.686 . 0.130 0.641

Tablo 6.4. .Aktif-Pasif Liderlik Faktor Yiikleri

Aktif Pasif

Sorular Liderlik _Liderlik
Onunla gurur duyuyorum. 0.7563
Organizasyonun iyiligi icin bazen kisisel menfaatlerini goéz ardi
edebiliyor. 0.4580
Kendisine saygi duyuyorum. 0.6318
Gugli (etkili) ve kendine giivenen bir kisi izlenimi veriyor. 0.7641
Onemli deger ve prensiplere vurgu yapar. 0.6556

Etik degerler acisindan bir rol modelidir. 0.7993
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Tablo 6.4. (devami)
Verdigi kararlarin manevi ve etik sonuclarini géz éniinde bulundurur. 0.8294

Organizasyonun misyonu ve ortak gérev anlayisini vurgular. 0.7739
Gelecek hakkinda iyimser konusmalar yapar. 0.7477
Hedeflere ulasilacagina dair gliven olusturur. 0.8580
Basariya ulasmak icin giidiileyici, coskulu konusmalar yapar. 0.7986
Onemli hususlarda farkindalik yaratir. 0.8522
Dogru bilinen 6n-kabul ve aliskanliklari sorgular. 0.8077
Sorunlar iizerinde diisiiniirken baskalarinin goriislerini alir. 0.8052
Sorunlarin ¢6ziimii i¢cin yeni yontemler onerir. 0.8291
Sorunlarin ¢6ziimii i¢in farkli yéntem ve bakis agilar1 6nerir. 0.8339
Herkesle ihtiyacina gore ayri ayri ilgilenir. 0.8582
Calisanlarin gii¢lii yanlarini ortaya koymalarini saglar. 0.8763
Calisanlar1 egitmek ve onlara yardimci olmak i¢in zaman harcar. 0.8387
Her birimizi ayr (farkli) bir birey olarak degerlendirir. 0.7958
Hedeflere ulastigimizda alacagimiz édiilleri acikca belirtir. 0.7221
Gayret gosteren calisanlara destek olur. 0.8409
Basariyi 6diillendirir. 0.8516
Basariyi 6nemser ve takdir eder. 0.8366
Genelde yaptigimiz hatalar diizeltmeye odaklanir. 0.8687
Ciddi sorunlar ortaya ¢ikinca ¢ozer. 0.8299
Hatalar1 ortaya ¢ikarmak ve diizeltmek i¢in yaptigimiz isi takip eder.  0.7891
Genelde basarisiz yapilan islere odaklanip diizeltmeye calisir. 0.6668
Sorunlar ciddilesmeden isimize karismaz. 0.6521
Genelde basarisiz oldugumuzda harekete gegiyor. 0.7593
lyi-kotii caligan bir sistemi degistirmemeyi savunur. 0.6747
Sorunlar ancak kronik hale gelince harekete gecer. 0.8062
Onemli konular giindeme geldiginde katilmaktan kaginir. 0.7206
Ihtiya¢ duyuldugunda yoktur. 0.6610
Karar vermekten kacinir. 0.6442
Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir. 0.6068

Faktor yiikleri, hem degiskenlerin her faktor icin nasil agirliklandirilldigini hem de
degiskenler ve faktor arasindaki korelasyonu temsil eder. Tabloya yalnizca faktor yiikii 0.60
tizerindeki degerler dahil edilmistir. Liderlik tarzi 6lcegi sorularinin aktif ve pasif lider tarzi
faktorlerine sorunsuz ayrildig1 goriilmektedir. Liderlik tarzi 6l¢eginin 1-28 sorular aktif liderlik,

29-36 sorulari ise pasif liderlik faktoriine ytliksek faktor yiikiiyle ayrildigi goriilmektedir.

6.2.2. Orgiitsel Giiven Faktor Analizi

Giiven ol¢eginin faktor analizinde faktoriin varyansini ifade eden 6z degeri en ytiksek iki
faktor analize dahil edilmistir. Fark degeri faktér varyansinin kendisinden bir sonraki faktor
varyansi ile arasindaki farki ifade etmektedir. Oran degeri faktore gore hesaplanan varyans
oranini, toplam ise faktorler tarafindan hesaplanan kiimiilatif varyans oranini vermektedir.
Tabloya gore yonetime giiven toplam varyansin %36’sini, ¢alisana giiven ise %34’tinii iki faktor
toplam varyansin %70’ini agciklamaktadir. Orgiitsel giiven faktor analizi tablo 6.4 ile sunulmustur.

Tablo 6.5. Orgiitsel Giiven KMO and Barlett’s Analizi
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Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunluk Olgiisii 0.897
Yaklasik Ki-kare 1121.046
Barlett's Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi (df) 66

Anlamlilik Diizeyi (sig.) 0.000

Tablo 6.5’te yer alan KMO 6rneklem uygunluk 6l¢iisii verilerin faktor analitik modeli ile
modellenmeye uygunlugunu gosteren bir olgtittiir. 0.5 degerinin alt1 faktor analizine uygun degil
olarak degerlendirilirken 0.7-0.8 orta, 0.8-0.9 iyi, 0.9-1'in miikemmel uygunlukta oldugu
degerlendirilmektedir. Tablo 6.5’e gore KMO: 0.897 degerinin iyinin st sinirinda miikemmele
yakin yer aldig1 goriilmektedir. Barlett's kiiresellik testi ise bir ki-kare istatistigidir. Degiskenler
arasinda iliski yoktur varsayimina dayanan birim matrise karsi korelasyon matrisinin test
edilmesine dayanir. Test sonucu ne kadar ytliksek ise anlamli olma olasilig1 da paralel olarak
ylikselir. Tablo 6.5’te ki-kare degerinin 1121.046, serbestlik derecesi [n*(n-1)]/2 formulunden
[12*11]/2=66 olarak bulunmustur. Anlamlilik diizeyi p=0.000 <<0.05 oldugundan Barlett's

testine gore verilerimizin faktor analizine uygun oldugu goértilmiistr.

Tablo 6.6. Orgiitsel Giiven Faktor Analizi

Faktor Oz deger Fark Oran Toplam
Yonetime Giiven 4.365 0.314 0.364 0.364
Calisanlara Gliven 4.051 . 0.338 0.702

Arastirmanin diger bagimsiz degiskeni olan orgilitsel gliven iki faktére sorunsuz ayrilmis
olup; yonetime giliven, calisana gliven bagimsiz degiskenleri tiiretilmistir. Kendi aralarinda iliskili
olmadiklari goriilen bu degiskenlerin is angajmani ile anlamli iliskili oldugu goriilmekte, 6rgiitsel

glven arttikca is angajmaninin artabilecegi diisiiniilmektedir.

