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ÖZET 

Bu çalışmanın temel amacı, küresel rekabet ortamında değişimin gücünden en 

iyi şekilde yararlanabilmek için olmazsa olmaz olan liderin dönüştürücü etkisi ile işe 

adanmışlık arasındaki ilişkiyi ortaya koymaktır. Aynı zamanda, dönüştürücü liderlik 

ve işe adanmışlık ilişkisinde lider-üye etkileşiminin rolünün bir araştırmasıdır. 

Araştırmanın Evrenini, Haziran 2024 – Ağustos 2024 tarihlerinde, Türkiye’de 

yaşayan, 18 yaş ve üzeri aktif iş hayatındaki kişiler oluşturmaktadır. Toplamda 304 

kişiden veri toplanmıştır. Araştırma evreninden veri toplanmak için kolayda örneklem 

yöntemi tercih edilmiştir. Toplanan 304 anket, SPSS programının 24.versiyonu ile 

analiz edilmiştir. Veri toplama aracı dört bölümden oluşan toplamda 41 ifadenin 

bulunduğu bir ankettir. Ankette Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğinin (Multifactor 

Leadership Questionnaire – MLQ) dönüştürücü liderlik bölümü ifadeleri, işe 

adanmışlık ölçeği ve lider-üye etkleşimi ölçekleri kullanılmıştır. Yapılan analizler 

sonucunda, dönüştürücü liderlik ile işe adanmışlık arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki 

olduğu belirlenmiştir. Bu ilişki, korelasyon ve regresyon analizi ile test edilmiş, 

dönüştürücü liderlik arttıkça çalışanların işlerine olan adanmışlık düzeylerinin de 

arttığı gözlemlenmiştir. Ayrıca, lider-üye etkileşiminin bu ilişkide aracılık rolü test 

edilmiş, ancak aracılık analizi ve Bootstrapping yöntemi kullanılarak yapılan 

incelemeler sonucunda anlamlı bir aracılık etkisi bulunamamıştır. Bu bulgu, lider-üye 

etkileşiminin, dönüştürücü liderlik ve işe adanmışlık arasındaki ilişkide aracı bir unsur 

olmadığını göstermektedir. Sonuç olarak, yapılan analizler, dönüştürücü liderliğin 

çalışanların işe adanmışlık düzeylerini doğrudan etkilediğini, ancak lider-üye 

etkileşiminin bu ilişkide belirleyici bir rol oynamadığını ortaya koymuştur. 

 

Anahtar Kelimeler: Dönüştürücü Liderlik, Lider-Üye Etkileşimi, İşe 

Adanmışlık 
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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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GİRİŞ 

Küresel rekabet ve değişim sonucunda ortaya çıkan yönetim kavramlarından 

biri de işe adanmışlık kavramıdır. Şirketlerin temel rekabet aracı olan insan 

kaynağından mümkün olan en yüksek verimi alabilmek için bir zorunluluk haline 

gelmiştir. Birçok işletme yöneticisi ve akademisyen, işletmeler için rekabet avantajının 

birincil kaynağının işletmedeki insanlar olduğu ve başarılı olmak için bu alanda 

verimlilik elde etmek konusunda hemfikirdir. Bu sebeple çalışanın işinde psikolojik 

olarak güvende hisettiği, tutku ve bağlılık hisettiği bir ortamın oluşturulması, işe 

adanmış çalışanlar ile yüksek performans elde eden işletmeleri oluşturacaktır. 

(Atabay,2019) 

İşe adanmışlığın konuşulduğu bu dönemde liderin bireyler üzerinde etkisine ve 

iletişimine değinmeden geçilemez. Rekabet avantajında insan kaynağının önemi ve bu 

kaynağın verimli kullanılması konuşulurken, verimliliği etkileyen temel faktörlerden 

birinin de işletme içindeki pozitif iletişim ortamı yaratılması olduğunu birçok 

araştırma ile desteklenmektedir. Bu noktada liderlere düşen rol oldukça kritik 

görülmektedir. Öyle ki çalışanların iş yerinde olumlu bir iletişim ortamına yönelik 

algıları iş stresinin düşmesine, işten ayrılma oranlarının azalmasına sirayet etmektedir 

(Yeter,2019). Bu ilişki ve etkileşimi açıklamak için lider-üye etkileşiminden 

bahsetmek gerekmektedir. Lider-üye etkileşim teorisi, geleneksel liderlik teorilerinden 

farklı olarak lider ve grup üyeleri arasındaki ilişkiye odaklanmaktadır. Bu teoriye göre, 

lider her grup üyesiyle aynı düzeyde etkileşimde bulunmaz; ilişkiler sosyal etkileşim 

çerçevesinde gelişir. Ayrıca, liderlik sürecinin başarısının, lider ve üyeler arasındaki 

ilişkinin niteliği ile doğrudan bağlantılı olduğu vurgulanmaktadır. Etkili bir liderlik, 

bu ilişkilerin olgunlaşmasıyla sağlanır (Bulgurcu Gürel, 2016: 1736). İşe Adanmışlık 

kavramı ise kişi ile işi arasında yaşadığı odaklanma, motivayon ve olumlu duyguları 

ifade etmektedir (Kahn, 1990). İşe adanmışlık, sürdürülebilir rekabet avantajı 

sağlamanın yanı sıra, örgütlere iş performansı, verimlilik ve üretkenlik açısından katkı 

sunmaktadır. Ayrıca iş gücü maliyetlerinin azalmasına da yardımcı olmaktadır 

(Gruman ve Saks, 2011). Bu yönüyle işe adanmış ekip üyeleri ile çalışmanın birçok 

açıdab lider için önemli olduğu yorumu yapılabilmektedir.  

Toplumsal anlamda önem arz eden liderlik kavramı, özellikle son dönemde 

küreselleşmenin neden olduğu artan rekabet koşulları karşısında kurum ve kuruluşların 



 2 

liderliğinde önem kazanmıştır. Günümüzde yöneticilerin ve çalışanların ihtiyaçlarının 

değişkenliği, geleneksel liderlik fikrinin yerini dönüştürücü liderlik gibi yeni liderlik 

anlayışlarının alması anlamına gelmektedir. Liderlik alanındaki araştırmaların son 

yıllarda ulaştığı aşamalardan biri olan dönüştürücü liderlik yaklaşımı, yeniden 

yapılanma ve değişim sürecindeki şirketlerde ihtiyaç duyulan yönetim anlayışı ve 

hareket etme yöntemlerini bütünleştirir (Özalp ve Öcal, 2000). Günümüzde örgütler, 

değişim, dönüşüm ve yoğun rekabet gibi faktörlere kayıtsız kalamamaktadır. Bu 

zorluklarla başa çıkmak için liderlerin, örgütlerini yeniden yapılandırmaları 

gerekmektedir. Diğer bir deyişle, çevresel koşullardaki değişimleri dikkate alarak 

örgüt içinde gerekli dönüşümleri gerçekleştirmeleri şarttır. Bu tür değişimi başarıyla 

yöneten liderler, literatürde "dönüştürücü lider" olarak adlandırılmaktadır (Ayrancı ve 

Öge, 2010: 37). Dönüştürücü liderlik, örgütte değişen çevre koşullarına uygun 

değişiklikleri başlatarak, itibar, güven ve cesur kişilik özellikleriyle çalışanların 

inançlarını, davranışlarını ve değer yargılarını etkileyerek örgüt yapısını harekete 

geçirme ve örgüt tarafından kabul görme süreci olarak anlaşılmaktadır. (Hoşcan vd., 

2004).	Dönüştürücü lider, yenilik ve değişimlerle örgüt çalışanlarının beklenti ve 

ihtiyaçlarını derinlemesine anlayarak, onların taleplerine uygun çalışma koşulları 

sağlamak için çaba göstermelidir. Bu lider, çalışanların içsel motivasyonlarını harekete 

geçirip, onları daha verimli ve tatmin olmuş bireyler haline getirmek için yenilikçi 

adımlar atarak örgütün başarısına katkıda bulunur (Ergun ve Özler, 2013: 103). 

Bu çalışma ile çalışanın işe adanmışlığının arttırılmasında bir liderlik yaklaşımı 

olan dönüştürücü liderliğin ve lider-üye etkileşimin etkisini bir araştırma ile ortaya 

koymak hedeflenmiştir. Bu araştırma ile aslında birçok çalışmada birbiri üzerine 

etkileri araştırılan dönüştürücü liderlik, işe adanmış ve lider-üye etkileşimi 

kavramlarının tek modelde incelendiği bir araştırma olması yönü ile, aynı zamanda 

kurumların rekabet avantajı için yüksek performansa ve bunu gösterebilen insan 

kaynağına ihtiyaç duyması ve bunun da işe adanmış çalışanlar ile mümkün olabileceği 

göz önüne alındığında dönüştürücü liderliğin doğrudan ve lider-üye etkileşimi 

aracılığıyla nasıl etkisi olduğunu araştırmak oldukça kritiktir.  
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BİRİNCİ BÖLÜM 

 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

1.DÖNÜŞTÜRÜCÜ LİDERLİK 

1.1.Liderlik ile İlgili Kavramsal Çerçeve 

1.1.1 Lider Kavramı  

Liderliği tanımlamak ve tasarlamak için birçok tanım vardır. 20. Yüzyıldan 

itibaren sosyologlar tarafından tanımlanan liderlik, genel olarak üç önemli özellikle 

açıklanabilir; kişiye verilen unvan, kişinin özellikleri, liderlik rolünü üstlenen kişinin 

davranış yapısı. (Luthans, 1992: 268-269). Dolayısıyla liderliği şu şekilde ifade 

edebiliriz: Liderlik, belirli koşullar ve koşullar altında bir hedefe ulaşmak için 

başkalarının davranışlarını etkileme sanatıdır. 

Lider kelimesinin anlamı, bir örgütün sahip olduğu, emreden, ödül ve ceza 

süreçlerini uygulayan, dinleyen ve takip eden bir otoriteyi, gücü ifade eder. Lider 

kelimesinin anlamına bakacak olursak; Yönlendiren, aydınlatan, uzaklaştıran, öğretme 

tutkusu olan, birlikte çalıştığı insanların istek ve ihtiyaçlarını doğru zamanda hisseden 

kişidir. Lider, ait olduğu örgütün hedeflerini etkili bir şekilde belirleyen kişi olarak da 

tanımlanabilir (Saruhan ve Yıldız, 2009: 232) Çalışanları iş faaliyetlerini yürütmeleri 

ve verimliliklerini örgütün amaçları doğrultusunda en üst düzeye çıkarmaları için 

yetiştiren nitelikli lider, örgütün amaçlarına ulaşması için mevcut kaynakları en etkin 

şekilde kullanan kişidir. Örgüt için en önemli kaynaklardan biri insan faktörüdür. Bu 

nedenle lider, şirket hedefleri ile insan unsurunun iş doyumunu aynı doğrultuda 

yönlendirmek zorundadır. Değişen ve farklılaşan dünyaya ayak uydurmak isteyen 

lider, örgüt içinde ve üyeleri arasında aynı uyumu sürdürmek zorundadır. Hem 

literatürde hem de iş dünyasında yönetici ve lider kavramları sıklıkla birbiriyle 

karıştırılmaktadır. Liderlik, yöneticilerin güçlerinin bir kısmını astlarını etkilemek ve 

onları örgütsel amaçlara ulaşmaya adamak için kullanma yeteneğidir. Başka bir tanıma 
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göre liderlik, belirli koşullar altında kişisel veya grup amaçlarına ulaşmak için 

başkalarının faaliyetlerini etkileme ve yönlendirme sürecidir (Koçel, 2014). 

Liderlik kavramına ilişkin ortak tanım noktaları; çalışanların yaratıcılığını 

gönüllülük esasına göre motive etmek, teşvik etmek, yönlendirmek ve ortaya çıkarmak 

ve harekete geçirmektir (Werner, 1993: 17). Sonuç olarak, etkili liderliğin temeli, 

örgütün misyonunu belirleme, tanımlama ve açıkça ifade etmede yatmaktadır. Bu 

bağlamda liderler kurumun vizyonunu, hedeflerini, önceliklerini ve standartlarını 

belirler ve bunların bozulmaması için gerekli aksiyonları alır ve taahhütlere girer. 

Tanımlardan da anlaşılacağı üzere liderliğin formel bir organizasyonla ilgili bir süreç 

olmadığını söyleyebiliriz. Başka bir deyişle, liderlik sadece hiyerarşik yapılara değil, 

aynı zamanda gayri resmi yapılara ve ilişkilere de yansır (Koçel, 2001: 466).  

 

1.1.2 Liderlik ve Yöneticilik Kavramları 

Ortak amaçlara bağlı bir çoğunluk olduğunda, bir liderin var olduğu 

söylenebilir. Liderlik olgusu birçok disiplinde üzerinde çalışılan bir kavramdır. Bu 

nedenle ortak bir tanım bulmak mümkün olmayacaktır. Farklı disiplinlerin konusu 

olması nedeniyle farklı tanımların olması ve ortak bir tanımın olmaması oldukça 

doğaldır (Şişman, 2002: 1). Yani kurallar ve işini kaybetme korkusu gibi bazı 

yaptırımlar, bireyin üstlerine itaatini etkilerken; Lidere itaatte iradenin sorgulandığı 

söylenebilir. Yöneticilerin resmi güce sahip olduğu için her bireyin yönetici 

olabileceği varsayılabilir, ancak liderlerin zeka, beceri, ikna ve cesaret nedeniyle güce 

sahip olduğu için her bireyin lider olamayacağı varsayılabilir. Yönetim, bir kuruluşun 

amacının, değerlerinin ve hedeflerinin tanımlanması ve başarılmasıdır; Liderlik, yön 

verme ve çalışanları bu yönde hareket etmeleri için motive etme sürecidir. Liderlik 

kavramı geleceğe yöneliktir. Liderler, örgütün hayatta kalmasını sağlamaktan, işlerin 

nasıl yapıldığını, neyin değerli olduğunu tanımlamaktan, bir vizyon oluşturmaktan ve 

bu vizyonu kuruluşa dahil etmekten sorumludur. Yönetim konsepti statiktir. Amaçlara 

ulaşmada yapılacak işleri ve ilerlemeyi değerlendirmek için sadece bugün için geçerli 

olan sistem ve süreçleri içerir (Baltaş, 2001: 106-107). 

Bir yöneticinin yönetsel sorumluluklarını yerine getirebilmesi için belirli bir 

yönetici pozisyonunda olması ve bu pozisyonun gerektirdiği yetki ve sorumluluklara 
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sahip olması gerekir. Yöneticilik bir mevki sahibi olmanın verdiği bir hak ve 

yetkiyken, liderlik doğuştan gelen bazı güçleri kullanabilme yeteneğidir (Akat, 1999: 

216). Bugün çoğu Amerikan şirketi aşırı veya yetersiz yönetiliyor. Bu şirketlerin pratik 

liderlik becerilerini geliştirmeleri gerekiyor. Başarılı şirketler liderlerin ortaya 

çıkmasını beklemezler. Liderlik potansiyeline sahip insanları gerçekten arar ve onları 

bu potansiyeli geliştirmek için tasarlanmış deneyimleri yaşatır. Aslında, dikkatli 

seçim, eğitim ve teşvik yoluyla insanların bir organizasyonda önemli liderlik rollerini 

doldurabilecekleri görülebilir. Asıl zorluk, güçlü liderliği güçlü yönetimle birleştirmek 

ve birini diğerine karşı denge olarak kullanmaktır (Zaleznik, 1999: 46).  

Yönetici organizasyon çalışmalarını planlar, organize eder ve yürütür. Lider 

ise örgütün amaçlarına ulaşabilmesi için örgütün istenilen davranış standartlarına 

ulaşmasını sağlar. Lider her zaman yenilikçi ve üretken fikirlere açıktır ve örgütün 

geleceğine fayda sağlayacak her düşünceyi dikkate alır. Yöneticiler genellikle 

şirketlerin veya kurumların yöneticilerine hizmet eder. Ancak liderler kendi 

hedeflerini ve politikalarını belirler. Yönetici gücünü yasalardan, yönetmeliklerden 

veya kurallardan alır. Liderler ise doğuştan gelen yeteneklerini güce dönüştürürler. 

Yöneticiler üst düzeyde yer alsalar da çoğunlukla etkilenen tarafta yer alırlar. Ancak 

liderler her zaman etkili insanlar olmuştur. Yöneticilerin kariyer beklentileri vardır. 

Liderler her zaman kariyer sahibidir ve değerleri sonradan anlaşılır. Yöneticiler 

sınırları çizilmiş formel bir yapıya ihtiyaç duyarlar. Liderler kitleleri etkilemek için bu 

tür yapılara muhtaç değildir. Yöneticiler insanları kurallarla ve cezai yaptırımlarla 

disipline eder. Ancak lider, insanları kişisel niteliklerine göre etkiler ve insanları 

disiplin anlayışlarına göre ayarlar. Yöneticiler, yönetim çalışmalarını bilimsel bilgilere 

göre yürütürken, liderler yönetimin keşfedilmemiş unsurlarının peşine düşerler. 

Yöneticiler hedeflere ulaşma eğilimindeyken, liderler hedef belirleme eğilimindedir. 

(Thomson ve McHugh, 1995: 107). Tüm bu bilgilerin ışığında görüldüğü gibi liderlik 

ve yöneticilik kavramları birbirinin yerine kullanılabilecek aynı anlama gelen 

kavramlar değildirler (Yalçın, 2016: 13). 
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Tablo 1:Yönetici ve Lider Özellikleri Arasındaki Farklılıklar 

Yönetici Özellikleri Lider Özellikleri 

İdarecidir. Yenilikçidir. 

Tekrarcıdır. Orjinaldir. 

Devam ettiricidir. Geliştiricidir. 

Sistem ve yapılar üzerine odaklanır. İnsanlar üzerine odaklanır. 

Denetime güvenir. Dürüsttür, doğrulara güvenir. 

Kısa vadeli görüşe sahiptir. Uzun vadeli perspektife sahiptir. 

Nasıl ve ne zaman biçiminde soru 

sorar. 

Neden ve niçin soruları önemlidir. 

Klasik anlamda iyi askerdir. Kendisidir. 

Düşünceleri doğrudur. Doğru düşünür. 

Mevcut durumu kabul eder. Mevcut duruma meydan okur. 

Kaynak: Keçecioğlu, T., (2003), Lider Liderlik, Okumuş Adam Yayınları, İstanbul, 12  akt. Dinler, 

2018: 80 

Tablo 1, yönetici ve lider arasındaki temel farklılıkları özetlemektedir. 

Yöneticiler daha çok idareci, sistem odaklı, kısa vadeli planlar yapan ve mevcut 

durumu devam ettiren bireylerdir. Denetime ve yapıların korunmasına önem verirler. 

Liderler ise yenilikçi, insanlar üzerine odaklanan, dürüst ve uzun vadeli bir perspektife 

sahip kişilerdir. Mevcut duruma meydan okur, yaratıcı ve özgün çözümler geliştirirler. 

Liderler, "neden" ve "niçin" sorularını önemseyerek, sürekli gelişim peşinde koşarlar. 

1.2 Liderlik ile ilgili Teoriler 

Liderlik, sosyal bir varlık olarak bir kişinin yaşamının ayrılmaz bir parçasıdır. 

Bu konuda pek çok araştırma yapılmış ve liderlik konusu birçok farklı açıdan 

tanımlanmıştır. Bu çalışmalar, liderin takipçileri tarafından belirlenen hedeflere ne 

ölçüde ulaşıp ulaşamayacağını belirlemeye çalışmıştır. Başka bir deyişle, hedefe 

ulaşma derecesi yüksekse yönetici başarılı, aksi takdirde yönetici başarısız kabul 

edilir. Bu kapsamda liderlik tarzlarının incelenmesine ve liderlik davranışlarının analiz 
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edilmesine yönelik çalışmaların yapılmasına başlanmıştır. Ek olarak, hangi yönetsel 

davranışın etkinliği sağladığı konusunda her zaman bir tartışma olmuştur. Liderlik, 

insanlık tarihinin başlangıcından beri var olmasına rağmen, bilimsel araştırmaya dahil 

edilmesi 20. Yüzyılı bulmuştur. 1910 yılında Thomas Carly tarafından ortaya atılan 

Büyük Adam teorisi, mülkiyet teorisinin de temelini oluşturmuştur. Bu teori, bazı 

insanların teorik olarak onları lider yapan belirli niteliklere sahip olduğu fikrini 

benimsemektedir.1940'lı ve 1950'li yıllarda yapılan araştırmalar liderliğin doğuştan 

gelen bir yetenek olduğunu savunmuş ve bu bağlamda kişiliğin bu alanda liderliği 

etkilemede önemli bir rol oynadığı teorileri ortaya atılmıştır (Tekbulut, 2017). Liderlik 

çalışmalarında araştırmacılar; ‘özellikleri, süreci, etkileşimi, güç ilişkisi ve etkililiği’ 

gibi pek çok farklı açıdan bakarak açıklamaya çalışmışlardır. Ancak en çok araştırılan 

konu ‘Liderlik Etkinliği’ konusu olmuştur (Saylı ve Baytok, 2014: 7). Tüm bu 

çalışmaların ışığında yine de liderlik niteliklerinin tek bir görüş altında toplanmadığını 

ve farklı teoriler ve yaklaşımlar ile ele alındığı görülmektedir. (Erkurt,2015: 24) 

Aşağıda bu teori ve yaklaşımların dönemleri tablo olarak açıklanmıştır. 

Tablo 2: Liderlik Teorileri 

Dönem Yaklaşım Konusu 

1940’ların Sonu Özellik Yaklaşımı 
Liderlik yeteneği 

doğuştandır. 

1940’ların Sonundan 

1960’ların Sonuna Kadar 
Davranışsal Yaklaşım 

Liderlik Etkililiği 

Liderin Nasıl 

Davrandığıyla ilgilidir. 

1960’ların Sonundan 

1980’ların Başına Kadar 
Durumsallık Yaklaşımı 

Etkin liderlik duruma 

bağlıdır. 

1980’li Yıllardan 

Günümüze Kadar 

Etkileşimsel Liderlik 

Dönüşümsel Liderlik 

Karizmatik Liderlik 

Etkin Liderler Değişimi 

Gerçekleştirebilenlerdir. 

Kaynak: Sökmen, 2010:114. akt. Nebioğlu, 2011: 10 

Tablo 2, liderlik teorilerinin zaman içinde nasıl geliştiğini özetlemektedir. 

1940'ların sonlarında Özellik Yaklaşımı liderlik yeteneğinin doğuştan geldiğini 

savunmuştur. 1960'lara kadar davranışsal Yaklaşım, liderin davranışlarına 
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odaklanarak liderlik etkililiğini incelemiştir. 1960'ların sonlarından 

itibaren durumsallık Yaklaşımı, liderliğin etkinliğinin duruma bağlı olduğunu 

vurgulamıştır.  

1980’lerden günümüze kadar ise etkileşimsel, dönüşümsel ve karizmatik 

liderlik yaklaşımları, etkin liderlerin değişim yaratabilme yeteneği üzerinde 

durmuştur. 

1.2.1 Özellikler Teorisi 

Özellikler teorisi olarak literatürde yaygın şekilde dile getirilen ve liderliği 

kalıtımsal ya da doğuştan gelen bir özellik olarak değerlendiren yaklaşımlar geleneksel 

liderlik kuramları olarak nitelendirilmektedir.  

Liderliğin özellikler açısından değerlendirildiği bu yaklaşımda üç ana 

değişkene odaklanılmaktadır. Bunlar fiziksel, kişisel ve sosyal değişkenler şeklinde 

nitelendirilmektedir (Eren, 2001: 347-348). Bu değişkenler kendi içinde yaş, boy, 

fiziksel görünüm, arkadaş canlısı olma, sosyal olma, cömertlik gibi alt değişkenlerle 

çeşitlendirilmektedir. Bu değişkenlerin sayısı konusunda kesin bir sınırlama koymak 

doğru değildir. Bireysel özelliklerin çeşitliliği, özellikler kuramı kapsamında ortaya 

konulabilecek farklı değişkenlerin niceliğini de yansıtmaktadır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

2003: 147).  

Özellikler yaklaşımına bakıldığında bir liderin genel kişisel özellikleri; Zeka, 

güvenilirlik, doğruluk, kavramsal beceriler, empati, dinleme ve etkileme, liderlik 

rolünü ortaya çıkarır. Bu özellikler aşağıda kısaca açıklanmıştır (Saylı ve Baytok, 

2014: 19): 

• Zeka: Entelektüel yetenek olarak tanımlanan zeka, bir insanı diğerlerinden 

ayıran en etkileyici ve biçimlendirici özelliktir ve liderlikle doğrudan 

ilişkilidir. Bu özellik, diğer insanları tanıma ve anlama, problem çözme, yeni 

fikir ve çözümler üretme, hızlı öğrenme gibi faydalar sağlayarak farklılaştırıcı 

bir etki yaratır.  

• Güvenilirlik: Güven, bir liderin itibarı için en önemli kaynağıdır. 

Takipçilerinin güvenini kaybeden bir liderin liderlik gücünü de kaybettiği 

varsayılır. Bu nedenle liderin güven oluşturabilmesi için hem maddi hem de 
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sosyo-psikolojik faktörleri etkin bir şekilde kullanması gerekir. Güvenin 

sağlandığı bir ortamda hem çalışan hem de yönetici rahat davranabilir ve ortak 

amaçlarına ulaşabilirler. 

• Dürüstlük: Dürüstlük, liderin en önemli sosyal sermayelerinden biridir, bu 

sosyal sermaye ile birlikte takipçilerin güveni kazanılır ve liderlik faaliyeti 

başarıyla yürütülür. Dürüstlük hem sözde hem de fiilen özünde gerçekleşmesi 

gereken bir konudur. Diğer bir deyişle liderler, söylediklerine ve yaptıklarına 

dikkat etmeli ve yapamayacaklarından taviz vermemelidir. 

• Kavramsal Beceriler: Kavramsal beceriler, bir liderin en önemli 

özelliklerinden biridir. Kavramsal becerilerle stratejiler geliştirerek örgütsel 

amaçları gerçekleştirir. Bu nedenle strateji geliştirmek, stratejik düşünmek ve 

örgütsel vizyon oluşturmak liderin temel görevleri arasındadır. Farklı bakış 

açıları ile olaylara yaklaşmasına ve çözüm bulmasına yardım eden becerilerdir. 

• Empati: Empati, liderin kendisini takipçilerinin yerine koyarak onlar için 

geliştirdiği anlayışı ifade eden bir kavramdır. Bunu yaparak, lidere bağlı 

çalışanların ne düşündüğünü anlamasına ve buna göre hareket etmesini sağlar. 

Ayrıca lider, takipçilerinin empati becerilerini geliştirerek başarılı bir şekilde 

örgütün hedefleriyle uyumlu hale getirecektir. 

• Dinleme: Klasik yönetim yaklaşımı, temelde "Patron konuşur, astlar dinler" 

esasına dayanır, ancak günümüzde artık bu fikrin işe yaradığı söylenemez. Bu 

nedenle yönetici iyi bir dinleyici olmalıdır. Yönetici, astlarını dinler, ihtiyaç ve 

beklentilerini en uygun düzeyde tespit eder ve şirket hedefleri ile uyumlu 

olmalarını sağlar. İletişimin etkili olmasını sağlayan bu özellik ile çalışan 

kendini değerli hissetmektedir. 

