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LIDER-UYE ETKILESIMI iLE iSE ADANMISLIK ILiSKiSi VE
BIiR ARASTIRMA
CANER GUNAYDIN

Glinlimiiziin dinamik, belirsizlige a¢ik ve degisken kosullarinda ¢alisanlarin
ortalama bir ¢aba gostermesi yetersiz kalabilmektedir. Bu baglamda o6rgiitlerin, enerjik
ve kendini isine adamis c¢alisanlara ihtiyag duyduklar1 gozlemlenmektedir. S6z konusu
durum, ise adanmislik kavramimin énem kazanmasma yol agmistir. Ise adanmigslikta
liderin 6nemli bir rol oynadig: belirtilmektedir. Bu dogrultuda tez ¢aligmasinda, lider
ve liye arasindaki karsilikli iligkileri vurgulayan lider-iiye etkilesimine odaklanilmistir.
Aragtirmanin amaci, lider-iiye etkilesiminin ise adanmishk {tizerindeki etkisinin
incelenmesidir. Tez calismasinda, ayrica lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarinin ise
adanmiglik iizerindeki etkisi de irdelenmistir. Tez kapsaminda gergeklestirilen
arasgtirma kapsaminda 242 kisiye ulasilmistir. Yapilan tekli regresyon analizleri
sonucunda, lider-iiye etkilesiminin ise adanmisligi pozitif yonde etkiledigi
saptanmistir. Ayrica, lider-liye etkilesiminin alt boyutlar1 olan duygusal etkilesim,
katki, sadakat ve profesyonel saygmin ise adanmishigr pozitif yonde etkiledigi

bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Lider-Uye Etkilesimi, Ise Adanmislik, Giincel Liderlik
Yaklagimlari
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ABSTRACT
THE RELATiONSHiP BETWEEN LEADER-MEMBER
EXCHANGE AND WORK ENGAGEMENT AND A RESEARCH
CANER GUNAYDIN

In today’s dynamic, uncertain and unstable conditions, an average effort of
employees may be insufficient. In this context, it can be stated that organizations need
energetic and dedicated employees. Thus, work engagement have received increased
attention. It is argued that the leader plays a crucial role on employees’ work
engagement. This thesis study therefore focuses on the leader-member exchange,
which emphasizes the mutual relationships between the leader and the members. The
aim of the research was to examine the effect of the leader-member exchange on work
engagement. The effect of dimensions of the leader-member exchange on work
engagement was also examined. The data was collected from 242 participants via
online surveys. Hypotheses were tested using simple regression analyses. As a result
of the simple regression analysis, it was determined that the leader-member exchange
had a positive effect on work engagement. In addition, it was found that the dimensions
of leader-member exchange such as contribution, loyalty, affect, and professional

respect had a positive effect on work engagement.

Keywords: Leadership, Leader-Member Exchange, Work Engagement,
Contemporary Leadership Approaches
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ONSOZ

Glinlimiizde Orgiitlerin, calisanlarindan proaktif davraniglar sergilemelerini,
inisiyatif almalarimi, yiiksek is performansi gostermelerini ve kendilerini islerine
adamalarin1 bekledikleri goriilmektedir. S6z konusu beklenti dogrultusunda ise
adanmislik nem kazanan bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir. ise adanmislik kavrama,
en genel anlamiyla dinglik, adanma ve yogunlagma ile karakterize edilen, isle ilgili
olumlu, tatmin edici zihinsel bir durum olarak ac¢iklanmaktadir. Calisanlarin ise
adanmighk diizeyleri etkilemesi muhtemel faktorlerden birisinin de lider ile ¢alisan
arasindaki etkilesim oldugu diisliniilmektedir. Bu dogrultuda, tez ¢alismasinda lider-
tiye etkilesiminin ise adanmislik lizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir.

Veri toplama araci olarak anketten yararlanilmis ve arastirma kapsaminda 242
katilimciya ulagilmistir. Elde edilen veriler, arastirmanin amacina uygun olarak
gelistirilen hipotezlerin test edilmesi i¢in tekli regresyon analizlerine tabi tutulmustur.

Higbir zaman destegini, giivenini ve ilgisini benden esirgemeyen, {imidimin
kirilmasina izin vermeden beni yeniden motive eden tez danismanim Dog. Dr. K. Ovgii
Cakmak Otluoglu’na tez calismam boyunca goriis ve Onerileriyle bana yol gosterdigi
icin ¢ok tesekkiir ederim.
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lisans egitimim boyunca desteklerini esirgemeyen degerli hocam Prof. Dr. Ayse Oya
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GIRIS

Liderlik konusundaki ¢alismalarin ilk donemlerinde, liderin dogustan
kazandig1 Ozellikler sayesinde digerlerinden ayrilarak liderlik vasfi kazandigi
savunulmaktaydi. Ilerleyen dénemlerde ise dogustan gelen 6zellikleri bakimindan
digerlerinden {istiin oldugu halde bazi kisilerin liderlik konumuna gelemedikleri,
gelseler dahi basarisiz olabildikleri goriilmistiir. Bu durum, liderligin yalnizca
dogustan kazanilan birtakim Ozellikler ile elde edilemeyecegi diisiincesini
dogurmustur. Liderlik konusundaki bir diger yaklasim olan davranigsal yaklasim,
liderligin  kisisel Ozellikler ile degil davramiglar ile kazamildigr goriistini
savunmaktadir. Bir baska ifadeyle, liderlik dogustan kazanilan bir vasif olmayip
zaman i¢inde diger calisanlara karsi tutum ve davranis bi¢cimleriyle kazanilmaktadir.
Liderlikte durumsallik yaklasimi ise genel gecer bir liderlik davraniginin tim
isletmelerde ve her durumda etkin sonuclar veremeyecegi diisiincesinden hareketle
liderlerin gelisen durumlara gore hareket etmesi gerektigini savunmaktadir.

Glincel liderlik kuramlar ise baslica liderlik yaklasimlarini karizmatik liderlik,
donistiiriicii liderlik, etkilesimci liderlik, hizmetkar liderlik ve lider-liye etkilesimi
kurami ¢er¢evesinde incelemektedir. Literatiirdeki liderlik kuramlar1 liderin tiim
calisanlarla aym diizeyde iliski gelistirdigini savunmaktayken, Lider-Uye Etkilesimi
kuramlarindan ayrilmaktadir (Sepdiningtyas ve Santoso, 2017:285).

Lider-Uye Etkilesimi Kuramia gore liderler takipgileriyle benzersiz ve 6znel
iliskiler gelistirmektedir. Bu iligkinin kalitesinin takipgilerin is tutum ve davraniglarin
etkiledigi ifade edilmektedir. Lider-iiye etkilesimi kalitesinin is tatmini, Orgiitsel
vatandaslik davranigi, orgiite baglilik gibi olumlu sonuglar ile iligkili oldugu tespit
edilmistir (Breevart v.d., 2015:755).

Tiikenmislik konusunda yapilan ¢alismalarin neticesinde tlikenmislik
kavraminin zitt1 olarak ise adanmislik kavramina ulasilmistir. Schaufeli ve arkadaslari
(2002), ise adanmislik kavramini; canlilik, 6zveri, kendini verme ile karakterize
edilen, olumlu, tatmin edici isle ilgili zihinsel bir durum olarak tanimlamislardir.
Bununla birlikte ise adanmisligin kisa siireli bir durum olmaktan ziyade, uzun vadeli

bir siire¢ oldugunu belirtmislerdir (Schaufeli v.d., 2002:74). Giiniimiizde orgiitler,

1



daha proaktif olmalari, daha fazla inisiyatif almalar1 ve igletmeye karsi kendini daha
fazla sorumlu hissettikleri i¢in ise adanmis calisanlara ihtiyag duymaktadir (Li,
Sanders ve Frenkel, 2012:1059). Bu durum ise adanmis ¢alisanlara orgiitler tarafindan
duyulan ihtiyaca isaret etmektedir. (Gutermann v.d., 2017:299).

Glinlimiizde orgiitler, calisanlardan daha fazla sorumluluk almalarin1 ve daha
fazla c¢aba gostermelerini beklemektedir. Calisanlarin ise adanmighk davranist
gostermesi ise isletmelerin ve liderlerin birtakim tutum ve davramislarma gore
degisebilmektedir. Calisanlarin ise adanmislik diizeylerini artirabilecek faktorlerden
birisinin de lider-liye etkilesimi oldugu diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda tez
calismasinin amaci lider-iiye etkilesiminin ise adanmislik iizerindeki etkisinin
incelenmesidir.

S6z konusu bilgiler 1s1ginda, tez calismasi ii¢ boliimden olusacak sekilde
tasarlanmistir. Buna gore tez caligmasinin birinci boliimii, liderlik konusuna
ayrilmistir. Birinci boliimde ilk olarak liderlik konusu agiklanmis, lider ile yonetici
arasindaki farkliliklar iizerinde durulmus, geleneksel liderlik kuramlar ile giincel
liderlik kuramlar1 ele alinmistir. Tez ¢alismasinda esas olarak lider-iiye etkilesimine
odaklanildigindan Lider-Uye Etkilesimi Kuram {izerinde daha ayrintili durulmustur.

Tez calismasinin ikinci boliimde ise adanmislik kavrami ele alinmis ve
kavramin diger kavramlarla benzerlik ve farkliliklar irdelenmistir.

Son olarak tez calismasinin iiglincii boliimiinde, lider-iiye etkilesiminin ise
adanmislik {izerindeki etkisinin incelenmesine yonelik gergeklestirilen arastirmanin

bulgularina yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM
LIDER-UYE ETKILESIiMIi

Insanlarin toplu halde yasamaya baslamalarindan itibaren her toplumda
birtakim 6zellikleri ile 6n plana ¢ikarak lider rolii iistlenen kisiler olmustur. Buna gore
insanlik tarihi kadar kokli bir gecmisi olan liderlik ile ilgili literatiir incelendiginde,
lider kavramina iliskin li¢ yiiz elliden fazla tanim yapildigi dikkat ¢ekmektedir
(Ergetin, 2000). Tez ¢alismasinin birinci boliimiinde, lider kavramina odaklanilmistir.
Oncelikle lider kavram agiklanmis, daha sonra geleneksel ve giincel liderlik kuramlari
ele aliarak lider-iiye etkilesimi konusu irdelenmistir.

1.1. Liderlik Kavrami ve Liderlik Kuramlari

Sozlik anlami incelendiginde, liderin ‘Onder ve sef’ olarak aciklandigi,
liderligin ise ‘liderin yaptig1 gérev’ seklinde tanimlandigi goriilmektedir (Tiirk Dil
Kurumu Sézliigii). Insanlik tarihi kadar koklii bir gegmisi olan liderlik, tarihten, siyaset
bilimine, sosyolojiden psikolojiye kadar pek ¢ok disiplince incelenen bir konu olma
niteligi tasimaktadir (Wren, 1994). Liderligin orgiitsel yazinda ele alinmasi ise
Ozellikle Sanayi Devriminden sonra ¢alisanlart motive etme ve orgiitii basariya
ulagtirma konularinda liderlere daha fazla ihtiya¢ duyulmasiyla ortaya cikmistir
(Yilmaz ve Ceylan, 2011).

Kiiresellesme ile birlikte ortaya ¢ikan bilgi toplumu ve bilgiye erisimin hig
olmadig1 kadar hizli ve kolay saglanabilmesi, de§isimlerin ge¢cmise kiyasla ¢ok daha
ani, ¢ok daha hizli ve ¢ok daha carpici olmasina neden olmaktadir. Bu degisimi
yonetmenin yani sira degisim sonrasindaki faaliyetleri etkin ve verimli kilmak da
orgiitlerde lidere duyulan ihtiyaci arttirmaktadir (Yal¢in ve Ay, 2011). S6z konusu
baglamda, Orgiitsel yazinda liderlik arastirmalarina duyulan ilginin azalmadigi aksine
artarak devam ettigi gézlemlenmektedir.

Literatiir incelendiginde, cesitli arastirmacilar tarafindan liderlige iliskin pek
¢ok tanim ortaya konuldugu goriilmektedir. S6z konusu tanimlar, Ergetin (2000)
tarafindan kronolojik olarak siralanmistir. Bu liderlik tanimlari, Tablo 1.1°de

sunulmustur:



Tablo 1.1: Ge¢cmisten Giiniimiize Literatiirde Yer Alan Liderlik Tanimlar:

Yil Tanim Yazar(lar)

1902 Liderlik, sosyal hareketlerin merkezinde olabilmektir. Cooley

1906 Liderlik, sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta  E. F. Mumford
bir kiginin 6ne ¢ikmasidir.

1911 Liderlik, tiim grubun giiciinii kendi ¢abalarinda ortaya F. W. Blackmar
koyabilmektir.

1921 Liderlik, en az ¢atigma, en gii¢lii isbirligi ile insanlar1 basariya E. L. Munson
ulastirma yetenegidir.

1924 Liderlik, grubun isbirligine dzel bir anlam verebilmektir. F.S. Chapin

1927 Liderlik, grup tiyelerinin gereksinimlerini ve isteklerini L. L. Bernard
farkederek; enerjilerini bu gereksinimleri ve istekleri
karsilamaya yoneltmektir.

1930 Liderlik, insanlar1, ikna ederek; onlara istediklerini C. M. Bundel
yaptirabilme sanatidir.

1935 Liderlik, hayranlik duyulan kisilik 6zelliklerinin pek ¢oguna C. E. Kilbourne
sahip oldugunu ortaya koyabilmektir.

1939 Liderlik, amaglarin gergeklestirilmesi icin moral birligini T. R. Philips
saglamak ve siirdiirmektir.

1942 Liderlik, insanlar1 zihinsel, fiziksel, duygusal olarak N. Copeland
etkileyebilme sanatidir.

1948 Liderlik, grup tiyeleri ile onlarin gereksinimlerini karsilayacak I. Knickerbocker
tiim araglari kontrol altinda tutan kisi arasindaki islevsel bir
iligkidir.

1950 Liderlik, amaglarin olusturulmasi ve gergeklestirilmesi i¢in R. M. Stogdill
grubu etkileme siirecidir.

1955 Liderlik, ortak bir amac1 bagarmak i¢in insanlari etkilemektir. H. Koontz & C.

O’Donnell

1960 Liderlik, grup amaglarmi goniillii olarak gergeklestirmek igin G. Terry
insanlari etkileme eylemidir.

1964 Liderlik, orgiitsel amaglara ve hedeflere ulagsmak i¢in yeni bir J. Lipham
yapi ve siire¢ baglatmaktir.

1968 Liderlik, yetki kullanarak, kararlar alabilmektir. R. Dubin

1978 Liderlik, orgiit tiyelerini drgiitlin rutin yonelimlerine mekanik D. Katz & R. L. Kahn
bir uyum saglamanin 6tesinde, performans gostermeye
giidiileyecek etki fazlaligi yaratmaktir.

1986 Liderlik, digerlerinin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gii¢ R. R. Krausz
seklidir.

1990 Liderlik, sezgisel ve analitik diisiinceyi tiimiiyle kullanarak C. Norris
yaratic olmaktir.

1991 Liderlik, birden ¢ok sayida kisiyi tiim baglilik ve E. Jaques & S. D.
yeterlilikleriyle, ortak amaglar dogrultusunda harekete Clement
gecirebilme ve basariya ulagtirabilme siirecidir.

1992 Liderlik, insanlar belli bir amaci gerceklestirmek i¢in W. Pagonis
uzmanlik, empati gibi aktif, nemli ve birbirleriyle biitiinlesen
davranislar sergileyerek etkileyebilmektir.

1993 Liderlik, karmagik ve sorunlu bir ige girisebilmektir. T. J. Kowalski & U.

C. Reitzig

1994 Liderlik, farkli durumlarda davraniglara, farkli anlamlar R. Heifetz
yiikleyebilmektir.

1995 Liderlik, orgiit tiyelerinin etkilesim oriintiilerini olaylara bagl R. T.Ogawa & S. T.
olarak anlamli kilip; sekillendirmektir. Bossert

1996 Liderlik, amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler ve kritik G. R. Sullivan & M.
stiregler gibi Orgiitii var eden ussal ve iyi diisiiniilmiis eylemleri V. Harper
yonetmek, gelecegi yaratmak ve ekip kurmaktir.

1997 Liderlik, tiim potansiyelleri ve isteklilikleriyle amaca ulasma Gallagher vd.

¢abasi sarfetmek i¢in insanlar etkileme siirecidir.




Tablo 1.1 incelendiginde, c¢esitli liderlik kavramlarinin ortak o6zelliklerinin
orgiitsel hedefler, motivasyon, liderin digerleri {izerinde biraktig1 etki olarak
siralandig1 ifade edilebilir. Grubun amaciin belirlenmesinde, bu amag etrafinda
birlesen insanlarin iletisim ve koordinasyonunda orgiitleyici ve diizenleyici rol
oynayan kisilere lider denirken; insanlar1 bu amaglar dogrultusunda harekete

gecirebilme yetenegi ise liderlik olarak tanimlanmaktadir (Giiney, 2016:18).

1.1.1. Lider ve Yonetici Kavramlar1 Arasindaki Benzerlik ve

Farkhhklar

Lider ve yonetici kavramlari, giinliik hayatta zaman zaman es anlamli olarak
kullanilsa da farkli olgulara isaret etmektedirler. Ancak aralarinda birtakim
benzerlikler de bulunmaktadir (Barutgugil, 2014). Bu nedenle oncelikle yonetim ve
yonetici kavramlari tanimlanacak, devaminda yonetici ve lider arasindaki benzerlikler
ve farkliliklar irdelenecektir.

Yonetim, en basit tanimiyla insan ve diger kaynaklar araciligiyla orgiitsel
hedefleri basarma siireci seklinde aciklanabilir. Bagka bir deyisle, yonetimin daha ¢ok
standartlar, planlamalar, kontrol ve Olgiimler ile ilgili oldugu goriilmektedir. Bu
dogrultuda yonetici, bir baskasi tarafindan kendisine yiiklenen gorev ve sorumluluklari
yerine getiren, Onceden belirlenmis hedefler dogrultusunda planlama, uygulama ve
denetleme yapan kisi olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996). Y onetici, bir
baskasi tarafindan ise alinan, bir is tanimi olan {ist diizey bir ¢alisan seklinde de
aciklanmaktadir. Buna gore yoneticiye diisen gorev, insan kaynag ile orgiitiin diger
kaynaklarimi orgiit i¢in faydali olacak sekilde bir araya getirmektir (Boone ve Kurtz,
2013:218).

Liderlik ve yoneticilik arasindaki benzerlik ve farkliliklar Tablo 1.2°de
sunulmustur (Kogel, 2018:591-592):



Tablo 1.2: Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Benzerlikler ve Farkhiliklar

Benzerlikler

Farkliliklar

Hem yoneticilik hem liderlik, insanlarin belli
hedeflere yoneltilmesi ile ilgilidir.

Yoneticilik bir meslek iken liderlik insanlar1
etkileme ve harekete gecirme isidir.

Hem yonetici hem lider yonlendirme ve
etkileme igini yaparken bir gii¢ kullanmaktadir

Yoneticilik formal bir 6rgiit yapist i¢inde
gerceklesir. Liderlik icin formal yap1 sart degildir.

Hem yoneticilikte hem liderlikte, yonetici ve
lider ile birlikte ¢alistiklart insan grubu
arasinda yakin iliski vardir

Yoneticilik tanimlanmis hedeflere ulastiracak
islerin en etkin sekilde yaptirilmasi ile ilgilidir,
liderlik ise hedeflerin ve yapilacak islerin
belirlenmesi ile ilgilidir.

Bir igletmede hem lider hem de yonetici
gereklidir.

Yoneticinin insanlar1 etkileme araci bulundugu
pozisyona verilmis olan yetki ve yaptirim
uygulama hakkidir, liderin insanlari etkilemekte
kullandig: arag kisisel 6zellikleri, davranislari,
insanlara verdigi vizyon, giiven ve ilhamdir.

Y 6neticinin gorev tanimi vardir, liderin gorev
tanimi yoktur.

Yoneticilik egitim, hesap kitap, 6lgme, istatistik,
yonetmelik, prosediirlere dayanan bilimsel yani
agir basan bir is, liderlik ise insanlar1 kendi
istekleri ile davranisa sevk edebilme, insanlara
ileriye bakarak ulasmaya deger saydiklari
hedefler verebilme yani sanat yani agir basan bir
istir.

Yoneticilik tanimlanan hedeflere ulasma, liderlik
ise degisim ve doniisiim yapabilme isidir.

Yoneticilik isletmenin i¢ yap1 ve dinamiklerine,
liderlik ise isletmenin dig yap1 ve dinamiklerine
bakabilme isidir.

Yonetici igleri dogru yapan, lider ise dogru isleri
yapan kisidir.

Tablo 1.2 incelendiginde, lider ile yoOneticinin bir¢ok konuda farkl

degerlendirildigi goriilmektedir.  Yoneticilik, daha ¢ok sonuglara ve Onceden

belirlenmis ¢alisanlarin hedeflere ve sonuglara yonelik olarak gorevlendirme ve

organize edilmesi seklinde ifade edilirken; liderlik insan iliskilerine daha fazla

odaklanmaktadir. Liderlikte hangi islerin orgiit i¢inde daha dogru olacagina karar

vermek, verilen kararlara ¢alisanlar1 yalnizca etkilemekle kalmayip ayni zamanda

onlara vizyon, giiven ve ilham kazandirmasi seklinde aciklanabilir (Yielder ve

Codling, 2004:319).

1.1.2. Liderin Gii¢c Kaynaklari




Bir bagkasinin davraniglarini kendi istegi dogrultusuna ydnlendirebilme
yetenegi giic olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2018:568). Dolayisiyla giic
kavramindan  bahsedebilmek icin  Oncelikle, bir kisinin  davranislarini
yonlendirebilecegi bir baska insan veya insan grubuyla iletisimde olmasi
gerekmektedir. Orgiitlerde birbirinden tamamen ayrigmayan bes giic tipi
bulunmaktadir (Shetty, 1978). Bu gii¢ tipleri, zorlayic1 gii¢, yasal gii¢, ddiillendirme

giicti, karizmatik gii¢, uzmanlik giicii seklinde siralanmaktadir.

1.1.2.1. Zorlayic1 Gii¢

Liderin ¢alisan {izerinde cezalandirma giiciine sahip olmasi olarak da
degerlendirilebilen cezalandirma giicii anlamina da gelen zorlayici gii¢, ddiillendirme
giiclinilin zitt1 olarak ifade edilmektedir. Kurum kiiltiirii gelismis isletmelerde, liderler
cezalandirma gii¢lerini kullanmak yerine c¢alisani ikna etme yeteneklerini kullanarak
onlart motive ederler (Ataman, 2009). Zorlayict gii¢, lider tarafindan verilmis
direktiflere uymayan ¢alisanlarin cezalandirilmasi veya calisanlarin hoslanmayacagi
sekilde davranislar ile ¢alisanlar iizerinde giic ve korku hissi olusturarak otorite
kurulmasidir. Liderin ¢alisana 6nemsiz gorevler vermesi, liderin calisana verdigi
destegi geri ¢ekmesi ve kinama gibi uygulamalar liderin zorlayici giiciinii nasil
kullanabilecegine 6rnek olarak gosterilebilir (Mullins, 2005:306). Lider bu giiclinii
kullanirken igten ¢ikarma, riitbe diisiirme ve bagka pozisyona atama gibi uygulamalara
basvurabilmektedir. (Kogel, 2018:572). Bagka bir deyisle, zorlayict giic, liderin astlari

tizerinde korku hissi uyandirarak yaptirim giiciine sahip olmasidir.

1.1.2.2. Yasal Gii¢

Yasal gii¢, liderin bulundugu pozisyondan kaynaklanmaktadir. Astlarin
iistlerinden gelen talimatlar1 uygulamasi, istiiniin bu talimatlar1 verebilecegine olan
inanciyla iliskilidir (Kogel, 2018:572). Dolayisiyla astin, {istiiniin verdigi talimatlari
uygulamaya gecmesi, istiinlin pozisyonuna bagli olan giliciine inanmasina
baglanmaktadir. Yasal gii¢, orgiitiin hiyerarsik yapisinin bir geregi olarak, liderin
calisanlara niifuz etmesi seklinde de ifade edilebilir. Liderin konumundan kaynaklanan

yasal gii¢, liderin orgiitteki pozisyonu ile ilgilidir (Mullins, 2005:306).



Yasal gii¢, tamamen tek yonlii olarak kullanilmasi nedeniyle c¢alisanlarin
kendilerini gii¢siiz hissetmelerine ve memnuniyetsizliklerini artirmaya neden olmakla
birlikte hayal kiriklig1 yaratmaya miisait bir ortam da hazirlar. Ayrica, yasal giiclinii
uzmanlik giliciiyle harmanlayamayan bir lider insan kaynaklarindan etkin

yararlanamamaktadir (Shetty, 1978).

1.1.2.3. Odiillendirme Giicii

Isletmelerin, ¢alisanlarin ¢abalar1 karsilifinda onlara sundugu faydalara ddiil
denilmektedir (Acar, Once, ve Erdemir, 2012:109). Odiillendirme giicii, liderin
astlarin1 bir amaca dogru yonlendirirken kullanabilecegi kaynaklara sahip olmasidir
(Kogel, 2018:573). Lider, bu giiciinii kullanirken para, prim, tatil gibi somut ve ovgii,
terfi gibi soyut ¢ok cesitli kaynaklara bagvurarak astlarini etkilemektedir (Barutgugil,
2004). Baska bir deyisle odiillendirme giicii, ¢alisanlarin lider tarafindan verilen
talimatlara uymasi karsiliginda alacag: ddiillere ve kaynaklara liderin sahip olmasidir
(Mullins , 2005:306).

Liderler, ddiillendirme giiciinii kullanmak isteseler dahi bazi isletmelerin sahip
oldugu kaynaklar bunun i¢in yetersiz olabilmektedir. Ayrica, liderin sundugu 6diillerin
caliganlar tarafindan anlamli ve motive edici algilanmasi gerekmektedir (Shetty,
1978). Bu noktada, isletmenin kaynak cesitliligine sahip olmast gerektigi
diistiniilmektedir. Calisanlarin deger verdigi kaynaklarin birbirinden farkli olabilecegi
diisiincesiyle hareket edilmesi calisanlarin 6diilleri ugruna ¢aba gosterilecek bir faktor

olarak gérmesini saglayabilir.

1.1.2.4. Karizmatik Gii¢

Tiirk Dil Kurumu Sozliigi, karizmay1 “’etkileme’ olarak tanimlamistir. Diger
giic tiplerinde oldugu gibi bu gii¢ de kisiye bagli olarak bulunmaktadir. Liderin
karizmatik giicii, lidere atfedilen kutsallik, liderin ¢alisanlar tarafindan kahraman
olarak goriilmesi gibi iistiin nitelikleriyle gelismektedir. Karizmatik giicii agir basan
liderin kurdugu diizene uyulmasinin ve talimatlarinin yerine getirilmesinin sebebi, bu

durumun geleneklere ters diismemesi veya liderin emirlerine uyulmasmin bir



zorunluluk olmasi1 degil; calisanlarin lidere olan inancimin yiiksek olmasi ve inandig1
liderden gelen bir istegi yerine getirme diislincesidir. (Baransel, 1979:168).

Liderin goriiniisii, sesi, genel kiiltiirii gibi 6zellikleri onu diger c¢alisanlarin
goziinde etkileyici yapabilmektedir. Bu o6zellikleri sayesinde lider, astlarini
etkileyebilir ve oOrgiit hedeflerine ulagmak ic¢in onlar1 yonlendirebilir (Kogel,

2018:573).

1.1.2.5 Uzmanlik Giicii

Uzmanlik giliciinlin kaynagi, liderin geg¢misten getirdigi tecriibeleri ve
bilgisidir. Liderin bu giiciinii etkin bir sekilde kullanabilmesi i¢in astlar1 tarafindan
tecriibeli ve bilgili olarak algilanmasi gerekmektedir (Kogel, 2018:573). Uzmanlik
giicii, calisanlar tarafindan liderin yetkin, uzmanlik alaninda bilgili ve donaniml
olarak algilanmasi ile ilgilidir. Uzmanlik giicli, liderin bilgilerine glivenilmesi
sayesinde daha fazla goriilebilmektedir (Mullins , 2005:306).

Yukaridaki kisimda ayrintilariyla agiklanan giic kaynaklari, liderin astlarini
etkilerken hangi yoniinii 6n plana ¢ikardig: ile ilgilidir. Bir giiciin digerine {istiin
oldugunu sdylemek miimkiin olmadig1 gibi liderin hangi gii¢ kaynagindan faydalanirsa

daha basarili olacagi da isletmeden isletmeye degiskenlik gosterebilmektedir.

1.1.3. Geleneksel Liderlik Yaklasimlari

Literatiir incelendiginde, liderlikle ilgili ¢esitli yaklasimlarin gelistirildigi
goriilmektedir. S6z konusu yaklagimlar, temelde iki ana baslik altinda ele alinabilir.
Bunlar, geleneksel liderlik yaklagimlari ve gilincel liderlik yaklagimlari olarak
siralanmaktadir.

Bu kisimda ilk olarak geleneksel liderlik yaklasimlar lizerinde durulacaktir.
Geleneksel liderlik yaklagimlar1 kronolojik agidan 6zellikler yaklasimi, davranigsal
yaklagimlar ve liderlikte durumsallik yaklasimi olmak {izere lice ayrilmaktadir. Buna
gore liderlik konusunda yapilan ¢alismalar, ilk olarak liderin dogustan gelen 6zellikleri
ile takipgilerini etkileyerek onlar1 yonlendirmesine odaklanmaktadir. Daha sonra
yapilan ¢alismalarda liderin liderlik yaparken gosterdigi davraniglara/yonetim tarzina

odaklanan davranigsal yaklagimlar gelistirilmistir. Liderlik iizerine yapilan



caligmalarin ti¢lincii doneminde ise durumsal yaklasim olarak adlandirilan ve liderin
davraniglarinin  standartlastirllamayacagi, her duruma gore farkli davraniglar
sergilemesinin daha uygun olacagi diisiincesinin hakim oldugu goriilmiistiir.

Asagidaki kisimda s6z konusu geleneksel yaklagimlar agiklanmistir.

1.1.3.1 Ozellikler Yaklasim

Ozellikler yaklagimu, liderlik {izerine yapilan ¢alismalarla ilgili gelistirilen ilk
kuramdir. Bu yaklagim, liderlik siirecini etkileyen en onemli faktoriin liderin
ozellikleri oldugu varsayimma dayanmaktadir (Kogel, 2018:593). Ozellikler
yaklasimima gore bir kisinin lider olarak anilmasi, onun birtakim oOzellikleriyle
digerlerinden ayrilmasi ve bu oOzelliklerin diger insanlarin tiizerinde bir etki
birakmasina baghdir.

Lideri takipgilerinden ayiran 6zellikleri yas, boy, cinsiyet gibi fiziksel veya
zeka, olgunluk, diirtistliik, ileri goriisliiliik, acik sozliiliik, iletisim becerisi, kendine
giiven, hitabet gibi kisisel 6zellikler olabilir (Gliney, 2016:394). So6zii edilen bu
ozellikler yalnizca liderin kendisinde degil, liderin takipgilerinde de bulunabilir fakat
liderin sahip olduklar1 takipgilerinden daha fazladir (Kogel, 2018:594). Bu nedenle
lider, takipgileri tarafindan tiistiin goriilmektedir. Bir bagka deyisle, liderin sahip
oldugu bazi 6zelliklere diger calisanlar da sahip olabilir fakat bu 6zellikler liderde daha
fazla olmaktadir.

Liderlik literatiiriinde ortaya atilan ilk yaklasim olan &zellikler yaklasimi,
zaman icinde cesitli elestiriler almistir. Liderligi tek bir degisken olarak ele almasi,
baska bir deyisle, c¢alisanin degerlendirme disinda tutularak sadece lidere
odaklanilmasi nedeniyle elestirilmistir. Ayrica, yukarida 6rnekleri verilen 6zelliklere
sahip bazi kisilerin lider olarak ortaya ¢ikamamis olmasi da ozellikler yaklagiminin
lideri agiklamada yetersiz kaldigimi gostermektedir (Giiney, 2016:398). Bir baska
elestiri de liderin 6zelliklerinin 6l¢iilmesinin oldukca zor olmasidir (Kogel, 2018:595).
Olgunluk, ileri goriisliiliik, iletisim yetenegi, kendine giiven gibi soyut 6zelliklerin
objektif bir degerlendirme ile Sl¢iilmesinin miimkiin olmadig1 diisiiniildiigiinde, liderin

sahip oldugu 6zelliklerin dogru bir sekilde ortaya koyulmasi zorlagsmaktadir.

10



Ozellikler yaklasimina gore liderler dogustan kazandig: nitelikleri sayesinde
liderlik konumuna gelmektedir. Bu diisiinceden hareketle, lideri digerlerinden ayiran
niteliklerin neler oldugu tespit edilmeye calisilmis fakat tutarli bir sonug

bulunamamistir (Horner, 1997:270).

1.1.3.2. Davramssal Yaklasim

Ozellikler yaklagiminin istenen sonuclar1 vermemesiyle birlikte liderlik
arastirmalart yeniden baslamis ve bu arastirmalarla davranigssal bakis acisi
gelistirilmistir. Liderlige davranis acisindan yaklagan arastirmacilarin odak noktasi,
liderin dogustan gelen veya sonradan edindigi 6zellikleri degil, liderin izleyiciler
karsisindaki  davraniglart  olmustur. Kisisel oOzellikler yerine davraniglara
odaklanmanin nedeni, davranmislarin  kisisel Ozelliklere gore daha kolay
gozlemlenebilmesidir (Giiney, 2016:399).

Liderin izleyicileri ile olan iletisimi, yetki devri yapmasi, izleyicilerin kararlara
katilim hakki, planlama ve kontrol yetenegi gibi konular liderin etkinligini belirleyen
onemli faktorler arasinda sayilmistir (Kogel, 2018:595). Dolayisiyla davranigsal
yaklasimda, ozellikler yaklasiminda oldugu gibi yalmizca lidere odaklanilmamus,
izleyiciler tizerinde de durulmugtur.

Davranigsal yaklagima gore liderin etkinligi 6zellikleri ile degil davraniglari ile
Olclilmelidir. Baska bir deyisle, liderin neyi, nasil yaptig1 iizerinde durulmalidir.
Liderin davraniglan ise yonelik olma ve kisilere yonelik olma seklinde siniflanmistir
(Paksoy, 2002:171). Davranigsal yaklasim baslig1 altinda Ohio — State Universitesi
Liderlik Arastirmasi, Michigan Universitesi Arastirmasi, R. Blake ve Mouton
Yonetim Bigimi, Mc.Gregor X ve Y Kurami, Likert Sistem 4 Modeli sayilmaktadir.
Asagidaki kisimda bu yaklagimlar agiklanmistir.

1.1.3.2.1. Ohio-State Universitesi Liderlik Arastirmasi

Ohio State Universitesinde yapilan ¢alismalar, liderlikte davramssal yaklasim
acisindan ilk c¢aligmalar arasinda sayilmaktadir. Bu c¢alismalarda, etkin liderler

incelenmis ve onlart etkin yapan davraniglarin neler oldugu tespit edilmeye
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calisilmigtir. S6z konusu ¢alismalar sonucunda, kisiyi dikkate alma ve yapiy1 harekete
gecirme seklinde iki davranis tarzi ortaya ¢ikmistir (Tekarslan ve Baysal, 2004:252).

Liderin izleyicilerine saygi duymasi, onlara giivenmesi, aralarindaki iligkinin
kalitesi gibi davraniglar kisiyi dikkate alma faktorii ile agiklanirken; isin zamaninda
tamamlanabilmesi i¢in amac belirleme, organize etme, iletisim kanallar1 olusturma,
stirecleri belirleme, talimat verme gibi davranislar yapiy1 harekete gecirme faktoriinii
ifade etmektedir (Kogel, 2018:596). Bir lider, her iki davranista bulunabilecegi gibi bu
davraniglardan yalnizca birini de uygulayabilmektedir (Paksoy, 2002:173). Tablo
1.3’te lider davranislar1 6zetlenmistir (Tekarslan ve Baysal, 2004:253):

Tablo 1.3: Ohio State Arastirmasi Liderlik Davranislar1 Simiflandirmasi

Kisiyi Dikkate Alma Yapiy1 Harekete Gegirme

Astlariin kendisi ile gériismesini Astlarindan boliimiin amaclarina gore
kolaylagtirir. hareket etmelerini ister.

