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OZET

Surekli ve hizla gelisen teknoloji, artan kiresel rekabet, ekonomik
belirsizlikler, ¢alisanlarin beklentilerindeki degisiklikler her dlgekteki 6rgit liderinin
ylzlesmek zorunda kaldigi sorunlardir. Giniimizde internet sayesinde yalnizca
liderler degil, her birey ihtiyacinin ve kapasitesinin Uzerinde bilgiye saniyeler
icerisinde ulasabilmektedir. Tim bunlara bagh olarak icinde bulundugumuz yiksek
teknoloji ¢aginda ufku genislemis olan ve kusak teorileri kapsaminda yeni ve farkh
Ozellikler tasiyan nesilleri yonetmek, motive etmek ve harekete gecirebilmek
liderlerin yeni stratejiler gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir.

Liderler, insan merkezli, tarafsiz, adil, tutarli ve giivenilir olduklari derecede
calisanlarinin saygisini ve givenini kazanabilecek; calisanlarin oldugu gibi 6rgitlerin
ve toplumun da esenligine katki saglayarak mutlu bir toplum yaratabileceklerdir.
Ozgiin liderlik iste bu noktada liderlige pozitif bir yaklasim gelistirme cabasinin
sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bu tez calismasinda 6zgiin bir liderin takipcilerinin tutum ve davranislarini
birey, grup ve orgiit analiz seviyelerinde nasil etkileyebilecegi irdelenmekte, 6zellikle
takipcilerin  duygusal orgitsel baglhliklarinin  artirlmasinda  6zgin liderligin
isyerindeki esenlik, kolektif yeterlik ve kurumsal itibar algilari aracihgiyla takipgileri
Uzerinde olumlu etkiler yaratip yaratamayacagl deneysel olarak kanitlanmaya
calisiimaktadir.

Arastirmada son yillarda gittikge hiz kazanan ve lokomotif sektor statlisiinde
olan insaat sektori hedef alinmistir. Arastirmanin orneklemini, 556 insaat
muihendisi olusturmaktadir. Veri setinin hiyerarsik yapisi geregi hipotez testleri
hiyerarsik lineer modelleme yontemi ile yapilmistir.

Yapilan analizler sonucunda, 6zgin liderligin birey seviyesinde isyerindeki
esenlik, grup seviyesinde kolektif yeterlik ve 6rgit seviyesinde kurumsal itibar
degiskenleri aracihgiyla c¢alisanlarin orgute karsi hissettikleri duygusal baghhgi
artirabilecegi deneysel olarak kanitlanmistir.

Anahtar Kelimeler: Ozgiin Liderlik, Duygusal Orgiitsel Baglilik, isyerindeki Esenlik,

Kolektif Yeterlik, Kurumsal itibar



SUMMARY

Constantly and rapidly developing technology, increasing global competition,
economic uncertainty, the differences in employees’ expectations are the
challenges that the leaders’ of organizations at every scale stand face to face.
Today by means of internet not only leaders but also every individual may reach
information within seconds, even the information that is more than adequate,
needs or capacity. Accordingly, in our current world it is much more difficult to lead,
motivate and set employees in motion. Under these circumstances leaders must
develop new administration strategies.

The extent to which leaders are people oriented, objective, fair, consistent
and trustworthy, they may gain the employees’ respect and trust, also contribute
the well-being of both employees’, organizations’ and public. For the very reason
authentic leadership is emerging as a consequence of the efforts in developing a
positive approach to management.

In that thesis study, how an authentic leader may effect the employees’ work-
related behaviours and attributes is explored in individual, group and organization
level of analysis. Especially, the influence of authentic leadership in enhancing
employees’ affective organizational commitment through well-being at work,
collective efficacy and organizational reputation is examined empirically

In the study, construction sector which is a leading and accelerating sector in
Turkiye is focused. 556 construction engineer comprise the sample of the survey.
Because of the hierarchical structure of the data, hierarchical lineer modelling
method is used in hypothesis tests.

The results of the analysis empirically proved that an authentic leader may
enhance employees’ affective organizational commitment through well-being at
work in individual level of analysis, collective efficacy in group level of analysis and

organizational reputation in organization level of analysis.

Keywords: Authentic Leadership, Organizational Commitment, Well-Being at
Work, Collective Efficacy, Organizational Reputation
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1. GIRIS

Liderlik kavrami ilk ortaya ciktigi andan itibaren motive etme, ilham verme,
harekete gecirme, empati kurma, iletisim gibi etkili liderligin 6zi olan konular
hemen hemen ayni kalmistir. Ancak yaklasik 3000 yili kapsayan ge¢misinde liderlik
yine de tam olarak her yoni ve detayiyla ortaya konmamistir ki halen tizerinde en
¢ok calisilan kavramlardan biri olmayl sirdirmektedir (Clemens ve Mayer,
2001, s.7).

Bu da gostermektedir ki liderlik, bir takim formil, hesaplama ya da kaliplara
sokulamayacak kadar karmasik bir olgu, herseyden once en 6nemli kaynak olarak
nitelendirilebilecek insani yonetme sanatidir. Liderlik, teknik bilgi ve birikim ile is
tecribesi gibi mesleki yeterliligin yani sira sezgilerine giivenme, 6ngorili olma,
yaraticilik ve yenilikgilige agik olma, risk alabilme, muhakeme becerisi gibi kisilik
ozelliklerini de gerektirmektedir.

Birey ile kurum arasindaki iliskinin dogasini ilk kez sistematik olarak inceleyen,
orgltsel davranis ile ilgili ilk sorulari soran toplum Yunanllar olmustur. Yunanlhlar,
farkll bireylerin ayni 6rgiit icinde biraraya getirildiklerinde ortak yarar ve karsilikli
cikar arasinda nasil bir iliski kurduklarini, bireysel ve 6rgltsel gereksinimler arasinda
nasil uyum saglanabilecegini incelemislerdir. Yunanlilar, bireyin hem kendi yasamini
kontrol ettigine, hem de ona karsi sorumlu olduguna inanmislardir; bu da hem
bireyin hem de orgitilin etkinligi acisindan dengenin saglanmasina biyik 6énem
vermelerine neden olmustur.

Aristo'nun dengeyi esas alarak kurdugu, birey ile kurum arasindaki iliskileri
diizenleyen felsefe sistemine gore; orglt bireyin haklarini ¢cignemeyecek, birey de
kendi cikarlarini 6rgiit cikarlarinin Gzerinde tutmayacakti. Bunun saglanabilmesi icin
Yunanllar, bireyin onurunu orgit icin yaptigi gorevler ile iliskilendirdiler, bireyin
orgut isleyisine aktif katilimini saglayarak bireysel ve orgitsel hedeflerin, her iki
tarafin da yararina olacak bicimde ortak bir noktada birlestiriimesini esas aldilar
(Clemens ve Mayer, 2001, s.22).

Liderin distinceleri, aldig1 kararlar, yaptigi diizenlemeler ne 6lclide degerli

olursa olsun, yalniz kendi anlayisi dogrultusunda, tek basina hareket etmesi,



digerlerine 6neri ya da elestiri yapma firsati tanimamasi ya da firsat tanisa da
yapilan oneri ve elestirilere deger vermemesi, digerlerini karar alma siireglerinin
disinda tutmasi, bir konsensus olusturmadigl gibi bunun yarar saglayabilecegine
inanmamasi gecerliligini halen siirdliren Aristo felsefe sistemindeki dengeyi bozacak
ve basarisizligl da beraberinde getirecektir.

Gunldmuzde calisanlarin kisisel gelisim, baglihk, umut, given gibi manevi
degerlere verdigi 6nem giderek artmaktadir. Ginln en az Ugte birini is yerinde
geciren c¢alisanlar, yaptiklari isleri sorgulamakta, yaptiklari isin bireysel gelisimlerini
desteklemesini, kendilerini gerceklestirmeye firsat tanimasini, kendileri ve toplum
icin bir anlam tasimasini ve fayda saglamasini istemektedirler. Bu nedenle
yapmaktan zevk duyduklari ve mutlu olduklari, anlamh bulduklari isleri yapmayi,
kendilerini dnemli hissettikleri, sorumluluklarin kendileriyle paylasildigi, duygulara
deger veren orgitlerde calismayr tercih etmektedirler. Calisanlarin degisen
beklentileri liderlerin de tutum ve davraniglarini degistirmelerini gerektirmektedir.

Boylece mevcut liderlik yaklasimlarinin eksikliklerini tamamlamak ve ortaya
cikan ihtiyaci karsilamak amaciyla, temeli pozitif psikolojiye dayanan pozitif liderlik
yaklagimlari ortaya konmustur.

Seligman (1998) tarafindan ortaya atilan pozitif psikoloji, klasik psikoloji gibi
insanlarin ruhsal bozukluklarina gare aramak yerine insanlari mutlu eden seylere,
olumlu disinme bicimlerine, hosgori ve neseye yoneltmeyi amaclar. Diger bir ifade
ile pozitif psikoloji, saglkli kisilerin daha mutlu olmasina ve sagliklarini koruyabilecek
bakis acilari gelistirmelerine odaklanir.

Pozitif liderlik yaklagimlari da benzer sekilde calisanlarin glgli yanlarina
odaklanir ve zayif yanlarini gelistirmelerini destekler. Saghkli ve mutlu calisanlar
uzun vadede daha Uretken olacaklar, musterileri ya da etkilesim iginde bulunduklari
diger kisiler icin daha iyi Urlnler ve daha tatmin edici hizmetler Ureteceklerdir.
Mutluluk, saghk ve tretkenlik bir arada sinerji yaratarak hem birey, hem orgiit, hem
de toplum igin optimum fayda saglayacaktir.

Bu tez calismasi, giinimizdeki gelisme ve beklentiler 1siginda ortaya cikan
pozitif liderlik yaklasimlarindan biri olan 6zgiin (authentic) liderligin birey, grup ve

orgit analiz seviyelerindeki etkilerini ortaya koyan cok seviyeli bir model kurmayi ve



bu yeni liderlik tarzini ayrintilariyla agiklayarak literatire katkida bulunmayi
amaclamaktadir.

Ozgiin liderligin takipgilerini uzun vadede gelistiren, pozitif bir liderlik tarzi
oldugu disiniilmekle birlikte, liderin takipcilerini etkileme mekanizmasinin nasil
isledigi, lider ile takipgi Uzerinde olusturdugu olumlu sonuglar arasinda hangi
etkenlerin rol oynadigi yapilan arastirmalarla ortaya konmaya devam edilmektedir.

