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OZET

Bu c¢alismanin temel amaci, kiiresel rekabet ortaminda degisimin giiciinden en
iyi sekilde yararlanabilmek i¢in olmazsa olmaz olan liderin doniistiiriicii etkisi ile ise
adanmislik arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. Ayni1 zamanda, doniistiiriicti liderlik
ve ise adanmighk iligkisinde lider-iiye etkilesiminin roliiniin bir aragtirmasidir.
Arastirmanin Evrenini, Haziran 2024 — Agustos 2024 tarihlerinde, Tiirkiye’de
yasayan, 18 yas ve lizeri aktif is hayatindaki kisiler olusturmaktadir. Toplamda 304
kisiden veri toplanmistir. Arastirma evreninden veri toplanmak i¢in kolayda 6rneklem
yontemi tercih edilmistir. Toplanan 304 anket, SPSS programinin 24.versiyonu ile
analiz edilmistir. Veri toplama arac1 dort boliimden olusan toplamda 41 ifadenin
bulundugu bir ankettir. Ankette Cok Faktorlii Liderlik Olgeginin (Multifactor
Leadership Questionnaire — MLQ) doniistiiriicii liderlik boliimii ifadeleri, ise
adanmislik Olgegi ve lider-liye etklesimi Olgekleri kullanilmistir. Yapilan analizler
sonucunda, doniistiiriicii liderlik ile ise adanmislik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
oldugu belirlenmistir. Bu iliski, korelasyon ve regresyon analizi ile test edilmis,
donistiiriicti liderlik arttikca calisanlarin islerine olan adanmislik diizeylerinin de
arttig1 gézlemlenmistir. Ayrica, lider-liye etkilesiminin bu iliskide aracilik rolii test
edilmis, ancak aracilik analizi ve Bootstrapping yontemi  kullanilarak  yapilan
incelemeler sonucunda anlamli bir aracilik etkisi bulunamamistir. Bu bulgu, lider-iiye
etkilesiminin, doniistiirticii liderlik ve ise adanmiglik arasindaki iliskide araci bir unsur
olmadigin1 gdstermektedir. Sonug olarak, yapilan analizler, doniistiiriicii liderligin
calisanlarin ige adanmislhik diizeylerini dogrudan etkiledigini, ancak lider-iiye

etkilesiminin bu iligkide belirleyici bir rol oynamadigini ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Déniistiiriicii  Liderlik, Lider-Uye Etkilesimi, ise
Adanmishk
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ABSTRACT

The main purpose of this study is to reveal the relationship between the
transformational effect of the leader, which is indispensable for making the best use of
the power of change in the global competitive environment, and work engagement. At
the same time, it is a research on the role of leader-member exchange in the
relationship between transformational leadership and work engagement. The universe
of the research consists of people living in Turkey, who are 18 years of age and above
and in active business life. Data was collected from a total of 304 people. Convenience
sampling method was preferred to collect data from the research universe. The
collected 304 surveys were analyzed with the 24th version of the SPSS program. The
data collection tool is a survey consisting of four sections and a total of 41 statements.
The transformational leadership section statements of the Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ), work engagement scale and leader-member exchange scales
were used in the survey. As a result of the analyses, it was determined that there was
a positive and significant relationship between transformational leadership and work
engagement. This relationship was tested with correlation and regression analysis, and
it was observed that as transformational leadership increased, the level of work
engagement also increased. In addition, the mediating role of leader-member exchange
in this relationship was tested, but as a result of the examinations made using the
mediation analysis and Bootstrapping method, no significant mediating effect was
found. This finding shows that leader-member exchange is not a mediating element in
the relationship between transformational leadership and work commitment. As a
result, the analyses conducted revealed that transformational leadership directly affects
the levels of work engagement, but leader-member exchange does not play a decisive

role in this relationship.
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GIRIS

Kiiresel rekabet ve degisim sonucunda ortaya ¢ikan yonetim kavramlarindan
biri de ise adanmishik kavramidir. Sirketlerin temel rekabet araci olan insan
kaynagindan miimkiin olan en yiiksek verimi alabilmek icin bir zorunluluk haline
gelmistir. Bir¢ok isletme yoneticisi ve akademisyen, isletmeler i¢in rekabet avantajinin
birincil kaynaginin isletmedeki insanlar oldugu ve basarili olmak i¢in bu alanda
verimlilik elde etmek konusunda hemfikirdir. Bu sebeple ¢alisanin isinde psikolojik
olarak giivende hisettigi, tutku ve baglilik hisettigi bir ortamin olusturulmasi, ise
adanmis calisanlar ile yiiksek performans elde eden isletmeleri olusturacaktir.

(Atabay,2019)

Ise adanmishgin konusuldugu bu dénemde liderin bireyler {izerinde etkisine ve
iletisimine deginmeden gegilemez. Rekabet avantajinda insan kaynaginin 6nemi ve bu
kaynagin verimli kullanilmas1 konusulurken, verimliligi etkileyen temel faktorlerden
birinin de isletme i¢indeki pozitif iletisim ortami yaratilmasi oldugunu bir¢ok
arastirma ile desteklenmektedir. Bu noktada liderlere diisen rol oldukca kritik
goriilmektedir. Oyle ki calisanlarin is yerinde olumlu bir iletisim ortamina ydnelik
algilar is stresinin diismesine, isten ayrilma oranlarinin azalmasina sirayet etmektedir
(Yeter,2019). Bu iliski ve etkilesimi aciklamak i¢in lider-liye etkilesiminden
bahsetmek gerekmektedir. Lider-liye etkilesim teorisi, geleneksel liderlik teorilerinden
farkli olarak lider ve grup liyeleri arasindaki iliskiye odaklanmaktadir. Bu teoriye gore,
lider her grup tiyesiyle aynm diizeyde etkilesimde bulunmaz; iliskiler sosyal etkilesim
cergevesinde gelisir. Ayrica, liderlik siirecinin basarisinin, lider ve iiyeler arasindaki
iliskinin niteligi ile dogrudan baglantili oldugu vurgulanmaktadir. Etkili bir liderlik,
bu iliskilerin olgunlagmasiyla saglanir (Bulgurcu Giirel, 2016: 1736). Ise Adanmislik
kavramu ise kisi ile isi arasinda yasadigir odaklanma, motivayon ve olumlu duygulari
ifade etmektedir (Kahn, 1990). Ise adanmuslik, siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglamanin yani sira, orgiitlere is performansi, verimlilik ve iiretkenlik agisindan katki
sunmaktadir. Ayrica is gilicli maliyetlerinin azalmasina da yardimci olmaktadir
(Gruman ve Saks, 2011). Bu yoniiyle ise adanmis ekip iiyeleri ile ¢alismanin birgok

acidab lider i¢in 6nemli oldugu yorumu yapilabilmektedir.

Toplumsal anlamda 6nem arz eden liderlik kavrami, 6zellikle son donemde

kiiresellesmenin neden oldugu artan rekabet kosullar1 karsisinda kurum ve kuruluslarin



liderliginde 6nem kazanmistir. Giiniimiizde yoneticilerin ve ¢alisanlarin ihtiyaglarinin
degiskenligi, geleneksel liderlik fikrinin yerini doniistiiriicii liderlik gibi yeni liderlik
anlayislarinin almasi1 anlamimna gelmektedir. Liderlik alanindaki aragtirmalarin son
yillarda ulastigi asamalardan biri olan doniistiiriicii liderlik yaklasimi, yeniden
yapilanma ve degisim siirecindeki sirketlerde ihtiya¢ duyulan yonetim anlayisi ve
hareket etme yontemlerini biitiinlestirir (Ozalp ve Ocal, 2000). Giiniimiizde &rgiitler,
degisim, donlisim ve yogun rekabet gibi faktorlere kayitsiz kalamamaktadir. Bu
zorluklarla basa c¢ikmak icin liderlerin, Orgiitlerini yeniden yapilandirmalari
gerekmektedir. Diger bir deyisle, ¢evresel kosullardaki degisimleri dikkate alarak
orgiit icinde gerekli doniisiimleri gerceklestirmeleri sarttir. Bu tiir degisimi basariyla
yoneten liderler, literatiirde "doniistiirticii lider" olarak adlandirilmaktadir (Ayranci ve
Oge, 2010: 37). Déniistiiriicii liderlik, orgiitte degisen ¢evre kosullarma uygun
degisiklikleri baslatarak, itibar, giiven ve cesur kisilik ozellikleriyle calisanlarin
inan¢larini, davranislarimi ve deger yargilarini etkileyerek orgiit yapisin1 harekete
gecirme ve Orglit tarafindan kabul gorme siireci olarak anlasilmaktadir. (Hoscan vd.,
2004). Dontstiiriicti lider, yenilik ve degisimlerle orgiit ¢alisanlarinin beklenti ve
ihtiyaclarimi1 derinlemesine anlayarak, onlarin taleplerine uygun g¢aligma kosullar
saglamak i¢in ¢caba gostermelidir. Bu lider, ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarini harekete
gecirip, onlar1 daha verimli ve tatmin olmus bireyler haline getirmek igin yenilik¢i

adimlar atarak orgiitiin basarisina katkida bulunur (Ergun ve Ozler, 2013: 103).

Bu ¢alisma ile ¢alisanin ise adanmiglhiginin arttirilmasinda bir liderlik yaklasimi
olan doniistiiriicii liderligin ve lider-iiye etkilesimin etkisini bir arastirma ile ortaya
koymak hedeflenmistir. Bu arastirma ile aslinda bir¢ok ¢alismada birbiri {izerine
etkileri arastirilan doniistiiriicii liderlik, ise adanmis ve lider-liye etkilesimi
kavramlarinin tek modelde incelendigi bir arastirma olmasi yoni ile, ayn1 zamanda
kurumlarin rekabet avantaji i¢in yiiksek performansa ve bunu gosterebilen insan
kaynagina ihtiya¢ duymasi ve bunun da ise adanmis ¢alisanlar ile miimkiin olabilecegi
gdz Oniine alindiginda doniistiiriicii liderligin dogrudan ve lider-iiye etkilesimi

aracilifiyla nasil etkisi oldugunu arastirmak oldukca kritiktir.



BIiRINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

1.DONUSTURUCU LIDERLIK

1.1.Liderlik ile ilgili Kavramsal Cerceve
1.1.1 Lider Kavrami

Liderligi tanimlamak ve tasarlamak icin birgok tanim vardir. 20. Yiizyildan
itibaren sosyologlar tarafindan tanimlanan liderlik, genel olarak li¢ 6nemli 6zellikle
aciklanabilir; kisiye verilen unvan, kisinin 6zellikleri, liderlik roliinii {istlenen kisinin
davranis yapisi. (Luthans, 1992: 268-269). Dolayisiyla liderligi su sekilde ifade
edebiliriz: Liderlik, belirli kosullar ve kosullar altinda bir hedefe ulasmak icin

baskalarinin davranislarini etkileme sanatidir.

Lider kelimesinin anlami, bir orgiitiin sahip oldugu, emreden, 6diil ve ceza
stireclerini uygulayan, dinleyen ve takip eden bir otoriteyi, giicii ifade eder. Lider
kelimesinin anlamina bakacak olursak; Y 6nlendiren, aydinlatan, uzaklastiran, 6gretme
tutkusu olan, birlikte calistig1 insanlarin istek ve ihtiyaglarin1 dogru zamanda hisseden
kisidir. Lider, ait oldugu orgiitiin hedeflerini etkili bir sekilde belirleyen kisi olarak da
tanimlanabilir (Saruhan ve Yildiz, 2009: 232) Calisanlari is faaliyetlerini yiiriitmeleri
ve verimliliklerini Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda en iist diizeye ¢ikarmalari i¢in
yetistiren nitelikli lider, 6rgiitiin amaglarina ulagmasi i¢in mevcut kaynaklari en etkin
sekilde kullanan kisidir. Orgiit i¢in en 6nemli kaynaklardan biri insan faktoriidiir. Bu
nedenle lider, sirket hedefleri ile insan unsurunun is doyumunu ayni dogrultuda
yonlendirmek zorundadir. Degisen ve farklilagan diinyaya ayak uydurmak isteyen
lider, orgiit icinde ve iiyeleri arasinda ayni uyumu siirdiirmek zorundadir. Hem
literatiirde hem de is diinyasinda yonetici ve lider kavramlar1 siklikla birbiriyle
karigtirilmaktadir. Liderlik, yoneticilerin giiclerinin bir kismini astlarini etkilemek ve

onlar1 orgiitsel amaglara ulasmaya adamak i¢in kullanma yetenegidir. Baska bir tanima



gore liderlik, belirli kosullar altinda kisisel veya grup amaglarima ulagsmak igin

baskalarinin faaliyetlerini etkileme ve yonlendirme siirecidir (Kogel, 2014).

Liderlik kavramina iliskin ortak tanim noktalari; ¢alisanlarin yaraticiligini
goniilliiliik esasina gore motive etmek, tesvik etmek, yonlendirmek ve ortaya ¢ikarmak
ve harekete gecirmektir (Werner, 1993: 17). Sonug olarak, etkili liderligin temeli,
orgiitiin misyonunu belirleme, tanimlama ve acik¢a ifade etmede yatmaktadir. Bu
baglamda liderler kurumun vizyonunu, hedeflerini, dnceliklerini ve standartlarini
belirler ve bunlarin bozulmamas: ic¢in gerekli aksiyonlart alir ve taahhiitlere girer.
Tanimlardan da anlasilacagi iizere liderligin formel bir organizasyonla ilgili bir siire¢
olmadigini sdyleyebiliriz. Baska bir deyisle, liderlik sadece hiyerarsik yapilara degil,
ayni zamanda gayri resmi yapilara ve iliskilere de yansir (Kogel, 2001: 466).

1.1.2 Liderlik ve Yoneticilik Kavramlari

Ortak amagclara bagh bir cogunluk oldugunda, bir liderin var oldugu
sOylenebilir. Liderlik olgusu bir¢ok disiplinde iizerinde ¢alisilan bir kavramdir. Bu
nedenle ortak bir tanim bulmak miimkiin olmayacaktir. Farkli disiplinlerin konusu
olmasi1 nedeniyle farkli tanimlarin olmasi ve ortak bir tanimin olmamast oldukca
dogaldir (Sisman, 2002: 1). Yani kurallar ve isini kaybetme korkusu gibi bazi
yaptirimlar, bireyin {stlerine itaatini etkilerken; Lidere itaatte iradenin sorgulandigi
sOylenebilir. Yoneticilerin resmi gilice sahip oldugu icin her bireyin yodnetici
olabilecegi varsayilabilir, ancak liderlerin zeka, beceri, ikna ve cesaret nedeniyle giice
sahip oldugu i¢in her bireyin lider olamayacagi varsayilabilir. Y6netim, bir kurulusun
amacinin, degerlerinin ve hedeflerinin tanimlanmasi ve basarilmasidir; Liderlik, yon
verme ve calisanlari bu yonde hareket etmeleri i¢in motive etme siirecidir. Liderlik
kavrami gelecege yoneliktir. Liderler, orgiitiin hayatta kalmasini saglamaktan, iglerin
nasil yapildigini, neyin degerli oldugunu tanimlamaktan, bir vizyon olusturmaktan ve
bu vizyonu kurulusa dahil etmekten sorumludur. Yo6netim konsepti statiktir. Amaglara
ulagmada yapilacak isleri ve ilerlemeyi degerlendirmek i¢in sadece bugiin i¢in gegerli

olan sistem ve stiregleri igerir (Baltas, 2001: 106-107).

Bir yoneticinin yonetsel sorumluluklarini yerine getirebilmesi i¢in belirli bir

yOnetici pozisyonunda olmast ve bu pozisyonun gerektirdigi yetki ve sorumluluklara



sahip olmasi gerekir. Yoneticilik bir mevki sahibi olmanm verdigi bir hak ve
yetkiyken, liderlik dogustan gelen bazi1 giicleri kullanabilme yetenegidir (Akat, 1999:
216). Bugiin ¢cogu Amerikan sirketi agir1 veya yetersiz yonetiliyor. Bu sirketlerin pratik
liderlik becerilerini gelistirmeleri gerekiyor. Basarili sirketler liderlerin ortaya
cikmasini beklemezler. Liderlik potansiyeline sahip insanlar1 ger¢ekten arar ve onlari
bu potansiyeli gelistirmek icin tasarlanmig deneyimleri yasatir. Aslinda, dikkatli
secim, egitim ve tesvik yoluyla insanlarin bir organizasyonda 6nemli liderlik rollerini
doldurabilecekleri goriilebilir. Asil zorluk, giiglii liderligi giiglii yonetimle birlestirmek

ve birini digerine kars1 denge olarak kullanmaktir (Zaleznik, 1999: 46).

Yonetici organizasyon calismalarini planlar, organize eder ve yiriitiir. Lider
ise Orgiitlin amaclarina ulasabilmesi igin Orgiitiin istenilen davranig standartlarina
ulagmasini saglar. Lider her zaman yenilik¢i ve iiretken fikirlere agiktir ve Orgiitiin
gelecegine fayda saglayacak her diisiinceyi dikkate alir. Yoneticiler genellikle
sirketlerin veya kurumlarin yoneticilerine hizmet eder. Ancak liderler kendi
hedeflerini ve politikalarimi belirler. Yonetici giiclinli yasalardan, yonetmeliklerden
veya kurallardan alir. Liderler ise dogustan gelen yeteneklerini glice doniistiirtirler.
Yoneticiler iist diizeyde yer alsalar da ¢ogunlukla etkilenen tarafta yer alirlar. Ancak
liderler her zaman etkili insanlar olmustur. Yoneticilerin kariyer beklentileri vardir.
Liderler her zaman kariyer sahibidir ve degerleri sonradan anlagilir. YOneticiler
siirlar ¢izilmis formel bir yapiya ihtiyag duyarlar. Liderler kitleleri etkilemek i¢in bu
tiir yapilara muhtag degildir. Yoneticiler insanlar1 kurallarla ve cezai yaptirimlarla
disipline eder. Ancak lider, insanlar kisisel niteliklerine gore etkiler ve insanlari
disiplin anlayislarina gore ayarlar. Yoneticiler, yonetim ¢aligsmalarini bilimsel bilgilere
gore ylriitiirken, liderler yonetimin kesfedilmemis unsurlarinin pesine diiserler.
Yoneticiler hedeflere ulasma egilimindeyken, liderler hedef belirleme egilimindedir.
(Thomson ve McHugh, 1995: 107). Tiim bu bilgilerin 1s1ginda goriildiigii gibi liderlik
ve yoneticilik kavramlari birbirinin yerine kullanilabilecek ayni anlama gelen

kavramlar degildirler (Yalgin, 2016: 13).



Tablo 1:Yonetici ve Lider Ozellikleri Arasindaki Farkliliklar

Yénetici Ozellikleri Lider Ozellikleri
Idarecidir. Yenilikgidir.
Tekrarcidir. Orjinaldir.
Devam ettiricidir. Gelistiricidir.

Sistem ve yapilar iizerine odaklanir.

Insanlar tizerine odaklanr.

Denetime giivenir.

Diiriisttiir, dogrulara giivenir.

Kisa vadeli goriise sahiptir.

Uzun vadeli perspektife sahiptir.

sorar.

Nasil ve ne zaman bigiminde soru

Neden ve nigin sorular1 6nemlidir.

Klasik anlamda iyi askerdir.

Kendisidir.

Diisiinceleri dogrudur.

Dogru diistiniir.

Mevcut durumu kabul eder.

Mevcut duruma meydan okur.

Kaynak: Kegecioglu, T., (2003), Lider Liderlik, Okumus Adam Yayinlari, Istanbul, 12 akt. Dinler,
2018: 80

Tablo 1, yonetici ve lider arasindaki temel farkliliklar1 Ozetlemektedir.
Yoneticiler daha ¢ok idareci, sistem odakli, kisa vadeli planlar yapan ve mevcut
durumu devam ettiren bireylerdir. Denetime ve yapilarin korunmasina 6nem verirler.
Liderler ise yenilik¢i, insanlar iizerine odaklanan, diiriist ve uzun vadeli bir perspektife
sahip kisilerdir. Mevcut duruma meydan okur, yaratici ve 6zgiin ¢dzlimler gelistirirler.

Liderler, "neden" ve "ni¢in" sorularin1 6nemseyerek, stirekli gelisim pesinde kosarlar.
1.2 Liderlik ile ilgili Teoriler

Liderlik, sosyal bir varlik olarak bir kisinin yagaminin ayrilmaz bir par¢asidir.
Bu konuda pek c¢ok arastirma yapilmis ve liderlik konusu birgok farkli agidan
tanimlanmistir. Bu calismalar, liderin takipgileri tarafindan belirlenen hedeflere ne
Olciide ulasip ulasamayacagini belirlemeye c¢alismistir. Baska bir deyisle, hedefe
ulagma derecesi yliksekse yoOnetici basarili, aksi takdirde yonetici basarisiz kabul

edilir. Bu kapsamda liderlik tarzlarinin incelenmesine ve liderlik davraniglarinin analiz



edilmesine yonelik ¢alismalarin yapilmasina baglanmistir. Ek olarak, hangi yonetsel
davranigin etkinligi sagladigi konusunda her zaman bir tartisma olmustur. Liderlik,
insanlik tarihinin baslangicindan beri var olmasina ragmen, bilimsel arastirmaya dahil
edilmesi 20. Yiizyili bulmustur. 1910 yilinda Thomas Carly tarafindan ortaya atilan
Biiyilk Adam teorisi, miilkiyet teorisinin de temelini olusturmustur. Bu teori, bazi
insanlarin teorik olarak onlar1 lider yapan belirli niteliklere sahip oldugu fikrini
benimsemektedir.1940'l1 ve 1950'li yillarda yapilan arastirmalar liderligin dogustan
gelen bir yetenek oldugunu savunmus ve bu baglamda kisiligin bu alanda liderligi
etkilemede 6nemli bir rol oynadig: teorileri ortaya atilmistir (Tekbulut, 2017). Liderlik
caligmalarinda arastirmacilar; ‘6zellikleri, siireci, etkilesimi, gii¢ iliskisi ve etkililigi’
gibi pek ¢ok farkli agidan bakarak agiklamaya ¢alismislardir. Ancak en ¢ok arastirilan
konu ‘Liderlik Etkinligi’ konusu olmustur (Sayli ve Baytok, 2014: 7). Tiim bu
caligmalarin 15181nda yine de liderlik niteliklerinin tek bir goriis altinda toplanmadiginm
ve farkli teoriler ve yaklagimlar ile ele alindigi goriilmektedir. (Erkurt,2015: 24)

Asagida bu teori ve yaklagimlarin donemleri tablo olarak agiklanmustir.

Tablo 2: Liderlik Teorileri

Donem Yaklasim Konusu
. Liderlik yetenegi
1940’larin Sonu Ozellik Yaklasimi
dogustandir.
Liderlik Etkililigi

1940’larin Sonundan

Davranigsal Yaklagim Liderin Nasil
1960’larin Sonuna Kadar

Davrandigryla ilgilidir.

1960’larin Sonundan Etkin liderlik duruma
Durumsallik Yaklagimi
1980’larin Basina Kadar baglhdir.
. Etkilesimsel Liderlik o ‘

1980’11 Yillardan o Etkin Liderler Degisimi
Dontistimsel Liderlik

Glinlimiize Kadar Gergeklestirebilenlerdir.
Karizmatik Liderlik

Kaynak: Sokmen, 2010:114. akt. Nebioglu, 2011: 10

Tablo 2, liderlik teorilerinin zaman i¢inde nasil gelistigini 6zetlemektedir.
1940'larm  sonlarinda Ozellik Yaklagim liderlik yeteneginin dogustan geldigini

savunmustur. 1960'lara kadar davramigsal Yaklasim, liderin davranislarina



odaklanarak  liderlik  etkililigini  incelemistir. 1960'larin  sonlarindan
itibaren durumsallik Yaklagimi, liderligin etkinliginin duruma bagli oldugunu

vurgulamaistir.

1980’lerden giliniimiize kadar ise etkilesimsel, doniisiimsel ve karizmatik
liderlik yaklagimlari, etkin liderlerin degisim yaratabilme yetenegi {iizerinde

durmustur.
1.2.1 Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi olarak literatiirde yaygin sekilde dile getirilen ve liderligi
kalitimsal ya da dogustan gelen bir 6zellik olarak degerlendiren yaklasimlar geleneksel

liderlik kuramlar1 olarak nitelendirilmektedir.

Liderligin ozellikler acisindan degerlendirildigi bu yaklasimda {ii¢ ana
degiskene odaklanilmaktadir. Bunlar fiziksel, kisisel ve sosyal degiskenler seklinde
nitelendirilmektedir (Eren, 2001: 347-348). Bu degiskenler kendi i¢inde yas, boy,
fiziksel goriinlim, arkadas canlis1 olma, sosyal olma, comertlik gibi alt degiskenlerle
cesitlendirilmektedir. Bu degiskenlerin sayis1 konusunda kesin bir sinirlama koymak
dogru degildir. Bireysel ozelliklerin gesitliligi, 6zellikler kurami kapsaminda ortaya
konulabilecek farkli degiskenlerin niceligini de yansitmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2003: 147).

Ozellikler yaklasimina bakildiginda bir liderin genel kisisel dzellikleri; Zeka,
giivenilirlik, dogruluk, kavramsal beceriler, empati, dinleme ve etkileme, liderlik
roliinii ortaya cikarir. Bu 6zellikler asagida kisaca acgiklanmistir (Sayli ve Baytok,

2014: 19):

e Zeka: Entelektiiel yetenek olarak tanimlanan zeka, bir insani digerlerinden
ayrran en etkileyici ve bigimlendirici Ozelliktir ve liderlikle dogrudan
iligkilidir. Bu 6zellik, diger insanlar1 tanima ve anlama, problem ¢6zme, yeni
fikir ve ¢oziimler liretme, hizl1 6grenme gibi faydalar saglayarak farklilastiric
bir etki yaratir.

e Giuivenilirlik: Giliven, bir liderin itibar1 i¢in en Onemli kaynagidir.
Takipgilerinin giivenini kaybeden bir liderin liderlik giiciinii de kaybettigi

varsayilir. Bu nedenle liderin giiven olusturabilmesi i¢in hem maddi hem de



sosyo-psikolojik faktorleri etkin bir sekilde kullanmasi gerekir. Giivenin
saglandig bir ortamda hem ¢alisan hem de yonetici rahat davranabilir ve ortak
amaglarina ulasabilirler.

o Duiriistliik: Durlstliik, liderin en 6nemli sosyal sermayelerinden biridir, bu
sosyal sermaye ile birlikte takipgilerin giiveni kazanilir ve liderlik faaliyeti
basariyla ytiriitiiliir. Diiriistliik hem s6zde hem de fiilen 6ziinde gergeklesmesi
gereken bir konudur. Diger bir deyisle liderler, sdylediklerine ve yaptiklarina
dikkat etmeli ve yapamayacaklarindan taviz vermemelidir.

o Kavramsal Beceriler: Kavramsal beceriler, bir liderin en Onemli
ozelliklerinden biridir. Kavramsal becerilerle stratejiler gelistirerek orgiitsel
amaglar1 gergeklestirir. Bu nedenle strateji gelistirmek, stratejik diisiinmek ve
orgiitsel vizyon olusturmak liderin temel gorevleri arasindadir. Farkli bakig
acilari ile olaylara yaklagsmasina ve ¢6ziim bulmasina yardim eden becerilerdir.

e FEmpati: Empati, liderin kendisini takipgilerinin yerine koyarak onlar i¢in
gelistirdigi anlayis1 ifade eden bir kavramdir. Bunu yaparak, lidere bagh
calisanlarin ne diisiindiigiinii anlamasina ve buna gore hareket etmesini saglar.
Ayrica lider, takipgilerinin empati becerilerini gelistirerek basarili bir sekilde
orgiitliin hedefleriyle uyumlu hale getirecektir.

e Dinleme: Klasik yonetim yaklasimi, temelde "Patron konusur, astlar dinler"
esasina dayanir, ancak gliniimiizde artik bu fikrin ise yaradigi sdylenemez. Bu
nedenle yonetici iyi bir dinleyici olmalidir. Yonetici, astlarini dinler, ihtiyag ve
beklentilerini en uygun diizeyde tespit eder ve sirket hedefleri ile uyumlu
olmalarm saglar. Iletisimin etkili olmasm saglayan bu &zellik ile calisan
kendini degerli hissetmektedir.

e FEtki: Lider, astlar1 tarafindan benimsenmis ve saygi duyulan, giiven duyulan,
giiclii biriyse etkisi biiylik olacaktir. Bu nedenle, bir liderin giicii, yasal
giiciinden c¢ok kisisel niteliklerine, kurdugu iliskilere ve astlar1 iizerindeki

etkisinin derecesine baglidir.

