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OZET

DONUSUMCU LIDERLIGIN iSGOREN PERFORMANSINA ETKiSiNDE ROL
CATISMASININ ARACILIK ROLU

AHMET AYSU

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Ana Bilim Dah
Damgman: Dr. Ogr. Uyesi Meryem Derya YESILTAS

Eyliil 2021, 95 sayfa

Bu aragtirmanin amaci, doniistimcii liderlik, rol ¢atismasi ve isgdren performansi
arasindaki iligkileri dogrudan, dolayli ve toplam etkiler baglaminda ortaya koymaktir.
Tiim diinyada etkisini gosteren Covid-19 pandemisinden dolay1 online anket yontemi ile
veri toplanmistir. Kolayda ve kartopu o6rnekleme yontemleri ile Adana ilinde 265 kamu
ve Ozel sektor galisanindan veri toplanmustir. Veri analizinde kesfedici faktor analizi
(KFA), Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA), Pearson korelasyon analizi, Cronbach Alfa
glivenilirlik testi, yapisal esitlik modeli (YEM) yol analizi ve SOBEL testi kullanilmustir.

Yapilan analizler neticesinde, doniistimcii liderligin rol ¢atismasi ve isgéren
performansini etkiledigi tespit edilmistir. Rol catigmasinin da isgéren performansini
etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Ayrica doniistimcii liderligin isgéren performansina

etkisinde rol ¢atigmasinin kismi aracilik rolii oldugu ortaya konulmustur.

Anahtar kelimeler: Donitisiimcii liderlik, rol ¢atigsmast, isgéren performansi




ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF ROLE CONFLICT IN THE EFFECT OF
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON EMPLOYEE PERFORMANCE

AHMET AYSU

Master Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Asst. Prof. Dr. Meryem Derya YESILTAS

September 2021, 95 pages

The aim of this research is to reveal the relationships between transformational
leadership, role conflict and employee performance in the context of direct, indirect and
total effects. Due to the Covid-19 pandemic, which has had an impact all over the world,
data was collected by online survey method. Data were collected from 265 public and
private sector employees in Adana by convenience and snowball sampling methods.
Exploratory factor analysis (EFA), Confirmatory Factor Analysis (CFA), Pearson
correlation analysis, Cronbach Alpha reliability test, structural equation model (SEM)

path analysis and SOBEL test were used in data analysis.

As a result of the analysis, it has been determined that transformational leadership
affects role conflict and employee performance. It has been found that role conflict also
affects employee performance. In addition, it has been revealed that role conflict has a
mediating role in the effect of transformational leadership on employee performance.

Keywords: Transformational leadership, role conflict, employee performance.
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ONSOZ

Bu denli uzun ve 6zveri gerektiren bu ¢alismanin hazirlanma siirecinde her saniye
tizerimde destegini hissettigim ve gece giindiiz demeden yardimlarini esirgemeyerek
bilimsel anlamda yoluma 1s1k tutan degerli tez danismanim Dr.Ogr. Uyesi Meryem Derya
YESILTAS’a, yiiksek lisans programina basladigim andan itibaren her zaman yanimda
olan ve 6zellikle tez yazma agsamasinda is diinyasi ile yakin temaslar halinde olan, 6zverili
saygideger, 0grencilerine her daim yol gosterici olan ve keyif aldigim sohbetleri ile de
projelerimize 151k olan degerli hocam Prof. Dr. Azmi YALCIN’a, yardim ve destegini
esirgemeyen pek ¢ok zaman diisiinceleriyle zihnimi rahatlatan, calismama devam etmem
de cok degerli katkilar1 bulunan degerli dostum Tiirem Ilyas BULDUR’a tesekkiirii bir
borg bilirim.

Son olarak, her basarili erkegin arkasinda bir kadin oldugu bilinci ve tecriibesiyle
maddi manevi her saniye yanimda olarak yetisemedigim her noktaya benim adima yetisen
ve destegini her zaman kalbimde hissettigim degerli esim Nilay AYSU’ya sonsuz
stikranlarimi sunarim. Yiiksek lisans egitimimin; sevgili ¢ocuklarim Atahan AYSU ve

Asya AYSU’ya gelecek egitim hayatlarinda bir nirengi noktas1 olmasini dilerim.

Ahmet AYSU
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BOLUM I

GIRIS

1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Belirli role ve mevkiye sahip olarak hayatini siirdiirmeye g¢alisan isgorenlerin,
toplum icinde diizenli ve verimli sekilde devam edebilmesi i¢in rol gereklerini yerine
getirmesi diger rol sahipleri ile saglikl iliski kurabilmesiyle miimkiin olur. Isgorenlerin
rollerini verimli bir sekilde yerine getirmesi sadece toplum i¢in degil, 6rgiitler i¢in de ¢ok
onemlidir (Arslan ve Ungéren, 2017, s. 43-84). Orgiit iginde isgorenin gorev aldigi
pozisyondan kaynaklanan roliiyle ilgili yasanabilecek rol catismasi (RC) Orgiitte ortaya
cikabilecek dnemli problemlerden biridir (Rizzo vd., 1970). Birden ¢ok rol beklentisine
ayn1 anda uyum saglanmasina yonelik talepler ve ortaya ¢ikan RC, isgorenlerin islerine
duyduklar1 tatminsizlige, basar1 degerlerinin diismesine ve bunun sonucunda kisisel ve
orgiitsel anlamda performans diisiikliigiine sebep olmaktadir (Katz ve Kahn, 1977, 5.202).
Isletmelerin planladiklar1 hedef ve amaglara yogun rekabet ortaminda ulasabilmesi ve
basarty1 yakalamasi, varliklarini devam ettirmeleri agisindan onemlidir. Yoneticiler
giiniimiiz yonetim yapisinda, isgorenlerin, performansini ve i tatminini yiikseltme ve
gelistirme bilincini olusturmaya calismaktadir (Ozbozkurt ve Ozbozkurt, 2019, s.307-
314). Yasadigimiz yiizyil igerisinde siiregelen degisim ve gelisim talep edilen istek ve
beklentilere de yansimaktadir. Isgdren performansi, orgiitsel performans igin énemli bir
degerdir (Richard ve Johnson, 2001, s. 299). Orgiite yeni katilan bir iggdrenin, 6rgiitiin
calisma sartlarina, orgiit kiiltiiriine ve diger isgorenlere uyum saglamasi, kendisinden
bekleneni tam anlayabilmesi ve verimli olabilmesi zaman almaktadir. Bu siireglerin
sonunda, oOrgiitin hedeflerine ve amaglarina uygun, orgiit ile biitiinliik saglayan
isgorenlere ulasilabilmektedir. Yanlis isgéren se¢imi ve silirekli yeni iggérenlerin ige
alinmasi, yeni bir personel bulunana ve yetistirilene kadar is ylikiiniin mevcut ¢alisanlar
tarafindan gergeklestirmesine neden olmakta ve devaminda stres, RC gibi sorunlarin
yasanmas1 ile basarinin Oniine ge¢cmektedir. Bu durumun ortaya ¢ikmasi, Orgiitiin

basarisina olumsuz etki etmektedir (Adigiizel, 2012, s.163-169).



Zaman igerisinde liderlik, igerik olarak degisim gostermistir. Bu olgu, dncelikle is
odakli klasik liderlik yaklasimina, sonrasinda ise yerini Orgiitiin hareketli rekabet
ortamiyla hizl bir sekilde farklilasmasina uyum saglayabilen ve daha pratik olan, isgéren
odakl1 modern liderlik yaklasimina birakmustir (Giil ve Sahin, 2011, s. 3). Isgdrenlerin,
Orgiitin  amaglarma ulagmasinda istenilen gayreti gostermelerinde, yoneticilerin
gdstermis oldugu liderlik davranislar1 Snemli rol oynamaktadir (Tas ve Onder, 2010, s.
18-19).

Isgorenlerin birbirleri ile iliskileri ile isgdren performanslar1 arasindaki kesisme,
isgorenlerin is tatmini ve isgéren onurunun korunmasi konularini igermektedir (Kuzu ve
Ozilhan, 2014, s. 1371). Isgéren performansi, genellikle gelisimini siirdiiren iilkelerdeki
endiistriler i¢in 6nemli bir sorun olsa da, bu endiistrilerin ortak 6zellikleri, yanlis isyeri
tasarimi, zayif calisma yapisi, is¢i yetenekleri ile is gereksinimleri arasindaki
uyumsuzluklar ve olumsuz ortamlardan olusmaktadir (Bilgic, 2010, s. 67-86).

Isletmelerin planladiklar1 hedef ve amaglara yogun rekabet ortaminda ulasarak
basariyr yakalamasi varliklarini devam ettirmeleri acisindan Onemlidir. Yoneticiler,
giiniimiiz yonetim yapisinda, isgorenlerin, performansini ve i tatminini yiikseltme ve
gelistirme ¢abas1 bilincini olusturmaya calismaktadir (Ozbozkurt ve Ozbozkurt, 2019,
5.307-314). isgoérenlerin rollerini verimli bir sekilde yerine getirmesi sadece toplum i¢in
degil, orgiitler icin de ¢ok dnemlidir (Arslan ve Ungéren, 2017, s. 43-84). Giiniimiizde
kat1 davranig ve emir ile basariya ve verimlilige ulagilamamaktadir (Ay ve Keles, 2017,
s. 193-203). Basarili bir lider; isgorenleri olumlu etkilerken, basarisiz bir lider,
isgorenlerin performanslarinin  diigmesine neden olarak isten ayrilma isteklerini
arttirabilir (Karahan, 2008, s. 145-162). Burns (1978)’e gore, yalnizca doniisiimcii liderler
modern orgiitlerde yeni alanlar yaratma yetenegine sahiptir. Doniisiimcii lider sadece
lider degil, kararlar1 ile yenilige ve degisime uyum saglayarak, ayni zamanda tutumlari
ve davraniglari ile isgorenleri etkileyebilmeli ve motive edebilmelidir (Domen, 2008, s.
77). Dontistimcii liderler bir adim ilerisini diisiinerek bu bakis agisini isgorenlere etkin bir
sekilde aktarabilmektedir (Eraslan, 2004, s. 1303-5134). Dontisiimcii liderligin isgdren
performansina olan etkisine bakildiginda, doniisiimcii liderin tutum ve davranislar
dogrultusunda isgorenler motive olarak kendilerini cesaretlendirilmis hissetmektedir. Bu
nedenle doniisiimcii liderin performans lizerinde pozitif etkisi bulunmaktadir (Eren ve
Titizoglu, 2014, s. 275-303). Doniisiimcii liderlerin iggdrenleri isin basindan itibaren
tesvik edip rollerini benimsetmesi sonucu orgiitlerdeki RC’nin azaldigi belirtilmektedir
(Jackson ve Schuler, 1985).



Bu calismada, doniisiimcii liderlik, isgoren performansi ve RC arasindaki
iligkilerin incelenmesi ve doniisiimcii liderligin isgéren performansina etkisinde RC’nin
aracilik roliiniin belirlenmesi amaglanmaktadir. Literatiir taramasi sonucunda doniisiimcii
liderligin RC ile iliskisini (Foley, Hang-Yue ve Lui, 2005), doniisiimcii liderligin isgéren
performansi ile iliskisini (Celik ve Turung, 2010, s. 19-41) ve RC’nin isgdren performansi
ile iliskisini (Um ve Harrison, 1998; Haj-Yahia vd., 2000; Happell vd., 2003) inceleyen
calismalar bulunmaktadir. Ancak {i¢ degiskeni birlikte ele alan bir c¢alismaya
rastlanilmamustir. Salginlar, afetler ve iklim krizleri gibi isletmelerin hem i¢, hem de dis
cevresini degistiren sayisiz faktorler gézoniinde bulunduruldugunda hizla degisen
kosullara uyum saglanmasi, potansiyel sorunlarin belirlenerek hizli ¢6ziim yollarinin
tespit edilebilmesi i¢in doniisiimcii liderlige ihtiyag duyulmaktadir. Bu arastirma ile
degiskenler arasindaki iliskilerin, dogrudan, dolayli ve toplam etkilerin belirlenmesi ile
hem alan yazina hem de wuygulayicilara faydali oOnerilerde bulunabilecegi

distiniilmektedir.

1.2. Arastirmanin Smirhhiklar:

Bu arastirma Adana ilinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin galisma evrenini
Adana il genelindeki kamu ve 6zel sektor iggorenleri olusturmaktadir. Zaman ve maliyet
kisitlarindan dolayi tiim iggorenlerin ornekleme dahil edilememis olmasi, veri toplama
yontemi olarak online anket tekniginin kullanilmasi ve verilerin kisith bir zaman
araliginda toplanmis olmasi, arastirmanin siirliliklarini olusturmaktadir. Ayrica veri
toplama siirecinin Covid-19 salgin1 dolayisiyla sokaga ¢ikma yasagi uygulamasi ve
seyahat kisitlamalar1 nedeniyle yiiz yiize gériigmenin miimkiin olmadigi déneme denk

gelmesi, arastirmanin diger sinirliliklarini olusturmaktadir.

1.3. Calismanin Plam

Doniisiimeti  liderlik, isgéren performanst ve RC arasindaki iligkilerin
incelenmesinin ve doniisiimcii liderligin iggdren performansina etkisinde RC’nin aracilik
roliiniin belirlenmesinin amaglandig1 bu arastirma; giris, kavramsal ¢ergeve, arastirma

yontemi, arastirma bulgulari, sonug ve oneriler olarak bes boliim icermektedir.



Calismanin ilk boliimiinde tezin igerigi, arastirmanin amaci ve Onemi ile
smirliliklarina dair bilgilerin bulundugu giris boliimii olusturmaktadir. Ikinci béliimii olan
kavramsal c¢ergevede, RC, doniisiimci liderlik ve isgéren performansi kavramlari
aciklanmistir. Calismanin iicilincii boliimiinde, arastirmanin yontemine iliskin bilgilere
yer verilmistir. Dordiincli boliimde analizler ve hipotezlere iliskin bulgular hakkinda

bilgiler verilmistir. Aragtirmanin besinci boliimiinii ise sonug ve oneriler olusturmaktadir.



BOLUM II

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 Roliin Tanimi ve Kavram

Rol; “belirli bir pozisyonda olmayr bekleyen veya belirli bir islevi olan kisinin
davranigi” olarak tammlanmaktadir (Koroglu, vd., 2012, s. 132). Baska bir ifade ile roller,
isgorenlerin gergeklestirmesini bekledigi gergek gorevler ve eylemlerdir. Astlarin,
amirlerin ve benzer statiideki diger isgorenlerin beklenti ve gereksinimleri ile rol;
sorumluluklar ve sorumluluklari igeren kapsamli bir kavramdir (Yildirim, 1996, s. 15).
Linton (1936), insan calismalarinda statii ve rol yapilarimi birlikte diistinmiis ve rolleri
statiiniin aktif genislemesi seklinde tanimlamigtir. Statii ise; bir kurum veya toplumdaki
calisanin durumu, yeri, kazandig1 sayginlik ve makam (TDK, 2021) olarak tanimlanmis
olup, sonrasinda bu kavrama bir takim ayricalik ve sorumluluklar getirmistir. Bu ayricalik

ve sorumluluga uyan tiim davranislar, bir rol olarak yorumlanir (Linton, 1936, s. 114).

Orgiitsel davranis alaninda ise roller; sosyal ve orgiitsel konumlart ile ilgili olarak
isgorenlerin bekledigi eylemler ve baskalari tarafindan beklenen eylemler seklinde bilgi

igerir. Orgiitsel rollerin dzellikleri su sekildedir (Basaran, 2000, s. 233):

e Orgiitsel roller, sergilendiginde davranisa doniisiir ve ayn1 zamanda drgiitiin sosyal
cevresi ile ilgilidir. Bu roller, orgiitiin sosyal ¢evresinin etkisi altinda gerceklesir
ve genellikle bagkalarinin bekledigi bir sonugtur.

e Bir oOrgiitiin rol yapisi, o Orglitteki herkesin beklentilerini karsilayan oldukca
karmasgik bir yapidir.

e Isgorenlerin, bekledikleri roller ile orgiitsel ve sosyal statiileri arasinda yiiksek
derecede bir iligki vardir.

e Isgorenlerin, o drgiitteki istlendigi farkli gérevlerin sayisia gore, roller ¢ok gesitli
ve zahmetli hale gelir.

e Isgorenlerde beklentileri karsilama yetenegi ve gorevleri yerine getirme yetenegi,
birbirleriyle iliskilidir.

e Igerik ve rol sayisi ile isgéren sorumlulugunun kapsami arasinda bir baglanti

vardir.



e Roller, genel ve soyut davranislar yerine belirli ve somut davraniglar sergilemeyi
igerir.

e RC’deki artig nedeniyle, roliin beklenen diizeydeki gergeklestirilme olasilig1 azalir.

e Role kars1 bir ilgi olustugunda, roliin yerine getirilme olasiligi artacaktir.
Isgorenler, rollerini cekici bulurlarsa, gorevlerini yerine getirme olasiligini
arttirirlar.

e Bir isgoren, birden c¢ok rolii yerine getirebilir ve gergeklestirilmesi beklenmeyen
birbiriyle iligkili rolleri {istlenebilir ve gosterebilir. Bu nedenle, roliin agik¢a
yayinlanmasi gerekmeyebilir.

e Gorev davranist ile rol davranisi karsilastirildiginda, isgoérenlerin  kisilik
ozelliklerini, rol davranist daha net bir sekilde tanimlayarak sunar.

e Rol, isgorenlerin kurumsal ve sosyal tutumlarini gelistirme ve tamamlama islevine
sahiptir.

e Isgorenlerden beklenen rol, isgdrenin kisilik 6zelliklerine ve kisiligine uygun

olmasa bile isgoérenin ¢evresi lizerindeki baskisi ve beklentilerindeki artig1 olarak

da ifade edilebilir.

Roliin davranis sekli sirasinda, belirli bir konumda olan ve kural yapisi ile
belirlenen gorevi yerine getirerek rolii gerceklestiren kisiye odak rol operatdrii denir.
Isgorenin odak rolii; sorumluluklar, tutum ve davramsm etkileyen hareketlerdir.
Isgorenin, istek ve beklentilerinin odagini etkileyebilecek davranislar gdstermesine,
karsilikli olaylar denir (Kiling, vd., 1988, s. 307-310). Rol siireci ise taraflarin kisisel
Ozellik yapilarindan, birbiriyle olan iligki seklinden ve farkli Orgiitsel faktorlerden

etkilenmis olan dongiisel bir yapidir (Kahn vd., 1964; King ve King, 1990, s. 50).



2.1.2 Rol Cesitleri

Rolleri siniflandirirken, rollerin nasil uygulandigim1  ve evrensel olup
olmadiklarina bakilmaktadir. Banton (1968), sosyal psikolojide ve orgiitsel davranista bu
rolleri genis bir sekilde siniflandirmistir. Bunlar; temel, genel ve bagimsiz roller olmak

tizere li¢ kategoride toplanmistir (Kundake1, 2003).

e Temel Roller: Yas ve cinsiyet nedeniyle insanlarin gerceklestirmesi gereken
rollerdir. Bu roller, toplumun insanlardan beklentileriyle olusur. Bu tiir rol
davranisinin 6rnekleri insanlarin karsisina ¢iksa da, bu davranisin tiirii insanlarin
isteklerini asabilir. Ornegin anne, baba, ¢ocuk, es ve koca rolleri drnek olarak

kullanilabilir (Simsek vd., 2003, s. 21).

e Genel Roller: Genel roller, davranisg esasina dayandigindan dolay1, ¢ogunlukla
davranigsal diizenlemelerin hukuki kaynagi olan 6rf ve adetlerden olusmaktadir
(Topuz, 2006, s. 9). Genel roller, bir nevi tiim rolleri iginde barindiran rol seklidir.
Bu etkilerin kokiinde; kanunlar ve yonetmelikler, gelenek ve gorenekler vardir ve

etkileri topluma mal olabilir.

e Bagimsiz Roller: Bu tiir roller, hobi rolleri olarak da adlandirilir. Insanlarin bos
zamanlarin1 kullanmak igin gerceklestirdikleri rollerdir (Ozkan, 2008, s. 5).
Ornegin, sinema ya da tiyatro igin program yapmak, istege bagl bir durumdur.
Teknoloji ilerledikge ve toplumlarda demokratik alan ve politikalar gelistikge,
cinsiyet ve yasa bagli roller onem durumunu kaybetmektedir. Bu durumda,

genellikle bagimsiz rollerin sayis1 ve 6nemi artmaktadir (Giiven, 2005, s. 75).

2.2. Rol Catismasi Kavrami ve Onemi

Rol ¢atilmast (RC) kavrami ilk olarak Kahn vd. (1964) tarafindan orgiitsel
nedenler ve sonuglar perspektifinden kapsamli ve sistematik olarak incelenmistir. iki

veya daha fazla rol baskisi arasindaki bir ¢atisma, uyumsuzluk olarak tanimlanmaktadir.