Ozgiin liderligi, lider odaginin ilerisine tasimak; birey, grup ve 6rgiit analiz
seviyelerinde ele alarak ¢ok diizeyli bakis agisindan etkilerini degerlendirmek, bu
etkileri deneysel olarak test ederek kanitlamak boylece kavramsal arastirmanin
Otesine ge¢mek ise tez g¢alismasinin kapsamini olusturmaktadir. S6z konusu tezin
diger calismalardan en 6nemli farki, 6zgin liderligin bireysel etkilerinin yani sira
grup ve orglt seviyelerindeki etkilerinin neler olabileceginin ve bu etkileri ortaya
cikaran etkileme siireclerinin arastiriimasidir.

Tez galismasinda pozitif liderlik yaklasimlarindan déniisimci, hizmetkar ya da
spiritiel liderlik yaklasimlarinin degil de 6zgin liderlik yaklasiminin tercih
edilmesinin altinda yatan neden, 6zgiin liderligin literatiriinde bir “kék kavram”
olarak tanimlanmasi; bir baska deyisle 6zglnlGgiin bir liderin temel yapi tasi oldugu
ve diger pozitif liderlik yaklasimlarinin (dontsiimcid, karizmatik, hizmetkar ve
spirittel liderlik vb.) bunun Uzerine insa edilebilecegi goristdir (Avolio ve Gardner,
2005).

Tez calismasinda "6zglin" olarak tercime edilen " authentic" kavrami, liderlik
alaninda yapilan az sayidaki Tirkce calismada, otantik olarak terciime edilmistir.
Ancak bu karsiligin, kelimenin anlamini tam olarak yansittigini séylemek zordur.

Otantik kelimesi, Tidrk Dil Kurumu'nun Tirkcede Bati Kokenli Kelimeler
Sozlugi'ne gore "authentique" kelimesinin karsiligi olmakla birlikte gercek olan,
gercege veya aslina dayanan, orijinal, eskiden beri mevcut olan 6zelliklerini tasiyan
anlamlarina gelmekte,ancak halk arasinda daha ¢ok belli bir kiiltire has, yoresel,
mistik, yerel 6zellikler tasiyan anlamlarinda kullanilmaktadir; otantik kiyafet, otantik
yemek, otantik miizik, vb.

Ote yandan “authentic” kelimesi, kékeni cok eski caglara ve eski Yunanca
"authentikos " kelimesine dayanan bir sdzciiktiir. Tiirkce karsiligi olarak, ingilizce-

Turkce sozliklerde sahih, sayani itibar, hakiki, 6zglin, inanilir, muteber, sahici,



gercek, samimi, otantik, orijinal, esas, taklit olmayan kelimeleri kargimiza
¢cikmaktadir.

“Authentic” kelimesinin etimolojik kdkeni arastirildiginda da anlaminin igi digsi
bir olmak, 6zl s6zi bir olmak deyimiyle ortlstigiu gorilmektedir. Hatta Mevlana
Celaleddin Rumi (1207-1273)'nin diinya ¢apinda bilinen “Ya gérindigin gibi ol, ya
oldugun gibi gérin” dizeleri kelimenin anlamini karsilamaktadir.

Psikolojinin bir yaklasimi olarak ortaya ¢ikan pozitif psikoloji ¢ergevesinden
bakildiginda, 6zgunlik; “bireyin kendinin farkinda olma sireglerini, kisisel
deneyimlerini (distnceleri, duygular, ihtiyaglari, tercihleri veya inanclari olabilir)
sahiplenmesi ve gergek kisiligiyle uyumlu davranmasi (gergekten ne diisiinliyorsa ya
da neye inaniyorsa onu ifade etme ve ifade ettigi ile uyumlu davranma)” seklinde
tanimlanmaktadir.

Diger bir deyisle bireyin kendine 6zgli olmasi, taklit etmemesi, gercek benligini
oldugu gibi sergilemesi anlamlari cikmaktadir. Ozgiin kelimesinin anlami da, Tiirk Dil
Kurumu Tirkce sozliginde "yalniz kendine 6zgi bir nitelik tasiyan, orijinal" olarak
yer almaktadir. Buna gore, 6zgiin kelimesi kendine 6zgli anlamina gelmektedir ki, bu
liderlik tarzina sahip liderin 6zelligi de kendi 6z degerlerine, kisiligine, tercihlerine ve
duygularina bagli olmasi ve sahip c¢ikmasidir, bir nevi kendine 6zgi bir liderlik
sergilemesidir.

Kelimelerin sozliik anlamlari ve etimolojik anlamlari incelendikten sonra,
123 Universite 2. sinif 6grencisine "6zglin lider" ve "otantik lider" kavramlarinin
kendilerine ne ¢agristirdigi sorulmustur.

Ogrencilere 6zgiin lider kavrami 6zetle; "etki alaninda kendi yéntem ve
metodlarini  uygulayabilen", "kendine has bir tarzi olan, taklit etmeyen,
yapmacikliktan uzak, dogal olan", "baskalarini taklit etmeyen, kendi has kurallari,
prensipleri, iletisimi olan, kendi dogru bildigi yolu secen, kendi diislincelerine gore
hareket eden", "kendi sinirlari ile hareket eden, kendi dogru ve yanlis normlari
olan", "etki altinda kalmadan karar verebilen", "davraniglarini taklit ederek degil
kendi duygu ve dislincelerine gore sergileyen", "degerleri ile muhakeme yaparak
karar veren" lideri gagristirmistir.

Ogrencilere otantik lider kavrami 6zetle; "bulundugu kiltiiriin mayasindan

gelen ve o yorenin yaklagimlarini bulundugu ortama uygulayan”, "belirli bir kilttrin



Ozelliklerini tasiyan", "geleneklerine bagh" lideri ¢agristirmistir. Ayrica 6grencilerin
sadece 5'i 6zgiin lideri tanimlayamazken, 36'si otantik liderin nasil olabilecegine dair
herhangi bir fikir ylritememis, 21'i de otantik lideri "geleneksel" olarak
tanimlamistir. S6z konusu sonuglar, yeni neslin otantik kavramina yabanci oldugunu
ve anlamini bilmedigini, oysa 6zglin kelimesine asina oldugunu ve anlamini hig
olmazsa tahmin edebildiklerini gostermektedir.

Bu bilgiler 1si8inda, Turkiye'de heniliz cok da fazla arastirlmamis, yeni yeni ilgi
ceken bir liderlik tarzi olan "authentic leadership" kavraminin anlamini "6zglin
liderlik" seklinde yapilan bir cevirinin tam olarak karsiladigi degerlendirilmekte ve
tez c¢alismasinin ileri bolimlerinde 06zgiin ve 06zgin liderlik kavramlari
kullanilmaktadir.

Ayrica Turk Dil Kurumu'na Tirkcede Bati Kdkenli Kelimeler S6zliigi'ne karsilig
"6zglin liderlik" olacak sekilde "authentic leadership" kavraminin dahil edilmesi icin
basvuruda bulunulmustur. Yapilan bagvuru ve Tirk Dil Kurumu'nun onay yazisi

EK-1'de yer almaktadir.



2. OzZGUN LIiDERLIK YAKLASIMI

2.1. Ozgiinliik Kavrami

“Authentic” kelimesi, kokeni Yunancaya ve cok eski caglara dayanan bir
sOzcuktur. Tirkge karsihigr olarak, sozliklerde sahih, sayani itibar, hakiki, inanilir,
muteber, sahici, gercek, samimi, otantik, orijinal, esas, 6zgin kelimeleri karsimiza
citkmaktadir. Ancak bu karsiliklarin kelimenin anlamini tam olarak yansittigini
soylemek zordur. Kelimenin etimolojik kdkeni arastirildiginda anlaminin igi disi bir
olmak, 6zu s6zl bir olmak deyimiyle oOrtlistugl gorilmektedir. Hatta Mevlana
Celaleddin Rumi (1207-1273)’'nin diinya ¢apinda bilinen “Ya gortundigin gibi ol, ya
oldugun gibi gérin” dizeleri kelimenin anlamini karsilamaktadir.

Kavram, felsefe ve sosyal psikolojide yer almaktadir; varoluscu felsefede
“6znellige yonelmek gerek, hakikat tumiyle 6znel, ahlaki ilkeler insanin kendi
tarafindan yaratilir” anlamina gelmektedir.

“Ozgiinliik”, insanin kendini bilmesi, kendini oldugu gibi kabul etmesi ve
baskalarina oldugu gibi kendine karsi da daima dirist olabilmesidir (Avolio ve ark.,
20044, s. 802). insanlar ne 6zgiin, ne de 6zgiin degil diye nitelendirilemezler ¢iinkii
bu kavram ya var ya yok olarak tanimlanabilecek bir kavram degildir. Buna karsin
kavram derecelendirilebilmektedir. insanlar kendi 6z degerlerine, kimliklerine,
secimlerine ve duygularina ne kadar sadik kalirlarsa, bagli olurlarsa o kadar 6zgiin
olmaktadirlar (Erickson, 1995; Akt. Avolio ve ark., 200443, s. 802; Erickson, 1994; akt.
Kesken ve Ayyildiz, 2008, s.736).

Ozgiinlik, ictenlik, dogruluk, diiriistlik gibi birbiri ile benzesen kavramlarla
karistinlmaktadir. Ancak diger kavramlar, bireyin digerlerine karsi dogru ve dirist
olabilme derecesi iken, 6zglinlik bireyin ayni zamanda kendisine kargi dogru ve
dirist olabilme derecesidir (Kesken ve Ayyildiz, 2008, s.736).