Degisikliklere hazirdir. Kifayetsiz isi cezalandirir.

Ast1 azarlamak yerine yapilan isi Astlarina sormadan bazi seyleri iistlenir.
cezalandirir.

Hem kisiyi dikkate alma hem de yapiy1 harekete gecirme diizeyi diisiik olan
liderler, calisanlarindan yiiksek performans alamamaktadir. Ayrica bu durumda,
isglicli devir hiz1 yiikselmekte ve calisanlarin sikayetleri artmaktadir. Buna karsin,
liderin kisiyi dikkate alma diizeyi diisiik ve yapiyr harekete gecirme diizeyi yiiksek
oldugunda ise ¢alisanlarin performanslar1 yiikselmekte fakat sikayetleri ve isten
ayrilma niyetleri olusmaktadir. Yapiyr harekete gecirme diizeyi diistik ve kisiyi dikkate
alma diizeyi yiiksek oldugunda ise c¢alisanlarin performanslar1 diislis gosterirken
isgiicii devir hiz1 ve sikayetleri de diisiis gdstermektedir (Paksoy, 2002:173). Ozetle;
hem kisiyi dikkate alma hem de yapiy1 harekete gecirme diizeyinin yiiksek olmasi,
isgiicli devir hizinin azalmasii saglamaktadir. Bu baglamda, liderin hem kisiyi

dikkate alma hem de yapiy1 harekete gecirme diizeyinin yiiksek olmas1 dnerilmistir.

1.1.3.2.2. Michigan Universitesi Arastirmasi

Ohio State Universitesi arastirmalar1 ile aym zamanlarda gerceklestirilen

Michigan Universitesi arastirmalarmin odak noktasi, verimlilik ve is tatmini saglayan
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liderlik ilke ve yontemlerini saptamak olmustur. Yapilan arastirmalar sonucunda,
liderin iki tip davranis sergileyebilecegi belirlenmistir. Bunlar, ¢alisan odakli ve is
odakli davranislardir. Calisan odakli liderler, daha ¢ok kisiler arasi iliskilere 6nem
verirken; is odakli liderler, kisiler arasi iligkiler yerine isin teknik boyutlarina ve
gorevlere odaklanirlar (Helms, 2006:447).

Michigan Universitesi Arastirmasina gore is odakli liderler, calisanlarin daha
onceden belirlenmis kural ve yontemlere gore calisip calismadiklarmi izlerler ve
standartlara uymayan calisanlara pozisyonundan kaynaklanan giicleriyle yaptirim
uygularlar. Calisan odakli liderler ise yetki devri, i tatmini, egitim gibi konulara 6nem
verirler. Michigan Universitesi Arastirmasi sonunda, calisan odakli liderlerin daha
basarili olduklar1 saptanmistir (Kogel, 2018:597).

Ohio State ve Michigan Universitelerinde yapilan liderlik ¢alismalarinda
benzer sonuglar bulunmustur. Her iki aragtirmada da liderligin dogustan gelen
ozelliklere bagli olmadig1 ve sonradan gelistirilebileceginin saptanmasi ile birlikte
insan odakli — gorev odakli davranis siniflamasi yapilmasi bakimindan benzer sonuglar
elde edildigi goriilmektedir (Horner, 1997).

Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalarinin, Ohio State Liderlik
Arastirmalarindan temel farki, lider davranislarinin kisiler arasi iliskiye 6nem veren
bir ugtan, liretime 6nem veren diger uca kadar yayilan bir siire¢ olarak ele alinmasidir
(Tekarslan ve Baysal, 2004:253). Kisaca, Ohio State Universitesi Arastirmalari liderin
ayni anda her iki tip davramisi da sergileyebilecegini ileri siirerken, Michigan
Arastirmalar1 bir tip davranisi sergilerken diger davranis tipinden uzaklagilacagini

savunmaktadir.

1.1.3.2.3. R. Blake ve Mouton Yonetim Bicimi

Michigan ve Ohio State Universitelerinin liderlik arastirmalarinin
varsayimlariyla ulasilan sonuglar Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan bir matris
haline getirilmistir. Bu matrise YOnetim Tarzi Matrisi adi verilmektedir (Rainey,
2009:338). S6z konusu matrise gore liderler davranig sergilerken iiretime yonelik olma

ile kisilerarasi iligkilere yonelik olma seklinde iki u¢ arasinda hareket ederler. Dokuz
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boliime ayrilan matris {izerinden liderlik tarzlari tanimlanabilmektedir (Kogel,

2018:598).

Sekil 1.1: Yonetim Tarz1 Matriksi
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Sekil 1.1°de goriildiigii tizere 1.1 tipi liderler, sorumlu oldugu isleri basarmak
ve yodnettigi grubun ihtiyaglarin1 karsilamada yetersiz kalirlar. Orgiit iginde
pozisyonlarini korumak i¢in minimum seviyede ¢aba gosterirler (Tekarslan ve Baysal,
2004:256).1.9 tipi liderler, davranislarinda sadece insani duygularla hareket ederler.
Calisma grubunun istekleri ve mutlulugunu 6nemserler (Tekarslan ve Baysal,
2004:256). Baska bir deyisle, ¢alisanlarin mutlu olmasi iiretimden daha 6nemlidir. 5.5
tipi liderler, orta yolcu liderler olarak ifade edilmektedir. Bu liderlik tipinde,
caliganlarin iizerinde normal bir kontrol giicli uygulanmaktadir ve onlar1 mutsuzluga
sevk edecek durumlardan kaginilir. Yonetsel uygulamalarda iiretim ve insan faktorleri
esit derecede 6neme sahiptir (Kiiciikozkan, 2015). 9.1 tipi liderler liretim odaklidirlar.
Bu tipteki liderlere gore bir astin basarisi isi basarmasiyla dogru orantilidir. Lider,
calisanlarla olabildigince az iliski kurar. Iletisimleri talimat verme ile smirhdir
(Paksoy, 2002:177). 9.9 tipi liderler ise hem iiretime hem de ¢alisanlara yiiksek
seviyede onem verirler. Liderler kararlar1 kendisi veriyor olsa da zaman zaman
calisanlarin fikirlerine de danisir (Paksoy, 2002:177). 9.9 tipi liderlik davranisinin hem
tiretime hem de calisana yiiksek derecede 6nem verilmesi bakimindan 6nerilen liderlik
tipi olarak degerlendirilmistir.

Bu modelin literatiire en 6nemli katkisi, liderlere sergiledikleri davraniglar:
kavramsallagtirma imkani veriyor olmasidir (Kogel, 2018:599). Modele iliskin

elestiriler, liderlikten ¢ok yonetimsel uygulamalarin 6n plana ¢ikmasi, her 6rgiit igin
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genellenebilir olmamasi ve biitiin bir isletmenin mutlulugunu saglamanin imkansiz

olmasi seklinde siralanmaktadir (Eren, 2006).

1.1.3.2.4. Mc-Gregor’un X ve Y Kurami

Douglas Mc-Gregor tarafindan gelistirilen X Tipi Yonetici, insanlarin tembel
olduklarini, ¢aligmak istemediklerini ve liderin/yoneticinin iginin onlar1 ¢alismaya
itmek oldugunu varsayar. X Tipi yOneticinin insanlara iliskin ii¢ temel varsayimi
bulunmaktadir (Helms, 2006:509). S6z konusu varsayimlar, asagida sunulmustur:

- Ortalama bir insan, isini sevmez ve isten kagmak i¢in her seyi yapar.

- Cogu insan, isletme amaglarina ulagmak i¢in kontrol edilmeli,
yonlendirilmeli ve gerektiginde cezalandirilmalidir. Cilinkii insanlar kendi baglarina
sorumluluk almaktan kaginirlar.

- Ortalama bir insan yonlendirilmeyi tercih eder, sorumluluktan
kacinmak ister, hirsh degildir.

X tipi yoneticiye elestiri olarak yine Mc-Gregor tarafindan gelistirilen Y tipi
yoneticinin insana iligkin temel varsayimlari da asagida sunulmustur (Helms,
2006:509):

- X tipi yoneticide savunuldugu gibi insanlar ¢alismaktan hoslanmiyor
degildir, hatta ¢alismak oyun kadar dogaldir.

- Kisiler belirledikleri hedefler dogrultusunda kendiliginden ¢alisirlar.

- Ortalama bir insan yalnizca kabul etmez ayn1 zamanda sorumluluk da
ister.

- Insanlar dogustan tembel degildir, tecriibeleri onu tembel hale
getirmistir.

- Her insanin bir potansiyeli vardir, uygun sartlar saglandigi takdirde bu
potansiyele erisebilir.

Mc-Gregor’un X ve Y Kurami, en etkili liderlik tarzinin Y tipi oldugunu ileri

surmektedir.

1.1.3.2.5. Likert Sistem 4 Modeli
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Lider davranislarin1 anlamak ve siniflandirma yapmak icin yapilan bir diger
calisma ise Sistem 4 Modelidir. Sistem 4 Modeli, Likert tarafindan Michigan
Universitesi Calismalarinin devanmu olarak gelistirilmistir. Likert, lider davranislarini
dort grup altinda siniflamistir (Tekarslan ve Baysal, 2004:258).

Sistem 1 tipi liderler, ¢alisanlarmma karsi giiven duygusu neredeyse hi¢
olmayan, dolayisiyla onlara herhangi bir sorumluluk yiiklemekten kaginan liderlerdir.
Kararlarin tiimii liderin kendisi tarafindan alinir ve kararlar alinirken astlarin fikirlerine
danmisilmaz. Astlar, korku ve cezalarla kontrol altinda tutulur ve bu durum orgiite karsi
kin besleyen kiiciik alt gruplar olusturabilir. (Barutgugil, 2014:35). Sistem 2 tipi
liderler, efendi-kole gibi bir iliski icerisindedirler. Onemli konularda karar verme
yetkisi, orgiitiin {ist kademelerindedir. Onemsiz konularda calisanlarin da fikirlerine
bagvurulmaktadir. Astlar, iistlerinden ¢ekinmekte, iistler ise astlar1 kiigtimsemektedir.
Olusan alt gruplar zaman zaman oOrgiite karsi tavir alabilmektedir (Barutgugil,
2014:35). Sistem 3 tipi liderler, astlarina alt diizeylerde teknik bazi kararlan
birakmaktadirlar. Astlarin sorunlarina ¢6ziim bulma, o6diillendirme gibi araglar
giidiilemede kullanilir. Ast ile {ist iliskisi biraz daha iyi durumdadir (Gliney,
2016:402). Sistem 4 tipi liderler ise ¢alisanlarina giivenirler. Kararlara katilim hakki
tanirlar. Ast ile list arasindaki iliski yalnizca orgiit i¢iyle smirli kalmaz, arkadashk
iliskisi de kurulabilir. Kontrol yetkisi yalnizca {ist kademelerde degildir, astlar da
kendilerini kontrol etmektedir (Barutcugil, 2014:36).

Dort grup halinde toplanan liderlik davranislari, Tablo 1.4’te 6zetlenmistir

(Kogel, 2018:600):
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Tablo 1.4: Likert Sistem 4 Modeline Gore Lider Tipleri

Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4

Degiskeni Somiiriicti Yardimsever Katilime1 Demokratik
Otokratik Otokratik

Astlarma karst | Astlarina kars1 | Giiven iligkisi | Astlara kars1 Liderin

gliven

giiven duygusu
yoktur.

efendi — kole
iligkisi gibidir.

kismi giiven
vardir. Lider,
kararlarla ilgili
kontrol yetkisi
ister.

astlarina kars1
tam bir giiveni
vardir.

Astlarin Astlarn fikir Astlar Astlar Astlar
algiladig: belirtme kendilerini kendilerini kendilerini
serbesti sanslari hig rahat oldukga tamamen
yoktur. hissetmezler. serbest serbest
hisseder. hisseder.
Ustiin astlarla Isten Astlarin Astlarinin Astlarin
iliskisi kaynaklanan fikirleri zaman | fikirlerine fikirlerini her
sorunlarda zaman almir. deger verir ve | zaman dinler
astin fikri fikirlerini ve kullanir.
nadiren alinir. kullanmaya
calisir.

Likert’in yaptig1 arastirmalar Sistem 3 ve Sistem 4 tipi liderlik davranislarinin
yiiksek verimli gruplar olusturdugunu; Sistem 1 ve Sistem 2 tipi liderlik
davraniglarinin ise diisiik verimli gruplar olusturdugunu gostermektedir (Kogel,
2018:600).

Liderlik literatiinde ikinci yaklasim olan davramigsal yaklasimda, basarili
liderlerin 6zelliklerine degil davramislarina odaklanilmistir. Liderlikte davranigsal
yaklasimin temel varsayimi, liderler i¢in evrensel bir davranis biciminin olabilecegi
yoniindedir. Ancak yapilan arastirmalar sonucunda, goérev odakli ve kisi odakli lider
davraniglart ile liderin etkinligi arasinda tutarli iliskiler gostermedigi saptanmistir
(Helms, 2006:447). Bu dogrultuda liderlikte durumsallik yaklagiminin ortaya ¢iktig

gorilmektedir.

1.1.4. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Liderlikte Durumsallik Y aklagiminin temel varsayimi, her durum ve her kosula
uyacak evrensel bir en iyi liderlik davramisi olmadigidir (Mirze, 2011:147).
Dolayistyla Durumsallik Yaklagima, liderin dogustan gelen 6zellikleriyle liderlik ettigi
gorlisiine dayanan Ozellikler yaklasimi ile her kosulda en etkin liderlik tarzinin

oldugunu savunan davranigsal yaklasima kars1 ¢ikmaktadir.
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Liderlik konularinda yapilan ¢aligmalarda arastirmacilar, liderlik rollerini,
becerilerini,  davranmiglarini,  liderin  takipgilerinin  performanslarmi  ve
memnuniyetlerini etkileyen durumsal degiskenleri arastirmislardir. (Luthans, 2010).

Durumsal Liderlik Yaklagimina gore liderlik bazi niteliklere sahip olma
yoluyla olusan bir durum degil, ¢cevreden ve diger sartlardan dolayir olusan bir
durumdur (Giiney, 2016:406). Bu nedenle liderin davranislari, bazi durumlarda olumlu
sonuglar bazi durumlarda olumsuz sonuglar verebilmektedir. Bagka bir deyisle, liderin
etkinligi farkli durumlarda farkli sonuglar dogurabilmektedir.

Durumsallik Yaklasimina gore bir liderin etkinligini belirlemede; oOrgiit
hedefleri, liderin takipgilerinin beceri ve beklentileri, liderin icinde bulundugu 6rgiitiin
Ozellikleri ve hem liderin hem takipgilerinin ge¢misten gelen deneyimleri etkili
olmaktadir (Kogel, 2018:601). Liderlikte Durumsallik Yaklagimi kapsaminda yapilan
caligmalar, bes baslikta incelenebilir. Bunlar, Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, Yol —
Amag¢ Kurami, Normatif Karar Modeli, U¢ Boyutlu Liderlik Kurami ve Hersey —
Blanchard Liderlik Kurami olarak siralanmaktadir. Asagidaki kisimda bu konular

agiklanmustir.

1.14.1. Fiedler Etkin Liderlik Modeli

Durumsal Liderlik ¢alismalariin onciisii olan Fiedler’in Etkinlik Liderlik
Modeli, liderlik tarzi ile orgiit arasindaki iliskiyi ve bu iligkinin liderin etkinligini
incelemesi bakimindan en iyi ¢ercevelerden birini sunmustur. Fiedler ¢alismasinda,
en az tercih edilen is arkadasi 6l¢egini kullanmistir. Bu 6lgege gore lider, birlikte
calisacagi insanlari diistinerek o kisileri hos — nahos, gergin — rahat, sikici — ilging,
kotii — giizel seklinde puanlamaktadir (Rainey, 2009:338).

Olgegin uygulanmasi sonucunda iki tiir liderlik tipi ortaya konmustur:

- Davranisa yonelen liderler, astlariyla yakindan ve olumlu iliskiler
gelistirmek isterler.

- Ise yonelen liderler ise tasarlanmis islerin tamamlanmas: hedefindedir
(Ergetin, 2000)

Fiedler, bu iki boyutlu davraniglar1 li¢ degisken ile incelemistir (Mirze,

2011:147):
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- Liderin astlar1 ile iligkileri: Liderin grup iyeleri ile iyi iligkiler
gelistirmis olmasi, saygi duyulan bir lider olmasi, tiyelerin giivenini kazanmis bir lider
olmasi, liderin giiciinii ve etkinligini artirir (Tekarslan ve Baysal, 2004:265).

- Gorevin  zorlugu/karmasikligi:  Onceden tanimlanmis gdrevlerin
basarilmasi i¢in c¢alisanlarin izleyecegi yollarin belirlenmis olmasi olarak ifade
edilmektedir. Caliganlar ne yapmasi gerektigiyle ilgili bilgiliyse bu liderlik i¢in olumlu
bir gosterge olarak degerlendirilir (Paksoy, 2002:181).

- Liderin pozisyonundan dogan giicii: Liderin emir ve talimatlarinin
caliganlar tarafindan yerine getirilmeye zorlanmasidir. Lider, pozisyonundan dogan
giiciinii kullanarak 6diil, ceza, terfi gibi yetkilerle bu otoritesini saglamlastirir. Eger
liderin bu tip yetkileri fazlaysa bu durum liderlik i¢in olumlu olarak algilanir (Giiney,
2016:409).

Fiedler’in gorlisiine gore lider davranmislarimin etkinligi, Sekil 1.2°de
gosterilmis olan durumlara gore farklilik gostermektedir. Liderlik i¢in en olumlu ve en
olumsuz sayilan durumlarda ise yonelik davranislar uygunken asagidaki Sekil 1.2°de
ifade edilen diger durumlarda kisiye yonelik liderlik davranislar1 uygun olmaktadir

(Kogel, 2018:603).

Sekil 1.2 : Fiedler Davrams Etkinligi

Lider izleyiciler ivi
iliskisi 1Yl ZAYIF
isin niteligi Planlanmisg Planlanmamis Planlanmis Planlanmamis
Liderin Yetki
I Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az
Derecesi

1 2 3 4 5 6 7 8

En Olumiu <« > En Olumsuz

Liderin iiyelerle olan iligkisi yakin ve gorevlerin agik¢a tanimlanmis oldugu,

liderin de giiciiniin fazla oldugu durum liderlik i¢in en elverisli ortami1 olusturmaktadir.
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Sekil 1.3 : Fiedler Liderlik Modeli

En olumlu ortam
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En olumsuz ortam

En olumlu durumda liderlik edilen grup, yonetilmeye uygun bir durumdadir ve
liderden gelecek talep, istek ve talimatlara gore hareket etme konusunda isteklidir. En
olumsuz durumlardaysa liderin yalnizca kisiye yonelik liderlik sergilemesi basarisiz
sonuglart doguracaktir. En olumsuz durumda, liderin ise agirlik veren bir liderlik
modeli sergilemesi daha uygun olacaktir (Kogel, 2018:603).

Fiedler’in goriisiine gére her durum igin genellenebilecek bir dogru davranis
sekli yoktur. Bir lider davranisi, bir orgiitte basarili sonug¢ verirken ayn1 davranis bir
baska isletmede yikici sonuglar dogurabilir. Bu nedenle Fiedler tek bir liderlik tarzi
Oonermemekte ve liderin degisen durumlara gore davranislarini sekillendirmesinin
gerektigini savunmaktadir. Fiedler’in kurami, Durumsal Liderlik c¢aligmalarinda
onciiliik etmis olsa da daha ¢ok akademik boyutta kalan bir ¢alisma olmasi yoniiyle

elestiriye ugramistir.

1.1.4.2. Yol - Ama¢ Kurami

Robert House ve Martin Evans’in gelistirdikleri Yol — Amag¢ Kurami,
motivasyon kuramlarindan Beklentiler Kuramina dayandirilarak olusturulmustur. Bu
kurama gore insan davranislarini etkileyen “’bekleyis’” ve “’valens’” adi verilen iki
faktor bulunmaktadir. Bekleyis faktorii, kisinin sergiledigi davranigsin kisinin
hedefledigi basarilara ulasabilmesini saglayacagina olan inanci1 olarak ifade
edilmektedir. Valens faktorii ise kisilerin bu sonuglara yiikledigi anlam seviyesidir

(Kogel, 2018:604).
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Yol - Amag¢ Kurami, liderlerin 6ncelikli gorevi olarak astlarin hedeflerine
ulagsmalarina ve istenen sonuglarin gerceklestirilmesini saglayacak davranislar
gelistirmelerine yardimei1 olmaktir (Horner, 1997). Yol — Amag¢ Kuramina gore lider,
davraniglari ile astlarin hedeflerine giden yolda karsilastigi engelleri azaltmali, astlarin
kendilerini gelistirmelerini ve performanslarini artirmaya yardimcei olmak i¢in kogluk
yapmal1 ve astlarina inang asilamalidir (Helms, 2006:447). Baska bir deyisle lider,
astlarin karsilasabilecegi ve karsilastig1 engelleri asma konusunda sorumluluk almali,

astlarin hem kendi hem o6rgiit hedeflerine ulasabilmesi i¢in rehberlik yapmalidir.
Yol — Amag Teorisi’ne gore dort ana liderlik tarzi bulunmaktadir:

- Yonlendirici Liderlik: Bu tarzdaki liderler otoriterdir, astlarin s6z hakki
yoktur ve astlara verilen talimatlar kesindir (Luthans, 2010:426). Bir baska deyisle,
liderin neyin ne zaman ve ne sekilde yapilacagina dair belirledigi planlar vardir ve
lider bu planlara harfiyen uyulmasini ister.

- Destekleyici Liderlik: Destekleyici liderler astlartyla yakin iliski
icerisindedir ve onlarla arkadaslik ederler. Taleplere ve beklentilere deger verirler.
Adil davranirlar (House ve Mitchell, 1975).

- Katilimcr Liderlik: Katilimer liderler, astlarindan fikirler aliyor olsa da
son s0z kendisine aittir ve kararlar1 kendisi uygular (Luthans, 2010:426). Katilimci
liderlik tarzindaki liderlerin birlikte calistig1 astlar yonlendirici liderlerle galisanlara
gore daha fazla s6z hakkina sahiptir.

- Basar: Odaklr Liderlik: Bu tarzdaki liderler astlarina olduk¢a gilivenir
ve onlara basarmalar1 i¢in yiiksek hedefler belirler. Astlarin performanslarmi

artirmalarini, kendilerini siirekli gelistirmelerini bekler (House ve Mitchell, 1975).

Bu kurama gore yapiyr harekete gecirme faktorii, rol belirsizligini azaltirken
insan faktoriine ilgi ise is tatminini saglayan bir arag olarak goriiliir (Gliney, 2016:411).
Hangi liderlik tarzinin en iyi oldugu gorevin yapilandirilmis olup olmamasi, gérevlerin
acik ve net hedefler saglayip saglamamasi, astlarin gelismis becerilere sahip olup
olmamasi, liderin sahip oldugu otoritesi, astlarin ¢evreleri lizerindeki kontrolii, ¢alisma
grubunun gii¢lii normlar ve iyi sosyal iliskiler icerisinde olup olmamasi gibi durumsal
faktorlere gore degisiklik gosterir (Rainey, 2009:341). Dolayisiyla bu kuram en uygun

bir liderlik davranisi 6nermemis, degisen durumlara gore davranilmasini savunmustur.
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1.1.4.3. Hersey — Blanchard Durumsal Liderlik Modeli

Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen Durumsal Liderlik Modelinde,
Ohio State Liderlik Calismalar1 ve Blake — Mouton Yonetim Tarzi ¢alismalarindan
yararlanmiglardir (Tekarslan ve Baysal, 2004:278). Bu liderlik modelinin temel aldig1
gorls, izleyicilerin olgunluk diizeylerine gore liderlik davraniglarinin degiskenlik
gostermesi gerektigidir (Giiney, 2016:411). Bir diger ifadeyle, liderin davraniglari
caliganlarin olgunluk diizeylerine gore farklilik gostermelidir. Liderin herkesle benzer
sekilde davranmasi Onerilmemektedir. Her bireyin farkli olgunluk diizeyinde yer
almas1 nedeniyle standartlastirilmis bir davranis kalib1 her zaman bagarili sonuglar

veremeyebilir.

Ohio State Liderlik Calismalarinda oldugu gibi bu modelde de iki ana davranis

sekli tanimlanmustir:

- Gorev Davramisi: Lider, ¢caligma grubu tiyelerinin rollerini diizenler ve
organize eder. Grup iiyelerinin yapmasi gereken gorevleri ne zaman, nerede ve nasil
yapacaklarini agiklar.

- liski Davranisi: Liderin grup iiyeleriyle yakin bir iliskisi vardir. Agik
iletisim, psikolojik ve duygusal destek lider tarafindan saglanir (Luthans, 2010:451).

Astlarin olgunluk diizeylerini belirlemede kullanilan degiskenler; yetenek ve
egitim diizeyi, kendine giiven ve istekliliktir (Barutcugil, 2014:41). Egitim seviyesi
yiiksek, yetenekli, kendine giivenen ve ise kars1 istegi yiiksek olan ¢alisanlar olgunluk
seviyesi yiiksek olarak degerlendirilirken egitim seviyesi diisiik, yeteneksiz, kendine
giiveni ve ise karsi istegi diisiik olan calisanlar, diisiik olgunluk seviyesinde olarak

nitelenir.

Bir orgiitte dort farkli olgunluk seviyesi olabilecegi ifade edilmektedir.

(Tekarslan ve Baysal, 2004:281).

- Olgunluk Seviyesi 1: Astlarin bilgi, beceri, yetenek ve istek olarak
oldukca diisiikk olduklar1 durumlarda olgunluk seviyesi en diisiik olarak

tanimlanmaktadir.
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- Olgunluk Seviyesi 2: Astlarin bilgi, beceri ve yetenekleri diisiik olsa da
ise karsi istekli ve gorevlerini yerine getirme konusunda gayretli olduklari durumlarda
kullanilan bir ifadedir.

- Olgunluk Seviyesi 3: Astlar verilen gorevleri yapacak bilgi, beceri ve
yetenek konusunda yeterli seviyededir fakat bu gorevleri yapmak i¢in motivasyon
eksikligi yasamaktadirlar.

- Olgumluk Seviyesi 4: Bu seviyedeki astlar hem bilgi, beceri ve yetenek

konusunda yeterli hem de ise karsi istekli durumdadir.

Astlarin olgunluk diizeyleri birbirinden farklidir. Bu modele gore yetenekleri
ve egitim seviyeleri diislik, kendilerine az giivenen astlar, yetenekli, iyi egitimli ve
kendine giivenen astlara gore daha farkli liderlik davranisi gormek isterler (Giiney,

2016:411).

Astlarin olgunluk diizeylerine gore lider gorev ve iliski arasinda bir denge
gozeterek farkli tarzlar uygular. Soyleme, Satma, Paylasma ve Devretme ad1 verilen
bu dort tarz arasindan bir liderlik tarzi, astlarin olgunluk diizeyine gore uygulanir

(Barutcugil, 2014:42).

- Soyleme: Bu davranis tarzinda astlarin olgunluk seviyeleri oldukga
diistiktiir. Liderler, gérev odakli bir davranis sergiler. Bu sayede liderler, astlarinin
gelismesini saglamaya ¢aligir. Astlarin ne zaman neyi yapacag lider tarafindan astlara
aktarilir (Giiney, 2016:412). Liderden asta dogru, talimat verme seklinde tek yonlii bir
iletisim oldugu gortilmektedir. Lider, verdigi talimatlarin yerine getirilmesini bekler.

- Satma: Bu tarz liderlik davranis1 biraz daha yiiksek bir olgunluk diizeyi
gerektirmektedir. Lider, astlarina kars1 bir rehber gibi davranir (Paksoy, 2002:187).
Satma davranisinda lider, astlarina karsi buyurgan bir tavirla hareket etmmekte, onlara
kars1 daha iliml1 bir tavir takinmaktadir.

- Paylasma: Bu liderlik davranisinin sergilenebilmesi icin astlarin
olgunluk diizeyinin yiiksek olmas1 gereklidir. Lider ile astlar arasinda iligkiler iyi ve
astlar oldukca yeteneklidir. Bu sayede lider géreve daha az ilgi gosterir (Luthans,
2010:452). Lider, goreve daha az ilgi gosterse dahi, baz1 konularda, astlarin olgunluk
diizeyleri, bir liderin yonlendirmesine gerek duymadan isleri basarabilmeye yetecek

seviyededir.
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- Devretme: Astlarin olgunluk diizeyleri oldukga yiiksektir. Lider hem
goreve hem de iligkilere daha az 6nem verir ¢iinkii astlarin olgunluk seviyeleri onlarin
kendi kendilerine is yapabilmesi i¢in yeterli seviyededir (Giiney, 2016:412). Devretme
davranig1 sergileyen lider, destekleyici bir role biirlinmiistiir. Lider, talimatlar1 ile
caliganlara yon veren bir davranis sergilemek yerine astlarin kararlara katilimina 6nem
Verir.

Yukarida acgiklanan liderin davramis kaliplar1 incelendiginde, diisiik nitelikli
calisanlarin séyleme tarzi liderlikle; yiiksek nitelikli ¢alisanlarin ise devretme tarzi

liderlikle yonetilmesi en uygun durum olarak ifade edilebilir.

Bu kuram daha ¢ok giinliik ve yakin vadeli davranislar lizerine egilmistir. Fakat
liderin astinin yeteneklerini ve olgunluk seviyelerini artirma sansi da bulunmaktadir.
Bunun zitti1 olarak astlarin olgunluk seviyeleri geriye de gidebilmektedir (Baltaci,
2018). Daha ¢ok kisa donem bazinda lider davraniglar iizerinde duran ve anlasilmasi
oldukca kolay olan bu kuramin zayif 6zelligi yalnizca ¢alisanlarin durumu iizerine
olgunlagmasidir (Barutgugil, 2014:42). Liderin ozellikleri, calisma arkadaslariyla
iliskiler gibi diger faktorler g6z 6niine alinmamais, yalnizca astin olgunluk seviyesi ile

lider davranisi arasinda bir iliski kurulmustur.

1.1.4.4. Normatif Liderlik Modeli

Her orgiitte, Orgiit bilinyesi igerisinde gorev alan her ¢alisanin, pozisyonun
gerektirdigi dl¢iide oynamasi gereken rolleri bulunmaktadir. Alt seviyedeki caliganlar
daha ¢ok isin teknik yoniiyle ilgilenirken iist seviyelere ¢ikildikca teknik konulardan
ziyade, sorumluluklarin da artmasiyla karar alma zorunlulugu ortaya ¢ikmaktadir. Bir
baska deyisle, orgiit icinde kademe yiikseldik¢e sorumlu olunan alan geniglemektedir.
Alt kademelerde yalnizca isin bir pargasi ile ilgilenilmesi gerekirken iist kademelerde
stratejik kararlarin da alinmasi gerekmektedir.

Wroom ve Yetton liderlik modelinin yoneticiler i¢in 6nemli olmasinin nedeni,
farkli durumlarda farkli karar verme yontemlerini nasil uygulamalari gerektigine dair
bir model sunuyor olmasidir. Bu model, hem lideri hem de ast1 ilgilendiren bireysel
problemlerin yani sira bir lider ile iki veya daha fazla ast1 ilgilendiren grup ¢apindaki

problemlerle de ilgilidir (Field, 1982).
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Normatif Liderlik Modeli, farkli karar durumlari i¢in hangi seviyede bir ¢alisan
katilim1 gerektiren bir liderlik davranis tarzinin daha etkin olacagi lizerinde durmustur
(Tekarslan ve Baysal, 2004:283). Karar verme ve liderlik davranislar1 bes farkl tarz

olarak siniflanmistir (Vroom ve Jago, 1978):

Tablo 1.5: Vroom - Yetton Karar Yontemleri

Davrams Davrams Tarzi

Tipi

Al Lider, kendi bilgileri ile ya sorunu ¢zer ya da kendi basina karar
Verir.

A2 Lider, astlarindan gerekli bilgileri alir, ardindan kararlar1 kendisi

coziimlemeye calisir. Astlara sorularin amaci soylenmek zorunda
degildir, bu liderin verebilecegi bir karardir. Astlarin oynadigi rol
¢Oziim getirmek degil, sorunu ¢6zmek i¢in lidere bilgi saglamaktir.
Cl Lider, astlarin1 grup halinde bir araya getirmeden sorunlari bireysel
olarak astlariyla goriigiir. Lider sorunu astlara anlatir ve onlarin
fikirlerini dinler. Son karar liderin kendisine aittir. Karar alirken
lider her zaman astlarinin fikrini uygulamak zorunda degildir.

C2 Lider, sorunlar1 bir grup toplantisinda astlariyla paylasir ve toplanti
esnasinda astlarin konu hakkindaki fikirlerini alir. Liderin aldig:
karar astlarin fikrini yansitacak sekilde olmayabilir.

G2 Lider, sorunu bir grup organizasyonu seklinde astlariyla goriistir,
birlikte alternatif ¢oziimler degerlendirilir ve bir ¢oziim tizerinde
fikir birligine ulasilmasi hedeflenir. Liderin rolii, oturum baskani
gibidir. Lider, bir goriisii savunarak grup iiyelerini etkilemekten
kacinir. Grubun iizerinde uzlastig1 goriis uygulanir.

Tablo 1.5’te goriildiigii gibi bu modelin temel varsayimi, eger yiiksek degilse,
calisanlarin kararlara katilim seviyesi arttikca kararlarin kabullenilme derecesi de
artacaktir. Ayrica, alinan kararlarda s6z hakki oldugunu géren astlar, alinan kararlari
uygulama konusunda da kendilerini motive edecektir (Baltaci, 2018:112).

Astlarin problemle ilgili bilgi sahibi olup olmamasi, bilgi sahibi olsa dahi
problemin ¢oziimii yoniinde adim atmaya istekli olup olmamasi, kararlarin yalnizca
lider tarafindan m1 yoksa grup karari seklinde mi alinmasi1 gerektigine dair bir

siiflama Tablo 1.6 ile ifade edilmistir (Vroom ve Jago, 1978):
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Tablo 1.6: Normatif Karar Modelinde Karar Siireci Kurallar

Kurallar Aciklamalar

Lider Bilgi Kurali | Verilecek karar 6nemliyse ve liderin konu hakkinda bilmedigi
bilgiler astlar tarafindan biliniyorsa Al ve A2 tipi, yani
otokratik liderlik davranist uygun degildir.

Hedef Uyum | Verilecek karar onemli fakat astlarin sorunlar1 ¢6zmek,
Kurali orgiitsel hedeflere ulagmak icin ¢aba gosterme niyeti olmadigi
durumlarda Grup Karar (G2) uygun degildir.
Yapilandirilmamis | Alinacak  kararin = onemli ve  karar  probleminin
Sorun Kurali yapilandirilmamis oldugu, liderin iyi bir karar vermek igin
gereken bilgi ve tecriibeye sahip olmadigi durumlarda A1, A2
ve Cl uygun degildir. Lider, problem hakkinda bilgisi olan
astlariyla karar vermelidir.

Kabul Kurali Kararlarin astlar tarafindan kabul edilmesinin 6nemli oldugu
ve astlarin otokrat bir davranis1 kabullenmeye yanagmadigi
durumlarda A1 ve A2 tarzi davranis uygun degildir.

Catisma Kurali Kararin kabul edilmesinin kritik oldugu ve astlarin sorun
hakkinda kendi aralarinda bir wuzlasma saglayamadigi
durumlarda otokratik yontemler ( A1 ve A2 ) ve bireysel
olarak damisma ( C1 ) uygun degildir. Ciinkii bu tarz lider
davraniglar, astlar arasinda etkilesime izin vermez ve
farkliliklar1 ¢6zmek i¢in hicbir firsat saglamaz.

Adalet Kural Kararin kalitesinin 6nemli olmadigr fakat kararin astlar
tarafindan kabullenilmesinin 6nemli oldugu ve kabullenmenin
otokrat bir tarz ile saglanamayacagi durumlarda Grup ( G2 )
tartigsmasi en iyi sonucu saglayacaktir.

Kabul ~ Onceligi | Kararin astlar tarafindan kabul gérmesi kritik 6nemde ve
Kurali kararin kabuliinlin otokrat bir tarz ile saglanamayacagi ve
astlarin, lider tarafindan verilen gorev ve hedefleri
gerceklestirmeye hazirsa astlara karar siireclerinde esit s6z
hakk1 verilmelidir. Grup ( G2 ) karar1 en uygun yontemdir.