Isgorenler ve is tanimlar1 arasindaki ¢atismanin, RC’nin asil nedeni oldugu kabul
edilmektedir (Erdogan, 1996, s. 157-158). Bir isyerinde, verilen isi tamamlayacak yeterli
isgorenin bulunmamasi sonucu verilmis olan isleri tamamlamak zorlastig: i¢in isgoren,
isi yapamaz hale gelmekte ve bu durumda RC yasanmasi kaginilmaz olmaktadir.
Isgorenin kurallara aykir1 sekilde, is yerinde birbirine uymayan talepler almasi, isgérenin
orgiit ici farkli boliimler ile iligkisini de arttirmaktadir (Ceylan ve Ulutiirk, 20006, s. 48-
49).

RC’nin ortak 6zellikleri; isgorenlere gonderilen roliin, davraniglarin1 degistirmesi
icin isgéren {lizerinde baski olusturmasidir (Bumin ve Sengiil, 2000, s. 571-579).
Yasanilan bu duruma 6rnek olarak; bir miithendisin asli gorevini yerine getirirken, ayni
zamanda idari boliimlere de egitim vermesi ve egitici gorevini de yerine getirmesi,

orgiitsel RC’ye neden olabilir (Y1lmaz ve Ekici, 2006, s. 31-58).

2.2.1. Rol Catismasi Tiirleri

RC tiirleri bes ana baslik altinda incelenmistir. Bunlar rol gondericinin kendi
icinde catigmasi, rol gondericiler aras1 ¢atigsma, roller arasi ¢atisma, kisi-rol ¢atismasi ile

asir1 rol yliiklenmesi seklindedir (Kahn vd., 1964).

2.2.1.1. Rol Géndericinin Kendi i¢inde Catismasi

Genellikle, bu tiir catisma rolii tistlenecek kisinin gereksinimlerden birisini yerine
getirilmeye calisirken, iist yonetimin geligkili taleplerde bulunmasiyla ortaya ¢ikmaktadir
(Kiling, 1985, s. 103-124). Rol goéndericinin kendi iginde gatismasi, genellikle belirli
mesleklerde rastlanmaktadir (Arnold ve Feldman, 1982, s. 462). Bu meslekler arasinda
hava trafik kontrolliigii, askerlik ve polislik bulunmaktadir. Ornegin, polis memurlar
cogu zaman amirleri tarafindan mevcut kurallara kat1 bir sekilde uymalar1 konusunda
uyarilir. Ancak polis, suclular tutuklarken veya konustururken kismen bu kurallari ihlal
edebilecegine dair yar1 acik ve yar1 kapali bir mesaj aldiginda esas gorevini yerine
getirememektedir (Demirci, U. 2021, s. 359). Boyle bir durumda rol gondericinin kendi
icinde catigmasi ortaya ¢ikmaktadir.



2.2.1.2. Rol Gondericiler Aras1 Catisma

Isgorenler, es zamanli olarak iistlerinden celiskili talepler aldiginda ortaya cikar.
Rolii gonderen kisinin karakteri ve beklentileri ¢eliskiliyse, ayn1 zamanda da uyumsuz ise
gercek karakteri gosteren kisiyi ¢atismaya sokabilir (Kiling, 1985, s.120). Boyle bir
durumda isgorenin goziinde gonderenin pozisyonu ve degeri birbirine esit oldugunda
isgbren, ne yapacagmi bilemeyecektir ki bu, daha zordur (Basaran, 2000, s. 265).
Ornegin, bir vali, kurum baskan1 géreve baslayincaya kadar isgdrenlerin izin
istememelerini emrederse ve ayn1 zamanda isgorenler de kurum baskanindan durumla
ilgilenme talebi olusturursa, bu karsit durum c¢atismaya neden olacaktir. Bu durumda iki

farkli beklenti arasinda bir ¢atigma yaganir (Topuz, 2006, s. 11).

2.2.1.3. Roller Arasi Catisma

Isgdrenler, rollerinden dolay: farkli gruplara ait oldugunda, roller aras1 ¢atigma
meydana gelir. Bu durum, yoneticinin igsgorenlerden ayni anda tiim gorevlerini yerine
getirmelerini beklediginde gergeklesir. Yani isgorenin oynamasi gereken rollerden birini
secememesinden kaynaklanmaktadir (Yesilyurt, 2009, s. 19). isgérenin, roller arasindaki
catismasi, kisinin kendi yasamindaki rolii (aile, cinsiyet vb.) ile orgiitteki rolii ve
isyerindeki birden fazla rol tistlenme durumu gatismaya neden olur (Turung ve Celik,
2010, s. 212). Ornek vermek gerekirse, iiniversitede, rektdr ya da dekan, akademik ve
idari rolleri arasinda g¢atigsabilmektedir. Alinan kararlar akademisyenlerin roliine zarar
verse de yoneticiler, rolleri konusunda pozitif dontisler alabilmektedir (Arslan, 2016,
s.14).

2.2.1.4. Kisi-Rol Catismasi

Kisinin bilgi, inang, yetenek ve tutumlari ile uyusmayan davraniglar sergilemesi
beklendiginde bu tiir bir ¢atismanin ortaya ¢ikmast muhtemeldir (Kiling, 1991, s. 19-34).
Katz ve Kahn'in (1977) dedigi gibi; bu durum insanlarin ahlaki degerleri ile rolleri
arasindaki ¢atismadan kaynaklanmaktadir. Ornegin, riisvet, is anlasmalarinda bir kisinin

ahlaki degerleriyle ¢atisabilmektedir.
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2.2.1.5. Asin rol yiiklenme

Insanlarin, rollerinin dtesinde bir rol iistlenmesi durumunda ortaya gikar. Kisi ¢ok
caligsa bile iistesinden gelemeyecektir. Bu durum, az sayida iggdéren, zamanin verimsiz
kullanim1 ve yeni islerin eklenmesi gibi isgdrenler iizerinde baski olusturan faktorler
nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir (Tomey, 1996, s. 170-193). Isgoren bir veya daha fazla rol
ekibinin agir1 rol yiikleme sebebi ile beklentilerini gereken zamanda ve beklenen kalitede
karsilayamayacagini hissedecek ve beklentileri belirli dncelige koyamadiginda baski

altinda olacaktir (Erkenekli vd., 2008, s. 57).

2.2.2. Rol Catismasinin Nedenleri

RC’ye neden olan bir¢ok faktor vardir. Genel ve Orgiitsel faktorler olmak iizere
RC iki farkli kategoride tartisilmaktadir (Kahn vd., 1964). Bu béliimde s6z konusu

faktorlere yer verilmistir.

2.2.2.1. Genel Faktorler

Rol siirekli degildir. Zamanla degismektedir ve roller arasindaki uyumsuzluk,
RC’ye neden olmaktadir. Ek olarak, roliin kendisi ve gereksinimleri, rolii yerine getiren
kisinin 6znel yargisiyla ¢elistiginde RC gortilebilir (Evrim, 1972, s. 86). RC’nin temel
nedenleri asagidaki gibidir (Tasdelen, 2000, s. 60):

. Calisan, yeni gelisim siirecindeki rolii ve degisiklikleri anladig1 halde, hala

yeni rol ile gegmis rol arasindadir,

. Calisanin kisilik 6zelligi ile roliin uyusmama durumu,

. [s hayatinda bir kisiye verilen roliin birbirinin devami1 olmamasi,

. Yoneticilerin, isgorenlere geliskili ve tutarsiz gérev vermesi,

. Beklentiler ile rol gonderici etkisinin gakigmasi,

. Rol liderinin, gergeklestirmesi gereken birden fazla rol arasinda se¢im

yapamadig1 zamanlar,
. Calisana, alan1 ve yeteneklerinin 6tesine gecen bir rol vermek,
o Meslekte ve ailede yerine getirilmesi gereken roller birbiriyle uyumlu

olmamasi
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2.2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiit kaynakli RC nedenleri, roliin érgiitsel siirlar1 agmay1 gerektirmesi, roliin

yenilik¢i ve yaratici bir nitelik tasimasi ve kisiler arasi iliskilerin niteligi olmak iizere {i¢

kategoride ele alinmaktadir (Kiling, 1998, s.107).

Roliin orgiitsel smirlar1 asmay1 gerektirmesi: Bir isgérenin Orgiitsel
rollerinde, ¢alisilan farkli departmanlar isgoreni etkilerken; Uciincii yapilar,
yani miisteriler ve diger kuruluslarla temas kurulmasi, RC yasanmasina neden
olmaktadir. Bu nedenle, bir ¢alisanin genis rol yelpazesine bagli olarak
beklentileri farklilik gostereceginden RC goriilmektedir (Rizzo vd 1970).
Roliin yenilik¢i ve yaratici bir nitelik tasimasi: Kuruluslarin, gelisime ve
degisime acik olmalar1 nedeniyle isgorenlerden yenilik¢i ve yaratict roller
beklemeleri, RC olasiligini artiran bir faktordiir. Geleneksel ve yash
isgorenlerin bulundugu birimlerde yenilik¢i roller iistlenmek zorunda olan bir
orgiit, geleneksel isgorenlerin tepkileri ile karsilasmaktadir (Aslan ve Vural,
2001, s. 43).

Kisiler arasi iliskilerin niteligi: Orgiitle uyumlu calisma sartlarindan biri
olan iletisimde calisanlar, karakteristik Ozelliklerden de etkilenmektedir.
RC’yi etkileyen ve giiciinii gosteren bir baska etken de kisiler aras1 iletisimin
kalitesidir. Kisilerarasi iletisim, RC’deki yogunlugu gostermektedir (Ozkalp
ve Kirel, 2003, s. 225-226).

2.2.3. Rol Catismasinin Sonuclari

Calisanlarin i¢inde bulundugu rol catismalart ve cesitli Orgiitlerde siklikla

karsilagilan rol catigmalari, iggorenler ve isletmeler {izerinde bir¢ok olumsuz etki

yaratmaktadir. Rol catigsmalarinin i¢ catigmalara neden olabilecegini, kisiler arasi

gerginligi artirabilecegini, i$ memnuniyetini azaltabilecegini ve isgdrenlerin kendilerine

ve sirkete olan giivenlerini azaltabilecegi dngoriilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 1999, s.

225). Bu sonuglar su sekilde siralanabilir:
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e Bireyin Engellemeye Ugramasi

Calisanlar, gondericiden gorevlerine iligkin olarak ikiden fazla uyumsuz roliin,
kendilerine verilmesinden rahatsiz olurlar (Dessler, 1998, s. 242). Calisanlarin
orgiitlerden, orgiitlerinde kisilerden beklentileri vardir ve bu beklentiler karsiliklidir. Bu
beklentiler uyusmuyor ve kisinin beklentilerini karsilamiyorsa, yani kisinin beklenen
davranig1 beklentilerine uymuyorsa, kisi beklentilerinin engellendigini diisiinecek ve RC
yasayacaktir. Algilanan rol ile oynanan rol arasindaki iliskilerde farkliliklar olustugunda
RC goriiliir (Ozer, 2008, s. 138). Bu sonuglarla karsilasilsa bile yoneticiler, yetismis ve
yatirim yapilmis isgorenlerini kaybetmek istemezler ve kisisel beklentilerini karsiladigi

stirece bu isgorenler orgiitte kalabilir (Kiling, 1991).

e Stresin Artmasi

Calisanlardaki RC ve belirsizlikler, strese neden olabilmektedir (Okutan ve
Tengilimoglu, 2002, s. 26). isgérenin RC algis1 baski yaratabilir. Ote yandan stres,
psikolojik veya fiziksel bir tepki seklini alir. Kisinin stresi, fizyolojik bir reaksiyondan
kaynaklaniyorsa, kisi kalp ve mide rahatsizlig1 gibi hastaliklar da yasayabilmektedir.
Stres, psikolojik bir tepki nedeniyle olursa; kisi kendinde huzursuzluk, dikkatsizlik, 6fke
ve unutkanlik gibi endiseli hissedebilmektedir. Bu tiir sorunlarla sik sik karsilasan
isgorenler, kendilerini tedirgin hissetmekte, motivasyonlar1 diiserek ve is basarisizligi

yagsamaktadirlar (Kiling, 1991, s. 20-21).

e Diisiik Moral, Is Tatmini ve Giivenin Azalmasi

Calisanin Orgiitten, Orgiitiin de ¢alisandan karsilikli bekletisi bulunur. Bu
beklentilerin karsilikli uyusmamasi ile ¢alisanlar kendilerini kisitlanmis hissedecektir. Bu
ise olumsuz duygularin yasamasina neden olacaktir (Tasdelen, 2000, s. 49). RC ile
karsilasan kisi beklenen davranisi sergileyemediginden dolayr kotii performans
gostermektedir. Bu, kisinin basarisiz olarak degerlendirilmesine neden olmaktadir. Bu
sire¢ zarfinda kisinin kendine giiveni azalir ve isten memnun olmaz. Bu olumsuz
duygularla kars1 karsiya kalan isgérenlerin moralleri bozulur ve dolayisiyla is doyumlari
da diismektedir (Kiling, 1991, s. 20-21).
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e [letisim Giicliikleri

RC, isgorenin Kendisini soyutlamasi ve igsel alandaki hislerini gostermesi ile
meydana gelir (Kahn vd., 1964, s. 65-67). Isgdren ve gruptaki kisiler arasindaki eksik
iligki, rol catigmalarina yol agabilir. Kisi kendi ortaminda iletisim sorunu yasiyorsa,
kendisini {istlerinden soyutlayarak geri g¢ekilebilir ve kendini ifade etmekte giigliik
cekebilir. Bu olumsuz etkenler nedeniyle kisi, memnuniyetsizlige neden olan sorunlari
kars1 tarafa iletemeyecek ve kisir dongii gibi olumsuz etkenler yasamaya devam edecektir

(Kiling, 1991, s. 20-21).

2.3. Lider ve Liderlik Kavramlar:

Gilinlimiizde bilgi ve teknoloji caginin ortaya ¢ikmasiyla birlikte sosyal degisimler
ve giderek zorlasan ekonomik kosullar, sirketleri daha rasyonel adimlar atmaya
yoneltmistir. Degisikliklere uyum saglayamayan sirketler ayakta kalamazlar. Liderler, bu
durum karsisinda ¢6ziim gelistirme sorumlulugunu almaktadir. Degisim adi verilen bu
karmagik olgu, tim sosyal sistemlerde yasamla ilgili kiiltiirii ve yonetim sistemlerini
derinden etkilemektedir. Devaminda bilginin ¢ogalmasiyla, hizli gelisim ve hizli iletisim

degisime eslik etmektedir (Aydin, 2015, s.87).

Tarihte cesitli arastirmacilar sosyal yapiyr arastirmislar ve bazi insanlarin
digerlerine gore avantajlart oldugunu ve Kkitleleri geride biraktiklarim1 gormiislerdir.
Toplumdaki bu farklilhik, davrams bilimleriyle ugrasan arastirmacilart liderligi
aragtirmaya yoneltmistir. Tarihten giiniimiize liderlik siireci ile ilgili bir¢gok tanim ve
calisma yapilmistir (Ozkalp, 1982, s. 211). Rehberlik etmek, yol gdstermek, liderlik
etmek anlamina gelmekle birlikte liderlik tanimi yaygin olarak arastirmalarda
kullanilmaktadir (Seker ve Kutanis, 2015, s. 149). Tarihsel siire¢ boyunca, liderlik
kavraminin bir¢ok tanimi formiile edilmistir. Lider, hedeflere ulasilabilmesi i¢in ortak bir
hedef giiden ve isgorenlerin etkilenmesinde 6nemli bir yapidir (Rost, 2008, s. 94-99).
Liderlik, yaptiklari iste ilham kaynagi olarak onciilikk saglamak, orgiit iiyelerine hevesli
hissettirmek, amaca hizmet etmek ve hedefe dogru ilerlemektir (Sonmez, 2017, s. 7).
Liderlik tanimlar1 analiz edildiginde bu kavram, bir hedefe ulasmak i¢in organize olan bir

grubun eylemlerini etkileme siireci olarak tanimlanabilir (Ogbeide, 2011, s. 177-192).
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Lider, orgiitiin hedeflerine uygun olsun ya da olmasin, baskalarinin davranislarini
belirli amaglar igin etkiler (Rost, 2008, s. 94-99). Lider, orgiitteki insanlar1 belirli amag
ve hedeflere ulasabilmek igin etkileyerek hedeflenen davranis i¢in motive etmektedir

(Giiney, 2007, s. 363).

2.3.1. Liderlik Teorileri

Liderlik kavrami {iizerine bilimsel arastirmalar 1930’larda baslamistir. Bu
arastirmalar sonucunda cesitli liderlik teorileri ortaya konulmustur. Ekip verimliligi ve
tiretkenligi s6z konusu oldugunda ve calismalar1 koordine etmek gerektiginde, kesinlikle
bir lidere ihtiyag vardir. Ancak degisen kosullar, liderligin uygulanma seklini
degistirmistir (Eren, 2003, s. 525).

Klasik liderlik teorileri; o6zellikler kurami, davramis¢r liderlik kurami ve

durumsallik kurami olmak iizere ii¢ béliimde incelenmistir (Ozdemir, 2015, s. 474).

2.3.1.1. Ozellikler Kuram

Tarihsel siirecte karakteristik yontemler kapsaminda ilk ¢alismanin Thomas
Carlisle arastirmalari ile incelendigi belirtilmektedi. Geleneksel yontem olarak da bilinen
bu teoriye gore insanlar, 6zelliklerinden dolay: lider olarak kabul edilmektedir (Baron ve
Greenberg, 2000, s. 447). Mitkemmel bir zeka, analitik ve kapsamli beceriler, fikirleri
ifade etme yetenegi, hedefler koyarak yola devam etme yetenegi, tiim liderlerin sahip
oldugu ortak 6zellikler haline gelmistir (Eren, 2003, s. 526). Diger bir ifadeyle, grupta,
bir calisanin lider olarak gortilmesinin yani gruba liderlik etmesinin sebebi, 0 ¢alisanin

ozelliklerinden kaynaklanmaktadir.

Kuram agisindan liderler, beden ve karakter yapisina gore izleyiciden ayri
degerlendirilir. Orgiitler igin liderlik ile giiclii yonlerin karistirilmamas: Snemlidir.
Liderlik, takimin sectigi kisilere takimin verdigi bir 6zelliktir. Bir orgiitte personel se¢im
sistemi, liderlik becerilerine sahip kisileri se¢gmek i¢in yeniden diizenlenebilir

(Bursalioglu, 2005, s. 206).
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2.3.1.2. Davramissal Liderlik Teorisi

Bu teorinin temel noktasi, liderin O6zelliklerinden ziyade liderin davranigina
odaklanmaktir. Davranissal liderlik teorisi isgorenin davranisi ile liderlik roliine sahip kisi
arasindaki etkilesimdir. Davranigsal liderlik teorisinin temel goriisii lideri basarili ve
benzersiz kilan kigisel oOzelliklerinden ¢ok liderlik siirecinde gosterdigi {istlin
davraniglarin biitiiniidiir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s. 74). Liderlik teorisinde liderlerin
isgorenlerle iletisim kurma ve karar verme sekli, yetki devri yapilip yapilmayacagi,
planlama ve kontrol yolu, hedef belirleme ve sorunlar1 ¢6zme yolu gibi davranislar, bir

liderin etkinligini belirleyen 6zellikler olarak listelenir (Yoriik vd., 2011, s. 2).

Davranissal liderlik teorisinde, giiglii liderlerin dogustan bu vasifla dogmadigi ya
da tasarlanmadigi ve zamanla bu gii¢lii nitelikleri edindigi goriisii hakimdir. Bu yaklagim
tarzi, liderlerin kisisel yeteneklerine ya da igsel yapilarina degil onlarin davraniglarina
odaklanir. Davranigsal yaklasimlardaki farkliliklar, insanlarin hazirlik ve farkindalik
yoluyla nasil lider olunacagimi anlamalarina yardimci olabilmektedir (Amanchukwu,
Stanley ve Ololube, 2015).

2.3.1.3. Durumsallik Teorisi

Fred Fiedler (1967) tarafindan ilk kez 6ne siiriilen olasilik yontemine gore, en
etkili liderlik tarz1 olan duruma baglh (durumsallik) liderlik niteliklerinin, ig veya davranig
bicimine gore daha etkili olacag1 6ne siiriilmiistiir (Celep, 2004, s. 16). 1970 ve 1980
yillar1 arasinda yiiriitiilen farkli aragtirmalardan ¢ikarilan bulgular degerlendirildiginde,
sadece bir liderlik yapisinin olamayacagi goriillmektedir. Liderlik faaliyetine, orgiitiin
sekline, kullanilan teknolojik yapiya, egitimlere, kiiltiirel ve kisisel 6zelliklere ve farkli
cevre faktorlerinin birbirleriyle iliskisine bagli degisik o6rnekler gosterilebilmektedir
(S1gr1 ve Giirbiiz, 2015, s. 386). Liderlik, insanlarin karaktersel 6zelligi degil, yapisal
farkliliklarinin sonucudur (Bursalioglu, 2005, s. 204). Hitler, Mussolini ve Roosvelt,
bulundugu donemlerin, durumsallik teorisine Ornek gosterilebilecek liderlerdendir

(Bursalioglu, 2005, s. 207).