• Etk7: Lbder, astları tarafından benbmsenmbş ve saygı duyulan, güven duyulan, 

güçlü bbrbyse etkbsb büyük olacaktır. Bu nedenle, bbr lbderbn gücü, yasal 

gücünden çok kbşbsel nbtelbklerbne, kurduğu blbşkblere ve astları üzerbndekb 

etkbsbnbn derecesbne bağlıdır.  

Lbderlbk tanımlarında Büyük Adam teorbsb olarak da anılan yaklaşımda lbderlbk 

edebblecek kbşb ble lbderlbk davranışı gösteremeyecek kbşbyb ayırt edblebblecek 

özellbklerb belbrleyerek lbstelembşlerdbr. Tablo-3’de lbderlerbk özellbğb sergbleyen 

kbşblerb dbğerlerbnden ayıran özellbkler verblmbştbr. (Alkın, 2006: 50) 
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Tablo 3: Liderlik Özellikleri 

Boy Eğitim Düzeyi Hakim Olma 

Kilo Dış Görünüş 
İnisiyatif 

Kullanma 

Fiziki Görünüm 
Konuşma 

(Hitabet) Yeteneği 
Orjinal Düşünce 

Bireysel Enerji Kendine Güven Kavrama 

Ağırlık Bilgi Kararlı Davranış 

Zeka Düzeyi 
Karar ve 

Yargılama 
İstek ve Hırs 

 Uyum  

Kaynak: Buono and Bowdıtch. (1990): A Primer on Organizational Behavior, New 

York: Willey Book: 161 akt. Alkın, 2006: 50 

Lbder Tablo-3’de verblen özellbklerb örgütte dbğer üyelere göre daha fazla 

sergbleyen kbşb lbderdbr.  Örgüt bçerbsbnde bu kbşblerb ayırt edebblecek sbstemler 

bulunursa, yönetbcb bulmak ve yetbştbrmek çok daha kolaylaşacaktır. Özellbkler 

yaklaşımının sınırlılığı olarak lbderlerbn tamamını bçbn alan kbşblbk özellbğbnbn 

oluşturulamamasıdır. Araştırma sonuçlarına göre başarılı lbderlerbn hepsbnde aynı 

özellbklerbn görülmedbğb belbrtblmbştbr. (Zel, 2001: 101) 

  

1.2.2 Davranışsallık Yaklaşımı 

Bu teoride liderin davranışları niteliklerinden daha önemlidir. Yapılan 

araştırmalara göre davranışsallık yaklaşımında davranışlar kişide genetik olarak var 

olan değil öğrenilebilir durumdadır. Özellikler yaklaşımı ise kişinin doğuştan gelen 

niteliklerini önemsemektedir (Kılınç, 2019: 16). Bu teori Özellikler yaklaşımının 
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birçok yönden yeterli olmamaya başlamasıyla 1940’lı yıllarda literatüre girmeye 

başlamıştır. Liderlik nitelikleri olarak, işi astlarıyla planlama ve yönetme şekli, grup 

üyeleri ile ilişkileri gibi faktörler belirlenmiştir (Köseoğlu, 2019: 26).  

Genel olarak liderliğin davranışsal teorilerinde iki tema ön plana çıkmaktadır. 

Yönetici bir yandan insanı ön plana koyarken diğer yandan işi ön planda tutar 

(Erkunt,2015: 26). Başka bir deyişle, lider üretken veya kişilerarasıdır. Davranışsal 

yaklaşımları incelerken, işe yönelim ve kişilerarası ilişkiler arasında bir denge kurma 

ihtiyacı ortaya çıkar. Çünkü her iki unsur da verimlilik ve etkinliğin temelidir. 

Davranışsal yaklaşım, liderin özelliklerine değil, grup üyelerine karşı davranışına 

odaklanmıştır. Yöneticinin astları ile iletişim kurma şekli, yetki devredip 

devretmediği, planlama ve kontrolün doğası, hedeflerin belirlenme şekli ve benzeri 

davranışlar, yöneticinin etkinliğini belirleyen önemli faktörler olarak kabul edilir. 

Dolayısıyla bu yaklaşımda liderin grup üyelerine karşı davranışına büyük önem verilir 

(Koçel, 2014: 428). Bu doğrultuda Davranış Yaklaşımı'nın amacı, davranışların etkili 

liderliğe nasıl dahil edilebileceğini belirlemek ve "Bir lider, etkili bir lider olmak için 

ne yapmalıdır?" sorusuna cevap aramaktır. Bu yaklaşımın ana fikri, liderleri başarılı 

ve etkili kılan şeyin, liderin özellikleri değil, liderlik sırasındaki davranışları olduğudur 

(Koçel, 2014: 589). 

Davranışsal yaklaşımlar için, araştırmacılar öncelikle iki liderlik tarzına 

odaklandılar. Bunlar görev odaklı liderlik tarzı ve insan odaklı liderlik tarzıdr. 

İnsan/İlişki Odaklı Liderler, 

İnsan/ilişki yönelimli liderler, astlarının hoşlanacağı türden iyi ilişkiler 

kurmaya kararlıdır. Bireyin kişiliğini önemseyen lider, astları ile çok samimi ve 

samimi bir ilişki kurmaya odaklanır ve onların sosyal ve duygusal ihtiyaçlarını 

karşılamayı amaçlar (Özdevecioğlu ve Kanıgür, 2009: 54-55). Bireyin kişiliğini 

önemseyen yönetici, astları ile çok yönlü iletişim kanallarını açık tutar, çalışanlar 

arasında iyi ilişkileri teşvik eder, onları eleştirmek yerine hesap verebilir kılarak kendi 

güçlerini kullanmalarını sağlar, karşılıklı güven ve samimiyet ortamı yaratır (Eren, 

2003: 446).  
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Görev/üretim odaklı lider 

Görev/üretim odaklı lider insan/ilişki odaklı lidere göre çok daha ayrıntılı 

çalışma planları ortaya koyar. Üretim çıktılarının çok daha fazla önemsendiği, çıktılar 

için gereken disiplin düzeyinin yüksek olduğu ve çalışanların daha verimli olması 

önemsendiği durumlarda göreve yönelik liderlik davranışının sergilenmesinin daha 

doğru olduğu ifade edilmiştir. Görev odaklı lider; çalışanların rollerini, birbirleri 

arasındaki rollerine bağlı ilişkileri, performans standartlarını açık bir şekilde 

tanımlayarak ortaya koyan ve bu işleyiş içerisinde çalışanların üretime katkıları ile 

ilgilenen bir liderdir (Derue, 2011: 16).  

Davranışsal liderlik teorilerinin de gelişmesi görülmüştür ki ideal bir liderlik 

tanımı davranışı yoktur. Etkin liderliği yalnızca yetenekleri ve özellikleri belirlemez. 

Grup üyelerinin özellikleri, pozisyonu gibi duruma göre değişebilen faktörlerde liderin 

yönetim şeklide etkilenebilmektedir (Yılmaz, 2012: 4). 

1.2.3 Durumsallık Yaklaşımı 

Liderlik, bir liderin, yer ve zamana göre değişen karmaşık bir sistem tarafından 

belirlenen rol davranışıdır. Durumsal liderliği belirleyen en önemli faktörler 

çevresindeki insanlar, örgütün amaçları, liderin kişisel özellikleri ve çevrenin 

koşullarıdır. Ayrıca bu değişkenler birbirini etkiler. Başka bir deyişle, çevre 

koşullarındaki değişiklikler örgüt üyelerinin davranışlarını ve örgütün amaçlarını 

etkiler. Bu nedenle, eğitimleri farklı bir liderlik modeli ve kişisel nitelikler gerektirir. 

İçinde yaşadığımız toplumda sürekli bir değişim süreci olduğu için insani ve ekolojik 

koşullar farklılaşmakta ve daha önce aynı yerde uygulanan liderlik ve davranış modeli 

artık geçerliliğini yitirmektedir. Özetle durumsal yaklaşıma göre liderlik, yer ve 

zamana bağlı olarak sürekli değişen karmaşık bir sistem tarafından belirlenen bir 

liderlik rolü davranışıdır (Eren, 2001: 347-348). Bu dönemde “Etkili bir liderin özelliği 

nedir ve ne yapar” konusuna ek olarak ‘Durum’ konusu da eklenmiştir. Bu nedenle, 

farklı koşulların farklı liderlik tarzlarını gerektirdiği varsayımına dayalı birçok çalışma 

yapılmıştır. Bu çalışmalar liderlikte birçok durumsal faktörün varlığına işaret etmiş ve 

liderlikte olumsallık teorisini oluşturmuştur (Koçel, 2014: 667). 
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1.3 Liderlik Modelleri 

Liderlik modelleri arasında hangi tarzın en uygun olduğu konusunda devam 

eden bir tartışma var. Bununla birlikte, birçok yönetim bilgini, istenen iklimin, liderlik 

yapısı ve sorumluluklarının ve liderlik modelinin koşullara göre ayarlandığına 

inanmaktadır. Başarılı lider, örgütün iklimine, beklentilerine ve koşullarına göre 

liderlik modelleri uygulayabilen kişidir (Tengilimoğlu, 2005: 8). 

Yönetimde yaşanan hızlı değişimler ve yenilikler, geleneksel liderlik 

yaklaşımlarının yeterli olmadığını göstermiş ve yeni liderlik yaklaşımları 

geliştirilmiştir. İlişki kurma, performansı yönetme ve inovasyonu yönlendirme gibi 

kalıcı liderlik becerileri önemini korumaya devam ederken, bir liderin ekiplere liderlik 

etme ve sonuçları yönlendirme biçiminde önemli değişiklikler oldu.  Liderler, iş 

güçlerini sürekli değişen bir dünyada etkin bir şekilde kullanmak için hazırlamalıdır. 

Ayrıca, bireysel sorumlulukları ve iş akışlarını, çalışanları geleceğin değişen iş 

modellerini keşfetmeye ve benimsemeye teşvik edecek şekilde tasarlamalıdırlar. 

Şirketlerde olumsuz çalışma alışkanlıkları kalitenin, üretimin ve verimliliğin 

düşmesine neden olur. Bu durum, çalışanların işe ve örgüte yabancılaşmasına, iç 

çatışmaların artmasına ve çalışan devir hızının artmasına; sebep olur. Bu durumda 

değişken ve belirsiz piyasa koşullarında şirketin rekabet gücünü azaltır ve şirketin 

ayakta kalmasını zorlaştırır. Bu nedenle yeni bir yönetim ve organizasyon anlayışına 

yönelmeye başlayan örgütler için takım çalışması, örgütlerin mevcut durumu 

değiştirmeye yönelik girişimleri sonucunda ortaya çıkmış ve örgütlerde 

yaygınlaşmaya başlamıştır. Yeni liderlik türleri küreselleşme ve bilgi teknolojilerinin 

hızlı gelişimi ile liderlik ve yönetim değişikliği ihtiyacını beraberinde getiren içinde 

bulunduğumuz yüzyılda, yönetici ve yöneticiler yeni liderlik türlerini edinmek 

zorunda kalmışlardır. Liderlik anlayışı değişmiş ve liderler yeni dünya koşullarında 

her zamanki bilgi, beceri ve tutumlarıyla başarılı olamayacaklarını anlamışlardır. 

Farklı bakış açılarına sahip liderlere, farklı değerlere ve farklı tarzlara sahip lider 

küresel şirketlere ihtiyaç duyulduğu dile getirilmiştir (Ünal, 2012: 297-298). Buradan 

hareketle geleneksel liderlik teorileri sanayi devriminden sonra özellikler teorisi, sonra 

davranışsal yaklaşım ve durumsallık yaklaşımı şeklinde günümüze doğru değişim 

göstererek ilerlediği görülmektedir. (Tabak, 2005). 1980’li yıllarda iş hayatının 

şartlarının değişmesi ile birlikte bu değişimi yakalamak isteyen kurumlarda çalışma 

tarzlarını değiştirmişlerdir (Jacobsen ve House, 2001: 75) Bu koşullara bağlı olarak 
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liderlik kavramı da sık sık değişimlere uğramıştır. Bu tarzlar; dönüştürücü liderlik, 

işlevsel liderlik, karizmatik liderlik, kültürel liderlik, hizmetkar liderlik, stratejik 

liderlik gibi modern döneme ait liderlik kavramları olarak literatürde yerini almıştır 

(Avolio, Kahaia ve Dodgeb, 2001:615-668; İbicioğlu ve Doğan, 2002:374- 382; 

Fındıkçı, 2009:368-460).   

 1.3.1 Etkileşimci Liderlik 

Etkileşimci liderler, kuruluşların bireysel özelliklerine ve kişisel gelişimine 

odaklanmazlar, bunun yerine liderin ve örgütün kendi hedeflerine odaklanması 

konusunda güvenirler. İşlemsel liderlik modelindeki liderler, kendi çıkarlarını tatmin 

etmek için lider ve takipçileri arasında bir değişim ilişkisi geliştirir ve iyi performans 

için kuruluşları ödüllendirerek beklentileri aşmaya çalışır. Bu ödül somut ve/veya 

soyut olabilse de iyi performans gösteren kuruluşlardan ne beklendiği önemlidir 

(Wincler, 2010: 43). Yöneticiler, görevlerini yerine getirirken meydana gelen 

aksaklıklar için kurumlarını izler ve arızalar meydana geldiğinde düzeltici önlemler 

alırlar. Görevin yürütülmesi sırasında oluşan hataları bekler ve hata oluştuktan sonra 

düzeltici eylemi gerçekleştirir. Liderlik rollerinde uzmanlaşan etkileşimci liderler 

işleri düzenli tutar (Akman, 2019: 106).  

Etkileşimli liderlik, liderin ekip üyeleriyle etkileşim yoluyla motivasyonunu, iş 

birliğini ve verimliliğini artırmaya odaklandığı bir liderlik modelidir. Bu liderlik 

modelinde lider ekip üyelerinden beklentilerini ve bunların yerine getirilmesi 

durumunda hangi kazanımları elde edeceğini açıkça ifade etmektedir (Çetin vd.,2012: 

14).  Etkileşimli liderlik, lider ve ekip üyeleri arasında güçlü bir ilişki kurarken ekip 

çalışmasını ve iş birliğini teşvik eder. Bu liderlik modeli, ekibin ihtiyaçlarını 

geliştirmesine, çalışmalarını geliştirmesine ve organizasyonel başarıya ulaşmasına 

yardımcı olur (Kahya, 2013: 56).  Etkileşimci liderlik modelinde astlar ile yönetici 

arasında karşılıklı bir takas yöntemi bulunmaktadır. Bu takasın temeli ödül ve 

beklentiler kapsamında şekillenmektedir. 

Koşullu Ödül: Bu ödül sisteminde yönetici astlarından ne gibi beklentiler 

içinde olduğunu belirterek gerçekleşmesi durumunda ödül alacaklarını ifade 

etmektedir. Yönetici öncesinde belirlenen amaçların gerçekleşmesi sonucunda maddi 

ve manevi ödüller vererek astlarının daha çok çaba sarf etmesini amaçlamaktadır. Bu 
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süreçte yapılan görevler takip edilerek çalışanlar izlenerek yanlış yapılması 

durumunda geri bildirim sürecine mutlaka girilmektedir. 

Beklentilerle Yönetim: Bu yönetim tarzında lider yönetim esnasında aktif veya 

pasif yöntemler seçebilmektedir. Bu yönetimde lider aktif rol alıyor ise astlarının 

performanslarını izleyerek düzenlemeyi seçmektedir. Eğer yönetici pasif konumda ise 

çalışanların yaptığı hata ve sapmaların sonuçları ortaya çıkana kadar beklemektedir. 

Bu gerçekleşene kadar herhangi bir önleyici faaliyette bulunmaz (Bakan, 2015: 204-

205) 

1.3.2 Otokratik Liderlik 

Bu liderlik modelini sergileyen liderler ellerinde olan makamın, cezanın ve 

ödüllendirmenin gücüne inanırlar. Bu tarz lidere sahip örgütlerde, kurum başarısı 

liderlin yokluğunda devam etmemektedir (Bayyurt &Kılıç, 2017: 2) Otokratik 

liderliğin faydaları arasında; liderlerin kendilerini rahat hissetmelerini ve bağımsız 

hareket etmelerini sağlamak ve hızlı karar alma mekanizmasına sahip olması ifade 

edilebilmektedir. Bu liderliğin olumsuz yönleri şunlardır: Liderin keyfi veya bencil 

davranışlar sergilemesi ve örgüt üyelerinin karar alma süreçlerine dahil olmaması ve 

iş yapma isteklerinin olumsuz etkilenmesi riski vardır (Sabuncuoğlu ve Tuz, 2003: 

211). Eskiden otokratik liderlik iyi bir seçenek olsa da, artık çoğu kuruluşta yerini daha 

yeni liderlik modellerine bırakmıştır. Gösterilen otorite astlar tarafından düşmaca 

tavırlar oluşmasına sebep olmaktadır (Bayyurt &Kılıç, 2017: 2) Bu liderlik modelinde 

astların eğitim seviyelerinin düşük, zamanın sınırlı olması nedeniyle hızlı kararların 

verildiği yerlerde tercih edilmektedir (Yörük ve Dündar 2011: 97). Otokratik liderlik, 

liderin tek karar verici olarak hareket ettiği ve kontrolün kendisinde olduğu bir liderlik 

modelidir. Bu liderlik modelinde lider emirlerini verir ve işlerini yapmalarını bekler. 

Otokratik liderlik modelinde, liderin karar verme sürecinde ekip üyelerinin görüşlerine 

veya sahip olduklarına çok az önem verilir. Kararlar lider tarafından alınır ve ekip 

üyeleri bu kararlara göre hareket eder. Bu liderlik modelinde lider, ekip üyeleri 

üzerinde sıkı kontrol sağlar ve disiplini ve düzeni sağlamak için sık sık denetimler 

yapar. Otokratik liderlik, yeni özellikler ortaya çıktığında veya işlerin hızlı bir şekilde 

yapılması gerektiğinde etkili olabilir (Bayyurt &Kılıç, 2017: 2). Otokratik liderlik tarzı 

aslında ekip üyelerini yönetimin dışında tutmaktadır. Diğer bir ifade ile astların amaç 
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ve süreçlerde söz hakkı bulunmamaktadır. Astlar verilen görevleri eksiksiz yapmakla 

yükümlüdürler (Yörük ve Dündar 2011: 97). 

1.3.3 Demokratik/Katılımcı Liderlik 

Literatürde katılımcı liderlik ile eş anlamlı olan demokratik liderlik, kavramsal 

olarak otokratik liderliğin zıttı olarak görülebilir. İnsanı ön planda tutan, kişilerarası 

ilişkilere ve iletişime değer veren, örgütü etkileyen ve üyelerle birlikte karar alırken 

üyelerin görüşlerini dikkate alan bir liderlik tarzıdır. Bu tarzın olumlu yönleri; Baskı 

ortamını ortadan kaldırarak daha rahat ve etkili kararlar alabilirler ve şirket işlerine 

daha fazla odaklanıp motive olabilir ve iş doyumları artar. Dezavantajları ise hedef üye 

sayısı arttığı için karar vermenin yavaşlaması, maliyetlerin artması ve etkili karar 

verme yeteneğinin azalmasıdır (Eren, 2001:  455). 

Demokratik liderlik, üyelerin bilgi ve kaynaklara sahip olduğu ve bilgilerini 

paylaşmaya istekli olduğu kuruluşlarda en iyi şekilde çalışır. Daha iyi bakış açıları ve 

sorunlara daha iyi çözümler, demokratik bir liderliğin üyeleri fikir ve kanaatlerini 

paylaşmaya teşvik edildiğinde ortaya çıkar. Demokratik yönetici, liderin ekip 

sahipliğine saygı duyduğu, katılımı teşvik ettiği ve karar alma sürecinde aktif rol aldığı 

bir liderlik modelidir. Bu liderlik modelinde lider, ekibin sahipliğine ve fikirlerine 

değer verir ve onların beklentileri doğrultusunda kararlar alır. Demokratik liderlik ekip 

motivasyonunu artırır ve iş birliğini teşvik eder. 

Demokratik liderlik modeli, karar vermeyi daha da genişletebilir ve bazı 

durumlarda hızlı karar verme ihtiyacını etkisiz hale getirebilir. Tüm takım üyelerinin 

fikirlerini karşılamak da uzun zaman alabilir ve bu da liderliğin zamanını alabilir 

(Yörük ve Dündar 2011: 98). Katılımcı liderlik ise liderlik ekibi üyelerinin karar alma 

süreçlerine aktif olarak katıldığı bir liderlik modelidir. Bu liderlik modelinde lider, 

ekiplerinin hayatlarını dinler ve katkılarına değer verir. Ekip üyeleri karar verme 

sürecine aktif olarak katılır ve kararlar birlikte alınır. Alınacak kararlar liderlerin 

katkısı ile işletme tarafından tartışılarak belirlenir. Faaliyetlerin çerçevesi tartışma 

aşamasında belirlenerek ve genel amaçlar ortaya çıkarılır. İş dağılımı işletme 

tarafından yapılır. Lider, işin büyük bir bölümünü üstlenmez, bir grup üyesi gibi 

davranarak, eleştirilerde ve övgülerinde nesnel olmaya çalışır (Yetim, 2000, s. 86). 
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1.3.4 Vizyoner Liderlik 

Bugün içinde yaşadığımız gelişmiş toplumlarda vizyoner olmak bugün tüm 

liderler için arzu edilen bir niteliktir. Bu yaklaşım anlamında vizyoner olmak liderliğin 

temelidir. Bu liderlik modelinde; Liderin gücü vizyonuna bağlıdır. Liderin vizyonu, 

ne kadar etkili olduğudur; Liderlik de yüksektir. Vizyoner liderlik ile doğru ödül 

sistemi arasındaki bağlantı doğru orantılıdır. Bu yöntemle geleceği doğru 

yorumlayabilme ve vizyonun gerçekleşmesinde çalışanların katkısını kontrol edebilme 

becerisi, yöneticilere vizyonun geçerliliğini değerlendirme fırsatı verir (Ekici, 2006, s. 

137). Vbzyoner lbderlbk, lbderbn öngörüsü ve hayal gücü kullanılarak elde edblen 

sonuçlara yönelbk yol gösterbcb bbr vbzyon oluşturan lbderlbk modelbdbr. Vbzyoner lbder, 

takım üyelerbnbn bbr vbzyonunu açıkça bfade eder ve görüşlerbnbn gerçekleştbrblmesbne 

odaklanmalarını sağlar. Takım üyelerb, vbzyonun gerçekleştbrblmesb bçbn yenb fbkbrler ve 

çözümler sunarlar (Tekbn, 2007: 45). Vbzyoner lbder modelb, lbder takım üyelerbne 

güvenmeyb gerektbrbr ve lbder, takım gruplarının kendblerbnb bfade etmelerbne bmkan 

tanımalıdır. Vbzyoner lbderlbk, örgütün tamamı bçbn gerçek, güven veren ve cezbeden 

bbr gelecek hayalb yaratabblme ve bunu bfade etme yeteneğbdbr. Bahsedblen vbzyon 

olması gerektbğb şekblde seçblerek yürütülürse astların bblgb ve yeteneklerbne ve vbzyon 

bçbn gereklb kaynaklara güç vermektedbr. Vbzyoner lbder, astlarının motbvasyonunu 

kurumun vbzyonu ble desteklemeyb amaçlamaktadırlar. Vbzyonun kurum bçbnde 

yayılması ve benbmsenmesb bçbn gereklb çabayı göstermektedbr. Bunu yaparken 

astlarına sorumluluklar vermelb fakat en büyük sorumluluk olan vbzyon ve planlamayı 

kendb tekelbnde tutması önem arz etmektedbr (Tekbn ve Ehtbyar, 2011: 4010) 

1.3.5 Stratejik Liderlik 

Bugün içinde yaşadığımız gelişmiş toplumlarda vizyoner olmak günümüzde 

tüm liderler için arzu edilen bir niteliktir. Bu yaklaşım anlamında vizyoner liderliğin 

temelidir. Bu liderlik modelinde; Liderin gücü vizyonuna bağlıdır. Liderin vizyonu, 

ne kadar etkili olduğudur; Liderlik vasıfları da yüksektir. Vizyoner liderlik ile doğru 

ödül sistemi arasındaki bağlantı doğru orantılıdır. Bu yöntemin kullanılması, geleceği 

doğru yorumlayabilme ve çalışanların vizyonun gerçekleşmesine katkısını 

yönetebilme becerisi, yöneticilere vizyonun geçerliliğini değerlendirme fırsatı 

vermektedir (Ekici, 2006: 137). Vizyoner liderlik, liderin öngörü ve hayal gücünü 

kullanarak elde edilecek sonuçlara yol gösterici bir vizyon oluşturan bir liderlik 
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modelidir. Vizyoner lider, ekip üyeleri için bir vizyon formüle eder ve onların 

vizyonlarını gerçekleştirmeye odaklanmalarını sağlar. Vizyoner liderlik, ekip 

motivasyonunu ve odaklanmayı artırmanıza olanak tanır. Vizyon, ekiplerin tüketimine 

anlam katmak ve anlam kazandırmaktır. Ayrıca vizyoner liderlik, ekip hedeflerinin 

yaratıcılığını ve yenilikçiliğini artırmaya yardımcı olur. Ekip üyeleri, vizyonu 

gerçekleştirmek için yeni fikirler ve çözümler geliştirir. Vizyoner liderlik modeli, 

liderlik ekibi üyelerine güvenmeyi gerektirir ve lider, ekip gruplarının kendilerini ifade 

etmelerine izin vermelidir. Ayrıca, bazı daire başkanlarının vizyonun 

gerçekleştirilmesi konusunda tavsiye vermesi beklenmektedir. Vizyoner lider, 

kuruluşların büyük başarılar elde etmesine yardımcı olabilir. Ancak, yürütmenin 

yürütmeye aşırı odaklanması, bazı departmanların günlük işlerinin ihmal edilmesine 

yol açabilir. Ayrıca bunu vizyoner alemden yapmak uzun zaman alabilir ve kısa 

vadede odaklanmayı zorlaştırabilir (Sert, 2015: 11).  Stratejik liderlik yaklaşımı 

kurumun tüm sorumluluk alanları hakkında söz sahibi olan kişilere odaklanmakla 

beraber sadece bu unvanları olan kişilerle sınırlı kalmayarak üst yönetim olarak 

adlandırılan grupları ve genel departman yöneticilerini de kapsamaktadır. Buna göre 

stratejik liderlik kurumların gelecek planlarında söz hakkı olan kişiler arasında 

işletilmektedir. Fakat bununla birlikte stratejik liderlik ile ilgili kritik sorumluluklar 

tepe yönetimde kalmaktadır (Uğurluoğlu, 2009: 62). Literatüre göre farklı işlevlere 

sahip stratejik liderik değişim için belli bir alandan çok kurum bütününü dikkate alarak 

yöentmeyi amaçlayan bir süreç yönetimini beraberinde getirmektedir (Besler, 2001: 

77) Geleceğe yönelik güçlü bir misyon ancak güçlü bir vizyon eşlik ederse 

gerçekleşebilmektedir. Ancak bu kısa süreli planlar veya hızlı kararlar ile değil, 

stratejiler geliştirerek planlı bir süreci gerekmektirmektedir (Elma, 2010: 147). 