Liderlik tanimlarinda Biiyiikk Adam teorisi olarak da anilan yaklagimda liderlik
edebilecek kisi ile liderlik davranis1 gosteremeyecek kisiyi ayirt edilebilecek
ozellikleri belirleyerek listelemiglerdir. Tablo-3’de liderlerik o6zelligi sergileyen

kisileri digerlerinden ayiran 6zellikler verilmistir. (Alkin, 2006: 50)



Tablo 3: Liderlik Ozellikleri

Boy Egitim Diizeyi Hakim Olma

_ Inisiyatif
Kilo D1s Goriintis

Kullanma

o Konusma N

Fiziki Goriiniim . ‘ Orjinal Diisiince
(Hitabet) Yetenegi
Bireysel Enerji Kendine Giiven Kavrama
Agirlik Bilgi Kararli Davranis
. Karar ve .
Zeka Diizeyi Istek ve Hirs
Yargilama
Uyum

Kaynak: Buono and Bowditch. (1990): A Primer on Organizational Behavior, New
York: Willey Book: 161 akt. Alkin, 2006: 50

Lider Tablo-3’de verilen ozellikleri Orgiitte diger iiyelere gore daha fazla
sergileyen kisi liderdir. Orgiit igerisinde bu kisileri ayirt edebilecek sistemler
bulunursa, yonetici bulmak ve yetistirmek ¢ok daha kolaylasacaktir. Ozellikler
yaklasiminin smirliligi olarak liderlerin tamamini i¢in alan kisilik 6zelliginin
olusturulamamasidir. Arastirma sonuglarina goére basarili liderlerin hepsinde aym

ozelliklerin goriilmedigi belirtilmistir. (Zel, 2001: 101)

1.2.2 Davramssalhk Yaklasim

Bu teoride liderin davraniglari niteliklerinden daha Onemlidir. Yapilan
arastirmalara gore davranissallik yaklasiminda davranislar kiside genetik olarak var
olan degil dgrenilebilir durumdadir. Ozellikler yaklasimi ise kisinin dogustan gelen

niteliklerini 6dnemsemektedir (Kiling, 2019: 16). Bu teori Ozellikler yaklagiminin
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birgok yonden yeterli olmamaya baslamasiyla 1940’11 yillarda literatiire girmeye
baslamistir. Liderlik nitelikleri olarak, isi astlariyla planlama ve yonetme sekli, grup

iiyeleri ile iligkileri gibi faktorler belirlenmistir (Koseoglu, 2019: 26).

Genel olarak liderligin davranigsal teorilerinde iki tema 6n plana ¢ikmaktadir.
Yonetici bir yandan insant 6n plana koyarken diger yandan isi 6n planda tutar
(Erkunt,2015: 26). Baska bir deyisle, lider iiretken veya kisilerarasidir. Davranigsal
yaklagimlari incelerken, ise yonelim ve kisilerarasi iliskiler arasinda bir denge kurma
ihtiyact ortaya ¢ikar. Ciinkii her iki unsur da verimlilik ve etkinligin temelidir.
Davranigsal yaklagim, liderin 6zelliklerine degil, grup iiyelerine kars1 davranisina
odaklanmistir. YOneticinin astlart ile iletisim kurma sekli, yetki devredip
devretmedigi, planlama ve kontroliin dogasi, hedeflerin belirlenme sekli ve benzeri
davraniglar, yoneticinin etkinligini belirleyen 6nemli faktorler olarak kabul edilir.
Dolayistyla bu yaklasimda liderin grup iiyelerine karsi davranisina biiyiik 6nem verilir
(Kogel, 2014: 428). Bu dogrultuda Davranis Yaklasimi'nin amaci, davranislarin etkili
liderlige nasil dahil edilebilecegini belirlemek ve "Bir lider, etkili bir lider olmak i¢in
ne yapmalidir?" sorusuna cevap aramaktir. Bu yaklasimin ana fikri, liderleri basarili
ve etkili kilan seyin, liderin 6zellikleri degil, liderlik sirasindaki davranislar1 oldugudur

(Kogel, 2014: 589).

Davranigsal yaklasimlar i¢in, aragtirmacilar oncelikle iki liderlik tarzina

odaklandilar. Bunlar gérev odakli liderlik tarz1 ve insan odakli liderlik tarzidr.
Insan/lliski Odakl Liderler,

Insan/iliski yonelimli liderler, astlarmin hoslanacag tiirden iyi iliskiler
kurmaya kararlidir. Bireyin kisiligini dnemseyen lider, astlar1 ile ¢ok samimi ve
samimi bir iligki kurmaya odaklanir ve onlarin sosyal ve duygusal ihtiyaglarim
karsilamay1 amaglar (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 54-55). Bireyin kisiligini
Oonemseyen yonetici, astlar1 ile ¢ok yonlii iletisim kanallarini agik tutar, caliganlar
arasinda iyi iliskileri tesvik eder, onlar1 elestirmek yerine hesap verebilir kilarak kendi
giiclerini kullanmalarimi saglar, karsilikli giiven ve samimiyet ortami yaratir (Eren,

2003: 4406).
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Gorev/iiretim odakl lider

Gorev/iiretim odakli lider insan/iligki odakli lidere gore ¢ok daha ayrintili
calisma planlar1 ortaya koyar. Uretim ¢iktilarinin ¢ok daha fazla dnemsendigi, ¢iktilar
icin gereken disiplin diizeyinin yiiksek oldugu ve calisanlarin daha verimli olmasi
onemsendigi durumlarda géreve yonelik liderlik davranisinin sergilenmesinin daha
dogru oldugu ifade edilmistir. Gérev odakli lider; ¢alisanlarin rollerini, birbirleri
arasindaki rollerine bagh iliskileri, performans standartlarin1 agik bir sekilde
tanimlayarak ortaya koyan ve bu isleyis icerisinde calisanlarin iiretime katkilari ile

ilgilenen bir liderdir (Derue, 2011: 16).

Davranigsal liderlik teorilerinin de gelismesi goriilmiistiir ki ideal bir liderlik
tanim1 davranis1 yoktur. Etkin liderligi yalnizca yetenekleri ve 6zellikleri belirlemez.
Grup liyelerinin 6zellikleri, pozisyonu gibi duruma gore degisebilen faktorlerde liderin

yonetim seklide etkilenebilmektedir (Yilmaz, 2012: 4).
1.2.3 Durumsallik Yaklasim

Liderlik, bir liderin, yer ve zamana gore degisen karmasik bir sistem tarafindan
belirlenen rol davranigidir. Durumsal liderligi belirleyen en o6nemli faktorler
cevresindeki insanlar, Orgiitiin amaglari, liderin kisisel ozellikleri ve c¢evrenin
kosullaridir. Ayrica bu degiskenler birbirini etkiler. Baska bir deyisle, cevre
kosullarindaki degisiklikler orgiit liyelerinin davraniglarini ve Orgiitiin amaglarini
etkiler. Bu nedenle, egitimleri farkli bir liderlik modeli ve kisisel nitelikler gerektirir.
I¢inde yasadigimiz toplumda siirekli bir degisim siireci oldugu icin insani ve ekolojik
kosullar farklilagmakta ve daha 6nce ayn1 yerde uygulanan liderlik ve davranig modeli
artik gegerliligini yitirmektedir. Ozetle durumsal yaklasima gore liderlik, yer ve
zamana bagli olarak siirekli degisen karmagsik bir sistem tarafindan belirlenen bir
liderlik rolii davranigidir (Eren, 2001: 347-348). Bu donemde “Etkili bir liderin 6zelligi
nedir ve ne yapar” konusuna ek olarak ‘Durum’ konusu da eklenmistir. Bu nedenle,
farkli kosullarin farkli liderlik tarzlarini gerektirdigi varsayimina dayali birgok ¢alisma
yapilmistir. Bu ¢alismalar liderlikte bir¢ok durumsal faktoriin varligina isaret etmis ve

liderlikte olumsallik teorisini olusturmustur (Kogel, 2014: 667).
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1.3 Liderlik Modelleri

Liderlik modelleri arasinda hangi tarzin en uygun oldugu konusunda devam
eden bir tartigsma var. Bununla birlikte, bir¢ok yonetim bilgini, istenen iklimin, liderlik
yapist ve sorumluluklarmin ve liderlik modelinin kosullara gdre ayarlandigina
inanmaktadir. Basarili lider, Orgiitiin iklimine, beklentilerine ve kosullarina gore

liderlik modelleri uygulayabilen kisidir (Tengilimoglu, 2005: 8).

Yonetimde yasanan hizli degisimler ve yenilikler, geleneksel liderlik
yaklasimlarimin  yeterli olmadigin1 gostermis ve yeni liderlik yaklasimlar
gelistirilmistir. Iliski kurma, performans1 ydnetme ve inovasyonu yénlendirme gibi
kalici liderlik becerileri 6nemini korumaya devam ederken, bir liderin ekiplere liderlik
etme ve sonuglart yonlendirme bi¢iminde dnemli degisiklikler oldu. Liderler, is
giiclerini siirekli degisen bir diinyada etkin bir sekilde kullanmak i¢in hazirlamalidir.
Ayrica, bireysel sorumluluklart ve is akislarini, calisanlari gelecegin degisen is
modellerini kesfetmeye ve benimsemeye tesvik edecek sekilde tasarlamalidirlar.
Sirketlerde olumsuz calisma aligkanliklar1 kalitenin, iiretimin ve verimliligin
diismesine neden olur. Bu durum, calisanlarin ise ve Orgiite yabancilasmasina, i¢
catigmalarin artmasina ve ¢alisan devir hizinin artmasina; sebep olur. Bu durumda
degisken ve belirsiz piyasa kosullarinda sirketin rekabet giiclinli azaltir ve sirketin
ayakta kalmasini zorlastirir. Bu nedenle yeni bir yonetim ve organizasyon anlayisina
yonelmeye baglayan oOrgiitler icin takim c¢alismasi, Orgiitlerin mevcut durumu
degistirmeye yonelik girisimleri sonucunda ortaya c¢ikmig ve Orgiitlerde
yayginlagsmaya baglamistir. Yeni liderlik tiirleri kiiresellesme ve bilgi teknolojilerinin
hizli gelisimi ile liderlik ve yonetim degisikligi ihtiyacini beraberinde getiren iginde
bulundugumuz yiizyilda, yonetici ve yoneticiler yeni liderlik tiirlerini edinmek
zorunda kalmislardir. Liderlik anlayis1 degismis ve liderler yeni diinya kosullarinda
her zamanki bilgi, beceri ve tutumlariyla basarili olamayacaklarini anlamislardir.
Farkli bakis agilarina sahip liderlere, farkli degerlere ve farkli tarzlara sahip lider
kiiresel sirketlere ihtiya¢ duyuldugu dile getirilmistir (Unal, 2012: 297-298). Buradan
hareketle geleneksel liderlik teorileri sanayi devriminden sonra 6zellikler teorisi, sonra
davranigsal yaklasim ve durumsallik yaklasimi seklinde gilinlimiize dogru degisim
gostererek ilerledigi goriilmektedir. (Tabak, 2005). 1980’1 yillarda is hayatinin
sartlarinin degismesi ile birlikte bu degisimi yakalamak isteyen kurumlarda ¢alisma

tarzlarini degistirmislerdir (Jacobsen ve House, 2001: 75) Bu kosullara bagli olarak
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liderlik kavrami da sik sik degisimlere ugramistir. Bu tarzlar; doniistiiriicti liderlik,
islevsel liderlik, karizmatik liderlik, kiiltiirel liderlik, hizmetkar liderlik, stratejik
liderlik gibi modern déneme ait liderlik kavramlar: olarak literatlirde yerini almigtir
(Avolio, Kahaia ve Dodgeb, 2001:615-668; Ibicioglu ve Dogan, 2002:374- 382;
Findike1, 2009:368-460).

1.3.1 Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderler, kuruluslarin bireysel 6zelliklerine ve kisisel gelisimine
odaklanmazlar, bunun yerine liderin ve oOrgiitiin kendi hedeflerine odaklanmasi
konusunda giivenirler. islemsel liderlik modelindeki liderler, kendi ¢ikarlarini tatmin
etmek icin lider ve takipgileri arasinda bir degisim iliskisi gelistirir ve iyi performans
icin kuruluglar1 odiillendirerek beklentileri asmaya calisir. Bu 6diil somut ve/veya
soyut olabilse de iyi performans gdsteren kuruluslardan ne beklendigi onemlidir
(Wincler, 2010: 43). Yoneticiler, gorevlerini yerine getirirken meydana gelen
aksakliklar i¢in kurumlarini izler ve arizalar meydana geldiginde diizeltici 6nlemler
alirlar. Gorevin yiirlitiilmesi sirasinda olusan hatalar1 bekler ve hata olustuktan sonra
diizeltici eylemi gergeklestirir. Liderlik rollerinde uzmanlasan etkilesimci liderler

isleri diizenli tutar (Akman, 2019: 106).

Etkilesimli liderlik, liderin ekip tiyeleriyle etkilesim yoluyla motivasyonunu, is
birligini ve verimliligini artirmaya odaklandig1 bir liderlik modelidir. Bu liderlik
modelinde lider ekip {liyelerinden beklentilerini ve bunlarin yerine getirilmesi
durumunda hangi kazanimlar1 elde edecegini agikg¢a ifade etmektedir (Cetin vd.,2012:
14). Etkilesimli liderlik, lider ve ekip iiyeleri arasinda gii¢lii bir iliski kurarken ekip
calismasimi ve is birligini tesvik eder. Bu liderlik modeli, ekibin ihtiyaglarin
gelistirmesine, ¢aligmalarini gelistirmesine ve organizasyonel basariya ulagmasina
yardimci olur (Kahya, 2013: 56). Etkilesimci liderlik modelinde astlar ile yonetici
arasinda karsilikli bir takas yontemi bulunmaktadir. Bu takasin temeli 6diil ve

beklentiler kapsaminda sekillenmektedir.

Kosullu Odiil: Bu &diil sisteminde yonetici astlarindan ne gibi beklentiler
icinde oldugunu belirterek gerceklesmesi durumunda o6diil alacaklarini ifade
etmektedir. Yonetici dncesinde belirlenen amaclarin gergeklesmesi sonucunda maddi

ve manevi Odiiller vererek astlarinin daha ¢ok ¢aba sarf etmesini amaglamaktadir. Bu
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stirecte yapilan gorevler takip edilerek calisanlar izlenerek yanlis yapilmasi

durumunda geri bildirim siirecine mutlaka girilmektedir.

Beklentilerle Yonetim: Bu yonetim tarzinda lider yonetim esnasinda aktif veya
pasif yontemler segebilmektedir. Bu yonetimde lider aktif rol aliyor ise astlarinin
performanslarini izleyerek diizenlemeyi se¢gmektedir. Eger yonetici pasif konumda ise
calisanlarin yaptig1 hata ve sapmalarin sonuglar1 ortaya ¢ikana kadar beklemektedir.
Bu gerceklesene kadar herhangi bir onleyici faaliyette bulunmaz (Bakan, 2015: 204-
205)

1.3.2 Otokratik Liderlik

Bu liderlik modelini sergileyen liderler ellerinde olan makamin, cezanin ve
odiillendirmenin giiciine inanirlar. Bu tarz lidere sahip orgiitlerde, kurum basarisi
liderlin yoklugunda devam etmemektedir (Bayyurt &Kilic, 2017: 2) Otokratik
liderligin faydalar1 arasinda; liderlerin kendilerini rahat hissetmelerini ve bagimsiz
hareket etmelerini saglamak ve hizli karar alma mekanizmasina sahip olmas ifade
edilebilmektedir. Bu liderligin olumsuz yonleri sunlardir: Liderin keyfi veya bencil
davraniglar sergilemesi ve orgiit liyelerinin karar alma siireclerine dahil olmamasi ve
is yapma isteklerinin olumsuz etkilenmesi riski vardir (Sabuncuoglu ve Tuz, 2003:
211). Eskiden otokratik liderlik iyi bir secenek olsa da, artik ¢ogu kurulusta yerini daha
yeni liderlik modellerine birakmistir. Gosterilen otorite astlar tarafindan diismaca
tavirlar olusmasina sebep olmaktadir (Bayyurt &Kilig, 2017: 2) Bu liderlik modelinde
astlarin egitim seviyelerinin diisiik, zamanin sinirli olmasi nedeniyle hizli kararlarin
verildigi yerlerde tercih edilmektedir (Yoriik ve Diindar 2011: 97). Otokratik liderlik,
liderin tek karar verici olarak hareket ettigi ve kontroliin kendisinde oldugu bir liderlik
modelidir. Bu liderlik modelinde lider emirlerini verir ve islerini yapmalarin1 bekler.
Otokratik liderlik modelinde, liderin karar verme siirecinde ekip iiyelerinin goriislerine
veya sahip olduklarina ¢ok az 6nem verilir. Kararlar lider tarafindan alinir ve ekip
tiyeleri bu kararlara gore hareket eder. Bu liderlik modelinde lider, ekip iiyeleri
tizerinde siki kontrol saglar ve disiplini ve diizeni saglamak i¢in sik sik denetimler
yapar. Otokratik liderlik, yeni 6zellikler ortaya ¢iktiginda veya islerin hizli bir sekilde
yapilmasi gerektiginde etkili olabilir (Bayyurt &Kilig, 2017: 2). Otokratik liderlik tarzi

aslinda ekip iiyelerini yonetimin disinda tutmaktadir. Diger bir ifade ile astlarin amag

15



ve siireglerde s6z hakki bulunmamaktadir. Astlar verilen gorevleri eksiksiz yapmakla

yiikiimliidiirler (Yoriik ve Diindar 2011: 97).
1.3.3 Demokratik/Katilime Liderlik

Literatiirde katilimer liderlik ile es anlamli olan demokratik liderlik, kavramsal
olarak otokratik liderligin zitt1 olarak goriilebilir. insan1 &n planda tutan, kisilerarasi
iliskilere ve iletisime deger veren, Orgiitii etkileyen ve tiyelerle birlikte karar alirken
iyelerin goriislerini dikkate alan bir liderlik tarzidir. Bu tarzin olumlu yonleri; Baski
ortamin1 ortadan kaldirarak daha rahat ve etkili kararlar alabilirler ve sirket islerine
daha fazla odaklanip motive olabilir ve is doyumlari artar. Dezavantajlari ise hedef iiye
sayis1 arttig1 i¢in karar vermenin yavaslamasi, maliyetlerin artmasi ve etkili karar

verme yeteneginin azalmasidir (Eren, 2001: 455).

Demokratik liderlik, iiyelerin bilgi ve kaynaklara sahip oldugu ve bilgilerini
paylasmaya istekli oldugu kuruluslarda en iyi sekilde ¢aligir. Daha iyi bakis agilar1 ve
sorunlara daha iyi ¢oziimler, demokratik bir liderligin {iyeleri fikir ve kanaatlerini
paylasmaya tesvik edildiginde ortaya cikar. Demokratik yonetici, liderin ekip
sahipligine saygi duydugu, katilim1 tesvik ettigi ve karar alma siirecinde aktif rol aldig1
bir liderlik modelidir. Bu liderlik modelinde lider, ekibin sahipligine ve fikirlerine
deger verir ve onlarin beklentileri dogrultusunda kararlar alir. Demokratik liderlik ekip

motivasyonunu artirir ve is birligini tesvik eder.

Demokratik liderlik modeli, karar vermeyi daha da genisletebilir ve bazi
durumlarda hizli karar verme ihtiyacini etkisiz hale getirebilir. Tiim takim iiyelerinin
fikirlerini karsilamak da uzun zaman alabilir ve bu da liderligin zamanin1 alabilir
(Yoriik ve Diindar 2011: 98). Katilimci liderlik ise liderlik ekibi iiyelerinin karar alma
stireclerine aktif olarak katildig1 bir liderlik modelidir. Bu liderlik modelinde lider,
ekiplerinin hayatlarmi dinler ve katkilarina deger verir. Ekip tiyeleri karar verme
siirecine aktif olarak katilir ve kararlar birlikte alinir. Alinacak kararlar liderlerin
katkist ile isletme tarafindan tartigilarak belirlenir. Faaliyetlerin ¢ercevesi tartisma
asamasinda belirlenerek ve genel amaclar ortaya ¢ikarihr. Is dagilimi isletme
tarafindan yapilir. Lider, isin biiyiik bir bolimiinii iistlenmez, bir grup liyesi gibi

davranarak, elestirilerde ve ovgiilerinde nesnel olmaya calisir (Yetim, 2000, s. 86).
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1.3.4 Vizyoner Liderlik

Bugiin i¢inde yasadigimiz gelismis toplumlarda vizyoner olmak bugiin tim
liderler i¢in arzu edilen bir niteliktir. Bu yaklagim anlaminda vizyoner olmak liderligin
temelidir. Bu liderlik modelinde; Liderin giicii vizyonuna baglhdir. Liderin vizyonu,
ne kadar etkili oldugudur; Liderlik de yiiksektir. Vizyoner liderlik ile dogru &diil
sistemi arasindaki baglanti dogru orantilidir. Bu yontemle gelecegi dogru
yorumlayabilme ve vizyonun ger¢ceklesmesinde ¢alisanlarin katkisini kontrol edebilme
becerisi, yoneticilere vizyonun gegerliligini degerlendirme firsat1 verir (Ekici, 2006, s.
137). Vizyoner liderlik, liderin ongériisii ve hayal giicii kullanilarak elde edilen
sonuglara yonelik yol gosterici bir vizyon olusturan liderlik modelidir. Vizyoner lider,
takim {iyelerinin bir vizyonunu agik¢a ifade eder ve goriiglerinin gerceklestirilmesine
odaklanmalarini saglar. Takim iiyeleri, vizyonun gergeklestirilmesi i¢in yeni fikirler ve
cozlimler sunarlar (Tekin, 2007: 45). Vizyoner lider modeli, lider takim {iyelerine
giivenmeyi gerektirir ve lider, takim gruplarinin kendilerini ifade etmelerine imkan
tanimalidir. Vizyoner liderlik, orgiitiin tamamu i¢in gercek, giiven veren ve cezbeden
bir gelecek hayali yaratabilme ve bunu ifade etme yetenegidir. Bahsedilen vizyon
olmasi gerektigi sekilde segilerek ylirtitiiliirse astlarin bilgi ve yeteneklerine ve vizyon
icin gerekli kaynaklara giic vermektedir. Vizyoner lider, astlarinin motivasyonunu
kurumun vizyonu ile desteklemeyi amaglamaktadirlar. Vizyonun kurum icinde
yayillmas1 ve benimsenmesi icin gerekli ¢abayr gostermektedir. Bunu yaparken
astlarina sorumluluklar vermeli fakat en biiyilik sorumluluk olan vizyon ve planlamay1

kendi tekelinde tutmasi 6nem arz etmektedir (Tekin ve Ehtiyar, 2011: 4010)
1.3.5 Stratejik Liderlik

Bugiin iginde yasadigimiz gelismis toplumlarda vizyoner olmak giiniimiizde
tiim liderler i¢in arzu edilen bir niteliktir. Bu yaklasim anlaminda vizyoner liderligin
temelidir. Bu liderlik modelinde; Liderin giicii vizyonuna baglhidir. Liderin vizyonu,
ne kadar etkili oldugudur; Liderlik vasiflar1 da yiiksektir. Vizyoner liderlik ile dogru
odiil sistemi arasindaki baglanti dogru orantilidir. Bu yontemin kullanilmasi, gelecegi
dogru yorumlayabilme ve calisanlarin vizyonun gerceklesmesine katkisini
yonetebilme becerisi, yoneticilere vizyonun gegerliligini degerlendirme firsati
vermektedir (Ekici, 2006: 137). Vizyoner liderlik, liderin 6ngorii ve hayal giiclinii

kullanarak elde edilecek sonuglara yol gosterici bir vizyon olusturan bir liderlik
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modelidir. Vizyoner lider, ekip iiyeleri i¢in bir vizyon formiile eder ve onlarin
vizyonlarin1 gerceklestirmeye odaklanmalarini saglar. Vizyoner liderlik, ekip
motivasyonunu ve odaklanmay1 artirmaniza olanak tanir. Vizyon, ekiplerin tiiketimine
anlam katmak ve anlam kazandirmaktir. Ayrica vizyoner liderlik, ekip hedeflerinin
yaraticiligini ve yenilik¢iligini artirmaya yardimer olur. Ekip iyeleri, vizyonu
gergeklestirmek icin yeni fikirler ve ¢ozlimler gelistirir. Vizyoner liderlik modeli,
liderlik ekibi iiyelerine glivenmeyi gerektirir ve lider, ekip gruplarinin kendilerini ifade
etmelerine izin vermelidir. Ayrica, baz1 daire baskanlarimin vizyonun
gergeklestirilmesi konusunda tavsiye vermesi beklenmektedir. Vizyoner lider,
kuruluslarin biiylik basarilar elde etmesine yardimci olabilir. Ancak, yliriitmenin
yiirlitmeye asirt odaklanmasi, bazi departmanlarin giinliik islerinin ihmal edilmesine
yol agabilir. Ayrica bunu vizyoner alemden yapmak uzun zaman alabilir ve kisa
vadede odaklanmayi zorlastirabilir (Sert, 2015: 11). Stratejik liderlik yaklagimi
kurumun tiim sorumluluk alanlar1 hakkinda s6z sahibi olan kisilere odaklanmakla
beraber sadece bu unvanlart olan kisilerle sinirli kalmayarak iist yonetim olarak
adlandirilan gruplar ve genel departman yoneticilerini de kapsamaktadir. Buna gore
stratejik liderlik kurumlarin gelecek planlarinda s6z hakki olan kisiler arasinda
isletilmektedir. Fakat bununla birlikte stratejik liderlik ile ilgili kritik sorumluluklar
tepe yonetimde kalmaktadir (Ugurluoglu, 2009: 62). Literatiire gore farkl islevlere
sahip stratejik liderik degisim i¢in belli bir alandan ¢ok kurum biitiiniinii dikkate alarak
yoentmeyi amaglayan bir siire¢ yonetimini beraberinde getirmektedir (Besler, 2001:
77) Gelecege yonelik giiclii bir misyon ancak giiglii bir vizyon eslik ederse
gerceklesebilmektedir. Ancak bu kisa siireli planlar veya hizli kararlar ile degil,

stratejiler gelistirerek planl bir siireci gerekmektirmektedir (Elma, 2010: 147).
1.3.6 Hizmetkar Liderlik