Kararlar, astlarin karar alma siirecine fiilen katilimi ile verilebilir. Bir liderin,
takipgilerin karar verme siirecinden etkilenmeden, alinan karar1 uygulayabilecek etkin

yapiya sahip olmasi gerekmektedir (Celik, 2007, s. 24).
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2.3.2. Cagdas Liderlik Teorileri

Ozgiir ekonomi ve demokratik yonetim, modern zamanlarda giderek daha nemli
hale gelmis ve bu donemin liderlik tarzini da etkilemistir. Etkilenen liderlik tarzi geliserek
farkli diistincelere dayanan doniistimcii liderligin ¢ikmasina neden olmustur. Dontistimcii
liderligin zaman i¢inde 6neminin artacagi diisiiniilmekte olup, genel 6zellikleriyle detayli

sekilde incelenmektedir (Berber, 2000, s. 36).

2.3.2.1 Doniisiimcii Liderlik

James Victor Downton (1973), donisiimcii liderlik kavramini ilk defa "Rebel
Leadership" adli ¢alismasinda kullanmistir. Liderlik yontemine gore lider, izleyicinin
ithtiyaglarini, inan¢larmi ve degerlerini degistiren ve organizasyonda degisiklikler ve
giincellemeler yaparak miikemmel performans elde etmesini saglayan kisiyi ifade
etmektedir. Bu, liderin bir vizyona sahip oldugu anlamina gelir ve izleyiciye bir vizyon
empoze etmeyi miimkiin kilar. Vizyon ise Orgiit yasamimi anlaml kilarak isgérenin
arzusunu harekete gegirir ve hedeflere ulasma konusunda izleyiciler kendine giivenir.
Siyaset bilimci James MacGregor Burns (1978), “Liderlik” adli kitabinda iki tiir siyasi
liderlik ortaya ¢ikartmistir: “etkilesimciler” ve “degisimciler”. Daha sonra Bernard M.
Bass (1985), Burns’un fikirlerini isletme yonetim sistemine eslestirmeye calismistir
(Bycio vd., 1995, s. 468). Bu nedenle 1980 kusagindan itibaren kurumsal yonetim ve
organizasyon sekli ile liderlerin modern davranislarinin incelenmesi énemli olmustur
(Uygug vd., 2000, s. 587). Doniistiimcii (Transformasyonel- Transformational) liderlik,
Tirkceye c¢esitli kaynaklardan g¢evrilirken “doniisiimcii”, “degisimci” ve “dOniistimsel”
gibi kavramlarla ifade edilmistir. Genel olarak aragtirmalarda dontisiimcii liderlik tanimi
kullanilmis ve bu tanima gére mevcut yapilari, gelenekleri, aligkanliklart ve egilimleri
terk eden veya gelecekteki egilimleri hazirlayan ve gelecegin trendlerini uygulamaya
koyan devrim anlaminda olan, bir farklilagma siireci olarak belirtilmistir (Eraslan, 2003,
S. 76).

Aslinda en popiiler liderlik tarzinin dontisiimeii liderlik tarzi oldugu sdylenebilir.
Bu durumun ana sebebi, bu tarz liderligin olaganiistii kisisel ve Orgiitsel sonuglar
gostermesidir (Barling, vd., 2000, s. 157). Piyasa kosullar1 ve isgiicli yapisindaki
degisiklikler, doniisiimcii liderlik yapisinda bir teori olarak goriilmeye baslanmistir.

Degisen ve gelisen yapida daha etkili calismak isteyen kuruluslarin doniisiimeii liderlik
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yontemlerine odaklanmalar1 ve daha az etkilesimli liderlik odakli yontemlere yonelmeleri

Onerilmektedir (Bass ve Avolio, 1992, s. 21).

2.3.2.2. Déniisiimcii Liderlik Kuraminin Onemi ve Boyutlar

Dontigiimeii  liderligin  temeli, izleyicinin standardi asma motivasyonunu
saglamasidir (Conger, 1999, s. 148). Liderler, orgiitsel hedeflere ulasilmasinda inanglar
ve Orgiitsel vizyonun kavramsallagtirilmasi icin ilham verir (Celik, 2007, s. 145).
Dontisiimeti bir liderin gorevi, yenilik¢i bakis, yenilikgi gorlis veya realite yaratarak yeni
gerceklige uygun yeni standart ve davranis sekilleri gelistirmek ve bu hedeflere, halkin
anlayabilecegi bir dilde ulasmanin yolunu gostermektir (Eraslan, 2003, s. 12).
Déniistimcii liderin, yliksek derecede 0zgiiveni, ikna edici bir vizyonu ve bir amaci
olmali, bunlar agiklayabilmeli ve izleyiciye benimseterek klasik davranigin Otesine
geeme yetenegine sahip olmalidir. Radikal degisikliklere cesaret etme yetenegi, ¢evre

bilinci, tutarlilik ve kendini tanima, liderlerin genel nitelikleridir (Arikan, 2001, s. 300).

Doniistimeii liderler, hem orgiitteki hedefleri takip edip hem de isgorenin
gelisimine odaklanir. Doniisiimeii liderler, kriz zamanlarinda ortaya ¢ikarlar, panik
yapmazlar ve moral asilarlar. Ayrica bir vizyonlar1 vardir (Arslantas, 2007, s. 263).
Dontistimceti liderler nasil 6grenilecegini 6grenirler. Bu liderler; isgorenlere esit davranan,
etkili ¢oziimler bulan, degisen kural ve siire¢ kosullarinda 6rnek davranis modelleri

sergileyen ve yonetim i¢in caligmalar yapan kisilerdir (Starrtt, 1995, s. 112).

Doniistimcii liderlik, gelecekte daha onemli bir hale gelecegi diisiiniilerek genel
ozellikleri ayrintili bigimde incelenmis ve asagidaki gibi 6zetlenmistir (Berber, 2000, s.

36):

e Bu liderler degisimler konusunda cesurdur. Tiim kosullara ragmen miicadeleci
yapist ile degisim faaliyetlerini basar1 ile gerceklestirme cesaretleri oldugu
sOylenebilir.

e Doniisiimcii liderler kendilerini degisimin Onciisii olarak goriirler.

e Doniisiimcii liderler izleyicilerine giivenirler ve 6zel olarak ilgi gdsterebilmeleri

igin, izleyicilerine problemlerini ¢6zmeleri konusunda destek olurlar.
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Dontisiimceti liderler, izleyicileri ile biitiinlesirler. Bu sayede lider ile izleyici
arasinda iletisim giicii olusur. Bu gii¢ sayesinde izleyici kendi degerleri
dogrultusunda liderle iliski kurar.

Dontisiimeti lider vizyonu yaratan, olusturan kisilerdir.

Miicadeleci ve pes etmeyen yapisi ile dontistimcii liderler karmasik ve belirsizlik

durumlarinda liderlik 6zelliklerini ortaya ¢ikarmaktadir.

Dontisiimeti liderlik iizerine yapilan arastirmalarda; doniisiimcii liderligin bes

kategorik davranis grubuna odaklanilmaktadir. Bunlar; ideallestirilmis etki, entelektiiel

uyarim, ilham verici motivasyon, bireysellestirilmis ilgi ve grup amaclarina bagliliktir

(Karip, 1998, s. 5).

Karizma veya Ideallestirilmis Etki: Karizmatik liderlerin; 6zgiiven, kararlilik
ve egemenlik davraniglarindaki doniistimcii liderlik yapisi, izleyicinin davranig
modeline gore sekillenir. Doniisiimcii liderler, bu alana vizyon ve sorumluluk
saglar, gurur asilar. Bunlarin sonucunda da sayg1 ve giiven kazanir (Bass, 1990, s.
22). Bu gibi 6zellikler, lideri siradan yoneticilerden ayirir. Karizmatik olabilmek,
izleyiciyi ve doniisiimceii lideri 6rnek alarak ortak bir vizyon paylagmak ve belli
semboller yardimiyla ortak hedeflere ulasabilmek igin yol gdstermektir (Bolat,
2003, s. 67). Ornegin film sanatcilari, sporcular gibi baz1 karizmatik kisiler
izleyicinin kimligine uygun giiclii duygular iiretecek olsalar da, tek basina
izleyicide déniisiim etkisi saglayamazlar (Ergetin, 2001, s. 1-10). Ote yandan
lidere atfedilen etki, astlarinin kendisiyle ¢aligmaktan gurur duymasi, olaylari
kendi ¢ikarlarinin iistiinde tutmasi, izleyicinin saygi duymasini saglamasi ve
giiven vermesi Qibi davranislar1 igeren etkilerdir (Karip, 1998, s. 6).
Ideallestirilmis etki, arzu edilen etki davramisidir. Bu davranis, liderlerin deger
yargilarim1 ve ilkelerini ifade etmelerini ve davraniglarinin sonuglarini dikkate
alarak bir is birligi duygusu asilamalarini icermektedir. Ideallestirilmis etki,
liderin, grup {yelerinin kendisiyle birlikte olmaktan memnun olmalarini
saglayarak, grubun ¢ikarlarini 6n planda tutmasini, haysiyetli ve giiclii bir imaj

sergilemesini saglar (Cemaloglu ve Okgu, 2012, s. 218).
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e ilham verme: ilham, vizyonu olusturma, onu izleyicilerin paylasimina sunma,
izleyicinin dikkatli ¢alismalarini takibe alma ve gruptaki ¢ikarlara rol model olma
stirecidir. Doniistimcii liderler sadece lider degildir. Kararlari ile yenilige ve
degisime uyum saglar. Ayrica tutum ve davraniglari ile ilham vererek isgorenleri
motive etmektedir (Domen, 2008, s. 77).

o Entelektiiel Uyarim: Entelektiiel uyarim davranisi, izleyicinin zekasini yaratici
bir sekilde kullanmaya, olaylar1 makul bir sekilde ele almaya, sorunlar1 baska
yollarla ¢6zmeye ve hatta liderin diislincesini sorgulamaya tesvik etmektedir.
Isgorenlerin deger ve inanglarindaki degisimleri, liderin farkindalig1 ve sorunlara
yonelik ¢oziimleri olusturur (Celep, 2004, s. 76). Yeni yontemler ve farkli izleyici
deneyimleri ile doniistimcii bir lider, entelektiiel olarak uyarici davranis
sergilediginde, astlarmin entelektiiel gelisimini artirarak problemleri ¢ézmede
dikkatli olmalari i¢in ortam hazirlar (Erturgut, 2007, s. 93).

e Bireysel Ilgi: Déniisiimcii liderler, orgiitteki tiim takipgilere esit bir tutum
sergiler. Bu liderler kogluk becerileri ile empati gelistirirler. Dontisiimcti bir lider,
her hedef Kitledeki ¢alisanlarin ihtiyaglarina 6zel 6nem vererek basariya ulasir.
Doniistimeti bir lider, izleyicileri etkin bir sekilde dinlemesi ile gelisim igin
sorumluluklarini devretmektedir. Izleyiciler devredilen gorevlerde destek isterse
daimi olarak kontrol edilirler (Téremen, 2010, s. 30).

¢ Grup Amacglarina Baghhk: Grup hedeflerine baglilik, doniisiimcii liderligin bir
baska alt boyutudur ve grup hedefleriyle tutarli bir vizyon elde etme siirecidir.
Lider, isgorenleri planlanan bir amag igin bir araya getirerek aralarinda is birligi
yapmaktadir (Podsakoff vd., 1990, s. 107-142).

2.3.3. Déniisiimcii Liderlikle Tlgili Yapilan Arastirmalar

Demirci ve Aydemir (2006) araragtirmalarinda, demografik faktorlerde
yoneticinin algiladigi doniisiimcii liderlik boyutunu nasil etkiledigini incelemek igin
Akdemir (1997) tarafindan gelistirilen doniistimcii liderlik boyutlarii kullanmiglardir.
Bu calismada arastirma sonucunda yoneticilerin, doniisiimcii liderlik boyutunun 6nemli

olmadigini diisiindiikleri belirlenmistir.

Tutar ve Tuzcuoglu'nun (2009) calismasinda; doniisiimcii liderlerin fikirleri ile
orglitsel bagliliklar1 arasinda 6nemli bir iliski oldugu anlasilmaktadir. Ayrica arastirma

sonuglarina gore isgdrenlerin baglilik duygusunun olumlu bir etkisi vardir. Ozellikle hizli
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degisim caginda, islem odakli liderlik anlayisindan daha yiiksek olan iliski odakli

doniistimcii liderlik kavraminin 6nemli oldugu gbzlemlenmistir.

Cetin (2012) tarafindan 659 egitimci iizerinde yapilan arastirmanin sonucuna
gore, doniisimci liderligin okul miidiirleri ile 6gretmenler arasindaki iliskiyi nitelik
olarak etkiledigini ve 0gretmenlerin Orgiitsel vatandaglik davranigini olumlu etkiledigi
ortaya ¢ikmistir. Tok ve Bacak (2013), 328 ilkokul 6gretmeninin katildigi bir ¢alismada
egitmenlerin is doyumlariyla yoneticilerinin doniistimcii liderlik stillerindeki iligkiyi
incelemistir. Okul y6netiminin doniisiimcii liderlik becerilerine sahip oldugu sonucuna
vararak, ogretmenlerin galisma motivasyonlarinin olumlu yonde etkilendigi kanisina
ulagilmigtir. Yildinm (2013), tniversitelerin spor akademisi c¢alisanlari ag¢isindan,
dontisiimcti liderlik davranislariyla orgiitsel kiiltiir tiirlerindeki iliskiyi incelemistir. 110
kadin ve 311 erkek 6gretim iiyesiyle yaptig1 calismada, akademik personelin doniisiimcii
liderlige iliskin goriisleri orta diizeyde bulunmustur. Ayrica Insanlar, simif kiiltiiriine
yiiksek bir bakis acisina sahiptir. Doniistimcii liderlik ile klan, otokrasi, pazar ve sinif

kiiltiiriniin ¢esitli boyutlari arasinda da pozitif yonlii 6nemli iliskiler bulunmustur.

2.4, Performans Kavram

Orgiitlerde  bilimsel olarak performans ve performans degerlendirme
kavramlarinin incelenmesine yonelik arastirmalar, 1900’1l yillarin ilk yarisinda
yapilmistir. Ulkemizde bu kavram ile ilgili arastirmalar ncelikle kamusal alandaki
kuruluslarda baslamistir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005, s. 238). Performans, &zellikle
terfi, maas artis1, planlanma, isten g¢ikarma gibi yonetimsel kararlarin alinmasinda
oldukgca etkilidir (Eroglu ve Ispir, 2006, s. 63-70). Performansin Tiirk Dil Kurumu
Sozliigindeki anlami; “Ortaya ¢ikarilirken géosterilen yiiksek bir bagari, bir igin
yapimasi, uygulama asamasi, icraat gdsterme, bir olayt veya durumu sonlandirma
istekliligi ve gayreti, bir kiginin tamamlayabilecegi en yiiksek derece, rastgele bir is, oyun,

¢alisma vb. " olarak ifade edilmektedir (TDK, 2021).

Performans kavraminin tanimi genellikle 6rgiitiin veya isgdrenin hedefe ulasma
cabalari ve sonucunda ortaya ¢ikan faaliyetlerin olumlu veya olumsuz
degerlendirilmesidir. Bu degerlendirmelerin sonucglarina gore iggorenlerin gorevlerini

beklendigi gibi yerine getirip getirmediklerine dair bir sonug ¢ikarilabilir (Uzunoglu,
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2011, s. 3). Ayrica performans, isgorenler ve yoneticiler ile dis ¢evre arasindaki iliskiyi,
makine ve techizatin durumunu ve sistemde uygulanan yontemleri de ifade etmektedir

(Bilgig, 2010, s. 67-86).

Performans, orgiit i¢in isgorenlerin ¢alisma sonucunda ki kuruma olan katkilarinin
niteliksel veya niceliksel bir Olglistidiir. Bir isletmenin en temel amaci; performansi
artirarak rekabet avantaji saglamaktir. Bu nedenle isgorenlerin kisisel performansi,
kuruluslar icin 6nemli bir konudur. Isgdéren performansi orgiitiin faaliyetlerini ve

iretkenligini ciddi sekilde etkilemektedir (Bayram, 2006, s. 47-48).

2.4.1. isgoren Performansinin Onemi

Isgoren performansi, is giindemini mesgul eden ve biiyiik 6nem tasiyan
kavramlardan biridir. Isgdrenler, orgiitlerin en etkin unsurlarindandir. Bir orgiitsel
yapinin basarili olup olmamasi, ¢alisanlarin is verimleri ile direk baglantilidir. Tek bir
calisanin  performansi, oOrgiit yapilar1 ig¢in ¢ok etkin ve Onem tasir. Isgdren
performansindan ne derece yiiksek verim alinirsa, orgiite bir o kadar fayda saglayacaktir
(Benligiray, 2004, s. 141). Kisalan iiriin ve yasam evreleri, gelisen global pazarlar,
teknolojilerin hizla gelismesi, orgiitleri zaman i¢inde daha iyi olmaya zorlamaktadir.
Bundan dolayi, orgiitleri pazarlama asamasindan, finansa, finans asamasindan teknoloji
ortamina biitiin alanlarda gelismeye zorlarken, tiim boyutlarin odagi ¢alisan faktori

olacaktir.

Orgiitsel anlamda performans, calisanlarin kendi baslarma ulasamayacaklari
hedeflere ulagmak i¢in orgiitler tarafindan kurulan sosyal sistemlerdir (Onay, 2011, s.
590). Orgiitlerdeki etkin ve verimli ¢aligmalarin, amaclarina, hedeflerine ve olumlu
sonuglara ulasabilmeleri i¢in insan kaynaklari seviyesi onemlidir (Begenirbas ve Turgut,
2014, s. 137). Orgiitlerin basaris1 biiyiik 6lgiide isgdrenlerinin performansina baglidir
(Cemaloglu, 2007, s. 121). Isgéren performansi, drgiit performansina deger katan ve onu
etkileme yetenegine sahip onemli bir belirleyicidir. Isgdrenlerin performansimi artirmak,
orgiit performansini artirir (Col, 2008, s. 45). Yiiksek performans sergileyen isgorenler,
hedefe ulagsma ve sektoriin rekabet giliciinii artirmada 6nemli rol oynamaktadirlar
(Yelboga, 2006, s. 200). Yiiksek vasifli isgorenler oOrgiitsel kapasiteyi artirir. Bu

biiyiimenin sonucunda, isletme i¢in kritik 6nem tasiyan rekabet¢ilik de artar (Turung,
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2010, s. 253-254). Isgorenlerin sorumluluklarinin artmasi, dogrudan veya dolayl sekilde

orgiit performansini yansitir (Lam ve Schaubroeck, 1999, s. 446).

Isgorenler igin motivasyon ile performans iliskisel olarak yakin ve baglantilidir
(Ogiit vd, 2004). Isgorenleri planlanan orgiitsel amaglara ulasmak i¢in ¢ok calismaya
tesvik etmek, tiim yonetimlerce karsilasilan zorluklardan biridir. Isgérenler, orgiitiin

planladig1 amag ve hedeflere ulasmada dnemli bir faktordiir (Ogiit vd., 2004, s. 277-290).

2.4.2. isgoren Performansinin Boyutlar

Isgorenin goérev tanimmin bir parcasi olarak gdsterilen isgdren performanst,
orgiitiin hedefleri dogrultusunda ve belli bir ticret karsiliginda yapilmasi gereken bir
cabadir (Rousseau ve McLean, 1993, s. 3). Genel olarak performansin ¢ok kademeli bir
yapt oldugu kabul edilmekle birlikte, drnek uygulama agisindan iggéren performans
kavrami, genelde gérev performansi (rol i¢i performans), baglamsal performans (rol disi
performans) seklinde ifade edilir (Aktas ve Simsek, 2014, s. 31). Borman ve
Motowidlo'ya (1993) gore bu siniflandirma, sadece isle ilgili sorumluluklarin yerine
getirilmesinin yeterli olmadigi ve isin sosyal yapisina fayda saglayacak onlemlerin de

alinmasi gerektigi gorisi ile ifade edilmektedir.