Tablo 6.7. Orgiitsel Giiven Faktor Yiikleri

R alisma
Sorular Ym{etlme Arkgdasslarma
Giiven N
Giiven

Sirketimdeki yonetim, ¢alisanlarin bakis agisini1 anlama

cabasinda samimidir. 0.6987

Daha iyi yoneticiler gelmezse, firmamizin gelecegi parlak

olmayacak. 0.7180

Firmanin gelecegi icin mantikh kararlar alacag:

hususunda yonetime giivenilebilir. 0.8466

Yonetimin etkin ¢alistig1 goriiniiyor. 0.8574

Firmanin bana her zaman adil davranmaya

calisacagindan olduk¢a eminim. 0.7800

Yonetimimiz, iscileri aldatarak avantaj elde etmeye
meyillidir. 0.6925




Gizem Yilmaz Kiling, Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2021

Tablo 6.7. (devami)

Eger iste zorluk yasarsam, is arkadaslarimin bana yardim etmeye ¢alisacagini
biliyorum.

Birlikte calistigim insanlara, ihtiyacim olursa bana yardim etmeleri icin
giivenebilirim.

Is arkadaslarimin ¢ogunun, séylediklerini yapacaklarina giivenilebilir.

Calisma arkadaslarimin becerilerine tamamen giiveniyorum.

Is arkadaslarimin ¢ogu, yoneticiler etrafta olmasa bile islerine devam eder.

Dikkatsiz ¢calisarak isimi daha zor hale getirmeyecekleri konusunda diger ¢alisanlara
guveniyorum.

0.7480

0.6961
0.7766
0.8378
0.6647

0.7407

Faktor yiikleri, hem degiskenlerin her faktor icin nasil agirliklandirildigini hem de

degiskenler ve faktor arasindaki korelasyonu temsil eder. Tabloya yalnizca faktdr yiikii 0.60

lizerindeki degerler dahil edilmistir. Yonetime giiven faktdriine 6lgegin 1,2,4,6,7 ve 12 numarali

sorularinin, calisana giiven faktoriine ise 3,5,8,9,10,11 numarali sorularin yiiksek faktor yiikiyle

ayrildig goriilmektedir.

H3a': Yénetime giiven ile is angajmani arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H3b': Calisanlara giiven ile is angajmani arasinda pozitif ve anlaml bir iliski bulunmaktadir.

6.3. Regresyon Analizi

Aktif ve pasif liderlik tarzinin, yonetime ve c¢alisanlara giivenin is angajmani tizerindeki

direk etkilerinin, yani sira aktif ve pasif liderlik tarzi ve is angajmani iliskisinde yonetime giiven

ve calisanlara giiven faktorlerinin etkilesim etkisini arastirilacaktir.

Tablo 6.8. Aktif Liderlik, Pasif Liderlik, Orgiitsel Giiven Is Angajman Iliskisi Tablosu

Model 08 Model 09

Cinsiyet -0.277  * -0.306 ***
(-3.20) (-4.50)
Yas 0.001 0.025
(0.01) (0.22)

Medeni Durum -0.145  ** -0.154 **
(-3.73) (-4.22)
Egitim 0.014 0.008
(0.61) (0.34)
Gelir -0.005 0.007
(-0.06) (0.07)
Takim Lideri -0.042 -0.135
) (-0.06) (-0.14)

Takim Uyesi -0.218 * -0.199 +
(-2.61) (-2.12)

Orgiitsel Giiven 0.570 *** 0.564 ***
(4.98) (5.66)

Aktif Lider 0.345 + 0.288 **
(2.07) (3.46)

AktifxGiiven -0.021
(-0.35)

Pasif Lider 0.099 -0.273 +
(1.36) (-2.23)

PasifxGiiven 0.117 ***

(4.83)
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Tablo 6.8. (devami)

Regresyon Sabiti 1.860 *** 1.710
(6.33) (6.08)

N 122 122

R? 0.750 0.765

t degerleri parantez icerisinde verilmistir.
+ p<0.10, *p<0.05, **p<0.01, **p<0.001

Tablo 6.8’de yer alan Model 08 analizi yoneticilerin sergiledigi aktif liderlik tarzinin
calisanlarin is angajmani lizerindeKki etkisini ve ¢alisanlarin orgiite giiven duygularinin etkilesimi
ile bu etkide meydana gelecek degisimi test etmek amaciyla yapilmistir. Analize dahil edilen
bagimsiz degiskenlerin is angajmani bagimli degiskenindeki degisimin toplam varyansinin
%?75’ini acikladig1 (R2=0,750) tespit edilmistir. Model 08’e gore aktif liderlik tarzinin is angajmani
lizerindeki etkisi anlamhidir (t=2,07 p<0,10) ve modeldeki diger degiskenler sabit tutuldugunda
¢alisanin bagh bulundugu yoneticisinin sergiledigi aktif liderlik tarzindaki bir birimlik artisin
¢alisanin is angajmanindaki 0,35 birimlik bir artis1 acikladigi goriilmektedir. Hz,; Aktif liderlik
tarzi ile is angajmani arasinda pozitif ve anlaml bir iliski vardir hipotezi desteklenmektedir.
Orgiitsel giiven ve is angajmani arasinda da pozitif ve anlamh bir iliski bulunmaktadir (t=4,98
p<0,001) ve modeldeki diger degiskenler sabit tutuldugunda calisanin orgiite olan giiven
duygusundaki bir birimlik artisin ¢alisanin is angajmanindaki 0,57 birimlik bir artis1 agikladigi
gorilmektedir. Yoneticilerin aktif liderlik tarzinin ve ¢alisanlarin 6rgiite olan giiven duygusunun
is angajmani iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Fakat aktif liderlik
tarzinin is angajmani tizerindeki etkisinde ¢alisanin orgiitsel giiven duygusunun etkilesim etkisi
anlamli degildir. Aktif liderlik ile 6rgiitsel gliven arasinda anlaml bir etkilesim etkisi bulunmuyor
ve Orgiitsel giivenin artmasi aktif liderligin is angajmami i(zerindeki pozitif etkisini
arttirmamaktadir. Ha.3: Orgiitsel giiven arttikca algilanan aktif liderlik tarzi diizeyi ile is
angajmani arasindaki pozitif iliski gliclenmektedir hipotezi desteklenmemektedir. Ek olarak pasif
liderlik ile is angajmani arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Ancak bu iliski anlaml degildir.