Alisik oldugumuz rekabet ortaminda, iiyelerine hizmet eden, onlarin gelisimine
katkida bulunan ve herkese hitap edebilecek ortak bir vizyon yaratan, etkin ve etik
liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Cagdas bir liderlik anlayist olan hizmetkar liderlik,
insan1 6nemseyen, i¢ ve dis paydaslarina hizmet etmeyi amaglayan; Farkli disiplinleri
kapsayan basit ve ¢ok boyutlu bir tanimla agiklanamayacak kadar karmagik bir
kavramdir. Hizmetkar liderler paydaslarina hizmet ederler. Hizmetinizin amaci,
paydaslarinizin islerini en iyi sekilde yapmalarini saglamaktir. Yeni fikirlere acik, yeni

fikirlerin &nciisii olmakla sorumludurlar. Uyelerinin gelisimi ile ilgilenir ve onlar
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destekler. Bireysel kazanciyla yetinmez, iiyeleri i¢in kazandiklariyla yetinir (Akis,
2004: 19). Hizmetkar liderlik, liderlik ekibine hizmet etmeyi temel alan bir liderlik
tarzidir. Hizmetkar lider, liderin ekip c¢alismasinin ihtiyaclarint ve sonuglarini
karsilamaya verdigi 6zen ile tanimlanabilmektedir. Bu liderlik tarzi is ve sosyal
yasamda pozitif degisiklikler getiren uzun soluklu bir siirectir. Ekip ici iletisimi
gelistirmek amaciyla bir takim faaliyetler diizenleyerek ekibin isbirligini
arttirmaktadir. Hizmetkar liderlik, diger liderlik tarzlarindan tiiretilen liderligin takim
liderinin hizmetinde oldugu bir kavramdir. Liderin amaci, ekibin hizmet beklentisidir.
Bu, liderin ekibin hedeflerini anlama ve onlara yardim etme taahhiidiinii gerektirir.
Hizmetkar liderlik, kisisel takim liderligi, ayn1 zamanda takimin yoneticisidir. Lider,
ekibin isteklerini anlar ve onlara ihtiyaglart olan1 sunmaktadir (Calisal ve Yiicel,
2019:169). Ozetle hizmetkar liderlik, liderin ekibine hizmet ettigi bir liderlik tarzidur.
Ekiplerin hedeflerini anlamak ve desteklemek ve kisisel gelisimlerini desteklemek i¢in
bu liderlik tarzina rehberlik edin. Hizmetkar liderlik ekip motivasyonunu besler, is

birligi ruhunu tesvik eder ve ekip basarisi i¢in ortam yaratir.
1.4 Doniistiiriicii Liderlik

1.4.1 Doniistiiriicii Liderlik Kavram ve Gelisimi

Déniistiiriicii liderlik kavramu literatiirde ilk kez Dawston’un (1973) “‘Isyan
Liderligi’’ (Rebel Leadership) ¢alismasinda gegcmektedir. Daha sonralar1 doniistiiriicii
liderlik kavrami 1978’de James McGregor Burns tarafindan sistemli bir ¢aligma haline
getirilmigtir. Burns’a gore liderler ekibin yiliksek diizeyde motivasyonunu ve
performansin1  ortaya c¢ikaran kisidir. Yeni nesil organizasyonlarda yenilik
gelistirebilecek alanlar1 yaratabilecek beceriye sahip tek liderlik oniistiiriicti liderliktir.
Doniistiiriicii lider bir degisim ustasi olarak ifade edilmektedir. Bu liderler
degisikliklere tepkisel yaklasmaz ve yeni degisik alanlar olusturmaktadir
(Eraslan,2004: 3).

Erkunt’a (2015: 48) gore, Burns’in ¢alismasindan hiz alan “Transformasyonel
Liderlik Kurami1”, Bass ile yeniden giindeme getirilmistir. Bass’a gore, liderin astlar1

izerindeki etkisine deginilmis, astlar lidere kars1 giiven, sadakat ve saygi duymaktadir.

Bass’in (1985), dort boyutlu (idealize edilmis etki, ilham verici motivasyon,
entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis ilgi) doniisiimsel liderlik modeli, Rafferty ve

Griffin (2004: 331-334 tarafindan bes boyutlu olarak yeniden gelistirilmistir.

19



Vizyon, orglitsel degerlere dayali gelecegin idealize edilmis bir resminin

ifadesidir. Liderin ekip tiyeleriyle paylastig1 hedefler ve gelecek planlaridir.

Ilham Verici Iletigim, isletme hakkinda olumlu ve cesaret verici mesajlar ve
motivasyon/ gliven yaratan ifadelerdir. Yoneticinin ekibin potansiyelini fark etmesi ve

ekibin gii¢lii yonlerine odaklanmasi anlamina gelir.

Destekleyici Lider, takipgiler icin endiselerini ifade eder ve bireysel

ihtiyaclari dikkate alir. Lider ekip {iyelerini motive eder ve 6zgiivenlerini artirir.

Entelektiiel Uyarim, calisanlarin sorunlara yonelik ilgisini ve farkindaligini

artirmak ve sorunlar1 yeni yollarla diisiinme yeteneklerini gelistirmektir.

Kisisel Tanima, belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in 6vgii ve ¢gabanin kabulii gibi
odiillerin saglanmast olup, yoneticinin takim disinda kisisel istek ve ilgilere dnem

vermesi anlamina gelir.

1.4.2 Déniistiiriicii Liderligin Temel Ozellikleri

Oncelikle Burns (1978) ile konusulmaya baslanan déniistiiriicii liderlik
kavrami1 Bass (1985) ile gelistirilmistir. Bass ve Avolio (1993) calismasinda
doniistiiricti  liderlerin, karizmatik rol modelligi (ideallestirilmis  etki),
bireysellestirilmis degerlendirme, ilham verici motivasyon ve entelektiiel uyarim
olmak iizere dort temel 6zellige sahip oldugunu ifade etmektedir (Imamoglu vd.,2024:
313). Tiim bunlar dikkate alindiginda ise doniistiiriicti liderlik, asagida tartisildig: gibi
idealize edilmis etki, motive edici motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysel destek

gibi davraniglar1 ve 6zellikleri icerir (Karip, 1998: 443-465).

1.4.2.1 Ideallestirilmis Etki

Karizma olarak da ifade edilen ideallestirilmis etki, karizmadan farkli bir
sekilde degerlendirilmelidir. Doniistiiriicti liderlik iizerine yapilan arastirmalar
incelerken; Karizma, takipgilerinin genellikle karizmatik olarak kabul edilen bir lidere
yiikledikleri nitelikleri tanimlar (Leithvvood ve digerleri, 1996: 785-840). Karizmanin
aksine, ideallestirilmis etki, liderin takipgileriyle etkilesim i¢inde bir vizyon ve misyon

yaratma davranigin1 igermektedir. Bunu yaparken liderin etkisi, nitelikleri ve
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davraniglart takipeileri tarafindan idealize edilir. Bu nedenle ideallestirilmis etki,
davranisin idealize edilmis etkisi ve atfedilen idealize edilmis etki olmak iizere iki ayr1
alt boyutta incelenebilir. Davranig alt boyutu, liderin kendileri i¢in 6nemli olan deger
ve inanglar tartigmasi, bir ama¢ duygusunun 6nemini vurgulamasi, kararlarin ahlaki
ve etik sonuglarint O6nemsemek, ortak bir amacin Onemini vurgulamasi gibi
davraniglar1 ifade etmektedir. Astlarinin onlarla ¢alismaktan gurur duymasi, grubun
cikarlarmi kendi ¢ikarlarinin 6niine koymasi, takipgileri tarafindan saygi gérmesi,
kendi kendine yeten, giivenli ve gii¢lii bir insan izlenimi vermesi, lidere atfedilen
misyon bildirimi etkileri gibi lidere atfedilen 6zellikleri ifade etmektedir (Karip, 1998,
443-465). Doniistliricti  liderler, astalariin bakis acisina gore oldukca giiclii

yeteneklere, istikrar ve sabra sahiptirler (Diilker, 2019: 26).
1.4.2.2 [Tham

Doniistiirticii liderler bu yaklaginda astlarina motivasyon ve ilham vererek
astlarinin islerinde anlam bulmalarini, ekip ruhu ve tutku uyandirabilmektedirler

(Diilker, 2019: 27).

Lider, takipgileri i¢in bir moral kaynagidir. Basit semboller, sloganlar ve
duygusal 6geler kullanmak, giiclii bir ortak amag¢ duygusu yaratir. Lider, gruptaki ortak
hedefler i¢in bir grup farkindalig1 yaratir. Gelecek hakkinda konusurken olumlu bir
tutum sergiler ve astlarini siirekli tesvik eder. Y dnetici, astlarinin hedeflere ulasacagina
dair tam bir giivene sahiptir. Gelecek i¢cin motive eden ve gruba ivme kazandiran bir
vizyon yaratarak bu vizyonu gercege doniistiirmek i¢in kararlilik ve kararlilik gosterin.
Ustlerin bu tutumu ve bu davranisi astlarm igsel motivasyonunu saglar (Karip, 1998,

443-465).
1.4.2.3 Entelektiiel Uyarim

Bu yonetim anlayigina gore lider astlarinin yaraticiliklarini 6n plana ¢ikarmay1
hedefleyerek ekibi monoton siireglerden kurtarip farklilik ve yeni yaklagimlara hazir
olmalarini saglamaktadir (Dagistan, 2013: 46). Entelektiiel uyarim astalarin karsilarina
cikabilecek sorunlar1 farketmeleri ve bu sorunlara yonelik c¢oziimler dair geri
bildirimlerin verilmesini ifade etmektedir. Astlarin hayal giiclinden yararlanarak yeni

bakis agilarini ortaya koymalarini desteklemektedir. Asil amag karsilasilan sorunlara
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yonelik kok sebeplerin kavranmasi ve sorunlarin niteligin tespit edilmesini

saglamaktadir (Bass, 1985: 37).

Lider, astlarin1 mevcut politikalari, prosediirleri, eylemleri, kendi diisiince ve
degerlerini ve organizasyonun ve liderin diigiincesine yon veren degerleri sorgulamaya
tesvik eder. Zorluklar ve engellerle basa ¢ikmak icin lider, astlarin alisilmis davranis
ve diisiince kaliplarini sorgulamalarina ve halihazirda var olan sorunlara yeni bakis
acilar1 gelistirmelerine olanak tanir. Bu nedenle, astlar uzun siiredir devam eden
varsayimlari ve geleneksel ¢ozlimleri sorgulayabilir. Y 6netici, problem ¢6zmede farkl
yaklagimlar tesvik eder ve astlarin farkliliklarla ilgili goriislerini ifade etmeleri i¢in
gerekli ortam ve kosullar1 saglar. Bu sekilde lider, organizasyonun miimkiin olan en
iyi performansi i¢in entelektiiel, yenilik¢i ve degisim yeteneklerini harekete gegirir ve

onlar1 hareketsizlikten korur (Karip, 1998, 443-465).
1.4.2.4 Bireysel Destek

Doniistiiriicii liderler astlarinin kisisel gelisim siireglerin ilgileri bulunmaktadir.
Verilen gorev tanimlarinin ve gorev dist sorumluluklarinin artmasini saglamak igin
astlarinin potansiyellerini gelistirmelerini 6nemserler. Hem kurumun ihtiyaglarim
karsilamak hem de astlarin yeteneklerini ve motivasyonlarini gelistirmek amaciyla

bireysel ilgi gostermektedirler (Bass, 1985: 35).

Lider, astlarmin bireysel ihtiyaclarin1 dikkate alir ve astlarmin ihtiyaglarim
temel ihtiyaglarinin Stesinde karsilamaya calisir. Gorevlerin dagilimi, astlara dersler;
firsatlar yaratmak i¢in yapilmistir. Lider, astlarini yalnizca grubun tiyeleri olarak degil,
ayni zamanda bireyler olarak da goriir. Astlarinizin endiselerini dinleyin ve ilgi
gosterin. Astlarinin  kendilerini gelistirmeleri i¢in Onerilerde bulunur ve onlara
caligmalar1 i¢in zaman tanir. Denetim otoritesi, astlarinin bireysel farkliliklarini,
ihtiyaclarii1 ve yeteneklerini dikkate alirken, astlarina bagkalarimin ihtiyag ve

yeteneklerini tanimay1 da dgretir.
1.5 Doniistiiriicii Liderlik ile ilgili Arastirmalar

Downtown (1973), asi liderlik kavramini teorik olarak ele aldi1 ve karizmatik,
islevsel ve ilham verici liderlik tiirlerini ilk ortaya koyan kisi oldu. Hemen ardindan
Gregor (1978), liderlik kavramini bir doniisiim ve iglevsel teori baglaminda ele alan

takip calismalar1 yiriittii. Bass (1987), doniistiiriicii liderlik konusunu ampirik ters
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domino etkisi teorisine dayanarak ele almis ve daha yash erkek calisanlarla yaptig
aragtirma sonucunda karizma, motivasyon, entelektiiel ilgi ve bireysel destek alt
alanlarmi ortaya ¢ikarmistir. Daha sonra Podsakoff (1990), doniistiiriicii liderligin
ampirik teorisine gore 124 ydnetici lizerinde yaptigl arastirma sonucunda giiven
olgusu ve giiven sonrasinda ortaya ¢ikan vatandaslik durumu ile liderlik arasindaki
iliskiyi ve geride kalan takipcileri tartismistir. House ve Shamir (1993) liderlik
kavraminin motivasyon {iizerindeki etkisini teorik olarak tartismislar ve liderlik
davraniginin motivasyon lizerindeki etkisinin takipgilerin basari inanglar1 tizerindeki
etkisini gozlemlemislerdir. Yukl (1994), doniistiiriicii liderligin takipgi kabul teorisini
ampirik olarak tartigt1 ve takipgilerin lideri takip etmek i¢in orgiitiin hedeflerini kabul

etmeleri ve ortak bir farkindalik yaratmalar1 gerektigi sonucuna vardi.

Topcu (1999) doktora tezinde liderlik gelisimi ve doniistiiriicii liderligin
yonetsel diisiincenin gelisiminde bir uygulama sunarak liderlik tarzlar1 arasinda
doniistiiriicii liderligin ortaya ¢ikisina dikkat gekmek istemistir. Avolio ve Bass (1999),
doniistiiriicii ve islemsel liderlik teorisini ampirik olarak ele aldilar ve 3786 kisi
iizerinde yaptiklari arastirmanin sonucunda, islemsel liderlik ve MLQ ¢oklu liderligi
hakkinda derin goriislere ulastilar. Birka¢ yil sonra, Kark ve Shamir (2003)
doniistiirticii liderligin iki yonlii teorisini ampirik olarak tartismislar ve 888 banka
calisgan1 ve 76 yonetici lizerinde yaptiklari aragtirma sonucunda giiclendirme ve
bagliligin doniistiirticii lider lizerindeki etkilerine dair veriler elde etmislerdir. Shin ve
Zhou (2003) doniistiirticti liderligin koruma ve yaraticilik teorisini ampirik olarak
tartismislar ve 290 ¢alisan ve 46 sirketi kapsayan arastirmalar1 sonucunda koruma ve
yaraticiligin birbirini destekleyici etkilere sahip oldugu sonucuna varmislardir. Ancak
Avolio ve Bhatia (2004) doniistiiriicti liderlik ve baglilik teorisini ampirik olarak
tartismislar ve 520 hemsire {izerinde yaptiklar1 ¢alismanin sonucunda doniistiiriicii
liderlik ile orgiitsel baghilik arasinda psikolojik olarak yapisal bir baglanti oldugu
sonucuna varmiglardir. Kilig (2006), liderlik stillerinin ve 6rgiit kiiltliriiniin egitim
kurumlarinin performansi tlizerindeki etkisini incelemis ve Kayseri'de gorev yapan
ogretmenler hakkinda 549 kisiyle yaptig1 bir ankette doniistiiriicii liderligin Grgiit
kiiltiirii etkilesiminde liderlik stillerinden daha iyi performans gdsterdigi sonucuna
varmustir. Slate ve Delgado (2008) 206 d6gretmen, 35 yonetici ve 37 miifettisi kapsayan
aragtirmalar1 sonucunda liderlik durumlari teorisini ve okul yoneticisi davranisin

ampirik  olarak tartismislar ve okul yoOneticisi davranisinin = sonuglarin
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gozlemlemislerdir Kogak (2009), sirketlerde doniistiiriicii liderligin orgiit kiiltlirii
izerindeki etkisini inceleme firsati bulmus ve her iki unsurun da farkl diizeylerde
olmakla birlikte Onemli diizeylerde birbirini etkiledigi sonucuna varmistir.

(Karayalgin, 2022: 23-24).
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IKiNCi BOLUM

1. iSE ADANMISLIK
2.1 ise Adanmishk Kavram

Ise adanmighk kavrami, is diinyasinda ve organizasyonel psikoloji
literatiiriinde son derece onemli bir konudur. ise adanmislik, bir ¢alisanin isine
duydugu ilgisi ve motivasyonunu ifade eder. Literatiirde ‘ise angaje olma’ seklinde de
yer almaktadir. Bliylikbese ve Gokaslan (2018: 138) calismalarinda ise adanmighigi
calisanin iginde istlendigi sorumluluklarint ve bu sorumluluklar1 yerine getirirken
sergiledigi performansi esnasinda zihinsel, fiziki ve duygulanim olarak kendini ifade

etmesi seklinde tanimlamistir.

Ise adanmuslik kavramu literatiir de birgok fakl isim ile kullanilmistir. Tiirkce
kaynaklarda ilk olarak Erciiment Dogan (2002) c¢alismasinda’’cezbolma’’ olarak
kullanmigtir. Daha ileriki ¢aligmalarda “’ise goniilden adanma (Bal,2010), “’ise
tutkunluk’’(Turgut,2011) seklinde ifadelere yer verildigi de goriilmektedir.

Ise adanmishik, kavramin temel calismalari olarak goriilen William Kahn
tarafindan daha genis c¢apta arastirilmistir. Kahn (1990), kisilerin ise adanmishigi
yasayabilmesi i¢in isinde kendisine verilen gorevleri degerli olarak gdrmesi, bu
gorevlerin kariyerini ve sosyal imajin1 zedelemeyecegine inanmast ve bu gorevlerini
gerceklestirebilmesi i¢in fiziki, organizasyonel olarak gerekli kaynaklarinin olmasi

gerektigini belirtmistir. (Ozkalp ve Meydan, 2015: 5).

Kiiresel rekabetin getirdigi modern is yaklasimlarinda artik kisinin sadece
performansina degil ise adanmis bir performans gdstermesine ihtiya¢ duyulmaktadir.
Ise adanmishik gosteren calisan, performans ve potansiyeline giiven duyan,
ozyyeterliligi yiiksek, kendilerine kars1 pozitif alg1 besleyebilen, orgiitiin degerleri ile
uyumlu, yogun ¢alismanin verdigi fiziksel yorgunluk da bile keyif alarak calismaktadir
(Satir, 2019: 17). Rathbone (2006: 18-19)’a gore orgiit liyesinin besledigi bu olumlu
duygular1 belli olaylarda gecici olarak hissetmesi degil, aksine durum ve olaylardan
bagimsiz bir sekilde devamlilik géstermesi ise adanmislik sayilmaktadir. Tiim bunlar
degerlendirildiginde ise adanmishik ile farkli adlandirmalar bulunsa da ise

adanmishigin ¢alisan agisindan motivasyon, odaklanma ve pozitif performans
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yoniindeki etkileri konusunda aragtirmacilar hemfikir olmakla beraber, firmalara
rekabet ortaminda ihtiya¢c duyduklar calisan davranislarini elde etmelerine destek

oldugu sdylenebilmektedir (Ercan, 2019: 51).

2.1.1 ise Adanmishg Etkileyen Faktorler

Bu kavrami gelismesinde bir¢ok etken bulunmaktadir. Ise adanmishg iyi
analiz edebilmek ve dogru tanimlayabilmek i¢in bu etkenleri de incelemek arastirmalar
icin oldukga kritiktir. Ise adanmighk kavraminin sonuglari ise orgiitlerin rekabet
avantaji, verimlilik gibi siireglerini etkilediginden olduk¢a 6nemlidir (Yal¢in,2019:

38).

Literatlire bakildiginda ise adanmisligin tiikkenmislik, iskoliklik gibi farkl
kavramlarla iligkili oldugu diisiiniilmektedir. Asagida yer alan tablo 4 ile bu iligkiler
g6z Oniine konmustur. Ise adanmigh@in érgiit iistiindeki etkilerinden dolayi kritikligi
dikkate alindiginda adanmisligin i¢ ve dis olmak iizere bircok faktdr ve degiskenden
etkilendigi diisiiniilmektedir. Bu degiskenler ¢alisma saatleri, is niteligi, i sonuglari,
sosyal iligkilerin kalitesi ve kisinin saglikli oldugunu diisiinmesi seklinde ifade
edilmektedir (Kocadag, 2019: 8).

Tablo 4:iskoliklik, Tiikenmiglik ve Adanmishgin Diger Degiskenlerle Beklenen
Iligkisinin Ozeti

Iskoliklik Tiikenmislik Adanmishik
Uzun Calisma Saatleri | + 0 +
Istekler/Talepler + + 0
Kaynaklar 0 - +
Is Ciktilart + - +
Sosyal Iliskiler - - +
Algilanan Saglik - - +

Not: += Pozitif iligki; = Negatif iliski; 0= Belirli/6zel bir iliskisi yok
Kaynak: Schaufeli ve digerleri 2008, s. 177. akt. Kocadag, 2019: 8

Ise Adanmislik kavrami ¢ogunlukla tiikkenmisligin tersi olarak gériilmektedir.
Bunun sebebinin tiikkenmisligin Oniine ge¢cmek icin ¢alisanin isine daha c¢ok
adanmasini saglayacak miidahalelerde bulunmak performans gelisiminde daha kritik

bir yoldur. Bu baglamda ise adanmuslik tiikenmisligin olumlu taraflar ile ilgilidir. ise
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adanmislikta tilkenmigligin gostergelerinden yorgunluk yerine normalin iistiinde bir

enerji, orgiitsel sinizm yerine is ortaminda daha fazla katilim, islere etkiden kaginmak

yerine etki etme davranisi goriilmektedir. Buna gore ise adanmislik, isyerinde

gergeklesen durumlara olumlu bir bakis agis1 sunabilmek adina giiglii bir faktordiir

(Coskuner ve Sentiirk, 2017: 173). Bu baglamda ise adanmishgin etkenleri ve

sonuclar1 Sekil 1°de goriilmektedir.

Degerlerin Uyumu

Is ve Kisisel
Bekelntilerin uyumu

Orgiitsel Destek
Algilanan Giivenlik,
Gliven ve Kisisel
Kontrol

Giiven
Performansi
Asil s
Gorevlerinin
Basarilmasinda
Kullanilan
Aktiviteler

Ise Baglanma
Fiziksel, Duygusal ve
Biligsel Enerjinin Ise

Yatirimi

e

Benlik Saygisi
Kisinin Kendi
Yeteneklerine Olan
Inanc1

Sekil 1: Tse Adanmishgin Etkenleri ve Sonug¢lar

Kaynak: Atabay, 2019: 29

Orgiitsel
Vatandashk
Aktif, Isbirlikei,
Yenilik¢i ve
Katilimci

Coskuner ve Sentiirk’ iin (2017) ¢alismasinda da vurgulandigi ve Atabay

(2019)’un sekille doktiigii gibi kisinin benlik saygisina olan inanci, Orglitsel destek

algist ve beklentilerin uyumu Ise adanmishig1 ve ¢alisanlarin enerji seviyelerini artirir,

orgiitsel sinizmin yerini is ortamina daha fazla katilim alir ve islerde etkiden kaginmak

yerine aktif bir etki yaratma davranis1 goriiliir. Sekil 1, bu siireci gorsellestirerek, ise

adanmisligin nasil sekillendigini ve sonuglarinin neler olabilecegini agiklamaktadir.
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Ise adanmishik diizeyi yiiksek olan galisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik
oldugu goriilmektedir. Gelisime yonelik istekleri ve proaktif davraniglari
bulunmaktadir. Ise adanmislik kisinin isine kars1 olumlu bakis agisina, bireysel iyi olus
halinin yliksek olmasina, is tanimi disindaki roller i¢in istekli olmasina ve yiiksek
performansa neden olmaktadir. Bu profildeki calisanin aksine isini degistirmeyi
diisiinen, is doyumlar1 diisiik kisilerin ise adanmish@i c¢ogunlukla diisiik oldugu

goriilmektedir (Soydan ve Bahgecik, 2018: 2291)

Literatiirde ise adanmisligi etkileyen bir¢ok onciil ve sonug iistiine ¢aligmalar
bulunmaktadir. Ise adanmishigin olusmasinda etki eden 6nciil ve ardillar1 Tablo 5’te

goriilmektedir.