1.3.6 Hizmetkar Liderlik 

Alışık olduğumuz rekabet ortamında, üyelerine hizmet eden, onların gelişimine 

katkıda bulunan ve herkese hitap edebilecek ortak bir vizyon yaratan, etkin ve etik 

liderlere ihtiyaç duyulmaktadır. Çağdaş bir liderlik anlayışı olan hizmetkar liderlik, 

insanı önemseyen, iç ve dış paydaşlarına hizmet etmeyi amaçlayan; Farklı disiplinleri 

kapsayan basit ve çok boyutlu bir tanımla açıklanamayacak kadar karmaşık bir 

kavramdır. Hizmetkâr liderler paydaşlarına hizmet ederler. Hizmetinizin amacı, 

paydaşlarınızın işlerini en iyi şekilde yapmalarını sağlamaktır. Yeni fikirlere açık, yeni 

fikirlerin öncüsü olmakla sorumludurlar. Üyelerinin gelişimi ile ilgilenir ve onları 
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destekler. Bireysel kazancıyla yetinmez, üyeleri için kazandıklarıyla yetinir (Akiş, 

2004: 19). Hizmetkar liderlik, liderlik ekibine hizmet etmeyi temel alan bir liderlik 

tarzıdır. Hizmetkâr lider, liderin ekip çalışmasının ihtiyaçlarını ve sonuçlarını 

karşılamaya verdiği özen ile tanımlanabilmektedir. Bu liderlik tarzı iş ve sosyal 

yaşamda pozitif değişiklikler getiren uzun soluklu bir süreçtir. Ekip içi iletişimi 

geliştirmek amacıyla bir takım faaliyetler düzenleyerek ekibin işbirliğini 

arttırmaktadır. Hizmetkar liderlik, diğer liderlik tarzlarından türetilen liderliğin takım 

liderinin hizmetinde olduğu bir kavramdır. Liderin amacı, ekibin hizmet beklentisidir. 

Bu, liderin ekibin hedeflerini anlama ve onlara yardım etme taahhüdünü gerektirir. 

Hizmetkar liderlik, kişisel takım liderliği, aynı zamanda takımın yöneticisidir. Lider, 

ekibin isteklerini anlar ve onlara ihtiyaçları olanı sunmaktadır (Çalışal ve Yücel, 

2019:169). Özetle hizmetkar liderlik, liderin ekibine hizmet ettiği bir liderlik tarzıdır. 

Ekiplerin hedeflerini anlamak ve desteklemek ve kişisel gelişimlerini desteklemek için 

bu liderlik tarzına rehberlik edin. Hizmetkar liderlik ekip motivasyonunu besler, iş 

birliği ruhunu teşvik eder ve ekip başarısı için ortam yaratır. 

1.4 Dönüştürücü Liderlik  

1.4.1 Dönüştürücü Liderlik Kavramı ve Gelişimi 

Dönüştürücü liderlik kavramı literatürde ilk kez Dawston’un (1973) ‘‘İsyan 

Liderliği’’ (Rebel Leadership) çalışmasında geçmektedir. Daha sonraları dönüştürücü 

liderlik kavramı 1978’de James McGregor Burns tarafından sistemli bir çalışma haline 

getirilmiştir. Burns’a göre liderler ekibin yüksek düzeyde motivasyonunu ve 

performansını ortaya çıkaran kişidir. Yeni nesil organizasyonlarda yenilik 

geliştirebilecek alanları yaratabilecek beceriye sahip tek liderlik önüştürücü liderliktir. 

Dönüştürücü lider bir değişim ustası olarak ifade edilmektedir. Bu liderler 

değişikliklere tepkisel yaklaşmaz ve yeni değişik alanlar oluşturmaktadır 

(Eraslan,2004: 3).  

Erkunt’a (2015: 48) göre, Burns’ın çalışmasından hız alan “Transformasyonel 

Liderlik Kuramı”, Bass ile yeniden gündeme getirilmiştir. Bass’a göre, liderin astları 

üzerindeki etkisine değinilmiş, astlar lidere karşı güven, sadakat ve saygı duymaktadır. 

Bass’ın (1985), dört boyutlu (idealize edilmiş etki, ilham verici motivasyon, 

entelektüel uyarım ve bireyselleştirilmiş ilgi) dönüşümsel liderlik modeli, Rafferty ve 

Griffin (2004: 331-334 tarafından beş boyutlu olarak yeniden geliştirilmiştir. 
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Vizyon, örgütsel değerlere dayalı geleceğin idealize edilmiş bir resminin 

ifadesidir. Liderin ekip üyeleriyle paylaştığı hedefler ve gelecek planlarıdır.  

İlham Verici İletişim, işletme hakkında olumlu ve cesaret verici mesajlar ve 

motivasyon/ güven yaratan ifadelerdir. Yöneticinin ekibin potansiyelini fark etmesi ve 

ekibin güçlü yönlerine odaklanması anlamına gelir.  

Destekleyici Lider, takipçiler için endişelerini ifade eder ve bireysel 

ihtiyaçlarını dikkate alır. Lider ekip üyelerini motive eder ve özgüvenlerini artırır.  

Entelektüel Uyarım, çalışanların sorunlara yönelik ilgisini ve farkındalığını 

artırmak ve sorunları yeni yollarla düşünme yeteneklerini geliştirmektir.  

Kişisel Tanıma, belirlenen hedeflere ulaşmak için övgü ve çabanın kabulü gibi 

ödüllerin sağlanması olup, yöneticinin takım dışında kişisel istek ve ilgilere önem 

vermesi anlamına gelir. 

1.4.2 Dönüştürücü Liderliğin Temel Özellikleri  

Öncelikle Burns (1978) ile konuşulmaya başlanan dönüştürücü liderlik 

kavramı Bass (1985) ile geliştirilmiştir. Bass ve Avolio (1993) çalışmasında 

dönüştürücü liderlerin, karizmatik rol modelliği (idealleştirilmiş etki), 

bireyselleştirilmiş değerlendirme, ilham verici motivasyon ve entelektüel uyarım 

olmak üzere dört temel özelliğe sahip olduğunu ifade etmektedir (İmamoğlu vd.,2024: 

313). Tüm bunlar dikkate alındığında ise dönüştürücü liderlik, aşağıda tartışıldığı gibi 

idealize edilmiş etki, motive edici motivasyon, entelektüel teşvik ve bireysel destek 

gibi davranışları ve özellikleri içerir (Karip, 1998: 443-465). 

1.4.2.1 İdealleştirilmiş Etki 

Karbzma olarak da bfade edblen bdealleştbrblmbş etkb, karbzmadan farklı bbr 

şekblde değerlendbrblmelbdbr. Dönüştürücü lbderlbk üzerbne yapılan araştırmaları 

bncelerken; Karbzma, takbpçblerbnbn genellbkle karbzmatbk olarak kabul edblen bbr lbdere 

yükledbklerb nbtelbklerb tanımlar (Leithvvood ve diğerleri, 1996: 785-840). Karbzmanın 

aksbne, bdealleştbrblmbş etkb, lbderbn takbpçblerbyle etkbleşbm bçbnde bbr vbzyon ve mbsyon 

yaratma davranışını bçermektedbr. Bunu yaparken lbderbn etkbsb, nbtelbklerb ve 
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davranışları takbpçblerb tarafından bdealbze edblbr. Bu nedenle bdealleştbrblmbş etkb, 

davranışın bdealbze edblmbş etkbsb ve atfedblen bdealbze edblmbş etkb olmak üzere bkb ayrı 

alt boyutta bncelenebblbr. Davranış alt boyutu, lbderbn kendblerb bçbn önemlb olan değer 

ve bnançları tartışması, bbr amaç duygusunun önembnb vurgulaması, kararların ahlakb 

ve etbk sonuçlarını önemsemek, ortak bbr amacın önembnb vurgulaması gbbb 

davranışları bfade etmektedbr. Astlarının onlarla çalışmaktan gurur duyması, grubun 

çıkarlarını kendb çıkarlarının önüne koyması, takbpçblerb tarafından saygı görmesb, 

kendb kendbne yeten, güvenlb ve güçlü bbr bnsan bzlenbmb vermesb, lbdere atfedblen 

mbsyon bbldbrbmb etkblerb gbbb lbdere atfedblen özellbklerb bfade etmektedbr (Karip, 1998, 

443-465). Dönüştürücü liderler, astalarının bakış açısına göre oldukça güçlü 

yeteneklere, istikrar ve sabra sahiptirler (Dülker, 2019: 26).  

1.4.2.2 İlham 

Dönüştürücü lbderler bu yaklaşında astlarına motbvasyon ve blham vererek 

astlarının bşlerbnde anlam bulmalarını, ekbp ruhu ve tutku uyandırabblmektedbrler 

(Dülker, 2019: 27). 

Lbder, takbpçblerb bçbn bbr moral kaynağıdır. Basbt semboller, sloganlar ve 

duygusal öğeler kullanmak, güçlü bbr ortak amaç duygusu yaratır. Lbder, gruptakb ortak 

hedefler bçbn bbr grup farkındalığı yaratır. Gelecek hakkında konuşurken olumlu bbr 

tutum sergbler ve astlarını süreklb teşvbk eder. Yönetbcb, astlarının hedeflere ulaşacağına 

dabr tam bbr güvene sahbptbr. Gelecek bçbn motbve eden ve gruba bvme kazandıran bbr 

vbzyon yaratarak bu vbzyonu gerçeğe dönüştürmek bçbn kararlılık ve kararlılık gösterbn. 

Üstlerbn bu tutumu ve bu davranışı astların bçsel motbvasyonunu sağlar (Karip, 1998, 

443-465). 

1.4.2.3 Entelektüel Uyarım 

Bu yönetbm anlayışına göre lbder astlarının yaratıcılıklarını ön plana çıkarmayı 

hedefleyerek ekbbb monoton süreçlerden kurtarıp farklılık ve yenb yaklaşımlara hazır 

olmalarını sağlamaktadır (Dagbstan, 2013: 46). Entelektüel uyarım astaların karşılarına 

çıkabblecek sorunları farketmelerb ve bu sorunlara yönelbk çözümler dabr gerb 

bbldbrbmlerbn verblmesbnb bfade etmektedbr. Astların hayal gücünden yararlanarak yenb 

bakış açılarını ortaya koymalarını desteklemektedbr. Asıl amaç karşılaşılan sorunlara 
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yönelbk kök sebeplerbn kavranması ve sorunların nbtelbğbn tespbt edblmesbnb 

sağlamaktadır (Bass, 1985: 37). 

Lbder, astlarını mevcut polbtbkaları, prosedürlerb, eylemlerb, kendb düşünce ve 

değerlerbnb ve organbzasyonun ve lbderbn düşüncesbne yön veren değerlerb sorgulamaya 

teşvbk eder. Zorluklar ve engellerle başa çıkmak bçbn lbder, astların alışılmış davranış 

ve düşünce kalıplarını sorgulamalarına ve halbhazırda var olan sorunlara yenb bakış 

açıları gelbştbrmelerbne olanak tanır. Bu nedenle, astlar uzun süredbr devam eden 

varsayımları ve geleneksel çözümlerb sorgulayabblbr. Yönetbcb, problem çözmede farklı 

yaklaşımları teşvbk eder ve astların farklılıklarla blgblb görüşlerbnb bfade etmelerb bçbn 

gereklb ortam ve koşulları sağlar. Bu şekblde lbder, organbzasyonun mümkün olan en 

byb performansı bçbn entelektüel, yenblbkçb ve değbşbm yeteneklerbnb harekete geçbrbr ve 

onları hareketsbzlbkten korur (Karip, 1998, 443-465). 

1.4.2.4 Bireysel Destek 

Dönüştürücü liderler astlarının kişisel gelişim süreçlerin ilgileri bulunmaktadır. 

Verilen görev tanımlarının ve görev dışı sorumluluklarının artmasını sağlamak için 

astlarının potansiyellerini geliştirmelerini önemserler. Hem kurumun ihtiyaçlarını 

karşılamak hem de astların yeteneklerini ve motivasyonlarını geliştirmek amacıyla 

bireysel ilgi göstermektedirler (Bass, 1985: 35). 

Lbder, astlarının bbreysel bhtbyaçlarını dbkkate alır ve astlarının bhtbyaçlarını 

temel bhtbyaçlarının ötesbnde karşılamaya çalışır. Görevlerbn dağılımı, astlara dersler; 

fırsatlar yaratmak bçbn yapılmıştır. Lbder, astlarını yalnızca grubun üyelerb olarak değbl, 

aynı zamanda bbreyler olarak da görür. Astlarınızın endbşelerbnb dbnleybn ve blgb 

gösterbn. Astlarının kendblerbnb gelbştbrmelerb bçbn önerblerde bulunur ve onlara 

çalışmaları bçbn zaman tanır. Denetbm otorbtesb, astlarının bbreysel farklılıklarını, 

bhtbyaçlarını ve yeteneklerbnb dbkkate alırken, astlarına başkalarının bhtbyaç ve 

yeteneklerbnb tanımayı da öğretbr.  

1.5 Dönüştürücü Liderlik ile ilgili Araştırmalar 

Downtown (1973), asi liderlik kavramını teorik olarak ele aldı ve karizmatik, 

işlevsel ve ilham verici liderlik türlerini ilk ortaya koyan kişi oldu. Hemen ardından 

Gregor (1978), liderlik kavramını bir dönüşüm ve işlevsel teori bağlamında ele alan 

takip çalışmaları yürüttü. Bass (1987), dönüştürücü liderlik konusunu ampirik ters 
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domino etkisi teorisine dayanarak ele almış ve daha yaşlı erkek çalışanlarla yaptığı 

araştırma sonucunda karizma, motivasyon, entelektüel ilgi ve bireysel destek alt 

alanlarını ortaya çıkarmıştır. Daha sonra Podsakoff (1990), dönüştürücü liderliğin 

ampirik teorisine göre 124 yönetici üzerinde yaptığı araştırma sonucunda güven 

olgusu ve güven sonrasında ortaya çıkan vatandaşlık durumu ile liderlik arasındaki 

ilişkiyi ve geride kalan takipçileri tartışmıştır. House ve Shamir (1993) liderlik 

kavramının motivasyon üzerindeki etkisini teorik olarak tartışmışlar ve liderlik 

davranışının motivasyon üzerindeki etkisinin takipçilerin başarı inançları üzerindeki 

etkisini gözlemlemişlerdir. Yukl (1994), dönüştürücü liderliğin takipçi kabul teorisini 

ampirik olarak tartıştı ve takipçilerin lideri takip etmek için örgütün hedeflerini kabul 

etmeleri ve ortak bir farkındalık yaratmaları gerektiği sonucuna vardı.  

Topçu (1999) doktora tezinde liderlik gelişimi ve dönüştürücü liderliğin 

yönetsel düşüncenin gelişiminde bir uygulama sunarak liderlik tarzları arasında 

dönüştürücü liderliğin ortaya çıkışına dikkat çekmek istemiştir. Avolio ve Bass (1999), 

dönüştürücü ve işlemsel liderlik teorisini ampirik olarak ele aldılar ve 3786 kişi 

üzerinde yaptıkları araştırmanın sonucunda, işlemsel liderlik ve MLQ çoklu liderliği 

hakkında derin görüşlere ulaştılar. Birkaç yıl sonra, Kark ve Shamir (2003) 

dönüştürücü liderliğin iki yönlü teorisini ampirik olarak tartışmışlar ve 888 banka 

çalışanı ve 76 yönetici üzerinde yaptıkları araştırma sonucunda güçlendirme ve 

bağlılığın dönüştürücü lider üzerindeki etkilerine dair veriler elde etmişlerdir. Shin ve 

Zhou (2003) dönüştürücü liderliğin koruma ve yaratıcılık teorisini ampirik olarak 

tartışmışlar ve 290 çalışan ve 46 şirketi kapsayan araştırmaları sonucunda koruma ve 

yaratıcılığın birbirini destekleyici etkilere sahip olduğu sonucuna varmışlardır. Ancak 

Avolio ve Bhatia (2004) dönüştürücü liderlik ve bağlılık teorisini ampirik olarak 

tartışmışlar ve 520 hemşire üzerinde yaptıkları çalışmanın sonucunda dönüştürücü 

liderlik ile örgütsel bağlılık arasında psikolojik olarak yapısal bir bağlantı olduğu 

sonucuna varmışlardır. Kılıç (2006), liderlik stillerinin ve örgüt kültürünün eğitim 

kurumlarının performansı üzerindeki etkisini incelemiş ve Kayseri'de görev yapan 

öğretmenler hakkında 549 kişiyle yaptığı bir ankette dönüştürücü liderliğin örgüt 

kültürü etkileşiminde liderlik stillerinden daha iyi performans gösterdiği sonucuna 

varmıştır. Slate ve Delgado (2008) 206 öğretmen, 35 yönetici ve 37 müfettişi kapsayan 

araştırmaları sonucunda liderlik durumları teorisini ve okul yöneticisi davranışını 

ampirik olarak tartışmışlar ve okul yöneticisi davranışının sonuçlarını 
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gözlemlemişlerdir Koçak (2009), şirketlerde dönüştürücü liderliğin örgüt kültürü 

üzerindeki etkisini inceleme fırsatı bulmuş ve her iki unsurun da farklı düzeylerde 

olmakla birlikte önemli düzeylerde birbirini etkilediği sonucuna varmıştır. 

(Karayalçın, 2022: 23-24). 
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İKİNCİ BÖLÜM 

 

1. İŞE ADANMIŞLIK 

2.1 İşe Adanmışlık Kavramı 

İşe adanmışlık kavramı, iş dünyasında ve organizasyonel psikoloji 

literatüründe son derece önemli bir konudur. İşe adanmışlık, bir çalışanın işine 

duyduğu ilgisi ve motivasyonunu ifade eder. Literatürde ‘işe angaje olma’ şeklinde de 

yer almaktadır. Büyükbeşe ve Gökaslan (2018: 138) çalışmalarında işe adanmışlığı 

çalışanın işinde üstlendiği sorumluluklarını ve bu sorumlulukları yerine getirirken 

sergilediği performansı esnasında zihinsel, fiziki ve duygulanım olarak kendini ifade 

etmesi şeklinde tanımlamıştır. 

İşe adanmışlık kavramı literatür de birçok faklı isim ile kullanılmıştır. Türkçe 

kaynaklarda ilk olarak Ercüment Doğan (2002) çalışmasında’’cezbolma’’ olarak 

kullanmıştır. Daha ileriki çalışmalarda ‘’işe gönülden adanma (Bal,2010), ‘’işe 

tutkunluk’’(Turgut,2011) şeklinde ifadelere yer verildiği de görülmektedir. 

İşe adanmışlık, kavramın temel çalışmaları olarak görülen William Kahn 

tarafından daha geniş çapta araştırılmıştır. Kahn (1990), kişilerin işe adanmışlığı 

yaşayabilmesi için işinde kendisine verilen görevleri değerli olarak görmesi, bu 

görevlerin kariyerini ve sosyal imajını zedelemeyeceğine inanması ve bu görevlerini 

gerçekleştirebilmesi için fiziki, organizasyonel olarak gerekli kaynaklarının olması 

gerektiğini belirtmiştir. (Özkalp ve Meydan, 2015: 5). 

Küresel rekabetin getirdiği modern iş yaklaşımlarında artık kişinin sadece 

performansına değil işe adanmış bir performans göstermesine ihtiyaç duyulmaktadır. 

İşe adanmışlık gösteren çalışan, performans ve potansiyeline güven duyan, 

özyyeterliliği yüksek, kendilerine karşı pozitif algı besleyebilen, örgütün değerleri ile 

uyumlu, yoğun çalışmanın verdiği fiziksel yorgunluk da bile keyif alarak çalışmaktadır 

(Satır, 2019: 17).  Rathbone (2006: 18-19)’a göre örgüt üyesinin beslediği bu olumlu 

duyguları belli olaylarda geçici olarak hissetmesi değil, aksine durum ve olaylardan 

bağımsız bir şekilde devamlılık göstermesi işe adanmışlık sayılmaktadır. Tüm bunlar 

değerlendirildiğinde işe adanmışlık ile farklı adlandırmalar bulunsa da işe 

adanmışlığın çalışan açısından motivasyon, odaklanma ve pozitif performans 
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yönündeki etkileri konusunda araştırmacılar hemfikir olmakla beraber, firmalara 

rekabet ortamında ihtiyaç duydukları çalışan davranışlarını elde etmelerine destek 

olduğu söylenebilmektedir (Ercan, 2019: 51). 

2.1.1 İşe Adanmışlığı Etkileyen Faktörler 

 Bu kavramın gelişmesinde birçok etken bulunmaktadır. İşe adanmışlığı iyi 

analiz edebilmek ve doğru tanımlayabilmek için bu etkenleri de incelemek araştırmalar 

için oldukça kritiktir. İşe adanmışlık kavramının sonuçları ise örgütlerin rekabet 

avantajı, verimlilik gibi süreçlerini etkilediğinden oldukça önemlidir (Yalçın,2019: 

38). 

Literatüre bakıldığında işe adanmışlığın tükenmişlik, işkoliklik gibi farklı 

kavramlarla ilişkili olduğu düşünülmektedir. Aşağıda yer alan tablo 4 ile bu ilişkiler 

göz önüne konmuştur. İşe adanmışlığın örgüt üstündeki etkilerinden dolayı kritikliği 

dikkate alındığında adanmışlığın iç ve dış olmak üzere birçok faktör ve değişkenden 

etkilendiği düşünülmektedir. Bu değişkenler çalışma saatleri, iş niteliği, iş sonuçları, 

sosyal ilişkilerin kalitesi ve kişinin sağlıklı olduğunu düşünmesi şeklinde ifade 

edilmektedir (Kocadağ, 2019: 8).  

Tablo 4:İşkoliklik, Tükenmişlik ve Adanmışlığın Diğer Değişkenlerle Beklenen 
İlişkisinin Özeti 

 İşkoliklik Tükenmişlik Adanmışlık 

Uzun Çalışma Saatleri + 0 + 

İstekler/Talepler + + 0 

Kaynaklar 0 - + 

İş Çıktıları + - + 

Sosyal İlişkiler - - + 

Algılanan Sağlık - - + 

Not: += Pozitif ilişki; = Negatif ilişki; 0= Belirli/özel bir ilişkisi yok   

Kaynak: Schaufeli ve diğerleri 2008, s. 177. akt. Kocadağ, 2019: 8  

İşe Adanmışlık kavramı çoğunlukla tükenmişliğin tersi olarak görülmektedir. 

Bunun sebebinin tükenmişliğin önüne geçmek için çalışanın işine daha çok 

adanmasını sağlayacak müdahalelerde bulunmak performans gelişiminde daha kritik 

bir yoldur. Bu bağlamda işe adanmışlık tükenmişliğin olumlu tarafları ile ilgilidir. İşe 
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adanmışlıkta tükenmişliğin göstergelerinden yorgunluk yerine normalin üstünde bir 

enerji, örgütsel sinizm yerine iş ortamında daha fazla katılım, işlere etkiden kaçınmak 

yerine etki etme davranışı görülmektedir. Buna göre işe adanmışlık, işyerinde 

gerçekleşen durumlara olumlu bir bakış açısı sunabilmek adına güçlü bir faktördür 

(Coşkuner ve Şentürk, 2017: 173). Bu bağlamda işe adanmışlığın etkenleri ve 

sonuçları Şekil 1’de görülmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Şekil 1: İşe Adanmışlığın Etkenleri ve Sonuçları 

Kaynak: Atabay, 2019: 29 

Coşkuner ve Şentürk’ün (2017) çalışmasında da vurgulandığı ve Atabay 

(2019)’un şekille döktüğü gibi kişinin benlik saygısına olan inancı, örgütsel destek 

algısı ve beklentilerin uyumu İşe adanmışlığı ve çalışanların enerji seviyelerini artırır, 

örgütsel sinizmin yerini iş ortamına daha fazla katılım alır ve işlerde etkiden kaçınmak 

yerine aktif bir etki yaratma davranışı görülür. Şekil 1, bu süreci görselleştirerek, işe 

adanmışlığın nasıl şekillendiğini ve sonuçlarının neler olabileceğini açıklamaktadır. 

Değerlerin Uyumu 

İş ve Kişisel 
Bekelntilerin uyumu 

Örgütsel Destek 
Algılanan Güvenlik, 

Güven ve Kişisel 
Kontrol 

Benlik Saygısı    
Kişinin Kendi 

Yeteneklerine Olan 
İnancı 

İşe Bağlanma     
Fiziksel, Duygusal ve 
Bilişsel Enerjinin İşe 

Yatırımı 

Güven 
Performansı      

Asıl İş 
Görevlerinin 

Başarılmasında 
Kullanılan 
Aktiviteler 

Örgütsel 
Vatandaşlık   

Aktif, İşbirlikçi, 
Yenilikçi ve 

Katılımcı 
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İşe adanmışlık düzeyi yüksek olan çalışanların işten ayrılma niyetlerinin düşük 

olduğu görülmektedir. Gelişime yönelik istekleri ve proaktif davranışları 

bulunmaktadır. İşe adanmışlık kişinin işine karşı olumlu bakış açısına, bireysel iyi oluş 

halinin yüksek olmasına, iş tanımı dışındaki roller için istekli olmasına ve yüksek 

performansa neden olmaktadır. Bu profildeki çalışanın aksine işini değiştirmeyi 

düşünen, iş doyumları düşük kişilerin işe adanmışlığı çoğunlukla düşük olduğu 

görülmektedir (Soydan ve Bahçecik, 2018: 2291)  

 Literatürde işe adanmışlığı etkileyen birçok öncül ve sonuç üstüne çalışmalar 

bulunmaktadır. İşe adanmışlığın oluşmasında etki eden öncül ve ardılları Tablo 5’te 

görülmektedir.  

Tablo 5: İşe Adanmışlığın Öncülleri ve Ardılları 

Kaynak: Alexandrovna, 2017: 17-18  akt. Gökaslan, 2018:30-31  

ÖNCÜLLER ARDILLAR 

1. İş Kaynakları ve Tasarımı  

(Görev Çeşitliliği, Anlamlılık, Özerklik, 

Geri Bildirim, Mestektaşlardan Destek, 

Yönetici ile Yüksek Kaliteli İlişki, 

Dönüştürücü Liderlik) 

2. Bireysel Faktörler 

(Duygusal İstikrar, Dışadönüklük, 

Vicdanlılık, Proaktif Kişilik, Öz-Yeterlilik, 

İyimserlik, Benlik Saygısı) 

3. İşyeri Ortamı 

(Destekleyici Çalışma Ortamı, Algılanan 

Güvenlik Seviyesi, Öğrenme Ortamı) 

4. İnsan Kaynakları Geliştirme 

Uygulamaları 
(Öğrenim Fırsatları, Çalışan Eğitimleri ve 

Gelişmeleri, Kariyer Gelişmi, Örgütsel Değişim, 

İletişim Stratejisi, Karar Verme Sürecine 

Katılma) 

1. İş Tatmini 

2. Proaktif Davranış 

3. Ekstra Rol Davranışı 

4. Gelişmiş Performans 

5. Ayrılma Niyeti 

6. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı 
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 Tablo 5, işe adanmışlığın öncülleri ve ardıllarını özetlemektedir. İşe 

adanmışlığı etkileyen öncüller arasında iş kaynakları ve tasarımı (görev çeşitliliği, geri 

bildirim, dönüştürücü liderlik), bireysel faktörler (öz-yeterlilik, iyimserlik), işyeri 

ortamı (destekleyici çalışma ortamı) ve insan kaynakları geliştirme uygulamaları 

(eğitim ve kariyer gelişimi) bulunmaktadır. İşe adanmışlığın sonuçları ise iş tatmini, 

proaktif davranışlar, ekstra rol davranışları, gelişmiş performans, örgütsel vatandaşlık 

davranışı ve ayrılma niyeti gibi örgütsel sonuçlarla ilişkisi görülmektedir. 