Tablo 1.6’da goriildiigii gibi Normatif Karar Modelinde liderlerin uyguladigi
takdirde etkin bir liderlik sergilemesini saglayacak tek bir standart davranig kalib1
onerilmemektedir. Dolayisiyla lider, alimacak kararin 6nem derecesi, problem
hakkinda kendi ve diger calisanlarin bilgi ve tecriibe diizeyi, astlarin problemi ¢6zme
konusunda istekli olup olmamas1 bakimindan birkag faktorii birlikte diisiiniip hangi

tarz liderlik davranis1 sergileyecegine karar vermelidir.
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1.1.4.5. Uc Boyutlu Liderlik Modeli

Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi igin etkili ve yetkin liderlere ihtiyaci
vardir. Bununla birlikte, orgiitlerin etkili ve yetkin liderlere yalnizca kisa vadeli
hedefleri basarma konusunda degil, uzun vadeli hedefleri gerceklestirme konusunda
da ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Yonetimsel yetkinlik, karmasik girisimlerin etkili bir
sekilde yiirlitiilmesini ve sunulmasini saglayan kilit bir bilesendir (Bamel, Rangnekar
ve Rastogi, 2011). Reddin’e gore yonetsel etkinlik, girdilere bakilarak degil ¢iktilarin
degerlendirilmesi yoluyla oOlciilmelidir. Dolayisiyla liderin yaptiklar1 yerine
basardiklariyla degerlendirilmesi gerekir (Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005).

Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modelinden énce lider davranislar alaninda
yapilan calismalarda davraniglarin ise ve insana yonelik seklinde boyutlandirilmistir.

Reddin ise bu iki boyuta etkinlik boyutunu eklemistir (Tekarslan ve Baysal, 2004:277).

Sekil 1.4: Reddin Temel Liderlik Tarzlar:

iliski Boyutu
F 3

ILGILI LIDER BUTUNLESMIS LIDER
(Yiiksek Iliski Boyutu) (Yiiksek [liski ve Gérev
Boyutu)

KOPUK LIiDER ADAMIS LIDER
(Diisiik iliski ve Gérev (Yilksek Gérev Boyutu)
Boyutu)

p Girev Boyutu

Sekil 1.4°te ifade edilen dort farkli yonetim tarzi asagida aciklanmistir (Zel, 2006).

- Kopuk Yénetim Tarzi: Hem insan iligkileri hem de gorev boyutu
bakimindan diisiik seviyede yer alan bu yoneticiler daha ¢ok kurallar ve ilkeleri ile
hareket ederler. Yapilan hatalari, yanlislar1 diizeltmek icin caba gosterirler. Bu tarzdaki
yoneticilerin hem astlariyla hem {istleriyle iligkileri sinirli bir seviyede oldugu igin
yakin iligkiler kurulamaz, daha ¢ok emir ve talimat verme seklinde bir iligki goriiliir.
Calisanlarin sebep oldugu hatalara daha fazla tedbir alinarak cevap verilir. Astlar,

yoneticileri tarafndan kendilerinin yaptigi islere 6nem verilmedigini diisiiniir.
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- Ilgili Yoénetim Tarzi: Insan iliskileri bakimindan yiiksek, gorev
acisindan ise diislik seviyede yer alan bu yonetim tarzinda yonetici, astlarini olduklari
gibi kabul eder ve onlar1 birebir olarak tanimak ister. Karsilikli bir iliski vardir.
Astlartyla kurdugu yakin iligkilerle isletme icin yararl olabilecek fikirleri astlarindan
almaya calisir. Yonetici, kendini astlarinin yerine koyar ve onlar1 anlamaya galisir.
Astlarinin hatalarini tolere etmeye meyillidir. Astlar, yoneticileri ile yakindan bir iligki
kuruyor olmasina ragmen kendilerine yeteri kadar yon gosterilmemesinden rahatsizlik
duyarlar.

- Adamis Yonetim Tarzi: Insan iliskileri bakimindan diisiik, gorev
bakimindan yiiksek seviyede olan bu tarzdaki yoneticiler astlarini baski altinda
tutmaya, onlara hilkkmetmeye meyillidir.Iletisimleri cogunlukla sdzlii emirler seklinde
gerceklesir. Hata yapan ast cezalandirilir, ortaya ¢ikan anlasmazliklar bastirilir. Bu
tarzdaki yoneticiler ile calisan astlar, yapilan isler hakkinda kendilerine verilen
bilginin yetersizliginden sikayet ederler.

- Birlestirici Yonetim Tarzi: Hem insan iliskileri hem de gorev boyutu
bakimindan yliksek seviyede yer alan bu tarz yoneticiler, katilimc1 bir tavir sergiler.
Astlarin  yaptiklar1  hatalardan dersler ¢ikarmalarin1  bekler ve anlasmazlik
durumlarinda sorunun temeline iner, derinlemesine arastirmalar yapar. Sorunu
kaynaginda ¢6zmeyi tercih eder. Bu tarz bir yoneticiyle ¢alisan astlar bagimsiz
calisamadiklarindan sikayet ederler.

Liderin hangi davraniga yonelecegi, gérev mi insan m1 odakli odakli olacag
gibi konular durumdan duruma ve orgiitten orgiite farklilik gdsterebilmektedir. Bir
baska bir deyisle, duruma gore davranis ilkesiyle hareket edilmesi Onerilmektedir
(Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005:100). Liderlik tarz1, takipgilerin durumu gibi birgok
farkl faktore baglanmasi nedeniyle tek bir liderlik davranisinin kesin dogru sonuglar

vermeyecegi one siiriilmektedir (Khan, Nawaw ve Khan, 2016:2).

1.1.5. Liderlikte Giincel Yaklasimlar

Yukaridaki kisimda ayrintilariyla agiklanan Ozellikler Yaklasimi, Davranissal
Yaklagimlar ve Durumsallik Yaklagimlarin birtakim konular1 agiklamada yetersiz
kalmas1 tizerine liderlik konusuna yeni bakis agilar1 getirilmeye baslandigi

goriilmektedir.
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Liderlikte Giincel Yaklagimlar bashigi altinda toplanan liderlik kuramlari;
karizmatik liderlik, hizmetkar liderlik, doniistiiricii liderlik, etkilesimci liderlik ve
lider-iiye etkilesimi kurami olarak siralanmaktadir. Bu tez calismasinda lider-iiye
etkilesimi kuramina odaklanildig1 i¢in diger giincel liderlik yaklasimlarina kiyasla bu

kurama daha ayrintili yer verilmesi uygun goriilmiistiir.
1.1.5.1. Karizmatik Liderlik

Liderlik konusuna dair aragtirmalarin yapildigi ilk donemlerde oldugu gibi
zaman i¢inde karizma kavrami tekrar popiiler olmustur. Weber (1947) karizmayz,
liderin pozisyonundan dogan yasal giiciiyle degil, lideri diger ¢alisanlardan iistiin kilan
Ozellikleri araciligiyla ¢alisanlari etkilemesi olarak tanimlamaktadir (Kiranl - Giingér,
2018:309).

Weber’in karizmatik liderlige dair fikirlerini bes bashikta toplamak miimkiindiir
(Beyer, 1999):

-Lider, olaganiistii 6zelliklerle donatilmistir.

-Liderin ortaya ¢ikmasi bir toplumsal krize veya ¢aresizlik durumuna baglidir.

-Liderler sorunlar1 ortadan kaldirmak i¢in radikal ¢éziimler dnerirler.

-Takipgiler, liderin iistiin ve olaganiistii gii¢lerle donatildigina inanirlar.

-Lider, olaganiistli yetenekleri sayesinde basardiklarini siirekli hale getirmesi
sartryla liderligini saglamlastirir.

House’a (1977) gore karizmatik liderler, hem kendi yeteneklerine hem de
takipcilerinin yeteneklerine giivenmektedir. Bu giiven sayesinde karizmatik liderler
hem kendileri hem de takipgileri i¢in yiiksek beklentilere sahip olmaktadir. Karizmatik
liderlik davranisinin bir sonucu olarak ¢alisanlar, karizmatik liderin ideallerine ve
degerlerine 6zenmekte ve liderlerine benzemek istemektedir (Day ve Antonakis,
2012:262).

Karizmatik liderlerin kisisel 6zelliklerinin ve davranislarinin liderin takipgileri

tizerindeki etkileri Tablo 1.7°de 6zetlenmistir (Northouse, 2019:267):
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Tablo 1.7: Karizmatik Liderlerin Kisisel Ozellikleri, Davramslar1 ve Takipciler
Uzerindeki Etkileri

Kisisel Ozellikler Davranis Takipgciler Uzerindeki Etki
Baskin Gliglii  rol modelini | Liderin  fikirlerine saygi
belirler duyar
Etkileme istegi Yeteneklerini gosterir | Lider ile kendi arasindaki
benzerlige inanir
Kendine giivenen Hedefleri belirler Sorgusuz, kosulsuz kabul
eder
Giglii ahlaki degerler Yiiksek beklentileri | Lidere kars1 sevgi duyar
iletir
Glivenini ifade eder Itaat eder
Giidiler Liderle 6zdeslesir
Duygusal katilim
Yiikseltilmis hedefleri
benimser
Gliveni artar

Karizmatik liderlerin orgiit i¢in yaratabilecegi muhtemel olumsuz sonuglar
asagidaki gibi 6zetlenebilir (Kiranli - Giingor, 2018):

- Takipgilerin liderden g¢ekiniyor olmalar1 sunabilecekleri iyi Onerileri
sunmaktan kaginmalarina yol agabilir.

- Lider tarafindan seviliyor olma ihtiyaci, takipgilerin lideri elestirmesine
engel olabilir.

- Takipgilerin lidere duydugu hayranlik sebebiyle liderin hata
yapmayacagi algisi olusabilir.

- Liderin kendine ¢ok giiveniyor olmasi, gerceklesmesi miimkiin olan
sorunlar1 hafife almasina neden olabilir.

- Lidere asir1  bagimliliktan kaynakli olarak yetkin takipgi
yetisemeyebilir.

- Liderden sonra onun yerini alabilecek lider aday1 yetistirme konusunda
yasanacak bir sorun ilerleyen donemlerde bir liderlik krizi yaratabilir.

- Liderin  gergeklestirilen  basarilar1  sahiplenmesi  takipgileri
yabancilastirabilir.

Karizmatik liderlerin 6rgiitler i¢cin daha faydali olabilecegi durumlarin yanisira

bazi agilardan da orgiit aleyhine durumlara yol agabilecegi ifade edilebilir.

30



1.1.5.2. Hizmetkar Liderlik

Robert Greenleaf’in (1977) temellerini attig1 hizmetkar liderlik, giincel liderlik
alaninda biiyiik ilgi gormiistiir (Stone, Russel, ve Patterson, 2004). Greenleaf’e (1977)
gore lider, oncelikle digerlerinin ihtiyaclarini karsilamakla yiikiimlidiir. Hizmetkar
liderin asil amaci, digerlerine hizmet etmek ve onlarin ihtiyaglarini karsilamaktir.
Hizmetkar liderler kendi c¢ikarlarindan ziyade digerlerine faydali olmayr da
amaglamaktadir. Hizmetkar liderligin en 6nemli motivasyonu, ¢alisanlar1 gelistirmek
amaciyla onlara yardime1 olmak ve yol gostermektir (Greenleaf, 1977 aktaran Stone,
Russell ve Patterson, 2004:352).

Hizmetkar lider, liderligini bir statii arac1 olarak kullanmak yerine birlikte
calistig1 diger insanlara hizmet i¢in kullanir. Liderlik, ¢alisanlar1 tam potansiyeline
ulastirmak i¢in bir firsattir. Bununla birlikte gelisim yalnizca liderin takipgileri ile
sinirli degildir, liderin kendisi de takipgilerinin gelisiminden yararlanir (Smith,
Montagno ve Kuzmenko, 2004). Bu durum, liderden takip¢iye dogru tek yonlii bir
faydadan ziyade liderin de kendini beslemesi ile hem lider hem de ¢alisanlar agisindan
faydali olabilmektedir.

Farkliliklarma gore ayrim yapmayan, c¢alisanlara deger veren, once ¢alisani
gozeten ve calisanlart merkeze alan liderler, bu sayede orgilitlerde giiven temelli
iliskiler kurabilmektedir (Balay, Kaya, ve Geg¢dogan, 2014). Hizmetkar liderler,
calisanlarin ihtiyaclarmi kendi ihtiyaglarinin 6niine koyar, onlarin potansiyellerine
erisebilmeleri i¢in ¢aba harcar (Liden v.d., 2008). Dolayisiyla orgiitsel hedeflere
ulagsmak kadar calisanlarin potansiyellerine ulasabilmesi de hizmetkar liderler igin
onemli bir unsurdur.

Hizmetkar lider, sonuglara degil hizmetin kendisine odaklanir. Lubin’e (2001)
gore hizmetkar liderin ana sorumlulugu gorev ve tiriinler degil; iliskiler ve insanlardir.
Bununla birlikte lider, takipgilerinin, orgiitiin ¢ikarlarina uygun olan eylemleri
yapacagl konusunda takipcilerine giiven duymaktadir (Stone, Russel ve Patterson,
2004). Hizmetkar liderler ortak bir vizyon etrafinda topladig: ¢alisanlarla orgiitiin
basarist i¢in caba sarfederler (Smith, Montagno ve Kuzmenko, 2004). Belirlenmis

ortak vizyon dogrultusunda, Orgiitiin bir biitlin halinde faaliyet gostermesi ile
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calisanlarin tek baslarina elde edemeyecekleri sonuglara ulasabilmesi miimkiin
olabilecektir.

Greenleaf’in (1977) caligmalari temel alinarak hizmetkar liderin tasidig: genel
Ozellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Dierendonck, 2011):

- Dinleme: Lider, iletisimin Oneminin farkindadir ve insanlarin
iradelerini tanimlamaya c¢aligir.

- Empati: Birlikte calistigi diger calisanlar1 anlamaya calisir, onlari
olduklar1 gibi kabul eder.

- Iyilestirme: Lider, eksikleri kapama yoniinde diger calisanlara yardimct
olur.

- Farkindalik: Liderin, gevresinde gergeklesen durumlara karsi algilar
agiktir.

- Ikna: Lider, galisanlari pozisyonundan dogan giiciiyle degil diger giic
kaynaklar ile etkilemeye ¢alisir.

- Kavramsallagtirma: Lider yalnizca giincel ihtiyaglara yonelik degil,
gerceklesmesi muhtemel senaryolara karsi da hazirlik yapar.

- Ongoérii: Lider sezgisi sayesinde gelecekteki durumlart onceden
saptayabilir.

- Yonetim: Lider, gliven verir ve digerlerinin ihtiyaclarini karsilar.

- Potansiyele Erisim: Lider, ¢alisanlar1 fiziksel ve ruhsal agidan iyi
hissettirmeye calisir.

- Topluluk Olusturma: Lider, birlikte calisanlarin bireysel olarak hareket

etmek yerine bir orgiit haline gelmesi i¢in ¢aba gosterir.

Hizmetkar liderler, orgiitiin aleyhine finansal durumlar yaratiyor olsa dahi
caliganlar igin en iyi olduguna inandigi davramsi sergiler. Orgiit i¢i adaletsiz
davraniglara miidahale ederek ozellikle dezavantajli olarak tanimlanan gruplarin
haklarini korurlar (Kiranl - Giingor, 2018:349). Bu sayede 6rgiit icinde adalet duygusu
saglanabilmekte ve calisanlar gosterdikleri emegin karsiligini alacaklarindan emin
olabilmektedirler.

Orgiitiin finansal durumunda yasanmasi muhtemel sikintilar, hizmetkar
liderleri bir ikilemde birakmaktadir. Lider, igten bir sekilde, empati yaparak gelisimleri

i¢in elinden gelen her seyi yaptigi takipgileri ile orgiit arasinda kalir (Kiranli - Giingér,
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2018:350). Bununla birlikte, faaliyette bulunmasinin sebebi kar etmek olmayan
orgiitlerde hizmetkar liderlerin bdyle bir ikilem yasama olasiligi oldukca diistiktiir.
1.1.5.3. Doniistiiriicii Liderlik

Liderlik konusunda ¢aligmalar yapan Burns, liderligi ise yonelik (etkilesimei)
ve doniistiiriicii liderlik seklinde ikiye ayirmistir (Nicholls, 1993).

Doniistiiriicti liderler, takipgilerini, yapmaya kendilerini yeterli gordiiklerinden
daha fazlasini basarabilmeye motive ederler. Takipgilerine basarmalar1 i¢in zor
gorevler vererek onlardan yiiksek performans beklerler. Doniistiiriicii liderler, kararli
ve istekli kisilerle calismay1 severler. Bununla birlikte doniistiiriicii liderler,
takipcilerin ihtiyaglarin1 gozetir ve onlarin kisisel olarak kendilerini gelistirmelerini
saglarlar (Bass ve Riggio, 2006:4).

Déniistiiriicii liderler, bir havug (6diil) veya sopa (ceza) yerine ¢alisanlarda kilit
meselelere, gruba ve orgiite karsi farkindalik yaratirlar. Bu sayede takipgileri tizerinde
giiven saglarlar. Bu tiir liderlik davranisi, idealize edilmis etki (karizma),
bireysellestirilmis diisiince, entelektiiel uyarilma ve ilham verici motivasyon olmak
tizere dort bilesen ile ifade edilmektedir (Bass ve Avolio, 1990).

- Idealize edilmis etki: Vizyon ve misyonu olan liderlerde daha yiiksek
seviyede goriilmektedir. Takipgilerinin saygilarini ve giivenlerini kazanirlar. Bununla
birlikte takipgilerinden giiglii bireysel bir kimlik kazanirlar. Idealize edilmis etki
gosteren liderler, takipgilerinden en yiiksek seviyede performans elde edebilmek i¢in
onlar1 gereken gabay1 gostermeye ikna edebilir.

- Bireysellestirilmis diisiince: Lider, takipgilerin ihtiya¢ ve yeteneklerini
teshis etmeye ¢alisir ve onlara ihtiyaci olan destegi kogluk, tavsiye ve geribildirim gibi
siireclerle saglar. Takipcilerine daha fazla sorumluluk vermek i¢in onlarin ihtiyaglarini
karsilar ve bu sayede onlarin giivenini kazanir. Takipgilere diisen gorev yalnizca isin
gerektirdikleri ile sinirlt degildir.

- Entelektiiel uyarim: Lider, sorunlara yeni bir bakis ile yaklagsmayi
tesvik eder. Sorunlarin altinda yatan varsayimlarin yeniden diisiiniilmesini vurgular.
Takipgilerinden sorunlari ¢dzmek icin sezgi ve mantiklarini kullanmalarini ister.

Lider, sorunlar1 kendi 6zgiin ve yenilik¢i bakis agilariyla ¢ozebilmeleri igin takipgileri
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gelistirir. Bu sayede takipgiler, liderin destegi olmasa bile sorunlari ¢ozebilecek
duruma gelir.

- Ilham: Lider, takipgileri etkilemek i¢in konusmalar yapar, iyimserligi
ve coskuyu artirarak ulasilabilir gelecek vizyonlarini benimsetir. Bu liderler daha
yiiksek performans ve bireysel gelisim i¢in gereken enerjiyi takipgilerine saglar.

Liderlik konusunda c¢alisan bazi arastirmacilar karizmatik liderlik ile
doniistiiriicii liderlik arasinda 6ziinde bir fark bulunmadigini ifade etmisken bazi
arastirmacilar da benzesen noktalari olsa da birbirinden ayrigan noktalar bulundugunu
savunmaktadir (Kiranl - Gilingor, 2018:329).

Doniistiiriicii liderligin daha iyi anlasilabilmesi i¢in etkilesimei liderlik
kavrami iizerinde de durulmalidir. Burns etkilesimei liderlik kavramini lider ile
takipcileri arasinda kendi ¢ikarlarini tatmin etmeyi amaglayan degisim iliskisi olarak
tanimlamistir (Bass ve Bass, 2008:877). Etkilesimci liderlik davranislari, ¢alisanlari
rasyonel veya ekonomik yollarla gozlemlemeyi ve onlari kontrol altinda tutmay1
amagclamaktadir. Liderler, takipcilerine ¢abalari ve performanslari karsiliginda somut
veya somut olmayan kaynak saglayarak destek olur (Bono ve Judge, 2004).

Bass’a gore (1985), etkilesimci liderlik tarzin1 benimseyen liderler,
takipgilerinin sorumluluklarini, liderin takipgilerinden beklentilerini, basarmak
zorunda olduklar1 gorevleri netlestirir ve orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesini
saglar (Pillai, Schriesheim ve Williams, 1999).

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi baglaminda etkilesimci liderlik alt
seviyedeki ihtiyaclarin karsilanmasina odaklanir. Bununla birlikte bu liderler, sorunlar
diizeltilene kadar yetersiz ¢alismalar1 ya da olumsuz sonuglari cezalandirma yoluna
gider. Ayrica etkilesimci liderler ileriye doniik fikirler yerine siireclerle ilgilenir
(Odumeru ve George, 2013).

Etkilesimci liderlik davranigini sergileyen liderler, mevcut durumu korumaya
odaklanir ve ¢alisanlar1 yapmis olduklar1 sézlesmenin geregini yerine getirmeleri igin
motive eder (Sadeghi ve Pihie, 2012). Etkilesimci liderler bu motivasyonu maddi
tesvikler ve terfiler yoluyla saglamaya calisir (Jung, Wu ve Chow, 2008). Etkilesimci
liderler riskten miimkiin oldugu kadar kaginmay1 ve verimliligi islerin odagina almayi

tercih eder (Levy, Cober ve Miller, 2002).
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Etkilesimci liderler, takipgileriyle fayda — maliyet temelinde bir aligveris
icerisindedir. Bu aligverig, liderin takipcilerinden bekledigi is performansinin
karsiliginda takipgilerinin maddi ve fiziksel ihtiyaglarin1 karsilamasi seklinde
gergeklesir. Etkilesimei liderlik davranist kosullu 6diil ve istisnai yonetim olmak iizere
iki faktor olarak agiklanmaktadir: (Sarros ve Santora, 2001).

- Kosullu odiil: Kosullu 6dil liderlik davranigi, sonuglara ulagmayi
saglar. Caligsanlar, sarf ettikleri emeklerin karsiliginda elde ettikleri 6diillerden tatmin
olur.

Orgiitsel hedefler ve bireysel ihtiyaglar dogrultusunda fikir ve beceri
aligverisinde bulunan lider ve takipgiler arasinda pozitif bir iligki saglayan kosullu
liderligin negatif yonii de bulunmaktadir. Yoneticilerin zaman zaman performansi
yalnizca somut ¢iktilar olarak gérmesi nedeniyle orgiitlerin karsilikli faydayla yasayan
canli bir organizma oldugu unutulmaktadir.

- Istisnai yonetim: Istisnai yonetim davramisi sergileyen liderler, isleri
tatmin edici bir standartta yapmalar1 ve adeta tekneyi sallantilardan korumasi
konusunda takipgilerine giiven duymaktadir. Bununla birlikte bu liderler, ¢alisanlara,
beklenen sonuglarin 6tesine ulagabilmeleri icin bir ilham kaynagi vazifesi listlenmez.
Orgiitsel hedeflere ulasildig1 miiddetce sistem ¢alismaya devam eder.

Etkilesimci ve doniistiiriicti liderlik davranislarinin birbirinden farklilasan

yonleri agagidaki Tablo 1.8’de sunulmaktadir (Odumeru ve George, 2013):

Tablo 1.8: Etkilesimci ve Doniistiiriicii Liderlik Davramislarinin Farklar

Etkilesimci Liderlik Doniistiiriicii Liderlik

Lider, gelisen olaylara gore davranir. Lider, proaktif davraniglar sergiler.
Lider, orgiit kiiltiiriine gore hareket eder. | Lider, yeni fikirler uygulayarak oOrgiit
kiiltiirtinii degistirmeye c¢aligir.
Calisanlarin basariya ulagmasinin yolu | Calisanlar daha yliksek idealler ve ahlaki
liderin ortaya koydugu odiil ve | degerler sayesinde hedeflere ulasir.
cezalardir.
Lider, takipcilerinin cikarlarina | Lider, grubun ¢ikarlarini 6n plana alarak
odaklanarak onlar1 motive eder. takipgileri motive eder.

Tablo 1.8’de de goriildigi gibi, doniistiiriicii liderlik, etkilesimci olaylar

ger¢eklesmeden Once hareket gegen, yerlesmis gelenekler yerine yenilik¢i bir kiiltiirii
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benimseyen, 0diil ve cezalar yerine ahlaki degerleri koyan, bireysel ¢ikarlar yerine

orgiitsel cikarlart onceleyen bir liderlik anlayisidir.

1.2. LIDER - UYE ETKILESIiMIi

Graen ve c¢alisma arkadaglari, orgiitlerdeki liderlik calismalarina yeni bir
yaklasim getirmislerdir. Baslangigta Dikey Ikili Baglant1 olarak adlandirilan kuram,
ilerleyen donemde Lider Uye Etkilesimi seklinde adlandirilmistir (Dienesch ve Liden,
1986). Lider Uye Etkilesimi Kurami, lider ile iiye arasindaki ikili iliskilere
odaklanmas1 yoniiyle diger liderlik kuramlarindan farklilik gostermektedir (Gerstner
ve Day, 1997). Geleneksel liderlik yaklasimlarinda ¢alisanlar ile lider arasindaki
etkilesim dikkate alinmazken, Lider-Uye Etkilesimi Kurami bu etkilesimi merkezine
almistir. Lider-Uye Etkilesimi Kurami bu acidan diger liderlik kuramlarindan
ayrismaktadir (Liden ve Graen, 1980:451). Buna gore kuramda, zaman i¢inde lider ve
tiye arasindaki ikili iligkilerin ve is rollerinin etkilesim yoluyla gelistirilecegi ileri
stiriilmektedir (Bauer ve Green, 1996). S0z konusu etkilesim siirecinde yalnizca
liderden tiyeye bilgi akis1 olmamakta, ayn1 zamanda tiyelerden lidere dogru de bilgi
akis1 gergeklesmektedir. Halbuki geleneksel liderlik yaklasimlarinda genel olarak
sadece liderin iiyeleri lizerinde tek yonlii bir etkisinin oldugu varsayilmistir. Bu
varsayima karst c¢ikmasi, Lider Uye Etkilesimi Kurammin geleneksel liderlik
kuramlarindan farklilastig1 bir yoniine isaret etmektedir.

Liderin, isletme iginde etkilesim icerisinde oldugu birden fazla iiyesi/asti
bulunmaktadir. Geleneksel liderlik yaklasimlarinda, liderlerin tiim astlarina karsi ayni
veya benzer sekilde davrandign varsayilmistir'. S6z konusu baglamda lider, bazi
tiyeleri ile yiiksek diizeyde karsilikli gliven ve saygiya dayanan ve her iki tarafa da
katkis1 olan iligkiler gelistirirken; bazi tiyeleriyleyse daha diisiik kalitede ve temelinde
resmi 1§ rolleri olan bir iliski gelistirmektedir (Bauer ve Green, 1996). Buna gore lider
ile liye arasinda gelisen iliski, kalitesine gore yiiksek kaliteli ve diisiik kaliteli olmak

tizere ikiye ayrilmaktadir (Gerstner ve Day, 1997).

! Lider Uye Etkilesimi Kuraminda geleneksel liderlik yaklasimlarindan farkli olarak liderin her bir
astina ayn1 mesafede kalamayacagi ve esit bir sekilde davranamayacagi ileri siiriilmektedir. Lider-
Uye Etkilesimi Kuramu, lider ve iiyeleri arasindaki karsilikli iliskilere ve bu iliskilerin niteligine
odaklanmaktadir.
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Lider ile iiye arasinda daha acik ve diiriist iletisim kurulmasi, liderin sahip
oldugu kaynaklara iiyenin daha kolay ulasabilmesi ve iiyenin rol Otesine gegen
davraniglart yiiksek kaliteli lider-liye etkilesimi olarak agiklanmaktadir. Buna karsin
disiik kaliteli lider-iiye etkilesiminde iiye, lider ile daha kisith bir iletisim
kurabilmekte ve liderin elinde bulunan kaynaklara erisimi olduk¢a sinirli olmaktadir
(Maslyn ve Uhl-Bien, 2001:697). So6z konusu iliskinin yiiksek ve diisiik kaliteli

olmasina gore de tliyeler, i¢ ve dis grup seklinde adlandirilmaktadir.

Liderin yakin ve kaliteli iliski gelistirdigi {iyeleri ‘i¢ grup’ olarak
tamimlanmaktadir. Lider, i¢ grupta yer alan iiyelere daha fazla giiven duymaktadur. I¢
grupta yer alan iiyeler, liderle sevgi, saygi ve dayanismaya bagli olarak daha yakin
iliskiler gelistirmekte ve bu yakin iligkiler sayesinde liderden daha fazla destek
gormektediler. Ornegin; isletmenin sahip olduklar1 kaynaklara daha fazla erisebilme
ve terfilerde dncelikli olarak tercih edilme gibi olanaklara sahip olabilmektedirler.
Lider iiyelere karar alma konusunda daha fazla imkan tanimaktadir. Calisanlar daha
Ozerktir. Tiim bunlarin karsiliginda lider, ¢alisanlardan sadakat ve destek talep
etmektedir. I¢ grubun sahip olduklar1 bu avantajlarin yani sira lider de odaklanmus,
yetkin ve caligkan iiyelere sahip olma avantajini yasamaktadir (Deluga ve Perry,
1994). Bu yakin iliski sayesinde lider, i¢ grupta yer alan lyelerin taleplerinin ve
beklentilerinin farkina varabilmektedir. Uyeler de liderlerini nasil memnun
edeceklerini ve neler yapmalar1 gerektigi konusunda bilgi sahibidir (Bolat, 2011a). I¢
grupta yer alan c¢alisanlara liderin daha fazla ilgi gosterdigi disiinebilir. Taraflar
arasinda gelistirilen yakin iligski sayesinde lider liyenin beklentilerini, hedeflerini,
psikolojik ve fiziksel sagligin1 daha dogru algilayabilir. Benzer sekilde, liye de liderin
kendisinden ne bekledigini agik ve net olarak gorebilir. Daha yapici geribildirim alarak
kendi eksiklerini nasil giderebilecegini 6grenerek hem bireysel hem de kurumsal
hedefleri ger¢eklestirme yolunda daha fazla destek alabilir.

I¢ grubun disinda yer alan diger iiyeler ise dis grup olarak adlandirilmaktadir.
Lider, dis grupta yer alan iiyeler ile daha ¢ok resmi is rollerine dayanan bir iliski
gelistirir. Uyeler, islerinin gerektirdigi gorevleri yapmalar1 karsiiginda is
sozlesmelerinde belirlenmis olan maddi ve maddi olmayan odiilleri talep ederler (Bau

ve Green, 1997). Baska bir deyisle, lider ile iiye arasindaki iliskiler, orgiitte
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tanimlanmis resmi is rollerinin digina ¢ikmamakta ve bundan daha ileriye
ge¢cmemektedir. Boylelikle dis gruptaki iiyeler de yalnizca kendilerinden beklenen
kadar performans gostermekle yetinirler. (Lunenberg, 2010). Dis grupta yer alan
tiyeler ile lider arasindaki iliski tamisiklik seviyesinde gelisirken taraflar birbirileri

hakkinda isin gerektirdikleri disinda fazla bilgiye sahip olmamaktadir.

Karsilikli giiven, saygt ve sevgi temelinde gelistirilen yiiksek kaliteli lider tiye
iligkisi, taraflarin birbirine katkida bulundugu bir iliskiye isaret etmekte ve birinin
davraniginin digerinin davranisina neden oldugu belirtilmektedir. Yiiksek kaliteli lider
tiye iligkisinde, lider destegi i¢ gruptaki iiyenin beklentisini karsilayacak seviyede
olmakta ve iiye liderden gordiigii bu destege karst kendisini bor¢lu hissederek
kendisinden beklenen performansa ulasmak ig¢in isiyle daha ilgili ve proaktif bir
yaklasimla hareket etmektedir (Liao v.d., 2019:1820). Buna gore i¢ grupta yer alan
tiyeler zor gorevler esnasinda liderlerinden daha fazla destek goriirler ve riskler
konusunda daha fazla bilgilendirilir. Bu sayede, dis grupta yer alan iiyelere kiyasla
daha fazla yenilikgi is davraniglar1 gerceklestirmeleri yoniinde tesvik edildikleri bir

caligma ortami1 yakalamis olurlar (Garg ve Dhar, 2017).

Liderin i¢ grup olusturmasinin en énemli nedenlerinden biri, isletme icinde
birgok zorluk ve kisitlarla miicadele ederken isletmenin yararina kararlar almak
zorunda olmasidir. Liderlerin zamanlariin ve kaynaklarmin kisith oldugu ifade
edilebilir. Dolayisiyla liderler, bazi astlartyla daha yakin iliskiler gelistirmeyi, onlara
daha cok sorumluluk ve yetki vermeyi tercih edebilmektedir. Bu sayede kit
kaynaklarin daha etkin kullamlmasmna calisiimaktadir (Cekmecelioglu ve Ulker,
2014). Isletme kaynaklar1 sirli olmakla birlikte birtakim kararlarin ve uygulamalarin
yiiriirliige sokulmasi i¢in zaman baskisi da yagsanabilmektedir. Bu nedenle hem zamani
hem de kaynaklar1 etkin kullanabilmek adina liderlerin kendileriyle daha iyi
anlasacaklarim1 ve daha iyi ¢alisacaklarimi diisiindiikleri performanslar1 yiiksek
tiyelerle daha fazla etkilesim igine girecekleri belirtilebilir. Bir baska deyisle, liderler
zaman ve diger kaynaklari bir yatirim araci gibi kullanmaktadir. Yatirnmin geri
doniigiiniin saglanmasi ise yatirnm kararinin isabetli olmasi ile iligkilendirilebilir.
Dolayisiyla lider, smirli olan kaynaklarindan en yiiksek geri doniisii alacagini

diisiindiigi iiyelere i¢ grupta yer vererek yatirim yapmaktadir denilebilir.
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Lider ile iiye arasindaki iligskinin belirleyicilerinden biri de taraflarin
karakterileridir. Benzer karakterde olan iiye ve lider arasinda daha yakin iligkilerin

gelismesi miimkiin olmaktadir (Aslan ve Ozata, 2009).

1.2.1. Lider-Uye Etkilesimin Dayandigi Kuramlar
Lider-Uye Etkilesimin agiklanmasinda en fazla yararlanilan kuramlardan olan
Sosyal Miibadele Kurami, Rol Kurami, Esitlik Kurami ve Adalet Kuramidir. S6z

konusu kuramlarin agiklanmasina asagidaki kisimda yer verilmistir.

1.2.1.1. Sosyal Miibadele Kuram

Lider-Uye Etkilesimi Kuramini aciklarken en sik yararlanilan kuramlar
arasinda Sosyal Miibadele Kurami yer almaktadir.

Baslangicta geleneksel liderlik tarzi yaklasimlarina bir alternatif olarak
gelisimini, liderlik siireglerini ve sonuclarini agiklamak i¢in Sosyal Miibadele
Kuramindan yararlanilabilir (Ilies, Nahrgang ve Morgeson, 2007). Eisenberger ve
arkadaslarina (2014) gore iiyelerin gelistirdikleri iligkiler, karsiliklilik temeline
dayanmaktadir. Buna gore {lyeler, yaptiklar1 isin karsiliginda liderlerinden ve
orgiitlerinden beklenti i¢ine girmekte ve beklentileri karsiliginda daha yiiksek baglilik
ve caba ile bir geri doniis saglamaktadirlar.

Blau (1964) tarafindan ifade edildigi iizere, bir kisi bir 1yilik yaptiginda, nasil
ve ne zaman bir karsilik alacagini bilmiyor olsa da gelecekte bir giin kendisine bir
doniis olacagin1 beklemektedir (Wayne, Shore, ve Liden, 1997). Burada ifade edilen
karsilik tabiri, miibadele siirecinde her iki tarafin da katkida bulunabilecegi ve her iki
tarafin da deger verdigi faktorler {izerinde gergeklesmektedir (Dienesch ve Liden,
1986). Bu beklentinin kargilanmasi ile bir sonraki firsatta kisi, yine bir iyilik yapma
davranigina yonelmek icin kendini motive edebilecekken beklentinin karsiliksiz
kalmasi veya yetersiz bir karsilik alinmasi kisinin iyilik yapma hevesini kirabilecektir.