Tablo 6.8’de yer alan Model 09 analizine gore aktifliderlikile is angajmani arasinda pozitif
ve anlamh bir iliski bulunmaktadir. Aktif liderlik tarzinin is angajmam iizerindeki etkisi
anlamhdir (t=3,46 p<0,01) ve modeldeki diger degiskenler sabit tutuldugunda g¢alisanin bagh
bulundugu yoneticisinin sergiledigi aktif liderlik tarzindaki bir birimlik artisin ¢alisanin is
angajmanindaki 0,29 birimlik artisi agikladig1 goriilmektedir. Hz, hipotezi bu analizde de
desteklenmektedir. Orgiitsel giiven ve is angajman arasinda pozitif ve anlamh bir iliski
bulunmaktadir (t=3,46 p<0,01). Orgiitsel giivendeki bir birimlik artis calisanin is angajmanindaki
0,56 birimlik artis1 agiklamaktadir. Pasif liderlik ile is angajmani arasinda negatif ve anlamli bir
iliski bulunmaktadir (t=-2,23 p<0,10). Hzy: Pasif liderlik tarzi ile is angajmani arasinda negatif ve
anlaml bir iliski bulunmaktadir hipotezi desteklenmektedir. Modeldeki diger degiskenler sabit

tutuldugunda ¢alisanin bagli bulundugu yoneticisinin sergiledigi pasif liderlik tarzindaki bir
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birimlik artis ¢alisanin is angajmanindaki 0,27 birimlik azalmay a¢ikladig1 goriilmektedir. Pasif
liderlik ile 6rglitsel giiven arasinda anlamli bir etkilesim iliskisi bulunuyor. Yani 6rgiitsel giivenin
artmasi pasif liderligin is angajmani iizerindeki negatif etkisini azaltmaktadir. Model 09’ a gore
pasif liderlik ile is angajman arasindaki iliski (-0.27 + 0.11 x Orgiitsel Giiven) terimi ile
verilmektedir. Buna gore, Orgiitsel giiven sifir ise, iliski negatif (-0.27 + 0.11 x 0). Ancak, 6rgiitsel
giliven yiikselirse negatif iliskinin siddeti azalir. Ornegin, (-0.27 + 0.11 x 2=-0.05). Pasif liderlik
tarzi sergileyen ayni yonetici ile ¢alisan iki ayr1 ekip iiyesinden o6rgiitsel giiven duygusu ytliksek
olanin is angajmaninin daha fazla oldugu gorilmektedir, pasif liderlik tarzinin is angajmani

tizerindeki olumsuz etkisinin orgiitsel giiven duygusu ile azaldigi bulgusuna ulasilmistir.

Tablo 6.9. Aktif ve Pasif Liderlik Tarzinin Is Angajmanina Etkisinde Orgiitsel Giivenin Etkilesim

Etkisi Tablosu
Model 10 Model 11 Model 12 Model 13 Model 14
Cinsiyet -0.277 ** -0.278 ** -0.291 ** -0.279 ** -0.298 **
(-4.14) (-3.85) (-3.93) (-4.33) (-4.45)
Yas 0.017 0.018 0.038 0.008 0.016
(0.15) (0.16) (0.29) (0.07) (0.14)
Medeni Durum -0.166 * -0.180 -0.167 * -0.154 * -0.162 *
(-2.68) (-2.71) (-2.59) (-2.38) (-2.75)
Egitim 0.042 * -0.038 * 0.041 ** -0.048 * -0.049 *
(-2.93) (-2.53) (3.43) (-2.54) (-3.03)
Gelir 0.060 0.062 0.063 0.062 0.071
(0.79) (0.75) (0.85) (0.75) (0.97)
Takim Lideri -0.169 + -0.177 -0.142 + -0.153 + -0.149 +
) (-1.88) (-1.78) (-1.87) (-1.60) (-1.84)
Takim Uyesi -0.392 *** -0.400 *** -0.374 ** -0.366 *** -0.362 ***
(-5.96) (-5.15) (-6.88) (-4.03) (-5.30)
Aktif Lider 0.314 ** 0.341 * 0.318 ** 0.284 * 0.311 *
(3.35) (3.65) (3.59) (2.70) (2.98)
AktifxYonetimeGiiven 0.036 +
(2.03)
AktifxCalisanaGiiven -0.045
(-1.60)
Pasif Lider 0.109 0.110 0.135 0.104 0.121 +
(1.36) (1.35) (1.38) (1.55) (2.06)
PasifxYonetimeGiiven 0.066
(1.38)
PasifxCalisanaGiiven -0.062 0.068 ***
(-0.43) (8.86)
Yonetime Giiven 0.290 * 0.296 * 0.274 + 0311 * 0.310 *
(2.76) (2.58) (2.28) (2.45) (2.96)
Calisana Giiven 0.375 *** 0.360 *** 0.393  *** 0.369 *** 0.357 ***
(6.13) (6.02) (8.78) (7.67) (6.71)
Regresyon Sabiti 4,106 *** 4.068 *** 3.984 *** 4,123 4051 **
(29.71) (27.12) (21.46) (31.60) (23.14)
N 99 99 99 99 99
R2 0.795 0.800 0.800 0.801 0.805

t degerleri parantez icerisinde verilmistir.
+p<0.10, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Orgiitsel giiven 6lceginin sorularinin agiklayici faktér analizinde kendi iglerinde yonetime