Psikolojinin bir yaklasimi olarak ortaya ¢ikan pozitif psikoloji ¢ercevesinden
bakildiginda ise, 6zglnlik; “bireyin kendinin farkinda olma sireclerini, kisisel
deneyimlerini (distnceleri, duygular, ihtiyaclari, tercihleri veya inanclari olabilir)

sahiplenmesi ve gergek kisiligiyle uyumlu davranmasi (gergekten ne diisiiniiyorsa ya



da neye inaniyorsa onu ifade etme ve ifade ettigi ile uyumlu davranma)” seklinde
tanimlanmaktadir (Harter, 2002, s.382). Harter (2002)'in bu tanimina goére, 6zgiinlik
insanin duslince ve duygulart ile davraniglarinin  uyumlu olmasi anlamini
tasimaktadir. Aslinda s6z konusu kavram tarih boyunca hemen hemen tiim
klltirlerde 6nrm vr deger bulmustur. Kabasakal ve arkadaglarinin (2009) yaptiklari

calismada yer verdikleri asagidaki 6rnekler bunu dogrulamaktadir;

"1. Yunan Mitolojisi, “Kendin ol”,
2. Konfigyiis (Cin, MO. 551-479), “Ustiin insan konusmadan &nce
hareket eder ve sonrasinda hareketlerine gére konusur”,
3. Sokrates (Eski Yunan, MO. 470-399), “Gériinmek istedigin gibi ol”,
4. Mevlana Celaleddin Rumi (Anadolu, 1207-1273), “Ya oldugun gibi
goriin ya da goriindiigiin gibi ol”,
5. William Shakespeare (ingiltere, 1564-1616), “Diisiindiigiin gibi sdyle
ve ruhtan séyle”,
6. Benjamin Franklin (Amerika, 1706-1790), “Nasil gdériiniiyorsan
gercekten o ol”."

Kernis (2003, s.13) ile Goldman ve Kernis (2002), 6zglinligu “kisinin gunlik
yasaminda gercek, 6z benliginin engellenmeden, tam ya da acik olarak ortaya
konmasi” olarak tanimlamaktadir.

Endrissat ve ark. (2007, s.208)'nin bakis acisina gore, 6zgiin liderligi ahlaki ya
da etik liderlik gibi diger pozitif liderlik tarzlariyla karistirmamak énemlidir. “Ozgiin”’
kelimesinin sozlik anlami gercek, orijinal, taklit olmayan olduguna gore, 6zgin
davranig imaj yénetimi, normlara boyun egme, ¢cogunluga uyma ya da dyleymis gibi
gorinmenin tersi olarak yorumlanabilmektedir. Yazarlar, 6zglinligin bireyin
davranislari ile 6z degerleri, inanclari, kanaatleri (ki bunlar iyi ya da kot olabilirler)
arasindaki uyum olmasindan yola ¢ikarak 6zgunligin kendi basina pozitif, etik ya da
ahlaki davranisla ilgili oldugu anlamina gelmeyecegini 6nermektedirler.

Arastirmacilar, 6zglnlik kavraminin bir kisilik o6zelligi mi, yoksa iginde
bulunulan sartlara gore degisebilen durumsal bir kavram mi oldugu noktasinda ikiye

ayrilmaktadir (Van Den Bosch ve Taris, 2014; Wood ve ark., 2008). Ozgiinligi kisilik



Ozelligi olarak degerlendiren arastirmacilar, 6zginligin yaradilistan gelen, zamanla
ya da duruma gore kolay kolay degisemez olan istikrarli bir yapisi oldugunu
savunurken, diger gorisi benimseyen arastirmacilar bireyin 6zgin hissedip
hissetmemesini icinde bulunulan ortam ve birey arasindaki uyumun bir sonucu
olarak gérmektedirler. Sheldon, Ryan, Rawsthorne ve llardi (1997), 6zglin olmanin
yalnizca kisilik 6zelliginin bir fonksiyonu olmadigini, bireyin 6zginlGginin toplum
icindeki rollerine bagli olarak ya da iginde bulundugu ortam ve sartlarin gereklerine
gore degisebilecegini, bireyin isyerinde farkl, arkadas grubu icinde farkli diizeylerde
0zgin olabilecegini savunmaktadir. Buna goére de, ortamin karakteristikleri ve
bireyin benimsedigi rol degistikge bireyin 6zglin olup olmamasi da ya da ne derece

0zgin davrandigl da degisebilecektir.

2.2. Ozgiin Liderlik Kavraminin Ortaya Cikisi

Sozleriyle eylemleri arasinda tutarhlik sergilemeyi basaramayan liderler,
takipcilerinin glivenini kaybetmektedirler. Gerek kamu sektoriinde gerekse Ozel
sektorde yasanan skandallardaki artis, yoneticilere olan gliven kaybini telafi edecek
pozitif liderlik tarzlarina yonelise neden olmustur. Avolio, Luthans ve Walumbwa
(2004)'nin dile getirdigi gibi, “buglin toplum genelinde orgitlerin yiizlesmek
zorunda kaldigi tek gerilim kaybedilen given, umut, iyimserlik, esneklik ve
anlamhligi yeniden tesis edecek yeni bir liderlik yaklasimina olan gereksinimdir”
(Akt. Avolio ve ark., 20044, s. 802).

McCain ve Salter (2004) 6zgiin olmanin 6nemini su sozlerle 6zetlemektedir;
“Duruast ve adil olmak ve digerlerinin de durlst ve adil davranmasini talep etmek
yeterli degildir. Diristlik ve adaleti sevmeyi 0Ogrenmeliyiz; yalnizca sahsi
durumlardaki etkileri icin degil, tim dilinya, tim insan yasantisi hatta insanligin
gelismesi lzerindeki etkileri icin durustlik ve adaleti sevmeyi 6grenmeliyiz” (Akt.
Avolio ve ark., 20044, s. 802).

S6zi edilen glven, umut, iyimserlik, esneklik ve anlamhligi yeniden tesis

edecek yeni bir liderlik yaklasimi olarak 6zgiin liderlik karsimiza ¢ikmaktadir.



Ozgiinliik kavrami liderlige uygulandiginda, liderin yalnizca kendisine atfedilen
bir 6zellik olmaktan cikmaktadir. Liderlik tanimi geregi bir lider ile takipgileri
arasindaki kisiler arasi etkileme sireglerini kapsadigindan 6zgiin liderlik kavrami da
lider ile takipgileri arasinda gliven ve dogruluk ile nitelenen 06zgiin iliskiler
olusturulmasina odaklanmaktadir (Gardner ve ark., 2005a, s. 389).

Kisisel farkindalik ve 6z-denetim 6zgiin liderlik ve 6zgiin lider yetistirmenin
Uzerinde uzlasi saglanan temel bilesenleridir. Kisinin ahlaki ve etik olarak yapilacak
"dogru" seyin ne oldugunun farkinda olmasi yeterli degildir, liderin ve takipgilerinin
secimlerini, eylemlerini ve davranislarini kendi kendini denetim yoluyla ahlaki ve
etik olana yoneltmeleri gerekmektedir (Gardner ve ark., 2005a, s. 390).

Ozgiinliik kavrami, yeni ortaya atilan bir kavram degildir. Harter (2002, 5.382),
0zglinlik kavraminin kokenini eski Yunan’a dayandirmakta ve kavrami “kendi
kendine dirist olmak” deyimiyle ifade etmektedir ki, bir liderlik tarzi olarak
disundldigiinde o6zgiin liderlik bu kadar basit degildir, kendi kendine durist
olmanin otesinde kapsadigi bircok sey vardir. Bir liderin 6zglin olabilmesi icin, kisisel
farkindalik, kendi kendini kabul, 6zgin davranis ve iliskiler yoluyla 6zgunligu
basarmasi gerekmektedir.

Ozgiin liderlik, liderin bir birey olarak 6zgiin olmasini, takipciler ve paydaslarla
ozglin iliskiler kurmayi kapsayacak sekilde genisletmektedir. Bu iliskiler seffaf, agik
ve dirist olmali, degerli amaclara rehberlik etmeli ve takipgilerin gelistirilmesine
odaklanmalidir (Walumbwa ve ark., 2008, s. 90).

Ozgiin liderlik konusuna duyulan ilgi gittikce artmaktadir. Bu artan ilginin
nedeni 6zgln liderin etkisiyle neticede ulasilan basarinin artmasidir. Ayrica bu
liderler kamu diizenine iliskin konulari ele alarak, 6rglitsel ve toplumsal problemleri
¢ozmeye c¢alisarak toplumsal birer rol oynamaktadirlar (George, 2003, s. 163), bu da
ilgiyi artirmaktadir.

Artan ilgiyi de aciklayacak bicimde 6zgin liderlik akiminin hedeflerinden biri,
kendi orgltiinde proaktif sekilde pozitif 6rglitsel ¢evre olusturacak, isleri etik ve
sosyal olarak sorumlu bir tavirla ylritecek liderler egitmek ve gelistirmektir (Cooper
ve ark., 2005, s. 477).

Luthans ve Avolio (2003, s. 243), pozitif orglitsel davranis, donidsimci ve etik

liderlik teorilerini bitlinlestirerek daha genis bir yapi olan 6zgln liderlik teorisini



ortaya koymuslardir. Bu kapsamda yazarlar, 6zgin liderligi “bireyin pozitif psikolojik
kapasitesinden ve gelismis bir orgiitsel cevre ve sartlardan dogan, liderler ve
takipgiler agisindan daha fazla kisisel farkindalik ve 6z-denetimli pozitif davranigla
sonuclanan, kisisel gelisimi olumlu yonde destekleyen bir sire¢” olarak
tanimlamaktadirlar.

Ozgiin lider, kendine giivenen, umut dolu, iyimser, esnek, seffaf, ahlakli, etik
davranan, gelecege yonelimli bir bireydir ve takipgilerini birer lider olmalari igin
gelistirmeye oncelik verir. Ozgiin lider kendisine karsi diristtiir ve sergiledigi
davranislar, takipcilerini birer lider olmalari icin pozitif yonde donistirir veya
gelistirir. Ozgiin lider takipgilerini zorlamaz hatta ikna bile etmez, bunun yerine
liderin 6zglin degerleri, inanclari ve davranislari takipgcilerin gelisimi icin model
olurlar (Luthans ve Avolio, 2003, s. 243).

Luthans ve Avolio (2003, s. 248), 6zgiin liderlerin bir takim proaktif pozitif
karakteristige sahip oldugunu 6nermektedirler. Bu karakteristikler asagida kisaca
ozetlenmektedir;

1. Takipgileri icin dogru olan ne ise onu yapmaya yonelten bir takim
degerler, 6zgilin liderlere rehberlik etmektedir. Bu degerlerin merkezinde her bireyin
gruba pozitif bir katkisi olacagl inanci yatmaktadir. Ozgiin lidere disen zorlayici
gorev, takipgilerinin s6z konusu pozitif katkiyr saglayacak gugli yanlarini tespit
etmek ve onlara bu glcli yanlarini gelistirmeleri ve yonetmeleri icin yardim
etmektir.