Lider ile liye arasinda gerceklesen iliski sirasinda taraflar birbirlerine bilgi,
tavsiye, destek, arkadaglik gibi bir¢ok farkli sekilde aktarim saglarlar (Bas, Keskin, ve
Mert, 2010).
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Uyelerin zorlandiklart zaman liderlerinin tecriibelerinden ve bilgilerinden
faydalanabilmesi, yaptiklar1 hatalarda yargilanmak yerine lider tarafindan destek
gorebilmeleri, yanlislari nasil dogruya ¢evirecegi konusunda onlara rehberlik edilmesi
gibi davranislar lider ile liye arasinda bir miibadele saglayabilir (Bas, Keskin, ve Mert,
2010). iginde bulundugu sikintili durumda lideri tarafindan destek goren iiyeler,
kendilerine destek olan liderlerine daha yliksek performans ile bir karsilik vererek hem
isletmenin hedefleri icin katki saglayacaklar1 hem de kendilerini gelistirecekleri
diistiniilmektedir.

Lider ile liye arasinda gerceklesen miibadele iliskisinde hem maddi hem de
manevi katkilar ortaya ¢ikabilmektedir. Liderin sadakat beklentisine karsilik 6diil ve
destek ile doniis saglamasi bu miibadeleye 6rnek olarak gosterilebilir (Deluga, 1994).
Sosyal Miibadele Kuramima gore lider ile iiye arasinda sosyal miibadele iliskisi
kurulmaktadir. Uyelerin &rgiitiin ve liderin yararma caba gdstermesinin temelinde,
liderin ve Orgiitiin ¢alisana sagladig: firsat ve imkanlara karsilik verme istegi ya da
karsilik vermek zorunda hissetmesi bulunmaktadir (Kuvaas v.d., 2012:757).

Sosyal miibadele siireci, lider ile iiye arasindaki iligkinin baslangi¢ noktasi
olarak degerlendirilmektedir. Ikili iliskinin ilk dénemlerinde birbirlerinden yiiksek
beklentileri oldugunu agiklayan liderler ve iiyeler, iliskilerinin ilerleyen donemlerinde
de bu beklentilerine devam etme egilimindedir (Liden, Wayne ve Stilwell, 1993).

Sosyal miibadele siirecinin lider ile liye arasindaki ikili iliskinin baslangic
noktasi olarak degerlendiriliyor olmasi, iki tarafin da birbiri lizerinde birakacaklar ilk
izlenimin de &nemini ortaya koymaktadir. Oyle ki, lider ve iiye birbirleri hakkinda ok
az bir bilgiye sahip olarak birlikte calismaya baglamaktadir (Bolat, 2011a:67).

Lider Uye Etkilesimi Kuramma Sosyal Miibadele Kurami agisindan
bakildiginda, lider ile {iye arasindaki yiiksek kaliteli iligkilerin, {iyelerin islerini daha
1yi yapabilmeleri i¢in i¢sel motivasyonlarini ylikseltmelerini sagladig: ifade edilebilir.
Bu motivasyon sayesinde liyelerin ise bagliliklarinin artmasi da miimkiin olabilecektir.
Yiiksek kaliteli lider — tiye iliskilerinde liderin daha fazla igsel (giiglendirme, 6vgii
gibi) ve daha fazla digsal (iicret gibi) ddiiller vererek iiyelerin ise karst daha fazla
olumlu davranislar icinde olmas1 saglanmaya calisildig1 gozlenmistir. Bununla birlikte
yiiksek kaliteli bir lider — {iye iliskisi igerisinde yer alan iiyelerin daha iyimser ve 6z

yeterlikleri daha yiiksek olduklar1 saptanmistir. Bu durumun {yelerin ise aidiyet
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derecelerini artirdigi diisliniilmektedir (Breevart, Bakker, Demerouti ve Van den
Heuvel, 2015).

Yiiksek kaliteli lider-iiye iliskileri, yiiksek diizeyde giliven, etkilesim, destek,
resmi veya resmi olmayan odiillerle iliskilendirilmektedir. Bu nedenle, yiiksek lider-
tiye iligkilerini saglayabilmek icin taraflar arasindaki alisverigin dengeli veya esitlikci
bir diizeyde olmasi gerekmektedir (Ilies, Nahrgang ve Morgeson, 2007). Sosyal
miibadele siirecinde adil olundugu takdirde iiyeler, resmi is gereklerinden Otesine
gecmeye ve isletmeye goniillii olarak fayda saglamaya daha fazla istekli olmaktadir
(Deluga, 1994). Yiiksek kaliteli sosyal miibadele iliskisinin diger faydalar da islerde
ozerklik saglanabilmesi, dolayisiyla da liyelerin gorevlerini yerine getirirken daha hizl

ve daha ¢abuk kararlar alabilmesini saglayabiliyor olmasidir (Garg ve Dhar, 2017).

1.2.1.2. Rol Kuram

En alt kademeden en iist kademeye kadar her c¢alisanin yapmasi gereken
gorevler ve iistlenmesi gereken roller bulunmaktadir. Bu rollerin dogru tanimlanmis
olmasi, tanimlanan rollerin iyi dagitilmis olmasi ve rol gereklerinin yerine getirilmesi
isletmeler i¢in oldukc¢a 6nemli olmaktadir.

Rol Kurami, gelistirilmis veya miizakere edilmis bir rol kavrami iizerinde
durur. Graen’a (1976) gore ¢alisanlar isletme biinyesinde kendilerine tanimlanan isleri
roller aracilifiyla yerine getirirler (Dienesch ve Liden, 1986). Bu acgidan bakildiginda
isletmede her bir calisan i¢in rollerin agik ve net bir sekilde tanimlanmasi gerektigi
anlagilmaktadir.

Bu kurama gore liderler, iiyelerden is sozlesmesi ve gorev tanimlarindan
kaynaklanan minimum beklentilerini ortaya koyarlar. Bu minimum beklentinin
tizerinde karsilik veren tiyeler lider tarafindan daha fazla desteklenirler. Bu durum,
beklentiyi asamayan iiyelere kiyasla daha fazla yetkiye ve kaynaga sahip olmasini
saglamaktadir. (Dansereau, Graen ve Haga, 1975).

Lider — Uye Etkilesimi Kuramini agiklamakta ele alian bir diger kuram olan
Rol Kuramina gore liderler, iiyelere birtakim gorevler vererek iiyelerin bu gorevleri
benimseme ve basarma durumunu test etmektedir. Uyelerin verilen gérevlere uyum

gostermesi ve bu gorevleri basarmasi liderin takdirini kazanmasini saglamaktadir. Bu
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durum, liderin iiyeleri giivenilir bulmasiyla sonuclanmaktadir. Liderin gilivenilir
buldugu tyeler ile daha kaliteli iliskiler gelistirmesi daha yiiksek ihtimal olarak
degerlendirilmektedir. Lider ile iiye arasindaki iligskinin kalitesi, liderin daha zor
gorevleri calisanlar arasinda dagitimi, 6zerklik gibi faktorler tizerinde etkili olmaktadir
(Liden ve Maslyn, 1998).

Rol Kurami, ii¢ asamali bir model olarak ele alinmaktadir. Bu asamalar; rol
alma, rol yapma ve rol rutinlestirme seklinde tanimlanmaktadir (Liden, Sparrowe ve
Wayne, 1997).

- Rol alma: Bu agama lider ile liye arasindaki ikili iligkinin baslangici olarak
tanimlanmaktadir. Lider, cesitli sekillerde iiyelerin isle ilgili yeteneklerini ve ise karsi
motivasyonlarii kesfeder. Lider, iiyelerin ulasabilecekleri potansiyel noktayi titiz bir
sekilde anlamaya calisir. Uyelerin potansiyelleri hakkinda dogru bilgiye sahip olmasi
sayesinde lider, onlardan ne bekleyecegini daha iyi bilebilmektedir.

- Rol Yapma: Rol alma asamas1 tamamlandiktan sonra baglayan ikinci evre olan
rol yapma evresinde, lider ile liye problemler karsisinda nasil davranacaklar1 konusunda
bir yol haritas1 gelistirirler.

- Rol Rutinlesmesi: Bu evreye gelindiginde, lider ile {iye arasindaki iligki
birbirine kenetlenmis haldedir. Her iki tarafin birbirini anlayabiliyor olmasi, verimli
caligmalarin ortaya ¢ikabilmesi i¢in 6nemli olmaktadir. Ortaya ¢ikan basarili sonuglar, her
iki taraf i¢in de bu iligkiyi siirdiirme yOniinde bir egilimin olmasini saglamaktadir (Graen
ve Scandura, 1987).

Rol alma safthasinda lider, iiyenin potansiyelini kesfetmektedir. Rol yapma
asamasinda, lider ile calisanlar arasindaki iliskinin seyri netlesmektedir. Rol
rutinlesmesi sathasinda ise taraflar arasindaki iliski ve iletisim seviyesinin korunmasi
amaclanmaktadir.

Rol Kuramma gore i¢ grup ile dis grup arasinda farkliliklar mevcuttur.
Karsilikli saygi, giiven ve yiiksek kaliteli iletisim ile tanimlanan i¢ grup tiyeler daha
fazla sorumluluk almaktan g¢ekinmemektedir. Lider tarafindan verilecek fazladan
sorumluluklardan kaginmazlar. Daha diistik karsilikli saygi, giiven ve iletisimin oldugu
dis grup tyeler ise kendilerine verilen gorevleri yerine getirmekle yetinirler. Fazladan

sorumluluk almak istemezler (Graen ve Bien, 1995). Bir baska deyisle, dis grupta yer
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alan tiyeler kendilerine bi¢ilmis rolii oynarken; i¢ grupta yer alan iiyelerin rol 6tesi
davraniglar sergiledigi ifade edilebilir.

Lider ve liye arasindaki iliskinin en 6énemli konularindan birinin giiven oldugu
ifade edilmektedir. Uyelerin liderden gelen gorevleri, onlarmn kendilerinden
beklentilerini dogru sekilde anlayip buna gore davraniglar sergilemesi ile liderin
tiyelere kars1 gliveni artacaktir. Yiiksek kaliteli lider iiye etkilesimi saglanmast halinde,
liderin iiyelere sunacagi destek, kaynak, geri bildirim, firsatlar ile {iyelerin
memnuniyeti artacak ve islerini daha yiiksek bir motivasyonla yapabileceklerdir. Bu
motivasyonun bir sonucu olarak daha yiiksek performans, daha kaliteli sonuglar ortaya
cikabilecek ve iiyelerin ortaya koydugu bu sonuglar lideri memnun edecektir

(Arslantas, 2007).

1.2.1.3. Esitlik Kuram

Esitlik Kuramina gore, iiyelerin katkilarina gore odiillerin ve cezalarin
verilmesi gerekir (Leventhal, 1980). Esitlik Kuramina gore liyelerin elde ettikleri
odiiller ile orgiit i¢cin sunduklar1 arasindaki oran, calisma arkadaglarinin orgiite
verdikleri ile orgiitten elde ettikleri arasindaki orana benzer olmalidir. Bu benzerligin
saglanmasi durumunda hem ¢alisanlar hem de lider icin memnuniyet saglanmaktadir
(Deluga, 1994). Uyelerin emeklerinin karsiliginda elde ettikleri ddiilleri yetersiz olarak
algiladiklar1 takdirde 6fke, kirginlik, kizginlik gibi olumsuz duygulara kapilmakta ve
hem calisma arkadaslarina hem lidere hem de Orgiite karsi bir memnuniyetsizlik
olugmaktadir (Skarlicki ve Folger, 1997).

Uyelerin kendilerinden beklenen temel gorevleri yerine getirmesi sonucu elde
ettikleri odiillerin en basinda aldig: iicret gelmektedir. Uyelerin aldiklari iicretlerin
kendilerine yetiyor olmasi kadar kendisi ile benzer nitelik ve pozisyonlardaki diger
tiyeler ile aldiklar1 ticretin benzer olmasi da 6nemlidir. Daha nitelikli olan ¢alisanlarin,
daha diisiik nitelikli ¢alisanlarla veya daha ¢ok ¢aba gdsteren c¢alisanlarin sadece
verilen gorevleri yapan ¢alisanlardan goreceli olarak daha fazla iicret almamasi yiiksek
caba gosteren calisan1 kendisine haksizlik yapildig1 diisiincesine sevk edebilecektir.
Bununla birlikte odiiller, yalnizca maddi kazanimlar seklinde olmakla kalmayip

calisanin i¢ diinyasina hitap eden geri bildirim, destek gibi faktorler ile de ¢alisanlarin
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cabalar1 pekistirilebilecektir. Bir baska deyisle, liye kendi katkis1 oraninda maddi ve
manevi 6diil beklentisinde olmaktadir. Ayrica kendisiyle esdeger durumdaki diger
iiyelerin katki/kazang oranin1 da gdz 6niinde bulundurmaktadir. Uyelerin katki/kazang
oraninda bir adaletsizlik algilamasi ise kendisine haksizlik yapildigimi1 diisiinmesine
sebep olacaktir.
Ozetle, Esitlik Kurami asagidaki dnermeleri savunmaktadar:
- Biriiye, diger iiyelere kiyasla katki ve kazanimlarin1 degerlendirir.
- Degerlendirme sonucunda bir tutarsizlik oldugunu hisseden iiye kendisine
haksizlik yapildigini ve esit davranilmadigini diigiiniir.
- Uyenin algiladig esitsizligin derecesi ne kadar biiyiik olursa hissettigi olumsuz
duygular da o kadar yogundur.
- Haksizliga ugradigini diisiinen iiye, esitligi saglamak i¢in bir miicadele icine
girebilir veya isletmeden ayrilmayi diislinebilir (Huseman, Hatfield ve Miles,

1987).

1.2.1.4. Adalet Kuram

Lider — Uye Etkilesimi Kuramini aciklamakta en fazla yararlanilan
kuramlardan biri de Adalet Kuramidir. Adalet, hak edilenin hak edene ulastirilmasi
seklinde ifade edilebilir (lyigiin, 2012). Orgiitsel adalet ise &rgiit ile calisanlar
arasindaki iligkilerin ve isletme ig¢i prosediirlerin adil olarak algilanmasi olarak
tanimlanmaktadir (Denizli ve Diindar, 2016).

Frankena (1962) orgiitsel adaleti “Sosyal olsun ya da olmasin, adaletin
merkezinde gorevler, mallar, ofisler, firsatlar, cezalar, imtiyazlar, roller, statii gibi
faktorlerin dagitimi oldugu” seklinde tanimlamistir (Cohen, 1987).

Calisanlara 6denen ticretlerin yetenekleri ve performanslari ile dogru orantili
olarak ayarlanmasi, performans degerlendirmelerinin adil ve dogru bir sekilde
yapiliyor olmasi, iistleri tarafindan adil davraniliyor olmasi, isle ilgili kritik bilgilerin
ve kaynaklarin ¢alisana zamaninda sunulmasi gibi konular ¢alisanlarin 6rgiit i¢inde
adil bir diizen oldugu inancini pekistirmektedir (Greenberg, 2010:67). Kendi emeginin
yeteri kadar degerli goriilmedigini algilayan bir ¢alisan i¢in performansini artirmaya

yonelik bir istek sergilemeyecegini belirtmek miimkiindiir. Buna ek olarak, algilanan
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adaletsizligin ¢alisanda meydana getirecegi olumsuz duygular da isletme i¢in olumsuz
sonuglar dogurabilir.

Literatiir incelendiginde, orgiitsel adaletin alt boyutlarinin dagitim, prosediir ve
etkilesim adaleti seklinde tlice ayrildig goriilmektedir.

Dagitim adaleti: Calisanlarin isletmenin sundugu firsat ve ddiil gibi faktorlerin
baska bir deyisle kazanimlarin ¢alisanlar arasinda adil olarak dagitilip dagitilmadig
ile 1iliskilendirilmektedir. Yapilan ¢alismalarda, calisanlarin kendilerine adil
davranildigin1  diistinmeleri durumunda, yaptiklar1 isin kalitesinin artis egilimi
gosterdigi ve istlerine karst olan tavirlarinda daha icten oldugu gozlenmistir
(Moorman, 1991).

Prosediir adaleti: Prosediir adaletinde spesifik olarak kazanimlardan ziyade bu
kazanimlarin dagitilmasina neden olan prosediirlere dikkat edilmektedir. Prosediir
adaletinde daha ¢ok vurgulanan nokta, calisanlara verilen 6diil, ceza, kaynak gibi
faktorlerden ziyade bunlarin saglanmasi i¢in uygulanan siire¢ ve prosediirlerin adil
olmasidir.

Prosediir adaletinin, oOrgiitin mesruiyeti agisindan da o©Onemli oldugu
vurgulanmaktadir. Tyler ve Blader’a (2000) gore kararlarin titiz bir sekilde
degerlendirilerek alinmasi ¢alisanlarin ise, isletmeye ve lidere karst memnuniyetlerini
artirmaktadir. Degerlendirme, karar alma gibi siireclerin adil olarak algilanmasi
calisanlarin sadakat duygularini pekistirmekte ve isletme cikarlarina uygun sekilde
davranmak i¢in daha fazla istekli olmaktadir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007).

Etkilesim adaleti: Karar verici pozisyonda bulunanlarin igletme i¢i prosediirleri
uygulama stirecinde calisanlar, kendileriyle saglikli, samimi ve saygiya dayanan bir
iliski beklentisi i¢erisinde olmaktadir (Bies ve Shapiro, 1987).

I¢c grupta yer alan iiyeler, daha fazla performans gostermek ve kendilerini
islerine adamak i¢in gereken lider destegine, glivenine ve kaynaklara sahip olmaktadir.
Bununla birlikte lider, i¢ grupta yer alan tliyelerin kisisel gelisimlerine ve sorunlaria
yakin ilgi gostermektedir. Bu durum, dig grupta yer alan {iyeler tarafindan adaletsizlik
olarak degerlendirilebilir. Liderin iiyelere karsi tutumu farklilagtikca, adaletsizlige
ugradigini diisiinen tiyeler, liderden daha fazla destek, kaynak, geribildirim ve ilgi alan
tiyelerin bu paylasimi hak etmediklerini diisiinebilecektir. Bunun bir sonucu olarak,

dis grupta yer alan lyelerin isletmeye, lidere ve i¢ grupta yer alan iiyelere karsi
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olumsuz davranislar sergilemesi ihtimal dahilinde goriilmektedir. Sonug olarak, bazi
tiyelerin bireysel olarak daha yiiksek performanslara erismesi miimkiin olmakla
birlikte disarida kalan iiyelerin yasayacagi rahatsizlik hissi, onlarin performanslarini
diisiirebilecektir. Bu durum isletmenin genel performansini olumsuz etkileyebilir
(Unler, 2018:225).

Liderlerin, dig grup iiyelerinin adaletsizlik algilarin1 kortikleyecek derecede
davraniglar sergilemesi, adaletsizlige ugrayan iiyeler tarafindan birtakim sonuglar
beraberinde getirebilecektir. Bu sonuclar; liderin karar ve uygulamalarinin
sorgulanmasi, dis grup tiyelerinin lidere sadakatlerinin azalmasi, hem kendini hem de
sorumlu oldugu is ve gorevlerin kalitesini gelistirmek adma herhangi bir caba
gostermemesi seklindedir. Algilanan adaletsizligin biiyiikliigiine bagli olarak bazi
tiyeler, lideri veya diger ¢calisma arkadaslarini sabote etme yoluna da bagvurabilecektir.
Bu durumda lidere diisen gorevin, sahip oldugu zamani ve kaynaklari, igletme
biinyesinde bulunan iiyelere, adaletsizlik algisina sebep olmayacak sekilde dagitmasi

oldugu ifade edilebilir.

1.2.2. Lider — Uye Etkilesimi Siireci

Lider ile iiye arasindaki etkilesimin, liyenin ise girmesiyle bagladigi ve
isletmede calismaya devam ettigi siirece de bu etkilesimin var oldugu diisiiniilmektedir
(Wayne, Liden ve Sparrowe, 1994). Lider-Uye Etkilesimi Kuramina gore liderin, her
bir iiye ile birbirine benzemeyen ve bireysellestirilmis iliskileri bulunmaktadir. Buna
gore liderin, birlikte ¢aligtig1 insan sayis1 kadar lider iye etkilesimi gelistirildigi ifade
edilmektedir (Liden ve Maslyn, 1998).

Isletmelerde yas, cinsiyet, egitim, deneyim gibi farkli faktdrler agisindan
birbirinden farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlar bulunmaktadir. Bu farkli 6zellikler de
beklentilerin farklilasmasini beraberinde getirmektedir. Ornegin, yeni mezun olarak
ise baslamis bir calisanin isletmeden beklentileri ile ayni isletmede uzun yillardir
calisiyor olan bir calisanin beklentilerinin bazi noktalarda farkliliklar gosterebilecegi
sOylenebilir. Bu agidan bakilirsa liderin, her bir iiye ile farkl iligkiler gelistirmesi

gerektigi ifade edilebilir.
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Dienesch ve Liden’a gore (1986) gore lider ile iiye arasindaki etkilesim siireci
dort asamada gerceklesmektedir. Bu asamalar; lider ile {iye arasindaki etkilesimin
baslangi¢ noktas1 olarak kabul edilen ilk izlenim asamasi ile baslamaktadir. ikinci
asamada, lider iiyeye yetki vermektedir. Uciincii asamada, liderden alinan yetkiye
tiyenin davranig ve tutumlarn ile verdigi cevap Olg¢lilmektedir. Dordiincii asamada,
liyenin tutum ve davramiglarima karsilik olarak liderin tutum ve davranislar
gelismektedir.

[lk izlenim asamas, lider ile iiyenin ilk kez gériismeleri ile baslamaktadir. Her
tiyenin kendine 6zgii birtakim kisisel ve fiziksel 6zellikleri, is ahlaki, tutum, goriiniis,
yetenek ve deneyimleri bulunmaktadir. Ilk izlenim asamasinda, taraflar bu faktorlerin
catis1 altinda karsilikli bir degerlendirme yapmakta ve bu sayede etkilesim
baslamaktadir. Ilk izlenim asamasinda, liderin ve iiyenin kendilerine 6zgii dzellikleri
bulunmakla birlikte birbirlerini daha iyi anlamalarini saglayacak bazi ortak noktalar
da olabilmektedir. (Dienesch ve Liden, 1986).

Ik izlenim asamasindan sonra lider, iiye i¢in onceden tanimlamis oldugu
gorevleri atar ve liyenin bu gorevin geregi olarak roliinii yerine getirmesini bekler. Bu
asama, lider ile liye arasindaki iliskinin seyri agisindan kritik bir 6neme sahiptir.
Kendisine tanimlanmis olan gorevleri yerine getirmeyen iiye ile lider arasinda daha
diisiik kaliteli bir iliski gelisirken; roliin gereklerini yerine getiren iiye ile lider arasinda
yiiksek kaliteli bir iliski gelismektedir (Dienesch ve Liden, 1986). Bir bagka deyisle
bu asamada lider, ilk izlenim asamasinda {liye hakkinda edindigi olumlu diisiinceleri
test etmektedir. Uyenin bu testte liderin beklentisine uygun sekilde hareket etmesi,
taraflar arasindaki iliskinin kalitesini ve devamliligini etkileyebilecektir.

Lider, liyeye verdigi gorevler araciligiyla {iyenin yeteneklerini, basarma
arzusunu, kendisine olan sadakatini test etmekte ve sonraki gorevler icin iliyeye
giivenip gilivenemeyecegi konusunda emin olmaya c¢aligmaktadir denilebilir.
Sadakatinden, performansindan veya basarma arzusundan emin olamadigi ¢alisanlari
ile uzun vadeli isletme hedeflerini bagsarmanin miimkiin olmayacaginin farkinda olan
lider, bu hedefleri gergeklestirebilecegi calisanlar: ile daha yiiksek kaliteli iligkiler
gelistirmek isteyecektir. Kendisine verilen gorevlere karsi calisanlarin gosterdigi
davranigsa gore lider, baz1 ¢alisanlar ile daha yakin, daha yiiksek kaliteli iliskiler

gelistirmekte, onlara daha fazla kaynak ve zaman ayirmaktadir.
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Uciincii asamada, iiyenin verilen gorevlere kars1 tutum ve davranislar: lider
tarafindan yorumlanmaktadir. Zaman zaman iiyelerin is performansindan ziyade
sergiledikleri davraniglar 6n planda tutulmaktadir. Bunun farkinda olan bazi iiyeler
performanslarini artirmak yerine lideri etkilemek i¢in bagka taktikler gelistirmektedir.
Bununla birlikte bazi iiyeler, cabalart karsilifinda liderden kazandiklarn ile bir
kiyaslama yaparak davraniglarini sekillendirmektedir. Bazi ¢alisanlar ise kendilerini
gelistirebilecegi gorev ve sorumluluklarin kendilerine verilmesini 6nemsemektedir
(Dienesch ve Liden, 1986).

Dordiinci  asamada  lider, ¢alisanin  davranmiglarint  anlamakta ve
yorumlamaktadir (Dienesch ve Liden, 1986). Calisanin gosterdigi davranisgin liderin
beklentilerini karsilamasi halinde ¢alisanlar lider tarafindan odiillendirilmektedir. Bu
asamada lider, hangi calisanlar ile daha yakin bir iligki gelistirmesi gerektigi
konusunda emindir. Lider, ¢aliganlari i¢ ve dig grup olmak {izere degerlendirir.

Lider ile iliye arasindaki etkilesim siireci, Sekil 1.5’te sunulmustur.

Sekil 1.5: Lider-Uye Etkilesim Siireci

Liderin Ozellikleri _| Baslangi¢ Liderin Yetki

Uyenin Tutum ve

Etkilesimi —> Devretmesi

Liderin Tutumu

Uyenin Ozellikleri ~ N

Davranist W

[~ Liderin Tepkileri

Kaynak: (Dienesch ve Liden, 1986)

1.2.3. Lider - Uye Etkilesimi Siirecini Etkileyen Faktorler
Lider-iiye etkilesimi siirecini etkileyen faktorler, liderin giicii, Orgiit
politikalari, orgiit kiiltiirii ve 6rgiit iklimi, gliven, lider ile liyenin birbirine benzemesi

olarak siralanmaktadir.
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1.2.3.1. Liderin Giicii

Liderin giicii, lider ile liye arasindaki etkilesim siirecini etkileyen baslica
faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderin Orgiitsel giice ve yeterli
kaynaklara sahip olmasi, verecegi kararlarda 6zerk olarak hareket edebilmesi, tiyeler
ile ayr1 ayr1 ve kendine 0zgii iliskiler gelistirebilmesi i¢in gerekli bir sart olarak
degerlendirilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986).

Liderin Orgiitsel giicli, liderin gili¢ kaynaklar1 baglhiginda ifade edilen
karizmatik, yasal, 6diillendirme, zorlayici, uzmanlik gibi giicler bakimindan elinde ne
kadar koz oldugu ile aciklanabilir. Lider, sozii edilen gilic kaynaklar1 bakimindan
oldukca donanimli olsa dahi orgiitteki her bir iiyenin ihtiyac ve beklentileri birbirinden
farkli olabilmektedir. Ornegin; bir iiye, iistiin performansinin yan haklarmin
tyilestirilerek ddiillendirilmesini beklerken, bir bagka iiye temel iicretinde bir
iyilestirme talep edebilir. Uyelerin farkli taleplerde bulunabilecek olmasi da liderin,
hem kaynaklar hem de bu kaynaklarin kullaniminda rahat davranabilmesi bakimindan
giiclii olmasini mecbur kilmaktadir.

Cogliser ve Schriesheim’a goére (2000) liderin kaynaklarin kontroliinii elinde
bulundurmasi, iiyelerin yiiksek kaliteli lider — {iye iliskisi kurulmasi i¢in istekli
olmasimi saglayacaktir. Bununla birlikte, kaynaklarin yonetiminde s6z sahibi olan
lider, elinde bulunan kaynaklari hangi iiyelere ne sekilde dagitacaginin da
belirleyicisidir. Kaynaklarin  kullaniminda yetkisi olmas1 sayesinde liderler
calisanlarla yiiksek kaliteli bir iligki baslatma konusunda daha 6zgiir olmaktadir.
(Aryee ve Chen, 2006).

1.2.3.2. Orgiit Politikalar:

gelismektedir. Uyelerin davramislarma karsilik olarak liderin takmacag: tutum ve
davraniglar, orgiitsel politikalara gore sekillenmektedir (Green ve Liden, 1980). Bu
politikalar, iiyelerin performans ve katkilarina goére ne kadar ve ne sekilde bir
odiillendirme ile karsilasacag ile ilgilidir. Liderin iiyelere karsi farkli davranislar
sergilemesi, i¢ ve dis grup olarak ayrim yapmasi 6zellikle sendikalagmis orgiitlerde bir

sozlesme ihlali olarak degerlendirilebilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986).
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Uyeler yapilan kontrol ve denetimlerin, verilen direktiflerin, kogluk gibi
faaliyetlerin orgiit adina yapildigimni algiladig takdirde bu siireglerin yaratabilecegi
olumsuz duygularin lider ile iiye arasindaki iletisimin kalitesini azaltmayacagi
sOylenebilir (Eisenberger ve digerleri, 2010).

Karsilikli gliven ve saygi esasina dayanan, liderin kendisine daha yakin
buldugu ve performanslar1 hakkinda emin oldugu, i¢ grup olarak ifade edilen tiyelerin
odiillerden ve kaynaklardan daha fazla yararlanmasi, buna karsilik bu grubun disinda
kalan ve dis grup olarak ifade edilen {iyelerin Orgiitten yalnizca temel diizeyde fayda
goriiyor olmasi, disarida kalan {iyeler agisindan bir adaletsizlik, ayrimcilik hissi
yaratabilmektedir. Bu durumda olan iiyeler, algiladiklar1 adaletsizlik ve ayrimciliga
tepki olarak orgiite ve lidere kars1 olumsuz davranislar sergileyebilecektir. Bu olumsuz
davraniglar, isi Ozensiz yapma, isyerinde minimum c¢aba gdsterme gibi isletme

ciktilarini etkileyecek boyutlarda olabilecektir.

1.2.3.3. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi

Bir orgiitiin degerleri, normlari, resmi ve resmi olmayan uygulamalari olarak
ifade edilen orgiit kiltirii lider ile iiye arasindaki iliskinin gelismesinde etkilidir
(Dienesch ve Liden, 1986). Insana saygi gosterilmesi ve insamin yiiceltilmesi,
sergilenen basarilarin odiillendirilmesi, bireysel ihtiyaclarin karsilanmasi ve empati
yapmak gibi iiyelerin yararina olan faktorlerin orgiit kiltlirii olarak benimsenmesi,
tiyeler acisindan olduk¢a 6nemli olmaktadir. Boyle bir orgiit kiiltiirli sayesinde lider,
tiyelerin resmi is sozlesmesinden kaynaklanan gorevlerinin Gtesinde bir c¢aba
gostermeleri i¢in kendilerini zorlayacaklar1 seklinde bir diisiinceyle hareket edebilir.
Buna karsin insana sayginin daha az oldugu durumlarda lider, iiyeler arasinda ayrim
yapabilir ve yalnizca kendisine en fazla yarar1 dokunacak iiyelerle yiiksek kaliteli
iliskiler gelistirmek isteyebilir (Henderson v.d., 2009).

Orgiit iklimi, rgiitiin niteligini ve yasamini karakterize eden, drgiit iiyelerinin
alg1 ve anlayislarindan bagimsiz olarak var olan bir tutum, duygu ve davranislar grubu
olarak tanimlanmaktadir. Orgiit iklimi, iiyeler arasinda giiven ve birbirlerine kars1 agik
olma, baglilik, motivasyon, risk alma egilimi gibi kavramlarla iliskilendirilmektedir

(Ekvall, 1996). Cogliser ve Schriesheim (2000), yaptiklar1 ¢alismada lider ile iiye
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arasindaki pozitif iliski kalitesinin; orgiitsel catigmalarin azlig1, daha fazla isbirligi,
daha fazla destekleyici olma gibi olumlu orgiit iklimi ile iligkili oldugunu tespit
etmiglerdir. Bu agidan bakilirsa hem grup i¢inde hem de gruplar arasinda meydana
gelen iligkilere liderin daha fazla dikkat etmesi gerektigi sdylenebilir (Cogliser ve
Schriesheim, 2000).

Uyelerin ihtiyaglarmin karsilanmasi, ihtiyag duyduklar1 egitim firsatlarinin
sunulmasi, ekstra c¢abalarinin onlarnn tatmin edecek sekilde odiillendirilmesi,
performanslar1 hakkinda doyurucu geribildirimler verilmesi, isletme i¢i siireglerin adil
olarak ylriitiildigiiniin algilanmasi, lider desteginin arkalarinda oldugunun
hissedilmesi gibi faktorler calisanlari lider ile daha yiiksek kaliteli bir iliski gelistirme
yoniinde tesvik edici ortami saglayabilecektir. Kendisi agisindan rahatsiz edici
herhangi bir faktoriin olmamasi, ¢alisanin kendini isine vermesini, ekstra ¢aba

gostermesini tesvik edebilecektir.

1.2.3.4. Giiven

Lider Uye Etkilesimi Kuraminin temel varsayimlarindan biri, liderin ve {iyenin
kisitl kaynak ve zamana sahip olmasidir. Liderin sahip oldugu kaynaklar1 ve zamanin1
hangi calisanlara daha fazla sunacag kritik bir karar olarak isletmelerin Oniinde
durmaktadir. Bir bagka ifadeyle liderin zamanin1 ve kaynaklarini bosa harcamadigini
diistinmesi, sundugu kaynak ve zamanin karsiliginda hem kendine hem de isletmeye
katki saglayacagina inanmasi gerekmektedir. Bu durum liderin ¢alisanlara olan giiveni
ile iligkilendirilebilir.

Taraflarin karsilikli gliven duygusu hissetmesi ytiksek kaliteli lider tiye iligkisi
saglamanin kilit adimlarindan biri olarak degerlendirilmektedir (Bauer ve Green,
1996). Yiiksek kaliteli lider tye iliskisi saglandiginda lider, yetki devri ve
yetkilendirme gibi kararlarda biraz daha fazla risk alabilme sansina sahip
olabilmektedir (Scandura ve Pellegrini, 2008). Liderin yetki devri, gérevlendirme veya
yetkilendirme yapmasi ¢alisanlara duydugu giiven ile baglantili olarak goriilmektedir
(Brower, Schoorman ve Tan, 2000). Sozii edilen bu uygulamalarin ylriirliigline
konmasi liderin ¢alisana duydugu giiven diizeyi ile iliskilendirilmektedir (Scandura ve

Pellegrini, 2008:102). Buna ek olarak, fyelerin i¢ ve dis grup olarak
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siiflandirilmasinda g6z Oniinde bulundurulan faktorlerin bagsinda giiven algisi
gelmektedir. Karsilikli giivenin yiiksek oldugu tiyeler i¢ grup olarak ifade edilirken,
diisiik karsilikli giivenin oldugu tiyeler dis grup olarak ifade edilmektedir (Dienesch
ve Liden, 1986).

1.2.3.5. Lider ile Uyenin Birbirine Benzemesi

Lider ile liye arasindaki etkilesim siirecini etkileyen faktorlerden birisi de lider
ile iyenin birbirlerine benzemesidir (Brouer v.d., 2009). Lider ile iiyenin benzer
Ozelliklere sahip olmasi, taraflar arasindaki etkilesimin kalitesi de yiikselmektedir. Bu
durumun zitt1 olarak lider ile liye arasindaki benzer 6zelliklerin az olmast durumunda
ise lider ile ¢alisan arasindaki etkilesim kalitesi diisiik olmaktadir.Yas, irk, gorevde
gecirilen stire, egitim durumu, cinsiyet gibi demografik 6zellikler lider tiye etkilesimi

tizerinde etkili oldugu diisiiniilmektedir (Green, Anderson, ve Shivers, 1996).

1.2.4. Lider — Uye Etkilesimini Kalitesini Belirleyen Faktorler

Lider — tiye etkilesimi kalitesini belirleyen faktorlerin neler oldugu bir¢ok
arastirma ile incelenmistir. Bu faktorler, orgiitsel faktorler, iiye performansi, ilk
etkilesim, liderin takdirini kazanma, bireysel Ozellikler olarak siralanmaktadir. S6z

konusu faktorler asagidaki kisimda agiklanmustir.