2.2 İşe Adanmışlık Modelleri  

2.2.1 Kahn’ın İşe Adanmışlık Modeli  

William Kahn tarafından 1990 yılında geliştirilen işe adanmışlık modeli, 

çalışanların işlerine olan duygusal bağlılık ve katılımını anlamak için yaygın bir 

çerçeve olarak kullanılır. Kahn (1990) danışmanlar ve mimarlar ile yaptığı incelemede 

kişinin işe adanmışlığı hissedebilmesi için yaptığı göreve anlam yüklemesi, işte 

güvende hissetmesi, kişiliği ile görevinin eşleşebilmesi gerektiğini ortaya koymuştur. 

Kahn’ın modelinde adanmışlığın üç boyutu olduğu görülmektedir. Buna göre bireyler 

kendilerini bu üç boyuta göre işe adamaktadırlar. 

Fiziksel Adanmışlık: Kişinin fiziksel olarak tam konsantre bir şekilde 

odaklanması, işte başarı gösterebilmek için tüm yetkinlikleri ile çaba sarf etmesi, tüm 

bedensel enerjisini görevine harcaması olarak ifade edilmektedir (Atabay,2019: 31). 

Bilişsel Adanmışlık: Bireyin var olan bütün bilgi birikimini ve aklını işe 

vermesidir. Bu sebeple var olan zihinsel enerjisinin tamamını görevine harcamasıdır 

(Akdağ,2020: 37). 

Duygusal Adanmışlık: Çalışanın işine karşı beslediği tüm olumlu duygular ile 

işinden dolayı kıvanç duyması, işine duygusal olarak bağlanmış olması durumunu 

ifade etmektedir (Atabay,2019: 32). 

2.2.2 Schaufeli’nin İşe Adanmışlık Modeli  

İşe adanmışlık kavramını önemli temsilcilerinden Schaufeli, Bakker, Leiter ve 

Taris’in (2008) modeline göre işe adanmışlık, çalışanların işlerini derinlemesine 

benimsemeleri, kendilerini tamamen işe vererek çalışmalarını sürdürmeleri ve bunun 

sonucunda olumlu ve tatmin edici bir zihinsel duruma ulaşmaları olarak 

tanımlanmaktadır (Schaufeli & Bakker, 2006: 702) İşe Adanmışlığın dinçlik, 
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adanmışlık, özümseme olarak ifade edilen üç boyutu bulunmaktadır. Tükenmişlikten 

bağımsız olarak ele almış ve bu iki kavramı birbirinden ayrı ölçülmesi gereken zıt 

kavramlar olarak değerlendirmişlerdir. Dinçlik (vigor) ve adanmışlık (dedication) 

boyutları, tükenmişliğin boyutları olan duygusal tükenme ve duyarsızlığın tam tersi 

olarak kabul edilebilir. Ancak, Schaufeli’nin ortaya koyduğu özümseme (absorption) 

boyutu, tükenmişliğin üçüncü boyutu olan düşük kişisel başarı ile doğrudan bir zıtlık 

içinde değerlendirilmemiştir (Schaufeli vd., 2002: 74).   

Dinçlik: bireyin görevini yaparken enerjini yüksek hissetmesi, tüm odağını 

işine vermesi, sorunlar karşısında bile tüm çabası ile adanma halidir.  

Adanma: Kişinin çalıştığı işe karşı duygusal olarak bağlı hissetmesidir. İşine 

karşı yaratıcı hissederek var olan zamanlarını işte geçirme konusunda istekli olma 

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

Özümseme: Bireyin görevi için kendini tüm dikkati ile işine vermesidir. İşini 

özümseyen birey zor anlarda bile pes etmeden çalışmaya devam etmektedir (Gökaslan, 

2018: 138). 

2.2.3. Maslach’ın Tükenmişlik- İşe Adanmışlık İlişkisi Modeli  

Maslach, İşe adanmışlık kavramının diğer önemli temsilcilerinden biridir. 

Maslach, tükenmişlik ile ilgili çalışmaları ile öne çıksa da tükenmişliğin tersi olan işe 

adanma kavramı ile ilgili çalışmalar da yapmıştır. Bu modele göre işe adanmışlık ile 

tükenmişlik arasında bir bağlantı bulunmaktadır. Buna göre potansiyelin üstünde iş 

yükü, denetim eksikliği, ödül mekanizmasının yetersizliği, bağlılık hissedememe, 

örgütsel adaletsizlikler ve iş ile kişinin uyumsuzluğu gibi faktörüler tükenmişliğe 

sebebiyet vermektedir. Bunun zıttı olarak takdir, uygun iş yükü, ödüllerme 

mekanizmaları, kişinin işe uyumu gibi faktörler de işe adanmışlığı getirmektedir 

(Ardıç ve Polatçı, 2009: 71). Bu modele göre adanmışlığın enerji, bağlılık ve yeterlilik 

olarak boyutları bulunmaktadır.  

Enerji Boyutu: Çalışanın zorlu durumlar yaşamasına rağmen sağlam bir duruş 

sergilemesi ve tüm becerisini görevini iyi şekilde yerine getirmek için harcama 

arzusudur. Kişi işinde yüksek enerji sergiliyorsa işine karşı adanmışlık yaşadığı 

söylenebilmektedir.  
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Bağlılık Boyutu: Maslach bu kavramı sinizim zıttı olarak nitelendirmiştir. 

Kişinin kendisi ile bulunduğu kurumu özdeşletridiği durumu ifade etmektedir. 

Yeterlilik: Kişinin sahip olduğu yetkinliklerin yaptığı iş için gerekli miktarda 

olması ve bununla beraber başarma duygusunu hissetmesi olarak nitelendirilmektedir 

(Atabay,2019: 33). 

2.3.4. Macey ve Schneider’in İşe Adanmışlık Modeli  

 Macey ve Schneider (2008), niteliksel, durumsal ve davranışsal olmak üzere 

üç boyutlu bir işe adanmışlık kavramından bahsetmektedirler.  

Niteliksel: Olumlu bir hayat ve iş bakış açısına sahip olmayı, karşılaşılan 

olumsuzluklar için önden hazır olmayı, idealleri için savaşan bir yapıda olmayı ifade 

etmektedir. Bu özelliklere sahip olan birey işe adanmışlığı da yüksek oranda 

hissedebileceği ifade edilmektedir. 

Durumsal: Kişinin işini daha iyi şekilde yapabilmek için ve kendi 

yetkinliklerini geliştirmek için yatırım yapması ve işin çıktılarını nasıl algıladığı ile 

iligili olduğu ifade edilemketedir. Durumsal adanmışlık bireyin hem 

özmotivasyonunu, bulunduğu örgütten memnuniyet duymasını ve sadık olmak gibi 

hem özellikleri hem de durumları kapsamakdadır. 

 Davranışsal: Kişinin bulunduğu örgüte uyumlu davranması ve gerektiğinde 

inisiyatif kullanarak sorumluluk almasını olarak nitelendirilmiştir (Atabay, 2019:33) 

2.3 İşe Adanmışlık Boyutları 

Schaufeli ve çalışma arkadaşlarının tanımladığı işe adanmışlık kavramı, 

çalışanların işlerine yönelik pozitif ve motive edici bir bağlılık geliştirmelerini ifade 

eder. Bu bağlamda, işe adanmışlık dinçlik, tutkunluk ve yoğunlaşma olmak üzere üç 

alt boyuttan oluşur. Dinçlik, çalışanın enerji dolu ve zihinsel esneklikle zorluklara 

kararlılıkla yaklaşmasını ifade ederken; tutkunluk, işe anlam, coşku, gurur ve ilham 

gibi güçlü duygusal bir bağlılık geliştirmeyi içerir. Yoğunlaşma ise çalışanın yaptığı 

işe tamamen dalarak odaklanması ve zamanın nasıl geçtiğini fark etmeyecek şekilde 

işine kendini kaptırmasıyla tanımlanır. Bu üç boyut bir araya geldiğinde, çalışanın 



 32 

işine yönelik yüksek düzeyde motivasyon ve bağlılık sergilediği bir durum ortaya çıkar 

ve bu durum iş tatmini, performans ve örgütsel bağlılık gibi olumlu sonuçlarla 

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

2.3.1 Dinçlik  

Schaufeli ve arkadaşlarının (2002)  işe adanmışlığı aktarırken bahsettikleri alt 

boyutlardan dinçlik literatürde ‘vigor’ olarak ifade edilir. Özkalp ve Meydan (2015: 

6)’a göre dinçlik çalışanların işe karşı enerjik ve canlı olmalarını ifade eder. Bu alt 

boyut, çalışanların işle ilgili olarak yüksek bir enerji seviyesine sahip olmaları, işle 

ilgili olumlu duygular yaşamaları ve iş görevlerini yerine getirirken aktif bir şekilde 

katılım göstermeleriyle ilişkilidir. Dinçlik, çalışanların işe olan tutkulu bağlılığını 

yansıtan önemli bir faktördür ve iş performansını olumlu yönde etkiler. Bu durum 

diğer çalışanları da pozif yönlü etkileyerek kurumda işe adanma düzeyini arttır 

(Kanısıcak, 2018:66). 

İsminden de anlaşılacağı gibi dinçlik enerjik olma hali, örgütün amaçları 

doğrultusunda yorgunluk hissetmeden performans sergilemesi halini anlatmaktadır 

(Çalışkan, 2014: 370). Bu motivasyona sahip çalışanlar, konsantrasyon ve tutku ile 

görevlerini yaparken, işte oluşabilecek olumsuzlukları da çözme konusunda görevin 

getirdiği bilinç ile pozitif duygularını dile getirmekten geri durmazlar (Özyılmaz ve 

Süner,2015: 144). 

2.3.2 Adanmışlık  

Kişinin işe karşı derin bir bağ hissetmesi durumudur. Kişinin örgütün amaçları 

doğrultusunda gerçekleştirdiği performanstan gurur, heyecan, rekabet duygusunu 

yaşabilmesidir. İşine kendini adamış insanlar işi bir motivasyon kaynağı olarak 

görürler ve işlerini dikkat çekici olarak görürler. Bu sebeple işleri için mücade eder ve 

işi anlamlı bulurlar (Turgut, 2011: 156). Kişilerin işlerini ile kendi amaçlarını 

bütünleştirmeleri, işini özel bulması, zor zamanlarda bile yılmadan devam edecek 

motivasyonu kendinde bulmaları adanmışlığı ifade etmektedir (Atabay,2019: 28).  

Schaufeli ve diğerleri (2002: 74) göre adanmışlık alt boyutu sadece işe karşı 

olan inancı değil, duygusal olarak da kişiye dokunan bir boyuttur. İşine karşı bu boyutu 

yaşayan kişiler verilen görevler haricinde daha fazla görev almaya meyilldir. 

Belirlenen sorumluklarının dışına çıkmak isterler ve tüm dikkatleri ile işe odaklanırlar. 
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Bunlar dikkate alındığında kurumların çalışanlarından işe karşı beklediği 

yaklaşımlardan olduğu görülmektedir (Kanten, 2016: 69). 

2.3.3 Özümseme 

Schaufeli (2002: 74-75), göre özümseme kişinin kendini tamamen işe 

vermesidir. Özümsemeyi yaşayan çalışan geçen sürenin farkında olmadan çalışmaya 

devam eder ve işten uzaklaşmak da zorlanır. Bu durum pozitif psikolojide yer alan akış 

deneyimini ifade etmektedir. Özümseme, kişinin tüm odağını işe vermesini ve bunu 

yaparken mutluluk hissetmesini ifade etmektedir. İşe olan bu konsantrasyonu sebebi 

ile zamannın nasıl geçtiğinin farkına varmamaktadır (Anafarta ve Yılmaz, 2019: 

2946). Özümseme kişinin gün içerisindeki hayatına içine dahil etmesidir. Bunu 

yaparken kendini dışarıdan gelen tüm dikkat dağıtıcılara karşı uzak tutmasıdır. Bu 

esnada görevinden zevk alması ve bütün odağını işine vermesi ve sebeple işinden 

ayrılmakda zorlanması olarak ifade edilmektedir (Cinnioğlu ve Ertoğrul, 2022: 2604). 

İşkoliklik ile Özümseme tanım olarak yakın gözükse bile özünde çok farklı iki 

durumdur. Özümseme alt boyutunu yaşayan kişiler işteki görevinden ve yaşamından 

zevk alırlar, işlerini odaklanarak yaparlar ve kaygı duymadan güven ortamında 

yaparlar. İşkoliklik yaşan kişi ise işini ile ilgili başarısız olma, kurumsal baskı ve stres, 

terfi beklentisi gibi faktörlerden dolayı keyifle çalışamazlar. Bu sebeple özel 

hayatlarına önem gösteremezler, stresten kuurtulmak için gerekli aktivitilere zaman 

ayıramazlar ve bu duygu durumunun altında zorlanarak yaşamaya başlarlar. Bunlar 

dikkate alındığında özümseme yaşayan bireyler hayat doyumu yönünden sağlıklı 

yaşarken işkolikler tam aksi yönde bir hayat sürmektedirler (Kanten, 2012: 16). 
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Tablo 6: İşe Adanmışlık ve İşkoliklik Arasındaki Farklar 

İşe Adanmışlık İşkoliklik 

İşine karşı saplantılı değildir. Zorlayıcı bir iç sürükleyici vardır. 

Özerkliği olan bir düzen Empoze edilen bir düzen 

Güvenli bağlanma Güvensiz bağlanma 

İş tatmini İş tatminsizliği 

Sağlıklı Daha az sağlıklı 

İyi Kalitede Sosyal İlişkiler Kalitesi düşük sosyal ilişkiler 

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

21 

Tablo 6, işe adanmışlık ve işkoliklik arasındaki temel farkları göstermektedir. 

İşe adanmışlık, işine karşı saplantılı olmayan, güvenli bağlanma ve iş tatmini ile ilişkili 

sağlıklı bir tutum olarak tanımlanırken, işkoliklik zorlayıcı bir iç güdüyle hareket eden, 

güvensiz bağlanma ve iş tatminsizliği ile ilişkili sağlıksız bir durumdur. İşe adanmış 

kişiler, özerklik ve yüksek kaliteli sosyal ilişkilere sahipken, işkolikler empoze edilen 

bir düzen ve düşük kaliteli sosyal ilişkilere sahiptir. 

2.4. İşe Adanmışlık ile İlgili Araştırmalar  

Literatür incelendiğinde işe adanmışlık kavramı ile birçok kavram arasındaki 

ilişkiyi inceleyen araştırmalar bulunmaktadır. İşe adanmışlık ile ilgili ulusal ve 

uluslararası literatürde yapılmış araştırmalara bu bölümde yer verilmektedir. 

Schaufeli, Taris ve vanRhenen (2008), işe adanmışlığın, işkolikliğin ve 

tükenmişliğin, personelin iyi olma halinde bu üç faktörün birbiri ile ilişkili olup 

olmadığının 587 yönetici ile incelemektedir. Araştırma sonuçlarına göre yapılan işin 

yapısına, mesai saatlerindeki değişkenlere, sosyal ilişkilerin durumuna gibi faktörlerle 

ilişkili olduğu görülmüştür. Fakat bu üç değişkenin kendi içinde ilişkili olmasından 

ziyade üç farklı faktör olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Schaufeli, Bakker ve Salanova 

(2006) 10 farklı ülkede gerçekleştirilen araştırmda tükenmişlik ile işe adanmışlık 

arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. Buna göre tükenmişilik kavramının, işe 

adanmışlığın tersi veya zıttı olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Yine Atabay (2019), 

çalışanın kişilik özelliklerinin işe adanmışlığa ve tükenmişlik davranışına etkisini 
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incelemek amacıyla sigorta sektöründe araştırma yapmıştır. Araştırmada tükenmişlik 

ile işe adanmışlık negatif yönlü ilişkili bulunmuştur. Kişilik özelliği olan nörotikliğin 

işe adanmışlığı negatif yönde, tükenmişliği ise pozitif yönde etkilediği sonucuna 

ulaşılmıştır. Buna göre çalışan adanmışlığının artması için kurumların çalışanın 

tükenmişlğini düşürecek faaliyetlerde bulunması gerekmetedir. 

Salanova, Agut ve Peiró (2005), işe adanmışlık kavramını, örgütsel kaynaklar 

ile personel performansı ve müşteri bağlılığı arasındaki ilişkide örgüt ikliminin aracılık 

rolünü hizmet sektörü çalışanları ve müşteriler üzerinde araştırmışlardır. Buna göre 

aracılık rolünün olduğu görülmüş ve örgüt iklimi ile müşteri bağlılığı arasında pozitif 

anlamlı ilişki olduğu sonucuna varılmıştır. Bakker ve Demerouti (2008), işe 

adanmışlık kavramının iş ve kişisel kaynaklarla belirlendiğini ifade etmektedirler. Bu 

araştırmaya göre adanmışlığı yüksek çalışanlar daha verimli, görevleri dışındaki iş 

rolleri için istekli ve yaratıcıdırlar. Özyılmaz ve Süner (2015), işe adanmışlık 

kavramının personelin tutumlarına etkisini incelemek üzerine araştırmada 

bulunmuşlardır. Buna göre işe adanmışlığın, kişinin örgütsel bağlılık ve iş tatmininde 

pozitif anlamlı, işten ayrılma niyeti ile negatif anlamlı olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

Büyükbeşe ve Gökaslan (2018), Diyarbakır ilinde, büyük ölçekli tekstil fabrikası 

çalışanları ile işe gömülmüşlük, işe adanmışlık ve işten ayrılma niyeti ilişkisini 

incelemişlerdir. Araştırmada elde edilen sonuca göre işten ayrılma niyeti ile işe 

adanmışlık arasında bir ilişki bulunamamıştır. Bir diğer kavram olan işe gömülmüşlük 

ile işe adanmışlık arasında ilişki olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

Durgut (2020), yapı malzemeleri sektöründe büyük ölçekli bir firmanın 

çalışanlarının görüşüne dayanarak etik liderlik, işe adanmışlık ve yönetsel yaratıcılık 

algılarının birbiri ile ilişkisini incelemiştir. Buna göre etik liderlik, yönetsel yaratıcılık 

ile işe adanmışlık kavramlarının birbiri ile pozitif ve ilişkili olduğu sonucuna 

ulaşmıştır. Ercan (2019), lider-üye etkileşimi, yenilikçi iş davranışı, işe adanmışlık ve 

örgütsel özdeşleşme kavramlarının ilişkisinde örgütsel adaletin aracılık rolünü 

İstanbul’da sanayi sektöründe araştırmıştır. Buna göre Lider-üye etkileşiminin kalitesi 

yenilikçi iş davranışının, işe adanmışlık ile örgütsel özdeşleşmenin pozitif yönlü 

ilişkili olduğu ve örgütsel adalet kavramının ise aracılık rolü olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

3.LİDER-ÜYE ETKİLEŞİMİ (LMX) 

 

3.1 Lider-Üye Etkileşimi (LMX) Teorisinin Gelişimi 

Liderlerin, günümüzde örgüt içinde kişilere verilen görev ve sorumlukların 

gerçekleştirilmesi, örgütsel hedeflere ulaşılabilmesi için çeşitli liderlik davranışlarını 

sergilemesi gerekmektedir. Bu liderlik davranışlarını açıklamaya yönelik çok fazla 

araştırma bulunmaktadır. Çağın değişmesi ile örgüt içerinde dinamiklerin hızla ve 

sürekli değişmesi sonucunda yapılan araştırmalar iyi bir yönetici-çalışan ilişkisini 

açıklamak da yetersiz kalmıştır (Kaşlı, 2009: 35). Liderlik ve örgüt üzerindeki etkileri 

açıklamaya yönelik yapılan çalışmalarda ortaya çıkan kavramlardan biri de Lider-Üye 

Etkileşimi (LMX) Teorisi’dir. Graen ve Uhl-Bien (1995) liderliğin üç temel 

bileşenden oluştuğunu belirtmişlerdir. Bu üç temel kavramın lider, astlar ve 

etkileşimleri olduğunu belirtmişlerdir. Liderlik kavramında sadece baş unsur olarak 

liderin görüldüğü bir açıklama tarzı yerine, bu kavramlarının ilişkisinin de ele alınarak 

yapılan bir tanımlama ancak Lider-üye Etkileşimi Teorisi ile mümkündür (Cevrioğlu, 

2007: 20). Liderin astları ile farklı ilişkiler oluşturması ve bu ilşkilerin kişisel ve 

örgütsel davranışları etkilemesi bu teorinin temelini oluşturmaktadır (Fındıklı, 2012: 

78)  

 Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafından ortaya atılan bu teori ‘‘Dikey İkili 

Bağlantı Modeli’’ (Vertical Dyad Linkage Model) olarak da adlandırılmaktadır. Dikey 

İkili Bağlantı Modeli için yapılan araştırmalarda, lider ve astları ile arasında ikili ilişki 

olduğu görülmüş ve Lider-üye Etkileşimi Kuramı (LMX) ile de ilişkinin kalitesi ve 

örgütsel çıktılar üstündeki etkisi araştırılmıştır (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 225). Graen 

ve Uhl-Bien (1995:221) liderlik kavramının çok yönlü olduğunu açıklamak amacıyla 

bir gruplandırma yapılması gerektiğini belirtirek, bu gruplandırmaya diğer liderlikten 

etkilenen düzeyleri de dahil ederek gruplamayı kapsamlı hale getirmişlerdir. Lider ve 

izleyicileri arasındaki ikili ilişki Şekil 2’de gösterilmektedir.  
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Şekil 2: Liderliğin Alanları 

Kaynak: Graen, Uhl-Bien, 1995: 221 

Graen ve Uhl-Bien (1995), lider ve izleyiciler arasındaki ilişkinin kalitesinin, örgütsel 

verimliliğe ve başarıya olan etkisini araştırmış ve bu ilişkilerin çeşitli düzeylerde 

farklılaştığını öne sürmüştür. Şekil 2'de, bu liderlik ilişkisi görsel olarak basit ve net 

bir şekilde sunulmuş, izleyici, lider ve ilişkiler arasındaki iç içe geçmiş ve 

ayrıştırılamaz etkileşim süreçleri görselleştirilmiştir. 

3.2 Lider-Üye Etkileşiminin Teorik Temelleri 

Lider (yönetici) ile çalışanlar arasındaki etkileşimler, lider-üye ilişkisini 

belirleyen önemli değişimlerin bir yansımasıdır (Wayne vd, 1997: 82). Bu 

etkileşimlerin temelinde ise bazı kuramların olduğu öne sürülmektedir. Araştırma 

kapsamında ele alınan bu kuramlar; rol teorisi, sosyal mübadele kuramı ve eşitlik 

kuramı olarak sıralanabilir.	Aşağıda Lider-üye etkileşiminin şekillenmesinde rol alan 

sosyal etkileşim teorisi, eşitlik kuramı, rol teorisi, adalet teorisi açıklanmaktadır.  

3.2.1 Rol Teorisi  

Rol Teorisi, Lider-üye Etkleşimi kuramının şekillenmesinde temel oluşturan 

teorilerdendir. Rol özetle çalışanın görev aldığı konumda başarabilecekleri ve 

başaramayacaklarının toplamında yansıttığı davranış bütünüdür. Bu sebeple lidere 

bağlı çalışanlar bulundukları statü gereğince çeşitli rollere girerler. (Akgemici ve ark., 

2005: 2) 

Graen vd. (1977)’e göre bir organizasyona ait üyeler görevlerini, girdikleri 

roller ile hareket ederek gerçekleştirmektdirler. Dolayısıyla örgüt içndeki rollerin nasıl 
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tanımlandığı, hangi yapıda olduğu ve nasıl gerçekleştirildiğinin bilinmesi fayda 

sağlamaktadır. Bu yaklaşıma göre örgüt üyelerinin rolleri sadece yazılı görev 

tanımlarından değil, ‘’rol oluşturma işlemi’’ olarak adlandırılan gayri resmi süreçlerle 

de geliştirmektedir (Graen vd., 1977: 492).  Bu sebeple örgüt üyelerinin rollerine 

yönelik beklentisi olan liderler, astlarına baskı yapabilmektedirler. Lider-üye 

etkileşimi, roller yaratmada en etkili mekanizmalardan görülmektedir. Bu teori, lider-

üye etkileşimine göre yorumlandığı takdirde yönetici ve astları iş tanımları yerine 

getirilirken etkileşim içine girerek sosyal bir ilişki içine grimektedirler. Yöneticiler, 

sosyal olarak yakın hissettikleri ekip üyelerine daha kritik roller vermektedirler. 

Bununla beraber daha az ilişki geliştirdikleri üyelere daha önemsiz görülen rolleri 

verme eğilimindedir. Etkileşimin kalitesi ile resmi veya resmi olmayan süreçlerle 

ödüller elde edilebilmektedir (Cevrioğlu, 2007: Dienesch ve Liden, 1986 ). 

3.2.2 Sosyal Etkileşim Teorisi  

Kişinin hayatındaki sosyal ve ekonomik değişimler, sosyal yaşamdan hız 

almaktadır. Kişi yaşamı boyunca önem verdiği ve ihtiyaç duyguğu mülk, sosyal kabul, 

dostluk, hizmet gibi şeyleri sadece başkalarından elde edebilmektedir. Kişiler bu 

önemli faktörler için birbirlerine ihtiyaç duyarlar.  Sosyal Etkileşim teorisine göre 

kişler bu kaynakları elde ettikleri sosyal hayatın bu yönüne eğilmektedir. Ekonomik 

değişim ile sosyal değişimi ayırt eden en temel şey sosyal değişimde ekonomik 

değişimin aksine uzun süreli devam eden bir ilişki söz konusudur. İnsanların 

arasındaki bu uzun süreli etkileşim halinin, zorunlu birbirine ihtiyaç duyma hali ve 

buna bağlı gerçekleşen değişimler Sosyal etkileşim teorilerinin temelini 

oluşturmaktadır (Molm,1997: 12).  

Sosyal Etkileşim teorisinde odak; ‘birey kendine yarar sağlayacak, beklediği 

yararın karşılıklı olarak, eşit düzeyde başkalarına yarar sağlayacaktır’ yaklaşımıdır 

(Gouldner, 1960). Sosyal etkileşim şekilsellikten uzak kişilerin karşılıklı güven ve 

sorumluluk duygusu sonucunda gelişmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 874-

900). 
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3.2.3 Eşitlik Kuramı  

Eşitlik kuramı kişilerin karşılıklı girdi-çıktı değişimine dayanmaktadır. 

Adams’ın Eşitlik kuramı çalışanların örgüte sağladıkları girdi ile elde etikleri fayda 

arasındaki dengeyi tutmaları olarak ifade edilmektedir. Bu teoriye göre örgütteki 

kişilerin motivasyonu için verdiği emek ile değeri nasıl algıladıkları ve buna dayalı 

gelişen örgütsel adalet algısı kritik önem taşımaktadır.  Literatürde yer alan 

motivasyon terorilerinin benzeri şekilde Eşitlik teorisi de bireyin algısının, örgütteki 

diğer üyelerle girdiği ilişkiyi etkilediği düşünülmektedir. Adams’a göre kişi 

diğerlerinden az gelir elde ederse öfke duygusu, alması gerekenden fazla gelir elde 

ederse suçluluk duygusu gelişmesine neden olmaktadır (Mowday,1987: 91; Şeker, 

2014: 1-2). 