giiven ve calisana giiven olmak tlizere iki faktore yliklendigi tespit edilmisti. Bu kisimdan itibaren
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orgiitsel gliven bagimsiz degiskeni yerine yoOnetime giiven ve calisana giliven bagimsiz
degiskenleri arastirilacaktir. Model 10 ¢alisanlarin yonetime giiven ve diger c¢alisma
arkadaslarina giiven duygularinin is angajmanlari iizerindeki etkilerini analiz etmektedir. Model
istatistiksel olarak anlamlidir ve is angajmanindaki degisimin %80’ini aciklamaktadir. Calisanin
yonetime giliven duygusunun is angajmani iizerindeki etkisi anlamhdir (t=2,76 p<0,05) ve
modeldeki diger degiskenler sabit tutuldugunda ¢alisanin yonetime olan giiven duygusundaki bir
birimlik artisin ¢alisanin is angajmanindaki artisin 0,30 birimlik artis1 agikladig1 goriilmektedir.
Yonetime olan giliven arttikca is angajmani da artmaktadir. Hz.; Yonetime giiven ile is angajmani
arasinda pozitif ve anlaml bir iliski vardir hipotezi desteklenmektedir. Benzer sekilde iiyenin
calisma arkadaslarina giiven duygusunun is angajmani lizerindeki etkisi anlamhdir (t=6,13
p<0,001) ve modeldeki diger degiskenler sabit tutuldugunda iiyenin ¢alisma arkadaslarina olan
gliven duygusundaki bir birimlik artisin ¢alisanin is angajmaninda 0,38 birimlik bir artisi
acikladigi goriilmektedir. Calisma arkadaslarina olan giiven arttik¢a is angajmani da artmaktadir.
Hap; Calisanlara giiven ile is angajmani arasinda pozitif ve anlamh bir iliski vardir hipotezi
desteklenmistir. Modele uygulanan ¢oklu regresyon analizine aktif liderlik ve pasif liderlik tarzi
bagimsiz degiskenleri de dahil edilmistir. Aktif liderlik tarzi ile is angajmani arasinda pozitif ve
anlaml bir iliski bulunmaktadir (t=3,35 p<0,01) ve modeldeki diger degiskenler sabit
tutuldugunda calisanin bagh bulundugu yoneticisinin sergiledigi aktif liderlik tarzindaki bir
birimlik artisin c¢alisanin is angajmanindaki 0,31 birimlik artis1 acgikladig1 goériilmektedir. Hza,
hipotezi desteklenmistir. Pasif liderlik tarzi ile is angajmani arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir. Ancak bu iliski anlamh degildir (p>0,10).

Liderlik tarzi 6lgeginin faktorleri; aktif liderlik ve pasif liderlik ile giiven 6lgeginin
faktorleri; yonetime gliven ve ¢alisanlara giiven bagimsiz degiskenler olarak tanimlanmis ve is
angajmani lzerindeki etkileri analiz edilmisti. Yoneticilerin sergiledigi aktif liderlik tarzinin
calisanlarin is angajmani tzerindeki etkisinde calisanlarin yonetime duyduklar giivenin
etkilesim rolii Tablo 6.9'da yer alan Model 11 analizi ile test edilmistir. Yoneticilerin sergiledigi
aktif liderlik tarzinin c¢alisanlarin is angajmani iizerindeki etkisinde calisanlarin ¢alisma
arkadaslarina duyduklari giivenin etkilesim rolii de Model 13 analizi ile test edilmistir. Her iki
analize dahil edilen bagimsiz degiskenlerin is angajmani bagiml degiskenindeki varyansin
%380’ini anlamli bicimde agiklamaktadir. Model 11 ve 13 verileri incelendiginde aktif liderlik ile
is angajmani arasinda pozitif ve anlamh bir iliski bulundugu goérilmektedir. Hz. hipotezi
desteklenmistir. Pasif liderlik tarzi ile is angajmani arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.
Ancak bu iliski anlaml degildir (p>0,10). Yonetime giiven ve is angajmani arasinda pozitif ve
anlamh bir iliski bulunmaktadir. Benzer sekilde calisma arkadaslarina giiven ve is angajmani
arasinda da pozitif ve anlaml bir iliski bulunmaktadir. Hz, ve Hsp, hipotezleri bu analizlerde de

desteklenmektedir. Model 11 analizine gore aktif liderlik tarzinin is angajmani tizerindeki olumlu
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etkisi calisanlarin yoneticilerine duyduklari giiven duygusu ile etkilesime girdiginde aktif liderlik
tarzindaki bir birimlik artisin is angajmanindaki 0.04 birimlik artis1 anlamh (t=2,03 p<0,010)
sekilde acikladigl gorilmektedir. Aktif liderlik ile yonetime giiven arasinda marjinal diizeyde
anlamhli (p degeri<0.007) bir etkilesim etkisi bulunmaktadir. Hza3a: YOnetime giiven arttikca
algilanan aktif liderlik tarzi diizeyi ile is angajmanmi arasindaki pozitif iliski giliclenmektedir
hipotezi desteklenmektedir. Yonetime giiven arttikca aktif liderligin is angajmani tizerindeki
pozitif etkisi de artmaktadir. Ancak bu iliskinin; arastirmanin veri setinin kii¢iik olmasindan
kaynaklandig1 diisiiniilen, istatistiksel olarak ¢ok giiclii olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Model
13’e bakildiginda ise aktif liderlerin liyeleri arasindaki giiven duygusunun is angajmani ¢iktisina
anlaml bir etkisi olmadig1 goriilmektedir bu nedenle H2a3p: Calisanlara giiven arttikea algilanan
aktif liderlik tarzi diizeyi ile is angajmani arasindaki pozitif iliski giiclenmektedir hipotezi
desteklenmektedir.

Pasif liderlerin yonettigi ekip iiyelerinin is angaje olmalarina liderlik tarzi ile ¢alisanlarin
yonetime duyduklar giivenin etkilesim rolii Tablo 6.9°da yer alan Model 12 analizi ile test
edilmistir. Pasif liderlik tarzinin ¢alisanlarin is angajmani Uzerindeki etkisinde c¢alisma
arkadagslarina giiven duygusunun etkilesim rolii de Model 14 analizi ile test edilmistir. Her iki
analize dahil edilen bagimsiz degiskenler is angajmani bagiml degiskenindeki varyansin %80’ini
anlamh bicimde agiklamaktadir. Model 12 ve 14 verileri incelendiginde aktif liderlik ile is
angajmani arasinda pozitif ve anlamhi bir iliski bulundugu gorilmektedir. Hz. hipotezi
desteklenmistir. Yonetime giiven ve is angajmani arasinda pozitif ve anlamh bir iligki
bulunmaktadir. Benzer sekilde calisma arkadaslarina giiven ve is angajmani arasinda da pozitif
ve anlaml bir iliski bulunmaktadir. Hz, ve Hsp, hipotezleri bu analizlerde de desteklenmektedir.
Model 12 analizinde pasif liderlik tarzi ile is angajmani arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir
fakat istatistiksel olarak anlaml degildir (p>0,10). Model 14 analizinde ise pasif liderlik ile is
angajmani arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Hz, hipotezi desteklenmemekte ancak bu
iliski marjinal diizeyde (p-degeri < 0.073) anlaml goriilmektedir. Model 12 verilerine gore pasif
lidere duyulan giivenin is angajmani ¢iktisina istatistiksel olarak anlaml bir etkisi olmadigi
gorilmektedir. Hopza: Yonetime giiven arttikga algilanan pasifliderlik tarzi diizeyi ile is angajmam
arasindaki pozitif etki giliclenmektedir hipotezi desteklenmemektedir. Fakat pasif lider
tarafindan yonetilen grup liyelerinin birbirlerine olan giiven duygular1 Model 14’te yer alan
pasifxcalisanagiiven degiskeninin beta katsayisina bakildiginda (t=8,86 p<0,001) calisana
givenin etkilesim etkisi dahil edildiginde pasif liderlik tarzindaki bir birimlik artis is
angajmanindaki 0,07 birimlik artis1 anlamli sekilde agiklamaktadir. Pasif liderlik ile ¢calisanlara
gliven arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkilesim iliskisi bulunmaktadir.
Dolayisiyla, calisanlara giiven arttikca pasif liderlik tarzinin goriildiigii ortamlarda da is