1.2.4.1. Orgiitsel Faktorler

Liderler, orgiit icinde biiyiikliikkleri degisen bir¢ok farkli grup ile birlikte
caligmakta ve onlara liderlik etmektedir. Az sayida liyeden meydana gelen gruplarin
denetimi, kontrolii ve yonetilmesi, daha genis ¢apli gruplara kiyasla daha fazla zaman
almaktadir. Liderin zamaninin kisitli olmasi nedeniyle biiytlik dl¢ekli gruplar, liderin
kendileriyle yeteri kadar ilgilenmedigini disiinebilir. (Schyns v.d., 2005). Benzer
inanis veya diisiincelere sahip insanlarin bir araya gelmesiyle olusmasi bakimindan
orgiitlerdeki gruplarin her birinin liderden farkli beklentileri olugabilecegi sOylenebilir.

Sorumlu oldugu grubun iiye sayisi arttikca liderin de ilgilenmesi gereken
islerin miktar1 artmaktadir. Her bir ¢alisan ile gelistirilecek olan iligkiler, ¢alisanlarin

karsilanmasini bekledikleri talepler, iiyelerin kendilerini gelistirmeleri i¢in sunulmast
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gereken egitim firsatlari, kogluk, geribildirim gibi liyeyi gelistirecek lider ilgisi, liderin
is yiikiinii artiracaktir. Artan is ylkiiniin bir sonucu olarak lider, tiyelerin bazi
taleplerini karsilamakta yetersiz kalabilecektir. Bu nedenle lider, zaman ve kaynak
bakimindan yeterli doyumu saglayabilecegi kadar bir iiye grubu ile daha yakindan bir

iletisim gelistirmeyi tercih edebilmektedir.

1.2.4.2. Uye Performansi

Uyenin bireysel performansiin, lider iiye etkilesimi kalitesi iizerinde etkili
olabilecegi ifade edilmektedir. Bu duruma i¢ grup iiyelere sunulan kaynaklarin dis
grup Tlyelere sunulanlar daha genis ve daha degerli kaynaklar olmasindan
kaynaklandig: diisiiniilmektedir (Liden v.d., 2006:725). Dis grupta yer alan tiyelerin,
karar siireclerinde s6z hakkina sahip olmayacaklari, is ve gorevlerini yerine getirirken
sorumluluk almaktan c¢ekinecekleri, icten gelerek rol Otesi davranislar
gostermeyecekleri, zor ve karmagik gorevler icin istekli olmayacaklari
belirtilmektedir. Tiim bu faktorler g6z onlinde bulunduruldugunda, dis grup tiyelerin
i¢ grup lyelere kiyasla daha diisiik performans ve daha az 6zveri gosterecekleri ifade
edilebilir. (Dienesch ve Liden, 1986).

Diistik  lider-iiye etkilesimi temel olarak resmi is soOzlesmelerine
dayandirilirken taraflar arasindaki etkilesimin odak noktasi ekonomik ¢ikarlar
olmaktadir. Bunun zitt1 olarak yiiksek kaliteli lider iiye etkilesimi, {iyenin yiiksek
performans gostermesi, motivasyonunun yiiksek olmasi ve isi i¢in ekstra ¢aba
gostermeye istekli olmasi ile iliskilendirilir (Martin v.d., 2015). Yiiksek kaliteli lider
tiye etkilesimi ile {yelerin performanslar1 arasinda olumlu bir iliski oldugu
savunulmaktadir. Uyelerin, lider ile yiiksek kalitede gelistirdikleri etkilesim sayesinde
tiyeler islerine daha fazla adanmis bir sekilde ¢alisabileceklerdir (Breevart v.d., 2015).

Lider-iiye etkilesiminin iiyenin motivasyonu ile iliskisi arasinda yapilan
caligmalarda yiiksek lider-liye etkilesiminin {iyelerin daha ytliksek motivasyona sahip
olmasimi sagladig1 tespit edilmistir. Liderlerin yiiksek kaliteli etkilesim igerisinde
olduklari iiyelere daha fazla destek ve firsat sundugu goriilmektedir. Sosyal Miibadele
Kurami agisindan bakildiginda, {iyelerin de liderden aldiklar ekstra destege karsilik

olarak ekstra davraniglar gosterecegi, bir baska ifadeyle, rol otesi davranmiglar
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sergileyecegi diisiiniilmektedir. Lideri ile yiiksek kaliteli etkilesim gelistiren iiyeler,
bagli olduklar1 birimin basarisi i¢in daha fazla ¢aba gostermekte ve lideriyle diisiik
kaliteli etkilesim gelistiren iiyelere kiyasla daha fazla zaman ve enerji harcamaya hazir
ve istekli olmaktadir (Klein ve Kim, 1998:89).

Zamanin ve kaynaklarin kisith olmasi nedeniyle liderin kendisine g¢esitli
acilardan daha yakin ve uygun gordiigii iiyelerle bir grup olusturmasi muhtemeldir
(Chen, Lam ve Zhong, 2010). Bu kisith kaynaklara erisebilmenin yolunun liderin
yakin g¢evresinde bulunmak oldugunu algilayan {iiyelerin, kendilerinden beklenen
performansin Otesinde bir sonugla liderin giivenini kazanmaya c¢alisacagi ve artan
performansiyla lider ile kendisi arasinda daha yiiksek bir etkilesim kalitesi olusmaya
baslayacagi ileri siiriilebilir.

Uyelerin liderden gordiikleri destek, bilgi ve kaynak aktarimi, geribildirim gibi
yapici davraniglar, iiyeler tizerinde bir geri 6deme yiikiimliiliigii hissi yaratarak onlar1
daha fazla calismaya, daha yiiksek performans gostermeye itmektedir (Martin v.d.,
2015). Bir baska deyisle tiyeler, adeta bir bor¢luluk hissine kapilarak kendisine yatirim
yapan lidere yatinminin karsiligin1 vermek istemektedir.

Liderin tiyelere sundugu isle ilgili gerekli kaynaklarin disinda onlara islerinde
ozerklik, bilgi, kararlara katilim gibi ek kaynaklar araciligiyla lider iiye iliskisinin
kalitesinin yiikselecegi belirtilmektedir. Graen ve Cashman’a (1975) gore, liderin
tiyelere sundugu bu ek kaynaklar onlarin performansina etki etmektedir. Buna gore
liderin, iiyelere yaptig1 yatirimin bir karsiligt olarak iiyeler performanslarii artirarak

cevap vermektedir (Breevart v.d., 2015).

1.2.4.3. ilk Etkilesim

Lider-Uye Etkilesimi Kurami arastirmalarinda, iiyeler ile lider arasindaki
iligkinin kalitesini belirleyen faktorlerden birisi de iligskinin baslangi¢ anini ifade eden
taraflarin ilk karsilasma anidir. Ilk karsilasma asamasu, lider ile {iye arasindaki iliskinin
ilerleyen donemlerinde de etkili olabilmektedir. Bu nedenle lider ve iiyeler, ilk
izlenimin ne kadar 6nemli oldugunun bilincinde olarak karsi tarafin kendisini dogru

olarak algilamasini saglamalidir (Goldberg ve McKay: 2016).
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Liderin tiye ile ilk kargilasma aninda olumlu veya olumsuz birtakim yargilarin
olusacag diisiiniilebilir. Lider, dikkatini ¢eken bir 6zellik veya bir davranistan yola
cikarak iiye hakkinda genel bir varsayim iiretebilir. Ornegin; iiyenin dzenli ve saygili
davranigi, onun ayn1 zamanda performansinin yiiksek bir olacagini diistindiirebilir.
Ayni sekilde iiye de lider hakkinda birtakim diisiinceleri ilk karsilasma esnasinda
gelistirebilecektir. Ornegin; liderin sicakkanl karsilamast, iiyenin lideri ayn1 zamanda
destekleyici ve adil bir lider olarak diisiinmesini saglayabilir. ilk izlenimin her iki taraf
acisindan olumlu olmasi1 durumunda, hem lider hem de {iye bu iliskinin devamini ve
gelistirilmesini isteyecektir.

Liderin, ilk kez karsilagtig1 bir liye hakkinda bilgi yetersizliginden dolay1 hatali
bir degerlendirme yapma olasilig1 bulunmaktadir. Uyenin, lideri etkilemek amaciyla
oldugundan daha farkli bir profil sergilemesi ihtimal dahilindedir. Bununla birlikte,
lider de tiyeler tarafindan daha fazla begenilecegini ve daha iyi bir lider oldugunu

diistineceklerini varsayarak davraniglarini degistirebilecektir.

1.2.4.4. Liderin Takdirini Kazanma

Lider tiye etkilesimi kalitesinin belirleyicisi olan faktérlerden birisi de liderin,
tiyelere yonelik beklentileridir. Lider, iiyelerin potansiyel olarak ne kadar yiiksek
oldugunu diisiiniiyorsa o derecede bir sosyal miibadele iligkisi igerisinde olmak
isteyebilecektir. Bu miibadele iliskisi lideri, liyelere daha zor gérevler ylikleme, daha
fazla sorumluluk verme ve daha fazla destekleme gibi davramislar gostermeye
yonlendirecektir (Dulebohn v.d., 2012:1722).

Uyeler, kendilerini gelistirmek icin gereken firsatlara, kaynaklara ve lider
destegine sahip olabilmek i¢in daha yiiksek bir ¢aba gosterebilmektedirler. Bu yiiksek
caba karsiliginda tiyeler, liderin begenisini ve ilgisini kazanmay1 hedeflerler. Bununla
birlikte lidere daha fazla sadakat gdstererek de kendilerinin onun iyi bir askeri olacagi
izlenimini yaratmak isteyebilirler. Bir baska ifadeyle, liderin begenisini kazanmak i¢in
tiyeler, kendilerinden beklenenden daha fazlasini lidere sunmakta ve lider de bunun
karsilig1 olarak iiyelere daha fazla zaman ve kaynak ayirmaktadir. Bu durumun, lider

ile liye arasindaki etkilesimin kalitesini arttiracagi ifade edilmektedir.
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Uyeler, zaman zaman liderin begenisini kazanabilmek i¢in birtakim davranislar
sergilerler. Ornegin; lideri etkileyerek onun giivenini kazanmay1 ve liderin kendisine
inanmasini saglamay1 hedeflemektedir. Liderin giivenini ve inancim1 kazanmak igin
tiyelerin uygulayabilecegi stratejiler; mantik, pazarlik, samimiyet, iddiali olma, yiiksek
otorite ve is birligi seklinde siralanmaktadir (Deluga ve Perry, 1991:240).

Uyelerin lideri etkilemek amaciyla en yaygin olarak kullandig: stratejilerden
biri olan mantik, tiyenin mantiksal argiimanlarini gerceklerle ve verilerle desteklemesi
seklinde ifade edilmektedir. ikinci strateji olan pazarlik, liderin yaptig1 iyiliklere ve
sagladigi faydalara {iyenin karsilik verme zorunlulugu, bir baska ifadeyle de sosyal
miibadele olarak aciklanmaktadir. Uyeler bu iki stratejiyi uygulayarak hem kisisel hem
de orgiit bazinda faydalar elde etmektedir. Ugiincii strateji olan samimiyet, liderin
gururunu oksayarak, onu Overek iyl niyetini ve begenisini kazanmak olarak
degerlendirilmektedir. Bu strateji, iyenin kisisel ¢ikar elde etmek icin lideri etkilemek
amaciyla kullanabilecegi segenekler sinirlt oldugunda kullanilmaktadir. Bir diger
strateji olan iddiali olma, dogrudan ve gii¢ kullanimini da igeren bir yaklagim olmakla
birlikte duygularin giiclii bir sekilde yansitilmasini da ifade eder. Yiiksek otorite
stratejisi, talepleri giliglendirmek amaciyla Orgiitiin iist yOnetiminden destek
alinmasiyla iligkilidir. Son strateji olan isbirligi, taleplerinin karsilanmasi amaciyla
tiyelerin birlikte hareket etmesi olarak ifade edilmektedir (Deluga ve Perry, 1991:240-
241).

1.2.4.5. Bireysel Ozellikler

Dienesch ve Liden (1986), lider iiye etkilesimi kalitesini etkileyen unsurlardan
birinin de taraflarin kisilik 6zellikleri ile iiyelerin performanslarina bagli olmayan
davramslar olabilecegini &ne siirmiistiir. Ozellikle, cinsiyet, 1k, egitim durumu,
memleket gibi liyenin performansindan ¢ok demografik 6zellikleri nedeniyle de lider
ile liye arasindaki iligkinin kalitesinin artabilecegi diistiniilmektedir (Wayne, Liden ve
Sparrowe, 1994:698).

Green, Anderson ve Shivers (1996) yaptiklari calismada lider ile {iyelerin
cinsiyetlerinin farkli olmasinin aralarindaki etkilesim kalitesini diisiirdiigli sonucuna

ulagsmigtir. Bununla birlikte, yas, 1k, cinsiyet, egitim durumu ve goérevde bulunma
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stiresi Ozellikler yonlinden benzerlikler saglanmasi lider iiye etkilesimi kalitesini
etkiledigi diisiiniilmektedir (Liden, Wayne ve Stilwell, 1993:664).

Yasi biiyiik olan iiyeler hakkinda liderler olumsuz kaliplagmis diisiincelere sahip
olabilir. Ozellikle yas1 geng olan lider agisindan bu durum, yas1 biiyiik olan iiyenin
cagin gerisinde kalmis olduklarini diislinerek, bu iiyelerle olan etkilesimlerini diisiik
seviyede tutmak isteyebilecektir (Nahrgang ve Se0:2016).

Bireylerin benzer 6zelliklere sahip olmasinin taraflarin arasindaki iliskilerin
yakinligint ve kalitesini artiracagi diisiinlilmektedir. Birbirlerini benzer olarak
algilamalar1 sayesinde lider ile iiye arasinda etkilesim kalitesinin artmasi ihtimal
dahilinde goriilmektedir. Bununla birlikte, olumlu etki ve arkadaslik, lider ile iiyenin
birbirlerini daha fazla sevmesini de saglayabilecektir (Sparrowe ve Liden, 1997:540).

Sonug olarak, lider ile iiyeler arasindaki iligkinin kalitesini belirleyen faktorler
arasinda yas, 1k, cinsiyet, egitim durumu ve gorevde bulunma siiresi gibi bireysel
ozelliklerde benzerlik olmasidir. Benzer demografik ozelliklerin saglanmamasi
durumunda ise lider ile tlye arasindaki etkilesim kalitesinin diisiik olacag

diisiiniilmektedir (Liden, Wayne ve Stilwell, 1993:664).

1.2.5. Lider — Uye Etkilesimi Alt Boyutlar

Orgiitlerde her ¢alisanin oynamasi gereken bir rolii vardir ve her calisan
kendisine bigilen bu role uygun olarak hareket etmektedir. Bu roller, yalnizca ¢alisan
diizeyinde gecerli olmakla kalmayip liderler acisindan da gegerlidir. Lider — Uye
Etkilesimi Kuramina gore lider ve iiyeler kendilerine diisen rolleri yerine getirirlerken,
taraflar arasinda bir miibadele iliskisi meydana gelmektedir (Unler, 2018: 222). Orgiit
icinde her bir ¢alisanin bagka bir rolii yerine getiriyor olmasi sebebiyle her bir ¢alisanin
da lider ile farkli diizey ve nitelikte iliskiler gelistirecegi diisiiniilebilir. Bu karmasik
iliskilerin agiklanmas1 amaciyla cesitli arastirmalar yapilmis ve Lider — Uye
Etkilesiminin boyutlar1 tespit edilmeye ¢aligiimistir.

Yapilan ¢alismalarda farkli boyutlara ulagilsa da literatiirde en hakim goriis
katki, sadakat, duygusal etkilesim ve profesyonel saygi boyutlarindan olustugu
seklindedir (Liden ve Maslyn, 1998:45). Bu boyutlar asagidaki kisimda ayrintili olarak

aciklanmistir.
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1.2.5.1. Katki

Katki boyutu, lider ile iiye arasindaki karsilikli etkilesim siirecinde, agikca
belirlenmis veya gizli hedeflere ulasabilmek adina yaptiklar islerle ilgili faaliyetlerin
miktarini ve kalitesini ifade etmektedir. (Dienesch ve Liden, 1986:624). Katki boyutu,
liyenin resmi is sOzlesmesinde olmamasina ragmen fazladan ¢aba gdstermesi ve
sorumluluk alarak hareket etmesi ve liderin de liyeye daha fazla ¢aba ve sorumluluk
almasin1 tesvik edecek sekilde kaynak, zaman, ilgi ve destek gostermesi ile
aciklanabilir. (Liden ve Maslyn, 1998:50). Bir bagka deyisle, katki boyutunun yiiksek
olmasi halinde, iiyeler resmi gorevlerin dtesine gegmek icin hevesli olmakta, yeni ve
zor  gorevlere atanmaktan ¢cekinmemektedir. Isletmenin  hedeflerini
gergeklestirebilmek icin lider ile tiye igbirligi yapabilmektedir. (Goksel ve Aydintan,
2012: 250). Ozetle katki boyutu, iiyenin kendisinden beklenen rolden daha fazlasini
yapmaya istekli olmasini ve liderin de iiyenin bu istegini gerceklestirebilmesi i¢in ona
uygun ortam olusturmasini ifade etmektedir.

Zor ve kritik gorevlerin liyelere verilmesi karar1 almirken, liderin oncelikli
olarak giiven duydugu iiyelere yonelecegi diisliniilmektedir. Benzer sekilde, bu zor
gorevlere liyelerin talip olmasi da iiyelerin lidere gliven diizeyi ile iligkilendirilebilir.
Oyle ki liderlerin bu gorevleri basaracagma giivendigi ve bu giiveni bosa
cikarmayacak kadar hevesli {iyeler ile daha yakindan caligmalart muhtemeldir.
Bununla birlikte iiyeler de bu gorevleri kabul ederlerken zor durumlarda liderlerinden
destek goreceklerine dair inanca sahiplerse gorevler i¢in kendilerini hazir tutabilirler
ve verilen gorevleri yerine getirebilirler (Dienesch ve Liden, 1986:625). Liderlerinden
aldiklar1 destek ile daha fazla caba gdsteren calisanlarin katki derecesi yiikselmekte ve
islerine olan duygusal bagliliklar1 da artmaktadir (Greguras ve Ford, 2006:457).

Katki derecesinin yiiksek oldugu yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesiminde lider
ve iiye, mesai saatleri disinda dahi birlikte ¢alismaya devam edebilmektedir (Liden ve
Maslyn, 1998:45). Is tanimmin 6tesinde davramis sergileyen yiiksek performansl
tiyeler, ¢alistiklar1 birime sagladiklar1 katki sayesinde bagli olduklari liderin glivenini
kazanmaktadirlar. Liderin giiven duymasi, bu iiyelerin karar siireclerine dahil olabilen

secilmis iiyeler arasina girmesine aracilik etmektedir. Bu secilmis iiyeler, liderden,
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isleriyle ilgili daha fazla geribildirim ve destek almakta; lider liyenin yasadigi kisisel
sorunlarini, ihtiyaglarini, yetenek ve potansiyelini daha yakindan takip etmektedir
(Liden ve Graen, 1980:464).

Isletmelerin basarisi, sahip olduklar1 kaynaklari etkin ve verimli olarak
kullanarak firsatlar1 kendi lehine ¢evirebilmesi ve olasi tehditlere karsi her an tetikte
ve tedbirli olmasi ile iligkilendirilebilir. Bununla birlikte liderler, 6rgiitiin amag ve
hedeflerini gergeklestirmek i¢in kaynaklar1 hangi liyelere daha fazla dagitacaklarini,
hangi iiyelerin lizerinde daha fazla duracaklarini ve hangi iiyelerin isletmeye daha fazla
katkida bulunacagini da gérmek isterler. Lider ile tiyelerin ilk karsilasma anlarindan
itibaren lider, giivenebilecegi, kendisine sadakatle bagli ve hem performansini hem de
kendini gelistirmeye motive olmus iiyeler ile daha yakindan bir etkilesim kurmak

ister?.

1.2.5.2. Sadakat

Sadakat, taraflarin disaridan gelecek herhangi bir seye karsi birbirlerini koruma
derecesi ile ilgili bir kavramdir. Bu koruma, hem taraflarin eylemlerini hem de
karakterinden kaynaklanan davranislarini ne dlgiide destekledigini ifade eder (Liden
ve Maslyn, 1998:46). Sadakatin yiiksek olmasi, {iyenin uzun vadeli gelisimi ile de
yakindan ilgili bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderin {iyeyle olan iligkisini
devam ettirmesi, iiyenin uzun vadeli gelisimi i¢in gerekli olan firsat, kaynak, egitim,
destek gibi faktorlerden yararlanacagi konusunda bir giivence olusturabilir (Dienesch
ve Liden, 1986:625).

Sadakat boyutu, lider ile {iyenin iliskilerinin gelisiminde ve kalitesinde oldukca
onemli goriilmektedir. Liderin iiyeye yiikleyecegi gorev ve sorumluluklarda goz
oniinde bulunduracag: faktorlerin basinda gelen giiven, sadakat ile yakin iligkili bir

kavramdir (Bauer ve Green, 1996:1541). Taraflarin birbirine karsi olan sadakat

2 Katki boyutu bu noktada dnem kazanmaktadir. Lider, isletme kaynaklarini en etkili sekilde kullanmak
admna isletmeye ve kendisine en fazla katkida bulunacagimi diislindiigii ¢alisanlar ile paylasir. Bu
paylasim karsiliginda da lider ¢alisandan daha iistiin performans ve kendisine daha fazla sadakat
beklemektedir. Bununla birlikte, ¢alisanin da liderden gelecek ekstra gorevleri ve sorumluluklari
basaracagina dair kendine giiven duymasi 6nem arz etmektedir. Katki boyutunun yiiksek olmast, her iki
tarafin da birbirinden daha fazla yarar saglayacagi ve orgiitiin bu durumdan olumlu is ¢iktilar1 elde
ederek fayda saglayacagi ifade edilebilir.
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derecesi, karsi tarafin eylem ve karakteristik ozelliklerini acik ve net olarak
destekledigini gosterir (Arslantag, 2007:163).

Liderin sadakat derecesi yliksek oldugunda; belirsiz veya karmasik durumlar
karsisinda iiyeyi koruyan, onu gozeten ve destekleyen bir lider profili karsimiza
cikabilmektedir (Bas, Keskin ve Mert, 2010:1019). Ortak amaclara erisebilmek
amaciyla daha fazla caba sarf eden iiyeler, daha az ¢aba gosteren calisanlara oranla
daha diisiik lider destegi alacaklardir. Lider destegini daha fazla alan iiyelerin ekstra
caba gostermeye devam edecegi diisiiniilmektedir (Liden ve Maslyn, 1998).

Yiiksek kaliteli lider iiye etkilesimi olustugunda lider, iiyelere destek, tesvik ve
isle ilgili gerekli bilgileri saglamaktadir ve bunun da ¢alisanlarin 6z yeterliliklerini
artiracag diisiiniilebilir. Bu destek sayesinde iiyeler, kendilerini zor durumlara kars1
daha giiglii hissetmekte ve kendilerine verilmis gorevleri yerine getirebilmektedirler

(Boies ve Howell, 2006:248).

1.2.5.3. Duygusal Etkilesim

Duygusal etkilesim veya etki boyutu, lider ile iiye arasindaki etkilesimde,
taraflarin igleri hakkinda sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yeteneklerinden c¢ok
birbirlerine kars1 cekim duymasi, yakinlik hissetmesi ile ifade edilmektedir. Bir bagka
deyisle, taraflarin birbirini begenmesidir. (Dienesch ve Liden, 1986:625). Duygusal
etkilesim boyutunun diger boyutlara kiyasla daha az onemli oldugu diisiiniilebilir.
Ancak islevsiz oldugu da iddia edilemez. Ornegin, lider ve iiye birbirlerini ¢ekici
bulabilir ve daha yakin bir is iligkisi icerisinde olmak isteyebilir. Arkadasliklarin
genellikle ig ortaminda sergilenen davranislardan ve etkilesimlerden meydana gelmesi
bu diisiinceyi desteklemektedir (Liden ve Maslyn, 1998:46).

Duygusal etkilesim boyutunun, etkilesim igerisinde olan lider ve iiyelerin
etkilesimlerinin miktarmni, yogunlugunu ve tonunu sadakat ve katki boyutundan daha
fazla etkiledigi ifade edilmektedir. Bu durum, lider ile iiyeler arasinda, isletme sinirlari
igcerisinde daha sicak, daha samimi bir atmoster yaratmaktadir. Bu samimi atmosferin
etkisi yalnizca isletme i¢inde kalmayip isletme disinda da taraflarin yasadiklar kisisel
sorunlarda birbirlerine duygusal destek saglamalar1 beklenebilir (Dienesch ve Liden,

1986:625).
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Liderin ile iiyelerin birbirlerine olan sevgileri isle alakali benzer degerlerden
ziyade kisilerin birbirine sicak gelmesi olarak agiklanmaktadir. Bu karsilikli sevginin
bir sonucu olarak kisisellestirilmis ddiiller ve arzu edilen sonuglarla gelisen yiiksek
kaliteli bir lider liye etkilesimi ortaya c¢ikmast muhtemeldir (Liden ve Maslyn,
1998:50).

Uyelerin performanslarinin degerlendirilmesinde liderin iiyeye kars1 hissettigi
sempati ve hoslanma faktoriiniin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir (Liden ve Maslyn,
1998). Dolayisiyla liderin iiyeye karst sempati hissetmesi, calisanin performansini
olumlu olarak degerlendirmeye meyilli oldugu seklinde ifade edilebilir. Uyenin lideri
etkileme derecesinin lider destegini almak i¢in 6nemli bir faktér oldugunu séylemek
miimkiin goriilmektedir (Greguras ve Ford, 2006:442).

Duygusal etkilesim boyutu, lider {iye etkilesimini agiklarken liderin ve iiyenin
isle ilgili sahip oldugu ozelliklerden ziyade taraflarin birbirlerinde buldugu ortak
noktalarin etkili olduguna dikkat ¢cekmektedir. Bir baska ifadeyle, lider ile iiyenin
yiiksek kaliteli bir etkilesim igerisinde olmasinin lider ile {iye arasinda igle ilgili
olmayan Ozelliklerde uyum veya benzerlik saglanmasiyla gerceklesecegi

diisiiniilmektedir (Liden ve Maslyn, 1998).

1.2.54. Profesyonel Saygi

Profesyonel saygi, taraflardan birinin isiyle ilgili yeteneklerinin, itibarinin ve
bilgilerinin kars1 tarafin goziinde saygideger bir konumda olmasi seklinde ifade
edilebilir. Bir tarafin diger tarafi saygideger gérmesinde, deneyim, orgiit i¢inde veya
baska bir orgiitte elde ettigi basarilar, odiiller, saygin bir imaj gibi faktorler etkili
olmaktadir. Lider ve liyenin birbirlerine kars1 olan saygis1 birlikte ¢alistiklari siirecte
gelisebilecegi gibi heniiz birlikte calismadiklar1 donemlerde de saygi gelisebilir (Liden
ve Maslyn, 1998:50). Mesleki sayginlig1 yiiksek olan lider, birlikte ¢alistig1 kisilerin
etkinligini artirabilir (Davis ve Gardner, 2004:459). Uyenin, lideri saygmn bir
profesyonel olarak gérmesi, orgiite daha fazla katkida bulunmasina ve performansini

artirmasina etki edebilecektir (Liden ve Maslyn, 1998:62).
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Yiiksek kaliteli lider iiye etkilesimi, karsilikli saygi, giiven ve karsiliklik
seklinde ifade edilmektedir. Lideri ile yliksek bir etkilesim gelistiren iyenin yapmakta
oldugu isi basaracagina olan inancini artmaktadir (Boies ve Howell, 2006:247-248).

Saygi, birgok kiiltiirde olduk¢a onemli bir kavram olarak goriilmektedir.
Birbirine saygi duyan insanlarin daha yakin, daha samimi iligkiler gelistirecegi ve bu
samimi iliskilerin de her iki tarafin da faydasina olacagi ileri siiriilebilir.

Uyenin liderine saygi duymasi oncelikle liderin liderlik pozisyonunda
olmasindan kaynaklanabilir. Bununla birlikte, liderin yetenek, bilgi, tecriibe, 6zgiiven,
iletisim gibi bir¢ok farkli 6zellige sahip olarak liderlik etme hakkina sahip oldugu
algis1 liyelerde olusursa lidere karsi olan sayginin da artacagi sOylenebilir. Bir baska
ifadeyle, liderin yalnizca pozisyonundan dogan liderlik etme giiciinden dolay1 saygi
duyulabilecegi gibi iistiin 6zellikleri, deneyimi gibi faktorler sayesinde de lider
sayginlik kazanabilir. Lidere duyulan saygi derecesinin artmasi, iiyenin saygi duyulan
lider i¢cin daha fazla ¢aba gostermesini, onu etkilemek i¢in kendi performansini
artirmasini saglayabilir. Lideri tarafindan gilivenilir olarak degerlendirilen, yakin
cevrede tutulmasinin faydali olacagi diisiiniilen ve liderinin saygisini kazanmis bir iiye
olarak goriilmek isteyen kisinin bu konumunu siirdirmek amaciyla ekstra caba
gosterecegi  disiiniilebilir. Benzer sekilde lider de bilgisine, yetenegine,
motivasyonuna inandigi, giivendigi ve saygi duydugu iiyeleri kendi yakin ¢evresinde

tutmak isteyecektir.

1.2.6. Lider — Uye Etkilesimin Bireye ve Orgiite Etkileri
Yiiksek kaliteli lider iiye etkilesimi hem orgiit hem de birey agisindan birgok

olumlu sonucun ortaya ¢ikmasina aracilik etmektedir. Lider-iiye etkilesiminin, is
performansi, liderden duyulan memnuniyet, 6rgiite baglilik, rol ¢atigmasi, rol netligi,
calisanin yetkinligi, isten ayrilma niyeti (Gerstner ve Day, 1997) gibi kavramlarla
iliskili oldugu bulunmustur. Yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesiminin lidere olan katkisi
hakkinda daha az ¢alisma yapilmis olmakla birlikte daha az stres ve daha iyi olma
halini saglayacag diisiiniilmektedir (Breukelen, Schyns ve Blanc, 2006:297)

Is performansi, lider iiye etkilesimini hem etkilemekte hem de ondan

etkilenmektedir (Brower, Schoorman ve Tan, 2000:238). Yiiksek is performansinin bir
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sonucu olarak liderin gilivenini ve destegini kazanan iiyeler lider tarafindan 6zel bir
grup olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte lider destegine ve liderin dagitacagi
kaynaklara ulagmak isteyen iiyelerin daha yiiksek is performansi gostererek kendilerini
liderin yakin ¢evresinde konumlandirmak isteyecegi diisiintilebilir.

Graen, Liden ve Hoel (1982) lider iiye etkilesimi ile ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Diislik kaliteli lider {iye etkilesimi
igerisinde olan iiyelerin islerinden ayrilmay1 daha fazla diistindiikleri tespit edilmistir.
Vecchio ve Gobdel (1984) yaptiklar1 ¢alismada i¢ grupta yer alan liyelerin daha yiiksek
is performansi gosterdiklerini, isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu ve liderden
memnun olduklarini saptamislardir (Vecchio ve Gobdel, 1984).

Lee’ye gore (1997), i¢ gruptaki iiyeler is arkadaslar ile daha fazla igbirligi
yapma, ¢alisma arkadaslarin1 daha fazla destekleme davranislar1 gostermektedir. Dis
gruptaki calisanlar ise diger ¢alisanlarla yalnizca islerinin gerektirdigi dlgiide iletisim
kurmakta, rollerinin gerektirdiginden fazlasini yapmamaktadirlar (Lee, 1997).

Liderle i¢ gruptakiler arasinda karsilikli etkilesim, daha samimi ve daha diirtist
iletisim saglanmakta, ¢alisanlar kaynaklara daha fazla erisebilmekte ve beklenenin
Otesinde rol davranmiglart iiyeler tarafindan sergilenmektedir. Yiiksek lider liye
etkilesiminin etkinligi ve memnuniyeti artirdig1 diisiiniilmektedir (Gerstner ve Day,
1997). Dis gruptaki iiyeler ise kariyerini ve kendini gelistirebilecegi firsatlardan
mahrum kalmaktadir. Bu tyelerin lideri ile iletisimleri simirli derecede kalmakta,
liderden daha az destek, kaynak ve bilgi edinmektedir. Bu durumun iiyenin is
tatminsizligini artiracagi,orgiitsel bagliliginin azaltacagi ve isten ayrilma niyetinin
artacagi ileri stiriilmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001:697).

Yiiksek kaliteli lider-liye etkilesimi liderin ve iiyenin birbirine yiiksek giiven
duymasi, birbirlerine sadakat duygusu beslemesi ve {iiyenin is sdzlesmesinde
belirlenenden daha fazlasini isletmeye sunmasi seklinde karakterize edilmektedir.
Diisiik kaliteli lider iiye etkilesimi ise iiyenin kendisinden beklenen performansi
sergilemesi fakat ekstra katki sunmak i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmemesi
olarak ifade edilmektedir (Brower, Schoorman ve Tan, 2000:229).

Lider ile iiye arasindaki etkilesimin kalitesinin yiikselmesi, liyenin liderden
daha fazla destek almasinmi saglamaktadir. Van Mierlo, Rutte ve Vermunt (2006)

yaptiklar1 calismada liderden alinan destegin iiyenin isindeki Ozerklik algisini
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artirdigini tespit etmislerdir (Van Mierlo, Rutte ve Vermunt, 2006). Kim ve George
(2005) Amerika’da fast food zincir ¢alisanlar1 izerinde yaptiklari ¢calismada lider iiye
etkilesimi ile psikolojik giiclendirme arasindaki iligkiyi incelemisler ve anlamli pozitif
bir iligki oldugunu saptamistirlardir (Kim ve George, 2005). Aryee ve Chen (2006) ise
Cin’de yaptiklar ¢alismada lider ile iiye arasindaki etkilesim diizeyinin psikolojik
giiclendirmenin aracilik roliiyle ¢alisanlarin is tatminini ve performanslarini
etkiledigini belirtmislerdir (Aryee ve Chen, 2006). Yiiksek is tatmini ve ¢alisan
performansinin isletmeler ve liderler tarafindan arzu edilen bir durum oldugu bir
gercektir. Is tatmininin ve performansmin yiiksek oldugu calisanlarin isletmeye
katkisinin yiiksek olacagi, bu katkinin geri doniisii olarak da lider desteginin ve igletme
kaynaklarinin, kariyer firsatlarinin ve egitimlerin bu ¢alisanlara daha ¢ok saglanacagi
diistiniilebilir.

Audenaert, Vanderstraeten ve Buyens ( 2016) yaptiklar1 ¢aligmada is iligkileri
ve lider iiye etkilesimininin ortak roliinii test etmisler ve bu ortak roliin, lider iiye
etkilesiminin psikolojik giiclendirme yoluyla duygusal refah saglayip saglamadigina
bakmislardir. Bu c¢alismada psikolojik giiglendirmenin lider iiye etkilesimi ile
duygusal iyi olma hali arasindaki iliskiye aracilik ettigi saptanmistir (Audenaert,
Vanderstraeten ve Buyens, 2016).

Scott ve Bruce (1998) lider iiye etkilesimin kalitesinin ne kadar ytliksek olursa

tiyelerin yenilik¢i davranis diizeyinin de o kadar yiiksek olacagini tespit etmislerdir
(Scott ve Bruce, 1998). Ozellikle vyaratict fikirlerin, vyiiriirliige konulacak
tiriin/hizmetlerin 6nemli oldugu sektorlerde yaratict calisanlarin 6nemli oldugu
bilinmektedir. Bu nedenle liderin yaratici ¢alisanlarla daha yakin bir etkilesim i¢inde
olmas1 hem isletmeye hem lidere hem de ¢alisana daha faydali olabilecektir.
Ansari, Hung ve Aafaqi (2007) lider iiye etkilesimin duygusal etkilesim boyutunun
orgiitsel baglhiligin duygusal, normatif ve devam baglilig1 ile iliskili oldugunu
saptamislardir. Katki boyutunun duygusal baglilik disinda normatif ve devam baglilig
ile iliskili oldugunu bulmuslardir (Ansari, Hung ve Aafaqi, 2007:702).
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IKiNCi BOLUM
ISE ADANMISLIK ILE LIDER - UYE ETKILESIMI ILISKIiSi

2.1. ise Adanmishk Kavram

Literatiir incelendiginde, ise adanmislik kavramina iligkin arastirmalarin
basladigr ilk yillarda bu kavramin tiikenmisligin zitt1 olarak agiklandig1 goriilmektedir.
Buna gore ise adanmislik, olumsuz bir kavrami temsil eden tiikenmisligin aksine
kisilerin olumlu tutumlarina vurgu yapmakta ve pozitif psikoloji yaklagimina isaret
etmektedir (Schaufeli v.d., 2002:71).