2.4.2.1. Gorev Performansi (Rol i¢i Performans)

Isgdren performansmin ilk boyutu olan gérev performansi, bir is yapilirken, is
iginde tanimlanan gorevler ile sorumlu olunan durumun yerine getirilmesi sonucu ortaya
¢ikan performanstir. Yani bir isgorenin is ihtiyaglarini karsilama derecesidir (Borman ve
Motowidlo, 1997, s. 99-109). Borman ve Motowidlo'a (1993) gore isgoren performanst,
is tanimindaki gorev performansina bagli olan, kurulusa mal veya hizmet saglamada
dogrudan veya dolayli olarak yardimci olmaktir (Otluoglu, 2015, s. 226). Bu tanimlara
gore isgorenlerin is taniminda yer alan eylemleri igeren davranis oldugu anlasilmaktadir

(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009, s. 60).
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2.4.2.2. Baglamsal Performans (Rol Dis1 Performans)

Baglamsal performans, isgorenlere kurulusun sosyal c¢evresini saglayan
gontlliligl igerir. Baglamsal performans, ¢alisanin is taniminda yer almayan ve kuruma
isgoren performansi kapsaminin 6tesinde sosyal ve ekonomik getiri saglayan 6nemli bir
caligmadir (Otluoglu, 2015, s. 222-223). Baglamsal performans, isgorenlerin ig birligi
cergevesinde isi basariyla tamamladiginda gosterdigi davranistir (Rousseau ve McLean,
1993, s. 3). Baglamsal bir isgoren performansi sergileyen isgérenler, islerini tamamlamak
icin meslektaslar ile is birligi yapmaktadir. Ayrica, istleriyle siirekli iletisim halinde
Orgiit tarafindan fayda saglayacak konular1 6grenerek bu adimlar iyilestiren yontemler
gelistirmeye calisirlar (Griffin vd., 2007, s. 330). Baglamsal performans, bir ¢alisanin
orgiite olan baglhiligini1 gostermesinin bir yolu olarak goriilmektedir. Yiiksek diizeyde is
tatmini olan iggérenlerin, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine uygun olarak ek goérevleri yerine
getirme ve goniilli davranis sergileme olasiligi daha ytiksektir (Kappagoda, 2012, s. 1).
Isgdren performansinin dlgiilmesinde ek gérevleri yerine getirmek ve goniillii davranis

sergilemek 6nem tasimaktadir (Aki ve Demirbilek, 2010, s. 81).

Sonug olarak, gorevlerini basariyla yerine getiren isgorenlere sahip orgiitler
hedeflerine kolaylikla ulasabilirler. Orgiitiin beklentilerini karsilayan ve basarili
calisanlarin is tatmini seviyeleri de artacaktir. Orgiitler yiiksek nitelikli isgorenler ile
calismak isterler, iggdren performansinin yetersizligi isgdrenin isten ¢ikarilmasina sebep

olabilir (Stup ve Holden, 2006, s.1116-1120).

2.4.3. Isgoren Performansi ile Tlgili Yapilan Arastirmalar

Orgiitsel kronizm ile isgdren performansi arasindaki iliskiyi inceleyen
caligmalarin sayis1 sirli gériinmektedir. Khatri ve Tsang (2003, s. 298), kronizmin
orgiitlere girdiginde drgiitsel performansin tehlikeye girdigini iddia etmektedir. Orgiitsel
kronizm ile isgoren iiretkenliginin ve verimliliginin diistiiglinii ve rekabetgi bir ortamda

ayakta kalmanin zor oldugunu belirtilmektedir.

Zefeiti ve Mohamad (2017), yaptiklari ¢alismada, talimatlarin uygulanmasinin
tiim yOnlerinin iggoren performansiyla olumlu bir sekilde iliskili oldugunu ve isgdren
baghiligini artirmaya yardimei oldugunu belirtmislerdir. Isgdrenin is tatmini etkisinin

derecesi veya etkilerine dair egitmenler hakkindaki arastirmaya gore, is tatmin diizeyi ve
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isgoren performans: diizeyleri incelenmis ve aralarinda giiclii bir pozitif korelasyon

oldugu ortaya ¢ikarilmistir (Kog, vd., 2009, s. 20).

Stogdill (1965), isgorenlerin iiretkenligi ile orgiitsel iklim arasinda 6nemli bir
baglant1 olduguna isaret etmistir. Stogdill (1965) i¢in, isgbrenlerin is tatminleri, onure
edilme degeri ile alakalidir ve bu durum, isgoren performansi ile verimliligine pozitif
katki saglamaktadir. Frone vd. (1997), calismalarinda aile-is g¢atismasinin isgoren
performansinmi disiirdiigii sonucuna varmuglardir. Aryee (1992) tarafindan yapilan bir
calismada aile-is catismasinin, yasamda tatminsizlige neden oldugu sonucuna varilmaistir.
Bu durumda, ¢alisanlarin memnuniyetlerinin azalmasi ile isgdren performansinin negatif
olarak etkilendigi diistiniilmektedir (Frone, vd., 1997, s. 146).

ol (2008) tarafindan yapilan ve akademisyenlerin performans ve giiclendirme
algilar1 iizerine olan bir arastirmaya gore, bir Orgiitiin refahi, isgéren performansina
bagldir. Isgoren performansinin artirilmasi, orgiitiin performansi iizerinde de olumlu bir
etkiye sahiptir ve bu olumlu sonuglara ulasmak i¢in, iggdrenlerin islerini anlamli
bulmalar1 ve kendilerini yetkin, yaptigi is ile 6zdes gordiikleri bir ¢alisma ortaminda

hissetmeleri ¢ok 6nemlidir (C6l, 2008, s. 45).

2.5. Déniisiimcii Liderlik, Rol Catismasi ve Isgoren Performansi Arasindaki iliskiler

Bu boliimde doniistimcii liderlik, rol catigmasi ve isgdren performansi kavramlari

arasindaki iligkilere yer verilmistir.

2.5.1. Déniisiimcii Liderligin Rol Catismasi ile Tliskisi

Karip’e (1998) gore, liderler farkli problem ¢6zme yollar1 belirler ve astlarin
gortslerini ifade edebilmeleri igin gerekli ortami ve kosullar1 saglarlar. Bu durum, astlarin
orgiitte degisim ve yenilik yapma yeteneklerini ortaya ¢ikarmaktadir. Dontigiimct lider,
entelektiiel olarak uyaric1 davranig sergileyerek, astlarin entelektiiel gelisimini artirmaya
calismaktadir (Erturgut, 2007, s. 93). Doniisiimcii lider, iggorenleri gegmis donemde
tekrarladiklar1 problem ve RC’ye neden olan aligkanliklarindan vazgegirmeye calisarak

degisen cevreye adapte olmalarina yardimci olur. Doniisiimcii lider, RC yasayan
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calisanlara, olaylara farkli yonden bakmalarimi saglayarak karmasik sorunlara yeni

¢oztimler bulabilmelerinde yardimci olmaktadir (Erdogruca, 2011, s. 126).

Orgiitlerin planladiklar1 amag ve hedeflere basar1 ile ulsamasinda ve &zellikle
glinimiiz sartlarinda rekabet edebilmelerinde, etkin liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir.
Gliniimiizde ise kat1 davranig ve emir verme ile basart yakalanamaz olmustur (Ay ve
Keles, 2017, s. 193-203). Basaril1 bir lider; isgorenleri olumlu etkilerken, basarisiz bir
lider, isgorenlerin performanslarinin diismesine neden olarak isten ayrilma isteklerini
arttirabilmektedir (Karahan, 2008, s. 145-162). Iyi bir lider, orgiit yapisindaki RC’yi
onlemek ve etkisini, azaltmak igin var olan yontemleri degistirebilir. Bu degisiklikler;
rotasyon, oOrgiitsel sinirlarin genisletilmesi, koordinasyon pozisyonlarinin olusturulmasi
ve is tamimlarinin glincellenmesi seklini alabilmektedir. Boylelikle isgdren
sorumluluklari ve yetkileri, yeniden tanimlanarak ¢atisma ve belirsizlik yaratan durumlar

ortadan kaldirilabilmektedir (Sahin, vd., 2006).

RC, is stresinin olusumuna sebep olan faktorlerdendir. Calisanlarin is ortamlari ve
aile hayatinda istlendikleri farkli roller, aralarinda olusan ¢atismalar, isletmeye olan
tutumlar ve igyerlerindeki davraniglar, yogun strese yol agmaktadir (Gutek vd., 1991;
Higgins ve Duxbury, 1992; Frone vd., 1992). Doéniisimci liderler ise isletmeler
igerisindeki stres kaynakli olumsuz durumlar ile birebir ilgilidir (Lyons, Schneider,
2009). Doniistimceti liderin, stresi 6nceden tespit edecegi ve destek faktoriiyle stresle
iliskili sorunlari kolaylikla asabilecegi diisiiniilmektedir. Nitekim doniisiimcii lider, kriz
ve catigmalari iyi yoneten ve 6grenilmesini saglayan dnemli bir tecriibeye sahiptir (Bligh
vd., 2004; Luthans ve Avolio, 2003; Mumford vd., 2007; Osborn vd., 2002; Ganster,
2005). Is yasaminda olusan stresin en dnemli kaynag: asir1 is yiikii ve RC’dir. Bunlar
azaltic1 etkiyi saglayan faktorler ise, doniistimcii liderin ¢alisanlara verdigi dogrudan ya
da dolayli desteklerdir (Foley vd., 2005). Isletmedeki yenilik¢i olusumlara direng
gosteren isgorenlerin RC yasayabilmektedir. Dontisiimcii liderlerin isgorenlere, rollerini
benimsetmesi sonucu orgiitlerdeki RC’nin azaldig1 sonucu bulunmustur (Jackson ve

Schuler, 1985).
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2.5.2. Rol Catismasinin isgiiren Performansi ile iliskisi

Isletmelerde isgdrenlerin birden ¢ok rol beklentisine ayn1 anda uyum saglanmaya
calismasi, buna yonelik yogun talepler, islerine duyduklar1 tatminsizlige, basari
degerlerinin diismesine, RC’ye ve bunun sonucunda da kisisel ve oOrgiitsel anlamda

performans kaybina sebep olmaktadir (Katz ve Kahn, 1977, s. 202).

RC, isgorenlerde strese ve tiikenmislige neden olan onemli bir faktordiir.
Ozellikle, duygusal yorgunlugun ve duyarsizlasmanm diizeyini arttirdig1 belirlenmistir
(Um ve Harrison, 1998; Haj-Yahia vd., 2000; Happell vd., 2003). Buna karsilik olarak
orgiite etkisi bakimindan isgéren performansinin diistigii gézlenmistir (Tanova ve
Karatepe, 2004; Stordeur vd., 2001). Belirli seviyedeki stres, ¢alisanin motivasyonunu
saglayarak performansin yilikselmesine sebep olurken, yiiksek diizeydeki stresin ise
performansin diismesine ve basarisizliga sebep oldugu gézlenmistir. Bu durum orgiitlerde

ek maliyete sebep olmaktadir (Patel, 1989, s. 2).

Calisanin kisilik 6zellikleri, giiriiltiilii ortam, 1siklandirma problemi, yetersiz 1s1
ve havalandirma problemleri gibi i¢inde bulundugu fiziksel sartlar is stresi
olusturabilecek faktorlerdendir (Simsek vd., 2008, s. 337). Shahid vd. (2011)
calismalarinda, stres ile calisan performansi iligkisini incelemis, isgorenler arasinda
iletisimdeki zayifligi, is yiikiiniin agirligi ile RC gibi 6énemli faktorler ve kavramlar
arasindaki iligkilerin 6nemine dikkat ¢ekmistir. RC’nin ¢alisan performansiyla, negatif ve
anlamli iligkisi bulunmaktadir (Fisher, 2001, s. 143). Ceylan ve Ulutiirk (2006, s. 54)’¢
gore, RC, isgdren performansini azaltmaktadir. RC ile isgoren performansi arasindaki
iligkinin negatif yonlii oldugunu, ge¢misteki arastirmacilar ileri siirmistiir (Fried, 1998;
Fisher, 2001; Behrman, 1984).

2.5.3. Doniisiimcii Liderligin isgoren Performansi ile liskisi

Doniigiimeii  liderlerin  isletme igerisinde, isgorenlere sagladigi destegin
isgorenlerin davranisinda etkisinin olabilecegi ongoriilmektedir. Bu etkinlik isgdrenlerin
isgoren performansinin yiikseltilmesi agisindan 6nemlidir (Celik ve Turung, 2010, s. 19-
41). Bir isletmenin basarisi, isgorenlerin performansina ve onlarin ise karst olumlu
tutumlarina baghdir. Orgiitler, isgdrenlerin performanslarii yiikseltmek maksadiyla
farkli taktikler ve stratejiler olustururlar. Burada isgéren performansini etkileyen en
onemli etken, yOneticinin tutum ve davranislaridir. Doniisiimcti liderligin isgorenlere

sagladig1 sosyal ve oOrgiitsel destek orgiit ve isgdrenler agisindan ¢ok onemlidir. Bu
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destek, isgorenlerin stres diizeylerini azaltmakta, performanslarini arttirmaktadir.

(Viswesvaran vd., 1999; Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Yoneticinin tutum ve davranisi, isgorenlerin performansi ve sirketin gelecegi igin
onem tasimaktadir (Sahin ve Saridemir, 2017, s. 391-726). Isgérenlere, rol benimsetme
ve tesvik etme yeteneklerini yansitmada basarili olan yoneticiler, isgorenler iizerinde
pozitif etkiler olustururken diger yandan bu liderlik yeteneklerini yansitamayan
yoneticiler, isgorenlerin performanslarini negatif yonde etkileyerek isgorenlerin isten
ayrilma niyetlerinde de artisa neden olmaktadirlar (Karahan, 2008, s. 145-162). Arastirma
sonuglaria gore doniisiimceii liderligin en belirgin 6zelligini sahip liderlerin, isgérenlerin
performanslarini olumlu olarak etkiledigi goriilmistiir. Doniisiimcii liderler isgorenlere
adaletli ve esit bir ortam saglayarak onlarin motivasyonlarinin artmasini saglamaktadirlar.
Bu durum da isgdrenlerde performans artisina sebep olmaktadir (Cekmecelioglu, 2014,
s. 21-34). Griffith (2004), arastirmasinda doniisiimcii liderligin, isgorenleri is doyumuna
ulagtirmasi nedeniyle onlarin isten ayrilma niyetine negatif yonli olarak etki gosterdigini

saptamistir.

Déniisiimcii bir lider, ¢alisanlarmi anlayarak onlara énem verir. Orgiit ici ya da
orgiit dis1 meydana gelen durumalar1 yakindan izler. Gerektiginde orgiit kiiltliriinii ve
yapilarini etkin sekilde diizenler. Biitiin olarak incelendiginde yoneticinin liderlik
ozelliklerinin ¢aligan performansini etkiledigi goriilmistiir. Bu durum diinya iizerindeki
uygulamalar ile uyumlu olup, déniisiimcii liderligin ¢alisan performansini pozitif yonli

etkisinin oldugunu ortaya koymustur (Aktuna ve Kiliglar, 2019, s. 299-322).

Montes vd. (2005), yaptigi bir arastirmada doniisiimcii liderlerin verdikleri destek
ile isletme acisindan isgorenlerin performansi arasinda bir iliski bulunmustur.
Doniistimeii liderin verdigi destegin isgorenlerdeki orgiitsel hedeflerine olan katkisini
istekli sekilde artirdiklar1 hususundaki bulgulara deginmislerdir (Stinglhamber ve
Vandenberghe, 2003; Eisenberger vd., 2002).

Doniistimcii liderlerin, yaklagim ve davranis sekilleri dogrultusunda isgorenler
kisisel olarak 6zel, motive ve cesaretlendirilmis hissetmektedir. Bu durumun performans
tizerinde de pozitif etkisi bulunmaktadir (Eren ve Titizoglu, 2014, s. 275-303). Modern
liderlik stillerini benimseyen yoneticiler, insanlar1 yetki veya gii¢ kullanmak yerine ikna

edici teknikler kullanarak, belirli hedeflere ulasmalar1 konusunda etkilemekte basarili
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olmaktadirlar. Bu durum, isgéren performansini olumlu yonde etkilemektedir (Vigoda ve

Gadot, 2006, s.661-683).
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BOLUM III

YONTEM

Bu boliimde, oncelikle aragtirma hipotezleri ve modeli, ardindan arastirma evreni
ve Orneklemi ile veri toplama siireci ve araglarindan bahsedilmektedir. Arastirma
hipotezlerine iligkin gerekgelere, hipotezlerden 6nce yer verilmistir. Boliimde ayrica

arastirmaya konu olan degiskenlere ait 6lgek bilgileri bulunmaktadir.

3.1. Arastirma Hipotezleri ve Modeli

Bu calismada, doniisiimcii liderlik, isgoren performansi ve RC arasindaki
iligkilerin incelenmesi ve doniisiimcii liderligin isgéren performansina etkisinde RC’nin
aracilik roliiniin belirlenmesi amaglanmaktadir. Arastirmanin hipotezleri, kuramsal ve

literatiir calismas1 ve taramasi sonucunda asagidaki gibi belirlenmistir.

Kamu sektorii ve ozel sektdr agisindan ele alindiginda, kamuda doniisiimcii
liderlerin daha az gii¢ ve insiyatif kullandiklari, isgérenler arasinda daha az c¢atigsma
yasandif1 gdzlenmistir. Istatistiksel agidan degerlendirildiginde, kamu sektorii ve 6zel
sektoriin stres yogunlugu ile kisilerarasi iligkilerin diizeyi arasinda ise anlamli bir iliski
goriilmemistir (Ozdevecioglu, 2002, s.132). Bu dogrultuda katilimcilarin doniisiimeii
liderlik algilari, rol catismasi ve isgdren performanslart arasinda farklilik olmasi s6z

konusudur. Dolayisiyla Hi hipotezi asagidaki gibi belirlenmistir;

Hi: Katilimcilarin RC, doniisiimcii liderlik ve isgoren performansi algilar: 6zel sektor ve

kamu c¢alisanlar1 arasinda farklilik gostermektedir.

Hia: Katilmeilarin algiladiklart RC seviyeleri 6zel sektor ve kamu calisanlar1 arasinda

farklilik gostermektedir.

Hip: Katilimeilarin algiladiklar: liderlik seviyeleri 6zel sektor ve kamu calisanlari

arasinda farklilik gostermektedir.

Hic: Katilimcilarin algiladiklar: isgdren performanst seviyeleri 6zel sektdr ve kamu

calisanlar1 arasinda farklilik gostermektedir.
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Doniistimcii liderler, farkli sorunlara yeni yaklasimlar gelistirerek calisanlar
arasinda sosyal uyumu gelistirmektedirler. Ayrica her ¢alisanin gelisimini ele alarak
isgorenlere ilham vermektedirler. Dontisiimcii liderler, isgorenlere psikososyal destek
saglayarak potansiyellerini gelistirmelerine yardime1 olmaktadir. Bu anlamda doniisiimcii
liderin dontistiiriicti  entelektiiel yaklagimi sayesinde isgdrenlerin performanslari
yiikselmektedir (Breevaart vd., 2014). Bu dogrultuda H: hipotezi asagidaki gibi

belirlenmistir;

H2: Katilimcilarin dontsiimeii liderlik algilart isgéren performansimi anlamli olarak

etkilemektedir.

Isgorenler, orta diizey rol catismasi yasadiklarinda, déniisiimeii liderin verdigi
ilham ve kaliteli egitim destegi sayesinde entelektiiel becerilerini gelistirmektedirler. Bu
durum, isgorenlerin yaptiklar1 islerini bir tiir meydan okuma olarak algilamalarin
saglmaktadir. Bunun sonucunda isgorenler ¢alismalara daha fazla katilim gostererek
hedeflerine ulagsmada daha basarili olmaktadir (Tims vd., 2011). Bu dogrultuda Hs
hipotezi asagidaki gibi belirlenmistir;

Hs: Katilimcilarin doniisiimcti liderlik algilart RC’n1 anlamli olarak etkilemektedir.

RC yasayan isgorenlerde duygusal yorgunluk, stres ve tikenmislik sikca
gozlenmekte olup, isgorenler agisindan bu durum is performanlarinda diisiise sebep
olmaktadir (Katz ve Kahn, 1977, s. 202). Farkli ¢alismalarda da, stres, duygusal
yorgunluk, duyarsiz olma ve tiikemislik yasayan isgorenlerin RC yasadiklar1 ve bu
durumun is performanlarina etkisinin negatif yonlii oldugu goriilmektedir (Um ve
Harrison, 1998; Haj-Yahia vd., 2000; Happell vd., 2003). RC yasayan isgorenlerde
performans diisiisii olmaktadir (Stordeur vd., 2001; Tanova ve Karatepe, 2004). RC ile
isgéren performans: arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (Fisher,

2001, s. 143). Bu dogrultuda kurgulanan Ha hipotezi soyledir;
Ha: Katilmcilarin RC algilart isgdren performansini anlamli olarak etkilemektedir.

Alan yazin arastirmasinda elde edilen bilgiler 1s1g1nda dontisiimcii liderlik, RC ve
isgoren performansi arasindaki iligkiler incelenmistir. Doniisiimcii liderligin, isgéren
performansina etkisi (Vigoda ve Gadot, 2006, $.661-683), doniisiimcii liderligin RC’ye
(Sahin, vd., 2006) etkisi, RC’nin de isgoéren performansina etkisi (Ceylan ve Ulutiirk,
2006, s. 54) oldugu goz oniinde bulunduruldugundadoniisiimcii liderligin isgdren

performansina etkisinde RC’nin aracilik roliinlin bulunabilecegi diisiiniilmektedir. Bu
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aracilik roliiniin olup olmadigini belirleyebilmek amaci ile Hs hipotezi asagidaki gibi

kurgulanmstir;

Hs: Katilimcilarin doniigiimcti liderlik algilarinin isgéren performansina etkisinde RC’nin

aracilik roli bulunmaktadir.