angajmani artmaktadir. Hapap: Calisanlara giiven arttikga algilanan pasif liderlik tarzi diizeyi ile is



Gizem Yilmaz Kiling, Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2021

angajmani arasindaki pozitif iliski gliclenmektedir hipotezi desteklenmektedir. Aktif liderler ile
yonetilen gruplarda calisanlarin liderlerine olan giiveni; aktif liderin y6netim anlayisinin
calisanlarin ise angaje olmalari tizerindeki pozitif etkisini arttirirken calisanlarin birbirlerine olan
giiven duygularinda benzer durum goézlenmemistir. Zit sekilde pasif liderler ile yonetilen
gruplarda pasif lidere olan giiven duygusunda anlamli bir etki tespit edilememistir. Fakat
calisanlarin birbirlerine olan giiveni; pasif liderin yonetim anlayisinin ¢alisanlarin ise angaje
olmalari tizerindeki etkisini pozitif yonlii desteklemektedir. Liderin karar mekanizmasindan uzak
kalmasinin, liderden destek alamayan calisanlarin birbirlerine olan baghligini arttirdig

diistiniilebilir.
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7. TARTISMA VE SONUC

Hizli bir degisim icerisinde olan glinlimiiz diinyasinda, degisime ayak uydurabilmemiz ve
degisimi giinlik yasantimiza kanalize etmemiz kag¢inilmazdir. Etik anlayisinin degismesi,
teknolojinin gelismesi ve yonetim anlayisindaki degisiklikler, isletmelerin de devamliligim
saglayabilmesi acisindan bu degisimle birlikte evrilmelerini gerektirmektedir. Bunu saglayacak
olan Kkisiler de yoneticilerdir. Degisim, isletmeler icin 6nemli oldugu kadar yonetici liderler i¢in
de elzemdir. Orgiitlerin lokomotifi olan liderler de degisimden nasibini almalidir. isletmeleri
benzerlerinden bir adim daha 6ne tasiyacak, sirketlerin rekabet giiclinii arttiracak, sektorde
onemli bir konumda bulunmalarimi saglayacak giic, yonetim kademesinde olan liderlerin
elindedir. Bu kisilerin yeterlilikleri ve yetenekleri ne kadar fazla olursa ekibini etkileme giicii de
o kadar artar. Yoneticilerin adil olmamasi, pozitif bir ¢alisma ortami yaratmamasi, ekibinin
gereksinimleri ile ilgilenmemesi ¢alisanlar1 olumsuz etkiler. Béyle bir ortamda ¢alisanlar 6rgiite
ve yoOneticilerine olan baglilik ve giivenini kaybeder. Bu durumda miisteri ile birebir ¢alisan
miisteri temsilcileri bu olumsuz durumu uzun vadede miisterilerine yansitabilecektir. Isinden
memnun olmayan ¢alisanin davranislarl miisterilere yansiyacak ve o musterilerin tekrar ayni
firmay1 tercih etmesini engelleyip, bundan dogan miisteri memnuniyetsizligi hizmete dayali bu
sektorde firmanin miisteri kaybetmesine yol acabilecektir. Liderler, stabil bir liderlik anlayisi
icerisinde olmadan giintlin sartlarina en uygun olan liderlik davranislarini sergilemelidir. Ekip
liyelerinin orglite olan giivenini ve baghligini arttiracak, is gorenlerin performansini iist diizeye
tasiyacak, is tatminini ve motivasyonu arttiracak, ekibini hem destekleyen hem de yonlendiren
dengeli bir liderlik stiliyle yaklagsmalidir. isletmeler, calisanlarina bir birey oldugu icin saygi
duyan, liderlik ozelligi kuvvetli, istikrarl ve etkili yoneticilerle calisirsa organizasyonun daha
basarili olmasina katkida bulunacaktir.

Bu ¢alisma, Tirkiye'nin 6nde gelen telekomiinikasyon firmalarindan birinde
gerceklestirilmis olup, bu firmada ¢alisan iistlerin liderlik nitelikleri ve bu niteliklerinin miisteri
hizmetleri calisanlarinin ise angaje olmalari, yonetime ve calisma arkadaslarina olan giiveni
tizerindeki etkisi incelenmistir. Liderlik tarzlarinin ¢alisanin ise angaje olmasini nasil etkiledigi
belirlenmis ve degiskenler arasindaki iliski incelenmistir. Liderlik tarzi ve giiven bagimsiz
degisken, is angajmani bagimh degisken ve demografik 6zellikler de kontrol degiskeni olarak
kabul edilmis, ayn1 zamanda yonetime ve c¢alisma arkadaslarina giiven etkilesim etkisi olarak
incelenmistir.