Kahn’a gore (1990) ise adanmislik, kisinin yapmakta oldugu ise hazir olmasini
ifade etmektedir. Ise hazir olma ifadesi; kisinin fiziksel, bilissel ve duygusal agidan
kendisinden beklenenleri yapabilmesi i¢in uygun durumda olmasi seklinde
aciklanmaktadir (Kahn, 1990:700).

Schaufeli ve arkadaglar1 (2002), ise adanmiglik kavramini; canlilik, 6zveri,
kendini verme ile karakterize edilen, olumlu, tatmin edici isle ilgili zihinsel bir durum
olarak tanmimlamiglardir. Bununla birlikte ise adanmisigin kisa siireli bir durum
olmaktan ziyade, uzun vadeli bir siire¢ oldugunu belirtmislerdir (Schaufeli v.d.,
2002:74).

Attridge (2009) ise ise adanmigligi, ¢alisanlarin ise ve isletmeye karsi olumlu
duygulara sahip olmalari, islerini anlamli bulmalar, isyliklerinin {istesinden
gelebileceklerini diigiinmelerini ve islerinin gelecekleri hakkinda umutlu olmalari
seklinde tanimlamistir (Attridge, 2009:384).

Literatiirdeki ise adanmislikla ilgili yapilan tanimlamalar dikkate alindiginda
ise adanmislik kavrami, ¢alisanin isine tutkuyla bagl oldugu, isini olabilecek en iyi
sekilde yapmak i¢in ¢abaladigi, kendini ve isini daha iyi hale getirmek i¢in gereken
caba, enerji ve motivasyona sahip oldugu ve kendini hem zihinsel hem duygusal hem
de fiziksel yeni gorevler i¢in hazir tuttugu bir durum olarak (Kahn, 1990; Schaufeli
v.d., 2002; Attridge, 2009) agiklanabilir.

Isletmeler ile calisanlar arasindaki resmi is sozlesmelerinin, calisanlara
yiikledigi gorev ve sorumluluklarinin Otesine gegebilmek icin motivasyonel bir
kavram olarak degerlendirilen ise adanmislik, ¢alisanlarin islerini yaparken enerjik,
coskulu, mutlu, istekli olmasin1 ve bu duygularini isini daha iyi yapabilmek icin
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kullanmasin1 ifade etmektedir. Ise adanmis calisanlarin, isyerinde bir zorlukla
karsilastiklarinda pes etmedikleri, aksine sorunun iistesinden gelmek i¢in tiim giiciiyle
miicadele ettikleri belirtilmektedir. Ayrica yeni gorev ve sorumluluklar almaktan
kagmmadiklari, calistyormus gibi goriiniip kaytarmadiklar da ileri siiriilmektedir. Ise
adanmis calisanlarin iglerinde daha dikkatli ve 6zenli olduklari, kendilerini yapmakta
olduklar1 islere tamamen verdikleri ve yapabileceklerinin en 1iyisini yapmaya
calistiklari, ayrintilara O6nem verdikleri, kendilerine zaman kaybettirecek ve
dikkatlerini dagitacak unsurlardan kagindiklar1 goriilmektedir (Leiter ve Bakker,
2010:2).

Tim bunlar dogrultusunda c¢alisanlarin ise adanmis olmalarinin, Orgiitiin
etkinlik ve verimliligini etkileyebilecek kritik bir faktor olarak degerlendirilmektedir.
Bu durum ise adanmislik kavraminin liderler agisindan da 6nem kazanan bir kavram

oldugunu gostermektedir. (Bedarkar ve Pandita, 2014:107).

2.2. Ise Adanmshk Kavramimin Diger Kavramlarla fliskisi

Pozitif orgiitsel davranis yaklagimiyla ele alinan igse adanmiglik kavrama, bir¢ok
kavram ile iliskilendirilmektedir. ise adanmislik kavraminin daha iyi anlasilmasi i¢in
bu kavramlarla aralarindaki farkliliklarin ortaya konulmasi gerekmektedir. S6z konusu
kavramlar, is tatmini, Orgiite baglilik, iskoliklik, ise katilim, tiikenmislik, ise
gomilmiislik, orgiitsel vatandaslik, mesleki canlilik, kariyere adanmishik olarak

siralanmaktadir.

2.2.1. is Tatmini ve ise Adanmishk

Ise adanmuslik ile karistirilan kavramlardan ilki is tatminidir. s tatmini, kisinin
isinden duydugu memnuniyet diizeyini gostermektedir (Locke, 1969:316). Ise
adanmislik ise dinglik, yogunlagma ve kendini adama ile karakterize edilen, kisinin
isinden tatmin duymasimi saglayan zihinsel bir durum olarak tanimlanmaktadir
(Schaufeli v.d., 2002:74). 1ki kavram arasindaki temel fark; ise adanmislik duygularin
sonucunda bireyin harekete ge¢mesiyle ilgiliyken is tatmini bireyin isinden aldig

doyum ile ilgili olmasidir.
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2.2.2. Orgiite Baghhk ve ise Adanmishk

Orgiite baglilik kavrami da ise adanmuslik ile karistirilan kavramlardan biri
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiite baglilik ile ise adanmislik kavramlar arasinda
temel olarak iki farklilik ortaya konulmustur. Bunlardan birincisi, ise adanmiglik
kisinin isiyle ilgili bir durumken orgiite baghilhik orgiitiin biitiiniiyle ilgilidir. Ise
adanmighkta kisinin duygusal baghiligi isine yonelikken orgilite baglilikta kisinin
baghlig1 orgiitiin kendisine karsi olmaktadir. kinci temel fark ise; ise adanmislikta
kisinin duygusal, fiziksel ve biligsel olarak isini daha iyi yapmak ve rol otesi
davraniglar sergilemek icin hazir olmasimi ifade ederken orgiite baghligin kisinin
orgiite kars1 duygusal, devamlilik ve normatif bagliligini yansitmasidir. (Christian,

Garza ve Slaughter, 2011:98).

2.2.3. Iskoliklik ve Ise Adanmishk

Iskoliklik kavrami da ise adanmishk ile karistirilan kavramlar arasinda yer
almaktadir. Iskolik kisilerin giinliik hayatta yerine getirmek zorunda olduklari
anne/baba gibi sosyal rollerini aksattiklari ve zamanlariin neredeyse tamamini isini
yaparak veya igini diisiinerek gecirdikleri belirtilmektedir. Caligsma saatleri diginda
dahi iskolik kisinin zihni isiyle mesgul olmaktadir. Iskolik ve ise adanmus kisilerin
islerine kars1 tutkulu olmasi bakimindan benzer kavramlar olarak algilanabilse de ise
adanmis bireylerin islerine kars1 duygusal bir bag kurdugu ve enerjik olarak calistig
goriiliirken  igskolik  bireylerin  ¢alismadiklart zaman kendilerini  sugluluk
psikolojisinden kurtaramadiklari ve ¢aligmak zorunda hissettikleri ifade edilmektedir.
Iki kavram arasindaki bir diger fark ise iskolik kisiler islerinde fazla caba
gostermelerine karsmn ise karsi olumsuz duygular besleyebilmektedir. Ise adanmis
bireyler ise gercekten olumlu duygularla hareket ederek ekstra ¢aba sergilemektedir

(Kanten, 2016:96-97).

2.2.4. Ise Katim ve Ise Adanmshk

Ise katilim, kisinin isiyle 6zdeslesmesini ifade eden bir kavramdir. Isiyle
Ozdeslesen kisilerin islerini yasamlarinin merkezine aldiklari, kendilerini islerine

kaptirarak zaman ve g¢aba harcamaya istekli olduklar1 ifade edilmektedir.
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Kendilerinden beklenen rollerin Gtesine gecen calisma davraniglarini sergileyerek
daha fazla ¢alismaya istekli olmaktadirlar. Hatta isiyle 6zdeslesme derecesi yiiksek
kisilerin kendi degerlerini yapmakta oldugu isteki basarisiyla iliskilendirdikleri de
goriilmektedir. Ise katilim kisinin ise kars1 psikolojik algisini ifade ederken ise adanma
kisinin fiziksel, bilissel ve duygusal olarak giiclii olmasmi ifade eder. ise katilim
kisinin igiyle uyumunu gosterirken, ise adanma isin bagarilmasi i¢in kisinin kendi
yetenek ve dzelliklerini kullanma yetenegidir. Iki kavram arasindaki bir diger farklilik
ise isin kisinin hayatinda kapladig1 alandir. ise adanmis kisiler isyerinde olduklar:
stirelerde kendilerini tamamen islerine vermektedirler. Ancak bu durum isin hayatin
merkezinde olmasina yol agmamaktadir. Buna karsin ise katilim isin hayatin tam

merkezinde oldugu bir durumu ifade etmektedir (Kanten, 2016:99-100).

2.2.5. Tiikenmislik ve Ise Adanmishk

Tiikenmislik kavrami ise adanmishgin zitti olarak kavramsallastirilmaktadir.
Bu agidan ise adanmiglik ve tiikkenmisligin karistirllmadigi ancak birbirleriyle iliskili
kavramlar olduklar1 ileri siiriilebilir. Bu nedenle tiikenmislik kavraminin da
aciklanmasi uygun goriilmiistiir. Tiikenmislik kavramina iliskin en ¢ok kabul géren
tanim1 yapan Maslach ve Zimbardo’ya (1982) gore tilkenmislik, “Isi geregi insanlarla
vogun bir iligki icerisinde olanlarda goriilen duygusal tiikenme, duyarsizlagsma ve
diistik kigisel bagart hissi”dir (Budak ve Siirgevil, 2005:96). Tanim incelendiginde
tilkenmislik ile ise adanmishik arasindaki zitlik agik¢a fark edilmektedir.

2.2.6. Ise Gomiilmiisliik ve Ise Adanmishk

Ise adanmuslikla karsitirilan bir diger kavram ise gomiilmiisliiktiir. Son
yillarda popiilerlesen bu iki kavramdan ise adanmislik, bireyin ise yonelik olumlu
psikolojik durumunu ifade ederken ise gomiilmiisliik; kisiyi o iste kalmaya (¢alismaya
devam etmeye) ikna eden giiclerin toplamini ifade etmektedir. Kisinin orgiit icinde
gelistirdigi arkadasliklar, isin prestijinin bireyi etkilemesi, isten ayrilmanin kisiye
yiikleyecegi maddi ve manevi zorluklar gibi faktorler kisinin ise gOmiilmiisliik

seviyesini belirlemektedir (Halbesleben ve Wheeler, 2008:242).
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2.2.7. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve ise Adanmishk

Ise adanmislikla karistirilan bir diger kavram ise orgiitsel vatandaslik
kavramidir. Organ (1988) tarafindan tanimlanan Orgiitsel vatandaglik kavramu,
onceden resmiyete dokiilmiis bir 6diillendirme sistemi i¢inde dogrudan yer almayan,
yapilmasi halinde orgiite katkisi olan fakat yapilmamasi durumunda bir ceza ile
karsilasiimas1 muhtemel olmayan rol tesi davranislardir (Cankir, 2016:767). Orgiitsel
vatandaslik kavraminin da ise adanmislikta oldugu gibi rol 6tesi davraniglar seklinde
ifade edilmesi, bu iki kavramin benzer yonii olarak ifade edilebilir. Bununla birlikte
ise adanmislik daha ¢ok ise yonelik psikolojik bir durum olarak goriiliirken Grgiitsel

vatandaslik ise yonelik olmaktan ziyade orgiite yonelik bireysel bir tutumdur.

2.2.8. Mesleki Canlihik ve Ise Adanmishk

Mesleki canlilik ile ise adanmislik kavramlarimin birbirleri ile benzer kavramlar
olduklar1 ileri siirtilebilir. Kisilerin yapmakta olduklar isi istekli, hevesli ve enerjik
olarak yapmalar1 mesleki canlilik seklinde ifade edilmektedir (Aydinhi-Kulak,
2016:227). Ise adanmushik ise kisinin duygusal, fiziksel ve bilissel olarak hazir
bulunmasi seklinde tanimlanmaktadir (Schaufeli v.d., 2002). Dolayisiyla mesleki
canlilik kisinin isine yonelik somut eylemleri, ise adanmislik ise bu eylemlere hazir

bulunmasi seklinde ifade edilebilir.

2.2.9. Kariyere Adanmishk ve Ise Adanmishk

Kisinin birtakim kararlar alarak kariyerini proaktif bir anlayisla gelistirme
diizeyi olarak tanimlanan kariyere adanmislik kavramiyla ise adanmishik kavrami
kiyaslandiginda farkliliklar goriilmektedir. Ise adanmuslik ise yonelikken, kariyere
adanmigh@in odak noktasinda kariyer bulunmaktadir. Bunun yam sira kariyere
adanmislik bir davramis olarak ifade edilitken ise adanmishik bir tutum olarak

degerlendirilmektedir (Cakmak-Otluoglu ve Akdoganli, 2019:94).

69



2.3. Ise Adanmishgin Alt Boyutlar

Ise adanmuslik {i¢ alt boyuttan olusan ve kisinin isine karsi tutumunu yansitan
bir durum olarak ifade edilmektedir. Ise adanmuslik, kisinin isyerinde kendini enerjik
ve ding hissetmesi (canlilik); isin kendisinden gurur duymasi ve gurur duydugu ise
kendini tamamen vermesi (6zveri); isiyle biitlinlestigini ve isinin kendisini yansittigini
diisiinmesi (yogunlasma) olmak iizere {i¢ alt boyuttan olusmaktadir (Fletcher, 2015:6).

Schaufeli ve arkadaslar1 (2002) tarafindan gelistirilen modele gore ise

adanmisligin ti¢ boyutu asagidaki kisimda agiklanmstir.

2.3.1. Dinglik

Dinglik, kisinin ¢alisma esnasinda enerjik ve zihinsel agidan yeni gorevlere
hazir olmasi, isine karsi istekli ve karsilastigi zorluklara ragmen pes etmeden ayni
kararlilikla igini yapmaya devam etmesi olarak ifade edilmektedir. Bagka bir deyisle
din¢lik, kisinin igin tiim zorluklarina karsin gorevini yapmaya kararli ve hazir
olmasidir (Schaufeli v.d., 2002:74). Kisinin fiziksel agidan gii¢lii oldugunu hissetmesi,
kendini duygusal agidan enerjik hissetmesi ve biligsel acidan canli olmasi, ise
adanmisligin dinglik boyutunu ifade etmektedir (Shraga ve Shirom, 2009:272).
Dinglik boyutu; kisinin ¢alisma esnasinda kendini enerjik hissetmesi, zihinsel olarak
dayanikli ve giiclii olmasi, isini daha i1yi yapabilmek adina kendiliginden ekstra ¢caba
gosterme istegi ve karsilastig1 zorluklar karsisinda bile inatla bagsarmak i¢in miicadele
etmesi anlamina gelmektedir (Salanova, Agut ve Peiro, 2005:1218).

Ise adanmishik diizeyleri yiiksek olan kisilerin islerine kadar daha olumlu
duygular besledigi ve istenmeyen c¢alisma davranislarindan kagindiklar
diisiiniilmektedir. Isyerinde enerjik ve aktif olmay1 icermesi sebebiyle dinglik, ise
adanmisligin 6nemli bir alt boyutu olmaktadir (Den Hartog ve Belschak, 2012:38).
Buna gore c¢alisma siiresi boyunca isyerinde yiiksek enerji ve zihinsel saglamlik
gostererek, rol otesi ekstra ¢aba icin istekli olma ve zorluklar karsisinda pes etmeme
gibi ozelliklere sahip olan ¢alisanlarin yaptiklari ise karst motivasyonlarinin yiiksek
oldugu goriilmiistiir (Turgut, 2011:156).

Dinglik boyutunu olusturan faktdrlerin fiziksel gii¢, duygusal enerji ve zihinsel

dinglik oldugu ifade edilmektedir. Fiziksel gii¢, kisinin isyerindeki rolii geregi olarak
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yapmasi gereken isleri yaparken ne kadar enerjik oldugunu agiklamada kullanilir.
Duygusal enerji, miisterilerle veya diger ¢alisanlarla olan iliskilerini saglikli bir sekilde
yiiriitebilme kapasitesini belirler. Zihinsel dinglik ise bireyin kendisini zihinsel agidan
cevik olarak hissetmesi seklinde tanimlanir. Tim bu faktorler g6z 6niine alindiginda,
kisinin dinglik seviyesinin yiiksek olmasi isine yonelttigi enerjisinin yiiksek olacaginin
dogal ve icten gelen bir belirtisidir. Bununla birlikte, dinglik seviyesi yliksek olan
kisiler daha sevkle ¢alismakta, kendilerini fiziksel olarak daha giiclii hissetmekte, zihni

daha hizli ve daha yaratic1 calismaktadir. (Little v.d., 2011:467).

2.3.2. Kendini Adama

Kendini adama alt boyutu, kisinin isine deger atfetmesi ve isin kendisinden
gurur duymasi, kendini kanitlayabilecegi ve meydan okuyabilecegi bir isi oldugunu
diisiinmesi, isini coskulu bir ruh hali ile yapiyor olmasi gibi davraniglarla
aciklanmaktadir. (Ozkalp ve Meydan, 2015:6). Kisinin isine 5nem vermesi, isini daha
iyl yapabilmek i¢in hevesli olmasi da kendini adama alt boyutunu tanimlamada
kullanilmaktadir (Rothmann, 2008:12).

Kendini adama terimi yerine 6zveri kavrami da kullanilmaktadir. Kendini
adama boyutu, ise adanmishgr duygusal agidan aciklayan bir boyut olmakla birlikte
kisinin ruhsal olarak rol 6tesi davraniglara ne kadar goniillii oldugunu da gosteren bir
durumdur (Schaufeli v.d, 2002:74). Duygusal adanmislik olarak da ifade edilebilecek
olan kendini adama boyutu, kiginin sahip oldugu enerjiyi isyerinde kendisinden yerine
getirmesi beklenen rollere yonlendirmesi seklinde ifade edilmektedir. Kisinin roliiyle
duygusal agidan bir bag kurabiliyor olmasi, roliinii igsellestirebilmesi o kisinin
duygusal acidan isine adanmis oldugunu gostermektedir (Kahn, 1990).

Bu boyuta gore kisi, isine kars1 giiclii bir baglilik hissetmekte ve isini ilgi ¢ekici
bulmaktadir. Kisinin isinin anlamli ve 6nemli oldugunu diisiinmesi, yaptig is
sayesinde dogru bir amaca hizmet ettigini diisiinmesi gibi durumlar isine daha fazla
adanmasini saglayabilecektir. Bu durum, calisani isini sevkle yapmaya tesvik edebilir
(Turgut, 2011:156). Bununla birlikte kisi, yapmakta oldugu isi mutlu bir sekilde
yiiriitme ve ekstra rol davraniglart sergileme konusunda igsel bir istek duyabilir. S6z

konusu baglamda, ise adanmishifin ¢alisan performansi ve oOrgiitsel baglilik gibi
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konularda etkili oldugu diisiiniilmektedir (Kanten, 2016:109). Isine kars1 yiiksek
adanmislik hissi olan ¢alisanlarin daha fazla motive olduklar1 ve isletme biinyesinde
bulunmalariin isletme disindaki hayatlar1 i¢in de anlamhi ve O6nemli oldugunu
diisiindiikleri belirtilmektedir (Sulaiman ve Zahoni, 2016:672). Kisinin isyerinde daha
fazla rol ve gorev listlenme egiliminde olmasi, kendini tamamen duygusal agidan igine
vermesi gibi davranislar psikolojik acidan kisiyi isine adanmis olarak gostermektedir.
Bu calisanlarin islerini tutkuyla yaptiklar1 ve isini tutkuyla yapan kisilerin islerine
adanmis olduklar diistiniilmektedir (Kanten, 2016:110).

Isletmeler acisindan, kendini zor gorevlere karsi fiziksel olarak ding tutan
calisanlara yonelmek kadar duygusal agidan giiglii ve saglam calisanlarla ¢caligmak da
onemli gorilmektedir. Calisanin isine karsi olumlu duygular beslemesi onun duygusal
acidan isiyle bir bag kurduguna isaret etmektedir. Isiyle duygusal bag kuran
calisanlarin, islerine kars1 daha 6zverili, daha motive, daha fazla ¢caba gdsterme istegi
gibi olumlu ¢alisan davranislan sergileyecegi ve bu durumun hem bireysel hem de

orgilitsel performansi artiracagi ileri siiriilebilir.

2.3.3. Yogunlasma

Ise adanmishigin iiciincii alt boyutu olan yogunlasma; kisinin isine tamamen
konsantre olmas1 ve kendini isine derinlemesine vermesiyle olusmaktadir. Yogunlasan
kisi i¢in calisirken zaman adeta ucup gitmekte ve isten kopuslar yasanmadan uzun
siireler ¢alisabilmektedir (Ozkalp ve Meydan, 2015:6). Kisilerin ¢alisma ortaminda
zihinsel agidan saglikli olmalari, diisiindiiklerini uygulamaya gecebilecek zihin-beden
koordinasyonu saglayabilmeleri, uzun caligma siireleri boyunca odaklanma sorunu
yasamamalar1 ve kendilerini islerine verebilmeleri gibi bircok 6rnek yogunlagsma alt
boyutunu aciklarken sayilabilir. (Schaufeli v.d., 2002:75). Kanten’e gore (2016) ise
adanmishigin bu alt boyutu; kisinin kendi i¢ diinyasiyla ilgili bir zihinsel durum
olmakla birlikte kendiliginden isine daha fazla ilgi gdstermesi seklinde meydana
gelmektedir (Kanten, 2016:110). Ise adanmishigm yogunlasma boyutunun bazi
yonlerden kisiyi olumsuz olarak etkileyebilecegi goriilmektedir. Dinlenme ve eglenme
zamanlarin1 dahi isiyle ilgili diislincelerin etkisinde kalarak geciren kisinin kendini

yeni gorev ve sorumluluklar i¢in yenilemesi, hazir tutmasi ve en iyi performansini
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sergilemesi miimkiin olmayabilir. Kisinin adeta kendini isletme disindaki diinyadan
izole ederek sadece isiyle ilgilenmesi kisiyi hem zihinsel agidan hem de fiziksel agidan
yipratabilir. Bununla birlikte kisinin sosyal hayatini olumsuz etkileyerek arkadaslik ve
diger kisisel iligkilerinde sorunlar yagsamasina neden olabilir.

Genel olarak ise adanmighigin dinglik alt boyutunun kisinin fiziksel giiciine,
kendini adama alt boyutunun kisinin duygusal giicline vurgu yaptigi, son olarak
yogunlasma alt boyutunun, dinglik ve kendini adama alt boyutunu da kapsamakla
birlikte bireyi eyleme geciren alt boyut oldugu ifade edilmektedir. Bu baglamda
yogunlagma alt boyutunun, ise adanmishigin davranigsal yoniinii olusturdugu

sOylenebilir (Kanten, 2016:111).

2.4. ise Adanmishgin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Faktorler

Isletmeler i¢in ¢alisanlarinin enerjik, ding, zihinsel olarak saglam, kendini isine
adamus, ekstra gorev ve sorumluluklardan kaginmayan, kendini ve sorumlu oldugu
isleri gelistirmek icin istekli olan bir yapida olmasi 6nem tasimaktadir. Bu nedenle
calisanlarin ise adanmishik diizeyleri lizerinde etkili olabilecek faktorleri tespit
edebilmek igin ¢esitli arastirmalarin yapildigi goriilmektedir. ise adanmislik iizerinde
etkili olan baglica faktorler incelendiginde isin kendisi, bireysel faktorler, ¢alisma
ortam1 ve liderligin etkisinin oldugu saptanmistir (Wildermuth ve Pauken, 2008). S6zii
edilen konu hakkinda yaptig1 calismada Anitha (2014) is c¢evresi, liderlik, takim ve
caligma arkadaglari, egitim ve kariyer gelisimi, iicret, orgiitsel politikalar, isyeri refahi

olmak iizere yedi faktoriin etkili oldugunu belirtmistir:
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Sekil 2.1: ise Adanmishg Etkileyen Faktorler

leerllk Is Cevresi

\

Takim ve Caligma

Arkadaglar

Ise Adanmishik

Egitim ve Kariyer

Ucret

—)
/

Orgiitsel Politikalar Isyeri Refa

Kaynak: (Anitha, 2014:311)

2.4.1. Is Cevresi

Calisanlarin ihtiyag, istek ve beklentilerinin yerine getirilmesi icin {list kademe
yonetimin ¢aba gostermesi, ¢alisanlarin duygularina, degerlerine 6zen gosterilmesi,
calisanlara hatalar1 ve basarilart hakkinda yapici geri bildirimler verilmesi gibi
faktorler destekleyici bir calisma ortami oldugunun bir gostergesidir. Bu destekleyici
calisma ortaminin ¢alisanlarda ise adanmislik diizeyini artirici bir rol oynayacagi

belirtilmektedir. (Anitha, 2014:311).

2.4.2. Liderlik

Calisanlarin ise adanmisliklarinin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu diisiiniilen
ikinci faktor liderlik olarak belirlenmistir. Etkili liderligin, 6z farkindalik, bilginin
dengeli islenmesi, iliskilerde seffaflik ve ahlaki bakimdan i¢sellestirilmis standartlarin
bilesiminden olusan c¢ok boyutlu bir yap1 oldugu ifade edilmektedir. (Anitha,

2014:311). Liderin calisana ¢izecegi vizyon ve verecegi ilham sayesinde ¢alisanin
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adanmishk seviyesinin artacagi diisiiniilmektedir (Wildermuth ve Pauken, 2008).
Liderler, ¢alisanlarin sorumluluklarint arttirarak, isin kendisinin ve orgiitiin kurumsal
imajmin ¢alisana anlamhi ve degerli gelmesini saglayarak c¢alisanlarin motive
olmalarim1 saglayabilir. Bu motivasyon sayesinde calisanlarin rol 6tesi davranmiglar
sergileyebilecegi diisliniilmektedir. Bir baska deyisle, liderin ¢alisanlari motive etmesi
sayesinde calisanlarin ise adanmiglik diizeylerinin yiikseltebilecegi sdylenebilir.
Bununla birlikte davraniglari, bilgisi, deneyimi, karizmasi gibi bir¢ok faktor
bakimindan calisanlarin rol model olarak gordiigii liderler; c¢alisanlar tarafindan
Ozenilen ve taklit edilen kisi olarak algilanmakta, bu sayede calisanlar tiim enerjisini
isine yonelterek isletmeye ekstra katki sunabilmektedir. Benzer sekilde, liderin
giivenilir bir imaja sahip olmasinin da c¢alisanin ise adanmislik diizeyi {izerinde etkili
oldugu diistiniilmektedir (Kanten, 2016:115). Bu baglamda, liderin 6zelliklerinin ve
davraniglarinin, liderlik yapma stillerinin ¢alisanin ise adanmighigi iizerinde bir etkisi

oldugu sdylenebilir.

2.4.3. Takim ve Calisma Arkadaslar

Orgiit igerisinde islerin ve rollerin bir uyum ve isbirligi i¢inde yapilmasi, elde
edilen sonucun kalitesinde 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir. Ayrica, kiginin
caligsma arkadaslar ile iligkisi orgilite uyumunu da dogrudan etkilemesi sebebiyle ise
adanmighk iizerinde etkili olabilmektedir. Birbirini destekleyen ve kisiler arasi
giivenin oldugu bir orgiitte bireylerin kendini daha giivende hissettikleri ve sorumluluk
bilin¢lerinin daha fazla oldugu, yeni fikirler ve sorunlara karsi yenilik¢i ¢oziimler
gelistirebilecekleri, hata yapmaktan ve basarisiz olmaktan korkmayacaklari
sOylenebilir (Anitha, 2014:311). Calisma arkadaslar1 ile uyum igerisinde ve
birbirlerinin hatalarin1 diizeltme anlayisiyla ile hareket eden bir ¢alisan grubunun ve
bu grubun lideri olan kiginin hem grubu hem de grup iiyelerini desteklemesi sayesinde
calisanlarin igyerinde isini daha iyi yapabilmek, hem kendini hem de isinin kalitesini
gelistirebilmek adina ekstra ¢aba gdstermesini engelleyecek olumsuz diisiincelerin
olusmasi engellenebilir. Bu sayede isyerinde, ¢alisanin hata yapmaktan ve sorumluluk
almaktan kaginma gibi davranislardan kaynaklanacak durumlarla karsilasma olasiligi

azalabilir.
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2.4.4. Egitim ve Kariyer Gelistirme

Egitim programlarinin, kisinin ige adanmislig1 tizerinde etkili oldugu ve egitim
alman konu hakkinda kendilerini yetkin hissederek islerinde daha fazla caba
gosterdikleri belirtilmektedir. Kisinin orgiit icinde yiikselebilecegi, bir baska deyisle,
hak ettigini diisiindiigii pozisyona gosterecegi performans sayesinde terfi edilecegine
olan inanc1 da bireyi ekstra ¢gabaya yonlendirebilecek bir faktor olarak goériilmektedir

(Anitha, 2014:312).

2.4.5. Ucret

Ucret ve 6diil yonetimi kisiyi daha fazlasini1 basarmaya, kendini ve yapmakta
oldugu isi gelistirmek i¢in daha fazla ¢aba gostermeye iten ve kisinin motive olmasini
saglayan faktorlerden biri olarak goriilmektedir. Hem maddi hem de maddi olmayan
odiiller araciligiyla ¢alisanlarin davraniglart orgiitiin istedigi sekilde yonlendirilebilir
(Anitha, 2014:312). Ucretlendirme ve ddiillendirmenin ¢alisanlarin drgiite kattiklarina
gore yapilmasi, bir baska deyisle, iicret adaletinin saglanmasinin gerekliligi
bilinmektedir. Kisinin katkis1 karsiliginda orgiitten aldiklar1 ile bir bagkasinin orgiite
katkisi ile aldiklar1 arasinda bir adaletsizlik olmasi durumunda, haksizliga ugradigini
diisiinen birey orgiite kars1 olumsuz duygular hissedebilir, isine karsi ilgisizlesebilir,
diger caligma arkadaglariyla problem yasayabilir hatta orgiite ve calisma arkadaslarina
kars1 saldirgan davraniglar sergileyebilir. Bunun aksine, orgiite kattiklar ile orgiitten
kazandiklar1 arasinda bir denge olan bireylerin orgiite katki vermeye devam
edecekleri, daha fazla kazanmak i¢in igine karsi daha ilgili olacagi ve daha fazla ¢aba

gosterecegi diisiintilebilir.

2.4.6. Orgiitsel Politikalar

Orgiitiin siiregelen politika, prosediir ve sistemlerinin c¢alisanlarin orgiite ne
kadar adapte olabilecegine etkisi oldugu ifade edilmektedir. Pozitif bir iklimin hakim
oldugu orgiitlerde kurumun politika ve prosediirlerinin ¢alisanlari isletme igi siireclere
dahil etmekte daha basarili oldugu ve oOrgiitsel hedeflerin basarilmasi i¢in oldukca

onemli oldugu onceki arastirmalarda goriilmiistiir. Ise alim, esnek ¢alisma, is yasam
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dengesini saglanmasi, terfi uygulamalarinda adil olunmasi gibi ¢ok cesitli alanlarda
gelistirilecek politika ve wuygulamalarin kisiyi daha fazla caba gostermeye

yonlendirecegi ifade edilmektedir (Anitha, 2014:312).

2.4.7. isyeri Refah

Calisanlarin isyeri ortaminda kendilerini iyi hissetmesinin ise adanmiglik
tizerinde pozitif bir etkisi olacagi diisiiniilmektedir (Anitha, 2014). Calisanin kendisini
caligma ortaminda 1yi hissetmesi sayesinde isini yaparken daha enerjik ve daha istekli

caligmasi saglanabilir.

2.5. ise Adanmishk Kavraminin Sonuclari

Ise adanmislik kavrami, ¢alisanim isiyle ilgili heyecanli ve coskulu olmasi, isine
kars1 yiiksek diizeyde ilgili olmas1 seklinde ifade edilmektedir. ise adanmis ¢alisanlar,
kendileriyle isleri arasinda bir 6zdeslesme saglarlar ve isin kendisi onlart motive etmek
icin yeterli olmaktadir. Ise adanmus kisilerin digerlerine gore daha verimli ¢alistiklari,
miisterilerin ve isletmenin taleplerine daha iyi karsilik verdikleri ifade edilmektedir
(Roberts ve Davenport, 2002:21). Bununla birlikte ise adanmishigin ekstra rol
davraniglarin1 sagladigi da belirtilmektedir. Giiniimiizde isletmeler karmasik rekabet
ortaminda calisanlarindan bireysel rollerini yerine getirmelerinin yani sira inisiyatif
alarak ekstra davraniglar sergilemelerini de beklemektedirler. Proaktif bir yaklagimla
bireyin yeni fikirler iiretmesi, firsatlar1 degerlendirmesi, diger calisanlara goniillii
destek sunmasi gibi davraniglar ekstra davraniglara 6rnek olarak verilebilir (Leiter ve
Bakker, 2010:4).

Ise adanmishigin olmamasi, fiziksel, bilissel ve duygusal agidan pasif olma;
roliiniin gereklerini tam olarak yerine getirememe, inisiyatif almaktan kaginma gibi
davraniglarla sembolize edilmektedir (Kahn, 1990:701). Bu durum, isletmeler
acisindan sakincali sonuglar dograbilmektedir. Dolayisiyla isletmelerin sahip oldugu
insan kaynagini fiziksel, biligsel ve duygusal agidan giiclii, kendine giivenen, ekstra
caba gostermeye istekli ve sorumluluk almaktan c¢ekinmeyen bir karaktere
doniistiirmesi gerekmektedir.

Yapilan arastirmalarda ise adanmislik seviyeleri yiiksek olan c¢alisanlarin

giinliik hayatlarinda da oldukg¢a enerjik ve kendi hayatlarin1 etkileyecek olaylar
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karsisinda da 6z yeterlilikleri oldugu tespit edilmistir. Olumlu tutumlari ve faaliyetleri
sayesinde ige adanmis c¢aliganlar; takdir, kabul gérme, kendisini bagartya tasiyacak
kaliteli geridoniisler almaktadir. Ise adanmishg yiiksek olan ¢alisanlar, olumlu
sonuglara ulasabilmek i¢in yliksek ¢caba gosterdigi uzun ve yorucu bir mesaiden sonra
dahi kendilerini rahatsiz hissetmemekte, yasadigi yorgunluk hissini hos bir durum
olarak tanimlamaktadir (Bakker, Albrecht ve Leiter , 2011:5).

Ortalama bir ¢alisan ile adanmiglik seviyesi yiiksek olan caligsanlar arasinda
igyerinde enerjik olma, duygusal ve fiziksel olarak ise hazir olma gibi farkliliklar
goriilmektedir (Yavan, 2016:283).Adanmislik seviyeleri yiliksek olan calisanlarin
islerini tamamlamak i¢in daha c¢abuk hareket ettikleri, digerleri tarafindan fark
edilecek sekilde canlilikla davrandiklari, ikili iliskilerinde daha samimi ve coskulu
olduklari, daha kaliteli iletisim kurduklar1 ve karsisindakini daha iyi dinledigi
belirtilmektedir. Orgiite ve isine siki bir bagi olan ise adanmis calisanlarin, tam
konsantrasyon ile igyerinde bulunduklariislerini iyi yapmaktan keyif aldiklari
belirtilmektedir. Kendini gelistirmek i¢in hevesli olan ise adanmis calisanlar,
karsilagilan problemlerin ¢éziimiinde de aktif olarak rol almak icin istekli olmaktadir
(Yavan, 2016:283).

Kahn’a gore (1990) psikolojik olarak islerini anlamli bulmalar1 ve ¢alisirken
kendilerini glivende hissetmeleri sayesinde c¢alisanlar, igleriyle daha fazla
ilgilenmektedirler. Bu olumlu kosullarin saglanamamasi durumunda, c¢alisanlarin
islerinde daha isteksiz ve daha az iiretken ola diisiiniilmektedir (Chung ve Angeline,
2010:1838).