Rol Catismasi

Dontistimcii Is goren

v

Liderlik Performansi

Sekil 1. Arastirma modeli

Bu arastirmada doniisiimcii liderlik, isgoren performanst ve RC arasindaki
iliskilerin incelenmesi, doniistimcii liderlik algilarinin iggoéren performansina etkisinde

RC’nin aracilik rolii incelenmektedir. Arastirmanin modeli Sekil 1’de verilmistir.
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3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmadaki calisma evrenini Adana il genelindeki kamu ve Ozel sektor
isgorenleri olusturmaktadir. Arastirmanin Ornekleminin belirlenmesinde “Kolayda
Ornekleme” ve “Kartopu Ornekleme” yéntemi birlikte kullanilmigtir. Veri toplama siireci
Covid-19 salgimi dolayisiyla “online” olarak diizenlenmistir. Ayrica zaman agisindan
hizl1 tamamlanabilmesi, hem de kolay ulastirilabilmesi bakimindan internet lizerinden
olusturulan anketler, yiiz yilize anket yontemindeki toplanan verilerin dijital alana tasima
ugrasisini da ortadan kaldirmaktadir (Oziisaglam, vd., 2009, s. 753-758). Genel itibariyle
“online” anketler arastirma yapan kisiler tarafindan kullanilmak {izere; degistirilebilir
tasarim ve ekran yapisini farklilastirmada kolaylik, maliyetin azaltilmasi, ¢ok fazla veri
orneklemesine ulagma, ¢ok kisa zamanda verileri elde etme, rasgele verileri hatadan

kurtarma gibi bir¢ok avantaj sunmaktadir (Coruhlu ve Demir, 2014, s. 94-106).

Omneklen biiyiikliigii agisindan ise kesin bir fikir birligi olusmamis olsa da genel
olarak 6rneklemin biiyiikliigiiniin ifade sayisinin en az 5 kati olabilecegi 6n goriilmektedir
(Kline, 1994; Hinkin, 1995; Pett vd., 2003; Tavsancil, 2006; Kass ve Tinsley, 1979).
Anket formundaki toplam ifade sayist 41 oldugu g6z 6niinde bulundurularak; en az 205
(41*5) olarak hesaplanmistir. Bu arastirmada, isgorenlerin doniisiimcii liderligin isgdren
performansina etkisinde RC’nin aracilik roliiniin incelenmesi planlanmaktadir. Adana ili
icerisinde ankete katilmay1 kabul eden kamu ve 6zel sektor isgorenlerine “online” olarak
anket ulastirilmis olup, katilimei sayis1 270’tir. Hatali ve/veya eksik doldurulmus olan 5
adet anket veri setine dahil edilmemistir. Toplamda 265 adet gegerli anket analizlerin

gerceklestirilmesinde kullanilmistir.
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3.3. Veri Toplama Siireci

Adana ili igerisinde kamu ve 0zel sektor alanindaki iggérenlerin doniisiimcii
liderligin isgbéren performansina etkisinde RC’nin aracilik roliiniin incelenmesi
amaclanmaktadir. Kapsam olarak yapilan arastirma da olusturulan anketler, lilke ve
diinya ¢apinda etki gosteren Covid-19 salgini dolayisi ile uygulanan sokaga ¢ikma ve
seyahat kisitlamalarindan dolay1 yiiz yiize goriismenin miimkiin olmamasi sebebi ile

Google Forms tizerinden 265 isgorene online anket uygulanmastir.

Orneklemde bulunan isgdrenlere anket sorulari, “elektronik posta” ve “WhatsApp
calisan gruplar1” aracilifiyla bildirilerek veriler toplanmaya g¢alisilmistir. Caligmada
anket formu dort ayr1 kisimdan olugmaktadir. Ankette RC’yi 6lgmeye yonelik 14 soru,
dontisiimcii liderligi 6lgmeye yonelik 23 soru, isgdéren performansini 6lgmeye yonelik 4
soru ve katilimcilarin demografik 6zelliklerini 6lgmeye yonelik hazirlanmis 9 sorudan
olusmaktadir. Bu ¢alismada form (EK-1) kullanilmistir. Kolayda 6rnekleme ve kartopu
ornekleme yontemlerinden faydalanilmistir. Arastirmanin  gergeklestirilmesi igin
Osmaniye Korkut Ata Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu’ndan (EK-
2) Etik Onay Yazis1 alinmistir. Ardindan Kasim2020-Ocak 2021 tarihleri arasinda online
anket yontemi ile veriler toplanmistir. Ankete katilmay1 kabul eden Adana ilindeki kamu
ve Ozel sektor iggorenlerinden “online” anket dolduran sayis1 270°tir. Hatali ve/veya eksik
doldurulmus olan 5 adet anket veri setine dahil edilmemistir. Toplamda 265 adet gecerli

anket ile analizler gerceklestirilmistir.

3.4. Veri Toplama Araglari

(Calisma kapsaminda kurulan hipotezleri test etmek icin, daha dnceki ¢aligmalarda
kullanilan farkli Slgekler incelenerek, arastirmaya uygun oldugu diisiiniilen Olcekler

kullanilmistir. Kullanilan 6lgeklerle ilgili bilgilere asagida yer verilmistir.

e Rol catismasi ve Rol belirsizligi Olcegi

Calisanlarda RC’yi 6lgebilmek i¢in Rizzo vd. (1970)’nin gelistirdigi ve Schuler
vd. (1977) ve House vd. (1983)’nin de giivenirlilik ¢alismasimi yaptigt RC ve Rol
Belirsizligi Olgeginden yararlamilmistir. Olgekte RC dlgegi 8, rol belirsizligi 6 ifadeden
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olusmaktadir. Mevcut arastirmada rol belirsizligini Ol¢en ifadelerin giivenilirlik
degerlerinin ¢ok diisiik olmasi nedeniyle degisken kullanilmamistir. Rizzo vd.
(1970)’nin, 1500 isgbrene uyguladigi 6lgekte i¢ tutarliligin katsayr degeri RC i¢in 0,82
seklinde bulunmustur. Olgek, alan yazinda RC ile yapilmis calismalar i¢in yaygin bir
kullanma sekline sahip olmasi nedeniyle sik sik degerlendirilmistir. Jackson ve Schuler
(1985, 5. 26)’in 200 den fazla arastirma kullandiklar1 detayli meta-analizde, mercek altina
alinan ¢alismalardaki RC o6lgegi giivenilirlik seviyesinin en az 0,76 oldugu anlasilmustir.
Olgegin iilkemizde giivenilirlige ait ¢calismas1 Yildirim (1996) tarafindan yapilmis, RC
icin 0,81 seklinde bulunmustur. Sorular besli Likert tipi seklindedir.

e Isgéren Performansi Olcegi

Isgoren performans dlgeginde Kirkman ve Rosen (1999)’nin gelistirdigi, Sigler ve
Pearson (2000)’nin ¢alismalarinda kullandigi 6lgek kullanilmistir. Olgegi Tiirkge’ye
diizenleyen Co61 (2008, s. 42)’iin akademisyenlere yonelik ¢alismasinda 6lgek giivenilirlik
katsay1 degeri 0,82 bulunmustur. Olgek 5°li likert tipi yanitlama segenegine sahip olup; 4
madde ve tek boyuttan olugmaktadir.

e Déniisiimcii Liderlik Olgegi

Arastirmada algilanan doniisiimeii liderligi 6lgmek amaci ile Podsakoff ve
Arkadaslart (1990) *nin doniistimcii liderlik 6l¢eginden yararlanilmigtir. Bu arastirmada,
Iscan (2002)’nin Tiirk¢e’ye diizenledigi dlgek kullanilmistir. Olgek giivenilirlik katsay:
degeri 0,951 olarak bulunmustur. Olgekte toplamda 23 madde ve 5 boyut bulunmakta
olup, dlgek ifadeleri 5°1i likert secenegine sahiptir. Tiirkge’deki

e Demografik Sorular

Kamu ve 6zel sektdrdeki isgorenlere ait anketin son boliimiinde ise demografik
yapilari ile ilgili 9 soru bulunmaktadir. Isgdrenlere yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim
durumu sorular1 ile meslegi, bu isyerindeki toplam ¢alisma siiresi, bu sektérdeki ¢alisma

stiresi ve bulunulan il ile ilgili sorular yonetilmistir.



35

BOLUM IV

BULGULAR VE YORUM

Bulgular ve yorum kisminda katilimcilarin demografik 6zelliklerine, RC
seviyelerine, donligimcii liderlik algilarina ve isleri ile ilgili isgéren performans
diizeylerine, hipotezlere yonelik bulgulara yer verilmistir. Ilk olarak arastirmada
katilimcilarin demografik 6zellikleri frekans ve yiizde dagilimi seklinde agiklanmaktadir.
Sonrasinda, degiskenlere ait betimleyici istatistiksel veriler; ortalama, standart sapma,
normallik testleri (¢arpiklik ve basiklik) verilmektedir. Ardindan kullanilan 6lgeklerdeki
yap1 gegerliliklerinin belirlenmesi i¢in KFA’dan ve DFA’dan; 6lgeklerin giivenilirliginin
belirlenmesi i¢in Cronbach Alfa giivenilirlik analizinden faydalanilmistir. Devaminda
atilimcilarin RC seviyelerinin, doniisiimeti liderlik ve isgoren performanslarinin kamu ve
0zel sektordeki iggorenler arasinda farklilagmasinin incelenmesi i¢in bagimsiz 6rneklem
t testi sonucuna yer verilmektedir. Degiskenler arasinda iliskiyi belirlemek maksadiyla
Pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Doniisiimeii  liderligin - isgéren
performansina etkisinde RC’nin aracilik roliiniinii tespit edebilmek i¢in ise yapisal esitlik
modeli ile yol analizi sonuglar1 ve SOBEL testi sonuglari sunulmustur. SPSS, AMOS

24.0 analiz paket programindan yararlanilmistir.

4.1. Arastirmanin Demografik Bulgular

Arastirmada kullanilan anketin son béliimiinde, demografik sorular yer
almaktadir. Katilimcilar tarafindan demografik sorulara verilen cevaplara tanimlayici
istatistiklerle incelenmistir. Arastirmaya katilan isgorenlerin yasina iliskin veriler Tablo

1°de verilmektedir.
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Tablo 1
Yasa Iliskin Bulgular
Yas Frekans Yiizde Kimalatt
Yiizde
18-20 11 4,2 4,2
21-25 28 10,6 14,7
26-30 17 6,4 21,1
31-35 66 24,9 46
36-40 59 22,3 68,3
41-45 45 17 85,3
46-50 28 10,6 95,8
51 ve tizeri 11 4.2 100,0
Toplam 265 100,0

Arastirmaya katilan iggérenlerin 66°s1 31-35, 59°u 36-40 yas araliginda, 45’1 41-
45 arasi yaga sahip ve 11’1 de 18-20 yas araligindadir. Genel olarak bakildiginda
katilimcilarin  biiyiik bir ¢ogunlugunun orta yas ve tiizeri oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan isgorenlerin cinsiyetine yonelik veriler Tablo 2°de verilmektedir.

Tablo 2

Cinsiyete Iliskin Bulgular

.. Kiimiilatif
Cinsiyet Frekans Yiizde
Yiizde
Kadin 82 30,9 30,9
Erkek 183 69,1 100,0
Toplam 265 100,0

Katilimcilarin 183’1 erkek ve 82’si de kadindir. Arastirmaya katilan isgérenlerin

medeni durumlarina ait veriler Tablo 3’te verilmektedir.
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Tablo 3
Medeni Durum Bulgular
Kiimiilatif
Medeni Durum Frekans Yiizde
Yiizde
Evli 164 61,9 61,9
Bekar 101 38,1 100,0
Toplam 265 100,0

Katilimeilarin 164’1 evli ve 101°1 de bekardir. Arastirmaya katilan isgorenlerin

egitimleri ile ilgili degerler Tablo 4’te verilmektedir.

Tablo 4

Egitim Durumu Bulgular

Egitim Frekans Yiizde K. Yiizde
[kogretim 12 4,5 4,5
Lise 66 24,9 29,4
Onlisans 64 24,2 53,6
Lisans 93 351 88,7
Yiiksek Lisans 27 10,2 98,9
Doktora 3 11 100,0
Toplam 265 100,0

Katilimcilardan 93’1 lisans mezunu, 64’1 6n lisans, 27’si yiiksek lisans, 66°s1 lise

mezunu ve 3’li da doktora mezunudur. Cogunlugun lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Bu aragtirmanin katilimcilimcilariin ¢alisilan sektére ait bulgulart Tablo 5°te

sunulmustur.
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Calwsilan Sektore Ait Bulgular
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Kiimiilatif
Calisilan Sektor Frekans Yiizde
Yiizde
Ozel 160 60,4 60,4
Kamu 105 39,6 100,0
Toplam 265 100,0

Katilimcilarin 160’1 6zel sektorde, 105’1 kamu sektoriin de gorev yapmaktadir.

Katilimcilarin cogu 6zel sektorde oldugu goriilmektedir. Bu arastirmanin katilimcilarinin

calistiklar1 isyerindeki toplam calistiklar1 siireye yonelik bulgulart Tablo 6’da

sunulmustur.

Tablo 6

Mevcut Isyeri Calisma Siiresi Bulgular

. Kiimiilatif
Mevcut Isyeri Frekans Yiizde
Calisma Siiresi Yiizde
1 yildan az 38 14,3 14,3
1-5y1l 84 31,7 46,0
6-10 74 27,9 74,0
11-15 23 8,7 82,6
16 lizeri 46 17,4 100,0
Toplam 265 100,0
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Katilimeilarin 84’1 1-5 yil, 74’1 6-10 y1l arasi, 46’s1 16 y1l ve iizeri ve 38’1 de 1
yildan az olarak mevcut isyerlerinde ¢aligmaktadir. Genel olarak uzun yillar mevut
igyerinde ¢alisilmakta oldugu goriilmektedir. Bu aragtirmanin katilimcilarinin ¢alistiklar

sektordeki toplam calistiklari stireye yonelik bulgular1 Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7

Sektor Calisma Siiresi Bulgulari

Sektor Frekans Yiizde elmilat
Calisma Siiresi Yiizde
1 yildan az 28 10,6 10,6
1-5 y1l 59 22,3 32,8
6-10 63 23,8 56,6
11-15 44 16,6 73,2
16 tizeri 71 26,8 100,0
Toplam 265 100,0

Katilimeilardan 71°1 16 yil ve iizeri, 63’1 6-10 yil arasi, 59’u 1-5 yil arasi, 44’0
11-15 y1l ve 28’1 de 1 yildan az sektdrde gorev yapmaktadir. Genel olarak bakildiginda

ayn1 sektordeki isgoren sayisinin daha fazla oldugu goriilmektedir.

4.2. Olgeklerin Yap1 Gegerliligi ve Giivenilirligi

Olgeklerdeki yapr gegerliligi ve giivenilirligi testini gerceklestirmek amaciyla
arastimalarda KFA, DFA, giivenilirlik analizi ve normal dagilim testleri yapilmistir.
Olgegin gelistirilmesi ve ayrica test edilmesi ¢alismasinin birinci asamasinda da KFA.
KFA'da yapimin gegerliliginin kaniti; gézlenen degiskenleri toplayan faktorleri agiklamak
icin degiskenin faktor ylikleme katsayisi, faktor tarafindan agiklanan varyans orani gibi
faktor ve Olciitlere gore degerlendirilir (Giirbiiz ve Sahin, 2016, s. 310). Faktor analizinin

veri setine uygulanabilirligini test etmek icin KMO (Kaiser-Meyer-OlIkin), "Ornekleme
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Verimliligi Testi" ve Bartlett (Bartlett Kiire Testi) "Kiiresel Test" testlerinden
faydanilmaktadir. KMO verileri Tablo 8’de sunulmaktadir.

Tablo 8

KMO Degerleri Yorumlart

KMO Degeri Yorumu
0,9 Miikemmel
0,8 Cok iyi
0,7 Iyi
0,6 Orta
0,5 Zayif
0,50’nin alt1 Kabul Edilemez

Kaynak: Kalayci, (2013), s.322

Tablo 8’de goriilecegi tizere KMO deger olarak 0,6’nin iizerinde olamasi kabul
edilebilir bir deger anlamina gelmektedir. DFA, KFA sonuglarinda ulasilan faktoérlerin
yapisini teyit ve dogrulamak igin yapilmigtir. Kuramsal ve temel odakli 6lgeklerin ve
yapilarinin verilerle dogrulamalarinin yapilmasi amaci ile DFA kullanilir (Giirbiiz, 2006,
s. 48-75). DFA Kabul edilebilir uyum degerleri ve uyum iyiligine ait degerler Tablo 9’da

sunulmaktadir.

Tablo 9

DFA Uyum lyiligi Deger Araliklar

Uyum indeksleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF <3 <5
RMSEA <0,05 <0,10
CFlI >0,97 >0,76
RMR 0<SRMR<0,05 0,06<SRMR>0,08

Kaynak: Evci ve Aylar (2017, 5.399-400); Sayin ve Gelbal (2016, s.64-68).
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Yapisal esitlik modeli ¢aligmalarinda arastirmacilar; uyum indekslerinin
kullanim1 konusunda aralarinda ortak bir goriis belirtseler de (Mulaik., 2009), var olan
uyum indekslerinden hangilerinin kullanilacagina dair bircogu farkli goriislerde
bulunmustur. Ornegin, McDonald ve Ho (2002); CFI, GFI, NFI ve NFI(TLI), Garver ve
Mentzer (1999); RMSEA, CFI ve NFI(TLI), Brown (2006); RMSEA, SRMR, CFI ve
NFI(TLI), Tacobucci (2010) ise CFI ve SRMR degerleri olacak sekilde uyum
indekslerinin raporlanabilecegini Onermislerdir. Gerbing ve Anderson (1992) ise,
arastirmacilarin  amaglar1 dogrultusundaki uyum indekslerinin raporlanabilecegini
belirtmislerdir. Gerbing ve Anderson (1992), yapilan c¢alismalarda hangileri
raporlanmalidir? Sorusuna cevap vermek, araba galerisinde hangi arag tercih edilmelidir?
Sorusuna yanit vermek kadar zordur. Se¢im yapilacak aracin en iyi olma durumu, kisinin
yasam sekline gore degistigi gibi, yapilan ¢alisma ve arastirmalarda raporlanmasi gerekli
uyum indekslerinin, arastirmacilarin yaptigi ¢alismalar dogrultusunda farklilasmaktadir.
Bundan dolayr degisik amaglari bulunan arastirmacilardan raporlayacaklari uyum

indeksleri de degisiklik gosterebilmektedir. Tablo 9'daki kriterler, DFA ile elde edilen

degerlerin uyum iyiligini aciklamak i¢in kullanilmaktadir.

DFA analizinde model anlamliligmin kontrolii i¢in uyum degerlerine
bakilmaktadir. CMIN/DF degerinin 1 ile 3 arasinda bulunmasi iyi uyumu, 1 ile 5 arasinda
bulunmasi kabul géren uyumu gosterir. Genellikle uyum iyiligi, analizlerde kullanilmakta
olan CFI, NFI ve TLI 6lgiitlerin de 0 ile 1 arasinda degisebilen degerleri alip bu degerin
1’e yakin olmas1 model yapisina uygunlugunun iyi olabilecegini gostermektedir. RMSEA
degerleri i¢in 0,05¢e esit veya bu degerden diisiik deger, miikemmel bir uyuma ulastigini,
0,08 ile 0,10 aras1 degerler kabul edilebilen seklinde uyuma, 0,10 tizeri degerler de koti
uyuma isaret etmektedir (Hajduk 1987; Cheng 2001; Joreskog ve S6rbom 2001; Evci ve
Aylar, 2017, s. 399-400). Gii¢ degiskeninin, uyum indeksleri iizerine etkisine goére
arastirma yapildiginda 6rneklem biiyilikliigiintin ¢ok etkili oldugunu; Kim (2009), CFI
degerinin 0,95 oldugu degerde ise RMSEA’nin 0,05 degerinde olmadig1 belirtilmistir.
Uyum indekslerinin yiiksek degisimler gostererek kararsiz degerleri aldigindan
bahsetmektedirler (Suguwara ve MacCallum, 1993). X2 /sd uyum indekslerinin
orneklemin biiyiikliigli durumu ile alakali artis gosterebildigi; RMSEA ve SMRMR
degerlerinin de azaldigin1 ortaya koymuslardir. Saym ve Gelbal (2016,5.64-68)’e gore
orneklem biiyiikliigiindeki artisa bagli azalan yapidaki uyum indeksinin 0,76 < CFI1<0,97
gibi degere yakin sonuglarin ¢ikacagi goriilmektedir. Ayrica Model uyumu (model fit)
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icin, model yapisi ile verilerin birbiri arasinda uyumun testi gerceklestirilirken, uyum
iyiligi testinden bazilarinin kullanildig1 gibi, hepsi seklinde de kullanilmasi tercih sebebi
olabilir (Schumacker, 2006, s. 120). Uyum iyiligi istatistik verilerinden hangisinin
kullanilacag seklinde literatiirlerde tam bir uzlas1 bulunmadigi goriilmektedir (ilhan vd.,

2014, s. 30-31).