Calismada transformasyonel liderlik tarzinin is angajmani lizerindeki etkisinin test
edilmesi icin uygulanan analizler sonucunda; liderlik tarzinin is angajmani iizerinde miithim
sekilde etkisinin oldugu sonucuna ulasilmis ve “Yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan algilanan

transformasyonel liderlik davranisi, ¢alisan kisilerin ise angaje olmasini olumlu etkilemektedir”



Gizem Yilmaz Kiling, Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2021

hipotezi desteklenmektedir. Bunun yami sira "Yoneticilerin calisanlar tarafindan algilanan
transaksiyonel liderlik anlayisi, calisanlarin ise angaje olmasini olumlu etkilemektedir” hipotezi
de desteklenmistir. Diger bir analiz sonucu olarak da diizeltici kacingan liderligin calisanin is
angajmanti iizerinde olumlu ya da olumsuz etkisine dair bir bulguya ulasilamadigindan "Diizeltici
kacingan liderlik tarzi, is angajmanini olumsuz etkiler hipotezi desteklenmemistir. Is angajmam
bagimh degiskeni ile liderlik tarzlar1 ve orgiitsel giivenin yiiksek derecede iliskili oldugu
goriilmektedir. Liderlik tarzi 6lceginin 3 faktor ile degerlendirildigi durumda transformasyonel
ve transaksiyonel liderlik tarzlarinin is angajmani ile yiiksek derecede iliskisinin oldugu, diizeltici
kacingan liderlik tarzinin ise is angajmani ile anlamli bir iliskisinin olmadigi goriilmektedir. Kahn
(1990) 'in yaptig1 arastirmada da belirttigi lizere is gorenlerin kendileri ve is ortamlari ile ilgili
deneyimleri ise angaje olmalarini direkt etkilemektedir. Kahn, is gérenlerin tutarli olmayan,
belirsiz, kendilerini giivende hissetmedikleri durumlarla karsilasmasi halinde ise angaje
olamayacaklarini ifade etmistir (Kahn, 1990). Bu nedenle liderlerin liderlik tarzlar1 ve
davranislari calisanlar birebir etkilemekte ve ise angaje olma durumunu yonlendirmektedir.

Arastirmanin diger bagimsiz degiskeni olan orgiitsel giiven ile is angajmani arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugundan 6rgiitsel giiven arttik¢a is angajmaninin artabilecegi
diistiniilmektedir. Elde edilen bu ¢ikarimlar literatiirde bulunan bazi sonuglarla da
ortiismektedir. Ornegin Asgari ve digerlerinin yaptig1 arastirmada da giiven ve liderlik arasinda
dogrudan ve pozitif bir baglanti oldugu yoniindedir. Calismada transformasyonel liderin
astlariyla saglam bir sekilde kurulan bir giiven iliskisi bulunmaktadir (Asgari, Abu Daud, Aminah,
& Bahaman, 2008). Jung ve Avolio yaptiklari calismay1 transformasyonel liderligin, ¢alisanlarin
giiveni lizerinde pozitif ve mithim bir tesirinin oldugu yoniinde sonug¢landirmislardir (Jung &
Avolio, 2000). Yine ayni sekilde Katrinli ve digerlerinin yaptig1 calismada da liderleriyle saglam
ve giivene dayanan bir iletisim kuran astlarin, bu iliskinin organizasyona katkilarinin oldugu ve
organizasyonun etkinligini arttirdig1 belirtilmektedir (Katrinli, Atabay, Giinay, & Giineri, 2008).
Bass da transformasyonel liderlik ile organizasyonun etkinligi arasinda yiiksek bir korelasyon
oldugunu 6ne siirmektedir (Bass, 1999). Kahn(1990)'a gore is tatmini, yliksek performans,
motive olma, 6rglite olan baghlik gibi pozitif davranislar, ise angaje olmanin bireysel bir tecriibe
olarak algilanmasina karsilik, 6rgiitii etkileyen sonuclar ortaya ¢ikardigi tespit edilmistir (Kahn,
1990).

Yoneticilerin sergiledigi transformasyonel ve transaksiyonel liderlik tarzlarinin tiyenin is
angajmani tUzerindeki etkisinde iiyenin oOrgiite gliven duygusunun etkilesimini test etmek
amaciyla olusturulmus test sonuglarina bakildiginda transformasyonelxgiiven ve
transaksiyonelxgiiven degiskenlerinin beta katsayilarinin anlamli olmadig1 (p>0,10) goriilmekte
olup orgiitsel gliven arttikca algilanan transformasyonel ve transaksiyonel liderlik tarzi diizeyi ile

is angajmani arasindaki pozitif iliski gliclenmektedir hipotezi desteklenmemistir. Yoneticilerin
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sergiledigi diizeltici kagingan liderlik tarzinin ¢alisanin is angajmani iizerinde anlaml bir etkisi
bulunmamistir. Liderlerin diizeltici kacingan yonetim tarzinin ¢alisanin is angajmani tizerindeki
etkisi orglite giiven duygusu etkilesimi ile negatif yonlii anlaml hale gelmistir. Yani orgiitsel
giiven arttik¢a algilanan diizeltici-ka¢ingan liderlik tarzi diizeyi ile is angajmani arasindaki pozitif
iliski giiclenmektedir hipotezi desteklenmis olup beklenenin aksine negatif yonliidiir orgiitsel
giiven arttikca diizeltici kagingan liderligin is angajmani iizerindeki olumsuz etkisi de
artmaktadir. Aktif liderlik tarzinin is angajmani iizerindeki etkisi anlamlhdir, dolayisiyla aktif
liderlik tarzinin is angajmani lizerinde pozitif etkisi vardir hipotezi desteklenmistir. Yoneticilerin
aktif liderlik tarzinin {liyenin is angajmani Uzerindeki etkisinde Uyenin oOrgiitsel giliven
duygusunun etkilesim etkisi anlamli degildir. Orgiitsel giiven arttikca algilanan aktif liderlik tarzi
diizeyi ile is angajmani arasindaki pozitif iliski giiclenmektedir hipotezi desteklenmemektedir.

Yoneticilerin pasif liderlik tarzi, beklendigi iizere calisanlarin is angajmani iizerinde
negatif yonlii bir etki yaratmakta, pasifliderlerle calisan iiyelerin érgiite giiven duygulanimindaki
artis is angajmanlar tizerindeki negatif yonlii etkinin siddetini azaltmaktadir. Orgiitsel giiven
arttikca algilanan pasif liderlik tarzi diizeyi ile is angajmani arasindaki pozitif iliski
glclenmektedir hipotezi desteklenmektedir. Calisanin yonetime giiven duygusunun is angajmani
lizerindeki etkisi anlamlidir. Yonetime olan gliven arttik¢a is angajmani da artmaktadir. Yonetime
gilivenin is angajmani iizerinde pozitif etkisi bulunmaktadir hipotezi desteklenmistir. Benzer
sekilde liyenin calisma arkadaslarina giiven duygusunun is angajmani lizerindeki etkisi de
anlamhidir. Calisma arkadaslarina olan giiven arttikca is angajmani da artmaktadir. Calisma
arkadaslarina gilivenin is angajmam TUzerinde pozitif etkisi bulunmaktadir hipotezi de
desteklenmistir.