Ise adanmuslik, kisinin ilgili i¢csel motivasyonunun bir yansimasit olan olumlu
ve tatmin edici bir ruh hali olarak ifade edilmektedir. Yiiksek diizeyde kendini verme,
canlilik ve 6zveri ile karakterize edilen ise adanmis ¢alisanlar, islerini mutlu bir sekilde
yapmakta, enerji ve zihinsel olarak da kendilerini hazir tutmaktadir (Sawang,
2012:179). Calisanlarin islerine karst olan tutumlari, baghiliklar1 ve iste ortaya
koyduklar1 yogunluk ve dikkat acisindan farkliliklar gostermektedir. Ise adanmslik,
caliganlar arasindaki bu farkliliklar ve islerini yaparken sergiledikleri enerji ve 6zveri
miktarin1 ifade eden bir duygu durumudur (Babcock-Roberson ve Strickland,

2010:315).
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Ise kars1 olumlu davranislar, bireyin ruhsal ve fiziksel agidan saglikli olmasi ve
bu sagligin geliserek devam etmesi, bireyin gorevleri hakkinda olumlu diisiince ve
davraniglart olmasi sayesinde hem c¢alisanin kendi performansi hem de isletmenin
genel performansinin artmasi beklenmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008).

Ise adanmishk, dogrudan orgiitsel hedeflere odaklanmis enerjiyi ifade
etmektedir. Ise adanmis calisanlarin kendi iclerinden gelen bir istekle daha fazla ¢aba
gostermesi, ise adanmisligr diisiik olan c¢alisanlara gore daha yiiksek ihtimaldir
(Bakker, 2011:265).

Ise adanmuslik, isten duyulan yiiksek bir zevk (6zveri) ile yiiksek aktiflik
(canlilik, kendini verme) seviyesini birlestirmesi bakimindan is tatmini ile farklilik
gostermektedir. Is tatmini, calisanlarmn genel olarak islerinden duyduklar
memnuniyetin pasif bir ifadesi olarak tanimlanirken ise adanmisligin ise performans
tizerinde uzun stireli etkilerinin olacag belirtilmektedir (Bakker, 2011:265).

Enerjisi yiiksek, zorluklara kars1 zihinsel agidan direngli ve kendini zorlayan
gorevlerde ¢abalamaktan vazge¢meyen calisanlar, orgiitler icin 6nemli bir rekabet
giicii olusturmaktadir. Tiim enerjisini isini daha iyi yapabilmek adina ortaya koyan
calisanlarin, orgiitiin kendisinden bekledigi gorev ve sorumluluklari yerine getirme
konusunda isinde daha az enerji harcayan ¢alisanlara gore daha basarili olacaklari ileri
siiriilmektedir. Bu nedenle orgiitlerin ise alim yaparken veya zorlayici gorevleri

caliganlara verirken oncelikli olarak canli (ding) ¢alisanlara yonelmesi 6nerilmektedir.

2.6. Is Talepleri ve Is Kaynaklarni Kuram Agcisindan Ise

Adanmishk
Bakker ve Demerouti (2007) tarafindan gelistirilen Is Talepleri ve Is

Kaynaklart Kurami, ise adanmishk tizerinde etkili olabilecek faktorleri
aciklamaktadir. Kisiden beklenen islerin basarilmasi ve kendini gelistirmesi igin
gerekli olan faktorler is kaynaklari; isin zorlayici yonleri ise is talepleri olarak ifade
edilmektedir. S6z konusu kurama gore, calisanlara is kaynaklarinin saglanmasi halinde
calisanlarin ise adanmighik diizeylerinin artacagi ifade edilmektedir. Bunun tersi
olarak, is taleplerinin daha fazla olmasi halinde ise ¢alisanlarin tiikenmislik yagamalari
beklenmektedir. Dolayisiyla, ise adanmislik i¢in is kaynaklarinin artirilmasi ve is

taleplerinin azaltilmas1 gerektigi ileri siiriilmektedir (Kanten, 2016:112).
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Is talepleri her durumda olumsuz olmasa da genel anlamda strese neden
olabilmektedir. Bu stresin nedeni ise beklenen performansin belli bir diizeyde
tutulabilmesinin biiyiik bir ¢cabaya bagli olmas1 seklinde ifade edilmektedir. Siirekli
olarak ekstra ¢aba gostermek durumunda olan calisanlarin, yorgunluk ve tiikenmislik
gibi olumsuz durumlarla karsilagmasi ise muhtemeldir. Zaman ve is baskisi, olumsuz
bir iklimin hakim oldugu is ortami, rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve asir1 igylikii gibi
ornekler is taleplerini agiklamaktadir (Hakanen ve Roodt, 2010:86). Is kaynaklari ise
dogrudan kisiye kaynak saglayan calisma kosullari ile ilgilidir. Is taleplerini ve isle
ilgili fiziksel ve psikolojik zorluklari azaltabilen, is hedeflerine ulasmada araci bir rol
oynayan, calisanin kisisel gelisimini, &grenmeyi ve gelismeyi tesvik eder. Is
kaynaklari, orgiit i¢inde farkli sekillerde goriilebilmektedir. Ucret, terfi olanaklari, is
giivenligi; bireyin lider/yonetici ve is arkadaslar1 destegi gibi kisilerarasi sosyal
iligkiler; rollerin agik ve net olmasi, kararlara katilim derecesi, performansa iligkin
yapici geribildirim, gorevlerde 6zerklik is kaynaklarina 6rnek olarak gosterilebilir
(Hakanen ve Roodt, 2010:86).

Is Kaynaklar1 — Is Talepleri Kuramina gore kisinin ¢alisma arkadaslar1 ve
liderinden aldig1 sosyal destek, isini yaparken Ozerk olmasi, performansina dair
doyurucu ve yapici geri bildirim almasi gibi faktorler kisiyi ise adanmishiga gotiirecek
motivasyonun baslangi¢ noktasi oldugu ve bu motivasyon sayesinde performans artisi
saglandig1 belirtilmektedir. Kuramin bir diger 6nermesi ise g¢alisanin isyiikiiniin
duygusal ve zihinsel ac¢idan c¢aligsan tarafindan yorucu ve yipratici algilanmasinin,
kisinin is kaynaklarindan daha fazla yararlanma istegini artirmasi seklindedir (Kanten,

2016:112).

2.7. Lider — Uye Etkilesimi ile Ise Adanmishk iliskisi

Lider — Uye Etkilesimi Kuramina gore ¢alisanlarm liderleriyle ile iliskileri ayr1
ayr1 ve kendine 6zgili sekilde gelismektedir. Bu iliskilerin gelismesinde calisan,
performansi, yetenekleri, sadakatli davraniglari, giivenilir bir kisilige sahip olmas1 gibi
bircok acidan lider tarafindan denenmektedir. S6z konusu kurama gore lider,
yetenegine, sadakatine ve giivenilir olduguna dair inang gelistirdigi ¢alisanlarla bir i¢
grup olusturarak; bu grupta yer alan ¢alisanlarla daha yakindan iliski kurmakta, kisith

zamanini i¢ grupta bulunan calisanlar1 gelistirmeye ayirmakta ve yiiriitiilmesi gereken
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isleri oncelikle onlar araciligiyla yiirlitmeyi istemektedir. Calisanlarin bu i¢ grupta yer
almasi, hem calisgan hem oOrgiit hem de lider acisindan Onemli faydalar
saglayabilmektedir. Bu grubun disinda kalan, bir bagka ifadeyle dis grup olarak
adlandirilan calisanlar ise lider ile daha resmi bir is iliskisi kurmakta, rutin olarak
verilen gorevleri yerine getirmektedir.

Calisan ile lider arasinda kurulan yiiksek kaliteli etkilesimin temel amaci,
liderin calisanin yerine getirmesini istedigi sonuglar iizerinde kontrol giiciine sahip
olma istegidir. Bu sonuglar arasinda calisanin 6nemli ve arzu edilen gorevlere
atanmasi, bireye daha fazla sorumluluk verilmesi, yetki devri, ¢alisanla daha fazla bilgi
paylasimi, calisanin karar siireclerine dahil edilmesi gibi bircok agidan calisani
etkileyen faktorler bulunmaktadir. Liderin, calisanin terfisi icin referans olma,
kendisini gelistirebilecegi gorevler verebilme gibi birtakim yetkilere sahip olmasi,
caligana Oonemli kazanimlar saglayabilmektedir. Liderin c¢alisana saglayacagi daha
yiiksek statii ve faydalar karsiliginda lider, calisandan daha fazla ¢alismasini, verilmis
hedef ve amaclara daha istekli olarak kendini adamasini ve liderin bazi1 konulardaki is
yiikiinii azaltmasin1 beklemektedir (Yukl, 2010:235-236).

Lider-Uye Etkilesimi ile ise adanmishik arasindaki iliskinin aciklanmasinda
Sosyal Miibadele Kurami ve Kaynaklarin Korunmasi1 Kuramindan yararlanilabilir.
Orgiitiin bir temsilcisi olarak goriilen liderler, ¢alisan-6rgiit iliskisinde &nemli rol
oynamaktadir. Sosyal Miibadele Kuramina gore, ait oldugu Orgiitten ve Orgiitiin
temsilcisi olarak gorlinen liderden olumlu yaklagim goren, saygi ve destek alan
calisanlarin buna karsilik ise yonelik daha yiiksek baglilik ve ¢caba gosterdigi, rol otesi
davraniglar sergileyebilecegi ileri stiriilmektedir. Lider, diger calisanlardan daha
yiiksek potansiyele sahip oldugunu diisiindiigli ¢alisanlar1 kendi koydugu kriterlere
gore belirlemekte ve bu az kisiden olugan gruba daha olumlu davranmaktadir. Liderin
bu olumlu davranig ve yaklasimi, ¢alisan1 daha fazla ¢aba gostermeye, orgiite ve lidere
katk1 saglamaya yoneltmektedir (Eisenberger, ve digerleri, 2014:635). Bu nedenle
yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimine sahip olan calisanlarin motivasyonlarinin daha
yiiksek olacagi, isleriyle ilgili daha az stres yasayacaklari diistiniilmektedir (Chaurasia
ve Shukla, 2013:468). Orgiitiin sahip oldugu kaynaklar ve firsatlar liderler tarafindan
calisanlara sunulmaktadir. Bu kaynak ve firsatlarin ¢alisanlar tarafindan anlamli ve

degerli bulunmasi, calisanlar1 daha fazla goérev ve sorumluluk almaya yonlendirebilir.
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Lider-iiye etkilesimi diizeyinin yiiksek olmasi, bu baglamda ¢aligsanin igle ilgili olumlu
tutum, duygu ve davranislara yonelmesini saglayabilir. Bu olumlu tutum, duygu ve
davraniglarin kisinin ise adanmislik diizeyini artirabilecegi diisiintilmektedir.

Temelleri Is Talepleri — Is Kaynaklar1 Kuramma dayanan Kaynaklarin
Korunmasi Kuramindan (Hobfoll, 2002); bir siire¢ dahilinde, ¢alisanin ise adanmislik
seviyesini artirmaya yardimci olan motivasyon araglarinin incelenmesinde yaygin
olarak faydalanilmaktadir. Gorev basarisi, is tatmini, 6z yeterlilik, sosyal destek,
ozerklik gibi ise dair faktorler bu motivasyon araglari arasinda sayilmaktadir
(Bickerton v.d., 2014:371).

Kaynaklarin Korunmasi Kurami (1989), baslangicta kisilerin yasadiklar
yiiksek stresli durumlarda nasil tepki verdiklerini agiklamak amaciyla gelistirilmistir.
Kaynaklarmm Korunmasi Kuramina gore kisiler stres yasamasalar dahi mevcut
kaynaklar1 korumak ve gelistirmek icin motive olarak ise yonelik daha fazla caba
sergilemektedirler (Bakker, 2018:322-323). Kaynaklara daha fazla sahip olan
caligsanlar ile daha az kaynaga sahip olan ¢aliganlar kiyaslandiginda, daha fazla kaynagi
olan calisanlarin bu kaynaklara sahip olmaya devam edebilmek hatta daha fazla
kaynaga sahip olmaya daha fazla istekli olduklar1 goriilmiistiir (Bickerton v.d.,
2014:374).

Kaynaklar; ¢alisan tarafindan deger verilen nesneler, kisisel 6zellikler, kosullar
veya enerjiler olarak tanimlanmaktadir (Hobfoll, 1989:516). Kaynaklarin Korunmasi
Kurami, g¢alisan motivasyonunun temeline odaklanmaktadir. Calisanlarin deger
verdigi seyleri gelistirmeye ve onlart elde tutmaya calistiklar1 varsayimiyla insan
davranigini agiklamaya c¢alisan Kaynaklarin Korunmasi Kurami, ¢alisanlarin dogal
olarak elinde olan kaynaklar1 koruma ic¢giidiisii ile hareket ettigini ileri siirmektedir
(Hobfoll ve Jackson, 1991:112). Ayrica kaynaklarin degeri kisiden kisiye farklilik
gostermektedir. Ornegin; is yasam dengesi bazi ¢alisanlar igin biiyiik dneme sahipken
baska bir calisan buna 6nem vermeyebilir. Bu noktada, ¢alisanin kendi i¢ dinamiklerini
harekete gecirerek ise adanmiglik seviyelerini ylikselten kaynaklarin dogru tespit
edilmesinin 6nemli oldugu ifade edilebilir (Kiihnel, Sonnentag ve Bledow, 2012:182).

Kaynaklarin Korunmast Kuramima gore isletmelerin temel kaynaklarinin
calisanlarin faydalarina sunulmadigi takdirde bireysel performanslarda diisiisler

olabilecegi one siiriilmektedir (Lebron v.d, 2018:160). Kuramin temelinde ¢alisanlarin
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sahip olduklar1 kaynaklar1 korumak ve gelistirmek oldugu diisiincesinden hareketle,
bu kaynaklar1 elde tutmaya devam edebilmek i¢in performanslarini gelistirme
amacinda olacaklar1 ifade edilebilir. Bu kaynaklara 6rnek olarak sirketin ¢alisanlara
verdigi cep telefonlari, liderin ¢alisana giiven duymasi, sirketin iiyesi olmanin ¢alisana
kazandirdig1 sosyal statii gibi 6rnekler verilebilir (Chen ve Fellenz, 2020:3).

Cevresel kosullarin kisilerin sahip oldugu bu kaynaklar tehdit ettigi hatta bu
kaynaklarin ortadan kaldirilmasina neden oldugu ileri siiriilmektedir. Calisanlarin
statiisiinii, pozisyonunu, ekonomik refahini, temel inanglarini ve hatta 6zgiivenini dahi
tehdit edebilecek ¢evresel faktorler, kisileri olumsuz etkileyebilmektedir. Bu
baglamda, sahip olunan kaynaklarin kaybedilmesinin birtakim olumsuz sonuglara yol
acabilecegi ifade edilebilir (Harris, Wheeler ve Kacmar, 2011:272).

Yiiksek kaliteli lider-calisan iliskisinin olmamasi, ¢alisan acisindan 6nemli
kaynaklarda kitlik yasandiginin bir gostergesi olarak goriilmektedir. Bu durumun,
calisanlar1  iretkenlikten wuzak c¢alisma davranislarina  yonlendirebilecegi
disiiniilmektedir (Lebron v.d, 2018:160). Halbuki yiiksek kaliteli lider-¢alisan
iliskisine sahip olan caliganlar, lider ile daha fazla etkilesime sahip olabilecek ve
liderden daha fazla destek gorebileceklerdir. Ayrica kendi kisisel gelisimleri ve
kariyerleri agisindan karsilarina daha fazla firsat ¢ikacaktir. Lider ile yakin iligki
kurulmasi sonucunda elde edilen bu kaynaklar calisanlar1 motive edebilmektedir
(Lebron v.d, 2018:161). Ote yandan tiikkenmislik yasayan ¢alisanlar ile ise adanmis
calisanlar kiyaslandiginda, ise adanmis olanlarin daha fazla kaynak yarattiklar1 ve hem
duygusal hem de fiziksel olarak daha giiclii hissettikleri belirtilmektedir (Alarcon,
Edwards ve Menke, 2011:213).

Kaynaklarin Korunmasi Kurami agisindan lider-iiye etkilesimi incelendiginde;
liderler sahip oldugu kisisel, duygusal ve fiziksel kaynaklar1 astlarma segici sekilde
dagitmaktadir. Liderin dagitim giiciinii elinde bulundurdugu kaynaklarin isletme ve
calisan agisindan degerli kaynaklar oldugu diisiincesinden hareketle, liderin kaynak
dagitimi konusunda segici davrandigi ifade edilebilir. Liderin elinde bulunan
kaynaklar1 en iyi sekilde dagitmasi, hem isletmenin kaynaklariin israf edilmemesi
hem de potansiyeli daha yiiksek olan ¢aliganlarin gelisimlerini tamamlamalar1 i¢in
kullanilmasini1 saglayabilmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlar kendilerinden beklenen

gorev ve rolleri yerine getirebilmek i¢in kendi zamanlarini, duygusal ve fiziksel
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kaynaklarini ortaya koyabilmektedir (Harris, Wheeler ve Kacmar, 2011:273). S6z
konusu kaynaklarm karsiliginda da kendilerine gore degerli olan baska kaynaklari
kazanmay1 amaglamaktadirlar. Yiiksek diizeyde kisisel kaynaklara sahip calisanlarin,
1§ taleplerini karsilamada daha basarili olduklar1 ve orgiit icindeki rollerine tam olarak
katilim gosterdikleri diisiiniilmektedir (Knight, Patterson ve Dawson, 2017:794). Bu
baglamda, yeni kaynaklar kazanabilmek ve mevcut kaynaklarini korumak igin
calisanlarin ise adanmisliklarin1 arttirma yoniine gidebilecekleri belirtilebilir (Venz,

Pundt ve Sonnentag, 2017:27).
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UCUNCU BOLUM
LIiDER - UYE ETKIiLESIMI ILE iSE ADANMISLIK ILiSKiSI VE
BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giliniimiizde isletmelerin, calisanlarindan isyerinde proaktif davraniglar
sergilemelerini, gerektiginde inisiyatif almalarmi ve yiiksek is performansi
gostermelerini bekledikleri goriilmektedir. Giiniimiiziin dinamik, belirsizlige agik ve
degisken kosullarinda ¢alisanlarin  ortalama bir ¢aba gOstermesi yetersiz
kalabilmektedir. Bu dogrultuda isletmelerin, enerjik ve kendini isine adamis
calisanlara ihtiya¢ duyduklari belirtilmektedir (Bakker ve Leiter, 2010:181). Ise
adanmis c¢alisanlar, islerini yaparken tamamen konsantre olabilmekte ve mutlu bir
sekilde kendilerini iglerine verebilmektedirler (Ghadi, Fernando ve Caputi, 2013:536).
Yapilan ampirik ¢alismalarda ise adanmighik diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin diger
calisanlara kiyasla daha yiiksek performans gosterdikleri ve rol Gtesine gegen
davraniglar sergilemeye daha yatkin olduklari tespit edilmistir (Bakker ve Demerouti,
2008; Bal ve De Lange, 2015). Bu dogrultuda orgiitlerin ve liderlerin ¢alisanlarindan
ise adanmis olmalarin1 bekledikleri dikkat ¢ekmektedir (Bedarkar ve Pandita, 2014).
S6z konusu baglamda, ise adanmisliga yol agan faktorler lizerine hatir1 sayilir bir
literatiir olustugu goriilmektedir. Yapilan ampirik aragtirmalarda, ise adanmishgi
etkileyen faktorlerin dort baslik altinda incelendigi dikkat ¢cekmektedir. Bu basliklar;
isin kendisi, bireysel faktorler, calisma ortami ve liderlik olarak siralanmaktadir
(Anitha, 2014). Calisanlarin ise adanmislik diizeylerini artirma noktasinda liderlerin
kilit bir rol oynadiklari ifade edilmektedir. Calisanlara agik, net ve ikna edici bir vizyon
cizen, onlara ilham veren ve gerekli motivasyonu saglayan, calisanlarin ihtiyac,
beklenti ve isteklerini dnemseyen liderlerin, ¢alisanlarin ise adanmislik diizeylerini
artirabilecegi One siiriilmektedir. (Schaufeli, 2012:6). S6z konusu Onerme
dogrultusunda tez calismasi kapsaminda gergeklestirilen arastirmada, lider-iiye
etkilesiminin ise adanmislik {izerindeki etkisinin incelenmesi amacglanmistir. Literatiir
incelendiginde, geleneksel liderlik kuramlarinin lider ve tiyeleri arasindaki ikili

etkilesimleri ele alma konusunda eksik kaldig1 goriilmektedir. Lider-liye etkilesiminde
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Literatiir incelendiginde, lider-liye etkilesiminin is performansi, is tatmini, Orgiite
baghilik, orgiit iklimi, yenilik¢ilik, Orgiitsel davramig ve Orgiitsel adalet algisi
tizerindeki etkilerinin incelendigi goriilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Ancak
lider-iiye etkilesimini ise adanmiglikla iligkilendiren sinirli sayida arastirma yapildigi
belirtilebilir (Patnaik ve Dubey, 2019). Tiim bunlar dogrultusunda tez ¢alismasinda,
ise adanmiglhkta lider ve ¢alisan arasindaki karsilikli iligkiler baglaminda lider-iiye
etkilesiminin roliine odaklanilmasi, tez caligmasinin tasidigi 6nemi gostermektedir.

Lider-liye etkilesiminin, ise adanmislik iizerindeki etkisini incelemede
gerceklestirilen literatiir taramast sonucunda iki kuramdan yararlanabilecegi
diistintilmiistiir. Bu kuramlardan ilki, Sosyal Miibadele Kuramidir. Sosyal Miibadele
Kuramina gore kisiler arasi iliskiler fayda-maliyet temelinde kurulmakta ve
gelistirilmektedir. Calisanin veya liderin kars1 tarafla bir miibadelede bulunmasi,
katlandig1 sosyal maliyetten daha fazla katki1/6diil alabilecegi seklinde bir beklentiye
sahip olmasina baglanmaktadir. Blau’ya (1964) gore bir kisi bir iyilik yaptiginda iyilik
yaptig1 kisiden bir karsilik alacagini1 beklemektedir. Bu karsiligin ne zaman ve nasil
olacagi konusu belirsiz olmakla birlikte tatmin edici bir doniis olmas1 arzulanmaktadir
(Wayne, Shore ve Liden, 1997). Sosyal Miibadele Kuramina gore ¢alisanlarin 6rgiitiin
bir temsilcisi olarak algiladiklar1 liderlerinden destek gormelerinin karsiliginda ise
yonelik daha yiiksek baglilik ve ¢aba gosterecekleri ve hatta rol Otesi davraniglar
sergileyebilecekleri ileri siiriilmektedir (DeConinck ve Johnson, 2009:336).
Calisanlarin liderlerinden aldiklar1 bu destegin, ise adanmighgi artirmada da etkili
olabilecegi ifade edilmektedir (Garg ve Dhar, 2017:246). Lideri ile yiiksek kaliteli
miibadele iligkisi gelistiren calisanlarin kendilerini isine daha fazla kaptirdiklari
diistiniilmektedir. Yine Sosyal Miibadele Kurami agisindan incelendiginde, lider-iiye
etkilesiminin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin islerine adanmis olmalari i¢in gereken hem
igcsel hem de digsal motivasyonlarina katki saglayabilecegi de belirtilmektedir.
(Breevart v.d., 2015:756).

Lider-liye etkilesiminin, ise adanmislik iizerindeki etkisini incelemede
yararlanabilecek bir diger kuram ise Kaynaklarin Korunmasi: Kuramidir. Kaynaklarin
Korunmasi Kuramina gore orgiitte kaynaklarin dagitim giiclinii elinde tutan liderler,

sahip olduklar1 kisisel, duygusal ve fiziksel kaynaklar1 astlarma segici sekilde
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dagitmaktadirlar. Calisanlarsa orgiitte kendilerinden beklenen gérev ve rolleri yerine
getirebilmek i¢in  kendi zamanlarmi, duygusal ve fiziksel kaynaklarmi
tilkketmektedirler (Harris, Wheeler ve Kacmar, 2011:273). Calisanlar, tiikettikleri bu
kaynaklarin karsiliginda liderlerinden destek gorerek degerli kaynaklari (6rnegin;
liderin takdiri, 6diillendirmesi vb.) kazanmay1 amaclamaktadirlar. Yiiksek diizeyde
lider-liye etkilesimine sahip calisanlarin, ig taleplerini karsilamada daha basarili
olacaklar1 diistiniilmektedir (Knight, Patterson ve Dawson, 2017:794). Bu baglamda
lider-iiye etkilesiminin ise adanmisligi olumlu yonde etkileyebilecegi ileri siiriilebilir

(Venz, Pundt ve Sonnentag, 2017:27).

3.2. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin modeli, Sekil 3.1°de sunulmustur. Sekil 3.1°de goriildiigii tizere
lider-iiye etkilesimi bagimsiz degisken, ise adanmishik kavrami ise bagimli degisken
olarak ele alinmistir.

Sekil 3.1: Arastirma Modeli®

Lider-Uye Etkilesimi Ise Adanmislik
-Katki -Dinglik
-Sadakat -Kendini adama
- Duygusal etkilesim > -Yogunlagsma

-Profesyonel saygi

3.3. Arastirmanin Uygulama Alam
Yapilan calismada kartopu 6rnekleme yonteminden yararlanilmistir. Kartopu
ornekleme yonteminde, ¢alismanin konusuyla ilgili kisiler se¢ilmekte ve segilen kisiler

araciligiyla diger katilimcilar da arastirma kapsamina dahil edilmektedir (Biernacki ve

3 Arastirmanin modeli, analizler gergeklestirilmeden 6nce Sekil 3.1°deki gibi kurulmustur. Ancak
faktor analizi sonucunda ise adanmislik tek boyut altinda toplandig i¢in ise adanmigligin alt boyutlar
analize alinmamustir.
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Waldorf, 1981). Arastirma kapsaminda, 6zel sektdrde beyaz yakali ¢alisanlardan
veriler toplanmistir. Anket formu, c¢evrim i¢i olarak hazirlanmistir. Anket formu
katilimeilara dagitilmadan 6nce Istanbul Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulu’ndan etik onay alinmistir. Etik onay formu, EK2’de sunulmustur. Arastirmaci
tarafindan, 6zel sektorde beyaz yakali olarak ¢aligtigi bilinen 50 kisiye anket formunun
linki iletilmig ve iletilen bu anket formunun linkini 6zel sektorde ¢alisan tanidiklar
beyaz yakali ¢alisanlara iletmeleri istenmistir. Arastirma kapsaminda 242 kisiye

ulasilmis, degerlendirmeye 242 adet anket formu alinmaistir.

3.4. Varsayimlar ve Kisitlar

Verilerin toplanmasinda kartopu oOrnekleme yontemi kullanilmistir. Bu
dogrultuda sadece aragtirmacinin ve katilimeilarin ulasabildikleri kisilerin ¢calismaya
katilmas1 g¢alismanin kisitlarindan birini olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda,
calisanlarin ise adanmisliklar1 {izerinde lider-liye etkilesiminin etkisi incelenmesi
amaclandigr icin ise adanmishgr etkileyen diger degiskenler kapsam disinda
birakilmigtir. Arastirmaya katilan tiim katilimcilarin anket formunda yer alan tim

ifadeleri dogru algiladiklar1 ve samimi bir sekilde cevapladiklari varsayillmastir.

3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda test edilmek lizere gelistirilen hipotezler asagidaki gibi
siralanmaktadir.

H1: Lider-Uye Etkilesimi, ise adanmishig1 pozitif yonde etkiler.

H1a: Katki boyutu, ise adanmishig1 pozitif yonde etkiler.

H1b: Sadakat boyutu, ise adanmiglig pozitif yonde etkiler.

Hle: Duygusal etkilesim boyutu, ise adanmighigi pozitif yonde etkiler.

H1d: Profesyonel saygi boyutu, ise adanmishigi pozitif yonde etkiler.

3.6. Veri Toplama Yontemi ve Araci
Bu aragtirmada veri toplama araci olarak anketten yararlanilmistir. Arastirma
kapsaminda hazirlanan anket formu ii¢ ana boliimden olusmaktadir. Ilk boliimde lider-

iiye etkilesimi dlgegi, ikinci boliimde ise adanmuslik dlgegi yer almaktadir. Ugiincii
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boliimde ise katilimcilarin demografik Ozelliklerini tanimlamak {izere sorular
bulunmaktadir.

3.6.1. Lider — Uye Etkilesimi Ol¢egi

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin, lider-iiye etkilesimine dair algilarini tespit
etmek amaciyla Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen, on iki madde ve dort
alt boyuttan olusan lider-liye etkilesimi 6l¢eginin Bas, Keskin ve Mert (2010)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis halinden yararlanilmigtir. S6z konusu dlgekte yer alan
dort boyut tiger ifade ile dlglilmektedir. Katilimcilar, kendilerine yoneltilen lider-iiye
etkilesimi algilarin1 6lgen ifadelere 5°1i likert Olgegine gore yanitlar vermistir.
Katilimcilarin “kesinlikle katilmiyorum” cevabi 1, “kesinlikle katiliyorum” cevabi ise

5 puan olarak degerlendirilmistir.

3.6.2. Ise Adanmushk Olgegi

Anket formunun ikinci boliimiinde katilimcilarin ise adanmislik diizeylerini
tespit etmek amaciyla, Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan gelistirilen
Olcekten yararlanmilmistir. S6z konusu Olgegin kisa ve Tirk¢e versiyonuna
Schaufeli’nin kendi web sitesinden ulasilmistir. Olgekte dokuz ifade ve ii¢ boyut yer
almaktadir. Her bir boyut tiger ifade ile dl¢iilmektedir. Katilimcilar, ise adanmiglik
diizeylerine iliskin sorulan ifadelere 5°li likert Olgegine gore yanit vermislerdir.
“Kesinlikle katilmiyorum cevabi 1, “kesinlikle katiliyorum” cevabi ise 5 puan olarak

degerlendirilmistir.

3.6.3. Demografik Veriler

Anket formunun tigiincii boliimiinde, katilimcilarin yasi, cinsiyeti, orglitsel
kidemi, ¢aligma yasamindaki toplam kidemi, egitim diizeyi, hangi sektdrde ¢alistigi,

unvani ve gorev yaptigi departmant sorularina yer verilmistir.

3.7. Kullamlan Istatistik Analizler

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin faktdr yapilarmin saptanmasi

amaciyla her bir dlgek faktdr analizine tabi tutulmustur. Olgeklerin i¢ tutarhiliklarinin
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olup olmadiklar1 giivenilirlik analizi ile olgiilmiistiir. Hipotezlerin test edilmesi

amaciyla tekli regresyon analizleri ger¢eklestirilmistir.

3.8. Bulgular ve Degerlendirme
Bu boliimde sirasiyla faktor ve giivenilirlik analizi sonuglari ile katilimcilarin
demografik ozellikleri, 6l¢cek sonuglariyla ilgili tanimlayici istatistikler, korelasyon

analizleri ve hipotez testleri ele alinmistir.

3.8.1. Faktor Analizi Sonuclari

Aragtirmada kullanilan “lider-iiye etkilesimi” ve “ise adanmiglik” 6l¢eklerinin
faktdr yapilarinin saptanmasi icin aciklayici faktor analizleri gergeklestirilmistir. ilk
olarak lider-iiye etkilesimi 6l¢eginde yer alan 12 ifade varimax rotasyonu ile SPSS 22
paket programinda acgiklayict faktdr analizine tabi tutulmustur. Orneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizi yapabilmek icin yeterli olup olmadigini belirlemek
amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin istatistigi, verilerin faktor analizine uygunlugunu test

etmek icinse Barlett testinden yararlanilmistir.
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Tablo 3.1: Lider-Uye Etkilesimi Olcegine iliskin Varimax Yontemi ile

Dondiiriilmiis Faktor Analizi Sonuclar:

Ifadeler

Duygusal
Etkilesim

Sadakat

Katki

Profesyonel Saygt

Yoneticim, arkadas olmak isteyecegim
kadar iyi biridir.

Yoneticimi is iliskisinin 6tesinde, insan
olarak ¢ok seviyorum.

Yoneticimle birlikte calismaktan keyif
aliyorum.

Yoneticim tartigilan konunun detayini
bilmedigi durumlarda dahi beni iistlerine
kars1 savunur.

Eger baskalari tarafindan sert bir
“elestiriye” ugrarsam yoneticim beni
savunur.

Istemeden hata yaptigim durumlarda,
yoneticim beni diger ¢alisanlara karst
savunur.

Yoneticimin verdigi hedefleri
karsilayabilmek i¢in normalin iizerinde
bir gayret gostermeye istekliyimdir.
Yoneticim i¢in gérev tanimlarimda

belirtilenlerin digindaki isleri de yaparim.

Yoneticim i¢in normalin iistiinde
calismayi yiik olarak gdrmem.

Y oneticimin isindeki bilgi diizeyi beni
etkiler

Y oneticimin isindeki yeterliligine saygi

duyuyorum.

Y oneticimin profesyonel yeteneklerini

takdir ediyorum

0,79

0,77

0,66

0,82

0,81

0,80

0,77

0,86

0,66

0,87

0,82

0,80

Cronbach a

0,95

0,94

0,88

0,96
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KMO= 0,928

Barlett Testi Chi Kare= 3332,344
Serbestlik Derecesi= 66

p=0,000< 0,05

Agiklanan Toplam Varyans=% 88,823

Lider-iiye etkilesimi dl¢eginin KMO istatistigi 0,928’dir (>0,60) ve érneklem
bliytlikliigliniin faktor analizine tabi tutulabilmesi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
Barlett testi Chi katsayisi anlamlidir (p=0,000<0,005). Faktor sayisini belirlemek i¢in
Ozdegerlerin (eigenvalue) 1°den biiyiik olmasi kurali esas alinmig ve ayni zamanda
Ozdegerlerin dagilim grafigi (scree plots) de incelenmistir. Aciklayici faktor analizi
sonuglara gore 6zdegerleri 1’den biiylik olan dort faktér bulunmaktadir. Buna gore
Olcegin orijinalinde oldugu gibi dort boyuttan olustugu goriilmiistiir. Boyutlarin
cronbach a degerleri, 6l¢egin i¢ tutarliga sahip oldugunu gostermektedir.

Ise adanmislik dlgeginde yer alan 9 ifade varimax rotasyonu ile SPSS 22 paket
programinda agiklayic1 faktor analizine tabi tutulmustur. Orneklem biiyiikliigiiniin
faktor analizi yapabilmek i¢in yeterli olup olmadigini belirlemek amaciyla Kaiser-
Meyer-Olkin istatistigi, verilerin faktér analizine uygunlugunu test etmek iginse

Barlett testinden yararlanilmistir.

Tablo 3.2: ise Adanmishk Olcegine Iliskin Varimax Yontemi ile Dondiiriilmiis
Faktor Analizi Sonug¢lari

Ifadeler Ise Adanmishik
Calisirken kendimi enerji dolu hissederim 0,88
Isteyken kendimi giiclii ve ding hissederim 0,91
Sabahlar1 kalktigimda ige severek giderim 0,86
Isimle ilgili konularda sevk duyarim, ¢ok hevesliyimdir 0,91
Isim bana ilham veriyor. 0,90
Yaptigim isle gurur duyuyorum. 0,86
Yogun bir sekilde calistigimda kendimi mutlu hissediyorum 0,80
Kendimi isime kaptiririm 0,67
Calisirken kendimden gec¢iyorum 0,68
Cronbach a 0,94
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KMO= 0,911
Barlett Testi Chi Kare=2065,934
Serbestlik Derecesi= 36
p=0,000< 0,05
Agiklanan Toplam Varyans=% 69,574

Ise Adanmishik &lgeginin KMO istatistigi 0,911°dir (>0,60) ve 6rneklem
bliytlikliigliniin faktor analizine tabi tutulabilmesi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
Barlett testi Chi katsayisi anlamlidir (p=0,000<0,005). Faktor sayisini belirlemek i¢in
Ozdegerlerin (eigenvalue) 1°den biiyiik olmasi kurali esas alinmig ve ayni zamanda
Ozdegerlerin dagilim grafigi (scree plots) de incelenmistir. Aciklayici faktor analizi
sonuglarma gore 6zdegerleri 1’den biiyiik olan bir faktor bulunmaktadir. Buna gore
Olcegin tek boyutta toplandigi goriilmistiir. Literatiir incelendiginde, 06lgegin
orijinalinde {i¢ boyut altinda ele alindig1, ancak Slgegi gelistiren yazarlar tarafindan
kisaltilmig versiyonun, ii¢ alt boyutunun birbiriyle oldukgea iliskili oldugu ve tek boyut
halinde ele alinabileceginin belirtildigi gériilmektedir (Schaufeli, Bakker ve Salanova,
2006:709). Gerek faktor analizi sonuglari, gerek ilgili literatiir dogrultusunda 6lgek tek
boyut halinde ele almmustir. Olgegin Cronbach a degeri 0,94 olarak hesaplanmistir.