Bu kurama göre çalışan algıladığı adalete göre davranışlarını değiştirme 

eğilimindedir. Buna göre örgütte bir adaletsizlik hissettiklerinde emek vermeyi azaltır, 

değeri çoğaltır veya işten ayrılırlar (Aidla, 2013: 243). 

Lider-üye etkileşiminde ilişkinin kalitesinde kişilerde oluşan eşitlik algısının 

kritik bir faktör olduğu düşünülmektedir. Yatırım ve kazanç olarak tanımlanan yapıda 

karşılıklı verilenler ve elde edilenler üzerine sürdürülen ilişkide gerçekleşen alışveriş 

durumu zamanla lider ve ekibindeki kişiler ile arasında durağan bir ilişkiye 

dönüşebileceği düşünülmektedir. Eşitlik durumu her iki taraf içinde olabilecek en üst 

düzeyde girdi ve çıktılarda farklılaşmalar ile sürdürülmelidir. Bu süreçte gelişen ilişki 

ise bu girdi-çıktı sisteminin bir fonksiyonu olarak görülmektedir (Scandura, 1999: 28). 
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Tablo 7: Eşitlik Kuramı Açısından Girdi ve Çıktılar 

Girdiler Çıktılar 

Vakit İş Güvenliği 

Emek Maaş 

Sadakat Ek Faydalar 

Yoğun Çalışma Harcamalar 

Uyum Tanınma 

Yeterlilik İtibar 

Esneklik Sorumluluk 

Tolerans Başarma Duygusu 

Ayrımcılık Övgü 

Coşku Teşekkür 

Fedakarlık Uyarı 

Üstlerine Olan Güven  

Çalışma Arkdaşlarına Destek  

Beceri  

Kaynakça: 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

BehavoirInOrganizations_Mowday.pdf ) 

Tablo 7, Eşitlik Kuramı açısından girdiler ve çıktıları açıklamaktadır. Girdiler, 

çalışanın işine koyduğu vakit, emek, sadakat, beceri ve esneklik gibi faktörleri içerir. 

Çıktılar ise iş güvenliği, maaş, tanınma, itibar, sorumluluk, başarı duygusu ve övgü 

gibi çalışanlara geri dönen unsurları temsil eder. Bu tablo, çalışanların iş yerinde 

verdikleri çaba ve kaynaklar karşısında elde ettikleri maddi ve manevi karşılıkları 

dengelemeyi amaçlayan Eşitlik Kuramı’nın işleyişini ortaya koymaktadır.	 Eşitlik 

Kuramı'nı yalnızca maddi unsurlarla sınırlamak doğru olmaz. Bir örgütte çalışanın 

elde ettiği statü, sosyal haklar, tanınma ve hatta bir övgü bile bu kuram kapsamında 

değerlendirilebilir. Bu nedenle, çalışanların girdileri ve çıktıları sadece maaş gibi 

maddi unsurlarla sınırlı olmayıp, itibar ve sosyal kazançlar gibi manevi unsurları da 

içerir. Ayrıca, bu girdiler ve çıktılar her çalışan için farklı bir öneme sahip olabilir; bir 

çalışan için maddi kazanç ön plandayken, bir diğeri için takdir edilme veya sosyal 
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haklar daha önemli olabilir. Dolayısıyla, Eşitlik Kuramı'na göre değerlendirme 

yapılırken, çalışanların bu farklı beklenti ve algıları göz önünde bulundurulmalıdır 

(Şeker, 2014: 17). 

3.2.4 Adalet Teorisi    

Lider-üye etkileşiminde adalet teorisi gereğine göre yönetici ile çalışan 

arasında güvene dayalı ilişkiler gelişmesi ve bu ilişkilerin devamlılığının sağlanması 

için örgüt içinde adalet olması şarttır. Sosyal adalet konusu ile ilgili yapılan ilk 

çalışmalarda sosyal ilişkilerdeki adalet ilkelerini açıklama yönünde ilerlendiği ve 

örgütsel adalet kavramının çok fazla incelenmediği görülmektedir. Bir lider ekibine 

performansa dayalı bir ödül sistemi işletiyorsa çok iyi bir değerlendirmede 

bulunmalıdır (İşcan ve Sayın, 2010: 196-197). Kuram bu özelliği ile Eşitlik kuramında 

ki gibi kişilerin adaletli görülmeyen ilişkilere karşı olumsuz duygularını açıkça şekilde 

belirttiklerini, örgüt içindeki kaynakların ve ödüllerin adaletsiz dağıtılmasına nasıl 

tepki verdiklerini gözlemlemekte ve bu adaletsizliği nasıl düzeltmeye çalıştıklarını 

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

Scandura (1999: 30)’a göre örgütsel adalet ile lider-üye etkileşiminde 

bahsedilen iç grup ve dış grup kavramlarındaki ayrılma süreci oldukça ilişkilidir. 

Liderin örgüt içindeki ödülleri dağıtırken adeletli bir prosedür izlediği inancının örgüt 

içerisinde yerleşmesi prosedürel adaleti oluşturmaktadır. Buna göre örgütteki tüm 

astlar için verilen emek ile elde edilen çıktının alışverişinin adaletli şekilde yapıldığı 

prosedürel adalet ile görülebilmektedir. Etkileşim adaleti ise örgüt içinde yapılan ödül 

paylaşımının sebeplerini fark edebilmelerine yardımcı olmaktadır. Dağıtımsal adalet 

kavramı ise liderin örgüt içinde maddi ve maddi olmayan kaynakları nasıl dağıttığına 

odaklanmaktadır. Prosedürel adalet ve etkileşim adaleti iç ve dış grup olarak ifade 

edilen üyelerin ödüllendirme sürecine ne tepki verdiğini göstermektedir. Bu sebeple 

lider-üye etkileşimi temelini eşitlik ve adalet teorsinden aldığı düşünülmektedir. Lider-

üye etkileşimine prosedürel, dağıtımsal ve etkileşimsel adalet penceresinden 

bakabilmek teorinin güçlenmesini sağlamaktadır (Kurt, 2019: 71). 
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3.3 Lider-üye Etkileşimi Teorisinin Boyutları  

Lider-üye etkileşimi modeline göre liderlerin ekiplerindeki kişilerin tamamı ile 

aynı şekilde bir etkileşime girmedikleri, her çalışan ile değişken davranış tarzı ve 

iletişim sergiledikleri düşünülmektedir (Cevrioğlu, 2007: 39). Bu alanda çalışma 

yapan araştırmacılar lider-üye etkileşiminin birkaç boyuttan oluştuğunu 

belirtmektedirler. Dienesch ve Liden (1986) lider-üye etkileşimini sadakat, etki, katkı 

olaracak şekilde üç boyutta tanımlamışlardır. Sonrasında bu üç boyuta profesyonel 

saygı ve güven boyutlarını da katarak beş boyut oluşturmuşlardır. Ancak güven ile 

sadakat içiçe kavramlar olduğundan güven boyutu, sadakat boyutunun altına 

eklenmiştir. Graen ve Uhl-Bien (1995)’e göre saygı güven ve sadakat olmak üzere üç 

boyuttan bahsetmişlerdir. Castro ve Cogliser (1999)’a göre güven, beğenme, tolere 

etme, dikkat, sadakat, karşılıklı destek omak üzere altı boyuttan bahsetmektedirler 

(akt. Arslantaş, 2007: 163). 

Liden ve Maslyn (1998), lider-üye etkileşiminin kalitesini ‘’katkı, etki, bağlılık 

ve profesyonel saygı’’ olacak şekilde dört boyut ile tanımlamışlardır. 

3.3.1 Etki Boyutu (Duygusal Etkileşim) 

Lider ile üyenin karşılılıklı etkileşime yönelik profesyonel yaklaşımdan ziyade 

kişisel etkiden kaynaklanan sevgi ve ilgi gibi pozitif duygular beslemesi şeklinde 

tanımlandığı görülmektedir. Bu duygusal etkilenmenin kişisel özelliklerden (eğitim, 

yaş, cinsiyet, deneyim) etkilendiği düşünülmektedir (Kaşlı, 2009: 42). 

 Schriesheim ve arkadaşlarının (1999: 63-144) öne sürdüğü beğenme boyutu, 

etki ile benzerdir. Lider ile üyenin arasındaki karşılıklı beğenme durumu, etkleşim 

geliştikçe ve sürdürülebilir halde oldukça pozitif yönde etkileleneceği 

düşünülmektedir (Borchgrevink ve Boster, 1997: 248; Aslantaş, 2007:163)  

 Lider ile üyenin karşılıklı etkilenmesi, lider-üye etkileşimini ve devamlılığını 

farklı miktarlarda etkilemektedir. Profesyonel iş sürecine olan katkı bu etklişimde 

etkinin rolü oldukça azdır. Başka bir açıdan lider ile üyenin etkileşimi ve ilişkilerinde 

etki boyutunun rolü oldukça kritiktir. Örnek verilecek olursa lider-üye bazı zamanlarda 

sadece birlikte etkileşim içinde olmayı sevdikleri için daha yoğun birlikte çalışırlar. 

Sebebi dostluk, iş ile ilgili girilen iletişim yardımıyla gelişebilmektedir.  
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 Lider-üye etkileşimine katkı sağlayan etki boyutu, karşılıklı etkileşimin ne 

oranda olduğu, bağlılık ve katkı boyutuna göre daha çok etkileyerek iş ortamında 

dostluk, arkdaşlık gibi süreçleri desteklediğinde sıcak bir ortam oluşmasına katkı 

sağlamaktadır. Bununla beraber lider-üye birbirlerinden sosyal hayata yönelik daha 

fazla destek ve esneklik beklemektedirler. Bu durumun lider-üyenin performans 

değerlendirme sürecinde belirleyici rol oynayabilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986: 

625). 

3.3.2 Katkı Boyutu 

Lider-üye etkileşimini ve ilişkisini açıklamak amacıyla araştırmacıların ortak 

noktada buluştuğu en temel boyut katkı boyutunu, personellerin görevleri ve yerine 

getirilen işleri açısından açılayabilmek daha mümkündür. Örgütte sergiledikleri 

performans üzerine yöneticisini etkileyen ve yöneticinin davetini onay veren üyeler, 

yöneticileri ile kuvettli bir etkileşim içine girerler. Bu kaliteli ilişki sonucunda liderin, 

örgütteki değerli kaynakları üyelere yönlendirildiği görülmektedir. Bu kaynaklar, 

fiziksel imkanlar, kritik bilgiler ve değerli görevlerler olarak adlandırılabilirler 

(Arslantaş, 2007: 163). Örgütüsel ortak hedefler için liderlerin ve üyelerin yerine 

getirdikleri iş faaliyetlerinin oranı, nasıl algılandığı şeklinde ifade edilmektedir 

(Uğurluoğlu vd., 2015: 246). 

Araştırmalara göre, örgütteki kişilerin işine yönelik açık ve örtük amaçları 

bulunmaktadır. İşe yönelik değerlendirmede, örgüt üyesi veya adayın kurumun 

hedeflerine yönelik verilen işleri tamamlaması, örgütsel kaynakları gözetmesi ve 

sorumlu davranması kritik faktörlerdendir (Dionne, 2000: 6 akt. Kaşlı, 2019: 40). 

Liderinden destek gördüğünü ve kaynaklara erişiminin arttığını gören üyelerin iş 

performansının arttığı görülmektedir. Ayrıca yüksek kaliteli lider-üye etkleşimi 

sonucunda üyeler verilen standart görev tanımının üstüne ekstra görevler de 

üstlenmektedirler (Cevrioğlu, 2007: 41). 

3.3.3 Sadakat (Bağlılık) Boyutu  

 Rekabet ortamının artması ile tecrübe ve bilgi birikimine sahip olan çalışanları 

iş yerinde tutmanın artık sadece maddi imkanlar ile mümkün olmayacağı 

bilinmektedir. Kimi örgütlerde yetenekli düşünülen çalışanların işten ayrıldığı veya 
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daha az ücret karşılığında başka işlere geçtiği görülmektedir. Bunun en önemli 

sebepleri arasında liderin, üyeleri örgütte tutmayı sağlayacak bağlılık gelişitirmede ki 

başarısızlığı olduğu düşünülmektedir (Özdevecioğlu, 2003: 115).   

Lider ve üyelerin karşılıklı bağlı olma hali olarak yorumlanan bağlılığın yardımı ile 

lider-üyeleri her zorlu durumda destek sağlarken, üyelerde liderlerine her zorlu şartta 

destek olurlar. Bu nedenle örgütün ortak hedefleri için çabayalan üyeleri liderler daha 

çok korumakta ve astlarda bu desteğe daha fazla emek vererek karşılık vermektedirler. 

Yine benzer şekilde inisiyatif ve sorumluluk gerektiren işleri bağlılığı yüksek 

çalışanlara verme eğilimindedirler (Bauer-Green, 1996 :1541). 

 Lider-Üye etkileşiminde bağlılık oluşması durumunda rol üstlenme ve rol 

oluşturma adımları ile de ilgilidir. Lider ile üyenin etkileşimi sınadıkları bir başlangıç 

süreci bulunmaktadır. Bu sınama sürecinden sonra karşılıklı güven ilişkisinin 

gelişmesi ile ikinci aşama geçilmiş olur. Bu nedenle lider-üye direkt olrak etkileşim 

sağlamış olurlar. Bağlılık diğer boyutlara göre daha zor kazanılır. Lider-üyenin 

bağlılığını sınamak için çeşitli testlere sokar. Bu süreçte lider-üyelere iş devri yaparak 

sorumluluk verir ve bağlılık yönünü test etmiş olur. Dienesh ve Liden bu aşamada 

yapılan yetki devri ile üyelerin bağlılığını ilk izlenim oluşturulabileceğini 

belirtmişlerdir (akt. Bauer ve Green, 1996: 1541). 

3.3.4 Mesleki Saygı  

 Karşılıklı etkileşim içerisinde olan her üyenin, bulundukları profesyonel 

kariyer konumunda, bulundukları kurum içinde veya kurum dışında elde ettikleri 

mesleki saygıyı ifade etmektedir. Özetle kişilerin mesleki hayatında elde ettiği saygı 

olarak ifade edilebilmektedir. Profesyonel saygı, üyeler ile etkileşimde birebir 

yaklaşım göstererek, önceden getirmiş olduğu başarılara bakarak ya da örgütün içinde-

dışında kişi ile ilgili bilgiler topalanarak oluşturulabilir. Yönetici, tecrübe ve bilgi 

birikimine güvendiği üyelerin yeteneklerinden yararlanmak için örgütte kendine yakın 

tutmak istemektedir (Erdem, 2008, 17). 

 Mesleki saygı boyutu uzmanlık uzmanlık gücünü hatırlatır. Buna göre Lider-

üye etkileşiminde oldukça kritiktir (Liden ve Maslyn, 1998 akt. Besen, 2017: 40). 

Mesleki saygı oranı yüksek liderler, üyelerin kişisel olarak verimliliğini de 
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yükseltebilmektedir (Davis ve Gardner, 2004: 459). Liden ve Wayne (1993) yaptığı 

araştırmada lider ile üyenin başlangıç etkileşiminde üyenin alanında uzaman olması 

ilişkinin gidişatı için oldukça kritik olduğunu belirtmektedir (akt. Davis ve Gardner, 

2004). Üyeler, liderlerine statü veya davranışsal olarak yakın etkileşim kuramasa bile 

lider mesleki saygıya ve üne sahip ise lidere karşı bağlılık geliştirmek isterler (Davis 

ve Gardner, 2004). Mesleki olarak gelen saygı ve ün öyle etkilidir ki kişiler tanışmadan 

çok önce bile o kişiyle ilgili mesleki saygı algısı geliştirebilir (Dionne, 2000:6).  

3.4 Lider-üye Etkileşimi ile İlgili Araştırmalar  

Lider-Üye Etkileşimi, örgüte, bireylere ve gruba yönelik sonuçların lider ile 

üyenin etkileşiminin kalitesinden etkilenebileceğini belirtmiştir. Buna göre Lider-üye 

etkileşiminin kalitesi örgütsel ve kişisel çıktılar ile ilgilidir. Yapılan incelemelerde 

bulunanlara göre bireyin üstü ile olumlu ilişkiler geliştirmesi performans ve duygusal 

anlamda iş sonuçlarını olumlu etkileyemektedir (Gerstner ve Day, 1997 akt. Besen, 

2017: 43). Lider-üye etkileşimi teorisinin bahsedildiği şekilde örgütsel ve bireysel 

çıktılar ile ilgili olması hakkında daha kapsamlı bakıldığında lidere duyulan güven, iş 

doyumu, bağlılık, performans, yetki devri, stres, etik iklim, örgütsel adalet algısı, 

yenilikçi iş davranışı gibi kavramlarla ilişkileri açıklanacaktır.  

Literatürde LMX ile pozitif ilişki içinde bulunan kavramlardan biri yenilikçi iş 

davranışıdır. Birçok çalışma LMX ile yenilikçi iş davranışı arasında pozitif yönlü ilişki 

olduğu açıklanmaktadır (Alsughayir, 2017; Sanders vd., 2010; Turek ve Turek, 2013; 

Wang, Fang vd., 2015). Scott ve Bruce (1998) yaptığı araştırmada lider ile üyenin 

etkileşiminin kalitesi ile orantılı olarak üyenin yenilikçi davranışları artmaktadır. 

Bununla birlikte lider- üye etkileşiminin kalitesi ile örgütte yenilik ikliminin de ilişkili 

olduğu görülmektedir (Toldera & Roma, 2013). Yazında yapılan çalışmalarda lider- 

üye etkileşiminin kalitesi ile etkileşeme giren bir diğer kavram iş performansı olarak 

karşımıza çıkmaktadır. Yapılan çalışma sonucunda kaliteli bir lider-üye etkileşminde 

daha yüksek veya daha başarılı çalışan performansı ortaya çıktığı görülmüştür 

(Gerstener ve Day, 1997). 

 Erdoğan ve arkadaşlarının (2004) yaptığı çalışmada kaliteli bir lider-üye 

ilişkisi, üyelerin işten duyduğu tatmini arttırarak örgüt içinde uyumsuzlukları onardığı 

belirtilmiştir. Dansereau ve arkadaşlarının (1975:61-67) yaptığı bir diğer araştırmada 
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dokuz aylık incelemeler sonucunda grubun içindeki üyelere göre daha fazla lider 

etkileşimine ve ilgisine ihtiyaç duyan grup dışı üyelerin, liderlerinden beklentileri 

karşılığında bir ilgi gördüklerinde rolleri üzerine daha fazla çaba gösterdikleri 

görülmektedir. Yazında özel bir kurumda yapılan bir diğer çalışmada lider ve 

çalışandan veriler toplnamıştır. Lider-üye etkileşimi diğer araştırmalardan farklı olarak 

müzakere serbestisi ile ölçme denenmiştir. Buna göre yöneticilerin 

değerlendirmesinde hoşgörü ile iş doyumu arasında olumlu yönde bir ilişki bulunurken 

iş yükü ile olumsuz yönde bir ilişki olduğu görülmektedir. Üyelerin 

değerlendirmelerine bakıldığında hoşgörü ile iş tatmini pozitif yönlü ilişkiliyken iş 

problemleri ile negatif yönlü bir ilişki içerisinde olduğu görülmektedir (Rosse ve 

Kraut, 1983: 63-71). 

Literatürde bulunan lider-üye etkileşiminin yöneticiye güven ve iş tatmini 

üzerine etkisi ile ilgili yapılan araştırmada lider-üye etkileşimin yöneticiye duyulan 

güven ve iş tatmini üzerinde anlamlı sonuçları olduğu görülmüştür. Öğretmenlerin 

lider-üye etkileşimine yönelik algı yükseldiğinde liderlerine yönelik güvenleri ve iş 

doyumlarının arttığı görülmektedir. Ayrıca katılımcıların tanımlayıcı özelliklerine 

göre güven ve iş tatminine yönelik değişiklikler olduğu sonucuna da ulaşılmıştır 

(Bulut, 2012: 92-95). Cerit (2012) lider-üye etkileşimi ile performans arasındaki ilişki 

incelediği çalışma da sınıf öğretmenleri ile örneklem oluşturmuştur. Buna göre lider-

üye etkileşimi ile işe yönelik performans arasında pozitif bir ilişki olduğu ve lider-üye 

etkileşiminin öğretmenlerin iş performansını anlamlı düzeyde yordadığı sonucuna 

ulaşmıştır. Ilgın (2010) yerel bir markanın zincir marketlerinde çalışan katılımcılar ile 

gerçekleştirdiği araştırmada çalışanların duygusal zeka düzeyleri ve lider-üye 

etkileşiminin kalitesinin örgütsel vatandaşlık davranışları ile pozitif yönlü ilişki 

olduğunu ortaya koymuştur. Ayrıca lider-üye etkileşiminin kalitesinin ve çalışan 

duygusal zekasının örgütsel vatandaşlık ve davranışları ile sosyal kaytarma arasındaki 

ilişkide düzenleyici olduğu görülmektedir.  

Uğurluoğlu ve arkadaşları (2013) tarafından gerçekleştirilen ve örnekleminin 

hastane çalışanlarının olduğu araştırmada lider-üye etkileşiminin tükenmişlik ile 

ilişkisi araştırılmıştır. Buna göre Sivas ilinde iki hastanede çalışan hemşirelerden 

toplanan verilere göre tükenmişlik düzeyi lider-üye etkileşimini negatif yönde 

etkilediği sonucuna ulaşmıştır. Yıldız (2016) yaptığı çalışmada kamu sektöründe 

bulunan kişiler ile gerçekleştirdiği araştırmasında lider-üye etkileşimi algısı ile 
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hizmetkar liderlik arasındaki ilişkiyi açıklamaya çalışmıştır. Buna göre hizmetkar 

liderlik ile lider-üye etkileşimi arasında pozitif yönlü anlamlı bir ilişki bulunmaktadır. 

Baş (2019) banka çalışanları ile yaptığı araştırmasında lider-üye etkileşiminin 

duygusal emek üzerindeki etkisini incelemiştir. Lider-üye etkileşiminin kalitesi 

duygusal emeğin alt boyutlarından ‘‘yüzeysel rol yapma’’ ve ‘‘derinlemesine rol 

yapma’’ ile pozitif yönlü bir ilişkide olduğu sonucuna ulaşmıştır. Gül (2019) 

öğretmenler ile yaptığı araştırmada güç mesafesinin lider-üye etkileşimini yordadığını, 

okul yöneticisinin kişiliğinin lider-üye etkileşimi ve güç mesafesi ile anlamlı bir ilişki 

içerisinde olduğunu, lider-üye etkileşimin kaliteli olduğu okullardaki müdürlerin 

sosyal ağın merkezinde olduğu yönünde sonuçlara ulaşmıştır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

4. DÖNÜŞTÜRÜCÜ LİDERLİK, İŞE ADANMIŞLIK VE LİDER-

ÜYE ETKİLEŞİMİ ARASINDAKİ İLİŞKİLERE YÖNELİK 

ARAŞTIRMA BULGULARI 

Bu tezde kullanılan dönüştürücü liderlik, işe adanmışlık ve lider-üye etkileşimi 

kavramlarının arasında bulunan ilişki ve literatürde bulunan çeşitli araştırmalar 

incelenecektir. 

4.1 Dönüştürücü Liderlik ile İşe Adanmışlık İlişkisi 

Kültürlerin ve durumların değişmesi ile çalışanların ihtiyaç duydukları liderlik 

tarzlarınında değişebileceği yapılan çalışmalarla ortaya konulmuştur. Bu liderlik 

tarzlarından biri de dönüştürücü liderliktir (Cerit, 2012: 33-46). Dönüştürücü liderlik 

çalışanları önemli değerlere ilerleterek motive eden, örgüt için üst düzey standartlar 

koyan, vizyonu kullanarak çalışan performansını beklentinin üstüne çıkarabilen bir 

liderlik tarzıdır (Sarros ve Santora, 2011:383-384). Burns’e göre liderler örgüt içindeki 

motivasyonu ve performansı yüksek düzeye çıkarmakla beraber değişim süreçlerinin 

ustasıdır, güçlü bir vizyona sahip olarak ekip içinde istek oluşturmaktadır. Burns 

liderin odağa alındığı stratejilerden uzaklaşılması gerektiğini ve ortak bir amaca 

hizmet eden liderliğin değerli olduğunu savunmaktadır (Eraslan, 2004: 1-23). 

Dönüştürücü liderler, astlarının üstün performans sergileyerek amaç ve isteklerine 

ulaşmalarını sağlamaktadır. Örgüt amacına ve misyonuna bağlılık oluşturmada, 

astlarının davranışlarını, algılarını etkilemede önemli bir rol oynamaktadır. Bu liderlik 

tarzında sosyal değişmin yaratacağı fayda ile bireylerin kazandığı fayda haricinde, 

bireysel motivasyon, tutum ve etik standartları yükselten davranış, ortak amaç için 

örgütün tamamında gerçekleşen bir dönüşüm söz konusudur (Gül ve Şahin, 2011:241). 

Dönüştürücü liderlik sadece performans ve yenilik odaklı değildir. Aynı zamanda 

astlarının güveni ve mutluluğunu yükseltmeyide hedeflemektedir. Bu liderlik tarzında 

korku, baskıcı tavırlar, sağlıksız rekabet yaratmak yerine daha güçlü birliktelik, 

barışçıl bir tavır ve eşitlik gibi değerleri baz alarak astlarına yön verir (Kırel, 2001: 

47). Bu bağlamda bakıldığında liderlik tarzından etkilenen astların enerji, zaman ve 
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duygu bakaımdan yaptıkları işe bağlılıklarının nasıl etkilenebileceği görülmektedir. 

Bu nedenle pozitif bir örgütsel çıktı olan işe adanmışlık konusu ile etkileşim içinde 

olduğu düşünülmektedir.  

İşe adanmışlık kavramı literatürde ‘‘work engagement’’ olarak karşımıza 

çıkmaktadır. Bu kavramın Türkçe karşılığı işe adanmışlık, işe angaje olma, işe 

cezbolma, işe tutkunluk, işe gönülden adanma gibi ifadeler ile tanımlanmaktadır. İşe 

adanmışlık; dinçlik (vigor), adanma (dedication) ve özümseme (absorption) alt 

boyutlarını içeren, işe karşı olumlu bir zihinsel durumdur. Bunun haricinde işe 

adanmışlık, anlık bir durum olmaktan ziyade belli bir olay, kişi ve davranıştan 

bağımsız devamlılığı olan bir duygusal-bilişsel süreç olarak tanımlanmaktadır 

(Schaufeli, vd., 2002: 464-481). Gallup Araştırma şirketinden alınan araştırma 

verilerine göre Amerika’da bulunan çalışanların yalnızca %33 oranında işe adanmışlık 

duygularının bulunduğu ve bu verinin de dünya genelinde %13 olduğu, yeni 

jenerasyonda %29 olduğu tespit edilmiştir. Ve bu örneklemin %60’ı yeni iş 

alternatiflerine açık olduklarını belirtmektedir (Gallup, 04.01.2017). Bu kavram 

değerlendirildiğinde işe adanmışlık, çalışan bireyler için önemli ve arzulanan bir 

durum olarak görülmektedir. Dolayısı ile liderlik ve hangi davranış tarzlarının işe 

adanmışlığı yükselttiği önem teşkil etmektedir. Çalışanları yeni yaklaşım ve çabalar 

için teşvik eden ve öz motivasyon ile bireyden bekleyen Dönüştürücü liderlik davranışı 

pozitif bir örgüt iklimi yaratarak işe adanmışlık üzerinde etki payı olabilmektedir 

(Coşkuner & Şentürk,2017: 186).  