Olgegin giivenilirligi; bu, 6l¢iim aracinin degiskenin gercek degerini dogru ve tam
olarak 6l¢ebilme derecesidir. Giivenilirlik kavrami 6l¢imlerde gereklidir. Bir test ya da
anketteki sorulardaki tutarliligi ve 6lg¢ekteki kaygi sorununu hangi 6l¢iide yansitabildigini
temsil etmektedir. Bu analizde ¢ok¢a kullanilmakta olan yontemler, Cronbach's Alpha
katsayist hesaplanarak yapilmakta olan tutarlilik analizleridir. Cronbach’s Alpha
degerlerinin katsay1 yorumuna gore; “0,00 < o < 0,40 él¢cek giivenilir degil, 0,40 < o <
0,60 dlgek giivenilirligi diisiik, 0,60 < o < 0,80 olgek olduk¢a giivenilir, 0,80 < a < 1,00
olcek yiiksek derecede giivenilirdir”. Katsaymin 0,40 altinda ise olgegin giivenilir
olmadigi, 0,40 ile 0,60 aras1 ise dlgek diisiik giivenilir ve 0,60 ile 0,80 aras1 ise 6lgek
oldukga giivenilir demektir (Kalayci, 2013, s. 405).

4.2.1. Rol Catismasi Olceginin Yap1 Gecerligi ve Giivenilirligi

KFA ve DFA analizleriyle dlgeklerin gecerliligine bakilacagi icin, 6lgekteki
maddelerin normal dagilip dagilmadiginin kontrolii gergeklestirilmistir. Carpiklik ve
basiklik sonu¢ degerleri ile Q-Q pilot grafiklerine bakilarak degerlendirilmektedir.
Normal dagilima karar verilme agamasinda sosyal bilimlerde basiklik degerinin 3,0 ve
carpiklik degerinin 10,0 degerinin altinda bir deger olmasi beklenir (Kline, 2011, s. 63).

Tablo 10°da RC maddelerinin tanimlayic1 degerleri sunulmaktadir.
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Tablo 10

Ro! Catismast Olgegi Tammlayic Istatistik Bulgular:

N Min Max Ort. Std.Sap. Carpikhk Basikhk

Re¢l 265 1,0 50 3,86 1,423 -,865 -,684
R¢2 265 3,0 50 4,68 ,584 -1,632 -1,607
R¢3 265 1,0 50 331 1,457 -,329 -1,191
R¢4 265 1,0 50 3,46 1,593 -,459 -1,390
R¢5 265 1,0 50 3,34 1,609 -,374 -1,470
R¢6 265 1,0 50 3,38 1,526 -,424 -1,297
R¢7 265 1,0 50 3,08 1,543 -,152 -1,438
R¢8 265 1,0 50 2,69 1,513 ,318 -1,353

RC olgegi maddelerinin ortalama degerleri incelendiginde ¢ogunlugunun
ortalama degerinin yiiksek oldugu ve dolayisiyla dlgegin genel ortalamasinin da yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bu bulgu isgérenlerin RC seviyelerinin yiiksek oldugu anlamina

gelmektedir.

Normal dagilim 6n kosullarin1 saglamalar1 sonrasinda 6lgek maddeleri i¢in
gecerlilik analizleri gerceklestirilmistir. Ayrica KFA, RC 06l¢eklerinin  yap1
gecerliliklerinin testi i¢in yapilmistir. Analiz igerisinde varimax dondiirme yontemi
kullanilmistir. Verilere faktor analizi uygulanabilmesi dogrultusunda KMO ile Bartlett’in
kiiresellik testi uygulanmigtir. RC dlgeklerinin KMO testi sonucu 0,689 ve orneklemin
degerleri’nin faktor analizine gore yeterli olduguna dair sonuca varilmistir. Bartlett
kiiresellik testi anlamli ¢ikmasi [y2 (91) =549,481, p<0,01] maddelerin birbiri ile
aralarindaki korelasyon iligkisinin faktor analizleri igin uygunlugunu gosterir. Agiklanmis
ve analizi yapilan 6lgege ait faktor analizi, giivenlik analizi ve agiklanan varyans oranlari

Tablo 11°de sunulmaktadir.
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Tablo 11

Rol Catismasi Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Toplam Agiklan Cronbach

Faktirler ifadel  Faktor Madde an Alfa
er Yiik Korelasyo Varyans
nu (%)
R¢l 0,455 0,395
R¢3 0,515 0,458
Rol Re4 0,663 0,267
Catismas1  R¢5 0,624 0,254 43,321 0,641
R¢6 0,569 0,487
R¢8 0,445 0,392

Gergeklestirilen analizler dogrultusunda toplam varyans %43,327’si agiklayacak
sekile ve yapiya ulagtig1 goriilmektedir. Varyans oranlarinda %40 ve {izeri yeterli kabul
edilmektedir. KFA sonucundaki o6l¢ek faktor yiikii 0,445 ve 0,663 degerleri arasi
bulunmustur. Faktor yiikiiniin 0,40’1in iizeri bulunmasi maddelerin 6lgegi aciklama
gliciiniin yeterli oldugunu gostermektedir (Karagoz, 2016, s. 879-880). RC’nin 5. ve 12.
sorular1 faktdr yiikleri diisiik oldugundan ¢ikarilmistir. Olgek yapisinin gegerliligini test
etmek i¢in DFA yapilmigtir. DFA sonucu Sekil 2’de, uyum iyiligi degerleri de Tablo

12°de verilmistir.

D @ @ @ (& (®

20 40 11 11 a7 22
RC_1 RC_3 RC 4 RC 5 RC 6 RC_8
63 34 133 68

Sekil 2. Rol gatismasi 6lgegi dogrulayici faktor analizi
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Tablo 12.

Rol ¢atismasi Olcegi Modeli

Uyum
. CMIN/DF CFl RMR RMSEA
Indisleri
Modelin
2,91 0,90 0,05 0,08
Degerleri
Esik
<5 >0,76 <0,08 <0,10
Degerler

* Kaynak: Evci ve Aylar (2017, 5.399-400); Sayin ve Gelbal (2016, s.64-68).

RC 0&lgegi DFA ile ulasilan uyum iyiliginin verileri Tablo 12'de yer almaktadir.
Olgegin uyum degerlerine bakildiginda genel olarak kabul edilebilir uyum gosterdigi
ifade edilebilir (CMIN/DFI=2,91; RMSEA=0,08).

4.2.2. Doniisiimcii Liderlik Olgeginin Yap1 Gegerligi ve Giivenilirligi

KFA ve DFA analizleriyle dl¢eklerin gecerliligi gergeklestirileceginden, 6l¢ekteki
maddelerin normal dagilip dagilmadiginin kontrolii gergeklestirilmistir. Carpiklik ve
basiklik sonug¢ degerleri ile Q-Q pilot grafiklerine bakilarak degerlendirilmektedir.
Normal dagilima karar verilme agamasinda sosyal bilimlerde basiklik degerinin 3,0 ve
carpiklik degerinin 10,0 degerinin altinda bir deger olmas1 beklenir (Kline, 2011, s. 63).

Tablo 13’te doniisiimcii liderlik madde degerleri sunulmaktadir.



Tablo 13
Déniigiimcii Liderlik Olgegi Tanimlayic Istatistiksel Bulgular

N Min Max Ort. StdSap. Carpikhk Basikhk

ILHAM1 265 10 50 422 1112 -1,415 1,162
ILHAM2 265 10 50 436 1,043 -1,811 2,721
ILHAM3 265 10 50 342 1,49 -453 -1,197
B_ILGI1 265 10 50 343 1,458 -,452 -1,126
B_ILGI2 265 10 50 365 1,491 -723 -,914
B_ILGI3 265 10 50 333 1479 -,352 -1,277
EN_TUEL1 265 10 50 361 1,380 -,582 -,923
EN_TUEL2 265 10 50 354 1,417 -,580 -,958
EN_TUEL3 265 10 50 365 1,380 -,624 -,893
EN_TUEL4 265 10 50 380 1,375 -,853 -,540
KARIZMA1 265 10 50 38 @ 1,355 -,894 -394
KARIZMA2 265 10 50 399 1,300 -1,060 -,124
KARIZMA3 265 10 50 379 1,345 -,830 -,494
KARIZMA4 265 10 50 350 1,428 -515 -1,027
KARIZMAS 265 10 50 394 1,375 -1,054 -,245
KARIZMA6 265 10 50 384 1,323 -816 -,556
KARIZMAT 265 10 50 363 1,398 -,660 -,847
KARIZMAS 265 10 50 402 1,235 -1,214 -,485
G_BAGLILIK1 265 10 50 38 1310 -,886 -,357
G_BAGLILIKZ 265 10 50 375 1319 -,758 -,567
G_BAGLILIK3 265 10 50 378 1362 -,832 -,552
G_BAGLILIK4 265 10 50 4,03 1214 -1,127 287

G_BAGLILIKS 265 10 50 3,89 1,287 -995 -088
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Doéniistimcii liderlik 6lcegi maddelerinin ortalama degerleri incelendiginde
cogunlugunun ortalama degerinin yiiksek oldugu ve dolayisiyla Olgegin genel
ortalamasimin da yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu bulgu isgoérenlerin algiladiklari

dontistimcii liderlik diizeyinin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.

Olgegin gecerligine ait analiz, normal dagilim 6n kosullari saglamasi sonrasi 6lgek
maddeleri i¢in yapilmigtir. Doniistimcii liderligin 6l¢ek yap1 gegerliliginin testini yapmak
amaciyla oncelikli olarak KFA analizi gergeklestirilmistir. Burada varimax dondiirme
teknigi kullanilmistir. Verilere faktor analizi uygulanabilmesinin testi dogrultusunda
KMO ile Bartlett’in uygulanmistir. Doniistimcii liderligin KMO testi ile bakildiginda
0,949 ve orneklemin biiyiikliigii KFA degeri igin ise gegerli seviyede oldugu sonucuna
ulasilmistir. Bartlett kiiresellik testinde anlamli sonug bulunmasi [y2 (253) =4279,616,
p<0,01] maddelerin birbiri arasinda korelasyon iliskisinde faktor analizi i¢in uygun
oldugunu gostermektedir. Aciklanan ve analizi yapilan Olgege ait faktdr analizi,

giivenilirlik analizi ve agiklanan varyans oranlar1 Tablo 14’te verilmistir.

Tablo 14

Doniistimcii Liderlik Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Toplam  Agiklanan Cronbach
Faktor Madde Varyans Alfa

Faldorler Ifadeler Yiikii  Korelasyo (%)
nu

, ILHAM1 0,637 0.447

Ilham ) Lam2 0,613 o
Verme ’ 0,504 50,904 0,490

ILHAM3 0,642 0,272

Bireysel B_ILGIL 0,737 0,684

ngi B_ILGI2 0,765 0728 57,542 0,880

B_ILGI3 0,687 0,668
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Tablo 14 (Devami)

EN_TUEL1 0,597 0,701
i EN_TUEL2 0,583 0,666
E;l;ifal;:lrfl EN_TUELS3 0,618 0,406 63,182 0,751
EN_TUELA4 0,646 0,763
KARIZMA2 0,526 0,682
KARIZMA3 0,675 0,781
Karizma ve KARIZMA4 0,701 0,800
idealletirilmis KARIZMAS 0,654 0,763 67,035 0,912
Etki KARIZMAG 0,661 0,781
KARIZMA7 0,711 0,807
KARIZMAS8 0,576 0,660
G_BAGLILIK2 0,704 0,799
Grupsal G_BAGLILIK3 0,733 0,831 70,599 0,893

Baghhk G_BAGLILIK4 0,629 0,745
G_BAGLILIK5 0,641 0,759

Analiz sonucu toplam varyansin %70,599’sini agiklanan bir yap1 sekline
ulagilmistir. Varyans oranlarinda %40 ve tizeri yeterli kabul edilmektedir (Karagdz, 2016,
s. 879-880). KFA sonucu faktor yiikleri ilham verme boyutunda 0,613 ile 0,642 arasi,
bireysel ilgi boyutunda 0,687 ile 0,765 arasi, entelektiiel yaklasim boyutu igin 0,583 ile
0,646 arasi, karizma ile ideallestirilmis etki boyutunda 0,526 ile 0,711 arasinda, grupsal
baglilik boyutu icin 0,629 ile 0,733 aras1 bulunmustur. Faktor yiikiintin 0,50’in iizeri
bulunmasi maddelerin 6lgekleri agiklama giiciiniin yeterli oldugunu gostermektedir.
Karizma ve ideallestirilmis etki birinci maddesi olan KARIZMALI1 ile grupsal baglilik
boyutunun birinci maddesindeki G_BAGLILIK1 faktor yiikleri diisiik ¢iktigindan
analizden ¢ikarilmistir. Cronbach alfa degerlerine bakilirken boyutun maddelerinin azlig
olmasi gereken giivenirlik degerlerinden daha asagi degerler aldig1 gesitli ¢alismalarla
dogrulanmistir (Cortina, 1993; Kartal ve Dirlik, 2016, s. 1873; Osburn, 2000).
Giivenilirlik analiz sonucu alfa katsayist degeri ilham verme boyutunda 0,490 , bireysel
ilgi boyutunda 0,880, entelektiiel yaklasim boyutu igin 0,751 ve karizma ve
ideallestirilmis etki boyutu i¢in 0,912, grupsal baglilik boyutu icin de 0,893 olarak elde
edilmis olup genel doniistimcii liderlik 6lcegi i¢in de 0,952 seklinde bulunmustur.
Bulgular, dlgegin genel olarak yiiksek ve giivenilir oldugunu gostermektedir. ilham
verme boyutu hari¢ ortalama degerler genel boyutlar i¢in de yiiksek ¢ikmistir. Bu bulgu

isgorenlerin ilham verme boyutu harig, bireysel ilgi, entelektiiel yaklagim, karizma ve
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ideallestirilmis etki ve grupsal baglilik seviyelerinin yiiksek oldugunu ifade etmektedir.
Yap1 gecerligi testi i¢in DFA yapilmistir. DFA degerleri Sekil 3’te ve uyum iyiligi de

Tablo 15°te sunulmaktadir.
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Sekil 3. Dontistimctii liderlik 6lgegi birinci diizey DFA diyagrami

Analiz neticesinde DL_Ilham ve DL _Bireyselilgi boyutlar1 arasinda ayni1 yonde
ve disik, DL Bireyselilgi ile DL Entellektuel arasinda ayni yonde yiiksek,
DL Entellektuel ile DL Karizma arasinda ayni yonde yiiksek, DL Karizma ile
DL _Gbaglilik arasinda ayn1 yonde yiliksek, DL _Ilham ile DL._Entellektuel arasinda ayni



50

yonde ve orta ve DL_Ilham ile DL._Gbaglilik arasinda ayn1 yonde orta korelasyon oldugu
bulgusuna ulagilmstir.

(22
@ —»-{_ DL Thami Ty 67
CYd D ham2 '
- Ciramy
23
(e®) DL Giroyseligitleg__ %
(65D Bioyselgzl= s 5

1,03
D.Lideriik

.0

a7

Sekil 4. Dontisiimcti liderlik dlgegi ikinci diizey DFA diyagrami

Tablo 15. Doniisiimcii Liderlik Olcegi Modeli

Uyum DFA

. CMIN/DF CFI RMR
Indisleri  Diizeyleri

RMSEA

Modelin 1.Diizey
3,03 0,90 0,05 0,08
Degerleri DFA
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Tablo 15 (Devami)

2.Diizey
DFA

3,06 0,90 0,05 0,08

Esik
Degerler

Kaynak: Evci ve Aylar (2017, 5.399-400); Sayin ve Gelbal (2016, s.64-68).

<5 >0,76 <0,08 <0,10

Dontigiimeii liderlik 6lgeginin dogrulayici faktor analizi ulasilan uyum iyiligi
degeri Tablo 20'de sunulmaktadir. Uyum iyiligi degerlerini elde edebilmek i¢in 6l¢egin
e8 “Isleri gerceklestirme bicimimi siirekli gozden gecirmem igin beni uyarir”, 9 “Beni
diistinmeye sevk eden sorular sorar”, e20 “Calisanlarin, takim oyuncusu olmalarini
saglamaya calisir” ve €21 “Isletme ici takim calismalarinda isbirligini siirekli hale
getirir” maddeleri arasinda kovaryans g¢izilerek modifikasyon yapilmistir. Genel olarak
Olcegin birinci diizey yapisinin ikinci diizey yapiya gore daha iyi uyum gosterdigi

goriilmektedir.

4.2.3. isgoren Performansi Olceginin Yap1 Gegerligi ve Giivenilirligi

KFA ve DFA analizleriyle dl¢eklerin gegerliligi gergeklestirileceginden, 6lgekteki
maddelerin normal dagilip dagilmadiginin kontrolii gerceklestirilmistir. Carpiklik ve
basiklik sonu¢ degerleri ile Q-Q pilot grafiklerine bakilarak degerlendirilmektedir.
Normal dagilima karar verilme agamasinda sosyal bilimlerde basiklik degerinin 3,0 ve
carpiklik degerinin 10,0 degerinin altinda bir deger olmas1 beklenir (Kline, 2011, s. 63).

Tablo 16’da isgéren performansi maddeleri sunulmustur.

Tablo 16

Isgoren Performansi Olgegi Tamimlayict Istatistik Bulgular:

N Min Max Ort. StdSap. Carpikhk Basikhik
[ PERF1 1,0 5,0 4,45 ,839 -1,830 3,709
I PERF2 1,0 5,0 4,40 ,829 -1,424 1,875
I PERF3 1,0 5,0 4,45 ,824 -1,560 2,262

[ PERF4 1,0 50 4,51 ,803 -1,756 2,981
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Olgek maddelerinin ortalama degerleri incelendiginde ¢ogunlugunun ortalama
degerinin yiiksek oldugu ve dolayisiyla dlgegin genel ortalamasinin da yiiksek oldugu
gorilmektedir. Bu bulgu isgéren performansi seviyelerinin yiiksek oldugu anlamina
gelmektedir.

Olgegin gecerligine ait analiz, normal dagilim 6n kosullar1 saglamasi sonrasi dlgek
maddeleri icin yapilmustir. isgdren performansinimn 6lgek yapi gecerliliginin testini
yapmak amaciyla oncelikli olarak kesfedici faktor analizi gerceklestirilmistir. Burada
varimax dondiirme teknigi kullanilmistir. Verilere faktor analizi uygulanabilmesinin testi
dogrultusunda KMO ile Bartlett’in kiiresellik testi uygulanmustir. isgéren performansi
KMO testi ile bakildiginda 0,761 ile yeterli sonuca ulasilmistir. Ayrica, Bartlett kiiresellik
testi, [x2 (6) =392,425, p<0,01] maddelerin aralarindaki korelasyon iliskisinde faktor
analizi i¢in uyumlu oldugu goriilmektedir. Analizi yapilan Glgege ait faktor analizi,

giivenliklik analizi ve varyans orani Tablo 17°de sunulmaktadir.

Tablo 17

Isgoren Performansi Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Faktor Toplam Aciklanan Cronbach

Faktorler ifadeler g Madde Varyans Alfa
Yiiki
Korelasyonu (%)
I PERF1 0,597 0,595
Performans1 [ PERF3 0,716 0,691 64,850 0,817
I PERF4 0,503 0,522

Analiz neticesinde toplam varyansin %64,850’sini agiklayan bir sekle ve yapiya
ulasildig1 goriilmektedir. Varyans oranlarinda %40 ve {iizeri yeterli kabul edilmektedir
(Karagdz, 2016, s. 879-880). Olgegin faktdr yiikii KFA sonucunda 0,503 ve 0,778
arasindadir. Faktor yiikiiniin 0,50 nin {izeri seklinde olmasi maddelerin 6lcegi agiklama
giiciniin yeterli oldugunu gostermektedir. Giivenilirlik analiz sonucunda alfa katsay1
degeri 0,817 seklinde bulunmaktadir. Olgek giivenilirlginin yiiksek oldugu Tablo 19°daki
bulgularda gériilmektedir. Olgegin genel ortalama degeri yiiksektir. Bu bulgu da isgdren
performansi algilarinin yiiksek oldugu bilgisini vermektedir. Olgegin yap1 gecerligini test
etmek i¢in DFA yapilmistir. Sekil 5°te DFA sonucu ve Tablo 18’de uyum iyiligi degerleri

verilmistir.
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08

isGorenPerf

Sekil 5. 1sgdren performansi dlgegi dogrulayici faktdr analizi

Tablo 18. Isgoren Performans: Olcegi Modeli

Uyum
. CMIN/DF CFl RMR RMSEA
Indisleri
Modelin
1,95 0,99 0,01 0,06
Degerleri
Esik
<5 >0,76 <0,08 <0,10
Degerler

Kaynak: Evci ve Aylar (2017, 5.399-400); Sayin ve Gelbal (2016, s.64-68).