3.8.2. Giivenirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerde yer alan biitiin ifadeler, giivenilirlik
analizine tabi tutulmus ve 6lgeklerin Cronbach a degerleri hesaplanmistir. Lider-iiye
etkilesimi 6lgeginde yer alan ifadelerin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 3.4’te

sunulmustur.
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Tablo 3.3: Lider-Uye Etkilesimi Olgegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Ifade ¢ikartldiginda o degeri

Ifadeler

Yoneticim, arkadas olmak isteyecegim kadar iyi biridir. 0,957
Yoneticimi is iligkisinin 6tesinde, insan olarak ¢ok seviyorum. 0,956
Yoneticimle birlikte ¢aligmaktan keyif aliyorum. 0,954
Yoneticim tartigilan konunun detaymi bilmedigi durumlarda 0,957

dahi beni iistlerine kars1 savunur.

Eger baskalar tarafindan sert bir “elestiriye” ugrarsam 0,957
yoneticim beni savunur.

Istemeden hata yaptigim durumlarda, yoneticim beni diger 0,957
calisanlara kars1 savunur.

Yoneticimin verdigi hedefleri karsilayabilmek i¢in normalin 0,959
tizerinde bir gayret gdstermeye istekliyimdir.

Yoneticim i¢in gorev tanimlarimda belirtilenlerin digindaki 0,960

isleri de yaparim.

Yoneticim i¢in normalin {istiinde ¢aligmayi yiik olarak 0,958
gormem.

Yoneticimin isindeki bilgi diizeyi beni etkiler 0,959
Yoneticimin igindeki yeterliligine saygi duyuyorum. 0,956
Yoneticimin profesyonel yeteneklerini takdir ediyorum 0,956

Ifade sayisi: 12 Denek sayisi: 242 Topl. a degeri: 0,961

Tablo 3.3’te goriildiigii lizere, elde edilen Cronbach a katsayilarina gore lider-
tiye etkilesimi 6l¢eginde yer alan tiim ifadeler tutarli sonuglar vermektedir.
Tablo 3.4’de ise adanmislik 6l¢eginde yer alan ifadelerin giivenilirlik analizleri

sunulmustur.
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Tablo 3.4: ise Adanmishk Olcegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Ifade ¢ikartildiginda o

Ifadeler degeri
Calisirken kendimi enerji dolu hissederim 0,933
Isteyken kendimi giiclii ve ding hissederim 0,932
Sabahlar1 kalktigimda ise severek giderim 0,934
Isimle ilgili konularda sevk duyarim, ¢ok hevesliyimdir 0,930
Isim bana ilham veriyor. 0,931
Yaptigim isle gurur duyuyorum. 0,934
Yogun bir sekilde calistigimda kendimi mutlu hissediyorum 0,938
Kendimi igime kaptiririm 0,945
Calisirken kendimden gegiyorum 0,944
Ifade sayisi: 9 Denek sayisi: 242 Top!l. a degeri: 0,942

Tablo 3.4’te goriilduigii lizere, elde edilen Cronbach o katsayilarina gore ise

adanmislik dl¢eginde yer alan tiim ifadeler tutarli sonuglar vermektedir.

3.8.3 Demografik Ozellikler

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimlar incelendiginde, %68,2 ile kadin
caliganlarin 6rneklemin yarisindan fazlasini olusturdugu goriilmektedir. Katilimcilarin
yaglarmin ortalamast 30,26 olarak hesaplanirken standart sapma 7,854 olmustur.
Katilimcilarin yaslari, 19-59 arasinda degismektedir. Katilimcilar egitim diizeylerine
gore incelendiginde, iiniversite mezunlar1 %61,6 ile ilk sirada yer almaktadir.
Lisansiistli programlardan mezun olmus katilimcilar ise %32,6 ile ikinci sirada
bulunmaktadir. Lise mezunlarinin oraninin ise %5,8 oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin ¢alisma yasamlarindaki kidemlerinin ortalamasi 7,761 standart sapma

ile 7,55 yil iken orgiitsel kidemleri 6,741 standart sapma ile 4,96 yildir.
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Tablo 3.5: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken N Frekans % Ortalama St.Sapma Min. Max.
Cinsiyet 242

Kadin 165 68,2 - - - -
Erkek 77 31,8 - - - -
Yas 242 - - 30,26 7,854 19 59
Egitim Diizeyi 242

Lise 14 5,8 - - - -
Universite 149 61,6 - - - -
Lisanstistii 79 32,6 - - - -
Orgiitsel Kidem 242 = . 4,96 7,854 1 34
Toplam Kidem 242 - - 7,55 7,761 1 36

3.8.4. Tammlayic1 Analizler

Tablo 3.6 incelendiginde katilimcilarin lider-liye

etkilesimine yonelik

algilarmin orta diizeyde oldugu goriilmektedir (3,18). Alt boyutlar agisindan

incelendiginde profesyonel saygi boyutunun diger boyutlara gore daha yiiksek oldugu

tespit edilmistir (3,43).

Tablo 3.6: Katihmcilarin Lider-Uye Etkilesimi Yonelimleri

N Ortalama St. Sapma
Lider- Uye Etkilesimi 242 3,18 1,18
Duygusal Etkilesim 242 3,08 1,38
Katk 242 3,27 1,25
Sadakat 242 2,95 1,31
Profesyonel Saygi 242 3,43 1,37

Tablo 3.7 incelendiginde, katilimcilarin ise adanmislik diizeylerinin yiiksek

oldugu ifade edilebilir (3,41).

Tablo 3.7: Katihmecilarin Ise Adanmishk Diizeyleri

N

Ortalama

St. Sapma

Ise Adanmishk

242

3,41

1,05
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3.8.4.1.Korelasyon Analizleri

Tablo 3.8: Korelasyon Tablosu

Degisken 1 2 3 4 5 6
1 LUE -

2 Duygusal 0,92%* -

Etkilesim

3 Sadakat 0,88%* 0,78%* -

4 Katki 0,87%%* 0,73%%* 0,69%* -

5 Pro. saygi 0,88%* 0,77%* 0,68%* 0,68%*

6 ise adanmislik 0,60%** 0,54%** 0,51%** 0,62** 0,48** -

N:242 **p<0,001
Aragtirmanin  bagimsiz ve bagimh degiskenlerinin birbiriyle olan
korelasyonlarina iligkin liste Tablo 3.8’da yer almaktadir. Tablo 3.8 incelendiginde

anlamli ¢ikan korelasyon katsayilarinin yiiksek diizeyde olustugu goriilmektedir.

3.8.5. Hipotez Testleri

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmek i¢in tekli ve ¢oklu

regresyon analizleri gerceklestirilmistir.

3.8.5.1. Lider-Uye Etkilesiminin Ise Adanmishga Etkisi

Lider-liye etkilesiminin ise adanmishgi ne diizeyde aciklandigini test etmek
icin tekli regresyon analizi yapilmistir. Tekli regresyon analizi sonuglar
dogrultusunda elde edilen histogram ve olasilik (P-P plots) grafiklerine gore standart
hatalarin  normal dagilima uygun oldugu goriilmistiir. Standart hatalarin
dogrusalliklarini ve varyanslariin homojenligini saptamak i¢in serpme grafigi (scatter
plots) incelenmistir. Serpme grafigine gore standart hatalar dogrusallik gostermektedir
ve varyanslar1 da homojendir. Standart hatalar arasinda otokorelasyon olup olmadigini
saptamak i¢in Durbin-Watson istatistiginden yararlanilmistir. Otokorelasyon
olmamasi i¢in Durbin-Watson istatistifinin 2’ye yakin bir deger c¢ikmasi

gerekmektedir. Bu dogrultuda Durbin-Watson istatistigi 1,909 c¢iktig1 i¢in standart
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hatalar arasinda otokorelasyon olmadigi ifade edilebilir. Tekli regresyon analizine
iliskin varsayimlarin saglanmakta oldugu tespit edildikten sonra analiz sonuglarinin
yorumlanmasina gecilmistir.

Tekli regresyon analizi dogrultusunda, ise adanmisliktaki degisimin %36’s1n1
aciklayan modelde (R?=0,361), lider-iiye etkilesiminin ise adanmislik {izerinde anlamli
ve pozitif bir etkisi oldugu saptanmistir (f=0,601; p=0,000<0,05). Buna gore, lider-
tiye etkilesimindeki 1 birimlik degisim ise adanmishikta 0,601°lik bir artisa neden

olmaktadir. Tekli regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 3.9’da sunulmustur.

Tablo 3.9: Lider-Uye Etkilesiminin is Adanmishk Uzerindeki Etkisine iliskin
Tekli Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimh Degisken
Ise Adanmushik

Bagimsiz Degisken Sabit Beta t p

1,715 11,060 0,000
Lider-Uye Etkilesimi 0,601*** 11,642 0,000
R? 0,361
Diizeltilmis R? 0,358
F 135,547
p 0,000

N=242 ***p<0,001

“Lider-Uye Etkilegimi, ise adanmishgr pozitif yonde etkiler” seklinde
olusturulan H1 hipotezi, lider-iiye etkilesimin ise adanmishigi pozitif yonde ve anlamli
bir sekilde etkilemesi nedeniyle kabul edilmistir.

Lider-liye etkilesiminin igse adanmiglik {izerindeki etkisinin incelenmesinin
ardindan lider-liye etkilesiminin alt boyutlar1 olan duygusal etkilesim, katki, sadakat
ve profesyonel sayginin ige adanmislik tizerindeki etkileri de incelenmistir. Bunun i¢in
coklu regresyon analizinin yapilmasi diisiiniilmiistiir.

Tekli regresyon analizinde oldugu gibi c¢oklu regresyon analizinde de
gecerlenmesi gereken varsayimlar (standart hatalarin normal dagilima uygunlugu,

dogrusalligi, varyanslarinin homojenligi) bulunmaktadir. Bu varsayimlarin histogram,
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olasilik, serpme grafikleri ve Durbin-Watson istatistigine iligkin kriterler baglaminda
dogrulandigi goriilmiistiir. Ancak tekli regresyon analizindeki varsayimlara ek olarak
coklu regresyon analizinde gecerlenmesi gereken bir varsayim daha bulunmaktadir.
Bu varsayim da bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik (multicollinearity)
sorununun olmamasidir. Bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik sorunu olup
olmadigin1 saptamak i¢in bagimsiz degiskenlerin birbirleri ile olan korelasyonlari
incelenebilir veya varyans biiylitme faktoriine (variance inflation factor) bakilabilir.
Coklu dogrusallik sorunu olmamasi i¢in varyans biiyiitme faktoriiniin (VIF) 1
dolaylarinda ¢ikmasi gerekmektedir (Field, 2009:221). Analiz sonucu VIF degerinin
1’den yiiksek c¢iktig1 goriilmiistiir. Buna gore bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu
dogrusallik sorununun oldugu tespit edilmistir. Coklu regresyon analizine iligskin
varsayimlarin saglanamadigi goriildiigiinden, lider-liye etkilesiminin alt boyutlarinin
ise adanmislik tlizerindeki etkilerinin incelenmesinde tekli regresyon analizlerinden
yararlanilmasina karar verilmistir.

Ik olarak duygusal etkilesim boyutunun ise adanmislik iizerindeki etkisinin
incelenmesi amaciyla tekli regresyon analizi gerceklestirilmistir. Tekli regresyon
analizi sonuglart dogrultusunda elde edilen histogram ve olasilik (P-P plots)
grafiklerine goére standart hatalarin normal dagilima uygun oldugu goriilmiistiir.
Standart hatalarin dogrusalliklarin1 ve varyanslarinin homojenligini saptamak i¢in
serpme grafigi (scatter plots) incelenmistir. Serpme grafigine goére standart hatalar
dogrusallik gostermektedir ve varyanslart da homojendir. Standart hatalar arasinda
otokorelasyon olup olmadigin1 saptamak i¢in Durbin-Watson istatistiginden
yararlanilmistir. Otokorelasyon olmamasi i¢in Durbin-Watson istatistiginin 2’ye yakin
bir deger ¢ikmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda Durbin-Watson istatistigi 1,969
ciktig1 i¢in standart hatalar arasinda otokorelasyon olmadig: ifade edilebilir. Tekli
regresyon analizine iliskin varsayimlarin saglanmakta oldugu tespit edildikten sonra
analiz sonuglarinin yorumlanmasina gegilmistir.

Tekli regresyon analizi dogrultusunda, ise adanmigliktaki degisimin %26,8’ini
aciklayan modelde (R?=0,286), duygusal etkilesim boyutunun ise adanmislik tizerinde
anlaml1 ve pozitif bir etkisi oldugu saptanmistir ($=0,535; p=0,000<0,05). Buna gore,
duygusal etkilesim boyutundaki 1 birimlik degisim ise adanmiglikta 0,535°1ik bir artisa

neden olmaktadir. Tekli regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 3.10°da sunulmustur.
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Tablo 3.10: Duygusal Ekilesim Boyutunun ise Adanmishk Uzerindeki Etkisine
Mliskin Tekli Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimh Degisken
Ise Adanmushik

Bagimsiz Degisken Sabit Beta t p

2,156 15,435 0,000
Duygusal Etkilesim 0,535* 9,183 0,000
R? 0,286
Diizeltilmis R? 0,283
F 96,294
p 0,000
Durbin-Watson 1,969

N=242 ***p<0,001

“Duygusal etkilesim boyutu, ise adanmishgi pozitif yonde etkiler” hipotezi, ise
adanmislig1 pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemesi nedeniyle kabul edilmistir.

Katki boyutunun ise adanmislik iizerindeki etkisinin incelenmesi amaciyla
tekli regresyon analizi gergeklestirilmistir. Tekli regresyon analizi sonuglari
dogrultusunda elde edilen histogram ve olasilik (P-P plots) grafiklerine gore standart
hatalarin normal dagilima uygun oldugu goriilmiistiir. Standart hatalarin
dogrusalliklarini ve varyanslariin homojenligini saptamak i¢in serpme grafigi (scatter
plots) incelenmistir. Serpme grafigine gore standart hatalar dogrusallik gostermektedir
ve varyanslar1 da homojendir. Standart hatalar arasinda otokorelasyon olup olmadigini
saptamak i¢in Durbin-Watson istatistiginden yararlanmilmistir. Otokorelasyon
olmamasi i¢in Durbin-Watson istatistifinin 2’ye yakin bir deger c¢ikmasi
gerekmektedir. Bu dogrultuda Durbin-Watson istatistigi 1,903 ¢iktig1 i¢in standart
hatalar arasinda otokorelasyon olmadigi ifade edilebilir. Tekli regresyon analizine
iliskin varsayimlarin saglanmakta oldugu tespit edildikten sonra analiz sonuglarinin

yorumlanmasina geg¢ilmisgtir.
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Tekli regresyon analizi dogrultusunda, ise adanmisliktaki degisimin
%38,4’linii  agiklayan modelde (R*=0,384), duygusal etkilesim boyutunun ise
adanmighk tlzerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu saptanmistir ($=0,620;
p=0,000<0,05). Buna gore, katki boyutundaki 1 birimlik degisim ise adanmislikta
0,620’lik bir artiga neden olmaktadir. Tekli regresyon analizinin sonuglar1 Tablo

3.11°de sunulmustur.

Tablo 3.11: Katki Boyutunun Ise Adanmishk Uzerindeki Etkisine fliskin Tekli
Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimh Degisken
Ise Adanmishk

Bagimsiz Degisken Sabit Beta t p

1,704 11,441 0,000
Katk 0,620*** 12,240 0,000
R? 0,384
Diizeltilmis R? 0,382
F 149,807
P 0,000
Durbin-Watson 1,903

N=242 ***p<(,001

“Katki boyutu, ise adanmishgi pozitif yonde etkiler” hipotezi, ise adanmisligi
pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemesi nedeniyle kabul edilmistir.

Sadakat boyutunun ise adanmislik tizerindeki etkisinin incelenmesi amaciyla
tekli regresyon analizi gerceklestirilmigtir. Tekli regresyon analizi sonuglari
dogrultusunda elde edilen histogram ve olasilik (P-P plots) grafiklerine gére standart
hatalarin  normal dagilima uygun oldugu goriilmistiir. Standart hatalarin
dogrusalliklarini ve varyanslarinin homojenligini saptamak i¢in serpme grafigi (scatter
plots) incelenmistir. Serpme grafigine gore standart hatalar dogrusallik gostermektedir
ve varyanslar1 da homojendir. Standart hatalar arasinda otokorelasyon olup olmadigini

saptamak i¢in Durbin-Watson istatistiginden yararlanilmistir. Otokorelasyon
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olmamasi i¢in Durbin-Watson istatistifinin 2’ye yakin bir deger c¢ikmasi
gerekmektedir. Bu dogrultuda Durbin-Watson istatistigi 1,875 ¢iktig1 i¢in standart
hatalar arasinda otokorelasyon olmadigi ifade edilebilir. Tekli regresyon analizine
iliskin varsayimlarin saglanmakta oldugu tespit edildikten sonra analiz sonuglarinin
yorumlanmasina gecilmistir.

Tekli regresyon analizi dogrultusunda, ise adanmisliktaki degisimin
%25,6’s1n1 aciklayan modelde (R*=0,256), sadakat boyutunun ise adanmaislik iizerinde
anlaml ve pozitif bir etkisi oldugu saptanmistir (f=0,506; p=0,000<0,05). Buna gore,
sadakat boyutundaki 1 birimlik degisim ise adanmislikta 0,506’lik bir artisa neden

olmaktadir. Tekli regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 3.12°de sunulmustur.

Tablo 3.12: Sadakat Boyutunun Ise Adanmishk Uzerindeki Etkisine Iliskin
Tekli Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Bagimh Degisken
Ise Adanmishik

Bagimsiz Degisken Sabit Beta t p

2,219 15,513 0,0000
Sadakat 0,506*** 9,086 0,000
R? 0,256
Diizeltilmis R? 0,253
F 82,559
P 0,000
Durbin-Watson 1,875

N=242 ***p<(,001

“Sadakat boyutu, ise adanmishigr pozitif yonde etkiler” hipotezi, ise
adanmigh@ pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemesi nedeniyle kabul edilmistir.
Profesyonel saygi boyutunun ise adanmislik iizerindeki etkisinin incelenmesi
amaciyla tekli regresyon analizi gerceklestirilmistir. Tekli regresyon analizi sonuglari
dogrultusunda elde edilen histogram ve olasilik (P-P plots) grafiklerine gére standart

hatalarin  normal dagilima uygun oldugu goriilmistiir. Standart hatalarin
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dogrusalliklarini ve varyanslariin homojenligini saptamak i¢in serpme grafigi (scatter
plots) incelenmistir. Serpme grafigine gore standart hatalar dogrusallik gostermektedir
ve varyanslar1 da homojendir. Standart hatalar arasinda otokorelasyon olup olmadigini
saptamak i¢in Durbin-Watson istatistiginden yararlanilmistir. Otokorelasyon
olmamasi i¢in Durbin-Watson istatistifinin 2’ye yakin bir deger c¢ikmasi
gerekmektedir. Bu dogrultuda Durbin-Watson istatistigi 1,877 ¢iktig1 i¢in standart
hatalar arasinda otokorelasyon olmadigi ifade edilebilir. Tekli regresyon analizine
iliskin varsayimlarin saglanmakta oldugu tespit edildikten sonra analiz sonuglarinin
yorumlanmasina gecilmistir.

Tekli regresyon analizi dogrultusunda, ise adanmisliktaki degisimin %23,4’ini
aciklayan modelde (R?=0,234), profesyonel saygi boyutunun ise adanmislik tizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu saptanmstir (f=0,484; p=0,000<0,05). Buna gore,
profesyonel saygi boyutundaki 1 birimlik degisim ise adanmislikta 0,484°lik bir artisa

neden olmaktadir. Tekli regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 3.13’te sunulmustur.

Tablo 3.13: Profesyonel Sayg1 Boyutunun Ise Adanmishk Uzerindeki Etkisine
fliskin Tekli Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimh Degisken
Ise Adanmushik

Bagimsiz Degisken Sabit Beta t p

2,144 13,512 0,000
Profesyonel Saygi 0,484*** 8572 0,000
R? 0,234
Diizeltilmis R? 0,231
F 73,482
P 0,000
Durbin-Watson 1,877

N=242 ***p<(,001

“Profesyonel saygt boyutu, ise adanmishg pozitif yonde etkiler” hipotezi, ise

adanmigh@ pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemesi nedeniyle kabul edilmistir.
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3.8.5.2. Hipotez Testleri ile Ilgili Bulgularin Ozeti

Arastirma modelinde, lider-iiye etkilesimi bagimsiz, ise adanmiglik ise bagimli
degisken olarak tanimlanmistir. Arastirma kapsaminda one siiriilen bes hipotezi test
etmek iizere tekli regresyon analizinden yararlanilmistir.

Arastirma kapsaminda test edilen hipotezlere iliskin 6zet bir liste Tablo 3.14’te

sunulmustur.

Tablo 3.14: Arastirma Kapsaminda Test Edilen Hipotezler

Hipotezler Kabul/red

H1: Lider-iiye etkilesimi, ise adanmislig1 pozitif yonde Kabul
etkiler.

H1a: Katki boyutu, ise adanmiglig1 pozitif yonde etkiler. Kabul
H1b: Sadakat boyutu, ise adanmiglig pozitif yonde Kabul
etkiler.

Hle: Duygusal etkilesim boyutu, ise adanmiglig pozitif Kabul
yonde etkiler.

H1d: Profesyonel saygi boyutu, ise adanmishig1 pozitif Kabul
yonde etkiler.

“Lider-liye etkilesimi, ise adanmislig1 pozitif yonde etkiler.” hipotezini test
etmek igin tekli regresyon analizi yapilmistir. Ilk olarak tekli regresyon analizine
iliskin  varsayimlarin (normal dagilima uygunluk, dogrusallik, varyanslarin
homojenligi, otokorelasyon olmamasi) gegerlendigi tespit edilmistir. Tekli regresyon
analizi sonuglarina gore, lider-iiye etkilesiminin ise adanmishigi pozitif yonde ve
anlamli bir sekilde etkiledigi bulunmustur. Bu dogrultuda H1 hipotezi kabul edilmistir.

“Katk1 boyutu, ise adanmislig1 pozitif yonde etkiler.” hipotezini test etmek igin
tekli regresyon analizi yapilmistir. Ilk olarak tekli regresyon analizine iliskin
varsayimlarin (normal dagilima uygunluk, dogrusallik, varyanslarin homojenligi,
otokorelasyon olmamasi) gecerlendigi tespit edilmistir. Tekli regresyon analizi
sonuglarma gore, katki boyutunun ise adanmighgi pozitif yonde ve anlamli bir sekilde
etkiledigi bulunmustur. Bu dogrultuda H1a hipotezi kabul edilmistir.

“Sadakat boyutu, ise adanmishig1 pozitif yonde etkiler.” hipotezini test etmek
i¢in tekli regresyon analizi yapilmustir. Ik olarak tekli regresyon analizine iliskin

varsayimlarin (normal dagilima uygunluk, dogrusallik, varyanslarin homojenligi,
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otokorelasyon olmamasi) gecerlendigi tespit edilmistir. Tekli regresyon analizi
sonuglarina gore, sadakat boyutunun ise adanmishgi pozitif yonde ve anlamli bir
sekilde etkiledigi bulunmustur. Bu dogrultuda H1b hipotezi kabul edilmistir.

“Duygusal etkilesim boyutu, ise adanmislig1 pozitif yonde etkiler.” hipotezini
test etmek icin tekli regresyon analizi yapilmustir. Ilk olarak tekli regresyon analizine
iliskin varsayimlarin (normal dagilima uygunluk, dogrusallik, varyanslarin
homojenligi, otokorelasyon olmamasi) gegerlendigi tespit edilmistir. Tekli regresyon
analizi sonucglarina gore, duygusal etkilesim boyutunun ise adanmislig1 pozitif yonde
ve anlamli bir sekilde etkiledigi bulunmustur. Bu dogrultuda Hlc hipotezi kabul
edilmistir.

“Profesyonel saygi, ise adanmislig1 pozitif yonde etkiler.” hipotezini test etmek
i¢in tekli regresyon analizi yapilmistir. ilk olarak tekli regresyon analizine iliskin
varsayimlarin (normal dagilima uygunluk, dogrusallik, varyanslarin homojenligi,
otokorelasyon olmamasi) gecerlendigi tespit edilmistir. Tekli regresyon analizi
sonuglarma gore, profesyonel saygi boyutunun ise adanmishigr pozitif yonde ve
anlaml bir sekilde etkiledigi bulunmustur. Bu dogrultuda H1d hipotezi kabul

edilmistir.
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SONUC

Lider-iiye Etkilesimi Kurami, lider ile ¢alisan arasindaki sosyal etkilesime
dikkat gekmekte ve taraflar arasinda ¢ift yonlii bir etkilesim oldugunu vurgulamaktadir
(Wayne ve Green, 1993:1431). S6z konusu kuram, lider ile ast arasindaki ¢ift yonlii
etkilesimi vurgulamasi bakimindan diger liderlik kuramlarindan farklilagsmaktadir.
Lider-Uye Etkilesimi Kuramma gore lider, her bir iiyesine esit mesafede
duramamaktadir. Liderin, baz1 iiyelerle yiliksek kaliteli iligkiler gelistirdigi, bazi
tiyelerle ise diisiik kaliteli iliskiler kurdugu one siiriilmektedir (Matta vd., 2015:1686).

Literatiire ilk girdiginde ¢alisanlarin tiikenmisliklerin tersi olarak ifade edilen
ise adanmishik kavrami, yapilan ampirik ¢alismalar sonrasinda Schaufeli ve
arkadaslari (2002) tarafindan dinglik, 6zveri, kendini verme ile karakterize edilen, isle
ilgili olumlu zihinsel bir durum olarak tanimlanmistir. Ise adanmishg: yiiksek olan
calisanlarin diisiik olan ¢alisanlara kiyasla daha yliksek performans gosterdikleri ve rol
Otesine gecen davranislar sergilemeye daha yatkin olduklar1 saptanmistir. Bu nedenle
orgiitler ve liderler calisanlarindan ise adanmis olmalarin1 beklemektedirler. Ise
adanmighig arttirmada liderlerin de 6nemli bir payr oldugu ifade edilmektedir.
Ozellikle liderle iiyeleri arasindaki karsilikli etkilesimlere odaklanan lider-iiye
etkilesiminin bu dogrultuda Onem tasiyabilecegi diisiinlilmektedir. Literatiir
incelendiginde, lider-iiye etkilesiminin is performansi, i tatmini, orgiite baglilik, o6rgiit
iklimi, yenilikgilik, orgiitsel davranig ve Orgiitsel adalet algisi1 lizerindeki etkilerinin
incelendigi goriilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Ancak lider-iiye etkilesimini ige
adanmiglikla iligkilendiren sinirl sayida arastirma yapildigr dikkat ¢ekmektedir. Tiim
bunlar dogrultusunda bu c¢alisma, lider-liye etkilesiminin ise adanmislik tizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla gerceklestirilmistir.

Arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda, lider-iiye etkilesiminin ise
adanmigh@i pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. S6z konusu
bulgu, Sosyal Miibadele Kurami baglaminda degerlendirilebilir. Sosyal Miibadele
Kuramina gore ¢alisanlarin orgiitiin bir temsilcisi olarak algiladiklar: liderlerinden
destek gormelerinin karsihiginda ise yonelik daha yiiksek baglilik ve c¢aba
gosterecekleri ve hatta rol Gtesi davraniglar sergileyebilecekleri ileri siiriilmektedir

(DeConinck ve Johnson, 2009:336). Calisanlarin liderlerinden aldiklar1 bu destegin,
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ise adanmighgl artirmada da etkili olabilecegi ifade edilmektedir (Garg ve Dhar,
2017:246). Aragtirma sonucunda elde edilen bu bulgunun ilgili literatiir ile de
ortiistligli belirtilebilir.

Arastirma kapsaminda lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarinin ise adanmislik
tizerindeki etkileri de incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda katki boyutunun, ise
adanmislhig1 pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Katki boyutu,
lider ile iiye arasindaki karsilikli etkilesim siirecinde, agikg¢a belirlenmis veya zimni
hedeflere ulasabilmek adina yaptiklari islerle ilgili faaliyetlerin miktarini ve kalitesini
ifade etmektedir. (Dienesch ve Liden, 1986:624). Katki boyutu, liderin {iyeye daha
fazla ¢aba ve sorumluluk almasini tesvik edecek sekilde kaynak, zaman, ilgi ve destek
gostermesi ile agiklanmaktadir. Bu dogrultuda katk1 boyutunun ise adanmishigi pozitif
yonde etkilemesi, Sosyal Miibadele Kurami1 ve Kaynaklarin Korunmasi Kuram ile
aciklanabilir. Sosyal Miibadele Kurami baglaminda liderin tiyeye daha fazla kaynak,
zaman, ilgi ve destek sunmasi karsiliginda tiyenin de ise adanmisligini ytikselttigi ileri
stiriilebilir. Kaynaklarin Korunmasi Kurami agisindan ele alindiginda, liderinden katki
boyutu altinda destek goren {iyenin erisim imkani buldugu kaynaklar1 korumak ve
daha fazla kaynaga sahip olmak amaciyla daha fazla caba gostermesiyle ise
adanmishiginin daha yiiksek diizeyde ortaya ¢iktig belirtilebilir.

Yapilan analizler sonucunda sadakat boyutunun ise adanmishig: pozitif yonde
ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Sadakat boyutu, liderin disaridan
gelebilecek herhangi bir saldir1 ya da baltalama olmasi halinde iiyesini koruma
derecesini ifade etmektedir. Uye herhangi bir saldir1 veya baltalama ile karsilastiginda,
lider onun davranis ve eylemlerini savunarak zarar gérmesini engelleme yoniinde bir
tavirla hareket etmektedir (Liden ve Maslyn, 1998:48). Sadakat boyutunun ise
adanmishg pozitif yonde etkilemesi Sosyal Miibadele Kurami baglaminda ele
alindiginda, liderin kendisini olas1 elestiri veya saldirilara karst savunmasi
karsiliginda, iiyenin de ise adanmish@imi arttirarak bu savunmaya karsilik verdigi
seklinde agiklanabilir. Kaynaklarin Korunmasi1 Kurami agisindan incelendiginde ise
iyenin diger iiyelerin muhtemel saldir1 veya elestirilerinden korunma ve sahip oldugu
kaynaklar1 hak ettigini lidere gostermek i¢in ise adanmisligini arttirma yoniine gittigi

ileri surtlebilir.
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Yapilan analizler sonucunda duygusal etkilesim boyutunun, ise adanmislig
pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Duygusal etkilesim boyutu,
lider ile iiyenin birbirlerini sevmeleri ve birbirlerine sempati duymalar seklinde
aciklanmaktadir. Lider ve {iiyenin birbirlerine karsi sempati beslemeleri, taraflar
arasinda samimi iligkiler kurulmasini saglayabilir. Bununla birlikte, taraflar
birbirlerinin ig disindaki sorunlar1 hakkinda da fikir sahibi olabilmektedir. (Dienesch
ve Liden, 1986:625). Duygusal etkilesim boyutunun lider ile iiye arasindaki iligkinin
duygusal yoniinii olusturdugu belirtilmektedir. Duygusal etkilesim boyutu yiiksek olan
bir calisan, liderini is iligkisinin Gtesinde insan olarak da sevmekte ve onunla
caligmaktan keyif almaktadir. Duygusal etkilesim boyutunun ise adanmishigr pozitif
yonde etkilemesi, iiyenin lideriyle birlikte caligmaktan keyif almasi ve onu insan
olarak da sevmesi sonucunda ise adanmisliginin da artmasi seklinde aciklanabilir.

Profesyonel sayg1 boyutu, liderin {iye tarafindan isiyle ilgili yetkinligi, itibari,
deneyimi ve uzmanligi gibi acilardan saygideger olarak algilanmasi seklinde
tanimlanmaktadir. Profesyonel saygi, tiyenin ve liderin birlikte ¢alistigi donemlerde
gelisebilecegi gibi liderin veya liyenin baska bir orgiitte elde ettigi basarilar da saygiy1
gelistirebilir (Liden ve Maslyn, 1998:50). Sosyal Miibadele Kurami agisindan
incelendiginde, liyenin, mesleki agidan yetkin ve degerli is baglantilarina sahip bir
liderin destegini alarak, giivenini kazanarak onun sayginligindan kendine yeni firsatlar
ve kazanimlar ¢ikarmay1 amaglayabilecegi diistiniilmektedir. Bu durumun iiyenin ise
adanmislik diizeyini arttirdig1 ¢ikariminda bulunulabilir. Profesyonel sayginlik diizeyi
yiiksek olan liderin {iyeye sunabilecegi yeni insanlarla tanisma firsati, liderin sosyal
agina dahil olma imkan1 gibi liyenin yararina olabilecek durumlar iiye acisindan bir
kaynak olarak degerlendirilebilir. Kaynaklarin Korunmasi1 Kurami agisindan iiyenin
bu firsatlara sahip olmak ve yeni firsatlardan haberdar olmak i¢in liderin destegini
korumaya gayret edecegi diisiiniilmektedir. Bu gayretin, liyenin ise adanmigslik
diizeyini artirdigi ileri siirtilebilir.

Tez c¢alismasi kapsaminda yapilan arastirmanin gerek literatiire gerek
uygulamaya katki sundugu diisiiniilmektedir. ilgili literatiirde sinirli sayida ampirik
caligmada ele alinmis olan lider-iiye etkilesiminin ise adanmislik iizerindeki etkisini
incelemis olmasi, tez arastirmasimin literatiire sundugu katkilardan birini

olusturmaktadir. Arastirmada, lider-iiye etkilesiminin ige adanmishigi olumlu yonde
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etkiledigi tespit edilmistir. Ise adanmishgi yiiksek olan calisanlarin diisiik olan
calisanlara kiyasla daha yiiksek performans gostermeye ve rol Otesine gecen
davraniglar sergilemeye daha yatkin olduklari gozlemlenmektedir. Bu baglamda,
calisanlarin ise adanmislik diizeylerinde lider ile tiyenin kurmus oldugu yiiksek kaliteli
bir etkilesimin rol oynadigimin bilinmesi Orgiitlere ve yoneticilere 1s1k tutabilir.
Liderlere, ozellikle diisiik kaliteli iliski kurdugu {tyelerinin daha fazla farkina
varmalari, onlarin sorunlarin1 ve beklentilerini de goéz Oniinde bulundurmalari
onerilebilir. Ise adanmishg is performansi, rol Stesi davranislar sergileme gibi 5Snemli
hususlar {izerinde etkili olmas1 géz oniine alindiginda, lider ile disiik kaliteli iliskisi
olan iiyelerin de kendilerine islerine adanmalari i¢in gerekli ortamin olusturulmasi
gerektigi vurgulanabilir. Bu dogrultuda orgiitlerin, ise alim veya terfi slireglerinde
yonetici segerken sadece teknik uzmanlhiga odaklanmaktan ziyade liderlik becerilerine
de dikkat etmeleri gerektigi ileri siirlilebilir. Benzer sekilde, lider pozisyonuna
getirilen yoneticilerin bu yonlerini gelistirmeleri i¢cin Orglitleri tarafindan cesitli

egitimlere tabi tutulmalar1 gerektigi de diisiiniilmektedir.
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(4): Katihyorum (5): Kesinlikle Katihyorum

1 [Yoneticim, arkadas olmak isteyecegim kadar iyi biridir. D3| @ 6

Yoneticimi is iliskisinin Otesinde, insan olarak ¢ok]
2 seviyorum. @M 12 A @ |6

'Y oneticimle birlikte ¢calismaktan keyif aliyorum. (1) HEROREORES)

Yoneticim  tartistlan  konunun  detaymi  bilmedigi
4 |durumlarda dahi beni iistlerine kars1 savunur

Mm@ @6

Eger baskalar1 tarafindan sert bir “elestiriye” ugrarsam
S lybneticim beni savunur. M@ 6 @06
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@ A @O
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8 \disindaki isleri de yaparim. » @ @06
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9 lgormem. @M@ | @O
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( )Kadin ( ) Erkek
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Rakamla Belirtiniz (.....)

Kurumunuzdaki kideminiz
Rakamla Belirtiniz (.....)
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Rakamla Belirtiniz (.....)
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En Son Mezuniyet Dereceniz
( ) Lise ( ) Lisans () Yiksek lisans / Doktora

Cahstigimiz kurumun icinde bulundugu sektor

Liitfen Belirtiniz (.....)

Unvaniniz

Litfen Belirtiniz (.....)

Anketimiz sona ermistir. Katilimimiz i¢in tesekkiir ederiz.
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