Tablo 5: Ise Adanmishgin Onciilleri ve Ardillart

ONCULLER ARDILLAR

1. is Kaynaklar: ve Tasarim 1. is Tatmini
(Gérev Cesitliligi, Anlamlilik, Ozerklik, | 2. Proaktif Davrams
Geri Bildirim, Mestektaglardan Destek, | 3. Ekstra Rol Davranisi
Yonetici  ile  Yiiksek Kaliteli {liski, | 4. Gelismis Performans
Dontistiirticti Liderlik) 5. Ayrilma Niyeti

2. Bireysel Faktorler 6. (")rgiitsel Vatandashk Davranisi
(Duygusal Istikrar, Disadoniikliik,
Vicdanllik, Proaktif Kisilik, Oz-Yeterlilik,
Iyimserlik, Benlik Saygisi)

3. Isyeri Ortam
(Destekleyici Calisma Ortami, Algilanan
Giivenlik Seviyesi, Ogrenme Ortami)

4.Insan  Kaynaklari  Gelistirme

Uygulamalar

(Ogrenim Firsatlar;, Calisan Egitimleri ve
Gelismeleri, Kariyer Gelismi, Orgiitsel Degisim,
[letisim ~ Stratejisi, Karar Verme Siirecine

Katilma)

Kaynak: Alexandrovna, 2017: 17-18 akt. Gokaslan, 2018:30-31
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Tablo 5, ise adanmushigmn onciilleri ve ardillarmi 6zetlemektedir. ise
adanmislig1 etkileyen onciiller arasinda is kaynaklari ve tasarimi (gorev cesitliligi, geri
bildirim, dontstiiriicii liderlik), bireysel faktorler (0z-yeterlilik, iyimserlik), isyeri
ortami (destekleyici calisma ortami) ve insan kaynaklar1 gelistirme uygulamalar
(egitim ve kariyer gelisimi) bulunmaktadir. ise adanmisligin sonuglari ise is tatmini,
proaktif davranislar, ekstra rol davranislari, gelismis performans, orgiitsel vatandaslik

davranigi ve ayrilma niyeti gibi orgiitsel sonuglarla iligkisi goriilmektedir.
2.2 ise Adanmishk Modelleri

2.2.1 Kahn’n ise Adanmishk Modeli

William Kahn tarafindan 1990 yilinda gelistirilen ise adanmishik modeli,
calisanlarin islerine olan duygusal baghilik ve katilimimi anlamak i¢in yaygin bir
cergeve olarak kullanilir. Kahn (1990) danismanlar ve mimarlar ile yaptigi incelemede
kisinin ise adanmishigi hissedebilmesi ic¢in yaptigt goreve anlam yiliklemesi, iste
giivende hissetmesi, kisiligi ile gérevinin eslesebilmesi gerektigini ortaya koymustur.
Kahn’in modelinde adanmishigin {i¢ boyutu oldugu goriilmektedir. Buna gore bireyler

kendilerini bu {i¢ boyuta gore ise adamaktadirlar.

Fiziksel Adanmishk: Kisinin fiziksel olarak tam konsantre bir sekilde

odaklanmasi, iste basar1 gosterebilmek icin tiim yetkinlikleri ile ¢caba sarf etmesi, tim

bedensel enerjisini gorevine harcamasi olarak ifade edilmektedir (Atabay,2019: 31).

Bilissel Adanmishik: Bireyin var olan biitiin bilgi birikimini ve aklim ise

vermesidir. Bu sebeple var olan zihinsel enerjisinin tamamin1 gérevine harcamasidir

(Akdag,2020: 37).

Duygusal Adanmishik: Calisanin isine kars1 besledigi tiim olumlu duygular ile

isinden dolay1 kivan¢ duymasi, isine duygusal olarak baglanmis olmasi durumunu

ifade etmektedir (Atabay,2019: 32).

2.2.2 Schaufeli’nin ise Adanmishk Modeli

Ise adanmislik kavramini 6nemli temsilcilerinden Schaufeli, Bakker, Leiter ve
Taris’in (2008) modeline gore ise adanmislik, calisanlarin islerini derinlemesine
benimsemeleri, kendilerini tamamen ise vererek ¢aligsmalarini slirdiirmeleri ve bunun

sonucunda olumlu ve tatmin edici bir zihinsel duruma ulagmalar1 olarak

tammlanmaktadir (Schaufeli & Bakker, 2006: 702) Ise Adanmishgin dinglik,
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adanmislik, 6ziimseme olarak ifade edilen {i¢ boyutu bulunmaktadir. Tiikkenmislikten
bagimsiz olarak ele almis ve bu iki kavrami birbirinden ayr Olclilmesi gereken zit
kavramlar olarak degerlendirmislerdir. Dinglik (vigor) ve adanmislik (dedication)
boyutlari, tiikkenmisligin boyutlar1 olan duygusal tikenme ve duyarsizligin tam tersi
olarak kabul edilebilir. Ancak, Schaufeli’ nin ortaya koydugu dziimseme (absorption)
boyutu, tiikkenmisligin ticlincli boyutu olan diisiik kisisel basar1 ile dogrudan bir zitlik

icinde degerlendirilmemistir (Schaufeli vd., 2002: 74).

Dinglik: bireyin gorevini yaparken enerjini yiiksek hissetmesi, tiim odagin

isine vermesi, sorunlar karsisinda bile tiim ¢abasi ile adanma halidir.

Adanma: Kisinin galistig1 ise karsi duygusal olarak bagli hissetmesidir. Isine
kars1 yaratici hissederek var olan zamanlarini iste gecirme konusunda istekli olma

halidir. (Schaufeli vd., 2008: 188).

Oziimseme: Bireyin gérevi i¢in kendini tiim dikkati ile isine vermesidir. Isini
Oziimseyen birey zor anlarda bile pes etmeden calismaya devam etmektedir (Gokaslan,

2018: 138).
2.2.3. Maslach’mn Tiikenmislik- ise Adanmishk Iliskisi Modeli

Maslach, Ise adanmislik kavraminin diger énemli temsilcilerinden biridir.
Maslach, tiikkenmislik ile ilgili ¢alismalari ile 6ne ¢iksa da tiikkenmisligin tersi olan ige
adanma kavramu ile ilgili calismalar da yapmistir. Bu modele gore ise adanmislik ile
tilkenmislik arasinda bir baglanti bulunmaktadir. Buna gdre potansiyelin istiinde is
yiikii, denetim eksikligi, 6diil mekanizmasinin yetersizligi, baglilik hissedememe,
orgiitsel adaletsizlikler ve is ile kisinin uyumsuzlugu gibi faktoriiler tiikenmislige
sebebiyet vermektedir. Bunun zitti olarak takdir, uygun is yikii, odiillerme
mekanizmalari, kiginin ise uyumu gibi faktorler de ise adanmishgr getirmektedir
(Ardig ve Polatci, 2009: 71). Bu modele gore adanmishigin enerji, baglhlik ve yeterlilik

olarak boyutlar1 bulunmaktadir.

Enerji Boyutu: Calisanin zorlu durumlar yasamasina ragmen saglam bir durus
sergilemesi ve tiim becerisini gorevini iyi sekilde yerine getirmek i¢in harcama
arzusudur. Kisi isinde yiiksek enerji sergiliyorsa isine karsi adanmislik yasadig

sOylenebilmektedir.
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Baghlik Boyutu: Maslach bu kavrami sinizim zitt1 olarak nitelendirmistir.

Kisinin kendisi ile bulundugu kurumu 6zdesletridigi durumu ifade etmektedir.

Yeterlilik: Kisinin sahip oldugu yetkinliklerin yaptig1 is i¢in gerekli miktarda
olmas1 ve bununla beraber basarma duygusunu hissetmesi olarak nitelendirilmektedir

(Atabay,2019: 33).
2.3.4. Macey ve Schneider’in ise Adanmishk Modeli

Macey ve Schneider (2008), niteliksel, durumsal ve davranigsal olmak {izere

iic boyutlu bir ise adanmiglik kavramindan bahsetmektedirler.

Niteliksel: Olumlu bir hayat ve is bakis acgisina sahip olmayi, karsilagilan
olumsuzluklar i¢in dnden hazir olmayi, idealleri i¢in savagan bir yapida olmay1 ifade
etmektedir. Bu 0Ozelliklere sahip olan birey ise adanmishigi da yiiksek oranda

hissedebilecegi ifade edilmektedir.

Durumsal: Kisinin isini daha iyi sekilde yapabilmek icin ve kendi
yetkinliklerini gelistirmek i¢in yatirim yapmasi ve isin ¢iktilarini nasil algiladigr ile
iligili  oldugu ifade edilemketedir. Durumsal adanmislik bireyin hem
ozmotivasyonunu, bulundugu orgiitten memnuniyet duymasini ve sadik olmak gibi

hem 6zellikleri hem de durumlar1 kapsamakdadir.

Davranissal: Kisinin bulundugu o6rgiite uyumlu davranmasi ve gerektiginde

inisiyatif kullanarak sorumluluk almasini olarak nitelendirilmistir (Atabay, 2019:33)

2.3 Ise Adanmushik Boyutlar

Schaufeli ve c¢alisma arkadaslarinin tanimladigi ise adanmighk kavrami,
calisanlarin islerine yonelik pozitif ve motive edici bir baglilik gelistirmelerini ifade
eder. Bu baglamda, ise adanmiglik dinglik, tutkunluk ve yogunlagma olmak iizere ii¢
alt boyuttan olusur. Dinglik, ¢alisanin enerji dolu ve zihinsel esneklikle zorluklara
kararlilikla yaklagmasini ifade ederken; tutkunluk, ise anlam, cosku, gurur ve ilham
gibi giiglii duygusal bir baglilik gelistirmeyi igerir. Yogunlasma ise ¢alisanin yaptigi
ise tamamen dalarak odaklanmasi ve zamanin nasil gectigini fark etmeyecek sekilde

isine kendini kaptirmasiyla tanimlanir. Bu {i¢ boyut bir araya geldiginde, calisanin
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isine yonelik yiiksek diizeyde motivasyon ve bagllik sergiledigi bir durum ortaya ¢ikar
ve bu durum is tatmini, performans ve oOrgiitsel baglilik gibi olumlu sonuglarla

iligkilidir (Schaufeli vd., 2002: 74-75; Schaufeli ve Bakker, 2004: 295).
2.3.1 Dinglik

Schaufeli ve arkadaslarinin (2002) ise adanmishig1 aktarirken bahsettikleri alt
boyutlardan dinglik literatiirde ‘vigor> olarak ifade edilir. Ozkalp ve Meydan (2015:
6)’a gore dinglik calisanlarin ise karsi enerjik ve canli olmalarini ifade eder. Bu alt
boyut, ¢alisanlarin isle ilgili olarak yiiksek bir enerji seviyesine sahip olmalari, isle
ilgili olumlu duygular yasamalar1 ve is gorevlerini yerine getirirken aktif bir sekilde
katilim gostermeleriyle iligkilidir. Dinglik, c¢alisanlarin ise olan tutkulu bagliligini
yansitan énemli bir faktordiir ve is performansini olumlu yonde etkiler. Bu durum
diger calisanlar1 da pozif yonli etkileyerek kurumda ise adanma diizeyini arttir

(Kanisicak, 2018:66).

Isminden de anlasilacagi gibi dinglik enerjik olma hali, drgiitiin amaglart
dogrultusunda yorgunluk hissetmeden performans sergilemesi halini anlatmaktadir
(Caliskan, 2014: 370). Bu motivasyona sahip calisanlar, konsantrasyon ve tutku ile
gorevlerini yaparken, iste olusabilecek olumsuzluklar1 da ¢6zme konusunda gorevin
getirdigi biling ile pozitif duygularini dile getirmekten geri durmazlar (Ozyilmaz ve

Stiner,2015: 144).
2.3.2 Adanmishk

Kisinin ise kars1 derin bir bag hissetmesi durumudur. Kisinin 6rgiitiin amaglari
dogrultusunda gerceklestirdigi performanstan gurur, heyecan, rekabet duygusunu
yasabilmesidir. Isine kendini adamis insanlar isi bir motivasyon kaynagi olarak
goriirler ve islerini dikkat ¢ekici olarak goriirler. Bu sebeple isleri i¢cin miicade eder ve
isi anlamli bulurlar (Turgut, 2011: 156). Kisilerin islerini ile kendi amaglarin
biitiinlestirmeleri, isini 6zel bulmasi, zor zamanlarda bile yilmadan devam edecek

motivasyonu kendinde bulmalar1 adanmishigi ifade etmektedir (Atabay,2019: 28).

Schaufeli ve digerleri (2002: 74) gore adanmislik alt boyutu sadece ise karsi
olan inanc1 degil, duygusal olarak da kisiye dokunan bir boyuttur. Isine karsi bu boyutu
yasayan kisiler verilen gorevler haricinde daha fazla gorev almaya meyilldir.

Belirlenen sorumluklarinin digina ¢ikmak isterler ve tiim dikkatleri ile ise odaklanirlar.
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Bunlar dikkate alindiginda kurumlarin ¢alisanlarindan ise karst bekledigi

yaklagimlardan oldugu goriilmektedir (Kanten, 2016: 69).
2.3.3 Oziimseme

Schaufeli (2002: 74-75), gore oOziimseme kisinin kendini tamamen ise
vermesidir. Oziimsemeyi yasayan ¢alisan gecen siirenin farkinda olmadan ¢alismaya
devam eder ve isten uzaklasmak da zorlanir. Bu durum pozitif psikolojide yer alan akis
deneyimini ifade etmektedir. Oziimseme, kisinin tiim odagimni ise vermesini ve bunu
yaparken mutluluk hissetmesini ifade etmektedir. ise olan bu konsantrasyonu sebebi
ile zamannin nasil gectiginin farkina varmamaktadir (Anafarta ve Yilmaz, 2019:
2946). Oziimseme kisinin giin icerisindeki hayatina igine dahil etmesidir. Bunu
yaparken kendini disaridan gelen tiim dikkat dagiticilara karsi uzak tutmasidir. Bu
esnada gorevinden zevk almasi ve biitlin odagini isine vermesi ve sebeple isinden

ayrilmakda zorlanmasi olarak ifade edilmektedir (Cinnioglu ve Ertogrul, 2022: 2604).

Iskoliklik ile Oziimseme tanim olarak yakin goziikse bile 6ziinde ¢ok farkli iki
durumdur. Oziimseme alt boyutunu yasayan kisiler isteki gérevinden ve yasamindan
zevk alirlar, islerini odaklanarak yaparlar ve kaygi duymadan giiven ortaminda
yaparlar. Iskoliklik yasan kisi ise isini ile ilgili basarisiz olma, kurumsal baski ve stres,
terfi beklentisi gibi faktorlerden dolayr keyifle c¢alisamazlar. Bu sebeple ozel
hayatlarma 6nem gosteremezler, stresten kuurtulmak icin gerekli aktivitilere zaman
ayrramazlar ve bu duygu durumunun altinda zorlanarak yasamaya baslarlar. Bunlar
dikkate alindiginda 6ziimseme yasayan bireyler hayat doyumu ydniinden saglikli

yasarken iskolikler tam aksi yonde bir hayat stirmektedirler (Kanten, 2012: 16).
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Tablo 6: Ise Adannuslik ve Iskoliklik Arasindaki Farklar

Ise Adanmishk Iskoliklik
Isine kars1 saplantili degildir. Zorlayict bir ig siiriikleyici vardir.
Ozerkligi olan bir diizen Empoze edilen bir diizen
Giivenli baglanma Giivensiz baglanma
Is tatmini Is tatminsizligi
Saglikli Daha az saglikli
Iyi Kalitede Sosyal Iliskiler Kalitesi diisiik sosyal iliskiler

Kaynak: https://occupationalhealthpsychology.files.wordpress.com. akt. Satir, 2019:
21

Tablo 6, ise adanmislik ve iskoliklik arasindaki temel farklar1 gostermektedir.
Ise adanmislik, isine kars1 saplantili olmayan, giivenli baglanma ve is tatmini ile iliskili
saglikl1 bir tutum olarak tanimlanirken, iskoliklik zorlayic1 bir i¢ gilidiiyle hareket eden,
giivensiz baglanma ve is tatminsizligi ile iliskili sagliksiz bir durumdur. Ise adanmis
kisiler, 6zerklik ve ytiksek kaliteli sosyal iligkilere sahipken, iskolikler empoze edilen

bir diizen ve diistlik kaliteli sosyal iliskilere sahiptir.
2.4. Ise Adanmushk ile flgili Arastirmalar

Literatiir incelendiginde ise adanmislik kavrami ile bircok kavram arasindaki
iliskiyi inceleyen arastirmalar bulunmaktadir. ise adanmishk ile ilgili ulusal ve

uluslararast literatiirde yapilmis aragtirmalara bu boliimde yer verilmektedir.

Schaufeli, Taris ve vanRhenen (2008), ise adanmighigin, iskolikligin ve
tilkenmisligin, personelin iyi olma halinde bu ii¢ faktoriin birbiri ile iligkili olup
olmadiginin 587 ydnetici ile incelemektedir. Arastirma sonuglarina gore yapilan igin
yapisina, mesai saatlerindeki degiskenlere, sosyal iliskilerin durumuna gibi faktorlerle
iligkili oldugu goriilmiistiir. Fakat bu {i¢ degiskenin kendi i¢inde iligkili olmasindan
ziyade li¢ farkli faktor oldugu sonucuna ulasilmistir. Schaufeli, Bakker ve Salanova
(2006) 10 farkl tlkede gerceklestirilen arastirmda tiikenmislik ile ise adanmiglik
arasindaki 1iligskiyi incelemislerdir. Buna gore tiikkenmisilik kavramiin, ise
adanmighigin tersi veya zitti oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Yine Atabay (2019),

calisganin kisilik 6zelliklerinin ise adanmishiga ve tiikenmislik davranisina etkisini
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incelemek amaciyla sigorta sektoriinde arastirma yapmistir. Aragtirmada tiikenmislik
ile ise adanmislik negatif yonlii iligkili bulunmustur. Kisilik 6zelligi olan ndrotikligin
ise adanmighigl negatif yonde, tikkenmisligi ise pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Buna gore calisan adanmisliginin artmasi i¢cin kurumlarin g¢alisanin

tiilkenmislgini diisiirecek faaliyetlerde bulunmasi gerekmetedir.

Salanova, Agut ve Peir6 (2005), ise adanmiglik kavramini, 6rgiitsel kaynaklar
ile personel performansi ve miisteri baglilig1 arasindaki iligkide 6rgiit ikliminin aracilik
roliinii hizmet sektorii ¢alisanlar1 ve miisteriler lizerinde arastirmiglardir. Buna gore
aracilik roliiniin oldugu gortilmis ve 6rgiit iklimi ile miisteri baglilig1 arasinda pozitif
anlamli iliski oldugu sonucuna varimistir. Bakker ve Demerouti (2008), ise
adanmislik kavraminin is ve kisisel kaynaklarla belirlendigini ifade etmektedirler. Bu
arastirmaya gore adanmishigi yiliksek calisanlar daha verimli, gorevleri disindaki is
rolleri igin istekli ve yaraticidirlar. Ozyilmaz ve Siiner (2015), ise adanmislhik
kavramimin personelin tutumlarma etkisini incelemek iizerine arastirmada
bulunmuglardir. Buna gore ise adanmisligin, kisinin orgiitsel baglilik ve is tatmininde
pozitif anlamli, isten ayrilma niyeti ile negatif anlamli oldugu sonucuna ulagsmiglardir.
Biiyiikbese ve Gokaslan (2018), Diyarbakir ilinde, biiylik Olcekli tekstil fabrikasi
caligsanlan ile ise gomilmiisliikk, ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti iliskisini
incelemislerdir. Arastirmada elde edilen sonuca gore isten ayrilma niyeti ile ise
adanmislik arasinda bir iliski bulunamamustir. Bir diger kavram olan ise gomiilmiisliik

ile ise adanmuslik arasinda iliski oldugu sonucuna ulagmislardir.

Durgut (2020), yapt malzemeleri sektoriinde biiyiik 6l¢ekli bir firmanin
caligsanlarinin goriisiine dayanarak etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik
algilarinin birbiri ile iligkisini incelemistir. Buna gore etik liderlik, yonetsel yaraticilik
ile ise adanmighik kavramlarinin birbiri ile pozitif ve iligkili oldugu sonucuna
ulagmistir. Ercan (2019), lider-iiye etkilesimi, yenilik¢i is davranisi, ise adanmislik ve
orgiitsel Ozdeslesme kavramlarinin iligkisinde Orgiitsel adaletin aracilik roliinii
Istanbul’da sanayi sektoriinde arastirmistir. Buna gére Lider-iiye etkilesiminin kalitesi
yenilik¢i is davranmiginin, ise adanmislik ile orgiitsel 6zdeslesmenin pozitif yonlii
iligkili oldugu ve Orgiitsel adalet kavraminin ise aracilik rolii oldugu sonucuna

ulagilmistir.
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UCUNCU BOLUM

3.LIDER-UYE ETKILESIMIi (LMX)

3.1 Lider-Uye Etkilesimi (LMX) Teorisinin Gelisimi

Liderlerin, giiniimiizde orgiit i¢inde kisilere verilen gorev ve sorumluklarin
gergeklestirilmesi, orglitsel hedeflere ulasilabilmesi i¢in ¢esitli liderlik davranislarini
sergilemesi gerekmektedir. Bu liderlik davraniglarini agiklamaya yonelik ¢ok fazla
arastirma bulunmaktadir. Cagin degismesi ile orgiit icerinde dinamiklerin hizla ve
siirekli degismesi sonucunda yapilan aragtirmalar iyi bir ydnetici-¢alisan iliskisini
aciklamak da yetersiz kalmistir (Kasli, 2009: 35). Liderlik ve orgiit iizerindeki etkileri
aciklamaya yonelik yapilan ¢alismalarda ortaya ¢ikan kavramlardan biri de Lider-Uye
Etkilesimi (LMX) Teorisi’dir. Graen ve Uhl-Bien (1995) liderligin {i¢ temel
bilesenden olustugunu belirtmiglerdir. Bu ii¢ temel kavramin lider, astlar ve
etkilesimleri oldugunu belirtmislerdir. Liderlik kavraminda sadece bas unsur olarak
liderin goriildiigii bir agiklama tarzi yerine, bu kavramlarinin iligkisinin de ele alinarak
yapilan bir tanimlama ancak Lider-iiye Etkilesimi Teorisi ile miimkiindiir (Cevrioglu,
2007: 20). Liderin astlar1 ile farkli iliskiler olusturmasi ve bu ilskilerin kisisel ve
orgiitsel davraniglar1 etkilemesi bu teorinin temelini olusturmaktadir (Findikli, 2012:

78)

Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafindan ortaya atilan bu teori *‘Dikey Ikili
Baglant1 Modeli’” (Vertical Dyad Linkage Model) olarak da adlandirilmaktadir. Dikey
Ikili Baglant: Modeli i¢in yapilan arastirmalarda, lider ve astlar1 ile arasinda ikili iligki
oldugu goriilmiis ve Lider-iiye Etkilesimi Kurami (LMX) ile de iligkinin kalitesi ve
orgiitsel ¢iktilar tistiindeki etkisi arastirilmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 225). Graen
ve Uhl-Bien (1995:221) liderlik kavraminin ¢ok yonlii oldugunu agiklamak amaciyla
bir gruplandirma yapilmasi gerektigini belirtirek, bu gruplandirmaya diger liderlikten

etkilenen diizeyleri de dahil ederek gruplamayi kapsamli hale getirmiglerdir. Lider ve
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Sekil 2: Liderligin Alanlar
Kaynak: Graen, Uhl-Bien, 1995: 221

Graen ve Uhl-Bien (1995), lider ve izleyiciler arasindaki iligkinin kalitesinin, orgiitsel
verimlilige ve basariya olan etkisini aragtirmis ve bu iligkilerin g¢esitli diizeylerde
farklilagtigini 6ne stirmiistiir. Sekil 2'de, bu liderlik iligkisi gorsel olarak basit ve net
bir sekilde sunulmus, izleyici, lider ve iligskiler arasindaki i¢ ice gecmis ve

ayristirtlamaz etkilesim siiregleri gorsellestirilmistir.
3.2 Lider-Uye Etkilesiminin Teorik Temelleri

Lider (yonetici) ile calisanlar arasindaki etkilesimler, lider-iiye iliskisini
belirleyen Onemli degisimlerin bir yansimasidir (Wayne vd, 1997: 82). Bu
etkilesimlerin temelinde ise bazi kuramlarin oldugu 6ne siiriilmektedir. Arastirma
kapsaminda ele alinan bu kuramlar; rol teorisi, sosyal miibadele kurami ve esitlik
kurami olarak siralanabilir. Asagida Lider-liye etkilesiminin sekillenmesinde rol alan

sosyal etkilesim teorisi, esitlik kurami, rol teorisi, adalet teorisi agiklanmaktadir.
3.2.1 Rol Teorisi

Rol Teorisi, Lider-iiye Etklesimi kuramimnin sekillenmesinde temel olusturan
teorilerdendir. Rol ozetle calisanin gorev aldigi konumda basarabilecekleri ve
bagsaramayacaklarinin toplaminda yansittig1 davranig biitiiniidiir. Bu sebeple lidere
bagl calisanlar bulunduklar statii geregince cesitli rollere girerler. (Akgemici ve ark.,

2005: 2)

Graen vd. (1977)’e gdre bir organizasyona ait liyeler gorevlerini, girdikleri

roller ile hareket ederek gerceklestirmektdirler. Dolayisiyla orgiit igndeki rollerin nasil
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tanimlandig1, hangi yapida oldugu ve nasil gerceklestirildiginin bilinmesi fayda
saglamaktadir. Bu yaklasima gore Orgiit iiyelerinin rolleri sadece yazili goérev
tanimlarindan degil, “’rol olugturma islemi’’ olarak adlandirilan gayri resmi siireglerle
de gelistirmektedir (Graen vd., 1977: 492). Bu sebeple oOrgiit liyelerinin rollerine
yonelik beklentisi olan liderler, astlarina baski yapabilmektedirler. Lider-iiye
etkilesimi, roller yaratmada en etkili mekanizmalardan goriilmektedir. Bu teori, lider-
iiye etkilesimine gore yorumlandig: takdirde yonetici ve astlar1 is tanimlar1 yerine
getirilirken etkilesim i¢ine girerek sosyal bir iligki i¢cine grimektedirler. Yoneticiler,
sosyal olarak yakin hissettikleri ekip liyelerine daha kritik roller vermektedirler.
Bununla beraber daha az iliski gelistirdikleri {iyelere daha 6nemsiz goriilen rolleri
verme egilimindedir. Etkilesimin kalitesi ile resmi veya resmi olmayan siireglerle

odiiller elde edilebilmektedir (Cevrioglu, 2007: Dienesch ve Liden, 1986 ).
3.2.2 Sosyal Etkilesim Teorisi

Kisinin hayatindaki sosyal ve ekonomik degisimler, sosyal yasamdan hiz
almaktadir. Kisi yasami boyunca 6nem verdigi ve ihtiya¢ duygugu miilk, sosyal kabul,
dostluk, hizmet gibi seyleri sadece baskalarindan elde edebilmektedir. Kisiler bu
onemli faktorler i¢in birbirlerine ihtiya¢ duyarlar. Sosyal Etkilesim teorisine gore
kisler bu kaynaklar1 elde ettikleri sosyal hayatin bu yoniine egilmektedir. Ekonomik
degisim ile sosyal degisimi ayirt eden en temel sey sosyal degisimde ekonomik
degisimin aksine uzun siireli devam eden bir iliski séz konusudur. insanlarin
arasindaki bu uzun siireli etkilesim halinin, zorunlu birbirine ihtiya¢ duyma hali ve
buna baghh gerceklesen degisimler Sosyal etkilesim teorilerinin temelini

olusturmaktadir (Molm,1997: 12).