Aktif liderlik tarzinin is angajmamn {lizerindeki olumlu etkisi ¢alisanlarin yoneticilerine
duyduklar giiven duygusu ile etkilesime girdiginde is angajmaninda istatistiksel olarak anlaml
artisa neden olmaktadir. Aktif liderlik tarzi ile yoneticilik yapan liderlere iiyenin giiven duygusu
da eklendigi zaman ¢alisanin is angajmanindaki pozitif etkinin arttig1 tespit edilmistir. Yonetime
given arttikga algilanan aktif liderlik tarzi diizeyi ile is angajmami arasindaki pozitif iliski
giiclenmektedir hipotezi desteklenmektedir. Ancak aktif liderlerin iiyeleri arasindaki giiven
duygusunun is angajmani ciktisina anlaml bir etkisi olmadig1 goériilmektedir. Bu nedenle
calisanlara giiven arttikca algilanan aktif liderlik tarzi diizeyi ile is angajmani arasindaki pozitif
iliski giiclenmekte hipotezi desteklenmemektedir. Pasif liderlerin ydnettigi ekip tiyelerinin lidere
olan giiven duygusunun is angajmanlari tizerindeki etkilesim etkisi arastirildiginda pasif lidere
duyulan giivenin is angajmani c¢iktisina anlamli bir etkisi olmadig1 goriilmektedir. Dolayisiyla
yonetime giiven arttikca algilanan pasif liderlik tarz1 diizeyi ile is angajmani arasindaki pozitif
iliski glclenmektedir hipotezi desteklenmemektedir. Bir diger yandan da c¢alisanlara giiven

arttikca algilanan pasif liderlik tarzi1 diizeyi ile is angajmani arasindaki pozitif iliski
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giliclenmektedir hipotezi desteklenmektedir. Aktif liderler ile yonetilen gruplarda ¢alisanlarin
liderlerine olan giiveni; aktif liderin yonetim anlayisinin ¢alisanlarin ise angaje olmalari
tizerindeki pozitif etkisini arttirirken calisanlarin birbirlerine olan giiven duygularinda benzer
durum go6zlenmemistir. Zit sekilde pasif liderler ile yonetilen gruplarda pasif lidere olan giiven
duygusunda anlaml bir etki tespit edilememistir. Fakat calisanlarin birbirlerine olan giiveni;
pasif liderin yonetim anlayisinin calisanlarin ise angaje olmalari lizerindeki etkisini pozitif yonlii
desteklemektedir. Liderin karar mekanizmasindan uzak kalmasinin, liderden destek alamayan
calisanlarin birbirlerine olan baghligini arttirdig: diisiiniilebilir.

Bu calisma, liderlik kavramlarini telekomiinikasyon sektoriinde inceleyerek alana katki
saglamistir. Yapilan bu arastirma, daha sonra yapilacak daha kapsamli arastirmalarin temeli
olarak degerlendirilmektedir. Calismanin yapildig1 firmanin sektérde ¢ok énemli bir konumda
bulunmasi, hem yonetsel hem de 6rgiitsel anlamda gesitlilik gostermesi ve kurumsal kimliginin
kuvvetli olmasiyla 6nemli bir ¢cikt1 saglayacag diisiiniilmektedir.

Liderlik tarzi ve ise angaje olma hususunda yapilan bu ¢alismayla liderlik davranislarinin
is gorenlerin ise olan bagliliklar lizerinde ¢ok anlamli diizeyde etkin oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla firmalar calisanlarin ise angaje olma durumlarini arttirabilmek icin yoneticilerinin
liderlikle ilgili etkili egitimler almalar1 saglayabilir. Ciink iyi yonetilmeyen ekiplerin ise angaje
olmalar1 olumsuz yonde etkilenirken, iyi yonetilen ekip iiyelerinin ise olan baghliklarinin arttigi
gozlemlenmektedir.

Bu calismanin birtakim kisitlar1 bulunmaktadir. Bunlardan ilki katilimci sayisinin
azligidir. Clinkd veri setinin yeterince biiyiik olmasi hata riskini azaltmaktadir. Calisma tim
Tirkiye genelinde faaliyet gésteren firmanin sadece Akdeniz Bolgesi'nde hizmet veren miisteri
hizmetleri calisanlar lizerinde yapilmistir. Ayrica ¢alismanin sadece tek bir sirketin miisteri
hizmetleri biriminde uygulanmis olmasi1 elde olan bulgularla genelleme yapilmasini
zorlastirmaktadir. Daha sonra yapilan calismalarda, buna benzer arastirmalarin daha biiytlik
orneklemlerde baska firmalarda yapilmasi sonucunda benzer ¢iktilara ulasilip ulasilamayacagi

incelenmelidir.
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EKLER
ANKET FORMU
Dr. Ogr. Uyesi Mehmet Nasih TAG Gizem YILMAZ
Mersin Universitesi 1.1.B.F. Mersin Universitesi S.B.E.
Isletme Boliimii Isletme Boliimii Tezli Y.L.

1-Coklu Faktor Liderlik Olcegi

Asagidaki ifadeleri dogrudan bagh oldugunuz yoneticinizi goz oniinde bulundurarak
yanmitlayimiz. Yalmzca bir kutuyu isaretleyiniz.

Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katihyorum

Kesinlikle
Katilmyorum
Katilmyorum

1-Onunla gurur duyuyorum.

—~
N
—~
N—r
—~
~
—~~
~
—~~
~

2-Organizasyonun iyiligi icin bazen kisisel menfaatlerini g6z

ardi edebiliyor. () () () () ()
3-Kendisine saygi duyuyorum. 0) 0) 0) 0) 0)
4-Giglii (etkili) ve kendine giivenen bir kisi izlenimi veriyor. 0) 0) 0) 0) 0)
5-Onemli deger ve prensiplere vurgu yapar. 0) 0) 0) 0) 0)
6-Etik degerler acisindan bir rol modelidir. 0) 0) 0) 0) 0)
7-Verdigi kararlarin manevi ve etik sonuglarini1 g6z 6niinde

bulundurur. () () () () ()
8-Organizasyonun misyonu ve ortak gorev anlayisini vurgular. 0) 0) 0) 0) 0)
9-Gelecek hakkinda iyimser konusmalar yapar. 0) 0) 0) 0) 0)
10-Hedeflere ulasilacagina dair giiven olusturur. 0) 0) 0) 0) 0)

11-Basariya ulasmak i¢in giidiileyici, coskulu konusmalar yapar. 0) 0) 0) 0) 0)

12-Onemli hususlarda farkindalik yaratr. () () () () ()
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13-Dogru bilinen 6n-kabul ve aligkanliklar1 sorgular.