2. Ozgiin liderler, benimsedikleri degerler (gercek benlikleri) ile
davraniglarina yon veren degerler arasinda tutarsizhk olmamasi igin gayret
gostermektedirler. Bu da 6z degerlerine yonelik derin bir kavrayis gelistirmelerini
gerektirmektedir.

3. Ozgiin liderler, kendi zayifliklarinin farkindadirlar ve bunlar hakkinda
takipcileri ile agik¢a tartisabilirler, boylece lider olarak yaptiklari yonlendirmenin
gercekten de dogru bir yénlendirme olup olmadigi sorgulanabilmektedir. Ozgiin
liderler bu zayifliklarini giice donistiirmek icin seffaf olmayi tercih etmektedir,
boylece takipgilerin her biri kendi gligli yanlari ile mensubu olduklari gruba pozitif

katki saglayarak liderlerini tamamlamaktadirlar.
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4, Ozgiin liderler, zor kosullarda 6zellikle tehlikeli ve riskli durumlarda
en onde yer almakta, takipcilerinin 6niine gecerek liderlik etmektedirler. Kendine
guven, umut, iyimserlik ve esneklik konularinda 6érnek olmakta ve bu sayede
takipcilerini harekete gecirmektedirler.

5. Ozgiin liderler icin goérevlerin basarili sekilde tamamlanmasi ile
takipcilerin  gelistiriimesi esit ©neme sahiptir. Takipgilerin hem psikolojik
kapasitelerinin hem de glglu yanlarinin gelistirilmesine biylik 6nem vermektedirler.

6. Ozgiin liderler, ahlaki ikilemler hakkinda hiikiim vermek igin ahlaki
kapasitelerini gelistirmislerdir. ikilemleri tiim acilardan inceleyip, ¢d6ziim bulmada
alternatif yollar aramaktadirlar.

Luthans ve Avolio (2003, s. 252), 6zgun liderlik slirecinin dinamik ve gelisime
acik, dmirboyu devam eden bir slireg oldugunu 6ne siirmektedirler. Temel inang ve
degerlerine bagl kalarak ve 06zglin davranis sergileyerek, lider takipgilerinin
gelisimini olumlu sekilde desteklemektedir. Ozgiin liderler optimal kendine giiven ve
psikolojik esenlik durumlari (6rnegin kendine gliven, iyimserlik, umut ve esneklik)
icin  rol model olmakta ve digerlerinde de bu duygularin gelisimini
desteklemektedirler. Dahasi soOzleri ve eylemleri araciligiyla yuksek ahlaki
standartlari ve degerleri stirekli telaffuz ederek rol modelliklerinde pozitif bir ahlaki
bakis agisi uygulamaktadirlar.

Ozgiin liderler, givenilir olmak, takipgilerinin saygi ve giivenini kazanmak icin
kisisel deger ve inanglariyla uyumlu hareket etmektedirler. Farkli bakis agilarini
cesaretlendirerek ve takipcileriyle isbirligi icinde calisarak, takipgilerinin 6zgiin
olarak nitelendirdikleri ve algiladiklar tarzda liderlik etmektedirler (Avolio ve ark.,
20044, 5.806).

Avolio, Luthans ve Walumbwa (2004) 6zgiin liderleri “kendi dislincelerinin,
davranislarinin ve bunlarin digerleri tarafindan nasil algilandiklarinin farkinda olan,
kendilerinin ve digerlerinin degerleri, ahlaki bakis acilari, bilgileri ve glicli yonlerini
bilen; icinde bulunduklari ortami taniyan, kendine glivenen, umudu olan, iyimser,
esnek, sorunlarin cabuk Ustesinden gelebilen ve ahlakh bireyler olarak
tanimlamaktadir (akt. Yammarino ve ark., 2008, s5.693-694). Ozgiin liderler kim

olduklarini, neye inandiklarini ve neye deger verdiklerini bilen, diger insanlarla
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etkilesimlerinde seffaf davranan, temel deger ve inanglarina bagh kalarak hareket
eden 6zglin bireylerdir (Avolio ve ark., 20043, 5.802).

Ozgiin lideri 6zglin olmayandan ayirt etmek icin davranis bicimi tek basina
yeterli olmamakla birlikte, 6zglin liderler, giiven tesis etmek ve takipgilerinin saygisi
ile giivenini kazanmak igin kisisel degerleri ve inanglariyla uyumlu hareket etmekte,
farkli bakis acilarini tesvik etmekte ve takipcileri ile isbirligi icinde ¢alismaktadirlar.
Boylece takipgilerinin 6zglin olarak kabul edecegi bigcimde liderlik etmektedirler
(Avolio ve ark., 200443, s.806).

Ozgiin liderler, bireysel farkhliklari kabul etmekte ve bu farkliliklara deger
vermektedirler. Ayrica bireylerin yeteneklerini teshis edecek ve bu yetenekleri glice
donistirmeleri icin onlara yardim edecek kabiliyet ve motivasyona sahiptirler
(Avolio, 200443, s.806).

George (2003, s.12)’a gore, 6zglin liderler, liderlikleri aracihigiyla digerlerine
hizmet etmeyi igtenlikle arzu etmektedirler. Bir fark yaratmak igin takipgilerini
giclendirmeye, kendileri icin glic, para ya da itibar edinmekten daha cok ilgi
duymaktadirlar. Davraniglarina mantiklari kadar kalpleri de rehberlik etmektedir.

Ozgiin liderlerin 6z-farkindaliklari yiiksektir; énemli konular, degerler ve
inanclar konusunda nerede durduklarini bilmekte, etkilesim kurduklari ve liderlik
ettikleri kisilere karsi da seffaf davranmaktadirlar. Ozgiin liderler kendilerini iyi
tanidiklari ve degerlerine bagh kaldiklari icin kendi gorisleri ve i¢sel amacglari ile
tutarl liderlik rolleri segmekte, béylece zamanla kendi inanglari, kimlikleri ile liderlik
rolleri ve eylemleri arasinda siki bir tutarhilik yaratmaktadirlar. Bu sekilde 6zgin
liderler degerleri sayesinde hem kendilerine hem de takipgilerine hizmet
etmektedirler (George, 2003, s.9). Ozgiin liderler, eger kaderlerinde de varsa tarihin
akisini degistirebilecek olan liderlerdir (May ve ark., 2003, s. 248).

Etik liderlik, donlsimcu liderlik ve 6zgin liderlik teorilerinin kavramsal olarak
ortlstigl ve birbirinden ayrildigi noktalar asagida yer alan Tablo 3.1'de
gosterilmektedir (Walumbwa ve ark., 2008, s. 102). Tablo 3.1’de her teorinin ana
bilesenleri 6zetlenmistir. Tim liderlik teorilerinin ortak noktasi, yliksek etik ve ahlaki

degerlere 6nem vermeleri olarak goértlmektedir.
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Tablo 1. Ozgiin, Déniisiimcii ve Etik Liderlik Teorilerinin Karsilastiriimasi.

Teorlk Bllegener Ll viderk _ udeni

Ozgiin Liderlik

Kisisel Farkindalik 4 v

iliskilerde Seffaflik v *

icsellestirilmis Ahlaki Bakis Acisi v 4 4

Bilginin Tarafsiz islenmesi 4 x*
Etik Liderlik

Ahlaki insan v v v

Ahlaki Yonetici * * v
Dontisimcii Liderlik

Karizma x* v v

ilham Verme v

Entelektiiel Tesvik v

Bireysel Degerlendirme v *

v’ = odak bilesen; * = ikincil veya dolayli olarak anlasilan bilesen

Ozgiin liderligin diger liderlik yaklagimlarindan en fazla ayrilan tarafi 6zgiin
liderligin bir “kok kavram” olarak tanimlanmasi; bir baska deyisle 6zglinliglin bir
liderin temel yapi tasi oldugu ve diger pozitif liderlik yaklasimlarinin (dénisimcd,
karizmatik, hizmetkar ve spiritiel liderlik gibi) bunun Uzerine insa edilebilecegi

gorisudur (Avolio ve Gardner, 2005, s.328).

2.2.1. Doniisumcii Liderlik

Donusiimci liderlik, gelecek, vizyon, degisim ve yenilik demektir. Dontisiimci
lider, vizyonerdir, ulasiimak istenen durumlara iliskin takipgilerinin 6zdeslesebilecegi
ve katilabilecegi hedefler koyabilme kabiliyetine sahiptir. Dontstiimci lider, hedefe
ulasma slrecinde takipgilerin beklentilerine, istek ve katilimlarina 6nem
vermektedir. Donilstmcu lider igin takipgilerinin gelisimini saglamak ve katkilarini
maksimize etmek onceliklidir. Donlsimci lider, insanlari ortak bir hedefe

gudulemekte ve bundan kaynaklanan giicii kullanmaktadir (Davidhizer ve Shearer,
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1997; akt. Kesken ve Ayyildiz, 2008, s.733). Lider, takipgilerine vizyon asilar ve odiil
bunun bir parcasi olmaktir.

Literatlirde donlsimcu liderlik, karizma, ilham verme, entelektiel tesvik ve
bireysel degerlendirme olmak (izere dort bilesenden olusmaktadir. Bunlarin kapsami
Ozetle asagidaki gibi agiklanabilir (Zineldin ve Hytter, 2012);

Karizma boyutu; liderin takipcilerini karizmasi sayesinde etkilemesi, daha fazla
caba sarfederek neler yapilabilecegine dair bir vizyon ortaya koyarak yapilan
faaliyetlere anlam kazandirmasidir.

ilham verme boyutu; liderin ortak amaclari ve neyin dogru ve 6nemli olduguna
dair muisterek anlayisi basitce ve agik secgik olarak ifade etmesidir. Donlisimci
liderler, gelecegin daha iyi olacagina dair iyimserdirler, takipgilerini misyon ve
vizyonu anlamak ve bunlara bagliliklarini sirdirmek konusunda cesaretlendirirler.
Takipcilerine basarabileceklerini dusindiiklerinden daha biylik amaglar icin
telkinde bulunurlar (Liu, Siu ve Shi, 2010).

Entelektiiel tesvik boyutu; liderin takipgilerini problemleri yeni ve farkh
yollarla ¢dzmeleri igin desteklemesidir. Dontsimci liderler, farkli bakis agilariyla
disinmeleri, yeni duslince bigimleri gelistirmeleri ve vyaratici olmalari igin
takipcilerini tesvik ederler.