Sosyal Etkilesim teorisinde odak; ‘birey kendine yarar saglayacak, bekledigi
yararin karsilikli olarak, esit diizeyde bagkalarina yarar saglayacaktir’ yaklagimidir
(Gouldner, 1960). Sosyal etkilesim sekilsellikten uzak kisilerin karsilikli giiven ve
sorumluluk duygusu sonucunda gelismektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 874-

900).
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3.2.3 Esitlik Kurami

Esitlik kurami kisilerin karsilikli girdi-¢ikt1 degisimine dayanmaktadir.
Adams’in Esitlik kurami c¢alisanlarin orgiite sagladiklar1 girdi ile elde etikleri fayda
arasindaki dengeyi tutmalar olarak ifade edilmektedir. Bu teoriye gore Orgiitteki
kisilerin motivasyonu i¢in verdigi emek ile degeri nasil algiladiklar1 ve buna dayal
gelisen oOrgiitsel adalet algisi kritik Oonem tagimaktadir. Literatiirde yer alan
motivasyon terorilerinin benzeri sekilde Esitlik teorisi de bireyin algisinin, orgiitteki
diger tlyelerle girdigi iligkiyi etkiledigi distintilmektedir. Adams’a gore kisi
digerlerinden az gelir elde ederse 6fke duygusu, almasi gerekenden fazla gelir elde
ederse sucluluk duygusu gelismesine neden olmaktadir (Mowday,1987: 91; Seker,
2014: 1-2).

Bu kurama gore galisan algiladigi adalete gore davranislarini degistirme
egilimindedir. Buna gdre orgiitte bir adaletsizlik hissettiklerinde emek vermeyi azaltir,

degeri cogaltir veya isten ayrilirlar (Aidla, 2013: 243).

Lider-liye etkilesiminde iliskinin kalitesinde kisilerde olusan esitlik algisinin
kritik bir faktor oldugu diisiiniilmektedir. Yatirim ve kazang olarak tanimlanan yapida
karsilikl verilenler ve elde edilenler {izerine siirdiiriilen iliskide gerg¢eklesen aligveris
durumu zamanla lider ve ekibindeki kisiler ile arasinda duragan bir iliskiye
doniisebilecegi diisliniilmektedir. Esitlik durumu her iki taraf icinde olabilecek en iist
diizeyde girdi ve ¢iktilarda farklilagmalar ile slirdiiriilmelidir. Bu siiregte gelisen iliski

ise bu girdi-¢ikt1 sisteminin bir fonksiyonu olarak goriilmektedir (Scandura, 1999: 28).
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Tablo 7: Esitlik Kurami Acisindan Girdi ve Ciktilar

Girdiler Ciktilar
Vakit Is Giivenligi
Emek Maas
Sadakat Ek Faydalar
Yogun Calisma Harcamalar
Uyum Taninma
Yeterlilik Itibar
Esneklik Sorumluluk
Tolerans Bagsarma Duygusu
Ayrimcilik Ovgii
Cosku Tesekkiir
Fedakarlik Uyari
Ustlerine Olan Giiven

Calisma Arkdaslarina Destek

Beceri

Kaynakg¢a: Mowday, R. T. (1987). Equity theory predictions of behavior in organizations. In R. M.
Steers & L. W. Porter (Eds.), Motivation and work behavior (111-131). McGraw-Hill.
(https://web.mit.edu/curhan/www/docs/Articles/15341 Readings/Justice/EquityTheoryPredictionsOf

BehavoirlnOrganizations_Mowday.pdf)

Tablo 7, Esitlik Kurami acisindan girdiler ve ¢iktilar1 agiklamaktadir. Girdiler,
calisanin isine koydugu vakit, emek, sadakat, beceri ve esneklik gibi faktorleri igerir.
Ciktilar ise is giivenligi, maas, taninma, itibar, sorumluluk, basar1 duygusu ve ovgii
gibi calisanlara geri donen unsurlar1 temsil eder. Bu tablo, calisanlarin is yerinde
verdikleri caba ve kaynaklar karsisinda elde ettikleri maddi ve manevi karsiliklari
dengelemeyi amaclayan Esitlik Kurami’nin isleyisini ortaya koymaktadir. Esitlik
Kurami'ni yalnizca maddi unsurlarla sinirlamak dogru olmaz. Bir orgiitte ¢alisanin
elde ettigi statii, sosyal haklar, taninma ve hatta bir 6vgii bile bu kuram kapsaminda
degerlendirilebilir. Bu nedenle, ¢alisanlarin girdileri ve ¢iktilar1 sadece maas gibi
maddi unsurlarla simirli olmayip, itibar ve sosyal kazanglar gibi manevi unsurlar1 da
icerir. Ayrica, bu girdiler ve ¢iktilar her ¢alisan i¢in farkli bir 6neme sahip olabilir; bir

calisan i¢in maddi kazang 6n plandayken, bir digeri i¢in takdir edilme veya sosyal
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haklar daha Onemli olabilir. Dolayisiyla, Esitlik Kurami'na gore degerlendirme
yapilirken, ¢alisanlarin bu farkli beklenti ve algilar1 géz 6nlinde bulundurulmalidir

(Seker, 2014: 17).
3.2.4 Adalet Teorisi

Lider-iiye etkilesiminde adalet teorisi geregine gore yonetici ile calisan
arasinda giivene dayali iligkiler gelismesi ve bu iligkilerin devamliliginin saglanmasi
icin oOrglit icinde adalet olmas1 sarttir. Sosyal adalet konusu ile ilgili yapilan ilk
caligmalarda sosyal iliskilerdeki adalet ilkelerini acgiklama yoniinde ilerlendigi ve
orgiitsel adalet kavraminin ¢ok fazla incelenmedigi goriilmektedir. Bir lider ekibine
performansa dayali bir odiil sistemi isletiyorsa c¢ok iyi bir degerlendirmede
bulunmalidir (iscan ve Sayn, 2010: 196-197). Kuram bu 6zelligi ile Esitlik kuraminda
ki gibi kisilerin adaletli goriilmeyen iligkilere kars1 olumsuz duygularini agikca sekilde
belirttiklerini, orgiit i¢indeki kaynaklarin ve odiillerin adaletsiz dagitilmasina nasil
tepki verdiklerini gézlemlemekte ve bu adaletsizligi nasil diizeltmeye calistiklarini

ifade etmektedir (Eker, 2006: 4; Oguzhan, 2015: 59-60; Omiir vd., 2005: 161).

Scandura (1999: 30)’a gore Orgiitsel adalet ile lider-iiye etkilesiminde
bahsedilen i¢ grup ve dis grup kavramlarindaki ayrilma siireci oldukca iliskilidir.
Liderin orgiit i¢indeki odiilleri dagitirken adeletli bir prosediir izledigi inancinin 6rgiit
icerisinde yerlesmesi prosediirel adaleti olusturmaktadir. Buna gore orgiitteki tiim
astlar i¢in verilen emek ile elde edilen ¢iktinin aligveriginin adaletli sekilde yapildig:
prosediirel adalet ile goriilebilmektedir. Etkilesim adaleti ise orgiit i¢inde yapilan 6diil
paylasiminin sebeplerini fark edebilmelerine yardimci olmaktadir. Dagitimsal adalet
kavramu ise liderin orgiit iginde maddi ve maddi olmayan kaynaklar1 nasil dagittigina
odaklanmaktadir. Prosediirel adalet ve etkilesim adaleti i¢ ve dis grup olarak ifade
edilen iiyelerin ddiillendirme siirecine ne tepki verdigini gostermektedir. Bu sebeple
lider-tiye etkilesimi temelini esitlik ve adalet teorsinden aldig1 diisiiniilmektedir. Lider-
iiye etkilesimine prosediirel, dagitimsal ve etkilesimsel adalet penceresinden

bakabilmek teorinin gli¢glenmesini saglamaktadir (Kurt, 2019: 71).
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3.3 Lider-iiye Etkilesimi Teorisinin Boyutlar:

Lider-iiye etkilesimi modeline gore liderlerin ekiplerindeki kisilerin tamamu ile
ayni sekilde bir etkilesime girmedikleri, her calisan ile degisken davranis tarzi ve
iletisim sergiledikleri diisiiniilmektedir (Cevrioglu, 2007: 39). Bu alanda g¢alisma
yapan aragtirmacilar lider-liye etkilesiminin birka¢ boyuttan olustugunu
belirtmektedirler. Dienesch ve Liden (1986) lider-iiye etkilesimini sadakat, etki, katki
olaracak sekilde ii¢ boyutta tanimlamislardir. Sonrasinda bu {i¢ boyuta profesyonel
saygli ve giiven boyutlarin1 da katarak bes boyut olusturmuslardir. Ancak giiven ile
sadakat igice kavramlar oldugundan giiven boyutu, sadakat boyutunun altina
eklenmistir. Graen ve Uhl-Bien (1995)’e gore sayg1 giiven ve sadakat olmak {izere {i¢
boyuttan bahsetmislerdir. Castro ve Cogliser (1999)’a gore giiven, begenme, tolere
etme, dikkat, sadakat, karsilikli destek omak iizere alt1 boyuttan bahsetmektedirler
(akt. Arslantas, 2007: 163).

Liden ve Maslyn (1998), lider-iiye etkilesiminin kalitesini ‘’katki, etki, baglilik

ve profesyonel saygi’’ olacak sekilde dort boyut ile tanimlamiglardir.
3.3.1 Etki Boyutu (Duygusal Etkilesim)

Lider ile liyenin karsililikl1 etkilesime yonelik profesyonel yaklagimdan ziyade
kisisel etkiden kaynaklanan sevgi ve ilgi gibi pozitif duygular beslemesi seklinde
tanimlandig1 goriilmektedir. Bu duygusal etkilenmenin kisisel 6zelliklerden (egitim,

yas, cinsiyet, deneyim) etkilendigi diisiiniilmektedir (Kasli, 2009: 42).

Schriesheim ve arkadaslarinin (1999: 63-144) one siirdiigli begenme boyutu,
etki ile benzerdir. Lider ile iiyenin arasindaki karsiliklt begenme durumu, etklesim
gelistikce ve siirdiiriilebilir  halde olduk¢a pozitif yonde etkilelenecegi
diisiiniilmektedir (Borchgrevink ve Boster, 1997: 248; Aslantag, 2007:163)

Lider ile tiyenin karsilikli etkilenmesi, lider-iiye etkilesimini ve devamliliginm
farkli miktarlarda etkilemektedir. Profesyonel is siirecine olan katki bu etklisimde
etkinin rolii oldukc¢a azdir. Baska bir agidan lider ile iiyenin etkilesimi ve iliskilerinde
etki boyutunun rolii oldukga kritiktir. Ornek verilecek olursa lider-iiye baz1 zamanlarda
sadece birlikte etkilesim i¢inde olmay1 sevdikleri i¢in daha yogun birlikte ¢alisirlar.

Sebebi dostluk, is ile ilgili girilen iletisim yardimiyla gelisebilmektedir.
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Lider-iiye etkilesimine katki saglayan etki boyutu, karsilikli etkilesimin ne
oranda oldugu, baglilik ve katki boyutuna goére daha c¢ok etkileyerek is ortaminda
dostluk, arkdaglik gibi siiregleri desteklediginde sicak bir ortam olusmasina katki
saglamaktadir. Bununla beraber lider-liye birbirlerinden sosyal hayata yonelik daha
fazla destek ve esneklik beklemektedirler. Bu durumun lider-iiyenin performans
degerlendirme siirecinde belirleyici rol oynayabilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986:

625).
3.3.2 Katki Boyutu

Lider-iiye etkilesimini ve iligkisini agiklamak amaciyla aragtirmacilarin ortak
noktada bulustugu en temel boyut katki boyutunu, personellerin goérevleri ve yerine
getirilen isleri agisindan agilayabilmek daha miimkiindiir. Orgiitte sergiledikleri
performans iizerine yoneticisini etkileyen ve yoneticinin davetini onay veren lyeler,
yoneticileri ile kuvettli bir etkilesim igine girerler. Bu kaliteli iliski sonucunda liderin,
orgiitteki degerli kaynaklar1 tiyelere yonlendirildigi goriilmektedir. Bu kaynaklar,
fiziksel imkanlar, kritik bilgiler ve degerli gorevlerler olarak adlandirilabilirler
(Arslantas, 2007: 163). Orgiitiisel ortak hedefler icin liderlerin ve iiyelerin yerine
getirdikleri i faaliyetlerinin orani, nasil algilandigi seklinde ifade edilmektedir

(Ugurluoglu vd., 2015: 246).

Aragtirmalara gore, orgiitteki kisilerin isine yonelik acik ve Ortiik amaglari
bulunmaktadir. Ise yonelik degerlendirmede, orgiit iiyesi veya adaym kurumun
hedeflerine yonelik verilen isleri tamamlamasi, orgiitsel kaynaklari gézetmesi ve
sorumlu davranmasi kritik faktorlerdendir (Dionne, 2000: 6 akt. Kasli, 2019: 40).
Liderinden destek gordiiglinii ve kaynaklara erigiminin arttigmi goéren tyelerin is
performansinin arttifi goriilmektedir. Ayrica yliksek kaliteli lider-iiye etklesimi
sonucunda {lyeler verilen standart gorev taniminin {stline ekstra gorevler de

uistlenmektedirler (Cevrioglu, 2007: 41).
3.3.3 Sadakat (Baghhk) Boyutu

Rekabet ortaminin artmast ile tecriibe ve bilgi birikimine sahip olan ¢alisanlari
is yerinde tutmanin artik sadece maddi imkanlar ile miimkiin olmayacag:

bilinmektedir. Kimi orgiitlerde yetenekli diisiinlilen c¢alisanlarin isten ayrildig1 veya
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daha az tcret karsiliginda baska islere gectigi goriilmektedir. Bunun en Onemli
sebepleri arasinda liderin, iiyeleri orgiitte tutmay1 saglayacak baghlik gelisitirmede ki

basarisizlig1 oldugu diisiiniilmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 115).

Lider ve tiyelerin karsilikli bagli olma hali olarak yorumlanan baghiligin yardim ile
lider-iiyeleri her zorlu durumda destek saglarken, tiyelerde liderlerine her zorlu sartta
destek olurlar. Bu nedenle orgiitiin ortak hedefleri i¢in ¢abayalan tiyeleri liderler daha
cok korumakta ve astlarda bu destege daha fazla emek vererek karsilik vermektedirler.
Yine benzer sekilde inisiyatif ve sorumluluk gerektiren isleri bagliligi yiiksek

caligsanlara verme egilimindedirler (Bauer-Green, 1996 :1541).

Lider-Uye etkilesiminde baglilik olusmas1 durumunda rol iistlenme ve rol
olusturma adimlari ile de ilgilidir. Lider ile iiyenin etkilesimi sinadiklar1 bir baglangic
siireci bulunmaktadir. Bu sinama siirecinden sonra karsilikli giiven iliskisinin
gelismesi ile ikinci asama gecilmis olur. Bu nedenle lider-iiye direkt olrak etkilesim
saglamis olurlar. Baglilik diger boyutlara gore daha zor kazanmilir. Lider-liyenin
bagliligin1 sinamak i¢in ¢esitli testlere sokar. Bu siirecte lider-iiyelere is devri yaparak
sorumluluk verir ve baglilik yoniinii test etmis olur. Dienesh ve Liden bu asamada
yapilan yetki devri ile {dyelerin baghligmni ilk izlenim olusturulabilecegini

belirtmislerdir (akt. Bauer ve Green, 1996: 1541).
3.3.4 Maesleki Saygi

Karsiliklt etkilesim igerisinde olan her iiyenin, bulunduklari profesyonel
kariyer konumunda, bulunduklar1 kurum i¢inde veya kurum disinda elde ettikleri
mesleki saygiy1 ifade etmektedir. Ozetle kisilerin mesleki hayatinda elde ettigi saygi
olarak ifade edilebilmektedir. Profesyonel saygi, iiyeler ile etkilesimde birebir
yaklagim gostererek, dnceden getirmis oldugu basarilara bakarak ya da 6rgiitiin iginde-
disinda kisi ile ilgili bilgiler topalanarak olusturulabilir. Yonetici, tecriilbe ve bilgi
birikimine giivendigi liyelerin yeteneklerinden yararlanmak i¢in rgiitte kendine yakin

tutmak istemektedir (Erdem, 2008, 17).

Mesleki saygi boyutu uzmanlik uzmanlik giiciinii hatirlatir. Buna goére Lider-
iiye etkilesiminde oldukga kritiktir (Liden ve Maslyn, 1998 akt. Besen, 2017: 40).

Mesleki saygi orani yiiksek liderler, lyelerin kisisel olarak verimliligini de
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yiikseltebilmektedir (Davis ve Gardner, 2004: 459). Liden ve Wayne (1993) yaptigi
arastirmada lider ile iiyenin baslangi¢ etkilesiminde iiyenin alaninda uzaman olmasi
iliskinin gidisat1 i¢in oldukea kritik oldugunu belirtmektedir (akt. Davis ve Gardner,
2004). Uyeler, liderlerine statii veya davranissal olarak yakin etkilesim kuramasa bile
lider mesleki saygiya ve iine sahip ise lidere kars1 baglilik gelistirmek isterler (Davis
ve Gardner, 2004). Mesleki olarak gelen saygi ve iin dyle etkilidir ki kisiler tanigmadan
cok once bile o kisiyle ilgili mesleki saygi algist gelistirebilir (Dionne, 2000:6).

3.4 Lider-iiye Etkilesimi ile lgili Arastirmalar

Lider-Uye Etkilesimi, drgiite, bireylere ve gruba yonelik sonuglarin lider ile
tiyenin etkilesiminin kalitesinden etkilenebilecegini belirtmistir. Buna goére Lider-iiye
etkilesiminin kalitesi orgiitsel ve kisisel ¢iktilar ile ilgilidir. Yapilan incelemelerde
bulunanlara gore bireyin iistii ile olumlu iliskiler gelistirmesi performans ve duygusal
anlamda is sonuglarmi olumlu etkileyemektedir (Gerstner ve Day, 1997 akt. Besen,
2017: 43). Lider-iiye etkilesimi teorisinin bahsedildigi sekilde orgiitsel ve bireysel
ciktilar ile ilgili olmas1 hakkinda daha kapsamli bakildiginda lidere duyulan giiven, is
doyumu, baglilik, performans, yetki devri, stres, etik iklim, orgiitsel adalet algisi,

yenilik¢i is davranisi gibi kavramlarla iliskileri agiklanacaktir.

Literatiirde LMX ile pozitif iliski i¢ginde bulunan kavramlardan biri yenilik¢i is
davranisidir. Birgok ¢alisma LMX ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif yonlii iliski
oldugu agiklanmaktadir (Alsughayir, 2017; Sanders vd., 2010; Turek ve Turek, 2013;
Wang, Fang vd., 2015). Scott ve Bruce (1998) yaptig1 aragtirmada lider ile iiyenin
etkilesiminin kalitesi ile orantili olarak {iyenin yenilik¢i davramiglart artmaktadir.
Bununla birlikte lider- iiye etkilesiminin kalitesi ile drgiitte yenilik ikliminin de iliskili
oldugu goriilmektedir (Toldera & Roma, 2013). Yazinda yapilan ¢alismalarda lider-
iye etkilesiminin kalitesi ile etkileseme giren bir diger kavram i performansi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan caligma sonucunda kaliteli bir lider-liye etkilesminde
daha yiliksek veya daha basarili ¢alisan performansi ortaya c¢iktigi goriilmiistiir

(Gerstener ve Day, 1997).

Erdogan ve arkadaglarinin (2004) yaptig1 caligmada kaliteli bir lider-iiye
iliskisi, tiyelerin isten duydugu tatmini arttirarak orgiit icinde uyumsuzluklar1 onardig:

belirtilmistir. Dansereau ve arkadaslariin (1975:61-67) yaptig1 bir diger arastirmada
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dokuz aylik incelemeler sonucunda grubun icindeki iiyelere gore daha fazla lider
etkilesimine ve ilgisine ihtiyag duyan grup disi iiyelerin, liderlerinden beklentileri
karsiliginda bir ilgi gordiiklerinde rolleri {izerine daha fazla ¢aba gosterdikleri
goriilmektedir. Yazinda 6zel bir kurumda yapilan bir diger ¢alismada lider ve
calisandan veriler toplnamistir. Lider-iiye etkilesimi diger arastirmalardan farkli olarak
miizakere serbestisi ile Olcme denenmistir. Buna gore yoOneticilerin
degerlendirmesinde hosgori ile is doyumu arasinda olumlu yonde bir iliski bulunurken
is yiikii ile olumsuz ydnde bir iliski oldugu goriilmektedir. Uyelerin
degerlendirmelerine bakildiginda hosgorii ile is tatmini pozitif yonlii iliskiliyken is
problemleri ile negatif yonli bir iliski icerisinde oldugu goriilmektedir (Rosse ve

Kraut, 1983: 63-71).

Literatiirde bulunan lider-iiye etkilesiminin yoneticiye giiven ve i tatmini
tizerine etkisi ile ilgili yapilan arastirmada lider-iiye etkilesimin yoneticiye duyulan
giiven ve is tatmini iizerinde anlamli sonuglari oldugu gériilmiistiir. Ogretmenlerin
lider-iiye etkilesimine yonelik algi yiikseldiginde liderlerine yonelik giivenleri ve is
doyumlarinin arttigr goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin tanimlayici 6zelliklerine
gore giiven ve is tatminine yoOnelik degisiklikler oldugu sonucuna da ulagilmistir
(Bulut, 2012: 92-95). Cerit (2012) lider-liye etkilesimi ile performans arasindaki iliski
inceledigi calisma da sinif 6gretmenleri ile 6rneklem olusturmustur. Buna gore lider-
iye etkilesimi ile ise yonelik performans arasinda pozitif bir iliski oldugu ve lider-iiye
etkilesiminin 6gretmenlerin is performansint anlamli diizeyde yordadigi sonucuna
ulagmistir. Ilgin (2010) yerel bir markanin zincir marketlerinde ¢alisan katilimeilar ile
gergeklestirdigi arastirmada calisanlarin  duygusal zeka diizeyleri ve lider-iiye
etkilesiminin kalitesinin Orglitsel vatandaslik davraniglar ile pozitif yonlii iliski
oldugunu ortaya koymustur. Ayrica lider-iiye etkilesiminin kalitesinin ve ¢alisan
duygusal zekasinin orgiitsel vatandaslik ve davranislari ile sosyal kaytarma arasindaki

iliskide diizenleyici oldugu goriilmektedir.

Ugurluoglu ve arkadaslar1 (2013) tarafindan gerceklestirilen ve 6érnekleminin
hastane c¢alisanlarinin oldugu arastirmada lider-iiye etkilesiminin tlikenmiglik ile
iligkisi aragtirnllmigtir. Buna gore Sivas ilinde iki hastanede ¢alisan hemsirelerden
toplanan verilere gore tiikenmislik diizeyi lider-liye etkilesimini negatif yonde
etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Yildiz (2016) yaptigr calismada kamu sektoriinde

bulunan kisiler ile gerceklestirdigi arastirmasinda lider-liye etkilesimi algist ile
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hizmetkar liderlik arasindaki iliskiyi agiklamaya calismistir. Buna goére hizmetkar
liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki bulunmaktadir.
Bas (2019) banka calisanlar ile yaptigi arastirmasinda lider-iiye etkilesiminin
duygusal emek iizerindeki etkisini incelemistir. Lider-liye etkilesiminin kalitesi
duygusal emegin alt boyutlarindan ‘‘ylizeysel rol yapma’’ ve ‘‘derinlemesine rol
yapma’’ ile pozitif yonlii bir iliskide oldugu sonucuna ulagmistir. Giil (2019)
ogretmenler ile yaptig1 arastirmada gii¢ mesafesinin lider-iiye etkilesimini yordadigini,
okul yoneticisinin kisiliginin lider-iiye etkilesimi ve gii¢c mesafesi ile anlamli bir iliski
icerisinde oldugunu, lider-iiye etkilesimin kaliteli oldugu okullardaki miidiirlerin

sosyal agin merkezinde oldugu yoniinde sonuglara ulagsmistir.
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DORDUNCU BOLUM

4. DONUSTURUCU LIDERLIK, iSE ADANMISLIK VE LIDER-
UYE ETKILESIiMi ARASINDAKI ILISKILERE YONELIK
ARASTIRMA BULGULARI

Bu tezde kullanilan dontistiiriicii liderlik, ise adanmiglik ve lider-iiye etkilesimi
kavramlarinin arasinda bulunan iliski ve literatiirde bulunan cesitli aragtirmalar

incelenecektir.
4.1 Déniistiiriicii Liderlik ile ise Adanmishk Iliskisi

Kiiltiirlerin ve durumlarin degismesi ile ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklari liderlik
tarzlarininda degisebilecegi yapilan caligmalarla ortaya konulmustur. Bu liderlik
tarzlarindan biri de doniistiiriicii liderliktir (Cerit, 2012: 33-46). Doniistiiriicti liderlik
calisanlar1 6onemli degerlere ilerleterek motive eden, orgiit i¢in iist diizey standartlar
koyan, vizyonu kullanarak ¢alisan performansini beklentinin iistiine ¢ikarabilen bir
liderlik tarzidir (Sarros ve Santora, 2011:383-384). Burns’e gore liderler orgiit i¢indeki
motivasyonu ve performansi yliksek diizeye ¢ikarmakla beraber degisim siireclerinin
ustasidir, giiclii bir vizyona sahip olarak ekip i¢inde istek olusturmaktadir. Burns
liderin odaga alindig1 stratejilerden uzaklagilmasi gerektigini ve ortak bir amaca
hizmet eden liderligin degerli oldugunu savunmaktadir (Eraslan, 2004: 1-23).
Dontstiiriicti liderler, astlarinin iistiin performans sergileyerek amag ve isteklerine
ulasmalarini saglamaktadir. Orgiit amacina ve misyonuna baglilik olusturmada,
astlarinin davraniglarini, algilarini etkilemede 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu liderlik
tarzinda sosyal degismin yaratacagi fayda ile bireylerin kazandig1 fayda haricinde,
bireysel motivasyon, tutum ve etik standartlar1 yiikselten davranig, ortak amag i¢in
orgiitiin tamaminda gergeklesen bir doniisiim s6z konusudur (Giil ve Sahin, 2011:241).
Dontstiiriicti liderlik sadece performans ve yenilik odakli degildir. Ayn1 zamanda
astlarinin giiveni ve mutlulugunu yiikseltmeyide hedeflemektedir. Bu liderlik tarzinda
korku, baskict tavirlar, sagliksiz rekabet yaratmak yerine daha giiglii birliktelik,
bariggil bir tavir ve esitlik gibi degerleri baz alarak astlarina yon verir (Kirel, 2001:

47). Bu baglamda bakildiginda liderlik tarzindan etkilenen astlarin enerji, zaman ve
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duygu bakaimdan yaptiklar1 ise bagliliklariin nasil etkilenebilecegi goriilmektedir.
Bu nedenle pozitif bir orgiitsel ¢ikt1 olan ise adanmislik konusu ile etkilesim iginde

oldugu diisiiniilmektedir.