Dönüştürücü liderlik ve işe adanmışlık kavramları ile ilgili literatür 

incelendiğinde birçok araştırmaya rastlanmaktadır (Coşkuner ve Şentürk, 2017; Kılıç 

vd., 2020; Enwereuzor vd., 2018; Ghadi vd.,2011).  Coşkuner ve Şentürk tarafından 

2017 yılında yapılan çalışmada Düzce ilinde bir alışveriş merkezinde çalışan kişilerin 

örneklem olarak alındığı araştırmada dönüştürücü ve istismarcı liderlik algılarının işe 

adanmışlığa etkisi incelenmiştir. Bu araştırma sonucunda dönüştürücü liderlik 

davranışını algılayan çalışanlarda gerek fiziksel gerek duygusal işe adanmışlıklarının 

pozitif yönde etkilendiği sonucuna ulaşılmıştır. 

Kılıç vd. tarafından 2020 yılında yapılan araştırmada gıda sektöründe çalışan 

kişiler ile paternalist ve dönüştürücü liderliğin işe adanmışlık üzerindeki etkisi 

incelenmiştir. Bu araştırma sonucuna göre dönüştürücü ve paternalist liderlik 
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tarzlarının işe adanma üzerinde önemli bir etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Enwereuzor, vd. tarafaından 2018 yılında yapılan araştırmada dönüştürücü liderlik ve 

işe adanmışlık arasındaki ilişkide kişinin işe uyumunun düzenleyici etkisi 

incelenmiştir. Buna göre dönüştürücü liderliğin ve işe adanmışlığın anlamlı ve pozitif 

yönlü bir ilişkide olduğu görülmüştür. Ghadi vd. tarafından 2011 yılında 

gerçekleştirilen araştırmada dönüştürücü liderlik ile işe adanmışlık arasında doğrudan 

bir ilişki olduğu, işte anlam bulmanında bu ilişkide kısmi aracılık rolü olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Gerçekleştirilen başka bir çalışma Salanova vd. tarafından 2011 

yılında dönüştürücü liderlik ile işe adanmışlık arasında doğrudan bir ilişki olduğu 

sonucuna ulaşmışlardır (Kılınç vd., 2020: 2883). 

4.2 Lider-Üye Etkileşiminin Dönüştürücü Liderlik ve İşe Adanmışlıkla 

Olan İlişkileri İlişkileri 

Lider-üye etkileşimi teorisi, liderlerin iş odaklı liderlik sergiledikleri süreç 

boyunca ekibindeki kişilerle yüksek kaliteli veya düşük kaliteli ilişkiler geliştirdiğini 

savunan bir teoridir (Niu, Wang ve Cheng, 2009 akt. Şahin, 2016: 64) Lider-üye 

etkileşimi, liderler ile astlar arasında oluşan kaliteli, güvene dayalı, saygı temelli ve 

görev bilinci olan ilişkiyi ifade etmektedir (Şahin,2016: 71). Liderlerin ekiplerindeki 

kişiler ile ilişkisi sürekli aynı ritim ve kalitede düşünülmemektedir. Görev 

değişkenliği, iş yoğunluğu ve zaman gibi konulardan dolayı lider ekibindeki bazı 

kişiler ile daha yakın bir ilişki kurmayı seçebilmektedir. Buna göre iç grup olarak 

adlandırılan yakın çevredeki çalışanlara diğerlerine oranla daha çok kaynak ve 

etkileşim sağlanır. Dış grup olarak adlandırılan bu çevrenin dışında kalan diğer 

çalışanlarla daha bürokrasiye dayalı ve düşük kalittede bir ilişki süreci gerçekleştirilir 

(Graen ve Uhl-Bien,1995: 220-228)  

Lider-üye etkileşimi ile ilgili uygulamaların örgüte ait çıktılara pozitif yönde 

etkileri olduğunu öne süren çok fazla çalışma bulunmaktadır (Öztürk ve Şahin, 2017: 

1458). Tüm bu ifadeler dikkate alındığında Zacher ve ark. (2014)’e göre lider-üye 

etkileşiminin kaliteli olduğu olduğu çalışma ortamlarında liderin gösterdiği bireysel 

ilgi ve desteği hisseden üyelerin bulundukları rollerde ve görevlerde güven duygusu 

ile üstün performans gösterdiğinin ifade edilmesi ile liderlik tarzlarının bu etkileşim 

sürecine oldukça güçlü etki edebileceği düşünülmektedir. Çünkü dönüştürücü lider 

bireysel ilgi göstererek üyelere destek olduğunda üyeler, aralarındaki değişimin 
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gücünü fazla algılarlar. Bu liderlik tarzının geliştirdiği bireysel ilgi lider ve üyeler 

arasındaki sosyal değişimi güçlendirerek karşılıklı ilişkiyi geliştirmektedir 

(Cropanzano ve Mitchell, 2005: 874-900). Bununla birlikte dönüştürücü liderlik 

kaliteli bir lider-üye etkileşimi yaratmaya destek sağlayacak bir ortam oluşturarak 

üyelerin ilham ve motivasyon sağlayan liderlere pozitif düşünce geliştirmesine sebep 

olmaktadır (Anand vd., 2011; Judge ve Piccolo, 2004 akt. Söylemez ve Tolon, 2019: 

378). Bu pozitif algı lideri ile kaliteli ilişki içinde bulunan üyelerin iş rolleri için daha 

çok çaba göstermelerini sağlamaktadır Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 698). Bu sebeple 

bu araştırmada da dönüştürücü liderlik tarzın ile lider-üye etkileşiminin aracılık rolü 

çalışılmıştır. Literatüre bakıldığında bu iki kavramın birbiri ile anlamlı ilişki içinde 

olduğu görülmektedir. 

Krishnan tarafından 2004 yılında yapılan araştırmada dönüşümsel liderlik ve 

lider-üye etkileşimi arasında olumlu bir ilişki olduğu sonuna ulaşılmıştır. Dasborough 

ve Ashkanasy’ye göre lider-üye etkileşiminde başlangıç sürecinde liderine pozitif 

duygular sergileyen üye, lideri dönüşümsel bir lider olarak görme eğiliminde 

olabilmektedir (Krishnan, 2005: 14-21) Asgari ve arkadaşları tarafından 2008 yılında 

tarafından yapılan bir çalışmaya göre dönüşümü liderliğin etkileşimci liderliğe göre 

lider-üye etkileşiminde daha çok etkisi bulunmaktadır. Deluga’nın 1998 yılında 

Amerika Birleşik Devletleri Deniz Kuvvetleri personelini örneklem olarak tercih ettiği 

araştırmada dönüştürücü liderlik teorisinin alt boyutlarından olan bireysel ilgi ve 

idealleştirilmiş etkinin lider-üye etkileşiminin kalitesinde belirleyici boyutlar 

olduğunu ve örgütsel vatandaşlık davranışını arttırdığı sonucuna ulaşılmıştır (Şahin, 

2016: 72). 

Wang ve arkadaşları 2005 yılında yaptıkları çalışmadan elde ettikleri sonuçlar 

doğrultusunda; lider-üye etkişiminin dönüştürücü liderlik ve üyelerin performansı, 

örgütsel vatandaşlık arasındaki etkileşimi açıklamada tam anlamıyla aracılık ettiği 

sonucuna ulaşmışlardır. Buna göre üyelerin performansı, örgütsel vatandaşlık 

davranışındaki değişimleri lider-üye etkileşimi ilişkiyi daha güçlü açıklamaktadır. 

Yolaç’ın 2012 yılında yaptığı araştırmada İstanbul ilinde farklı sektörlerde çalışan 

kişiler üzerinde yaptığı araştırmada liderlik tarzı ve güven ilişkisinde lider-üye 

etkileşiminin rolünü araştırmıştır. Dönüştürücü liderlik tarzının etkileşimci liderliğe 
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göre lider-üye etkileşimde daha etkili olduğu sonucuna ulaşmıştır. Üyelerin liderlerine 

duyduklarına güvenin dönüştürücü liderlik tarzında daha güçlü olduğu görülmektedir.  

Söylemez ve Tolon’a (2019: 372) göre dönüştürücü liderlik tarzı sosyal 

sermayeyi etkilerken lider-üye etkeileşiminin kısmi aracılık rolü bulunmaktadır. 

Howell ve Marenda tarafından 1999 yılında yapılan çalışmada dönüştürücü liderlik 

tarzının lider-üye etkileşiminde olumlu yönde etkisi olduğu ifade edilmektedir. Avcı 

ve Turunç tarafından 2012 yılında Muğla ilinde faaliyet gösteren çalışanlar ile 

yürüttükleri araştırmada dönüştürücü liderliğin ve örgütsel güvenin hem kariyer 

memnuniyetinde hem de lider-üye etkişiminde doğrudan etkisi olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. 
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BEŞİNCİ BÖLÜM 

5. DÖNÜŞTÜRÜCÜ LİDERLİK İLE İŞE ADANMIŞLIK 
ARASINDAKİ İLİŞKİDE LİDER-ÜYE ETKİLEŞİMİNİN 

ARACILIK ROLÜ 
5.1. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Literatürdeki çalışmalar dikkate alındığında liderlik tarzının ekip üyeleri ve 

pozitif örgütsel çıktılar üzerinde etkileri olduğu görülmektedir. Bu liderlik tarzlarından 

biri olan dönüştürücü liderlik tarzının çalışanların işlerine adanmışlık düzeyini 

etkilediği yapılan çalışmalarda da ortaya konumuştur (Örn: Coşkuner ve Şentürk, 

2017; Kılıç vd., 2020; Enwereuzor vd., 2018; Ghadi vd.,2011). Bununla birlikte 

kişilerin işe adanmışlık duyguları dönüştürücü liderlik davranışından etkilenirken lider 

ile üyelerin arasındaki etkileşim ve geliştirdiği ilişkinin de bu iki kavram arasında etkili 

olabileceği düşünüldüğünden araştırmada lider-üye etkileşimi aracılık edebileceği 

yönünde bir model oluşturulmuştur. Buna göre dönüştürücü liderlik bağımsız değişken 

olarak, işe adanmışlık bağımlı değişken ve lider-üye etkileşiminin aracı değişken 

olduğu bir model ortaya konulmuştur. Bu çalışmaya yönelik oluşturulan araştırma 

modeli Şekil 3’te gösterilmektedir.   

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Şekil 3: Araştırmanın Modeli 
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H1: Dönüştürücü liderlik işe adanmışlığı etkilemektedir. 

H2: Dönüştürücü liderlik lider-üye etkileşimini etkilemektedir. 

H3: Lider-üye etkileşimi işe adanmışlığı etkilemektedir. 

H4: Dönüştürücü liderlik ile işe adanmışlık arasındaki ilişkide lider-üye etkileşiminin 
aracılık rolü vardır. 

 

5.2 Araştırmanın Kapsamı ve Önemi  

Bu araştırmanın amacı, liderlerin sergiledikleri dönüştürücü liderlik tarzının 

çalışanların işe adanmışlığı üzerindeki etkisinde lider-üye etkileşiminin aracılık rolünü 

incelemektir. Bu çalışma ile araştırma modelinde bulunan dönüştürücü liderlik, işe 

adanmışlık ve lider-üye etkileşimi değişkenlerine ait literatürde bulunan araştırmaların 

incelenmesi, araştırma yapmak için hazırlanan anket formlarının belirlenen örneklem 

üzerinde uygulanması, analizlerinin yapılması ve analiz sonuçlarındaki bulgular ile 

sonuçların sınırlılıkları dikkate alarak tartışılması ve tavsiyelerde bulunulması 

amaçlanmaktadır. 

Küresel rekabet ortamında teknolojik ve kültürel değişimler alanında yaşanan 

güncel gelişmeler örgütler için sürekli bir yenilenme ve değişim süreçlerini 

gerektirmektedir. Bu süreçte liderlere çok iş düşmektedir. Dönüştürücü liderlik tarzı 

özellikle bu değişim süreçlerinde örgütlerin pozitif çıktılara ulaşmasında kritik rol 

oynamaktadır. Bir örgütün sürekliliği ve verimliliği için pozitif çıktı olarak bahsedilen 

kavramlardan işe adanmışlık kavramı da bu değişim ve dönüşüm hızında işletmeler 

için yetkin ve rolleri için daha çok çaba sarf eden çalışanlar ile rekabet avantajı 

sağlamaktadır. 

Literatür incelendiğinde lider-üye etkileşimi ile ilgili birçok araştırma 

bulunmaktadır. Bu araştırmalarda liderlik tarzlarının ve yaklaşımlarının hem bireye 

hemde örgüte farklı birçok etkisi olduğu görülmektedir. Lideri ile kaliteli bir ilişki 

geliştiren üyelerin iş rollerine karşı daha özverili yaklaştıklarını ve bu yaklaşımının 

olduğu düşünülmektedir. Üyelerin işe adanmışlık davranışı araştırıldığında örgüt ve 

lider ile olan etkileşimini göz önüne alarak bütüncül bir araştırma yapmak gerektiği 

düşünülmektedir. Çünkü lider ile etkileşimin kalitesi örgütte pozitif çıktı olarak 
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görülen işe adanmışlık davranışı gibi birçok olumlu duyguyu desteklerken, bu pozitif 

yaklaşımların ortadan kalkmasına neden olabileceği veya etkilenebileceği 

düşünülmektedir. Belirtilen sebeplerden dolayı bu çalışmada öncelikle dönüştürücü 

liderliğin işe adanmışlığı nasıl etkileyebileceği ve lider-üye etkileşiminde bu etkiye 

aracılık rolü araştırılmıştır. 

Literatür incelendiğinde dönüştürücü liderlik ile işe adanmışlık ile ilgili pek 

çok araştırmaya rastlansada bu iki kavramın ilişkisinde lider-üye etkileşiminin aracılık 

rolünün üzerinde çok fazla durulmadığı görülmüştür. Bu nedenle çalışmanın Türkiye 

ve yurtdışı literatüre önemli katkıları olacağı düşünülmektedir. 

5.3. Araştırmanın Problemi 

Örgütsel başarı genelde toplu bir süreç olarak görülse bile üyelerin bireysel 

duygu ve tutumlarının da bu örgüt başarısını önemli düzeyde etkieldiği birçok 

araştırma sonucuyla desteklenmektedir. Çalışanın işine olan adanmışlığının örgüt 

sonuçlarını pozitif ve negatif yönde etkileyebileceği, bu süreçte örgüt liderlerinin 

tutum ve davranışlarının kritikliği her açıdan karşımıza bulgularla desteklenmiş 

şekilde çıkmaktadır. Değişim hızının ve rekabet ortamının güçlü bir şekilde karşımıza 

çıktığı bu dönemlerde dönüştürücü liderliğin işletmelerdeki insan kaynağı üzerindeki 

pozitif tutumlarda etkisi yadsınamaz. Bununla birlikte üyelerin liderinin sergilediği 

tutumlar haricinde lideri ile girdiği etkileşimin kalitesine yönelik algılarıda yukarıda 

bahsedilen pozitif yaklaşımlar açısından oldukça kritiktir. Tüm bunlar ışığında 

dönüştürücü liderlik tarzının işe adanmışlık üzerindeki etkisinde lider-üye 

etkileşiminin aracılık rolü literatürde bir eksik düşünüldüğünden bu kavramlar 

üzerinde araştırma yapılmaya karar verilmiştir.  

5.4. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırmanın Evrenini, Haziran 2024 – Ağustos 2024 tarihlerinde, Türkiye’de 

yaşayan, 18 yaş ve üzeri aktif iş hayatındaki kişiler oluşturmaktadır. Tavşancıl 

(2002)’ye göre soru sayısı-örneklem büyüklüğü en az 1/5 olmalıdır. Buna göre formda 

yer alan 41 madde karşılığında toplamda 18 yaş ve üzeri 304 kişiden veri toplanmıştır. 

Araştırma evreninden veri toplanmak için kolayda örneklem yöntemi tercih edilmiştir. 

Katılımcılardan alınan verilerde eksik veya hatalı veri gelmemiştir. Bu nedenle 

toplanan 304 anket, SPSS programının 24.versiyonu ile analiz edilmiştir. 
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5.5. Araştırmanın Varsayımları ve Sınırlılıkları 

Yapılan bu araştırmada liderlerin dönüştürücü liderlik tipini sergilemesinin 

ekip üyelerinin işe adanmılığını olumlu etkileyeceği varsayılmaktadır. Bu noktada 

araştırma esnasında kullanılan ölçeklerin içerikleri dikkate alındığında uygun olduğu 

ve bahsedilen örneklemin evreni uygun şekilde temsil ettiği kabul edilmiştir. 

Dönüştürücü liderlik, işe adanmışlık ve lider-üye etkileşiminin araştırılması 

için kullanılan anketlerden elde edilen veriler, ölçeklere verilen cevaplar ve ölçek 

maddelerinin geçerlilik ve güvenirlilikleri ile sınırlı kalmaktadır.  

Yapılan araştırmada dağıtılan anketler sektör fark etmeksizin dağıtılmış ve 

farklı sektörlerden oluşan bulgulara ulaşılmıştır. Bu yönüyle yapılan araştırma 

sonuçlarına yönelik belli bir sektöre genelleme yapılamamaktadır. 304 katılımcının 

değişik sektörlerde çalışıyor olması, ayrıca belli bir pozisyona yönelik sınırlandırma 

yapılmadığından işletmelerin farklı bölümlerinde ve kıdemlerdeki çalışanların 

sunduğu veri sonuçları da çalışmanın sınırlılıkları arasındadır.  

Ankete verilen cevaplarda üyelerin kendi bakış açılarını baz alarak 

değerlendirme yapmaları ve tek yönlü bir yaklaşım olmasından dolayı araştırmada 

yanlılığa neden olabilmesi sınırlık olarak değerlendirilebilmektedir.  

Araştırmanın süre sınırı sebebi ile sadece anket yöntemi ile veri toplandığından 

elde edilen verilerin geçerlilik ve güvenirliği ankete verilen cevaplar ile sınırlı 

kalmaktadır. Bu konuda çalışma yapacak diğer araştırmacıların daha geniş bir 

örnekleme, pozisyon sınırı koyarak belli bir sektörde araştırma yapılması daha farklı 

sonuçları getireceği düşünüldüğünden öneri olarak sunulmaktadır.  

Bu araştırmada kullanılan kolayda örnekleme yöntemi, veri toplama sürecini 

kolaylaştırmış olsa da, örneklem grubunun araştırma evrenini tam anlamıyla temsil 

etme olasılığını sınırlamaktadır. Bu nedenle elde edilen sonuçlar, genellenebilirlik 

açısından dikkatle değerlendirilmelidir. 

 

 

 



 57 

5.6. Araştırmanın Veri Toplama Araçları 

Yapılan bu araştırma kapsamında Google formlar aracılığı ile veri toplama 

işlemi gerçekleştirilmiştir.  Veri toplama aracı dört bölümden oluşan toplamda 41 

ifadenin bulunduğu bir ankettir. Anketin ilk bölümünde katılımcılara ait demografik 

bilgiler alınmıştır. Anketin ikinci bölümünde dönüştürücü liderlik, üçüncü bölümünde 

işe adanmışlık, dördüncü bölümünde ise lider-üye etkleşimine yönelik ifadeler 

bulunmaktadır. Anket formunda yer alan tüm ölçekler 5’li Likert şeklinde olup, 

katılımcılara ‘‘1: Kesinlikle katılmıyorum, 2: Katılmıyorum, 3: Kararısızım, 4: 

Katılıyorum, 5: Kesinlikle Katılıyorum’’ olacak şeklide değerlendirme yapmaları 

istenmiştir. 

5.6.1 Dönüştürücü Liderlik Ölçeği 

Dönüştürücü liderliği ölçmek amacıyla Bass ve Avolio (1995) tarafından 

geliştirilen Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğinin (Multifactor Leadership Questionnaire – 

MLQ) dönüştürücü liderlik bölümü kullanılmıştır. Ölçeğin Türkçe uyarlamasını Karip 

(1998:446) gerçekleştirmiştir. Bu ölçek özelinde yapılan güvenilirlik analizi sonuçları 

0.74 ile 0.94 arasında değişmekle beraber ölçeğin Türkçe verisyonunda bu aralığın 

0.70 ile 0.75 arasında değiştiği görülmektedir (Çoşkuner ve Şentürk,2017:175). Bu 

çalışmada yapılan sonuçlar doğrultusunda ise ölçeğin güvenilirlik katsayısının 0.96 

bulunarak ölçeğin güvenilir olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Ölçek 20 maddeden oluşan, 

beşli Likert tipi (kesinlikle katılmıyorum =1 - kesinlikle katılıyorum =5) formundadır.  

Ölçekte “Yöneticim önem verdiği değerleri ve inançları astlarıyla paylaşır.”, 

“Yöneticim geleceğe olumlu bakmamda rol oynar.”, “Yöneticimin davranışları ona 

karşı saygı duymamıza neden olur.” İfadeler yer almaktadır. Ölçek ideallize edilmiş 

tutum (4 madde), idealize edilmiş davranış (4 madde), teşvik edici güdüleme (4 

madde), entelektüel uyarım (4 madde) ve bireyselleştirilmiş ilgi (4 madde) olmak 

üzere toplam 5 boyut ve 20 maddeden oluşmaktadır.  

5.6.2 İşe Adanmışlık Ölçeği 

Bu araştırmada Schaufeli ve Bakker tarafından 2003 yılında geliştirilen İşe 

Angaje Olma ölçeği kullanılmıştır. Söz konusu olan ölçekte dinçlik, adanmışlık ve 

özümseme olmak üzere 3 alt boyut bulunmaktadır. Her alt boyut 3 ifade ile 

ölçülmüştür. Her bir ifade için yanıt kategorileri, “kesinlikle katılmıyorum” (1) ve 

“kesinlikle katılıyorum” (5) olarak beşli Likert derecelemesinde ifade edilmiştir.  
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Ölçek “İşimi yaparken kendimi çok enerjik hissederim.’’, “İşim bana ilham veriyor.’’, 

“İşe gömülmüş durumdayım.’’ gibi ifadelerden oluşmaktadır. Ölçeğin Özkalp ve 

Meydan tarafından 2015 yılında yapılan Türkçe uyarlama çalışması, güvenilirlik ve 

geçerliliğine ilişkin sonuçlar incelendiğinde Cronbach’s Alfa Katsayısı α = 0.83 

düzeyinde bir güvenilirlik sonucu bulunmuştur. Aynı ölçeğin yapı geçerliliği olduğu 

sonucuna da ulaşılmıştır (Özkalp ve Meydan, 2015: 11). Bu çalışmada yapılan 

güvenilirlik analizi doğrultusunda 0.86 bulunmuştur. Araştırma sonucuna göre ölçeğin 

güvenilir olduğu görülmektedir. 

5.6.3 Lider-Üye Etkileşimi Ölçeği 

Bu araştırmada lider-üye etkileşimini ölçmek amacıyla Liden ve Maslyn 

tarafından 1998 yılında geliştirilen ve Gürboyoğlu (2009) tarafından Türkçe 

uyarlaması yapılan Lider-Üye Etkileşimi Ölçeği (LMX-MDM: Multidimensionality 

of Leader-Member Exchange) kullanılmıştır. Bu ölçekte etki, bağlılık, katkı ve 

profesyonel saygı olmak üzere dört alt boyut ve her boyutun 3 ifadeden oluşan 12 

maddelik hali kullanılmıştır.Ölçek ‘‘Yöneticimin iş hakkındaki bilgisine ve yeteneğine 

saygı duyarım.’’, ‘‘Yöneticimi insan olarak çok severim.’’, ‘‘Yöneticimin, 

profesyonel yeteneklerine saygı duyarım.’’ gibi ifadelerden oluşmaktadır.Türk 

örnekleminde birçok kez test edilen bu ölçeğin güvenilirlik düzeyini değerlendiren 

çalışmalar arasında Erdoğan, Kraimer ve Liden (2004) ve  Erdoğan, Liden ve Kraimer 

(2006) yer almaktadır. Bu çalışmalardan birinde, Erdoğan ve arkadaşları (2004), 

Cronbach Alfa güvenilirlik katsayısını 0.94 Baş ve ark. (2010) ölçeğin Türkçe 

geçerlilik ve güvenilirlik çalışmasını gerçekleştirmiş ve Liden ve Maslyn (1998) 

tarafından geliştirilen bu ölçeğin büyük ölçüde geçerli olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

Yine bu çalışmada ise yapılan güvenilirlik analiz sonucunda ölçeğin Cronbach Alfa 

katsayısının 0.95 bulunmuştur.  

5.7 Verilerin Analizi ve Bulguları  

Araştırma kapsamında elde edilen veriler, istatistiksel analizler için SPSS 24 

(Statistical Package for the Social Sciences) yazılımı kullanılarak analiz edilmiştir. Bu 

çalışmada, verilerin derinlemesine incelenmesi ve ilişkilerin anlaşılması için 

korelasyon ve regresyon analizi gibi istatistiksel teknikler kullanılmıştır. Bu analiz 

yöntemleri, araştırmada yer alan değişkenler arasındaki ilişkileri anlamak ve etkileri 

hakkında bilgi sağlamak amacıyla kullanılmıştır. Araştırmada toplanan veriler Google 
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formlar anketler aracılığı ile toplanmıştır. Veri setinin kontrolleri sağlandıktan sonra 

eksik veri olmadığı görülmüştür ve katılımcılardan toplanan 304 anket analiz sürecine 

dahil edilmiştir.  

Analizde ilk olarak katılımcıların demografik özellikleri incelenmiştir. 

Sonrasında veri toplamak için kullanılan ölçeklerin normal dağılım gösterip 

göstermediğini incelemek amacıyla normallik analizi yapılmıştır. Sonrasında 

araştırmada kullanılan ölçeklerin ve ölçeklere ait alt boyutların ortalamaları, standart 

sapmaları ve güvenirlik analizleri tamamlanmıştır. Araştırmada yer alan değişkenlerin 

belirtilen hipotezler doğrultusunda etki ve ilişki düzeylerini ölçmek üzere korelasyon 

ve regresyon analizi uygulanmıştır. Son olarak Bu çalışmanın içerisinde bulunan aracı 

değişkene (Lider-üye etkileşimi) Process Macro ile aracılık etki analizi uygulanarak 

süreç sonlandırılmıştır. 

5.7.1 Katılımcılara Ait Demeografik Özellikler  

Google formlar ile oluşturalan ankete katılan 304 katılımcıdan veri toplanmış 

olup, bu katılımcılara ait demografik özellikler Tablo 8 de verilmiştir.  