Isgoren performansi dlgeginin dogrulayici faktor analizi ulasilan uyum iyiligi
degeri Tablo 18'de bulunmaktadir. Olgegin uyum iyiligi degerlerini elde etmek igin €3
“Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim” ve e4 “Bir
problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretirim” maddeleri arasinda
kovaryans cizilerek modifikasyon yapilmistir. Olgegin uyum degerlerine bakildiginda
genel olarak kabul edilebilir uyum gosterdigi ifade edilebilir (CMIN/DFI=1,95;
RMSEA=0,06).
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4.3. Hipotezlere iliskin Bulgular

Katilimcilarin ¢alisilan sektére gore algilarimin 6zel veya kamu sektoriinde
calismalar1 bakimindan farklilasmasini inceleyen Hy hipotezi testi i¢in bagimsiz 6rneklem

t testi gerceklestirilmistir. Sonuglar Tablo 19°da sunulmaktadir.

Tablo 19

Calisilan Sektor Degiskeni Bagimsiz Orneklem t Testi

. Cahstik p
DEGIKEN - Bt o sdsap. " b (2-tailed)
Kamu 3,2651 88182
Z N=105 1,825
S E Ozel 3,3885 92819 1,080 0,281
x g Sektdr
< N=160
Sonug P>0,05
o Kamu 3,6795 1,00126
2 o N=105 1,831
:ig Ozel 3,8389 0,89699 1350 0,178
=0 Sektor
2 - N=160
a
Sonug P>0,05
_ Kamu 4,4381 0,62671
= B N=105 403
£ Ozel 4,4609 0,68597 274 0,784
S .
%o Sektor
=5 N=160
A Sonug P>0,05

Bagimsiz 6rneklem t testi sonucu degerlerin anlamlilik diizeylerine bakildiginda
RC (Hia: Katilimcilarin algiladiklart RC seviyeleri 6zel sektér ve kamu galisanlari
arasinda farklilik gostermektedir.), dontisiimcii liderlik (Hip: Katilimcilarin algiladiklar
dontigiimcii  liderlik seviyeleri 6zel sektér ve kamu calisanlari arasinda farklilik
gostermektedir.) ve isgdren performanst Hic: Katilimeilarin algiladiklart isgdren
performansi seviyeleri 6zel sektor ve kamu ¢alisanlari arasinda farklilik gostermektedir.)
algilar1 bakimindan o6zel sektor ve kamu c¢alisanlari arasinda anlamli farklilik

gostermedigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda analiz sonucuna gore “Hi: Katilimcilarin
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RC, doniistimcii liderlik ve iggbren performansi algilart 6zel sektor ve kamu calisanlar

arasinda farklilik géstermektedir.” hipotezi desteklenmemistir.

Doniistimcii liderlik, RC ve iggoren performans: degiskenlerinin aralarindaki
iliskileri gérmek maksadiyla Pearson korelasyon analizine bakilmistir. Boylece Ha, Hs,
Ha4, Hs hipotezlerini test etmeden Once degiskenler arasindaki iliskiler incelenmistir.

Korelasyon analiz verileri Tablo 20’de sunulmaktadir.

Tablo 20

Korelasyon Analizi Bulgular

Déniisiimcii Rol Isgoren
Liderlik Catismas Performansi
Dontistimceti Liderlik 1
Rol Catigsmasi -,083* 1
[sgoren Performansi 3425 -0,52* 1

**n<.01.*p<.05

Korelasyon analizi sonucu doniistimcii liderlik ile RC arasi 0,05 anlamlilik
diizeyine gore negatif yonlii zayif, doniisiimcii liderlik ile isgoren performansinin 0,01
anlamlilik diizeyine gore pozitif yonde orta, RC ile iggoren performansi aralarinda 0,05
anlamlilik diizeyine gére negatif yonlii zayif iliski bulunmustur. Literatiir igerisinde farkl
alan ve smiflamalar olup, genel olarak (0,00-0,30) zayif, (0,31-0,49) orta, (0,50-0,69)
giiclii, (0,70-0,100) ¢ok giiglii iliskisi olacagi sekliyle yorumlanir (Tavsancil, 2006, s.46).

Arastirmanin Hz, Hs, Hs, Hs hipotezlerini testlerini yapmak amaciyla bir yapisal
esitlik modeli kurularak analiz edilmistir. Analiz programlar1 olan Amos ile Lisrel de,
uyum indeksleri farkli isim altinda analiz hesab1 yapilmaktadir. Fakat iki programin
model uyum testlerinde birbiri ile esdeger uyum indeksleri kullanilir (Brown, 2006).
Geleneksel regresyon analizi yontemi kullanilarak yapilan analizeler de, yapisal esitlik
modellemesi yontemiyle analiz edilen diger bir modelden farkli olarak bakildiginda,
regresyon analizindeki iliskili degerler igin tek bir analize ihtiya¢ olurken, Lisrel vb.

program kullanilarak yapilan analizde degiskenlerin birbiri arasinda gozlenen tiim
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iligkiler tek bir analiz yordami ile goriintiilenebilir ve yine 6lgiimlerden kaynaklanmis
olan hata miktar1 yol analizinde ortadan kaldirilabilir. Yapisal esitlik modellemesine
dayal1 tiim analiz yontemlerinde hatalar1 devre dis1 birakmak, en 6nemli avantaj saglayan
durumdan biridir (Dursun ve Kocagéz, 2010). Bu durum goz 6niine alinarak olusturulan
yapisal esitlik modelindeki RC ve isgoren performansinin hata kodlar1 g6z ardi edilmistir.

YEM ise Sekil 6’da sunulmaktadir.
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Sekil 6. Yapisal esitlik modeli

Doniistimcii liderligin isgoren performansina etkisinde RC’nin aracilik roliiniin
belirlenmesine yonelik hazirlanan YEM’eait uyum iyiligi degerler Tablo 21°de
sunulmaktadir.
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Tablo 21

Yapisal Esitlik Modeli Uyum Iyiligi Degerleri

Uyum
) CMIN/DF CFl S-RMR RMSEA
Indisleri
Modelin
2,97 0,82 0,07 0,08
Degerleri
Esik
<5 >0,76 <0,08 <0,10
Degerler

Kaynak: Evci ve Aylar (2017, 5.399-400); Sayin ve Gelbal (2016, s.64-68).

Yapisal esitlik modeli analizi sonucu CMIN/df degeri 5’in alti, RMSEA degeri
0,10’un alt1, CFI degeri de 0,76 nin lizerinde bulunmustur. Uyum 1yiligi degerlerini elde
etmek i¢in RC Olgeginde €33 “Birbirinden farklh sekillerde yapilmasi gereken isleri
yapmak zorunda kaltyorum”, €34 “Zamanimi uygun sekilde planlayabiliyorum”, €35
“Birbirinden farkli islevleri olan iki ya da daha ¢cok meslek grubuyla birlikte ¢calisiyorum”
ve €38 “Cogu kez gereksiz iglerle ugrasiyorum” maddeleri arasinda kovaryans ¢izilerek
modifikasyon yapilmistir. Bulgulara gore model, gereken uyum iyiligi degerini

saglamaktadir. Yapisal esitlik modelin regresyon agirliklari Tablo 22°de sunulmaktadir.

Tablo 22

Yapisal Esitlik Modeli Regresyon Agwrliklart

) ] ] Standardize Std. Kritik
Hipotez Tercih Edilen Yol ]
Edilmis Tahmin Hata Oran
Ha» IsgdrenPerf € D.Liderlik ,193 ,044 4,427 fadadad
Hj R.Catismas1 < D.Liderlik -, 164 ,073 -2,243 025
Ha 1sg6ren < R.Catismasi -,140 ,041 -3,375  ***

Yapisal esitlik modelinin analizi sonucu doniisiimcii liderlik ile RC arasinda
anlamlilik diizeyinde negatif yonlii anlamli, doniistimcii liderlikle isgdéren performansi
aralarinda pozitif yonlii anlamli, RC ile isgéren performansi aralarinda negatif yonde
anlamli iliski bulunmustur. Cikan sonuca gore algilanan doniistimcii liderlik diizeyinin

artmas1 sonucu iggdren performansi artmakta oldugunu, doniisiimcii liderligin etkisi
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arttigin da RC algisinin azaldigi ve yine RC’nin azaldiginda isgdren performansinin
arttigin1 gostermektedir. Doniisiimeii liderligin RC’nin {izerindeki etkisinde katsay1
tahmin degeri -0,164 seklindedir. Cikan sonuca gore doniisiimcii liderligin 1 birim
artmasi ile RC’nin  -0,164 birim artacaktir. Doniistimcii liderligin isgoren performansi
tizerine etkisindeki tahmin edilen deger 0,193 seklinde bulunmustur. Cikan sonuca gore
doniistimcii liderligin 1 birim artis gostermesi neticesinde isgéren performansinin 0,193
birim artacagi anlamini tasimaktadir. RC’nin isgoren performansi tizerine etkisindeki
katsay1 tahminin degeri  -0,140 seklindedir. Cikan sonuca gore RC’nin 1 birim artmasi
ile iggdren performansinin -0,140 birim arttigi anlamina gelmektedir. Doniisiimcii
liderligin igsgoren performansi iizerinde giiclii bir etkisi bulunmaktadir. Analiz sonucu
“Hz: Katilimcilarin dontisiimcii liderlik algilart isgéren performansini anlamli olarak
etkilemektedir.” bulgulara goére pozitif yonde ve anlamliligi desteklenmistir. “Ha:
Katilimeilarin doniisiimeii liderlik algilar1 RC’n1 anlaml olarak etkilemektedir.” ve “Ha:
Katilimcilarin  RC  algilar1 isgéren performansini anlamli olarak etkilemektedir.”

hipotezleri negatif yonlii anlamli olarak desteklenmistir.

Hs hipotezi olan Katilimecilarin  donistimeii  liderlik  algilarinin - iggdren
performansina etkisinde RC’nin aracilik roliinii test edebilmek i¢in YEM Yol Analizi ve

Sobel (Meydan ve Sesen, 2015, s. 133) testinden faydalanilmistir.

Rol Catigmasi

)

Déniisiimcii Isgoren

v

Liderlik (z) Performansi

Sekil 7 Araci degisken modeli
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Dontigiimceii liderligin isgdren performansina etkisinde RC’nin aracilik roliiniin
belirlenebilmesi icin, Baron ve Kenny’nin (1986) onerdigi araci degisken analiz
yontemi kullanilmaktadir. Bunun i¢in bagimli degiskenin (isgoren performansi)
tizerindei bagimsiz (doniisiimci liderlik) ve araci (RC) degiskenlerin ayr1 ayr1 direkt
etkisi (y ve z) olmalidir. Bagimsiz degiskenle araci degisken arasinda da etki (x) olmasi
gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986).

Sobel testinin 1. Adim ile son adiminda doniistimcii liderligin isgoren
performansina etkisinin anlamlilik diizeyine bakilacaktir. Doniisiimcii liderligin isgéren
performansi lizerine olan etkisi anlamli bulundugunda kismi aracilik, anlamsiz
bulunduguna ise tam aracilik s6z konusu olmaktadir. Elde edilen sonuglarda sobel testi
1. adiminda ve son adiminda doniisiimcii liderligin isgéren performansina etkisinde
standardize edilmis katsayr tahmin degerleri karsilastirilacaktir. Eger sobel testi 1.
adimindaki degerde son adimda azalma olur ise RC’nin aracilik roliinden bahsedilebilir.
Sobel testinin adimlari Sekil 7, Sekil 8, Sekil 9 ve Sekil 10°da verilmistir. Sonuglar, Tablo

23’te sunulmaktadir.
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Sekil 8. SOBEL testi birinci adim

Sobel testinin 1. Adiminda doniisiimcii liderligin isgoren performansina etkisi
analiz edilmistir. Bu etkinin anlamli olmas1 gerekmektedir (Sekil 8).
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Sekil 9. SOBEL testi ikinci adim

Sobel testi 2. Adimda doniistimcii liderligi RC tizerindeki etkisi analiz edilmistir.
Bu etkinin de anlamli olmasi gerekmektedir (Sekil 9).
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Sekil 10. SOBEL testi tiglincii adimi

Sobel testi 3. Adimda RC’nin isgdren performansi iizerine etkisine bakilmistir

(Sekil 10).
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Sekil 11. SOBEL testi dordiincii adim

Sobel testi 4. adimda ise doniisiimcii liderligin ve RC’nin iggéren performansi,
tizerindeki etkisi analiz edilmektedir (Sekil 11). Bu adimda doniisiimcii liderligin isgéren
performansina etkisi anlamli ise kismi aracilik, anlamsiz ise tam aracilik oldugu

anlasilmaktadir (Yilmaz ve Dalbudak, 2018, s. 520-521; Sobel, 1982).
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Tablo 23
Sobel Testi Sonuclari

Adimlar Std. Hata B P
1. Adim:
Bagimsiz: Doniistimcii Liderlik ,071 ,355 Fkk
Bagimli: Isgoren Performansi
2.Adim:
Bagimsiz: Doniistimcii Liderlik ,071 -,180 Fkk
Bagimli:RC
3.Adim:
Bagimsiz: RC ,043 -,156 ,047

Bagimli: Isgoren Performansi
4.Adim:
Bagimsiz1: Doniisiimeii Liderlik

Bagimsiz2: RC

073 -,170 ,025

Bagimli: Isgéren Performansi

Sobel testi 1. adimda dontistimcii liderlik ile isgdren performansinin anlamlilik
diizeyi 0,05’in altinda bulundugundan anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Son
adimda da anlamlilik diizeyi 0,05’in altinda elde edilerek anlamli olarak etkiledigi
goriilmektedir. Bu durumda 1. adim ve son adimda doniisiimcii liderligin isgdren
performansina etkisinde standardize edilmis katsay1 tahmin degerinin karsilastirmasina
bakilmistir. 1. adiminda -0,355 iken son adimda -0,170’ye diismiistiir. Katsay1 tahmin
degerlerinden meydana gelen bu diislis nedeniyle RC’nin kismi aracilik rolii s6z

konusudur.

Tam aracilik s6z konusu oldugunda degiskenler aras1 6nemli bir degisken, aracilik
kismi oldugu durumda da iki ya da daha ¢ok araci1 degiskenlerin olabilmesi gerekir. Fakat
degiskenler arasi iligkinin azalmasi ya da ortadan kalkmasinin istatistiksel agidan testinin
yapilmasi gerekir. Bu nedenle Sobel (z) testi tercih edilmektedir. Ortaya ¢ikan z degeri
kontrol edilmelidir (Baron ve Kenny,1986, s.1176-1177; Simsek,2007). Ayrica arti Z
degeri artan bir egilimi gosterirken, eksi Z degeri azalan bir egilime isaret etmektedir.

Test istatistiginin mutlak degerinin, 0,05 olarak aliman o anlamlilik seviyesindeki Z
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degerinin (+) 1,96 ve (-) 1,96 araliginda olmasi herhangi bir egilimin olmadigin
gostermekte olup, Z degerinin (+) 1,96 iizeri olmasi istatistiksel yonden artan egilim ve
(-) 1,96 degerinden az olmasi ise diisen yonlii egilimi isaret etmektedir (Yue vd., 1993;
Oztiirk ve Cebeci, 2021, s.47). Asagida Tablo 24’de sobel (z) testinin anlamliligina

bakilmistir.

Tablo 24

Sobel Testi Anlamlilik

Dolayh Etkiler ,023

Standardize Edilmis Dolayl Etkiler ,090
Sobel Std. Hata 874
Z Degeri 4.427
Anlamlilik (p) ,002

Sobel testi anlamliliga bakildiginda Z degeri 4,427 ve anlamli olarak bulunmustur.
Z degerinin 1,96’dan biiyiik ayrica p degerinin 0,05’in altinda bulunmasi, sobel testi
bulgularinin anlamli diizeyde oldugunu gostermektedir. Bundan dolayr doniisiimcii
liderligin isgdren performansina etkisinde RC’nin kismi aracilik rolii bulunmaktadir.
Yani, analiz sonucuna gore “Hs: Katilimcilarin dontisiimcii liderlik algilarinin iggdren
performansina etkisinde RC’nin aracilik rolii bulunmaktadir.” hipotezi desteklenmistir.

Arastirma hipotezlerine ait sonuglar Tablo 25°te listelenmistir.
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Hipotez Sonuglart

66

HiPOTEZLER

SONUC

Hi: Katilimcilarin RC, dontisiimcii liderlik ve isgdren performansi
algilart  6zel sektor ve kamu c¢alisanlart arasinda farklilik
gostermektedir.

Hia: Katilimceilarin algiladiklart RC seviyeleri 6zel sektor ve kamu
caligsanlar1 arasinda farklilik géstermektedir.

Hip: Katilimcilarin algiladiklari doniisiimceii liderlik seviyeleri 6zel
sektdr ve kamu caliganlar arasinda farklilik géstermektedir.

Hic: Katilimcilarin algiladiklar: iggdren performans: seviyeleri 6zel
sektor ve kamu caliganlari arasinda farklilik gostermektedir.

Hz: Katilimcilarin dontisiimeii liderlik algilart isgéren performansini
anlamli olarak etkilemektedir.

Hs: Katilimeilarin doniisiimeii liderlik algilart RC’n1 anlamli olarak
etkilemektedir.

Hs: Katilimeilarin RC algilari isgéren performansini anlamli olarak
etkilemektedir.

Hs:  Katilimcilarin =~ dontisiimeti  liderlik  algillarinin  iggoren

performansina etkisinde RC’nin aracilik rolii bulunmaktadir.

Desteklenmedi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi
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BOLUM V

SONUC VE ONERILER

5.1. Sonug¢

Bu arastirmanin amaci, doniisiimcii liderligin iggéren performansint dogrudan
yadaya da dolayl sekilde etkileyen bir de§isken olup olmadigini anlamak ve rol
catismasinin dontistimcii liderligin k ile isgéren performansina iligkisinde etkisinde rol
catismasinin aracilik etkisini incelemektir. Arastirmanin calisma evrenini Adana il
genelindeki kamu ve 6zel sektdr isgdrenleri olusturmaktadir. “Kolayda Ornekleme” ve
“Kartopu Ornekleme” yontemi birlikte kullanilarak 6rneklem olusturulmustur. Veri
toplama siirecinin Covid-19 salgin1 dolayisiyla sokaga ¢ikma yasagi uygulamasi ve
seyahat kisitlamalarina denk gelmesinden dolayi yiiz yiize anket dagilimi yapilamamis ve
online anket yolu ile veri toplanmistir. Online olarak toplanan 270 anketten, gegerli olan
265’1 ile analizler gergeklestirilerek hipotezler test edilmistir. Arastirmaya katilan kamu
ve Ozel sektor ¢alisanlarinin %24,9°u 31-35, yas araligindadir. %69,1°i erkek ve %30,9°u
da kadindir. %61,9°u evli ve %38,1°i de bekardir. %35,1’i lisans mezunudur. %60,4i
0zel sektorde, %39,6’s1 kamu sektoriin de gorev yapmaktadir. %31,7°si 1-5 yil, mevcut

igsyerlerinde ¢aligmaktadir. Katilimeilarin %26,8°1 16 yil ve iizeri, gorev yapmaktadir.

Arastirma hipotezlerini analiz etmeden Once arastirmanin i¢inde kullanilmis
olgeklerdeki yapi gegerliligi ve giivenilirligine bakilmistir. Bu dogrultuda KFA, DFA,
Cronbach alfa analizi, normal dagilim testi ve korelasyon analizi yapilmistir. Normallik
icin Olceklerin basiklik ve carpiklik degerlerine bakilmistir. Yapilan analizler sonucu
Olgeklerin yapr gegerligi ve giivenilirligi kriterlerini sagladigi, giivenilir olduklart ve
analizlerde kullanilabilecekleri tespit edilmistir. Degiskenler arasindaki etkiyi 6l¢gmeden
once aralarindaki iligkilerin incelenmesinde Pearson korelasyon analizi kullanilmistir.
Analiz sonucuna gore, doniisiimcii liderlik ve RC arasinda negatif yonde zayif iliski
bulunmustur. Bu konuda yapilan arastirmalar incelendiginde elde edilen bulgularla,
Erturgut, (2007), Aslan ve Vural, (2001), Muchinsky, (1993) g¢alismalar1 uyumludur.
Doniistimcii liderlik ile isgoren performans: arasinda pozitif yonde orta diizeyde iliski

bulunmus olup, Sahin ve Saridemir (2017), Karahan (2008), Cekmecelioglu (2014), Eren
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ve Titizoglu (2014) ¢calisma sonuglariyla uyumludur. RC ile isgdren performansi arasinda
ise negatif yonlii zayif iliski bulunmus olup, Fisher (2001), Ceylan ve Ulutiirk (2006),

calisma sonugclariyla uyumludur.