Ise adanmishik kavramu literatiirde ‘‘work engagement’’ olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu kavramin Tiirkge karsiligi ise adanmiglik, ise angaje olma, ise
cezbolma, ise tutkunluk, ise goniilden adanma gibi ifadeler ile tanimlanmaktadir. Ise
adanmislik; dinglik (vigor), adanma (dedication) ve Oziimseme (absorption) alt
boyutlarini igeren, ise karsi olumlu bir zihinsel durumdur. Bunun haricinde ise
adanmislik, anlik bir durum olmaktan ziyade belli bir olay, kisi ve davranistan
bagimsiz devamliligi olan bir duygusal-bilissel silire¢ olarak tanimlanmaktadir
(Schaufeli, vd., 2002: 464-481). Gallup Arastirma sirketinden alinan arastirma
verilerine gére Amerika’da bulunan ¢alisanlarin yalnizca %33 oraninda ise adanmiglik
duygularinin bulundugu ve bu verinin de diinya genelinde %13 oldugu, yeni
jenerasyonda %29 oldugu tespit edilmistir. Ve bu oOrneklemin %60°1 yeni is
alternatiflerine acik olduklarin1 belirtmektedir (Gallup, 04.01.2017). Bu kavram
degerlendirildiginde ise adanmislik, calisan bireyler icin 6nemli ve arzulanan bir
durum olarak goriilmektedir. Dolayist ile liderlik ve hangi davranig tarzlarinin ise
adanmishig ylikselttigi onem teskil etmektedir. Calisanlar1 yeni yaklasim ve gabalar
icin tesvik eden ve 6z motivasyon ile bireyden bekleyen Doniistiiriicii liderlik davranisi
pozitif bir orgiit iklimi yaratarak ise adanmislik iizerinde etki pay1 olabilmektedir

(Coskuner & Sentiirk,2017: 186).

Doniistiirticti  liderlik ve ise adanmishk kavramlart ile ilgili literatiir
incelendiginde bir¢ok aragtirmaya rastlanmaktadir (Coskuner ve Sentiirk, 2017; Kilig
vd., 2020; Enwereuzor vd., 2018; Ghadi vd.,2011). Coskuner ve Sentiirk tarafindan
2017 yilinda yapilan ¢aligmada Diizce ilinde bir aligveris merkezinde ¢alisan kisilerin
orneklem olarak alindig1 arastirmada doniistiiriicii ve istismarci liderlik algilarinin ige
adanmighiga etkisi incelenmistir. Bu arastirma sonucunda doniistiiriicii liderlik
davranigini algilayan ¢aliganlarda gerek fiziksel gerek duygusal ise adanmisliklarinin

pozitif yonde etkilendigi sonucuna ulagilmstir.

Kili¢ vd. tarafindan 2020 yilinda yapilan aragtirmada gida sektoriinde galisan
kisiler ile paternalist ve doniistiiriicii liderligin ise adanmishik iizerindeki etkisi

incelenmistir. Bu arastirma sonucuna gore doniistiirlicii ve paternalist liderlik
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tarzlarinin ise adanma iizerinde Onemli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
Enwereuzor, vd. tarafaindan 2018 yilinda yapilan aragtirmada dontistiirticii liderlik ve
ise adanmighk arasindaki iligkide kisinin ise uyumunun diizenleyici etkisi
incelenmistir. Buna gore dontistiiriicii liderligin ve ise adanmisligin anlamli ve pozitif
yonlii bir iliskide oldugu goriilmiistiir. Ghadi vd. tarafindan 2011 yilinda
gergeklestirilen arastirmada doniistiiriicii liderlik ile ise adanmislik arasinda dogrudan
bir iliski oldugu, iste anlam bulmaninda bu iliskide kismi aracilik rolii oldugu
sonucuna ulastlmistir. Gergeklestirilen bagka bir calisma Salanova vd. tarafindan 2011
yilinda doniistiiriicti liderlik ile ise adanmiglik arasinda dogrudan bir iliski oldugu

sonucuna ulagmiglardir (Kiling vd., 2020: 2883).

4.2 Lider-Uye Etkilesiminin Déniistiiriicii Liderlik ve Ise Adanmishkla
Olan Iliskileri Iliskileri

Lider-liye etkilesimi teorisi, liderlerin is odakli liderlik sergiledikleri siire¢
boyunca ekibindeki kisilerle yiiksek kaliteli veya diisiik kaliteli iliskiler gelistirdigini
savunan bir teoridir (Niu, Wang ve Cheng, 2009 akt. Sahin, 2016: 64) Lider-iiye
etkilesimi, liderler ile astlar arasinda olusan kaliteli, giivene dayali, saygi temelli ve
gorev bilinci olan iliskiyi ifade etmektedir (Sahin,2016: 71). Liderlerin ekiplerindeki
kisiler ile iliskisi stirekli ayni ritim ve kalitede diisiiniilmemektedir. Gorev
degiskenligi, is yogunlugu ve zaman gibi konulardan dolay1 lider ekibindeki bazi
kisiler ile daha yakin bir iliski kurmay1 segebilmektedir. Buna gore i¢ grup olarak
adlandirilan yakin c¢evredeki calisanlara digerlerine oranla daha g¢ok kaynak ve
etkilesim saglanir. Dis grup olarak adlandirilan bu ¢evrenin disinda kalan diger
calisanlarla daha biirokrasiye dayali ve diisiik kalittede bir iligki siireci gerceklestirilir
(Graen ve Uhl-Bien,1995: 220-228)

Lider-iiye etkilesimi ile ilgili uygulamalarin orgiite ait ¢iktilara pozitif yonde
etkileri oldugunu &ne siiren ¢ok fazla calisma bulunmaktadir (Oztiirk ve Sahin, 2017:
1458). Tiim bu ifadeler dikkate alindiginda Zacher ve ark. (2014)’e gore lider-iiye
etkilesiminin kaliteli oldugu oldugu calisma ortamlarinda liderin gosterdigi bireysel
ilgi ve destegi hisseden liyelerin bulunduklari rollerde ve gorevlerde giiven duygusu
ile iistlin performans gosterdiginin ifade edilmesi ile liderlik tarzlarinin bu etkilesim
siirecine oldukea giiclii etki edebilecegi diistiniilmektedir. Ciinkii doniistiiriicii lider

bireysel ilgi gostererek liyelere destek oldugunda iiyeler, aralarindaki degisimin
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giiclinli fazla algilarlar. Bu liderlik tarzinin gelistirdigi bireysel ilgi lider ve iiyeler
arasindaki sosyal degisimi gliglendirerek karsiliklt iligkiyi gelistirmektedir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005: 874-900). Bununla birlikte doniistiiriicii liderlik
kaliteli bir lider-iiye etkilesimi yaratmaya destek saglayacak bir ortam olusturarak
tiyelerin ilham ve motivasyon saglayan liderlere pozitif diisiince gelistirmesine sebep
olmaktadir (Anand vd., 2011; Judge ve Piccolo, 2004 akt. S6ylemez ve Tolon, 2019:
378). Bu pozitif alg1 lideri ile kaliteli iligki icinde bulunan iiyelerin is rolleri i¢in daha
cok caba gostermelerini saglamaktadir Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 698). Bu sebeple
bu arastirmada da doniistiiriicii liderlik tarzin ile lider-iiye etkilesiminin aracilik rolii
calisilmistir. Literatiire bakildiginda bu iki kavramin birbiri ile anlamli iliski i¢inde

oldugu goriilmektedir.

Krishnan tarafindan 2004 yilinda yapilan arastirmada doniisiimsel liderlik ve
lider-liye etkilesimi arasinda olumlu bir iligki oldugu sonuna ulasilmistir. Dasborough
ve Ashkanasy’ye gore lider-iiye etkilesiminde baslangi¢ siirecinde liderine pozitif
duygular sergileyen iiye, lideri doniisiimsel bir lider olarak gérme egiliminde
olabilmektedir (Krishnan, 2005: 14-21) Asgari ve arkadaglar1 tarafindan 2008 yilinda
tarafindan yapilan bir ¢aligmaya gore doniisiimii liderligin etkilesimci liderlige gore
lider-liye etkilesiminde daha c¢ok etkisi bulunmaktadir. Deluga’nin 1998 yilinda
Amerika Birlesik Devletleri Deniz Kuvvetleri personelini 6rneklem olarak tercih ettigi
arastirmada dondistiirticii liderlik teorisinin alt boyutlarindan olan bireysel ilgi ve
ideallestirilmis etkinin lider-iiye etkilesiminin kalitesinde belirleyici boyutlar
oldugunu ve orgiitsel vatandaslik davranigini arttirdigi sonucuna ulagilmistir (Sahin,

2016: 72).

Wang ve arkadaslar1 2005 yilinda yaptiklar1 calismadan elde ettikleri sonuglar
dogrultusunda; lider-iiye etkisiminin doniistiiriicii liderlik ve iiyelerin performansi,
orgiitsel vatandaslik arasindaki etkilesimi agiklamada tam anlamiyla aracilik ettigi
sonucuna ulagmiglardir. Buna gore {iyelerin performansi, orgiitsel vatandagslik
davranigindaki degisimleri lider-iiye etkilesimi iligskiyi daha giiclii agiklamaktadir.
Yolag’m 2012 yilinda yaptig1 arastirmada Istanbul ilinde farkli sektdrlerde galisan
kisiler ilizerinde yaptig1 aragtirmada liderlik tarzi ve giiven iliskisinde lider-iiye

etkilesiminin roliinii arastirmistir. Doniistiirticii liderlik tarzinin etkilesimei liderlige
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gore lider-iiye etkilesimde daha etkili oldugu sonucuna ulasmstir. Uyelerin liderlerine

duyduklarma giivenin doniistiirticii liderlik tarzinda daha gii¢lii oldugu goriilmektedir.

Soylemez ve Tolon’a (2019: 372) gore doniistiiriici liderlik tarzi sosyal
sermayeyi etkilerken lider-iiye etkeilesiminin kismi aracilik rolii bulunmaktadir.
Howell ve Marenda tarafindan 1999 yilinda yapilan ¢alismada doniistiiriicti liderlik
tarzinin lider-iiye etkilesiminde olumlu yonde etkisi oldugu ifade edilmektedir. Avci
ve Turung tarafindan 2012 yilinda Mugla ilinde faaliyet gosteren calisanlar ile
yiiriittiikleri arastirmada donistiiriicii liderligin ve orgiitsel giivenin hem kariyer
memnuniyetinde hem de lider-iiye etkisiminde dogrudan etkisi oldugu sonucuna

ulagilmistir.
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BESINCI BOLUM

5. DONUSTURUCU LIDERLIK ILE iSE ADANMISLIK
ARASINDAKI ILISKIDE LIDER-UYE ETKILESIMININ
ARACILIK ROLU

5.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Literatiirdeki ¢aligmalar dikkate alindiginda liderlik tarzinin ekip iiyeleri ve
pozitif orgiitsel ¢iktilar iizerinde etkileri oldugu goriilmektedir. Bu liderlik tarzlarindan
biri olan doniistiiriicii liderlik tarzinin c¢alisanlarin islerine adanmislik diizeyini
etkiledigi yapilan ¢alismalarda da ortaya konumustur (Orn: Coskuner ve Sentiirk,
2017; Kilig vd., 2020; Enwereuzor vd., 2018; Ghadi vd.,2011). Bununla birlikte
kisilerin ise adanmislik duygular1 doniistiiriicii liderlik davranisindan etkilenirken lider
ile liyelerin arasindaki etkilesim ve gelistirdigi iliskinin de bu iki kavram arasinda etkili
olabilecegi diisiiniildiigiinden aragtirmada lider-iiye etkilesimi aracilik edebilecegi
yoniinde bir model olusturulmustur. Buna gore doniistiiriicii liderlik bagimsiz degisken
olarak, ise adanmislik bagimli degisken ve lider-liye etkilesiminin araci degisken
oldugu bir model ortaya konulmustur. Bu ¢alismaya yonelik olusturulan arastirma

modeli Sekil 3’te gosterilmektedir.

Lider-Uye Etkilesimi

Doniistiiriicti Liderlik Ise Adanmislik

Sekil 3: Arastirmanin Modeli
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Hi: Dontistiiriicii liderlik ise adanmisligi etkilemektedir.
H»: Doniistiiriicii liderlik lider-liye etkilesimini etkilemektedir.
Hj;: Lider-tiye etkilesimi ise adanmigligi etkilemektedir.

Hy: Doniistiiriicti liderlik ile ise adanmiglik arasindaki iligkide lider-iiye etkilesiminin
aracilik rolii vardir.

5.2 Arastirmanin Kapsami ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, liderlerin sergiledikleri doniistiiriicti liderlik tarzinin
calisanlarin ise adanmisligi tizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik roliinii
incelemektir. Bu ¢alisma ile arastirma modelinde bulunan doniistiirticii liderlik, ise
adanmislik ve lider-iiye etkilesimi degiskenlerine ait literatiirde bulunan aragtirmalarin
incelenmesi, arastirma yapmak icin hazirlanan anket formlarinin belirlenen 6rneklem
tizerinde uygulanmasi, analizlerinin yapilmasi ve analiz sonuglarindaki bulgular ile
sonuclarin smirliliklart dikkate alarak tartisilmasi ve tavsiyelerde bulunulmasi

amaglanmaktadir.

Kiiresel rekabet ortaminda teknolojik ve kiiltiirel degisimler alaninda yasanan
giincel gelismeler orgiitler i¢in siirekli bir yenilenme ve degisim slireglerini
gerektirmektedir. Bu siiregte liderlere ¢ok is diismektedir. Doniistiiriicii liderlik tarzi
ozellikle bu degisim siireclerinde orgiitlerin pozitif ¢iktilara ulasmasinda kritik rol
oynamaktadir. Bir orgiitiin stirekliligi ve verimliligi i¢in pozitif ¢ikt1 olarak bahsedilen
kavramlardan ise adanmiglik kavrami da bu degisim ve doniisiim hizinda isletmeler
icin yetkin ve rolleri i¢in daha ¢ok caba sarf eden calisanlar ile rekabet avantaji

saglamaktadir.

Literatiir incelendiginde lider-iiye etkilesimi ile ilgili bircok arastirma
bulunmaktadir. Bu arastirmalarda liderlik tarzlarinin ve yaklagimlarinin hem bireye
hemde orgiite farkli birgok etkisi oldugu goriilmektedir. Lideri ile kaliteli bir iligki
gelistiren tiyelerin is rollerine kars1 daha 6zverili yaklastiklarini ve bu yaklagiminin
oldugu diisiiniilmektedir. Uyelerin ise adanmishk davranis1 arastirildiginda orgiit ve
lider ile olan etkilesimini goz Oniine alarak biitlinciil bir arastirma yapmak gerektigi

diistiniilmektedir. Ciinkii lider ile etkilesimin kalitesi oOrgiitte pozitif ¢ikti olarak
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goriilen ise adanmiglik davranist gibi bir¢ok olumlu duyguyu desteklerken, bu pozitif
yaklasimlarin ortadan kalkmasina neden olabilecegi veya etkilenebilecegi
diisiiniilmektedir. Belirtilen sebeplerden dolay1 bu calismada 6ncelikle doniistiiriicii
liderligin ise adanmislig1 nasil etkileyebilecegi ve lider-liye etkilesiminde bu etkiye

aracilik rolii aragtirilmigtir.

Literatiir incelendiginde doniistiiriicti liderlik ile ise adanmuslik ile ilgili pek
cok aragtirmaya rastlansada bu iki kavramin iligkisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik
roliiniin lizerinde ¢ok fazla durulmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle ¢aligmanin Tiirkiye

ve yurtdist literatiire 6nemli katkilar1 olacag diistiniilmektedir.
5.3. Arastirmanin Problemi

Orgiitsel basar1 genelde toplu bir siire¢ olarak gériilse bile iiyelerin bireysel
duygu ve tutumlarmin da bu Orgiit basarisini 6nemli diizeyde etkieldigi birgok
arastirma sonucuyla desteklenmektedir. Calisanin isine olan adanmishigmnin orgiit
sonuclarint pozitif ve negatif yonde etkileyebilecegi, bu siiregte Orgiit liderlerinin
tutum ve davraniglarmin kritikligi her acidan karsimiza bulgularla desteklenmis
sekilde ¢ikmaktadir. Degisim hizinin ve rekabet ortaminin giiclii bir sekilde karsimiza
ciktig1 bu donemlerde doniistiiriicii liderligin isletmelerdeki insan kaynag: iizerindeki
pozitif tutumlarda etkisi yadsinamaz. Bununla birlikte {iyelerin liderinin sergiledigi
tutumlar haricinde lideri ile girdigi etkilesimin kalitesine yonelik algilarida yukarida
bahsedilen pozitif yaklagimlar acisindan oldukca kritiktir. Tiim bunlar 1s181nda
donistiiriicti  liderlik tarzinin ise adanmislik T{izerindeki etkisinde lider-iiye
etkilesiminin aracilik rolii literatiirde bir eksik disiiniildiiglinden bu kavramlar

iizerinde arastirma yapilmaya karar verilmistir.

5.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin Evrenini, Haziran 2024 — Agustos 2024 tarihlerinde, Tiirkiye’de
yasayan, 18 yas ve lizeri aktif is hayatindaki kisiler olusturmaktadir. Tavsancil
(2002)’ye gore soru sayisi-Orneklem biiyiikliigii en az 1/5 olmalidir. Buna gore formda
yer alan 41 madde karsili§inda toplamda 18 yas ve tlizeri 304 kisiden veri toplanmistir.
Arastirma evreninden veri toplanmak icin kolayda drneklem yontemi tercih edilmistir.
Katilimeilardan alinan verilerde eksik veya hatali veri gelmemistir. Bu nedenle

toplanan 304 anket, SPSS programinin 24.versiyonu ile analiz edilmistir.
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5.5. Arastirmanin Varsaymmlar: ve Simirhliklar:

Yapilan bu arastirmada liderlerin dontstiiriicti liderlik tipini sergilemesinin
ekip tiyelerinin ise adanmiligini olumlu etkileyecegi varsayilmaktadir. Bu noktada
arastirma esnasinda kullanilan dlgeklerin igerikleri dikkate alindiginda uygun oldugu

ve bahsedilen 6rneklemin evreni uygun sekilde temsil ettigi kabul edilmistir.

Doniistiirticti liderlik, ise adanmislik ve lider-iiye etkilesiminin arastirilmasi
icin kullanilan anketlerden elde edilen veriler, dl¢eklere verilen cevaplar ve dlgek

maddelerinin gegerlilik ve giivenirlilikleri ile sinirli kalmaktadir.

Yapilan arastirmada dagitilan anketler sektor fark etmeksizin dagitilmis ve
farkl1 sektorlerden olusan bulgulara ulagilmistir. Bu yoniiyle yapilan aragtirma
sonuglarina yonelik belli bir sektore genelleme yapilamamaktadir. 304 katilimcinin
degisik sektorlerde calisiyor olmasi, ayrica belli bir pozisyona yonelik sinirlandirma
yapilmadigindan isletmelerin farkli boliimlerinde ve kidemlerdeki ¢alisanlarin

sundugu veri sonuglar1 da ¢alismanin sinirhiliklar: arasindadir.

Ankete verilen cevaplarda {iyelerin kendi bakis acilarint baz alarak
degerlendirme yapmalar1 ve tek yonlii bir yaklasim olmasindan dolay:r arastirmada

yanliliga neden olabilmesi sinirlik olarak degerlendirilebilmektedir.

Arastirmanin siire sinir1 sebebi ile sadece anket yontemi ile veri toplandigindan
elde edilen verilerin gecerlilik ve giivenirligi ankete verilen cevaplar ile sinirh
kalmaktadir. Bu konuda ¢alisma yapacak diger arastirmacilarin daha genis bir
ornekleme, pozisyon sinir1 koyarak belli bir sektorde arastirma yapilmasi daha farkl

sonuclar1 getirecegi diisiiniildiiglinden 6neri olarak sunulmaktadir.

Bu arastirmada kullanilan kolayda érnekleme yontemi, veri toplama siirecini
kolaylagtirmis olsa da, drneklem grubunun arastirma evrenini tam anlamiyla temsil
etme olasiligini sinirlamaktadir. Bu nedenle elde edilen sonuglar, genellenebilirlik

acisindan dikkatle degerlendirilmelidir.
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5.6. Arastirmanin Veri Toplama Araclar

Yapilan bu arastirma kapsaminda Google formlar araciligr ile veri toplama
islemi gerceklestirilmistir. Veri toplama araci dort boliimden olusan toplamda 41
ifadenin bulundugu bir ankettir. Anketin ilk boliimiinde katilimcilara ait demografik
bilgiler alinmistir. Anketin ikinci béliimiinde doniistiiriicii liderlik, ii¢lincii boliimiinde
ise adanmislik, dordiincii boliimiinde ise lider-iiye etklesimine yonelik ifadeler
bulunmaktadir. Anket formunda yer alan tiim Ol¢ekler 5°1i Likert seklinde olup,
katilimcilara ““1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararisizim, 4:
Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum’ olacak seklide degerlendirme yapmalari

istenmistir.

5.6.1 Déniistiiriicii Liderlik Olcegi

Doniistiiriicti liderligi 6lgmek amaciyla Bass ve Avolio (1995) tarafindan
gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik Olgeginin (Multifactor Leadership Questionnaire —
MLQ) déniistiiriicii liderlik boliimii kullanilmistir. Olgegin Tiirk¢e uyarlamasini Karip
(1998:446) gerceklestirmistir. Bu 6lgek 6zelinde yapilan giivenilirlik analizi sonuglar
0.74 ile 0.94 arasinda degismekle beraber 6lgegin Tiirk¢e verisyonunda bu araligin
0.70 ile 0.75 arasinda degistigi goriilmektedir (Coskuner ve Sentiirk,2017:175). Bu
calismada yapilan sonuglar dogrultusunda ise Olgegin giivenilirlik katsayisinin 0.96
bulunarak dlgegin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir. Olgek 20 maddeden olusan,
besli Likert tipi (kesinlikle katilmryorum =1 - kesinlikle katiliyorum =5) formundadir.
Olgekte “Yoneticim 6nem verdigi degerleri ve inanglari astlartyla paylasir.”,
“Yoneticim gelecege olumlu bakmamda rol oynar.”, “Yoneticimin davranislart ona
kars1 sayg1 duymamiza neden olur.” ifadeler yer almaktadir. Olgek ideallize edilmis
tutum (4 madde), idealize edilmis davranis (4 madde), tesvik edici giidiileme (4
madde), entelektiiel uyarim (4 madde) ve bireysellestirilmis ilgi (4 madde) olmak

iizere toplam 5 boyut ve 20 maddeden olugmaktadir.

5.6.2 ise Adanmushk Olcegi

Bu arastirmada Schaufeli ve Bakker tarafindan 2003 yilinda gelistirilen Ise
Angaje Olma olgegi kullanilmigtir. S6z konusu olan dlgekte dinglik, adanmislik ve
ozlimseme olmak {iizere 3 alt boyut bulunmaktadir. Her alt boyut 3 ifade ile
Ol¢lilmiistiir. Her bir ifade i¢in yanit kategorileri, “kesinlikle katilmiyorum” (1) ve

“kesinlikle katiliyorum” (5) olarak besli Likert derecelemesinde ifade edilmistir.
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Olgek “Isimi yaparken kendimi ¢ok enerjik hissederim.”’, “Isim bana ilham veriyor.”’,
“Ise gdmiilmiis durumdayim.” gibi ifadelerden olusmaktadir. Olcegin Ozkalp ve
Meydan tarafindan 2015 yilinda yapilan Tiirk¢e uyarlama caligmasi, giivenilirlik ve
gegerliligine iligkin sonuglar incelendiginde Cronbach’s Alfa Katsayis1 a = 0.83
diizeyinde bir giivenilirlik sonucu bulunmustur. Ayn1 6lgegin yapr gecerliligi oldugu
sonucuna da ulagilmistir (Ozkalp ve Meydan, 2015: 11). Bu calismada yapilan
giivenilirlik analizi dogrultusunda 0.86 bulunmustur. Arastirma sonucuna gore 6l¢egin

giivenilir oldugu goriilmektedir.
5.6.3 Lider-Uye Etkilesimi Olcegi

Bu arastirmada lider-iiye etkilesimini 6lgmek amaciyla Liden ve Maslyn
tarafindan 1998 yilinda gelistirilen ve Gilirboyoglu (2009) tarafindan Tiirkge
uyarlamasi yapilan Lider-Uye Etkilesimi Olgegi (LMX-MDM: Multidimensionality
of Leader-Member Exchange) kullanilmistir. Bu Olcekte etki, baglilik, katki ve
profesyonel saygi olmak iizere dort alt boyut ve her boyutun 3 ifadeden olusan 12
maddelik hali kullanilmistir.Olgek Y 6neticimin is hakkindaki bilgisine ve yetenegine
saygt duyarim.’”’, ‘“YOneticimi insan olarak c¢ok severim.’”’, ‘“YOneticimin,
profesyonel yeteneklerine saygi duyarim.’”” gibi ifadelerden olusmaktadir. Tiirk
ornekleminde bir¢cok kez test edilen bu dlgegin giivenilirlik diizeyini degerlendiren
caligmalar arasinda Erdogan, Kraimer ve Liden (2004) ve Erdogan, Liden ve Kraimer
(2006) yer almaktadir. Bu g¢aligmalardan birinde, Erdogan ve arkadaslari (2004),
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisim1i 0.94 Bas ve ark. (2010) oOlgegin Tiirkce
gecerlilik ve gilivenilirlik ¢alismasini gergeklestirmis ve Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan gelistirilen bu 6l¢egin biiylik dl¢lide gecerli oldugu sonucuna ulasilmistir.
Yine bu ¢alismada ise yapilan giivenilirlik analiz sonucunda 6l¢egin Cronbach Alfa

katsayisinin 0.95 bulunmustur.

5.7 Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler, istatistiksel analizler icin SPSS 24
(Statistical Package for the Social Sciences) yazilimi kullanilarak analiz edilmistir. Bu
caligmada, verilerin derinlemesine incelenmesi ve iligkilerin anlagilmasi igin
korelasyon ve regresyon analizi gibi istatistiksel teknikler kullanilmistir. Bu analiz
yontemleri, arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iliskileri anlamak ve etkileri

hakkinda bilgi saglamak amaciyla kullanilmigtir. Arastirmada toplanan veriler Google
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formlar anketler araciligi ile toplanmistir. Veri setinin kontrolleri saglandiktan sonra
eksik veri olmadig1 goriilmistiir ve katilimcilardan toplanan 304 anket analiz siirecine

dahil edilmistir.