Bireysel degerlendirme boyutu; liderin takipgilerin gelismesi igin gereken
bireysel ihtiyaclarina odaklanmasidir. Donlisimci liderler, takipcilerini etkin
dinlerler, onlarla bilgi paylasiminda bulunurlar, takipgilerine givendiklerini
kendilerine ifade ederler, takipgilerinin disincelerine saygi duyar ve duygularina
anlayis gosterirler.

Bass ve Steidlmeier (1999, s.181) gercekten doniisiimci lider olabilmek igin
liderligin ahlaki temellere dayandiriimasi gerektigini savunmakta ve donusimci
liderligi 6zgin ve sahte dontstimci liderlik olarak ikiye ayirmaktadirlar. Eger
donisumci liderlik 6zgiin dontstimci liderlik ise, lider kendisine ve digerlerine karsi
dirist ise ancak o zaman bu liderlik anlayisinin bilesenlerinin (karizma, entelektiel
glg,..) yuksek ahlaki ve etik standartlarla karakterize oldugu soylenebilecektir. Ayni
zamanda 6zglin dontsimci liderlik, lideri ahlaki bir insan olarak gelistirmeyi ve
orgit icin ahlaki bir cevre yaratmayl amaclamaktadir (Bass ve Steidlmeier, 1999,

5.191).
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Yazarlar, 6zgiin donisimci liderlerin ahlaki temsilciler olarak digerlerinin
ozgurluk alanlari ile vicdan ve ahlaki duygu ufuklarini genislettiklerini, fedakarlk
yapma niyetlerini artirdiklarini; bu tarz liderlerin eylemlerinin mesru araglarla asil
gayelere ulagsmaya ve adil sonuglar elde etmeye yonelik oldugunu savunmaktadirlar.
Takipgilerini ahlaki agidan gelistirmeleri, kazanilan basariyi paylasmalari, vizyonlari
gercege cevirmeleri icin takipgilerini etkinlestirmeleri ve gliclendirmeleri g6z 6niinde
bulunduruldugunda bu liderlerin alkislanmasi gerektigini ifade etmektedirler (Bass
ve Steidlmeier, 1999, s.211).

Carey (1992), “karizma, ilham, entelektiel gli¢, birikim gibi yetenekler lider
tarafindan kisisel ¢ikarlarina ulagsmak amaci ile kétiiye kullanildiginda, takipgiler
Uzerindeki etkisi ahlaki ve 6zgirlestirici olmaktan cikip ezici ve ideolojik hale gelir”
seklindeki ifadesiyle 6zglin ve donisimci liderlik arasindaki ince gizgiyi
vurgulamaktadir (Akt. Price, 2003, s.70). Donlisiimci lider, elindeki gicil toplum ve
orgut menfaatleri yerine kisisel ¢ikari igin kullanirsa ahlak, dogruluk, darastlik
boyutlarindan ve 6zglinlik niteliginden uzaklasacaktir.

Ozgiin liderlik, dénisiimcii liderligin dért davranissal boyutuyla yakindan
ilgilidir (Walumbwa ve ark., 2008, s.104); karizma (takipgilerin liderlerini duygusal
unsurlari harekete gecirebilme konusunda karizmatik ozelliklere sahip bulmalari),
ilham verme (takipgilerini ortak hedefe ulasmak igin harekete gegirebilmesi),
entelektiiel tesvik (liderin gorevle ilgili problemlerin ¢6zimiund takipgilerinden
beklemesi), bireysel degerlendirme (liderin takipgileri ile birebir iliskiler kurmasi,
herbirini cesaretlendirmesi ve herbirinin gelisimini desteklemesi).

Diger taraftan donitsimci liderlik ve 6zgilin liderlik arasinda farkliliklar da
vardir. Bunlar kisaca 6zetlenirse;

Donlsumcu lider, takipgisini lider olmak Uzere gelistirmeye odaklansa da
0zgun lider takipgisini 6zginligu basarmaya yonelik gelistirmeye odaklanmaktadir ki
bu liderlik rolini kapsayabilir de kapsamayabilir de (Walumbwa ve ark., 2008, s.
104). Takipgi kendisini lider olma yoniinde gelistirebilir ama bu 6zgiin lider istedigi
icin degildir.

Ayrica her donusimcu lider karizmaya sahip iken her 6zgln lider bu giice
sahip olmayabilir (George, 2003; Luthans ve Avolio, 2003, s. 247). Ozgiin liderler

karizmatik olmak zorunda degildir; saglam iliskiler kurarlar ve amag, anlam ve

15



degerle liderlik ederler ama digerleri tarafindan karizmatik veya ilham verici olarak
tanimlanamayabilirler (Avolio ve Gardner, 2005, s. 329). Cinkiu 6zglin liderler, her
zaman seffaf davranirlar; sembolizm veya diger etkileme yontemlerine
basvurmazlar (Walumbwa ve ark., 2008, s. 104). Ozgiin liderler giiclerini, kurduklari

Diger bir farklihk olarak, Avolio ve Gardner (2005, s. 329), liderin 6zgin
olmasinin ayni zamanda donlsimci olmasi anlamina gelmedigini de ©6ne
siirmektedirler. Ornegin, her ne kadar rol model olarak takipgilerinin iizerinde
pozitif etkileri olsa da 6zgin liderler takipcilerini lider olmalari icin gelistirmeye aktif
ya da proaktif olarak odaklanabilir de odaklanmayabilir de.

Ozgiin liderlerin dayanak noktasi kendi benlikleridir. Onemli konularda,
degerleri ve inancglari konusunda nerede durduklarini bilirler. Temsil ettikleri
prensip, deger ve etigi sozleri ve eylemleri ile digerlerine aktarirlar. Ozgiin liderleri
kendi temel degerleri yonlendirir, baskalarininki degil. Ancak déntigimcu liderler,
digerlerini glicli bir vizyon etrafinda toplarken liderin davranislarini takipgilerin ve
orgltlin ihtiyaclan sekillendirir, bu davranislar her zaman kendi temel degerleriyle

uyumlu olmayabilmektedir (Avolio ve Gardner, 2005, s. 329).

2.2.2. Etik Liderlik

Brown, Trevino ve Harrison (2005, s. 120), etik liderligi “davranislar ve iligkiler
aracihgi ile kurallara uygun davranis sergilemek ve takipgilerini iletisim, 6diil-ceza ve
karar alma sirecgleri araciigiyla bu tarz davranislara tesvik etmek” olarak
tanimlamistir. Tanimin “davraniglar ve iliskiler araciligi ile kurallara uygun davranis
sergilemek” kismi etik olarak algilanan liderlerin takipgilerin kurallara uygun
oldugunu disindiglu davranislara (6rnegin; durustlik, glvenilirlik, dogruluk,
umursamak) model olmalari anlamini tasimaktadir.

Buna gore etik lider, mesru ve glvenilir bir rol modeldir. Tanimin diger kismi
ise; etik liderlerin sadece etige dikkat cekip, takipgileri ile etik hakkinda konusarak
etigi sosyal gcevrenin goze garpan bir 6zelligi haline getirmedigini ayni zamanda
takipgilerine s6z hakki da vererek iki yonla bir iletisim kurdugunu; etik liderlerin etik

standartlar belirledigini, etik davranisi 6dillendirdigini ve etik standartlari yerine
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getirmeyenleri cezalandirdigini; etik liderlerin verdikleri kararlarin etik sonuglarini
g6z oninde bulundurduklarini, digerleri tarafindan gézlemlenebilen ve gibta edilen
prensipli ve adil kararlar aldiklari anlamina gelmektedir. Etik liderler, digerleri igin
net ve yiiksek etik standartlar ortaya koyarlar ve bu standartlari kendileri de yerine
getirirler (Brown ve Trevino, 2006, s. 598).

Etik liderligin iki ana bileseni vardir; ahlaki insan ve ahlaki yonetici. Ahlaki
insan bileseni; takipgilerin liderin kisisel Ozellikleri ve karakterine iliskin algilarini
temsil etmektedir. Etik liderler, kisisel ve profesyonel yasamlarinda etik davranan,
birey ve toplumun yararini dikkate alan prensipli ve adil karar alicilar olarak
goralirler (Brown ve Trevino, 2006, s. 597).

Etik liderler, 6z disipline sahiptirler, boylece baski ve belirsizlikle yizlestikleri
durumlarda bile etik standartlarindan 6din vermezler. Bagka bir ifade ile liderin
hareketlerinin, kisisel olarak ve profesyonel olarak dogru olani yapmaya calistigina
isaret etmesi, liderin dirustlik, dogruluk, tutarlihk ve agiklik niteliklerine sahip
olmasidir (Walumbwa ve ark., 2008, s. 102).

Etik liderligin ahlaki yonetici bileseni, liderin takipgilerinin etik ve etik olmayan
davraniglarini etkilemek igin gosterdigi proaktif ¢abalari temsil etmektedir. Bu
bilesen liderin, etik ve degerlerle ilgili mesajlar vererek, gozle gorilir sekilde ve
isteyerek etik davranis icin rol modeli olarak, takipgileri etik davranistan sorumlu
tutabilmek icin odil-ceza sistemi kullanarak etigi liderlik giindeminin asikar bir
parcasl yapmasini kapsamaktadir (Brown ve Trevino, 2006, s. 597).

Etik liderlik ile o6zgin liderlik arasinda bazi benzerlikler oldugu gibi bazi
farkliliklar da vardir (Brown ve Trevino, 2006, s. 598). Tablo ...."da bu benzerlik ve

farkliliklar 6zetlenmektedir.
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Tablo 2. Etik Liderlik ile Ozgiin Liderlik Arasindaki Benzerlikler ve Farkliliklar.

Benzerlikler Farkhiliklar
»  Baskalarini diustinme, » Etik liderler ahlaki yoneticilik
»  Etik karar alma, boyutuna ve digerlerinin farkinda
»  Dogruluk, olmaya odaklanirken, 6zgin
»  Rol model olma. liderler oOzgunlige ve kisisel

farkindaliga odaklanmaktadirlar.

Hem etik hem de 6zgin liderlik teorileri, lideri diristlik, tutarlihk, aciklik
sergileyen ve dogru olani yapmayi arzulayan, ahlaki insan olarak tanimlamaktadir.
Dahasi 6zglin liderlik, etik liderligin ahlaki yonetici bileseninin merkezindeki etik rol
modeli olusturmayi da kapsamaktadir.