Tablo 8: Demografik Bilgiler Tablosu 

Kategorik Değişken Frekans Yüzde (%) Birikimli 
Yüzde (%) 

Cinsiyet 
Erkek  114 37,5 37,5 
Kadın 190 62,5 100 
Yaş Aralığı 
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 
Eğitim Düzeyi 
Lise 21 6,9 6,9 
Üniversite 207 68,1 75,0 
Yüksek Lisans 64 21,1 96,1 
Doktora 12 3,9 100 
Toplam İş Deneyimi 
0-2 yıl 22 7,2 7,2 
2-5 yıl 34 11,2 18,4 
5-10 yıl 50 16,4 34,9 
10+ 198 65,1 100 
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Verilen tablo incelendiğinde ulaşılan 304 katılımcıdan 190 kişinin kadın, 114 

kişinin ise erkek katılımcı olduğu görülmektedir. Bu durum yüzdesel olarak ele 

alındığında 304 katımlıcının %62,5’inin kadın, %37,5’nin ise erkek katımlıcı olduğu 

ve bu dağılıma göre örneklemin ağırlıklı kadın katımcılardan oluştuğu 

söylenebilmektedir. 

Başka bir demografik değişken olan yaş aralığına bakıldığında 18-25 yaş aralığında 22 

katılımcı olduğu ve örneklemin %7,2’sini oluşturduğu, 26-33 yaş arasında 79 katımcı 

olduğu ve örneklemin %26,0’sını oluşturuduğu, 34-40 yaş aralığında 76 kişi olduğu 

ve örneklemin % 25,0’ni oluşturduğu, 41-49 yaş aralığında 73 katımcı olduğu ve 

örneklemin %24,0’ünü oluşturduğu ve 50 yaş üstü katılımcıların 54 kişi olduğu ve 

örneklemin %17,8’ni oluşturduğu görülmektedir.  

Diğer bir demografik değişken olan eğitim düzeyi sonuçlarına bakıldığında 

örneklemde eğitim düzeyi lise olan 21 kişi ve örneklemin %6,9’luk kısmını temsil 

ettiği, üniveriste mezunu olan 207 kişinin örneklemin %68,1’lik kısmını temsil 

ettiğini, yüksek lisans mezunu olan katımcıların 64 kişi olduğu ve örneklemin 

%21,1’lik kısmını temsil ettiği, 12 katımcının ise doktora düzeyinde olduğu ve 

örneklemin %3,9’nu temsil ettiği görülmektedir. Buna göre örneklemde yer alan 

ağırlıklı eğitim durumu 207 katımcı ve %68,1’lik bir dilimle üniversite mezunu olan 

kişilerden oluştuğu söylenebilmektedir. 

Katımcılardan toplanan verilere bakıldığında diğer bir değişken olan toplam iş 

deneyimine incelendiğinde 0-2 yıl arasında iş tecrübesi olan 22 kişi olduğu ve 

örneklemin %7,2’lik kısmını temsil ettiği, 2-5 yıl arasında 34 kişinin olduğu ve 

örneklemin %11,2’lik ksımını temsil ettiği, 5-10 yıl arasında 50 kişinin olduğu ve 

örneklemin %16,4’ünü temsil ettiği ve son olarak 10 yıl üzeri çalışanların 198 kişi 

olduğu ve örneklemin %65,1’lik kısmını temsil ettiği görülmektedir. Buradan sonuçla 

örneklemin ağırlıklı olarak 198 kişi ve %65,1’lik bir yüzde ile 10 yıl ve üzeri 

çalışanlardan oluştuğu söylenebilmektedir. 

5.7.2 Normallik Analizi  

Yapılan araştırmalarda uygulanacak olan analiz yöntemlerinin uygun şekilde 

belirlenebilmesi için veri setinin normal dağılım gösterip göstermediğini kontrol 

etmek oldukça kritik görülmektedir (Seçer, 2017: 29).  Normallik analizi SPSS 
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24.veriyon programında değişkenleri ölçmek amacıyla kullanılan dönüştürücü liderlik 

ölçeği, işe adanmışlık ölçeği ve lider-üye etkileşimi ölçeği için normallik analizi 

yapılmış ve sonuçları Tablo 9’da verilmiştir.  

Tablo 9: Normal Dağılım Analiz Tablosu 

 Kolmogorov-Smirnovᵃ Shapiro-Wilk 
İstatistik df Sig. İstatistik df Sig. 

Dönüştürücü Liderlik ,103 304 ,000 ,960 304 ,000 
İşe Adanmışlık ,091 304 ,000 ,979 304 ,000 
Lider-üye Etkileşimi ,101 304 ,000 ,960 304 ,000 

* 

Yukarıdaki tabloda görüldüğü üzere normallik analizinde örneklemin 50 kişi 

üzerinde olması sebebi ile (N> 50) Kolmogorov-Smirnov sonuçları göz önüne 

alınmıştır. Normallik analizi testlerinde geçerlilikiçin significance değerinde p>0,05 

koşulu aranmaktadır (Seçer, 2017:28). Yapılan analiz sonucuna göre ölçeklerin p>0,05 

koşulunu sağlamadığı görülmektedir. Bu sebeple normal dağılım analizi için bir diğer 

yöntem olan çarpıklık ve basıklık (Skewness ve Kurtosisi) değerlerine bakılmıştır. 

Normal dağılım analizi için çarpıklık ve basıklık değerlerinin hangi aralıklarda 

olduğu verilerin normal dağılım gösterip göstermediğini tespit etmek için kritiktir. 

George ve Mallery (2010)’a göre bu değerlerin -2 ve +2 arasında olması yeterli 

görülmektedir (Şahin, 2019 :401) Gömleksiz ve Pullu’ya (2020: 763) göre çarpıklık 

ve basıklık değerlerinin -2 ile +2 arasında olması verilerin normal dağıldığını 

göstermektedir.  

Tablo 10: Araştırma Değişkenlerinin Çarpıklık ve Basıklık Katsayıları 

Değişken Sayı 
(N) Ortalama 

Çarpıklık Basıklık 

İstatistik Standart 
Hata İstatistik Standart 

Hata 
Dönüştürücü 
Liderlik 304 3,4321 -,641 ,140 -,038 ,279 

İşe 
Adanmışlık 304 3,6170 -,442 ,140 ,071 ,279 

Lider-üye 
Etkileşimi 304 3,4265 -,664 ,140 ,184 ,279 
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Tablo 10 incelendiğinde yer alan çarpıklık ve basıklık değerlerinin sosyal 

bilimlerde kabul edilen değer aralığında olduğu görülmüş ve bununla birlikte 

araştırma verilerinin normal dağılım gösterdiği söylenebilmektedir. 

5.7.3 Araştırmada Kullanılan Ölçeklerin ve Ölçek Alt Boyutlarının 

Güvenilirlikleri  

Güvenilirlik bir araştırmada kullanılan ölçeklerin verileri doğru toplayıp 

toplamadığına yönelik bilgi vermektedir (Ege ve Eryılmaz, 2005: 70) Güvenilirlik, bir 

ölçüm aracının tekrarlanan ölçümler sonucunda aynı sonuçları verip vermediğini ifade 

eder ve bu, özellikle sosyal bilimlerde yapılan araştırmalarda büyük bir hassasiyet 

gerektirir. Güvenilirliği düşük bir ölçüm aracı, elde edilen sonuçların güvenilirliğini 

zedeleyebilir ve araştırmanın genel geçerliliğini tehlikeye sokabilir (Field, 2013: 208-

210). Ölçek için Cronbach alfa değeri 0,4 altında çıkar ise ölçeğin ‘‘güvenilir değil’’, 

0,8 ve 1 arasında ise ‘‘yüksek düzeyde güvenilirlikte’’ yorumu yapılmaktadır (Yıldız 

ve Uzunsakal, 2018: 19). Bu araştırma kapsamında söz konusu ölçeklerin iç tutarlılık 

ve maddelerinin homojenliğini açıklayabilmek için ölçeklere Cronbach Alfa 

güvenirlik analizi yapılmıştır.  

Tablo 11: Araştırmada Kullanılan Ölçeklerin Güvenilirlikleri (Cronbach Alfa) 
Değerleri 

 Cronbach Alfa(α) 
Dönüştürücü Liderlik ,96 
İşe Adanmışlık ,86 
Lider-üye Etkileşimi ,95 

 

Tablo 11’de görülen sonuçlar doğrultusunda dönüştürücü liderlik ölçeğinin 

Cronbach Alfa değeri 0.96 olarak bulunmuştur. Buna göre ölçekte yer alan ifadelerin 

birbiri ile tutarlı olduğu görülmüş ve ölçek için ‘‘yüksek düzeyde güvenilirlikte’’ 

yorumu yapılabilmektedir. İşe adanmışlık ölçeğinin güvenilirlik düzeyini ölçülmesi 

sonucunda çıkan ,086 Cronbach Alfa değeri ölçek iç tututarlılık düzeyini ‘‘yüksek 

düzeyde güvenilirlikte’’ olduğunu göstermektedir. Araştırmada değişkenlerini ölçmek 

üzere kullanılan bir diğer ölçek olan lider-üye etkileşimi ölçeğinin ,095 Cronbach Alfa 

değeri ölçek iç tututarlılık düzeyinin de ‘‘yüksek düzeyde güvenilirlikte’’ olduğunu 

göstermektedir. 
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Bir ölçeğin alt boyutları, kavramın farklı yönlerini ölçer ve her bir boyutun 

güvenilirliği, o boyuttaki ifadelerin tutarlı olup olmadığını göstermektedir. Çok 

boyutlu ölçeklerde, her bir alt boyutun bağımsız olarak güvenilir olması, genel ölçüm 

sonucunun geçerliliği açısından büyük önem taşımaktadır (DeVellis, 2016: 56). 

Dönüştürücü liderlik gibi çok boyutlu değişkenlerin ölçülmesinde, her bir alt boyutun 

güvenilirliği araştırmacıların elde ettiği sonuçların geçerliliğini değerlendirmek 

açısından önem arz etmektedir (Bass ve Avolio, 1994: 123). Eğer alt boyutlardan 

birinin güvenilirliği düşükse, bu durum tüm ölçeğin tutarlılığını olumsuz etkileyebilir 

ve sonuçların doğru yorumlanmasını zorlaştırabilir (Nunnally ve Bernstein, 1994: 

264). Bu nedenle, Cronbach Alfa katsayısı ile yapılan güvenilirlik analizlerinde, alt 

boyutların güvenilirliği de değerlendirilmelidir. Tablo 12’de dönüştürücü liderlik 

ölçeğinin alt boyutlarının içsel tutarlılığına bakılarak, ölçeğin güvenilirlik düzeyleri 

Cronbach Alfa katsayısı ile değerlendirilecektir. 

 

Tablo 12: Dönüştürücü Liderlik Ölçeğinin Alt Boyutlarına Ait Ortalama, Standart 
Sapma ve Cronbach Alfa Katsayı Tablosu 

Alt Boyutlar Maddeler Ortalama Standart 
Sapma 

Cronbach 
Alfa (α) 

Bireyselleştirilmiş 
İlgi 20,15,1,10 3,4951 ,95006 ,84 

İdealize Edilmiş 
Tutum 9,19,12,11 3,2730 1,04078 ,90 

İdealize Edilmiş 
Davranış 3,13,14,8 3,5789 ,94153 ,86 

Teşvik Edici 
Güdüleme 7,2,17,18 3,3100 ,99436 ,86 

Entelektüel 
Uyarım 5,4,6,16 3,5033 ,92342 ,85 

 

Tablo 12’de verilen bilgiler doğrultusunda dönüştürücü liderlik ölçeğinin tüm 

alt boyutlarında standart sapma değerlerinin 0.9- 1 civarında olduğu görülmüştür. 

Buna göre ölçek katılımlıcılarının cevaplarının birbirine yakın olduğu ve büyük 

farklılıklar olmadığı yorumunu beraberinde getirmektedir. Tabloda verilen alt 

boyutların tamamı için Cronbach Alfa değerlerinin .80-.90 arasında seyrettiği ve kabul 

gören katsayı 0.70’den (Nunnally,1978) yüksek olduğu görülmektedir. Buna göre 

ölçek alt boyutlarının iç tutarlılığının olduğu yorumuna ulaşılmıştır. 
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Tablo 13: Lider-Üye Etkileşimi Ölçeğinin Alt Boyutlarına Ait Ortalama, Standart 
Sapma ve Cronbach Alfa Katsayı Tablosu 

Alt Boyutlar Maddeler Ortalama Standart 
Sapma 

Cronbach Alfa 
(α) 

Etki 3,6,10 3,5055 ,98614 ,88 
Bağlılık 2,5,9 3,2632 ,99550 ,88 

Katkı 4,7,11 3,3333 1,02696 ,87 

Profesyonel 
Saygı 1,8,12 3,6042 1,00061 ,89 

 

Tablo 13’de bulunan veriler doğrultusunda lider-üye etkileşimi lider-üye 

etkileşimi ölçek alt boyutlarına yönelik bulunan standart sapma değeri 1 civarında 

bulunması ile katılımcıların cevaplarının yüksek düzeyde tutarlı olduğu görülmektedir. 

Tablo13’de verilen Cronbach Alfa değerleri doğrultusunda 0.87 ile 0.89 aralığında 

olduğu ve maddelerin iç tutarlılığının kabul gören katsayı 0.70’den (Nunnally,1978) 

yüksek olduğu görülmektedir. 

Tablo 14: İşe Adanmışlık Ölçeğinin Alt Boyutlarına Ait Ortalama, Standart Sapma 
ve Cronbach Alfa Katsayı Tablosu 

Alt Boyutlar Maddeler Ortalama Standart 
Sapma 

Cronbach Alfa 
(α) 

Dinçlik 1,2,3 3,6425 ,86542 ,88 

Adanmışlık 4,5,6 3,7072 ,89256 ,87 

Özümseme 7,8,9 3,5011 ,76885 ,49 

 

Tablo 14’te verilen bilgiler doğrultusunda ölçeğin dinçlik alt boyutunun 

standart sapma değerlerini .86 ile cevapların büyük oranda tutarlı olduğu ve Cronbach 

Alfa değerinin .88 olması ile bu alt boyutun güvenilir sonuçlar verdiği sonucuna 

ulaşılmıştır. Adanmışlık boyutuna baktığımızda ise standart sapma değerlerini .89 ile 

cevapların büyük oranda tutarlı olduğu ve Cronbach Alfa değerinin .87 olması ile bu 

alt boyutun güvenilir sonuçlar verdiği yorumu yapılabilmektedir. Ölçeğin özümseme 

alt boyutunda ortaya çıkan sonuçlar neticesinde standart sapmasının ,76 ve Cronbach 

Alfa değerinin .49 olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Tablo 14’de verilen özet bilgilere 
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bakıldığında dinçlik (α=88) ve adanmışlık (α=87) boyutlarının referans katsayısının 

içinde kaldığı özümseme (α=49) boyutunun ise iç tutarlılık için gerekli olan 0.70’in 

(Nunnally,1978) altında olduğu görülmektedir.  

Özkalp ve Meydan (2015: 11)’a göre işe adanmışlık ölçeğinin Türkçe 

geçerlilik güvenilirlik çalışmasında özümseme boyutu α=64 sonucu ile 0.70 altında 

kalmaktadır. Bu sonuç doğrultusunda madde 7’ye ait ‘‘yoğun bir şekilde çalışırken 

kendimi mutlu hissediyorum’’ ifadesi çıkartıldığında Cronbach Alfa değerinin 0,74’e 

yükseldiği bilgisi verilmektedir. Bu bilgilerden hareketle bu araştırmada da madde 7 

analiz sürecinden çıkartıldığında özümseme boyutunun α=68’ e yükseldiği 

görülmektedir. 

5.7.4 Korelasyon ve Regresyon Analizlerine İlişkin Bulgular 

Korelasyon analizi, iki ya da daha fazla değişken arasındaki ilişkiyi ölçmek ve 

bu değişkenlerin birbiriyle nasıl bir doğrultuda hareket ettiğini anlamak için kullanılan 

bir istatistiksel tekniktir. Korelasyon katsayısı (genellikle Pearson korelasyon katsayısı 

olarak bilinir), değişkenler arasındaki ilişkinin yönünü (pozitif ya da negatif) ve 

gücünü (-1 ile +1 arasında) ifade eder. Korelasyon katsayısı +1 olduğunda iki değişken 

arasında tam pozitif ilişki, -1 olduğunda ise tam negatif ilişki bulunur. 0 katsayısı ise 

değişkenler arasında ilişki olmadığını gösterir (Field, 2018: 270). Korelasyon analizi 

ile görülen r değeri, 0,10 – 0,29 arasında olduğunda “düşük”, 0,30-0,49 arasında 

olması durumda “orta”, değer 0,50-1,0 arasında olması durumunda “yüksek” bir 

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

Korelasyon analizinde önemli bir diğer nokta, ilişki olup olmadığını 

istatistiksel olarak test etmektir. Anlamlılık testi ile korelasyon katsayısının şansa bağlı 

olmadığını ve istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını değerlendiririz. Korelasyon 

analizinin güçlü bir şekilde anlamlı olması, ilişkiyi doğrulamak için p değerinin 0.05'in 

altında olmasını gerektirir (Cohen, 1988: 109). Bu araştırmada SPSS 24.0 versiyonu 

kullanılarak basit korelasyon analizi yapılmıştır. Gerçekleştirilen korelasyon analizi 

sonuçları Tablo 15’de verilmiştir. 
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Tablo 15: Değişkenler Arasındaki Korelasyon Analizi Tablosu 

 Ort. SS.  
Dönüştürücü 

Liderlik 

İşe 

Adanmışlık 

Lider-Üye 

Etkileşimi 

Dönüştürücü 

Liderlik 

  r 1 ,388** ,815** 

3,6239 ,87654 p  ,000 ,000 

  f  304 304 

İşe 

Adanmışlık 
3,4397 ,89960 

r  1 ,381** 

p   ,000 

f   304 

Lider-Üye 

Etkileşimi 

 

,75340 

r   1 

3,4434 p    

 f    
Not: *: Korelasyon 0,05 düzeyinde anlamlı   **: Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlı 

Gerçekleştirilen korelasyon analizi sonucunda dönüştürücü liderlik ile işe 

adanmışlık arasında bulunan ilişkinin katsayısı 0,388 olarak bulunmuştur. Bu 

korelasyon katsayısına göre dönüştürücü liderlik ile işe adanmışlık arasında pozitif ve 

orta düzeyde (r(304)=0,388, p < 0.01) bir ilişki olduğu görülmüştür. Buna göre bu iki 

değişkenin aynı yönde ilerlediğini, dönüştürücü liderlik arttıkça işe adanmışlık da 

artma eğilimi olduğunu söylemek mümkündür.  

Tablo 15’de yer alan bir diğer sonuca göre dönüştürücü liderlik ile lider-üye etkileşimi 

arasındaki korelasyona bakıldığında ilişkinin katsayısının 0,815 bulunduğu 

görülmektedir. Buna göre dönüştürücü liderlik ile lider-üye etkileşimi arasındaki 

ilişkinin çok güçlü ve pozitif ((r(304)=0,815, p < 0.01)  bir ilişki olduğu 

söylenebilmektedir. Bu değer bu iki değişken arasında güçlü bir ilişki olduğunu ve 

istatistiksel olarak anlamlı olduğunu göstermektedir.  

Son olarak işe adanmışlık ile lider-üye etkileşimi arasındaki korelasyona bakıldığında 

katsayının 0,381 olduğu görülmektedir. Buna göre işe adanmışlık ile lider-üye 

etkileşimi arasında pozitif yönlü orta düzeyde (r(304)=0,381, p< 0.01) bir ilişki olduğu 

söylenebilmektedir. Buna göre organizasyonda lider-üye etkilşimi arttıkça işe 

adanmışlık artma eğilimi gösterebilmektedir. Bu değişkenin ilişkisi p < 0.01 

olduğundan istatistiksel olarak anlamlıdır. 
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Sonuç olarak dönüştürücü liderlik, hem işe adanmışlık hem de lider-üye etkileşimi ile 

anlamlı pozitif ilişkilidir. Özellikle lider-üye etkileşimi ile oldukça güçlü bir ilişki 

görülmektedir. Tüm korelasyonlar istatistiksel olarak anlamlıdır (p <0.01), buna göre 

sonuçların rastlantısal olmadığını ve değişkenler arasındaki ilişkilerin güvenilir 

olduğunu söylenebilmektedir. Bu sonuçlar, dönüştürücü liderlik tarzının hem 

çalışanların işe adanmışlıklarını hem de lider ve üye arasındaki etkileşimi olumlu 

yönde etkileyebileceğini göstermektedir. 

Gerçekleştirilen korelasyon analizi sonrasında regresyon analizine geçilmiştir. 

Regresyon analizinde en sık kullanılan yöntemlerden biri basit doğrusal 

regresyon olup, bu yöntem bir bağımlı değişkenin sadece bir bağımsız değişkenle 

ilişkisini inceler. Regresyon analizinin amacı, verilerden bir doğrusal ilişki modeli elde 

etmektir. Bu model, bağımsız değişkenlerdeki değişimlerin bağımlı değişken 

üzerindeki etkisini tahmin etmek için kullanılır.  

Seçer (2017: 135)’e göre regresyon analizinde ilişkili olduğu düşünülen iki ve üstü 

değişkenlerden en az bir tanesinin “yordayan değişken”, bununla birlikte bir veya daha 

üstü değişkenlerse “yordanan değişken” olarak ifade edilmektedir. Bir değişkenin 

başka bir değişkeni nasıl yordadığını görmek için gerçekleştirilen bir analizdir.  

Elde edilen modelin durumu ise R² ve p değeri gibi istatistiksel ölçütlerle 

değerlendirilir (Field, 2018: 314). R² değeri 0 ile 1 arasında değişir ve 1'e ne kadar 

yakınsa, bağımsız değişkenlerin bağımlı değişkeni o kadar iyi açıkladığı anlamına 

gelir (Kalaycı, 2010: 267). Ayrıca, R² değeri büyüdükçe modelin doğruluğu artmakta, 

ancak çok yüksek R² değerleri aşırı uyum sorununa yol açabilmektedir (Alpar, 2013: 

464). 

Regresyon analizinin diğer önemli bileşenleri arasında Beta katsayıları ve anlamlılık 

düzeyi bulunmaktadır. Eğer bir bağımsız değişkenin p-değeri 0.05’ten küçükse, o 

değişkenin bağımlı değişken üzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlı kabul edilir 

(Hayes, 2013: 89).   
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Tablo 16: Dönüştürücü Liderliğin Lider-Üye Etkileşimi Üzerindeki Etkisi 

 Beta 
(β) B t R² Düz 

R² F p 

Lider-Üye 
Etkileşimi (Bağımlı 
Değişken) 

,815 ,812 24,479 ,665 ,664 599,212 ,000 

 

Tablo 16’daki verileri incelediğimizde dönüştürücü liderliğin, lider-üye 

etkileşimi üzerindeki etkisine bakılan regresyon analizinin sonucuna göre, 

dönüştürücü liderliğin, lider-üye etkileşiminin %66’ini (R²) açıkladığı görülmektedir. 

Bununla birlikte dönüştürücü liderlik ve lider-üye etkileşimi ilişkisinin istatistiksel 

olarak anlamlı (F(1,302)=599,212, p=,000, p<0,05, p<0,001) olduğu ve ,815 katsayısı 

ile söz konusu ilişkiyi anlamlı şekilde yordadığı görülmektedir ( β=815).Buna göre 

araştırma hipotezi H2 Hipotezi desteklenmektedir. 

 

Tablo 17: Lider-Üye Etkileşiminin İşe Adanmışlık Üzerindeki Etkisi 

 Beta 
(β) B t R² Düz 

R² F p 

İşe Adanmışlık 
(Bağımlı Değişken) ,381 ,301 7,157 ,145 ,142 51,216 ,000 

 

Tablo 17’deki verileri incelediğimizde lider-üye etkileşiminin, işe adanmışlık 

üzerindeki etkisine bakılan regresyon analizinin sonucuna göre, lider-üye 

etkileşiminin, işe adanmışlığın %14’ünü (R²) açıkladığı görülmektedir. Bununla 

birlikte lider-üye etkileşimi ve işe adanmışlık ilişkisinin istatistiksel olarak anlamlı 

(F(1,302)=51,216, p=,000, p<0,05, p<0,001) olduğu ve ,381 katsayısı ile söz konusu 

ilişkiyi anlamlı şekilde yordadığı görülmektedir ( β=381). Buna göre araştırma 

hipotezi H3 Hipotezi desteklenmektedir. 
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Tablo 18: Dönüştürücü Liderliğin İşe Adanmışlık Üzerindeki Etkisi 

 Beta 
(β) B t R² Düz 

R² F p 

İşe Adanmışlık 
(Bağımlı Değişken) ,388 ,306 7,308 ,150 ,147 53,413 ,000 

 

Tablo 18’deki verileri incelediğimizde dönüştürücü liderliği, işe adanmışlık 

üzerindeki etkisine bakılan regresyon analizinin sonucuna göre, dönüştürücü 

liderliğin, işe adanmışlığın %15’ini (R²) açıkladığı görülmektedir. Bununla birlikte 

dönüştürücü liderlik ve işe adanmışlık ilişkisinin istatistiksel olarak anlamlı 

(F(1,302)=53,413, p=,000, p<0,05, p<0,001) olduğu ve ,388 katsayısı ile söz konusu 

ilişkiyi anlamlı şekilde yordadığı görülmektedir ( β=388). Buna göre araştırma 

hipotezi H1 desteklenmektedir. 

5.7.5 Aracılık (Mediation) Etkisi Analizi 

Aracı değişken analizi, bağımlı ve bağımsız değişkenler arasındaki nedensellik 

ilişkisini daha iyi anlamak amacıyla, bağımsız değişkenin etkilediği ve aynı zamanda 

bağımlı değişken üzerinde de etkisi olan üçüncü bir değişkenin (aracı değişken) rolünü 

incelemek için kullanılır (İslamoğlu ve Alnıaçık, 2019, s. 423). Araştırma modeli 

doğrultusunda bağımsız değişken dönüştürücü Liderlik (X), bağımlı değişken İşe 

Adanmışlık (Y) ve aracı değişken ise Lider-Üye Etkileşimi (M) olarak belirlenmiştir. 

Dönüştürücü liderliğin, işe adanmışlık üzerindeki etkisi ve bu etkide lider-üye 

etkileşiminin aracılık rolünün belirlenmesi için SPSS Macro Process programı 

kullanılmış ve dolaylı etki tahmininin anlamlılık düzeyi bootstrap yöntemi kullanılarak 

%95 güven aralığında incelenmiştir. Bu aşamada (H4) hipotezi test edilmiştir. 

Bootstrap işlemi ile örneklem sayısı 5000’e yükseltilmiş ve bootstrap değeri ile güven 

aralıkları (GA) hesaplanmıştır. Test edilen aracılığın anlamlı olup olmadığı güven 

aralıkları arasında sıfırın bulunmaması ile belirlenmiştir (Preacher ve Hayes, 2008). 
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Tablo 19: Bootstrapping Testine İlişkin Regresyon Analizi Sonuçları 

 M (Lider – Üye 
Etkileşimi) 

 
Y (İşe Adanmışlık) 

 

Yordayıcı 
Değişkenler β S.H p β S.H p 

Dönüştürücü 
Liderlik (X) ,812 ,033 ,000*** ,182 ,072 ,012* 

Lider-üye 
Etkileşimi (M) - - - ,153 ,072 ,035* 

 
R2= ,67  R2=,17  

F (1;302) =599,212  F (2;301) =29,259  

Not: *p <.05, **p > .01, ***p <.001. β = Standardize edilmemiş etki katsayısı; SH = Standard 
Hata; Standardize edilmemiş beta katsayıları (b) raporlanmıştır. 