Analizde ilk olarak katilimeilarin demografik o6zellikleri incelenmistir.
Sonrasinda veri toplamak icin kullanilan o6lgeklerin normal dagilim gdsterip
gostermedigini incelemek amaciyla normallik analizi yapilmistir. Sonrasinda
arastirmada kullanilan Slgeklerin ve 6l¢eklere ait alt boyutlarin ortalamalari, standart
sapmalar1 ve gilivenirlik analizleri tamamlanmigtir. Arastirmada yer alan degiskenlerin
belirtilen hipotezler dogrultusunda etki ve iliski diizeylerini 6lgmek iizere korelasyon
ve regresyon analizi uygulanmistir. Son olarak Bu ¢aligmanin igerisinde bulunan araci
degiskene (Lider-liye etkilesimi) Process Macro ile aracilik etki analizi uygulanarak

stire¢ sonlandirilmstir.

5.7.1 Katihmeilara Ait Demeografik Ozellikler
Google formlar ile olusturalan ankete katilan 304 katilimcidan veri toplanmis

olup, bu katilimecilara ait demografik 6zellikler Tablo 8 de verilmistir.

Tablo 8: Demografik Bilgiler Tablosu

Kategorik Degisken Frekans Yiizde (%) g:;l;len;;))
Cinsiyet

Erkek 114 37,5 37,5
Kadmn 190 62,5 100
Yas Arahgi

18-25 22 7,2 7,2
26-33 79 26,0 33,2
34-40 76 25,0 58,2
41-49 73 24,0 82,2
50+ 54 17,8 100
Egitim Diizeyi

Lise 21 6,9 6,9
Universite 207 68,1 75,0
Yiiksek Lisans 64 21,1 96,1
Doktora 12 39 100
Toplam Is Deneyimi

0-2 y1l 22 7,2 7,2
2-5yil 34 11,2 18,4
5-10 y1l 50 16,4 34,9
10+ 198 65,1 100
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Verilen tablo incelendiginde ulasilan 304 katilimcidan 190 kisinin kadin, 114
kisinin ise erkek katilimci oldugu goriilmektedir. Bu durum yiizdesel olarak ele
alindiginda 304 katimlicinin %62,5’inin kadin, %37,5 nin ise erkek katimlict oldugu
ve bu dagilima gore Orneklemin agirlikli kadin  katimcilardan  olustugu

sOylenebilmektedir.

Bagka bir demografik degisken olan yas araligina bakildiginda 18-25 yas araliginda 22
katilimci oldugu ve 6rneklemin %7,2’sini olusturdugu, 26-33 yas arasinda 79 katimci
oldugu ve 6rneklemin %26,0’sin1 olusturudugu, 34-40 yas araliginda 76 kisi oldugu
ve Orneklemin % 25,0’ni olusturdugu, 41-49 yas araliginda 73 katimci oldugu ve
orneklemin %24,0’lni olusturdugu ve 50 yas iistii katilimeilarin 54 kisi oldugu ve

orneklemin %17,8’ni olusturdugu goriilmektedir.

Diger bir demografik degisken olan egitim diizeyi sonuglarina bakildiginda
orneklemde egitim diizeyi lise olan 21 kisi ve orneklemin %6,9’luk kismini temsil
ettigi, liniveriste mezunu olan 207 kisinin 6rneklemin %68,1’lik kismini temsil
ettigini, yliksek lisans mezunu olan katimcilarin 64 kisi oldugu ve orneklemin
%21,1’lik kismmi temsil ettigi, 12 katimcinin ise doktora diizeyinde oldugu ve
orneklemin %3,9’nu temsil ettigi goriilmektedir. Buna gore drneklemde yer alan
agirlikli egitim durumu 207 katimci ve %68,1°lik bir dilimle tiniversite mezunu olan

kisilerden olustugu sdylenebilmektedir.

Katimcilardan toplanan verilere bakildiginda diger bir degisken olan toplam is
deneyimine incelendiginde 0-2 yil arasinda is tecriibesi olan 22 kisi oldugu ve
orneklemin %7,2’lik kismmi temsil ettigi, 2-5 yil arasinda 34 kisinin oldugu ve
orneklemin %11,2°1ik ksimini temsil ettigi, 5-10 yi1l arasinda 50 kisinin oldugu ve
orneklemin %16,4’linli temsil ettigi ve son olarak 10 yil iizeri ¢alisanlarin 198 kisi
oldugu ve 6rneklemin %65,1’°lik kismini temsil ettigi goriilmektedir. Buradan sonugla
orneklemin agirlikli olarak 198 kisi ve %65,1’lik bir yiizde ile 10 yil ve tizeri

caligsanlardan olustugu sdylenebilmektedir.
5.7.2 Normallik Analizi

Yapilan aragtirmalarda uygulanacak olan analiz yontemlerinin uygun sekilde
belirlenebilmesi i¢in veri setinin normal dagilim gosterip gostermedigini kontrol

etmek oldukga kritik goriilmektedir (Secer, 2017: 29). Normallik analizi SPSS
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24.veriyon programinda degiskenleri 6lgmek amaciyla kullanilan doniistiirticii liderlik
Olcegi, ise adanmislik Olgegi ve lider-iiye etkilesimi 6lgegi icin normallik analizi

yapilmis ve sonuglar1 Tablo 9°da verilmistir.

Tablo 9: Normal Dagilim Analiz Tablosu

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Istatistik ~ df Sig. Istatistik  df Sig.
Doéniistiiriicii Liderlik ,103 304  ,000 ,960 304 ,000
Ise Adanmighk ,0901 304  ,000 979 304 ,000
Lider-iiye Etkilesimi ,101 304  ,000 ,960 304 ,000

*

Yukaridaki tabloda goriildiigli izere normallik analizinde 6rneklemin 50 kisi
tizerinde olmasi sebebi ile (N> 50) Kolmogorov-Smirnov sonuglar1 géz Oniine
alimmistir. Normallik analizi testlerinde gegerlilikicin significance degerinde p>0,05
kosulu aranmaktadir (Seger, 2017:28). Yapilan analiz sonucuna gore dl¢eklerin p>0,05
kosulunu saglamadig1 goriilmektedir. Bu sebeple normal dagilim analizi i¢in bir diger

yontem olan ¢arpiklik ve basiklik (Skewness ve Kurtosisi) degerlerine bakilmastir.

Normal dagilim analizi i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin hangi araliklarda
oldugu verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini tespit etmek icin kritiktir.
George ve Mallery (2010)’a gore bu degerlerin -2 ve +2 arasinda olmasi yeterli
gorlilmektedir (Sahin, 2019 :401) Gomleksiz ve Pullu’ya (2020: 763) gore ¢arpiklik
ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda olmasi verilerin normal dagildigini

gostermektedir.

Tablo 10: Arastirma Degiskenlerinin Carpiklik ve Basiklik Katsayilar

Say1 Carpikhk Basikhik

Degisk . .
egisken N) Ortalama istatistik Standart istatistik Standart
Hata Hata

Doniistiiriicii
Liderlik 304 3,4321 -,641 ,140 -,038 ,279
Ise 304 3,6170 - 442 140 071 279
Adanmishk ’ ’ ’ ’ ’
Lider-uye 304 3,4265 -,664 140 184 279
Etkilesimi
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Tablo 10 incelendiginde yer alan ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin sosyal
bilimlerde kabul edilen deger araliginda oldugu goriilmiis ve bununla birlikte

aragtirma verilerinin normal dagilim gdsterdigi sdylenebilmektedir.

5.7.3 Arastirmada Kullamilan Olgeklerin ve Olcek Alt Boyutlarimn

Giivenilirlikleri

Giivenilirlik bir arastirmada kullanilan olgeklerin verileri dogru toplayip
toplamadigina yonelik bilgi vermektedir (Ege ve Eryilmaz, 2005: 70) Giivenilirlik, bir
ol¢lim aracinin tekrarlanan dl¢timler sonucunda ayni sonuglari verip vermedigini ifade
eder ve bu, ozellikle sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarda biiyiik bir hassasiyet
gerektirir. Glivenilirligi diisiik bir 6l¢iim araci, elde edilen sonuglarin giivenilirligini
zedeleyebilir ve arastirmanin genel gecerliligini tehlikeye sokabilir (Field, 2013: 208-
210). Olgek i¢in Cronbach alfa degeri 0,4 altinda ¢ikar ise dlgegin “‘giivenilir degil”’,
0,8 ve 1 arasinda ise ‘yiiksek diizeyde giivenilirlikte’” yorumu yapilmaktadir (Yildiz
ve Uzunsakal, 2018: 19). Bu arastirma kapsaminda s6z konusu 6lceklerin i¢ tutarlilik
ve maddelerinin homojenligini agiklayabilmek icin oOlgeklere Cronbach Alfa

giivenirlik analizi yapilmistir.

Tablo 11: Arastrmada Kullamilan Olgeklerin Giivenilirlikleri (Cronbach Alfa)
Degerleri

Cronbach Alfa(a)
Doniistiiriicii Liderlik ,96
Ise Adanmishk ,86
Lider-iiye Etkilesimi 95

Tablo 11°de goriilen sonuglar dogrultusunda doniistiiriicii liderlik dlgeginin
Cronbach Alfa degeri 0.96 olarak bulunmustur. Buna gore 6l¢ekte yer alan ifadelerin

3

birbiri ile tutarli oldugu goriilmiis ve dlgek icin “‘yiiksek diizeyde giivenilirlikte’’
yorumu yapilabilmektedir. Ise adanmislik Slgeginin giivenilirlik diizeyini 6l¢iilmesi
sonucunda ¢ikan ,086 Cronbach Alfa degeri dlgek i¢ tututarhilik diizeyini ‘‘yliksek
diizeyde giivenilirlikte’’ oldugunu gostermektedir. Arastirmada degiskenlerini 6lgmek
tizere kullanilan bir diger 6l¢ek olan lider-iiye etkilesimi 6l¢eginin ,095 Cronbach Alfa
degeri olgek i¢ tututarlilik diizeyinin de ‘yiiksek diizeyde giivenilirlikte’” oldugunu

gostermektedir.
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Bir 6lcegin alt boyutlari, kavramin farkli yonlerini 6lger ve her bir boyutun
giivenilirligi, o boyuttaki ifadelerin tutarli olup olmadigini gostermektedir. Cok
boyutlu dl¢eklerde, her bir alt boyutun bagimsiz olarak giivenilir olmasi, genel 6l¢iim
sonucunun gegerliligi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir (DeVellis, 2016: 56).
Déniistiiriicti liderlik gibi ¢ok boyutlu degiskenlerin dl¢iilmesinde, her bir alt boyutun
giivenilirligi arastirmacilarin elde ettigi sonuglarin gegerliligini degerlendirmek
acisindan 6nem arz etmektedir (Bass ve Avolio, 1994: 123). Eger alt boyutlardan
birinin giivenilirligi diisiikse, bu durum tiim dlgegin tutarliligini olumsuz etkileyebilir
ve sonuclarin dogru yorumlanmasini zorlastirabilir (Nunnally ve Bernstein, 1994:
264). Bu nedenle, Cronbach Alfa katsayis1 ile yapilan giivenilirlik analizlerinde, alt
boyutlarin giivenilirligi de degerlendirilmelidir. Tablo 12’de doniistiiriicii liderlik
olgeginin alt boyutlarinin igsel tutarliligina bakilarak, 6l¢egin giivenilirlik diizeyleri

Cronbach Alfa katsayis ile degerlendirilecektir.

Tablo 12: Déniistiiriicii Liderlik Olgeginin Alt Boyutlarina Ait Ortalama, Standart
Sapma ve Cronbach Alfa Katsayi Tablosu

Standart Cronbach

Alt Boyutlar Maddeler Ortalama Sapma Alfa (o)
Blreyse;egsitlrllmls 20,15.1,10 3.4951 ,95006 ,84
Idealize Edilmis 9.19.12,11 3.2730 1,04078 ,90
Tutum
Idealize Edilmis 3,13,14.8 3,5789 ,94153 ,86
Davrams
Tesﬂvﬂf Edici 7.2.17.18 33100 ,99436 ,86
Giidiilleme
Entelektiiel 5.4.6.16 3.5033 ,92342 ,85
Uyarim

Tablo 12°de verilen bilgiler dogrultusunda doniistiiriicii liderlik 6l¢eginin tiim
alt boyutlarinda standart sapma degerlerinin 0.9- 1 civarinda oldugu goriilmiistiir.
Buna gore olgek katilimlicilarinin cevaplarinin birbirine yakin oldugu ve biiyilik
farkliliklar olmadigi yorumunu beraberinde getirmektedir. Tabloda verilen alt
boyutlarin tamami i¢in Cronbach Alfa degerlerinin .80-.90 arasinda seyrettigi ve kabul
goren katsay1 0.70’den (Nunnally,1978) yiiksek oldugu goriilmektedir. Buna gore

olgek alt boyutlarmin i¢ tutarliliginin oldugu yorumuna ulasilmistir.
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Tablo 13: Lider-Uye Etkilesimi Olgeginin Alt Boyutlarina Ait Ortalama, Standart
Sapma ve Cronbach Alfa Katsayi Tablosu

Standart Cronbach Alfa

Alt Boyutlar Maddeler Ortalama
Sapma (o)
Etki 3,6,10 3,5055 ,98614 ,88
Baghhk 2,5,9 3,2632 ,99550 ,88
Katka 4,7,11 3,3333 1,02696 ,87
Profesyonel 1,8,12 3,6042 1,00061 89
Saygi

Tablo 13’de bulunan veriler dogrultusunda lider-iiye etkilesimi lider-liye
etkilesimi Ol¢ek alt boyutlarina yonelik bulunan standart sapma degeri 1 civarinda
bulunmasi ile katilimcilarin cevaplarinin yiiksek diizeyde tutarli oldugu goriilmektedir.
Tablo13’de verilen Cronbach Alfa degerleri dogrultusunda 0.87 ile 0.89 araliginda
oldugu ve maddelerin i¢ tutarlilifinin kabul goéren katsay1 0.70’den (Nunnally,1978)
yliksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 14: Ise Adanmislik Olgeginin Alt Boyutlarina Ait Ortalama, Standart Sapma
ve Cronbach Alfa Katsay: Tablosu

Alt Boyutlar Maddeler Ortalama Standart  Cronbach Alfa

Sapma (o)

Dinglik 1,2,3 3,6425 ,86542 ,88
Adanmishk 4,5,6 3,7072 ,89256 ,87
Oziimseme 7,8,9 3,5011 ,76885 49

Tablo 14’te verilen bilgiler dogrultusunda olgegin dinglik alt boyutunun
standart sapma degerlerini .86 ile cevaplarin biiyiik oranda tutarli oldugu ve Cronbach
Alfa degerinin .88 olmasi ile bu alt boyutun giivenilir sonuglar verdigi sonucuna
ulagilmistir. Adanmiglik boyutuna baktigimizda ise standart sapma degerlerini .89 ile
cevaplarin biiyilik oranda tutarli oldugu ve Cronbach Alfa degerinin .87 olmasi ile bu
alt boyutun giivenilir sonuglar verdigi yorumu yapilabilmektedir. Olgegin 6ziimseme
alt boyutunda ortaya ¢ikan sonuclar neticesinde standart sapmasinin ,76 ve Cronbach

Alfa degerinin .49 oldugu sonucuna ulagilmistir. Tablo 14’de verilen 6zet bilgilere
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bakildiginda dinglik (0=88) ve adanmislik (a=87) boyutlarinin referans katsayisinin
icinde kaldig1 6ziimseme (0=49) boyutunun ise i¢ tutarlilik i¢in gerekli olan 0.70’in

(Nunnally,1978) altinda oldugu goriilmektedir.

Ozkalp ve Meydan (2015: 11)’a gore ise adanmuslik olgeginin Tiirkce
gecerlilik giivenilirlik ¢alismasinda 6ziimseme boyutu a=64 sonucu ile 0.70 altinda
kalmaktadir. Bu sonu¢ dogrultusunda madde 7’ye ait ‘‘yogun bir sekilde calisirken
kendimi mutlu hissediyorum’’ ifadesi ¢ikartildiginda Cronbach Alfa degerinin 0,74’e
yiikseldigi bilgisi verilmektedir. Bu bilgilerden hareketle bu arastirmada da madde 7
analiz siirecinden c¢ikartildiginda Oziimseme boyutunun o=68" e yiikseldigi

goriilmektedir.
5.7.4 Korelasyon ve Regresyon Analizlerine iliskin Bulgular

Korelasyon analizi, iki ya da daha fazla degisken arasindaki iliskiyi dl¢cmek ve
bu degiskenlerin birbiriyle nasil bir dogrultuda hareket ettigini anlamak i¢in kullanilan
bir istatistiksel tekniktir. Korelasyon katsayisi (genellikle Pearson korelasyon katsayis1
olarak bilinir), degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii (pozitif ya da negatif) ve
giiclinii (-1 ile +1 arasinda) ifade eder. Korelasyon katsayis1 +1 oldugunda iki degisken
arasinda tam pozitif iliski, -1 oldugunda ise tam negatif iliski bulunur. 0 katsayis1 ise
degiskenler arasinda iliski olmadigin1 gosterir (Field, 2018: 270). Korelasyon analizi
ile goriilen r degeri, 0,10 — 0,29 arasinda oldugunda “diisiik”, 0,30-0,49 arasinda
olmasi durumda “orta”, deger 0,50-1,0 arasinda olmasi durumunda “yiiksek” bir

iligkiyi temsil etmektedir (Cohen, 1988; Huck, 2008).

Korelasyon analizinde ©onemli bir diger nokta, iliski olup olmadigim
istatistiksel olarak test etmektir. Anlamlilik testi ile korelasyon katsayisinin sansa bagh
olmadigin1 ve istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini degerlendiririz. Korelasyon
analizinin gii¢lii bir sekilde anlamli olmasi, iliskiyi dogrulamak i¢in p degerinin 0.05'in
altinda olmasini gerektirir (Cohen, 1988: 109). Bu arastirmada SPSS 24.0 versiyonu
kullanilarak basit korelasyon analizi yapilmistir. Gergeklestirilen korelasyon analizi

sonuclar1 Tablo 15°de verilmistir.
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Tablo 15: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Tablosu

Doniistiiriicii Ise Lider-Uye
Ort. SS.
Liderlik Adanmishk  Etkilesimi
r 1 ,388%* ,815%*
Donustiriict
3,6239 87654 »p ,000 ,000
Liderlik
f 304 304
) r 1 L8 1**
Ise
3,4397 ,89960 p ,000
Adanmishk
f 304
. r 1
Lider-Uye
3,4434 75340 »p
Etkilesimi

f

Not: *: Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamli  **: Korelasyon 0,01 diizeyinde anlaml1

Gergeklestirilen korelasyon analizi sonucunda doniistiiriicii liderlik ile ise
adanmiglik arasinda bulunan iliskinin katsayist 0,388 olarak bulunmustur. Bu
korelasyon katsayisina gore dontistiiriicii liderlik ile ise adanmisglik arasinda pozitif ve
orta diizeyde (r(304)=0,388, p < 0.01) bir iligski oldugu gdriilmiistiir. Buna gore bu iki
degiskenin ayni yonde ilerledigini, doniistiiriicii liderlik arttikca ise adanmishik da

artma egilimi oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tablo 15°de yer alan bir diger sonuca gore doniistiiriicii liderlik ile lider-iiye etkilesimi
arasindaki korelasyona bakildiginda iligkinin katsayisinin 0,815 bulundugu
gorlilmektedir. Buna gore doniistiiriici liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki
iliskinin ¢ok giiclii ve pozitif ((r(304)=0,815, p < 0.01) bir iliski oldugu
sOylenebilmektedir. Bu deger bu iki degisken arasinda giiclii bir iligski oldugunu ve

istatistiksel olarak anlamli oldugunu gdstermektedir.

Son olarak ige adanmislik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki korelasyona bakildiginda
katsaymin 0,381 oldugu goriilmektedir. Buna gore ise adanmighk ile lider-iiye
etkilesimi arasinda pozitif yonlii orta diizeyde (r(304)=0,381, p<0.01) bir iligki oldugu
sOylenebilmektedir. Buna goére organizasyonda lider-iiye etkilsimi arttikca ise
adanmiglik artma egilimi gosterebilmektedir. Bu degiskenin iliskisi p < 0.01

oldugundan istatistiksel olarak anlamlidir.
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Sonug olarak doniistiiriicii liderlik, hem ise adanmislik hem de lider-iiye etkilesimi ile
anlamli pozitif iliskilidir. Ozellikle lider-iiye etkilesimi ile oldukga giiclii bir iliski
goriilmektedir. Tiim korelasyonlar istatistiksel olarak anlamlidir (p <0.01), buna gore
sonuglarin rastlantisal olmadigini ve degiskenler arasindaki iligkilerin giivenilir
oldugunu soylenebilmektedir. Bu sonuglar, doniistiiriicii liderlik tarzinin hem
caligsanlarin ise adanmisliklarint hem de lider ve iiye arasindaki etkilesimi olumlu

yonde etkileyebilecegini gostermektedir.

Gergeklestirilen korelasyon analizi sonrasinda regresyon analizine gegilmistir.
Regresyon analizinde en sik kullanilan ydntemlerden biri basit dogrusal
regresyon olup, bu yontem bir bagiml degiskenin sadece bir bagimsiz degiskenle
iliskisini inceler. Regresyon analizinin amaci, verilerden bir dogrusal iliski modeli elde
etmektir. Bu model, bagimsiz degiskenlerdeki degisimlerin bagimli degisken

tizerindeki etkisini tahmin etmek i¢in kullanilir.

Secer (2017: 135)’e gore regresyon analizinde iligkili oldugu diisiiniilen iki ve {istii
degiskenlerden en az bir tanesinin “yordayan degisken”, bununla birlikte bir veya daha
iistii degiskenlerse “yordanan degisken” olarak ifade edilmektedir. Bir degiskenin

bagka bir degiskeni nasil yordadigini gormek i¢in gergeklestirilen bir analizdir.

Elde edilen modelin durumu ise R?vep degerigibi istatistiksel Olgiitlerle
degerlendirilir (Field, 2018: 314). R* degeri 0 ile 1 arasinda degisir ve 1'e ne kadar
yakinsa, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni o kadar iyi ac¢ikladigr anlamina
gelir (Kalayci, 2010: 267). Ayrica, R? degeri biiylidiikkge modelin dogrulugu artmakta,
ancak ¢ok yiiksek R? degerleri asir1 uyum sorununa yol agabilmektedir (Alpar, 2013:
464).

Regresyon analizinin diger 6nemli bilesenleri arasinda Beta katsayilar1 ve anlamlilik
diizeyi bulunmaktadir. Eger bir bagimsiz degiskenin p-degeri 0.05’ten kiigiikse, o
degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli kabul edilir

(Hayes, 2013: 89).
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Tablo 16: Déniistiiriicii Liderligin Lider-Uye Etkilesimi Uzerindeki Etkisi

Beta ) Diiz
) B t R R2 F p

Lider-Uye
Etkilesimi (Bagimh ,815 812 24479 665  ,664 599,212,000
Degisken)

Tablo 16’daki verileri inceledigimizde doniistiiriicii liderligin, lider-liye
etkilesimi tiizerindeki etkisine bakilan regresyon analizinin sonucuna gore,
doniistiiriicii liderligin, lider-iiye etkilesiminin %66’ini (R?) acikladig1 goriilmektedir.
Bununla birlikte doniistiiriicii liderlik ve lider-iiye etkilesimi iliskisinin istatistiksel
olarak anlamli (F(1,302)=599,212, p=,000, p<0,05, p<0,001) oldugu ve ,815 katsayis1
ile s6z konusu iligkiyi anlamli sekilde yordadig1 goriilmektedir ( f=815).Buna gore

aragtirma hipotezi H> Hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 17: Lider-Uye Etkilesiminin Ise Adanmishik Uzerindeki Etkisi

Beta 5 Diiz
) B t R R2 F p

Ise Adanmishk

(Bagimh Degisken) ,381 301 7,157,145 ,142 51,216  ,000

Tablo 17°deki verileri inceledigimizde lider-liye etkilesiminin, ise adanmigslik
tizerindeki etkisine bakilan regresyon analizinin sonucuna gore, lider-iiye
etkilesiminin, ise adanmighgin %14’iinii (R?) acgikladigi goriilmektedir. Bununla
birlikte lider-liye etkilesimi ve ise adanmishik iliskisinin istatistiksel olarak anlaml
(F(1,302)=51,216, p=,000, p<0,05, p<0,001) oldugu ve ,381 katsayisi ile s6z konusu
iliskiyi anlamli sekilde yordadigi goriilmektedir ( f=381). Buna gore arastirma
hipotezi Hs Hipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 18: Déniistiiriicii Liderligin Ise Adanmishk Uzerindeki Etkisi

Beta Diiz
B t R? F
®) R’ P
Ise Adanmishk
(Bagimh Degisken) ,388 , 306 7,308,150 , 147 53,413,000

Tablo 18’deki verileri inceledigimizde doniistiiriicti liderligi, ise adanmigslik
tizerindeki etkisine bakilan regresyon analizinin sonucuna gore, doniistiiriicii
liderligin, ise adanmishgin %15’ini (R?) agikladig1 goriilmektedir. Bununla birlikte
donistiiriicii liderlik ve ise adanmishik iliskisinin istatistiksel olarak anlamli
(F(1,302)=53,413, p=,000, p<0,05, p<0,001) oldugu ve ,388 katsayisi ile s6z konusu
iliskiyi anlamli sekilde yordadigi goriilmektedir ( B=388). Buna gore arastirma
hipotezi H; desteklenmektedir.

5.7.5 Araciik (Mediation) Etkisi Analizi

Araci degisken analizi, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki nedensellik
iliskisini daha iyi anlamak amaciyla, bagimsiz degiskenin etkiledigi ve ayn1 zamanda
bagimli degisken iizerinde de etkisi olan ii¢lincii bir degiskenin (aract degisken) roliinii
incelemek icin kullamlir (Islamoglu ve Almagik, 2019, s. 423). Arastirma modeli
dogrultusunda bagimsiz degisken doniistiiriicii Liderlik (X), bagimli degisken Ise
Adanmuslik (Y) ve araci degisken ise Lider-Uye Etkilesimi (M) olarak belirlenmistir.
Doniistiiriicii liderligin, ise adanmislik {izerindeki etkisi ve bu etkide lider-iiye
etkilesiminin aracilik roliiniin belirlenmesi i¢in SPSS Macro Process programi
kullanilmis ve dolayli etki tahmininin anlamlilik diizeyi bootstrap yontemi kullanilarak
%95 giiven araliginda incelenmistir. Bu asamada (Hs) hipotezi test edilmistir.
Bootstrap islemi ile 6rneklem sayis1 5000°e yiikseltilmis ve bootstrap degeri ile giiven
araliklart (GA) hesaplanmistir. Test edilen aracilifin anlamli olup olmadig1 giiven

araliklar arasinda sifirin bulunmamasi ile belirlenmistir (Preacher ve Hayes, 2008).
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Tablo 19: Bootstrapping Testine Iliskin Regresyon Analizi Sonuclart

M (Lider — Uye

Etkilesimi) Y (ise Adanmishk)
gggl;ll(}:;ller B S.H p B S.H p
E:)dl:;itll: r&c)u 812 033 ,000%** 182 072 012%
'ﬁiﬁﬁiﬁﬁﬁ (M) - - - 153 072 ,035%
R*=.67 R2=,17
F (1;302) =599,212 F (2;301) =29,259

Not: *p <.05, **p > .01, ***p <.001. B = Standardize edilmemis etki katsayis1; SH = Standard
Hata; Standardize edilmemis beta katsayilar1 (b) raporlanmustir.