Ancak etik liderlikte takipcileri etik davranistan sorumlu tutabilmek icin 6dal
sistemi (6dll ve ceza) kullaniimaktadir, buna gore ahlaki yonetici bileseni 6zgilin
liderlik teorisinde kismen yer almakta ve bu yoniyle etik liderlikten ayrilmaktadir.
Ayrica 6zgln liderligin kisisel farkindalik, iliskilerde seffaflik ve bilginin tarafsiz
islenmesi bilesenleri, etik liderligin tanimlamalarinda hi¢ yer almamaktadir

(Walumbwa ve ark., 2008, s. 103).

2.2.3. Pozitif Orgiitsel Davranis

Pozitif psikoloji; Seligman (1998) tarafindan geleneksel psikoloji alanini
tamamlamak amaciyla ortaya atilmistir. Geleneksel psikoloji tamamen insanlarla
ilgili neyin yanlis ve eksik olduguna, hastaliklara ve tedavilerine odaklanmisken, bu
pozitif yaklasim insanlarin yasamini daha anlamli ve verimli kilmak, insanlardaki
potansiyeli aciga cikarmak ile ilgilenmektedir (Luthans ve Youssef, 2004, s.151).
Psikolojik rahatsizliklari tedavi etmekten ziyade henliz ortaya ¢cikmadan onlemeyi
esas almaktadir.

Pozitif psikoloji, insanlarin yasamlarini yasadiklari sekliyle kucaklamalarina ve
yasamlarinin tadini ¢ikarmalarina yardimci olmaylr amaglamaktadir. Maksat,

bireylerin  gercek  mutlulugu gilinlik vyasamlarinda bulmalarina, asla
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geceklestiremeyecekleri hayallerin pesinde yasamlarini bosa harcamamalarina
yardimci olmaktir. Bireyler saglanan bir faydanin parcasi olduklarini hissettiklerinde
mutlu olmaktadirlar. Bu is yagsamina uygulanirsa; orgitler de galisanlarina glinlik
gecimlerini kazanmanin yani sira 6rglitin gerceklestirdigi faydaya katki sagladiklarini
hissettirebilirlerse, galisanlar mutlu olacaklardir (Gavin ve Mason, 2004).

Pozitif psikoloji, insanlarin zayifliklarina odaklanmaktansa dikkati insanlarin
gicli yanlarina ve olumlu vasiflarina kaydirmaktadir (Cameron, Dutton ve Quinn,
2003, s.7). Orgiitlerde “calisanlarin yeteneklerini ve giiclii yanlarini teshis ederek,
onlari  bu Ozellikleriyle uyusan dogru gorevlere getirmek” seklinde
uygulanabilmektedir. Bu sayede cgalisanlarin yaptiklari ise adanmalari saglanarak,
bunun sonucu olarak da arzulanan o6rgiitsel ciktilar pozitif yonde etkilenebilecektir
(Luthans ve Avolio, 2003, s. 245).

Pozitif psikoloji, isyerinde pozitif ve gliclii yanlara odaklanarak yonetimi esas
alan iki birbiriyle iligkili yaklasgimin dogmasina neden olmustur. Bu yaklagimlar;
pozitif orgitsel bilim ve pozitif 6rgitsel davranistir (Luthans ve Youssef, 2004, s.151-
152).

Pozitif 6rgutsel bilim, insanin 6rgit icindeki durumunu en iyiye ulastirmayi
hedeflemektedir (Cameron ve ark., 2003, s. 4). Pozitif 6rgitsel bilim, orgltlerin kriz
ve karmasa durumlarini atlatabilmeleri icin gereken pozitif orgutsel 6zelliklere
odaklanmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004, s.152).

Pozitif orgltsel bilim, tek bir teoriyi temsil etmez, bunun yerine mikemmellik,
gelisim, zenginlik, esneklik veya erdemlilik gibi kelimelerle ifade edilen dinamiklere;
genel olarak pozitif durum, dinamik ve ¢iktilara odaklanmaktadir. lyilik (goodness)
ve pozitif insan potansiyelini 6zellikle vurgulamaktadir (Cameron ve ark., 2003, s. 4).

Pozitif psikolojiye olan ilginin artmasiyla, esenlik, ise adanma, is tatmini veya
isyerindeki olumlu duygusal deneyimler gibi 6rgiitsel hayatin iyi tarafina olan ilgi de
artmistir. Bu baglamda, ana temalari mutluluk ve esenlik olan pozitif psikoloji
yaklagimindan pozitif 6rgutsel davranis ¢alisma alani ortaya ¢ikmistir.

Pozitif orgitsel davranis, Luthans ve ark.lari (Luthans, 2002; Luthans ve ark.,
2001) tarafindan pozitif psikoloji alanindaki galismalarin (zerine insa edilmistir.

Pozitif 6rgitsel davranis, insan kaynaginda var olan olumlu giici, psikolojik sermaye
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unsurlarini 6lgmeye, gelistirmeye ve yonetmeye odaklanarak performansi arttirmayi
hedeflemektedir (Luthans ve Youssef, 2004, s.152).

Pozitif Orgltsel davranis, Olgllebilen, gelistirilebilen ve glnimizin
isyerlerinde performans gelisimini saglamak icin etkinlikle yonetilebilen psikolojik
kapasiteler ve insan kaynaklarinin glgli yanlari Gzerine yapilan tim ¢alisma ve
uygulamalari kapsamaktadir. Pozitif orglitsel davranis calismalari, ¢calisan esenligi ve
performans gelisimi tizerine odaklanmaktadir.

Pozitif orgltsel davranis, 6z-yeterlik, kendine gliven, umut, iyimserlik ve
esneklik kapasitelerini kapsamaktadir ki, tiim bu kapasiteler biraraya gelerek Sekil
1’de goriildiigi tzere psikolojik sermayeyi olusturmaktadirlar.

Psikolojik sermaye, olculebilirdir, gelistirilebilirdir ve performans lzerinde
etkilidir.

Pozitif orgltsel davranis, yaratilistan gelen sabit, degistirilemez degiskenlere
degil, orglt Uyelerine isyerinde yapilacak mudahaleler ya da proaktif yonetim
bicimleri ile gelistirilebilecek psikolojik durumlara odaklanmaktadir. Ayrica bu
durumlar gegerli sekilde 6lgilebilecek ve performans gelisimine katki saglayacak

durumlarla sinirlidir (Luthans ve Youssef, 2004, s.152).

20



Oz-yeterlik/Kendine giiven

Bireyin, belirli giktilari elde
edebilmek igin gerekli
bilissel kaynaklari
harekete gecirebilme
kabiliyetine inanmasi

Umut
Bireyin hedeflerine
ulasabilmek icin irade
gicine ve  alternatif Pozitif Psikolojik Sermaye
planlara sahip olmasi
v" Kendine mahsus
lyimserlik v" Olciilebilir
— — V' Gelistirilebilir
Bireyin  pozitif olaylan L
. v" Performans lizerinde
aciklamada bunlar igsel, otkili

surekli ve yaygin

nedenlere dayandiran bir
anlayis benimsemesi

Esneklik

Bireyin yasadig terslikler,
basarisizliklar ya da cok
blyidk pozitif degisimler
sonucunda kendisini
toparlayabilme

kapasitesine sahip olmasi

Sekil 1. Psikolojik Sermayenin Unsurlari (Luthans ve Youssef, 2004, s.152)

Psikolojik sermaye; “ben kimim?” sorusuna yanit aramakta ve kendi kendine
yetebilme, zorluklari yenme giicli, kendine glivenme, sorunlarin ¢abuk Ustesinden
gelebilme, iyimserlik gibi nitelikleri icermektedir. Bireyin kendinin farkina varmasini
saglamakta ve kendi 6z denetim mekanizmalarini nasil kullanacagi konusunda
yardimci olmaktadir (Kesken ve Ayyildiz, 2008, s.738-740). En énemlisi bu nitelikler,
Olcllebilir, gelistirilebilir, yonetilebilir ve tedavi edilebilirdirler (Luthans ve Youssef,
2004, s5.152).

Psikolojik sermaye unsuru olarak bu dort degiskenden baska olasiliklar da
mevcuttur; mutluluk, merhamet, duygusal zeka gibi. Ancak halihazirda bu dordu
pozitif orgltsel davranis kriterini en iyi sekilde saglamakta ve birbirleri ile optimal

seviyede iliskili goriinmektedirler. En 6nemli husus da, psikolojik sermaye bakis
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acisindan rekabet avantaji saglamak amaciyla en iyi yonetilebilecek olan unsurlar
bunlardir (Luthans ve Youssef, 2004, s.154).

Pozitif Orgltsel davranis, ¢alisanlarin zayif noktalarina odaklanmak yerine
glcla taraflarini aciga cikarmaya yoneliktir. Luthans (2002, s.59), pozitif orgitsel
davranigi pozitif duygulara- kendine glven, 6z-yeterlik, umut, iyimserlik, esenlik
(mutluluk), duygusal zeka- odaklanmak olarak ifade etmektedir. Pozitif orgitsel
davranis, “performans gelisimini saglamak icin olgulebilen, gelistirilebilen ve etkin
olarak yonetilebilen insan kaynagindaki olumlu giice ve pozitif psikolojik sermaye
unsurlarina odaklanan c¢alisma ve uygulamalar” olarak tanimlanabilmektedir
(Luthans, 2002, s.59).

Pozitif orgitsel davranisin pozitif psikoloji ve pozitif orgitsel bilimden
kavramsal farkhhgi, pozitif orgitsel davranisin mikro seviyede olmasi ve gelisime

acik psikolojik kapasitelere odaklanmasidir (Luthans ve Avolio, 2003, s. 245).

2.3. Ozgiin Liderligin Bilesenleri

Ozgiin liderlige iliskin kurulan modeller, Kernis (2003)’in 6zgiinliik anlayisindan
oldukga etkilenmistir.

Kernis (2003, s.13) calismasinda 06zglinligl “kisinin glinlik yasaminda
engellenmemis gercek, 6z benlik” olarak tanimlamis ve dort bilesen belirlemistir.
Bunlar; farkindalik, objektif degerlendirme, davranis ve iliskiselliktir.

Farkindalik, bireyin gtdilerini, duygularini, arzularini, ihtiyaglarini, degerlerini
bilmesi ve bunlara glivenmesi, kendi kendini idrak etmesidir. Glgcli ve zayif
yanlarinin, kisilik 6zelliklerinin farkinda olmasidir.