 

Tablo 19’da bulunan veriler incelendiğinde dönüştürücü liderliğin (X), lider-

üye etkileşimi (M) üzerindeki etkisi incelendiğinde lider-üye etkileşiminin % 67’sinin 

(R²) dönüştürücü liderlik tarafından açıklandığını ifade etmektedir. Bununla birlikte 

dönüştürücü liderlik ve lider-üye etkileşimi istatistiksel olarak anlamlı (F (1;302) 

=599,212***) olduğu ve ,812 katsayısı ile söz konusu ilişkiyi anlamlı şekilde 

yordadığı görülmektedir (β = 0.812, p < 0.001). 

Dönüştürücü liderliğin (X) ve lider-üye etkileşiminin (M), işe adanmışlık (Y) 

üzerindeki etkisi Tablo 19’da bulunan verilerde görülmektedir. Buna göre dönüştürücü 

liderlik ve lider-üye etkileşiminin, işe adanmışlık üzerindeki etkisi istatistiksel olarak 

anlamlıdır (β = 0.182, p = 0.012). Lider-üye etkileşiminin ise işe adanmışlık üzerindeki 

dolaylı etkisi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (b = 0.153, p = 0.035). Modelin 

genel açıklayıcılığı (R² = 0.17), bağımsız değişkenlerin işe adanmışlık üzerindeki 

varyansın %17'sini açıkladığını göstermektedir. Ayrıca, F testi sonuçlarına göre 

modelin genel olarak anlamlı olduğu (F (2;301) = 29.259***) doğrulanmıştır. Sonuç 

olarak, dönüştürücü liderliğin lider-üye etkileşimi üzerindeki doğrudan etkisinin güçlü 

olduğu ve bu etkileşimin işe adanmışlık üzerinde de bir etkisinin bulunduğu, 

dönüştürücü liderliğin işe adanmışlık üzerindeki etkinin, lider-üye etkileşimi aracı 

olarak modele dahil edildiğinde etki düzeyi düşmektedir. 
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Tablo 20: Dolaylı, Doğrudan ve Toplam Etki Analiz Tablosu 

Etki Yol 

 
   β          SE 

%95 Güven 
Aralığı 

Alt 
Sınır 

Üst 
Sınır 

Dolaylı Etki DL àLÜE à İA ,124 ,071 -,014 ,267 

Doğrudan Etki  DL à İA ,182 ,072 ,040 ,323 

Toplam Etki Doğrudan Etki + Dolaylı Etki ,306 ,042 ,223 ,388 
Not: DL = Dönüştürücü Liderlik, LÜE = Lider-Üye Etkileşimi, İA = İşe Adanmışlık. Standardize 
edilmemiş beta katsayıları (b) raporlanmıştır. 

 

Dönüştürücü liderliğin (X), işe adanmışlık (Y) üzerindeki etkisi incelenmiş ve 

lider-üye etkileşiminin (M) bu ilişkideki aracılık rolü değerlendirilmiştir. Üç farklı etki 

(dolaylı, doğrudan ve toplam) analiz edilmiş ve sonuçlar tablo 20’de verilmiştir. 

Dönüştürücü liderliğin, lider-üye etkileşimi aracılığıyla işe adanmışlık üzerindeki 

dolaylı etkisi B = 0.124 olarak hesaplanmıştır. Ancak, bu etkinin %95 güven aralığı (-

0.014 ile 0.267) sıfırı içerdiği için istatistiksel olarak anlamlı olmadığı sonucuna 

varılmıştır.  Dönüştürücü liderliğin işe adanmışlık üzerindeki doğrudan etkisi 

istatistiksel olarak anlamlıdır (B = 0.182, p < 0.05). Bu etki için güven aralığı (0.040 

ile 0.323) sıfırı içermemektedir. Bu bulgu, dönüştürücü liderliğin, lider-üye etkileşimi 

aracılık etmeksizin doğrudan işe adanmışlık üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğunu 

göstermektedir. Dönüştürücü liderliğin, işe adanmışlık üzerindeki toplam etkisi B = 

0.306 olarak belirlenmiştir ve %95 güven aralığı (0.223 ile 0.388) sıfırı 

içermediğinden bu etki istatistiksel olarak anlamlıdır. Bu sonuç, dönüştürücü liderliğin 

genel olarak işe adanmışlık üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkiye sahip olduğunu 

ortaya koymakla birlikte lider-üye etkileşiminin aracılık rolünün anlamlı olmadığı 

görülmüştür. Buna göre araştırmanın H4 hipotezi kabul edilmemiştir. 
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Şekil 4:Aracılık Hipotezi 

 

Sonuç olarak dönüştürücü liderliğin (X), işe adanmışlık üzerindeki etkisinde 

lider-üye etkileşiminin (M) aracılık rolü değerlendirildiğinde lider-üye etkileşiminin 

aracılık etkisinin olmadığı görülmektedir.  

Dönüştürücü 

Liderlik 

 

İşe Adanmışlık 

Lider-Üye 

Etkileşimi 

a = .812 p < 0.001 (anlamlı) b = .153 p=0.035 (anlamlı) 

Dolaylı Etki (c) =.306 p>0.05 (anlamsız) 

Doğrudan Etki (c’) =.182 p= 0.012 (anlamlı) 
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Tablo 21: Hipotez Testi Sonuçlarının Özeti 

Hipotezler Analiz 
Yöntemi 

Anlamlılık 
(p<0.05) 

Güven 
Aralığı Sonuç 

H1 
Dönüştürücü liderlik işe 
adanmışlığı 
etkilemektedir. 

Regresyon 
Analizi 0.012 

0.040 
– 

0.323 
Desteklenmiştir 

H2 
Dönüştürücü liderlik 
lider-üye etkileşimini 
etkilemektedir. 

Regresyon 
Analizi 0.000 

0.812 
- 

0.960 
Desteklenmiştir  

H3 

Lider-üye etkileşimi işe 
adanmışlığı 
etkilemektedir. 
 

Regresyon 
Analizi 0.000 

0.153 
- 

0.381 
Desteklenmiştir 

H4 

 
Dönüştürücü liderlik ile 
işe adanmışlık 
arasındaki ilişkide lider-
üye etkileşiminin 
aracılık rolü vardır. 
 

Aracı Etki 
Analizi 0.035 

-0.014 
- 

0.267 
Desteklenmemiştir 

** p< 0.01 düzeyinde anlamlı , *p<0.05 düzeyinde anlamlı 
 

Özetle veri seti ile gerçekleştirilen korelasyon analizi, regresyon analizi ve aracılık etki 

analizi sonuçları dikkate alındığında Tablo 21’de görüldüğü şekli ile “Dönüştürücü 

liderlik işe adanmışlığı etkilemektedir” (H1) hipotezi desteklenmiştir. “

Dönüştürücü liderlik, lider-üye etkileşimini etkilemektedir” (H2) hipotezi de 

desteklenmiştir. Ayrıca, “Lider-üye etkileşimi, işe adanmışlığı etkilemektedir” (H3) 

hipotezi de desteklenmiştir. Ancak, “Lider-üye etkileşiminin, dönüştürücü liderlik ile 

işe adanmışlık arasında aracılık rolü vardır” (H4) hipotezi güven aralığı nedeniyle 

desteklenmemiştir.  
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5.8 TARTIŞMA VE SONUÇ 

Günümüz dünyası pandemi gibi birçok kavram ile yeniden şekillenmekte 

olduğundan örgütler ve organizasyonlar sürekli bir değişim ve dönüşüm ile karşı 

karşıya kalmaktadır (Serinlikli, 2021). Bu değişim dönemlerinde kurumların ayakta 

kalabilmesi oldukça güçlü bir insan kaynağının varlığı ve güçlü yönetim anlayışları ile 

mümkün olmaktadır. Küreselleşmenin iş dünyasında giderek artan etkisi, şirketlerin 

uluslararası standartlara uyum sağlama zorunluluğunu beraberinde getirmektedir. Bu 

uyum süreci, farklı beceri ve yeteneklere sahip çalışanların gelişim ihtiyaçlarına 

odaklanmayı gerektirir (Tracey ve Hinkin, 1998: 222). Bununla birlikte örgütlerin 

sürdürülebilir bir rekabet avantajı gösterebilmeleri için gerekli sermayelerden biri de 

adanmış çalışanlardır (Kılınç ve Yener, 2020). Bu noktada liderlere çok fazla görev 

düşmektedir.  

Dönüştürücü liderlik kavramı ilk olarak Burns tarafından 1978 yılında liderlik 

kavramını davranışsal ve dönüştürücü olarak boyutlandırdığı eserinde ele alınmıştır. 

Dönüştürücü liderlik örgütte var olan bütün üyelerin ortak bir amaç ve hedef için bir 

değer algısı oluşturmasını ve bir araya getirmesine dayanmakla birlikte lider ile ekip 

üyeleri arasında bir etkileşim gerektirmektedir (Wang ve ark., 2017). Dönüştürücü 

liderlik idealleştirilmiş etki, ilham verici motivasyon kişisel ilgi ve entelektüel uyarım 

olarak dört alt boyuttan oluşmaktadır (Bass, 1999). Bu boyutlar ile birlikte 

değerlendirildiğinde dönüştürücü tarzda davranışlar sergileyen liderler ekibinde 

bulunan üyelere, kişisel farklılıklarını dikkate alarak desteklemekte ve en iyisini 

yapmaları için teşvik etmektedir (Arnold vd., 2007:193). Bu yaklaşım ile çalışanların 

işe olan bakış açılarını olumlu olarak etkilenebileceği düşünülmektedir. Liderlerin 

sergilediği bu olumlu yaklaşımlar, çalışanların motivasyonunu etkileyerek yüksek 

performans göstermelerine teşvik ederek işe adanmışlık düzeylerini de etkilediği 

düşünülmektedir. 

İşe adanmışlık kavramı literatüre girdiği dönemlerde tükenmişlik kavramının 

tersi olarak adlandırılmıştır. Daha sonra Schaufeli ve arkadaşları (2002: 464-481) 

tarafından yapılan çalışmalar sonrası kavram çalışanın işe karşı olumlu bir zihinsel 

süreç yaşaması, odaklanması, kendini işe vermesi şeklinde tanımlanmıştır. Bununla 

birlikte işe adanmışlığı yüksek olan kişilerin performanslarının, adanmışlığı düşük 

olanlara göre daha yüksek olduğu düşünülmektedir. Bununla birlikte işe adanmışlık, 
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liderlik tarzlarının yanı sıra bireysel özellikler, iş ortamı, çalışma koşulları ve örgütsel 

uygulamalar gibi pek çok faktörden etkilenebilen çok boyutlu bir kavram olduğu da 

görülmektedir. Bu sebeple yukarıda belirtilen tüm faktörler ile örgütlerin ayakta 

kalması için çalışanların işe adanmışlık göstermelerini önemsedikleri ve liderlerin 

bunun için oldukça önem taşıdığı söylenebilmektedir. Lider ile üyenin arasındaki 

iletişimin önemli olduğu düşünüldüğünden bu doğrultuda literatürde lider-üye 

etkileşimi kavramının kritik olduğu görülmektedir.   

Lider-üye etkileşimi (LMX) teorisine göre liderler astlarını kurdukları 

iletişimin kalitesine göre etkileyebilmektedir (Wright, 2015: 641). Bu teoriye göre 

lider ile astlar arasında çift yönlü bir etkileşim bulunmaktadır. Yine bu teoriye göre 

liderler tüm ekip üyelerine eşit mesafede duramamaktadır. Buna göre ekip üyelerinin 

bir kısmı ile yüksek kaliteli ilişki geliştirirken bir kısmı ile de düşük kaliteye sahip bir 

etkileşim ve ilişki kurmaktadırlar (Matta ve ark., 2015: 1686). Literatür incelendiğinde 

bu çalışamanın kuramsal çerçevesinde de belirtildiği üzere lider-üye etkileşimin 

kavramı birçok kavram ile birlikte incelenmiş fakat işe adanmışlığa bu kadar ihtiyaç 

duyulduğu bir dönemde sınırlı sayıda çalışma yapıldığı (Baş, 2023; Çiftçi, 2019; 

Gutermann vd., 2017; Günaydın ve Otluoğlu, 2023; Haskebapçı ve Aykan, 2024; Li 

vd., 2012) görülmektedir. Bu sebeple ne tür davranışların, etkileşimlerin ve tutumların, 

ne tarzda liderliklerin yaklaşımlarının işe adanmışlığı arttırdığının tespit edilmesi 

oldukça kritiktir (Çoşkuner ve Şentürk, 2017: 186). Bu çalışma ile literatüre hem bir 

liderlik tarzı olan dönüştürücü liderliğin hem de liderin ekip üyeleri ile etkileşiminin, 

adanmışlık kavramını nasıl etkilediği incelendiğinden önem taşıdığı düşünülmektedir. 

Literatürde yapılan araştırmalarda çoğunlukla dönüştürücü liderlik ile örgütsel 

bağlılığın (Altıntaş, 2020; Avolio vd., 2004; Bozkurt, 2020; Canbaz, 2019; Cici,2021; 

Özen, 2019; Uzun, 2016; Walumbwa vd., 2005), örgütsel adanmanın (Şahin, 2020), iş 

tatmininin (Ergün Doğanbaş, 2017; Ngadiman ve  Ratmawati, 2013) inceledindiği göz 

önüne alındığından bu araştırmada dönüştürücü liderliğin işe adanmışlık kavramı ile 

bir arada araştırılması yönüyle de önem taşıdığı düşünülmektedir. 

Bu çalışma, dönüştürücü liderlik, işe adanmışlık ve lider-üye etkileşimi 

arasındaki ilişkileri derinlemesine incelemeyi amaçlamaktadır. Araştırmanın temel 

odağı, dönüştürücü liderlik tarzının çalışanların işe adanmışlık düzeylerine etkisini 

anlamak ve bu etkide lider-üye etkileşiminin aracılık rolünü sorgulamaktır. Veriler, 
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Türkiye'deki farklı sektörlerden 304 katılımcıdan toplanmıştır. Katılımcıların 

demografik özellikleri incelendiğinde, çoğunluğun kadın (%62,5) ve üniversite 

mezunu (%68,1) olduğu, ayrıca iş deneyimi 10 yıldan fazla olan bireylerin çoğunluğu 

oluşturduğu görülmektedir (%65,1). 

Korelasyon analizleri, dönüştürücü liderlik ile hem lider-üye etkileşimi hem de 

işe adanmışlık arasında pozitif ve anlamlı ilişkiler olduğunu ortaya koymuştur. Bu 

çalışmada, dönüştürücü liderlik ile işe adanmışlık arasında orta düzeyde, dönüştürücü 

liderlik ile lider-üye etkileşimi arasında ise güçlü bir ilişki tespit edilmiştir. Bunun yanı 

sıra, işe adanmışlık ile lider-üye etkileşimi arasında pozitif ve orta düzeyde bir ilişki 

gözlemlenmiştir. Bu bulgular, Sosyal Mübadele Kuramı çerçevesinde 

değerlendirildiğinde, liderden algılanan destek ile çalışanların işe daha fazla bağlılık 

gösterdiği ve örgüt içerisindeki rollerinin ötesinde aktif bir katılım sergileyebildikleri 

anlaşılmaktadır (DeConinck ve Johnson, 2009). Diğer bir ifadeyle, liderin sunduğu 

destek ve rehberlik çalışanların işe adanmışlık düzeylerini artırarak, sadece belirli 

görevlerle sınırlı kalmayan daha geniş bir bağlılık geliştirmelerini sağlamaktadır. Aynı 

zamanda Schmitt ve ark. (2016) ve Güven (2020) tarafından yapılan çalışmalarda da 

dönüştürücü liderliğin işe adanmışlık üzerinde pozitif etkisi olduğu bulgusu elde 

edilmiştir. Schmitt ve ark. (2016)'nın çalışması, liderlerin çalışanlarına gösterdiği 

bireysel ilginin çalışanların işlerine olan bağlılıklarını artırdığını ortaya koyarken, 

Güven (2020) ise dönüştürücü liderliğin çalışanların performansını ve işe adanmışlık 

düzeylerini olumlu yönde etkilediğini belirtmektedir. 

Ercan (2019) tarafından yapılan araştırma, lider-üye etkileşiminin kalitesinin 

işe adanmışlık ile pozitif bir ilişki gösterdiğini desteklemektedir. Bu bulgu, mevcut 

çalışmada elde edilen sonuçlarla da örtüşmekte olup, Tablo 16, Tablo 17 ve Tablo 

18'de sunulan korelasyon analiz sonuçları ile de uyumludur. Bu sonuçlar, lider-üye 

etkileşiminin işe adanmışlık üzerindeki olumlu etkisini daha güçlü bir şekilde 

desteklemektedir. Ayrıca, Agarwal ve ark. (2012) lider-üye etkileşiminin sadece iş 

performansını değil, aynı zamanda yenilikçi iş davranışı ve işten ayrılma niyeti gibi 

kritik örgütsel değişkenleri de etkilediğini göstermektedir. Lin-Qui (2017) ise Çin'de 

yaptığı araştırmada lider-üye etkileşiminin işe adanmışlık ile pozitif bir ilişkisi 

olduğunu vurgulamaktadır. 
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Regresyon analizleri de dönüştürücü liderliğin, işe adanmışlık üzerinde anlamlı 

bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymaktadır. Çoşkuner ve Şentürk (2017) tarafından 

yapılan çalışmada, AVM çalışanları üzerinde dönüştürücü liderliğin işe adanmışlık 

algısını pozitif yönde etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Bu bulgu, çalışmamızdaki 

sonuçlarla örtüşmekte olup, dönüştürücü liderliğin çalışanların işlerine olan 

bağlılıklarını artırdığını bir kez daha doğrulamaktadır. Ayrıca, lider-üye etkileşiminin 

işe adanmışlık üzerindeki etkisi, Günaydın (2021)'in çalışmasındaki bulgularla 

paralellik göstermektedir. Bu bulgular, lider-üye etkileşimi ile işe adanmışlık arasında 

pozitif bir ilişki olduğunu ve liderlerin çalışanların işe bağlılıklarını artırmada önemli 

bir role sahip olduğunu desteklemektedir. Son olarak, dönüştürücü liderliğin lider-üye 

etkileşimi üzerindeki etkisi de istatistiksel olarak anlamlı bulunmuş olup, bu bulgular 

Tablo 18'de sunulan sonuçlarla da desteklenmektedir. 

 Aracılık etkisi analizi sonucunda, lider-üye etkileşiminin dönüştürücü liderlik 

ile işe adanmışlık arasındaki ilişkide aracılık rolü oynamadığı görülmüştür. 

Dolayısıyla, dönüştürücü liderliğin işe adanmışlık üzerindeki doğrudan etkisi anlamlı 

bulunurken, lider-üye etkileşiminin bu ilişkiye aracılık etmediği anlaşılmaktadır. 

Bootstrap testi ile %95 güven aralığı içerisinde yapılan analizlerde, dolaylı etkinin 

anlamlı olmadığı tespit edilmiştir. Bununla birlikte, doğrudan etkinin anlamlı olduğu 

ve dönüştürücü liderliğin doğrudan işe adanmışlık üzerinde pozitif etkisinin olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Bu sonuçlar, dönüştürücü liderliğin çalışanların işe olan adanma 

davranışlarını artırmada önemli bir rol oynayabileceğini düşündürmekte, ancak lider-

üye etkileşiminin bu süreçte aracılık etkisi göstermediğini ortaya koymaktadır. Benzer 

şekilde, Uçar (2023) tarafından havacılık sektöründe yapılan çalışmada da lider-üye 

etkileşiminin dönüştürücü liderlik ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkide sadece kısmi 

bir aracılık rolü oynadığı tespit edilmiştir. Bu bulgu, lider-üye etkileşiminin, 

dönüştürücü liderlik ile işe adanmışlık arasındaki ilişkide aracılık yapma 

potansiyelinin her zaman tam anlamıyla etkili olmayabileceğini göstermektedir. 

Aracılık etkisinin anlamlı çıkmamasının sebepleri arasında, dönüştürücü liderliğin işe 

adanmışlık üzerindeki doğrudan etkisinin kültürel ve liderlik dinamiklerine bağlı 

olarak değişebileceği düşüncesi bulunabilmektedir. Bu gibi çalışmalar, lider-üye 

etkileşiminin bu ilişkinin tek açıklayıcı faktörü olamayabileceğini ve örgütsel kültür, 

liderlik dinamikleri gibi başka değişkenlerin de bu süreçte rol oynayabileceğini öne 

sürmektedir.  
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Ayrıca, Prochazka ve ark. (2017) tarafından yapılan çalışmada da liderliğin işe 

adanmışlık üzerindeki doğrudan etkisinin güçlü olduğu, ancak öz yeterliliğin bu 

ilişkiyi sadece kısmen aracıladığı belirtilmiştir. Bu bulgu, aracılık mekanizmalarının 

her zaman tam etkili olmayabileceğini ve liderlik tarzlarının işe adanmışlık üzerindeki 

etkisinin daha karmaşık bir yapıya sahip olabileceğini düşündürmektedir. Dolayısıyla, 

lider-üye etkileşiminin dönüştürücü liderlik ile işe adanmışlık arasındaki ilişkide 

aracılık yapmamasının sebeplerinden biri de, liderliğin doğrudan etkisinin öz yeterlilik 

gibi bireysel kavramlardan daha güçlü olmasından kaynaklanıyor olabilir. 

Hackett ve arkadaşları (2018), dönüştürücü liderliğin örgütsel vatandaşlık 

davranışını lider-üye etkileşimi aracılığıyla nasıl artırdığını incelemiştir. Çalışmada, 

bu etkileşimlerin gücünün cinsiyete göre değiştiği ve kadın çalışanlarda etkilerin 

erkeklere kıyasla daha zayıf olduğu bulunmuştur. Ayrıca, lider-üye etkileşiminin 

aracılık etkisinin kadın çalışanlar arasında görülmediği belirtilmiştir. Araştırma, Asya 

kültürel bağlamında cinsiyetin liderlik süreçlerinde önemli bir moderatör olduğunu 

vurgulamaktadır. Buna göre bu araştırma modelinde de farklı bağlamlarda (cinsiyet, 

ülke sektör, yaş vb.) inceleme yapılması gerektiği görülmektedir.  

Sonuç olarak, dönüştürücü liderlik tarzı çalışanların işe adanmışlıklarını 

anlamlı ve pozitif yönde etkileyen önemli bir liderlik yaklaşımıdır. Bu bulgular 

ışığında, örgütlerin çalışanlarını motive etme ve onların işe bağlılıklarını artırma 

sürecinde dönüştürücü liderlik tarzının benimsenmesinin faydalı olacağı 

düşünülmektedir. Bunun yanı sıra, lider-üye etkileşiminin dönüştürücü liderlik ile işe 

adanmışlık arasındaki ilişkide anlamlı bir aracı rol oynamadığı görülmektedir. Bu 

bulgu, lider-üye etkileşiminin işe bağlılık üzerindeki etkilerinin daha ayrıntılı 

incelenmesi gerektiğini göstermektedir. Bu araştırmanın en çok dikkat çekici 

yanlarından biri lider-üye etkileşiminin bu modelde aracılık etkisinin olmadığı 

düşülmektedir. Bakıldığında birçok araştırmada dönüştürücü liderlik ve işe adanmışlık 

ile ilişkisi yüksek olan kavramın aracılık rolünün çıkmaması beklenen teorik çerçeve 

ile örtüşmediği görülmektedir. Lider-üye etkileşimi lider ile takipçi arasındaki ilişkinin 

kalitesi ve derinliğini ifade eden oldukça ayrıntıya sahip bir kavramdır. Genellikle 

liderin bireysel üyelerle kurduğu özel ilişkiler ve bu ilişkilerin iş sonuçları üzerinde 

durulduğu bağlamında değerlendirecek olursak lider-üye etkileşiminin daha geniş 

kapsamlı ve vizyoner bir liderlik tarzının etkilerini tam olarak yansıtamayacağı 
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düşünülebilir. Buradan hereketle dönüştürücü liderlik çalışanların ise adanmışlığını 

doğrudan ve güçlü bir şekilde etkileyebilir ve lider-üye etkileşimi gibi ara 

değişkenlerin etkisi istatistiksel olarak anlamlı olmayabilir çünkü dönüştürücü liderlik 

etkisi baskın hale gelebileceği düşülmektedir. Yine bu sonuç üstünden lider-üye 

etkileşimi, daha bireysel ilişkileri ön plana alırken liderlik daha kolektif ve vizyoner 

bir etki yarattığından lider-üye etkileşimi’nin aracılık rolünü sınırlayabileceği 

olasılıklar arasında değerlendirilmiştir. Yine bu çalışma sonucunda dikkat çeken bir 

diğer konu dönüştürücü liderliğin lider-üye etkileşimi üstündeki etkisi oldukça yüksek 

görülürken, dönüştürücü liderliğin işe adanmışlık üzerinde ve lider-üye etkileşiminin 

işe adanmışlık üzerindeki etkisi benzer şekilde düşük bulunmuştur. Bunun sebepleri 

üstüne değerlendirme yapıldığında, olası nedenler arasında kavramlar arası tanımsal 

yakınlık olabileceği düşünülmektedir. Yani dönüştürücü liderlik ve lider-üye 

etkileşimi kavramsal olarak birbirine yakın ve örtüşen kavramlardır. Dönüştürücü 

liderler, bireyselleştirilmiş ilgi gösterir, çalışanlarla güçlü ve güvene dayalı ilişkiler 

kurar. Bu da doğal olarak lider-üye etkileşimini yüksek düzeyde etkilediği 

düşünülmektedir. Bir diğer olasılık olarak lider-üye etkileşimi, liderin üyelerle 

kurduğu ilişkinin kalitesini ifade eder. Dönüştürücü liderlik, bu ilişkinin 

derinleşmesini ve güçlenmesini sağlayan liderlik davranışlarını içerdiği için sonuçların 

etkilenebileceği düşünülmektedir.  Bir diğer olasılık olarak işe adanmışlık gibi sonuç 

değişkenlerde, etkiler daha dolaylıdır ve araya giren başka faktörler (örneğin, kişisel 

motivasyon, iş koşulları) bu etkiyi azaltabilir şeklinde düşünülmektedir. Bu sonuçlar 

araştırma alanında yeni soruların ve araştırma fırsatlarının ortaya çıkmasına olanak 

tanımaktadır.	Bu bulgular doğrultusunda dönüştürücü liderlerin örgüt içinde güçlü 

lider-üye ilişkileri kurmada etkili olduğunu, ancak kurumların çalışanların işe 

adanmışlığını artırmak için ek stratejilere ve faktörlere ihtiyaç duyulabileceğini 

göstermektedir.	Kurumlar, liderlik gelişimine yatırım yapmanın yanı sıra, çalışanların 

motivasyonunu ve bağlılığını artıracak kapsamlı insan kaynakları stratejileri 

geliştirmelidir. Bu yaklaşım hem çalışan memnuniyetini hem de örgütsel performansı 

olumlu yönde etkileyecektir. Gelecekte yapılacak araştırmaların, sektörel farklılıklar 

ve iş pozisyonlarına göre bu ilişkileri daha ayrıntılı inceleyerek sonuçları 

çeşitlendirmesi önerilmektedir.  
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