Tablo 19°da bulunan veriler incelendiginde dontistiiriicii liderligin (X), lider-
iiye etkilesimi (M) lizerindeki etkisi incelendiginde lider-iiye etkilesiminin % 67’sinin
(R?) doniistiiriicti liderlik tarafindan agiklandigini ifade etmektedir. Bununla birlikte
doniistiiriicti liderlik ve lider-iiye etkilesimi istatistiksel olarak anlamli (F (1;302)
=599,212***) oldugu ve ,812 katsayist ile s6z konusu iligkiyi anlamli sekilde
yordadig1 goriilmektedir (B = 0.812, p < 0.001).

Doniistiiriicii liderligin (X) ve lider-iiye etkilesiminin (M), ise adanmislik (Y)
izerindeki etkisi Tablo 19°da bulunan verilerde goriilmektedir. Buna gore doniistiiriicii
liderlik ve lider-iiye etkilesiminin, ise adanmislik tizerindeki etkisi istatistiksel olarak
anlamlidir (B =0.182, p=0.012). Lider-iiye etkilesiminin ise ise adanmislik tizerindeki
dolayl etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (b = 0.153, p = 0.035). Modelin
genel aciklayicilignt (R? = 0.17), bagimsiz degiskenlerin ise adanmislik tizerindeki
varyansin %]17'sini acikladigimi gostermektedir. Ayrica, F testi sonuclarma gore
modelin genel olarak anlamli oldugu (F (2;301) = 29.259***) dogrulanmistir. Sonug
olarak, doniistiiriicii liderligin lider-iiye etkilesimi lizerindeki dogrudan etkisinin giiclii
oldugu ve bu etkilesimin ise adanmislik iizerinde de bir etkisinin bulundugu,
doniistiiriicii liderligin ise adanmislik iizerindeki etkinin, lider-iiye etkilesimi araci

olarak modele dahil edildiginde etki diizeyi diismektedir.
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Tablo 20: Dolayl, Dogrudan ve Toplam Etki Analiz Tablosu

%95 Giiven
. B SE Arahig
Etki Yol Alt Ust
Smir  Sir
Dolayh Etki DL =>LUE = iA ,124 ,071 -,014 ,267
Dogrudan Etki DL > IA ,182 ,072 ,040 ,323
Toplam Etki Dogrudan Etki + Dolayli Etki ,306 ,042 ,223 ,388

Not: DL = Déniistiiriicii Liderlik, LUE = Lider-Uye Etkilesimi, IA = Ise Adanmshk. Standardize
edilmemis beta katsayilar1 (b) raporlanmustir.

Déniistiiriicii liderligin (X), ise adanmislik (Y) lizerindeki etkisi incelenmis ve
lider-iiye etkilesiminin (M) bu iliskideki aracilik rolii degerlendirilmistir. Ug farkl etki
(dolayli, dogrudan ve toplam) analiz edilmis ve sonuglar tablo 20°de verilmistir.
Déniistiiriicii liderligin, lider-liye etkilesimi araciligiyla ise adanmighik iizerindeki
dolayl: etkisi B = 0.124 olarak hesaplanmistir. Ancak, bu etkinin %95 giiven araligi (-
0.014 ile 0.267) sifir1 igerdigi icin istatistiksel olarak anlamli olmadigi sonucuna
varilmigtir.  Doniistiiriicii liderligin ise adanmighik {izerindeki dogrudan etkisi
istatistiksel olarak anlamlidir (B = 0.182, p < 0.05). Bu etki i¢in giiven aralig1 (0.040
ile 0.323) sifir1 icermemektedir. Bu bulgu, doniistiiriicii liderligin, lider-liye etkilesimi
aracilik etmeksizin dogrudan ise adanmiglik tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Doniistiiriicii liderligin, ise adanmislik {izerindeki toplam etkisi B =
0.306 olarak belirlenmistir ve %95 gliven araligi (0.223 ile 0.388) sifin
icermediginden bu etki istatistiksel olarak anlamlidir. Bu sonug, doniistiiriicii liderligin
genel olarak ise adanmislik lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu
ortaya koymakla birlikte lider-iiye etkilesiminin aracilik roliinliin anlamli olmadig:

gorlilmiistiir. Buna gore arastirmanin Hg hipotezi kabul edilmemistir.
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6\\“ Lider-Uye b N
NG Etkilesimi
QP
JA\L
2>*
o7
Dontistiiriicti Dolayl Etki (c) =.306 p>0.05 (anlamsiz)
Liderlik > Ise Adanmislik

Dogrudan Etki (¢”) =.182 p=0.012 (anlamli)

Sekil 4:Aracilik Hipotezi

Sonug olarak déniistiiriicti liderligin (X), ise adanmislik iizerindeki etkisinde
lider-iiye etkilesiminin (M) aracilik rolii degerlendirildiginde lider-iiye etkilesiminin

aracilik etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

72



Tablo 21: Hipotez Testi Sonuglarinin Ozeti

Hipotezler Analiz Anlamhhk Giiven Sonu
P Yontemi  (p<0.05)  Arah@ ¢
Déniistiiriicti liderlik ige Reoresvon 0.040
H; adanmighg: Agnali};i 0.012 — Desteklenmistir
etkilemektedir. 0.323
Déniistiiriicti liderlik Regresvon 0.812
H, lider-iiye etkilesimini Agnali};i 0.000 - Desteklenmistir
etkilemektedir. 0.960
Lider-tiye etkilesimi ige 0153
Hs adqnmlgllgl . Regres‘y(‘)n 0.000 - Desteklenmistir
etkilemektedir. Analizi
0.381
Déniistiiriicti liderlik ile
ise adanmislik . -0.014
H4 arasindaki iligkide lider- AXICIIEt.k ! 0.035 - Desteklenmemistir
iiye etkilesiminin =1 0.267

aracilik rolu vardir.

** p<0.01 diizeyinde anlamli , *p<0.05 diizeyinde anlaml1

Ozetle veri seti ile gerceklestirilen korelasyon analizi, regresyon analizi ve aracilik etki

analizi sonuglar1 dikkate alindiginda Tablo 21°de goriildiigii sekli ile “Doniistiiriicii
liderlik ise adanmush@ etkilemektedir”  (H1) hipotezi desteklenmistir.
Déniistiiriicii liderlik, lider-iiye etkilesimini etkilemektedir” (H2) hipotezi de
desteklenmistir. Ayrica, “Lider-iiye etkilesimi, ise adanmighig1 etkilemektedir” (H3)
hipotezi de desteklenmistir. Ancak, “Lider-iiye etkilesiminin, doniistiiriicii liderlik ile

ise adanmiglik arasinda aracilik rolii vardir” (H4) hipotezi giiven aralid1 nedeniyle

desteklenmemistir.
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5.8 TARTISMA VE SONUC

Glinlimiiz diinyas1 pandemi gibi birgok kavram ile yeniden sekillenmekte
oldugundan orgiitler ve organizasyonlar siirekli bir degisim ve doniisiim ile kars
karsiya kalmaktadir (Serinlikli, 2021). Bu degisim donemlerinde kurumlarin ayakta
kalabilmesi oldukga gii¢lii bir insan kaynaginin varlig1 ve giiglii yonetim anlayislari ile
miimkiin olmaktadir. Kiiresellesmenin is diinyasinda giderek artan etkisi, sirketlerin
uluslararasi standartlara uyum saglama zorunlulugunu beraberinde getirmektedir. Bu
uyum siireci, farklt beceri ve yeteneklere sahip c¢alisanlarin gelisim ihtiyaclarina
odaklanmay1 gerektirir (Tracey ve Hinkin, 1998: 222). Bununla birlikte orgiitlerin
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji gosterebilmeleri i¢in gerekli sermayelerden biri de
adanmis ¢alisanlardir (Kiling ve Yener, 2020). Bu noktada liderlere ¢ok fazla gorev
diismektedir.

Déntistiirtici liderlik kavramu ilk olarak Burns tarafindan 1978 yilinda liderlik
kavramini davranigsal ve doniistiiriicli olarak boyutlandirdig: eserinde ele alinmistir.
Déniistiiriicti liderlik 6rgiitte var olan biitiin {iyelerin ortak bir amag¢ ve hedef i¢in bir
deger algis1 olusturmasini ve bir araya getirmesine dayanmakla birlikte lider ile ekip
iiyeleri arasinda bir etkilesim gerektirmektedir (Wang ve ark., 2017). Doniistiirticii
liderlik ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon kisisel ilgi ve entelektiiel uyarim
olarak dort alt boyuttan olusmaktadir (Bass, 1999). Bu boyutlar ile birlikte
degerlendirildiginde doniistiiriici tarzda davranislar sergileyen liderler ekibinde
bulunan iiyelere, kisisel farkliliklarin1 dikkate alarak desteklemekte ve en iyisini
yapmalar1 i¢in tesvik etmektedir (Arnold vd., 2007:193). Bu yaklagim ile ¢alisanlarin
ise olan bakis acilarin1 olumlu olarak etkilenebilecegi diisiiniilmektedir. Liderlerin
sergiledigi bu olumlu yaklasimlar, ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyerek yiiksek
performans gostermelerine tesvik ederek ise adanmislik diizeylerini de etkiledigi

diistiniilmektedir.

Ise adanmishk kavranu literatiire girdigi donemlerde tiikenmislik kavraminin
tersi olarak adlandirilmistir. Daha sonra Schaufeli ve arkadaslari (2002: 464-481)
tarafindan yapilan ¢alismalar sonras1 kavram g¢alisanin ise karsit olumlu bir zihinsel
siire¢ yasamasi, odaklanmasi, kendini ise vermesi seklinde tanimlanmistir. Bununla
birlikte ise adanmishig1 yiiksek olan kisilerin performanslarinin, adanmishgr diisiik

olanlara gore daha yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Bununla birlikte ise adanmislik,
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liderlik tarzlarinin yani sira bireysel 6zellikler, is ortami, ¢alisma kosullar1 ve orgiitsel
uygulamalar gibi pek ¢ok faktdrden etkilenebilen ¢ok boyutlu bir kavram oldugu da
gorlilmektedir. Bu sebeple yukarida belirtilen tiim faktorler ile oOrgiitlerin ayakta
kalmasi icin calisanlarin ise adanmislik gostermelerini 6nemsedikleri ve liderlerin
bunun i¢in olduk¢a 6nem tasidigr soylenebilmektedir. Lider ile iiyenin arasindaki
iletisimin 6nemli oldugu disiiniildiigiinden bu dogrultuda literatiirde lider-iiye

etkilesimi kavraminin kritik oldugu goriilmektedir.

Lider-liye etkilesimi (LMX) teorisine gore liderler astlarmi kurduklar
iletisimin kalitesine gore etkileyebilmektedir (Wright, 2015: 641). Bu teoriye gore
lider ile astlar arasinda ¢ift yonlii bir etkilesim bulunmaktadir. Yine bu teoriye gore
liderler tiim ekip liyelerine esit mesafede duramamaktadir. Buna gore ekip iiyelerinin
bir kismu ile yliksek kaliteli iligki gelistirirken bir kismu ile de diisiik kaliteye sahip bir
etkilesim ve iliski kurmaktadirlar (Matta ve ark., 2015: 1686). Literatiir incelendiginde
bu c¢alisamanin kuramsal cercevesinde de belirtildigi iizere lider-iiye etkilesimin
kavrami bir¢ok kavram ile birlikte incelenmis fakat ise adanmisliga bu kadar ihtiyag
duyuldugu bir donemde sinirli sayida calisma yapildig1 (Bas, 2023; Ciftei, 2019;
Gutermann vd., 2017; Gilinaydin ve Otluoglu, 2023; Haskebapg¢1 ve Aykan, 2024; Li
vd., 2012) goriilmektedir. Bu sebeple ne tiir davranislarin, etkilesimlerin ve tutumlarin,
ne tarzda liderliklerin yaklasimlariin ise adanmishgr arttirdiginin tespit edilmesi
oldukea kritiktir (Coskuner ve Sentiirk, 2017: 186). Bu calisma ile literatiire hem bir
liderlik tarz1 olan donistiiriicti liderligin hem de liderin ekip tiyeleri ile etkilesiminin,
adanmislik kavramini nasil etkiledigi incelendiginden 6nem tasidigi diistiniilmektedir.
Literatiirde yapilan arastirmalarda cogunlukla doniistiiriicii liderlik ile orgiitsel
bagliligin (Altintas, 2020; Avolio vd., 2004; Bozkurt, 2020; Canbaz, 2019; Cici,2021;
Ozen, 2019; Uzun, 2016; Walumbwa vd., 2005), 6rgiitsel adanmanin (Sahin, 2020), is
tatmininin (Ergiin Doganbag, 2017; Ngadiman ve Ratmawati, 2013) inceledindigi goz
oniline alindigindan bu arastirmada dontistiiriicii liderligin ise adanmiglik kavrami ile

bir arada arastirilmasi yoniiyle de 6nem tasidig: diistiniilmektedir.

Bu caligma, dontstiiriicii liderlik, ise adanmislik ve lider-iiye etkilesimi
arasindaki iliskileri derinlemesine incelemeyi amaglamaktadir. Arastirmanin temel
odag1, doniistiiriicli liderlik tarzinin ¢alisanlarin ise adanmislik diizeylerine etkisini

anlamak ve bu etkide lider-liye etkilesiminin aracilik roliinii sorgulamaktir. Veriler,
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Tiirkiye'deki farkli sektorlerden 304 katilimcidan toplanmistir. Katilimeilarin
demografik ozellikleri incelendiginde, ¢ogunlugun kadin (%62,5) ve tiiniversite
mezunu (%68,1) oldugu, ayrica is deneyimi 10 yildan fazla olan bireylerin ¢ogunlugu

olusturdugu goriilmektedir (%65,1).

Korelasyon analizleri, doniistiirticii liderlik ile hem lider-iiye etkilesimi hem de
ise adanmiglik arasinda pozitif ve anlamli iliskiler oldugunu ortaya koymustur. Bu
caligmada, doniistiiriicii liderlik ile ise adanmislik arasinda orta diizeyde, doniistiiriicii
liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasinda ise gii¢lii bir iliski tespit edilmistir. Bunun yanm
sira, ige adanmislik ile lider-liye etkilesimi arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski
gozlemlenmistir.  Bu  bulgular, Sosyal Miibadele Kurami ¢ercevesinde
degerlendirildiginde, liderden algilanan destek ile ¢alisanlarin ige daha fazla baglilik
gosterdigi ve orgiit icerisindeki rollerinin Gtesinde aktif bir katilim sergileyebildikleri
anlagilmaktadir (DeConinck ve Johnson, 2009). Diger bir ifadeyle, liderin sundugu
destek ve rehberlik calisanlarin ise adanmighik diizeylerini artirarak, sadece belirli
gorevlerle sinirl kalmayan daha genis bir baglilik gelistirmelerini saglamaktadir. Ayni
zamanda Schmitt ve ark. (2016) ve Giliven (2020) tarafindan yapilan ¢aligsmalarda da
doniistiirticii liderligin ise adanmislik tizerinde pozitif etkisi oldugu bulgusu elde
edilmigtir. Schmitt ve ark. (2016)'nin ¢alismasi, liderlerin ¢alisanlarina gosterdigi
bireysel ilginin ¢alisanlarin iglerine olan bagliliklarini artirdigini ortaya koyarken,
Giiven (2020) ise doniistiiriicii liderligin ¢alisanlarin performansini ve ise adanmiglik

diizeylerini olumlu yonde etkiledigini belirtmektedir.

Ercan (2019) tarafindan yapilan arastirma, lider-liye etkilesiminin kalitesinin
ise adanmislik ile pozitif bir iligki gosterdigini desteklemektedir. Bu bulgu, mevcut
caligmada elde edilen sonuglarla da ortiismekte olup, Tablo 16, Tablo 17 ve Tablo
18'de sunulan korelasyon analiz sonuglari ile de uyumludur. Bu sonuglar, lider-iiye
etkilesiminin ise adanmiglik iizerindeki olumlu etkisini daha gii¢lii bir sekilde
desteklemektedir. Ayrica, Agarwal ve ark. (2012) lider-iiye etkilesiminin sadece is
performansin1 degil, ayn1 zamanda yenilik¢i is davranist ve isten ayrilma niyeti gibi
kritik orgiitsel degiskenleri de etkiledigini gostermektedir. Lin-Qui (2017) ise Cin'de
yaptig1 arastirmada lider-iiye etkilesiminin ise adanmislik ile pozitif bir iliskisi

oldugunu vurgulamaktadir.
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Regresyon analizleri de doniistiiriicii liderligin, ise adanmislik {izerinde anlaml
bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Coskuner ve Sentiirk (2017) tarafindan
yapilan ¢alismada, AVM c¢alisanlar1 tizerinde doniistiiriicii liderligin ise adanmiglik
algisin1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu, calismamizdaki
sonuclarla Ortiismekte olup, donistiiricii liderligin calisanlarin islerine olan
bagliliklarini artirdigini bir kez daha dogrulamaktadir. Ayrica, lider-iiye etkilesiminin
ise adanmighik iizerindeki etkisi, Giinaydin (2021)'in calismasindaki bulgularla
paralellik gostermektedir. Bu bulgular, lider-iiye etkilesimi ile ise adanmiglik arasinda
pozitif bir iligki oldugunu ve liderlerin ¢alisanlarin ise bagliliklarini artirmada 6nemli
bir role sahip oldugunu desteklemektedir. Son olarak, doniistiiriicii liderligin lider-liye
etkilesimi lizerindeki etkisi de istatistiksel olarak anlamli bulunmus olup, bu bulgular

Tablo 18'de sunulan sonuglarla da desteklenmektedir.

Aracilik etkisi analizi sonucunda, lider-liye etkilesiminin doniistiiriicii liderlik
ile ise adanmighk arasindaki iliskide aracilik rolii oynamadigi goriilmiistiir.
Dolayisiyla, doniistiiriicii liderligin ise adanmuslik iizerindeki dogrudan etkisi anlamli
bulunurken, lider-iiye etkilesiminin bu iligkiye aracilik etmedigi anlagilmaktadir.
Bootstrap testi ile %95 giiven aralig1 igerisinde yapilan analizlerde, dolayli etkinin
anlamli olmadig: tespit edilmistir. Bununla birlikte, dogrudan etkinin anlamli oldugu
ve doniistiiriicli liderligin dogrudan ise adanmislik iizerinde pozitif etkisinin oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bu sonuglar, doniistiiriicii liderligin ¢alisanlarin ise olan adanma
davraniglarini artirmada dnemli bir rol oynayabilecegini diisiindiirmekte, ancak lider-
iye etkilesiminin bu siirecte aracilik etkisi gostermedigini ortaya koymaktadir. Benzer
sekilde, Ucar (2023) tarafindan havacilik sektoriinde yapilan caligmada da lider-iiye
etkilesiminin doniistiiriicti liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide sadece kismi
bir aracilik rolii oynadigi tespit edilmistir. Bu bulgu, lider-iiye etkilesiminin,
donistiiriicti  liderlik ile ise adanmishk arasindaki iliskide aracilik yapma
potansiyelinin her zaman tam anlamiyla etkili olmayabilecegini gostermektedir.
Aracilik etkisinin anlamli ¢ikmamasinin sebepleri arasinda, doniistiiriicii liderligin ise
adanmislik lizerindeki dogrudan etkisinin kiiltiirel ve liderlik dinamiklerine bagh
olarak degisebilecegi diislincesi bulunabilmektedir. Bu gibi calismalar, lider-iiye
etkilesiminin bu iligkinin tek agiklayici faktorii olamayabilecegini ve orgiitsel kiiltiir,
liderlik dinamikleri gibi bagka degiskenlerin de bu siirecte rol oynayabilecegini 6ne

surmektedir.
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Ayrica, Prochazka ve ark. (2017) tarafindan yapilan ¢aligmada da liderligin ise
adanmislik lizerindeki dogrudan etkisinin giiclii oldugu, ancak 6z yeterliligin bu
iliskiyi sadece kismen araciladig belirtilmistir. Bu bulgu, aracilik mekanizmalarinin
her zaman tam etkili olmayabilecegini ve liderlik tarzlarinin igse adanmiglik tizerindeki
etkisinin daha karmasik bir yapiya sahip olabilecegini diislindiirmektedir. Dolayisiyla,
lider-liye etkilesiminin dontstiiriicii liderlik ile ise adanmighik arasindaki iliskide
aracilik yapmamasinin sebeplerinden biri de, liderligin dogrudan etkisinin 6z yeterlilik

gibi bireysel kavramlardan daha giiclii olmasindan kaynaklaniyor olabilir.

Hackett ve arkadaglar1 (2018), doniistiiriicii liderligin orgiitsel vatandaslik
davranigini lider-liye etkilesimi araciligiyla nasil artirdigini incelemistir. Calismada,
bu etkilesimlerin giiciiniin cinsiyete gore degistigi ve kadin galisanlarda etkilerin
erkeklere kiyasla daha zayif oldugu bulunmustur. Ayrica, lider-iiye etkilesiminin
aracilik etkisinin kadin ¢alisanlar arasinda goriilmedigi belirtilmistir. Aragtirma, Asya
kiiltiirel baglaminda cinsiyetin liderlik siireclerinde 6nemli bir moderatdr oldugunu

vurgulamaktadir. Buna gore bu arastirma modelinde de farkli baglamlarda (cinsiyet,

iilke sektor, yas vb.) inceleme yapilmasi gerektigi goriilmektedir.

Sonug¢ olarak, dontistiiriicii liderlik tarzi calisanlarin ise adanmisliklarini
anlamli ve pozitif yonde etkileyen onemli bir liderlik yaklasimidir. Bu bulgular
1s181inda, oOrglitlerin ¢alisanlarini motive etme ve onlarin ise bagliliklarini artirma
stirecinde  doniistiiriicii  liderlik  tarzimin  benimsenmesinin  faydali  olacag:
diisiiniilmektedir. Bunun yani sira, lider-liye etkilesiminin doniistiiriicii liderlik ile ige
adanmislik arasindaki iliskide anlamli bir araci rol oynamadig1 goriilmektedir. Bu
bulgu, lider-liye etkilesiminin ige baglilik {izerindeki etkilerinin daha ayrintil
incelenmesi gerektigini gostermektedir. Bu arastirmanin en c¢ok dikkat ¢ekici
yanlarindan biri lider-liye etkilesiminin bu modelde aracilik etkisinin olmadigi
diisiilmektedir. Bakildiginda bir¢ok aragtirmada doniistiiriicii liderlik ve ise adanmiglik
ile iligkisi yiiksek olan kavramin aracilik roliiniin ¢itkmamasi beklenen teorik ¢ergeve
ile ortiismedigi goriilmektedir. Lider-iiye etkilesimi lider ile takipgi arasindaki iligkinin
kalitesi ve derinligini ifade eden olduk¢a ayrintiya sahip bir kavramdir. Genellikle
liderin bireysel tiyelerle kurdugu 6zel iliskiler ve bu iligkilerin is sonuglar1 {izerinde
duruldugu baglaminda degerlendirecek olursak lider-iiye etkilesiminin daha genis

kapsamli ve vizyoner bir liderlik tarzinin etkilerini tam olarak yansitamayacagi
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diisiiniilebilir. Buradan hereketle doniistiiriicti liderlik calisanlarin ise adanmigligini
dogrudan ve giiclii bir sekilde etkileyebilir ve lider-liye etkilesimi gibi ara
degiskenlerin etkisi istatistiksel olarak anlamli olmayabilir ¢linkii doniistiiriicii liderlik
etkisi baskin hale gelebilecegi diislilmektedir. Yine bu sonug iistiinden lider-iiye
etkilesimi, daha bireysel iligkileri 6n plana alirken liderlik daha kolektif ve vizyoner
bir etki yarattifindan lider-liye etkilesimi’nin aracilik roliinii smirlayabilecegi
olasiliklar arasinda degerlendirilmistir. Yine bu c¢alisma sonucunda dikkat ¢eken bir
diger konu doniistiirticii liderligin lider-iiye etkilesimi tistiindeki etkisi oldukga ytliksek
goriiliirken, doniistiiriicii liderligin ise adanmislik iizerinde ve lider-iiye etkilesiminin
ise adanmuslik {izerindeki etkisi benzer sekilde diisiik bulunmustur. Bunun sebepleri
iistiine degerlendirme yapildiginda, olasi nedenler arasinda kavramlar arasi tanimsal
yakinlik olabilecegi digiiniilmektedir. Yani doniistiiriicii liderlik ve lider-iiye
etkilesimi kavramsal olarak birbirine yakin ve oOrtiisen kavramlardir. Doniistiiriicii
liderler, bireysellestirilmis ilgi gosterir, ¢alisanlarla giiglii ve glivene dayali iliskiler
kurar. Bu da dogal olarak lider-iiye etkilesimini yiiksek diizeyde -etkiledigi
diistiniilmektedir. Bir diger olasilik olarak lider-iiye etkilesimi, liderin iiyelerle
kurdugu iliskinin kalitesini ifade eder. Doniistiiriicii liderlik, bu iliskinin
derinlesmesini ve gliclenmesini saglayan liderlik davraniglarini igerdigi i¢in sonuglarin
etkilenebilecegi diistinlilmektedir. Bir diger olasilik olarak ise adanmislik gibi sonug
degiskenlerde, etkiler daha dolaylidir ve araya giren baska faktorler (6rnegin, kisisel
motivasyon, is kosullari) bu etkiyi azaltabilir seklinde diisiiniilmektedir. Bu sonuglar
arastirma alaninda yeni sorularin ve arastirma firsatlarinin ortaya ¢ikmasina olanak
tanimaktadir. Bu bulgular dogrultusunda doniistiiriicii liderlerin 6rgiit i¢inde giiclii
lider-liye iliskileri kurmada etkili oldugunu, ancak kurumlarin c¢alisanlarin ise
adanmighgini artirmak icin ek stratejilere ve faktorlere ihtiyag duyulabilecegini
gostermektedir. Kurumlar, liderlik gelisimine yatirim yapmanin yani sira, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve baglihigin1 artiracak kapsamli insan kaynaklar1 stratejileri
gelistirmelidir. Bu yaklasim hem ¢alisan memnuniyetini hem de 6rgiitsel performansi
olumlu yonde etkileyecektir. Gelecekte yapilacak arastirmalarin, sektorel farkliliklar
ve 1s pozisyonlarma gore bu iliskileri daha ayrintili inceleyerek sonuglari

cesitlendirmesi onerilmektedir.
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