Arastirma kapsaminda 6ncelikle degiskenlerin ¢alisilan sektor 6zelliklerine gore
anlamli farklilagmasinin olup olmadigini anlayabilmek i¢in bagimsiz 6rneklem t testi
analizine bakilmistir. Analizin sonucuna gore algilanan doniisiimcii liderlik, isgdren
performansi ve RC diizeyi kamu sektorii ve 6zel sektér bakimindan degerlendirilmistir.
Kamu ve 6zel sektor ¢alisanlar1 arasinda anlamli fark olmadigi sonucuna ulagilmistir. Bu
dogrultuda H: hipotezi desteklenmemistir. Yani katilimeilarin RC, doniisiimcii liderlik ve
isgbren performansi algilart 6zel sektor ve kamu c¢alisanlart arasinda farklilik

gostermemektedir.

Algilanan doniisiimeti liderligin isgéren performansina etkisini belirlemeye
yonelik yapilan YEM sonucunda, algilanan doniisiimcii liderligin isgdren performansini
pozitif yonlii anlamli sekilde etkilemekte oldugu sonucuna ulasilmistir. Algilanan
dontigiimcii liderligin artmasinin, isgéren performansinin da artacagini gostermektedir.
Bu durumda H> hipotezi desteklenmistir. Yani katilimeilarin dontisiimcii liderlik algilar
isgoren performansini anlamli olarak etkilemektedir. Bu sonug, Sahin ve Saridemir
(2016), Karahan (2008), Cekmecelioglu (2014), Eren ve Titizoglu (2014) g¢alisma

sonuglarini desteklenmektedir.

Algilanan dontisiimeii liderligin RC’na etkisini belirlemeye yonelik yapilan
YEM sonucunda, algilanan doniisiimci liderligin RC iizerinde negatif yonlii anlamli bir
etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Yani katilimcilarin dontisiimeii liderlik algilart RC
algilarint anlaml olarak etkilemektedir. Bu durumda Hs hipotezi desteklenmistir. Mevcut
arastirmalar incelendiginde elde edilen bulgular, Erturgut, (2007), Aslan ve Vural,

(2001), Muchinsky, (1993) ¢alismalariyla uyumludur.

Arastirmada RC’nin isgoren performansina etkisini belirlemeye yonelik yapilan
YEM sonucunda ise RC’nin isgéren performansini negatif yonlii anlamli sekilde
etkiledigi belirlenmistir. Bu durumda Hs hipotezi desteklenmistir. Yani katilimcilarin RC
algilar1 igsgoren performansini negatif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Elde edilen

sonug, Fisher, (2001), Ceylan ve Ulutiirk, (2006) ¢alisma sonuglarin1 desteklemektedir.

Doniistimcii liderligin isgoren performansina etkisinde RC’nin aracilik roliiniin

test edilmesi maksadiyla SOBEL testi uygulanmistir. SOBEL testi 1. adimda doniistimcii
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liderligin isgdren performansini anlamli sekilde etkilemekte oldugu tespit edilmistir. Son
adimda da anlaml sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Bu durumda 1. adim ve son adimda
dontistimcii liderligin isgoren performansina etkisinde standardize edilmis katsay1 tahmin
degerlerinin karsilastirmasi yapilmistir. Degerler, 1. adimdan son adima dogru diisiis
gostermistir. Meydana gelen bu diislis nedeniyle RC’nin kismi aracilik rolii oldugu
sonucuna varilmigtir. SOBEL testinin anlamlilik degerlerine bakildiginda SOBEL
testitinin anlamli oldugu bulgusu elde edilmistir. Bu dogrultuda, doniisiimcii liderligin
isgoren performansina etkisinde RC’nin kismi aracilik rolii bulunmaktadir. Analiz
sonucuna gore Hs hipotezi desteklenmistir. Yani katilimcilarin doniisiimcii liderlik
algilarinin is goren performansina etkisinde RC’nin aracilik rolii bulunmaktadir. Alan
yazinda bu degiskenleri bir arada ele alan bir acligmaya rastlanmamais olup, bu bakimdan
degiskenler arasindaki iliskilerin, dogrudan ve dolayl etkilerin incelenerek ortaya

konulmasi ile katki saglanmasi amaglanmistir.

5.2. Oneriler

Isgorenlerin rollerine dogru sekilde uyum saglamalari, sadece toplumsal degil,
toplumun bir modeli olabilecek isletmeler igin de dnem tasimaktadir (Arslan ve Ungoren,
2017, s. 43-84). Birden ¢ok rol beklentisine ayni anda uyum saglanmasina yonelik
talepler ve bu durum Kkarsisinda ortaya ¢ikan RC, isgorenlerin islerine duyduklar
tatminsizlige, basar1 degerlerinin diismesine ve bunun sonucunda kisisel ve kurumsal
diizeyde performans kaybina sebep olabilir (Katz ve Kahn, 1977, s. 202). Doniisimcii
liderin, kararlar1 ile yenilige ve degisime uyum saglayan, ayni zamanda tutumlar1 ve
davraniglari ile isgérenleri etkileyen ve motive eden yapida olmasi performans artigina
yardimer olabilir (Domen, 2008, s. 77). Analizler sonucunda doniisiimcii liderligin
isgoren performansina etkisinde RC’nin kismi aracilik roliiniin oldugu belirlenmistir. Bu

kisimda arastirma sonuglari ¢er¢evesinde bazi 6neriler sunulmustur.

Kokli ve yenilik getirici degisim isyerinde performans artigina da neden olabilir.
Dontistimcii bir lider, entelektiiel uyarimiyla igletme iginde rasyonel diislince tarzini ve
sorunlara mantikli ¢6ziim bulma yollarmi gelistirmektedir. Tiim bu 6zelliklerin orgiit
acisindan yansimasi ise RC’nin azalmasi ve etkinliklerin artmasi seklinde olmaktadir.
Lider, RC yasayan calisanlara, farkli diisiinebilme yapisin1 benimseterek c¢alisanlarin

¢6ziim odakli olmalarini saglayabilir. Isgorenlerde verimin arttirilabilmesi icin planlanan
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degisim ve yenilikler, isgorenlere daha evvel bildirilmelidir. Ayrica isgorenler,
yeniliklere ve degisimlere &zendirilerek o6diillendirilebilir. Orgiitsel performans
maksadiyla doniisiimcii bir lider, grupsal baglilik 6zelligini kullanarak eski ve verimli
isgorenler ile yenilerin bir araya gelmesini saglayabilir ve grup sinerjisi olusmasina
katkida bulunabilir. Ayrica kurum yoneticileri kurumda alinan bir kararin neden, nasil
ve ne zaman oldugunu tiim agikligiyla personele bildirmesi ile hem RC’nin 6nlenmesine,
hem de isgorenin degisim ve performans davranislarina katki saglanabilir. Isgdrenler
vizyon olusturma siireglerine dahil edilmelidir. Calisanlarin gereksinimlerine cevap
vermeli ve onlara kars1 hassas davranilmalidir. letisime agik olunarak RC’nin dniine de

gecilebilir. Bu durum RC’yi azaltarak performans artigin1 saglayabilir.

Hizla degisen diinyaya ayak uydurabilmek amaci ile yoneticilerin kendilerini
yenilemeleri ve donilisiimcii liderlik 6zellikleri kazanabilmeleri i¢in kurumlarda
verilebilecek liderlik egitimleri yoneticilerin, orgiitiin ve isgorenlerin performansini

arttirilabilir.

Bu arasgtirma ile gerek alan yazina gerek uygulamacilara katki saglanmasi
amagclanmustir. Ancak birtakim simirliliklar1 bulunmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini
olusturan katilimcilar kamu ve 6zel sektdr calisanlari olarak ayrima tabi tutulmadan
degerlendirilmistir. Gelecekte yapilacak c¢alismalarin bu degiskenleri kamu veya 6zel
sektor ayrimi yaparak, tek bir is kolunda veya daha biiyiik 6rneklemlerle incelemesi daha
farkli bir bakis agis1 saglayabilir. Ayrica arastirmada kesitsel yontem kullanilmis olup
Covid-19 salgini sonrasi yeni normal diizende gergeklestirilecek ¢alismalar bu 6zel
donemin ve iki donem arasindaki farklilasmanin incelenebilmesine firsat saglayabilir.
Arastirmada kullanilan 6lcekler farkl kiiltlirlerde gelismis ve Tiirkce’ye uyarlanmastir.
Olgularin o6lgiilmesinde sorun yaratabilecegi goz Oniinde bulundurularak {ilkemiz

kiiltiiriine daha uygun, yeni dlgme araglari gelistirilmesi faydali olabilir.
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Anket Formu

EK-1

ANKET FORMU

Degerli Katilimei,
Yapilan arastirma tamamen akademik nitelikli olup ¢aligmada elde edilecek bilgiler bilimsel amaca
yonelik kullanilacak ve alinan cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Arastirma sorularmi size en
uygun sekilde ve dogru cevaplamaniz arastirmanin gegerliligi agisindan son derece dnemlidir.
Calismaya yapacaginiz degerli katkilardan ve ayiracaginiz zamandan dolay1r simdiden tesekkiir
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ederiz.
Ahmet AYSU Dr. Ogretim Uyesi Meryem Derya YESILTAS
Osmaniye Korkut Ata Universitesi Osmaniye Korkut Ata Universitesi
Sl e
o
% Liitfen, asagidaki ifadelere ne derece katildigimza iliskin S g E § ﬁ g
'»J goriisiiniizii “Hi¢c Katilmiyorum” ile “Kesinlikle Katiliyorum” é §> E & é §>
:©| arah@mdaki élcek iizerinde, ilgili numaraya size en uygun secenegi | = E sl = 3=
A “X” isareti ile isaretleyiniz. Q g g = § G
. o | Ml T
=
1 | Ne kadar yetkiye sahip oldugumu bilmiyorum. 1|2 3|4
2 | Isimle ilgili belirgin planlanns amaglar ve hedefler vardir. 1 3 5
3 | Birbirinden farkli sekillerde yapilmasi gereken isleri yapmak 1 2 |3
zorunda kaliyorum.
4 | Zamanimi uygun sekilde planlayabiliyorum. 1 2 |3 5
5 | Herhangi birinin s6ylemesine gerek kalmadan ya da yardim 112 |3 5
olmadan gorevimi yapabilirim.
6 | Sorumluluklarimin ne oldugunu biliyorum. 1] 2
7 | Gorevimi basarmak i¢in bazi karar ya da kurallara gore ters 1 2
hareket etmek zorunda kaliyorum.
8 | Birbirinden farkl: iglevleri olan iki ya da daha ¢ok meslek 1123145
grubuyla birlikte ¢alisiyorum.
9 | Benden tam olarak ne beklendigini biliyorum. 112 |3|4| 5
10| Iki ya da daha fazla kisiden farkli emirler alabiliyorum. 112|314 5
11| Bazilan tarafindan kabul goriirken, digerleri tarafindan kabul 112 |3|4| 5
gormeyecek isler yaptigim oluyor.
12| Isimle ilgili uygun kaynak ve malzeme olmadan da gorevimi 112 3/4| 5
yapabilirim.
13| Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi gerektigine iliskin 112 |3|4| 5
aciklamalar yeterlidir.
14| Cogu kez gereksiz islerle ugrasiyorum. 1,2 3/4| 5
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= Liitf C < - 5 § gl E| o
) iitfen, asagidaki ifadelere ne derece katildigimza iliskin =| 5 S Bl =
] goriigiiniizii “Hic Katilmiyorum” ile “Kesinlikle Katiliyorum” = | 2 §> é
Q arahgindaki 6lcek iizerinde, ilgili numaraya size en uygun S| E Sl =3
M < . A - S| = Rl £
— secenegi “X” isareti ile isaretleyiniz. N A S| Y|
] .9 M M [
==
1 | Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre sahiptir. 112 |3|4
2 Calisanlara sozlerinden ¢ok davraniglartyla 6rnek olur. 1 5
3 | Orgiit amaglarmn olusturulmasina ¢alisanlarin katilimini 1123 5
saglar.
4 Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agik¢a sOyler ve belli eder. 1123 5
5 | Benim duygularimi dikkate alarak davranir. 112 (3|45
6 Beni, rutin sorunlar1 yeni bir bakis agisi ile ¢ozmeye tesvik 1121345
eder.
7 | Isletmenin gelecekteki durumunu calisanlara anlatmaya ¢alisir. 112 (3[4]5
8 | Benim i¢in izlenecek, ornek alinacak bir liderdir. 1123|415
9 | Isletme igi takim calismalarinda isbirligini siirekli hale getirir. 112(3(4(5
10 | Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler. 11213 |4/|5
11 | Benim kigisel duygularima saygi gosterir. 112345
12 | Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar. 112,13 |4/|5
13 | Isletme igin daima yeni firsatlar arar. 1, 2(3|41|5
14 | Basarilara ve amaglara ulagsmay1 sembollestirir. 11213 |4/|5
15 | Calisanlarin, "takim oyuncusu" olmalarini saglamaya ¢alisir. 1, 2(3/|41|5
16 | Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basari olarak 11213 |4/|5
gormez.
17 | Benim kisisel ihtiyaglarimi goz oniine alarak davranir. 1,2 ,3|45
18 | Isleri gergeklestirme bicimimi siirekli gdzden gegirmem igin 213|415
beni uyarir.
19 | Calisanlara, gelecege iliskin planlariyla ilham vermeye ¢alisir. 1,2 ,3|4 5
20 | Calisanlar1 (departmani) ayni amaca doniik olarak galigmaya 112345
sevk eder.
21 | Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi 112,345
saglamaya calisir.
22 | Calisanlarin belirlenen amaglara baglilik duymalarina 6nem 112|3|4/|5
Verir.
23 | Calisanlarda takim diisiincesinin ve ruhunun olugsmasini 112(3(4(5

saglamaya calisir.




ILBOLUM

Liitfen, asagidaki ifadelere ne derece katildiginiza iliskin
goriisiiniizii “Hic Katilnmyorum” ile “Kesinlikle Katihyorum”
araligindaki olgek iizerinde, ilgili numaraya size en uygun
secenegi “X” isareti ile isaretleyiniz.

Katilmiyorum
Kararsizim
Katihyorum
Kesinlikle

N
w
S
ol

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

w
ol

Is hedeflerime fazlastyla ulasirim.

=| | =| Hi¢c Katilmiyorum

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulastigimdan eminim

[N
N
w
N
al

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim
iretirim.

..IV.'.
BOLUM

Bu béliimdeki sorular sizinle ve gecmis tecriibelerinizle ilgilidir. Bu sorular farkh
insanlarin bu anketteki sorulara farkh yamtlarverip vermediginin belirlenebilmesi
acisindan onemlidir. Size en uygun olan sikki (X) koyarak isaretleyiniz

=

Yasimz:

()25 ve Altr () 26-30 ()31-35 () 36-40
()41 ve Uzeri

Cinsiyetiniz:

() Kadin () Erkek

Medeni durumunuz:

() Evli () Bekar

Egitim durumunuz:

() Ilkokul () Ortaokul () Lise () Yiiksekokul () Lisans() Lisanstistii
-Yiikseklisans/Doktora

Cahstigimiz Sektor:

() Kamu () Ozel

Mesleginiz:

Bu is yerindeki Toplam Calisma Siireniz:

() 1 yildan az () 1-5y1l ()6-10 y1l () 11-15y1l
() 16 ve lizeri

Bu sektordeki Calisma Siireniz:

() 1 yildan az () 1-5y1l () 6-10 y1l () 11-15y1l
() 16 ve lizeri

Bulundugunuz I1:

Katibmimiz icin tesekkiir ederiz.
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Osmaniye Korkut Ata Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaymn Etigi Kurulu Etik
Kurul Onay Belgesi

EK-2

Evrak Tarih ve Sayisi: 09/11/2020-32166

. OSMANIYE KORKUT ATA UNIVERSITESI
BILIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETIGI KURULU

TOPLANTI KARARI
Karar Tarihi Toplant1 Say1a1 Karar Sayia
09.11.2020 38 2020/38/3
Saat: 10.00
Toplant1 Yeri: COVID-19 tedburlen kapsaminda, toplant: elektronik ortam fizerinden
yapimjtr.

O:zmanive Korkut Ata Universitesi Bilimsel Arastrma ve Yavin Etizi Kurulu
09.11.2020 tanthinde elektromk crtam iizennden topland: ve azagadaki karan aldu:

Karar 3. Osmaniye Korkut Ata Universites: Sosyal Bilimler Enstititsit Isletme Anabilim Dak
Tezh Yuksek Lisans 6grencisi Ahmet AYSU” pun, 04.11.2020 tanth ve E 5773 kayt sayik
bajvurusuna konu olan “Rol Belwsizligi ve Rol Catiymasinm I; Goren Performans: ve
Démiyimen Liderhik ile Arasindaki Ihiskiler™ baghkh tez ¢alizmas: hakkinda gériizulda.

Somug olarak; Ahmet AYSU' mun 04.11.2020 tanh ve E.5773 kanit sayh bagvurusunda
belirtilen, “Rol Belirsizliz1 ve Rol Catiymasimn I3 Goren Performans: ve Donugimei Liderlik
de Arasmdaki Iligkiler” bashkh tez ¢ahsmasim yapabilmesinin Osmamye Korkut Ata
Umniversitest Bilimsel Arastma ve Yaym Etizi Yonerges1 hitkimlenine uvzun olduzu
kanzatme vanlarzk arajtomz 1¢mm bu belgemn "Etik Kurul Omnay Belgesi" olarak
venlmesme toplantiyz katilan ayelenmuzm oy birhizi ile karar venlmigtir.

eimzabdir
Prof Dr. Mehmet Emmn OCAL
Bazkan

e-imzahdir Enmzahdir e-imzahdir

Prof Dr. Selim COSKUN  Prof Dr. Hismn KAYIKLIK  Frof Dr. Zeynep ULURANLI
Baskan Yardimers: Uye Uye
; ; imzahdar
e-imzahdir e-imzahdir e S

Prof. Dr. Eyyup TEL Prof. Dr. Bitlent OZ Prof Dr. Huslx}:)}: SAGLIKER

Uye Uye
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Osmaniye Korkut Ata Universitesi Tez Bash@i Degisiklik Tutanag

EK-3

T.C.
OSMANIYE KORKUT ATA UNIVERSITESI
SOSYAL BiLIMLER ENSTiTUSU
iSLETME ANA BiLiM DALI BASKANLIGINA

fsletme Ana Bilim Dah Tezli Yiiksek Lisans 6grencisi 1921501105 numarali Ahmet
AYSU’nun hazirlamis oldugu tezin tez baghg tez savunmasi esnasinda jiiri {iyelerinin ortak
goriisii ile asagida verildigi sekil ile degistirilmesine oy birligi ile karar verilmistir.

Eski Tez Baghgi: Rol Belirsizligi ve Rol Catiymasinin Is Goren Performansi ve
Déniigiimeii Liderlik ile Arasindaki Iligkiler

Yeni Tez Bashf: Donigiimcti Liderligin Isgdren Performansina Etkisinde Rol
Catigmasinin Aracilik Rolii

Gereginin yapilmasi hususunda bilgilerinize arz ederiz. 06/07/2021

!

Dr. Ogr. Uyesi Merye erya YESILTAS

P

Prof. Dr. Azm YALCIN Prof. Dr, Murat TURK
" (Oye) Uye)



KIiSISEL BILGILERI

Adi ve Soyadi

EGITIM BILGILERI

Yiiksek Lisans

OZGECMIS

: Ahmet AYSU

: Osmaniye Korkut Ata Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1, 2021
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OSMANIYE KORKUT ATA UNIVERSITESI SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LISANS/DOKTORA TEZ CALISMASI ORIJINALLIK RAPORU

OSMANIYE KORKUT ATA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
iSLETME ANABILIM DALI BASKANLIGI’'NA
Tarih: 04/09/2021

Tez Bashg1 / Konusu: Déniisiimcii Liderligin isgéren Performansina Etkisinde Rol Catismasinin Aracilik Rolii

Yukarida basligi/konusu belirlenen tez ¢alismamin a) Kapak sayfasi, b) Giris, c¢) Ana boliimler ve d) Sonug¢ kisimlarindan
olusan toplam 90 sayfalik kismina iliskin, 04/09/2021 tarihinde sahsim/tez danismanim tarafindan Turnitin adli intihal
tespit programindan asagida belirtilen filtreleme tiplerinden biri uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gore,
tezimin benzerlik oran1 % 6 ‘dir.

Filtreleme Tip 1 (maksimum %30) [ | Filtreleme Tip 2 (maksimum %10) [X|

1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalar1 harig, 1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalar1 harig,

2- Kaynakga dahil, 2- Kaynakea haric,

3- Alintilar dahil. 3- Alintilar dahil,

4- 5 Kelimeden daha az 6rtiisme iceren metin
kisimlari harig.

Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Calismasi Orjinallik Raporu Alinmasi ve Kullanilmasi
Uygulama Esaslari’ni inceledim ve bu Uygulama Esaslari’'nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gére tez ¢alismamin
herhangi bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii hukuki
sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.

04/09/2021
Adi Soyadri: Ahmet AYSU

Ogrenci No: 1921501105

Anabilim Dali:  Isletme

Programi: Isletme Tezli Yiiksek Lisans Programi

Statiisii: <] Y.Lisans [ ] Doktora

DANISMAN ONAYI ENSTITU ONAYI
UYGUNDUR. UYGUNDUR.

Dr. Ogr. Uyesi
Meryem Derya YESILTAS