() () () () ()
14-Sorunlar tizerinde diisiintirken baskalarmin goriislerini alir. () () () () ()
15-Sorunlarin ¢éziimii i¢in yeni yontemler onerir. () () () () ()
16-Sorunlarin ¢éziimii i¢in farkli yontem ve bakis agilar1 dnerir. 0) () () () ()
17-Herkesle ihtiyacina gore ayri1 ayri ilgilenir. () () () () ()
18-Calisanlarin giiclii yanlarini ortaya koymalarini saglar. () () () () ()
19-Calisanlar1 egitmek ve onlara yardimei olmak igin zaman
harcar. Q) ) ) ) 4
20-Her birimizi ayri (farkli) bir birey olarak degerlendirir. () () () () ()
21-Hedeflere ulastigimizda alacagimiz odiilleri acikca belirtir. ) () () () ()
22-Gayret gosteren ¢alisanlara destek olur. () () () () ()
23-Basariyi ddiillendirir. () () () () ()
24-Basariyi onemser ve takdir eder. () () () () ()
25-Genelde yaptigimiz hatalar diizeltmeye odaklanir. () () () () ()
26-Ciddi sorunlar ortaya ¢ikinca ¢ozer. () () () () ()
27-Hatalar1 ortaya ¢ikarmak ve diizeltmek i¢in yaptigimz isi
takip eder. () () () () ()
28-Genelde basarisiz yapilan islere odaklanip diizeltmeye calisir. 0) () 0) () ()
29-Sorunlar ciddilesmeden isimize karigsmaz. () () () () ()
30-Genelde basarisiz oldugumuzda harekete gegiyor. () () () () ()
31-lyi-kétii galisan bir sistemi degistirmemeyi savunur. () () () () ()
32-Sorunlar ancak kronik hale gelince harekete geger. () () () () ()
33-Onemli konular giindeme geldiginde katilmaktan kaginir. ) () () () ()
34-ihtiya¢ duyuldugunda yoktur. 0) () () () ()
35-Karar vermekten kaginir. () () () () ()
36-Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir. () () () () ()
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2-Orgiitsel Giiven Olgegi

S S
S S =] £ g
5| 5| § | £ |2E
= 3 > @ ) = g
c = = 4 > c >
zE| B | £ | £ |g2
CE|E | £ | & |¥8
SIS < <
1- Sirketimdeki yonetim, ¢alisanlarin bakis acisini anlama
¢abasinda samimidir. () () () () ()
2-Daha iyi yoneticiler gelmezse, firmamizin gelecegi parlak
olmayacak. () () () () ()
3-Eger iste zorluk yasarsam, is arkadaslarimin bana yardim
etmeye ¢alisacagin biliyorum. () () () () ()
4-Firmanin gelecegi icin mantikl kararlar alacagi hususunda
yonetime giivenilebilir. () () () () ()
5-Birlikte calistigim insanlara, ihtiyacim olursa bana yardim
etmeleri i¢in giivenebilirim. () () () () ()
6-YOnetimin etkin ¢alistig1 goriiniiyor. 0) 0) 0) 0) 0)
7-Firmanin bana her zaman adil davranmaya ¢alisacagindan
oldukca eminim. () () () () ()
8-Is arkadaslarimin cogunun, sdylediklerini yapacaklarina
giivenilebilir. () () () () ()
9-Calisma arkadaglarimin becerilerine tamamen giliveniyorum. 0) 0) 0) 0) 0)
10-Is arkadaslarimin ¢ogu, yoneticiler etrafta olmasa bile islerine
devam eder. () () () () ()
11-Dikkatsiz ¢alisarak isimi daha zor hale getirmeyecekleri
konusunda diger calisanlara giiveniyorum. () () () () ()
12-Y6netimimiz, isgileri aldatarak avantaj elde etmeye
meyillidir. O[O OO0
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3-is Angajman Olcegi

@ g g = g @ E
x5 S S = X o
= > > 7] I = o
c = = < > c >
z Bl | £l = £ | g5
1-Iste benden ne beklendigini biliyorum.
() () () () ()
2-Isimi dogru yapmak icin ihtiya¢ duydugum malzeme ve
donanima sahibim. () () () () ()
3-Isyerinde, her giin yapabilecegimin en iyisini gergeklestirme
olanagina sahibim. () () () () ()
4-Son yedi giin iginde iyi is ¢ikardigim i¢in takdir veya 6vgil
aldim. () () () () ()
5-Yoneticim veya isten herhangi biri bana bir birey olarak nem
verir. () () () () ()
6-Iste, mesleki gelisimimi tesvik eden biri var. 0) 0) 0) 0) 0)
7-Iste, fikirlerimin dnemsendigini diisiiniiyorum. 0) 0) 0) 0) 0)
8-Sirketimin misyonu ve hedefleri, bana isimin 6nemli oldugunu
hissettiriyor. () () () () ()
9-1s arkadaslarim ve diger calisanlar kaliteli is yapmay1 cok
Onemsiyorlar. () () () () ()
10-En iyi arkadaglarimdan biri is yerindendir. 0) 0) 0) 0) 0)
11-Son alt1 ayda, is yerinden biri benimle gosterdigim gelisme
hakkinda konustu. () () () () ()
12-Son bir yil i¢inde, isimde yeni seyler 6grenme ve kendimi
gelistirme firsatlar1 yakaladim. () () () () ()

1. Cinsiyetiniz
() Kadin

() Erkek

2. Yas araligimz
()18-25

() 26-30
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()31-35

() 36-45

() 45 yas ve ustil

3. Medeni durumunuz
()Evl

() Bekar

4. Egitim durumunuz

() lIkdgretim

() Lise

() On lisans

() Lisans

() Lisans iistii

5.Aylik ortalama maas geliriniz
() 1000 TL'den az

() 1000-3000 arast

() 3000-6000 arast

() 6000 TL ve tizeri
6.isletmedeki iinvanimz?
() Ust diizey yonetici

() Orta diizey yonetici

() Takim yoneticisi

(4) Takim {iyesi

7. Mesleki hizmet siireniz?

8. isletmedeki ¢calisma siireniz?

Katiliminiz icin tesekkiir ederiz.
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