Objektif degerlendirme, bireyin kendisi ile ilgili bilgileri, icsel deneyimlerini ya
da dis kaynakl elestirel bilgileri gormezden gelmemesi, carpitmamasi, abartmamasi
ya da inkar etmemesini igermektedir. Bunun yerine, objektif davranmayi ve pozitif
yanlarini, tutum ve ozelliklerini oldugu gibi negatif yanlarini, tutum ve ozelliklerini
de kabul etmeyi kapsamaktadir.

Davranis bileseni, bireyin gergek kisiligi ile uyumlu davranip davranmadigi ile

ilgilidir. Ozgiin davranmak, yalnizca digerlerini memnun etmek ya da édiil
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kazanmak, cezadan kurtulmak igin buna gére davranmanin tersine bireyin degerleri,
tercihleri ve ihtiyaclari ile uyumlu davranmasi anlamina gelmektedir.

iliskisellik, yakin iliskilerde aciklik ve dogruluga deger verilmesini ve bunlarin
basarilmasini icermektedir. Birey, kendisine yakin olanlarin iyisi ve kotisu ile gercek
kisiligini gdormelerine dnem verir. Bu sayede karsilikli giiven ve samimiyet gelisir.
Kisaca, iliskisel 6zglinlik bireyin yakin olduklar ile iliskilerinde sahte olmamasi,
gercek olmasidir (Kernis, 2003, 5.15).

Bu bakis agisina gore; 6zglinlik kisinin nasil yasadigi ve kimlerle iletisim iginde
olduguna gore degisebilmektedir, 6zglinlik ile kendine fazla giiven yerine optimal
kendine gliven saglanabilmektedir. Optimal kendine gliven; icten gelen, gergek,
dogru, dengeli, ahenkli iken; kendine fazla gliven savunma amacl, sarth ve tutarsiz
niteliklerinden dolayi kirilganlk icermektedir. Ozgiinliigiin, bireysel agidan optimal
seviyede 0Oz-saygl, ylksek seviyelerde psikolojik esenlik, arkadashk duygularinin
artmasi ve performansta artis gibi faydalari oldugunu o6rgitsel alanda yapilan
calismalar gibi sosyal, bilissel ve pozitif psikoloji alanlarinda yapilan calismalar da
gostermistir (Kernis, 2003, 5.16).

Llies, Morgeson ve Nahrgang (2005, s. 376), Kernis (2003)in 06zglnluk
anlayisindan yola cikarak, 6zglin liderligin dort bilesenli bir modelini 6nermislerdir;
kisisel farkindalik, bilgiyi tarafsiz isleme, 6zgiin davranis ve 6zgiin iligkisel yonelim.
Bu bilesenler birbirinden farkl olmakla birlikte birbirinden bagimsiz degildirler.

Kisisel farkindahk, kisinin yaratilisinda var olan cgeliskili yanlarini ve bu
celiskilerin dusincelerini, duygularini, hareket ve davranislarini etkilemedeki
rollerini bilmesini kapsamaktadir. Yazarlar, kisinin kendini kavrayisi ile Kkisisel
farkindaligi iliskilendirmislerdir. Buna gore, kisinin kendini kavrayisi olumlu yonde ise
kisi kendini degerli goriir (6z-saygisi yiksektir), birseyleri genellikle basarabilecegine
inanir (6z-yeterligi ylksektir), duygusal olarak istikrarlidir, kendi hayatinin
kontroliniin kendinde olduguna inanir.

Buna gore kisinin kendini kavrayisi olumlu ise 6zgiin kisisel farkindahgi da
yiksek olacaktir. Onerilen bu iliskiyi destekleyecek sekilde kisisel farkindalik ile 6z-
saygl arasinda pozitif yonde ve anlaml bir iliski oldugu yapilan galismalarla ortaya
konmustur (lllies ve ark., 2005, s. 378). Kisinin kendini bilmesi ve kendisine karsi

dirist olmasi 6zgiin liderligin temel nitelikleridir (May ve ark., 2003, s. 248).
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Kisisel farkindalik, kisinin duygularini ve kisiligini anlamasinin yaninda kisinin
glcli ve zayif yanlarinin farkinda olmasini da kapsamaktadir. Kisinin duygularini
anlamasi duygusal zekanin bir bilesenidir. Duygusal zeka, karar almada esneklik ve
uyum yetenegi ile anlamli bir 6rgitsel kimlik tesis etmeyi ve sirdlirmeyi tesvik
etmektedir. Buna gore liderin kisisel farkindaligi lidere duygusal zekanin saglayacagi
faydalarin bir kismini saglayabilecek, liderin etkinligini ve esenligini olumlu yénde
etkileyecektir (lllies ve ark., 2005).

Kisisel farkindalik, kisinin kendini kabulini (self-acceptance) (kendisi ve
gecmisi ile ilgili olumlu degerlendirmeler yapmasini) ve otonomisini (hiir iradesini
kullanabildigi hissini) arttirirken, ayrica digerleri ile daha pozitif iligkiler
gelistirmesine ve cevresi Uzerindeki hakimiyetinin artmasina olanak saglar. Ayrica
kisinin kendini bilmesi, yetenekleriyle uyumlu miicadelelere girmesini saglayacaktir
(lllies ve ark., 2005).

Bilginin tarafsiz islenmesi bileseni, kisinin kendisi ile ilgili bilgiyi islemesi/ele
almasi ile iliskilidir, bu kisinin mahrem/6zel bilgilerini, i¢ diinyasina ait deneyimlerini
ve dig dinyasina dayanan degerlendirmelerle edindigi bilgileri inkar etmemeyi,
carpitmamayi, abartmamayi ya da gérmezden gelmemeyi kapsamaktadir (lllies ve
ark., 2005). Yazarlar, bilginin tarafsiz islenmesi sayesinde liderlerin gorevle ilgili geri
beslemeyi daha dogru yorumlayacagini, kendi yeteneklerini daha iyi kestireceklerini
ve 6grenme firsati sunan zorlayici durumlari arayip bulacaklarini 6nermektedirler
(lllies ve ark., 2005).

Ozgiin davranis bileseni, kisinin gercek kisiligi ile uyumlu hareket edip
etmemesi ile iliskilidir. Ozgiin davranmak, sadece digerlerini memnun etmek, 6diil
kazanmak ya da cezadan kagcinmak icin gerektigi gibi hareket etmek yerine kendi
degerleri, tercihleri ve ihtiyaglari ile uyumlu hareket etmek anlamindadir (lllies ve
ark., 2005). “Eudaemonia” bireyin gercek kisiligi ile uyumlu yasamasini ifade
ettiginden bireyin gercek kisiligi ile uyumlu hareket etmesi anlamina gelen 6zgiin
davranis, liderin “eudaemonic” esenligini arttiracaktir (lllies ve ark., 2005).

Ozgiin iliskisel yonelim, liderin takipcileri ve is arkadaslari ile olan iliskilerinde
aciklik ve dirustlige deger vermesini ve bunlari basarmak igin gayret etmesini
kapsamaktadir. Bu aciklik ve diristligin temel ciktisi yiksek diizeyde glivendir

(lllies ve ark., 2005).
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lllies ve arkadaslari (2005), ¢alismalarinda 6zgunlGglin ve 6zgiln liderligin lider

ve takipcilerinin “eudaemonic” esenligi tzerindeki etkilerini ve bu etkilerin hangi

suregler araciligiyla anlasildigini

arastirmiglardir.

kavramsal model asagida, Sekil 4.1’de yer almaktadir.

—

Gahsmada ortaya koyduklar

T

LIDERIN YUDEMONIK
ESENLIGI
Kisisel etkileyicilik
Kendini anlama ve gelistirme
Bilingli deneyimler
Oz-yeterlik/Oz-sayg

6zGUN LiDERLIK

Kisisel farkindalik
Tarafsiz degerlendirme
Ozgiin davranis/eylemler
iliskisel 6zgiinliik

ETKILEME SURECLERI
Bireysel ve orgiitsel 6zdeslesme
Pozitif duygularin sirayeti
Pozitif davranigsal modelleme
Otonomiyi destekleme
Pozitif sosyal etkilesim

TAKIPCINiN YUDEMONIK
ESENLIGI
Kisisel etkileyicilik
Kendini anlama ve gelistirme
Bilingli deneyimler
Oz-yeterlik/Oz-saygi

\

-

Sekil 2. Ozgiin Liderin Takipgilerinin Esenligini Etkileme Siiregleri (lllies ve ark., 2005)

OzgiinlGgiin, kisinin hayatini nasil yasadigi (izerinde &nemli etkisi vardir; bunun
otesinde liderin 6zglinligu yalnizca kendi esenligini degil takipgilerinin de esenligini
etkiler (lllies ve ark., 2005). “Eudaemonic” esenlik, kendini gerceklestirme, kisisel
gelisim ve daha genel olarak, kisinin gercek dogasini gerceklestirmesi olarak
tanimlanmaktadir (lllies ve ark., 2005). Ozgiin liderlik siireci, hem lider hem de
takipciler acisindan kisisel farkindalik ve pozitif davranislari olumlu yonde
etkilemektedir, ayrica kisisel gelisimi ve kendini gelistirmeyi tesvik etmektedir (lllies
ve ark., 2005).

Modele gore, liderin takipgilerinin esenligini etkilemesi kisisel ve oOrgutsel
O0zdeslesme, pozitif duygularin sirayeti/bulasmasi (contagion), pozitif davranissal
modelleme, kisisel kararlihgl destekleme ve pozitif sosyal etkilesim sireglerini
kapsamaktadir.

Sonrasinda ise Gardner ve ark. (2005b), 6zgiin lider ve takipgi gelisimine
yonelik bir model Onermislerdir. Bu model daha ¢ok, 6zgin liderligin kisisel
farkindalik ve kisisel denetim bilesenlerine odaklanmistir. Modele gbre 6zgiin
liderlik, bes farkh fakat birbiriyle iliskili ve birbirini tamamlayici bilesenden
olusmaktadir; kisisel farkindalik, iliskilerde seffaflik, i¢csellestirilmis denetim, tarafsiz

degerlendirme ve son olarak pozitif ahlaki bakis agisi.
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Son olarak Walumbwa ve ark. (2008) yaptiklari ¢alismada Luthans ve Avolio
(2003)’'nun o6zglin liderlige dair ilk tanimlamalarini gelistirmistir. Boylece 06zgin
liderligi; liderin takipgileriyle etkilesiminde farkindaligi, i¢sellestirilmis ahlaki bakig
acisini, tarafsiz degerlendirmeyi ve iliskilerde agikhgi gelistirmek icin pozitif psikolojik
kapasiteden ve pozitif etik iklimden yararlanan ve bunlari tesvik eden, pozitif kisisel
gelisimi destekleyen lider davranisi modeli olarak tanimlamislardir.

Ayrica Walumbwa ve ark. (2008), Gardner ve ark. (2005b)’'nin 6zgin liderlik
modelinde yer alan igsellestirilmis denetim ve pozitif ahlaki bakis agisi bilesenlerini,
icsellestirilmis ahlaki bakis acisi olarak birlestirilmistir. Clink{ her ikisi de kavramsal
olarak aynidir, bireyin igsel degerleri ve standartlari ile uyumlu davranis
sergilemesini icermektedir. Boylece 6zgiin liderligin dort farkli ancak birbiriyle iliskili
ve birbirini tamamlayan bilesenden olustugu sdylenebilir. Bu bilesenler kisaca
aciklanacak olursa;

1. Kisisel farkindahk; kisinin diinya gorisiini nasil olusturdugunu ve bu
stirecin kendisi ile ilgili algilarini nasil etkiledigini anlamasidir. Ayni zamanda kisinin
guclu ve zayif yanlarini, kendi karmasik dogasini anlamasi, digerlerine karsi daha agik
davranarak kendisine dair daha derin kavrayis elde etmesi ve diger insanlar
Uzerindeki etkisine vakif olmasidir (Kernis, 2003). Kisinin kendi gucli ve zayif
yanlarinin farkinda olmasi, kendisine karsi dirist olmasina yardimci olur ki bu 6zgiin
olmanin déniim noktasidir. ilave olarak kisisel farkindahigi gelistirmek, kisinin kim
oldugunu kesfetmesini yani kisisel goruslerini, gegmis olaylarin mevcut algl ve
davranislarini nasil sekillendirdigini ve kisisel deneyimlerini nasil anlamlandirdigini
kavramasini saglar.

2. iliskilerde seffaflik, kisinin baskalari ile gercek benligini paylasmasidir,
digerlerine 6zgin vyani gercek ylzini (sahte ya da yapmacik ylzini degil)
gostermesidir. Bu davranis, bilgi paylasimini ve birinin gercek duygu ve
diuslincelerini ifade etmesini iceren gorliismelerde karsilikh giveni artirir (Kernis,
2003). Kisinin gercek duygu ve duslincelerini ifade etmesi, bir yandan da uygun
olmayan duygularini en az seviyede sergilemeye calismasini kapsamaktadir. Bu da
demek oluyor ki iliskisel seffaflik, uygun, dikkatli/itinali, kasith ve tedbirli kendini ifsa
etme/acma ve kendini yonetimdir, dislinmeden tepkisel olarak verilen cevaplar

degildir. Lider kendi kendini ifsa ederek giiven kazanir ancak bu siireg bilginin agikca
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paylasiilmasi ve caresizlik gibi dengeyi bozan, uygun olmayan duygulari gostermeyi
en aza indirmeye calisarak gercek disince ve duygularin ifade edilmesini kapsar.
Burada kisisel farkindalik ¢ok 6nemlidir. Bu sayede liderler giiglii ve zayif yanlarini
bilirler ve bunlarin digerleri Gzerindeki etkilerini de anlarlar.

3. Tarafsiz degerlendirme, bir karara varmadan once ilgili tim verinin
objektif olarak analiz edilmesidir. Lider kendisi ile ilgili bilgileri ve hayatindaki olumlu
ve olumsuz tetikleyici olaylari da tarafsiz bicimde degerlendirip yorumlayabilir.
Ozgiin liderler gercegi abartmaz ya da gérmezden gelmezler. Ozgiin liderlerin bu
ozelligi, olaylari cok yonli ve farkh perspektiflerden ele alabilmelerini saglar (Avolio
ve Gardner, 2005). Ayrica bu tarz liderler, derinden bagh olduklari géruslerini
elestiren disincelere, bakis acilarina acgiktirlar (Walumbwa ve ark., 2008).

4, igsellestirilmis ahlaki bakis acisi, bir gesit kendi kendini denetim ve
yonetimdir. Buna grup, orgit ya da toplumsal baskilar degil kisinin kendi ahlaki
standartlari ve degerleri rehberlik eder. Kisinin 6ziimsedigi ahlaki degerleri her
kosulda davranislarina yansitmasidir. Bu sayede alinan kararlar ve davranislar,

6ziimsenmis degerlerle uyumlu olur (Walumbwa ve ark., 2008).

2.4. Ozgiin Liderligin Ahlaki Boyutu

Liderler digerlerinin yasamlarini etkilerler, bu etkileme onlarin yararina
olabilecegi gibi zararina da olabilir, liderligin esasinda etik vardir (Ciulla, 2004).
Bununla uyumlu olarak 6zgin liderlik, pozitif ahlaki bakis agisina sahiptir ki bu bakig
acisi karar alma ve davranislara rehberlik eden yiiksek etik standartlarla
tanimlanabilir. Ozgiin liderlik 6ziinden, yapisindan kaynaklanan ahlaki bir bilesene
sahiptir (Luthans ve Avolio, 2003, s. 243; May ve ark., 2003).

Gardner ve ark. (20053, s. 395) da liderin 6zglinligl basarabilmesi icin ahlaki
gelisiminin Ust dlizeyde olmasi gerektigini savunmaktadirlar. Ancak Shamir ve Eilam
(2005), farkh bir bakis acisi ile liderin yiiksek diizeyde ahlaki gelisim gostermeden ve
yuksek etik standartlara sadik kalmadan da 6zgliin ve kendisine karsi durist
olabilecegini ileri slirmektedirler. Gardner ve ark. (2005a, s. 395)'na gore,

0zglinligun temel boyutlarindan biri olan kisisel farkindalik ile diisiik seviyede ahlaki
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gelisim uyumsuzdur. Ahlaki gelisimi dislik seviyede olan kisi de kendine karsi dirist
olabilir ancak kendisini tam olarak anlama, kavrama kapasitesine sahip
olmayacaktir. Bu nedenle, 6zgin liderlik igin ylksek ahlaki karakter bir 6n kosuldur.

Ozellikle 6zgiin lider yetistirmeye odaklanan bir teori, eger liderlik roliiniin
yapisinda var olan etik sorumluluklara yonelik dikkat ve farkindaligin artmasina katki
saglamiyorsa, eksik ve zayif olacaktir (Walumbwa ve ark., 2008, s. 94; Gardner ve
ark., 20053, s. 397).

Kernis (2003, s.16)’e gore oOzglnlik, bireyin optimal seviyede 0z-saygi
duymasini saglar. Baska bir ifadeyle, bireyler kendilerini taniyip kabullendiklerinde
(guclh ve zayif taraflarini da dahil) yiksek seviyede istikrarli 6z-saygi duyarlar. Bu
bireyler, daha az olgun insanlarin gosterdigi kendini savunma egilimlerinden
uzaktirlar ve sonug olarak digerleriyle daha seffaf, acik ve yakin iliskileri rahatlkla
kurabilirler. Dahasi, degerleri, inanclari ve hareketleri arasindaki uyumu yansitan
0zglin davranis sergilerler.

Ryan ve Deci (2003, s.268)'ye gore de birey, bilincli ya da biling disi 6zimseme
ile kendi dogasinin bir pargasi haline getirdigi 6z-denetim ydntemleriyle hareket
ettiginde 6zglnlGgl basarmis sayilir, yani bireyin davraniglarina dissal tehditler,
tesvikler, sosyal beklentiler ve 6diillerin aksine bireyin i¢sel degerleri rehberlik eder.
Bu da 6zgln liderlik igin ahlaki bakis agisinin gerekliligini ortaya koyar.

May ve ark. (2003), calismalarinda 6zgin liderligi ele almis ve 6zgin karar
alma sirecinin taslagini ortaya koymayi amaglamiglardir. Yazarlar, kurduklari model
ile liderlerin nasil 6zglin kararlar aldiklarini, nasil 6zgiin ahlaki tavirlar sergilediklerini
ve naslil bu tavirlarini stirdtrdiklerini agiklamaktadirlar. Yazarlara gore 6zgiin karar
alma siireci, ilgili tim alternatiflerin objektif olarak degerlendirilmesini ve 6zgiin
davranmaya yonelik niyetin var olmasini gerektirmektedir.

Bir liderin davranislarindan ahlaki olarak sorumlu tutulabilmesi icin, nasil
davranacagina karar vermeden once davranisinin digerlerine olabilecek negatif ve
pozitif sonuglarinin farkinda olmasi ve bir segme sansi olmasi gerekir. Ozgiin karar
alma sireci liderlerin nasil davranacaklarina iliskin secme 6zgirliigiine sahip
olduklarini farz eder ve liderin nasil inanglari ve degerleri ile uyumlu karar verdigine
odaklanir. Sekil 3. 6zgin karar alma siirecini, 6zgin davranisi ve bir liderde bu

ikisinin nasil gelistirilebilecegini ortaya koymayi amaglamaktadir (May ve ark., 2003).
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Sekil 3. Ozgiin Karar Alma Siireci (May ve ark., 2003).

Eger liderler yliksek ahlaki kapasiteye sahip iseler isyerindeki ahlaki ikilemlerin
farkina varmalari daha olasidir. Ozgiin liderler, ikilemleri farkli acilardan muhakeme
etmek icin daha yliksek ahlaki kapasiteye sahiptirler ve karara varirken farkli
paydaslarinin ihtiyaclarini da g6z oniinde bulundurur, kazan-kazan politikasi
sayesinde tiim taraflarin ¢ikarlarina uygun ¢éztimler Uretirler.

Yazarlarin ahlaki kapasiteden kastettikleri, bu tarz liderlerin "paydaslarina
karsi etik sorumluluk duymayi, etik konularin farkina varma ve bunlar
degerlendirme igin ahlaki bakis agisina sahip olmayi, ge¢mis deneyimlerinden
isyerindeki ahlaki ikilemlerle en iyi nasil basa ¢ikilacagini 6grenmis olmayi" liderlik
rollerinin bir pargasi olarak gérmeleridir.

Yazarlarin asil vurgulamak istedikleri ise tiim bunlarin 6grenme kabiliyeti ve
kapasitesi ile ilgili oldugudur ki liderler bu vyetenekleri kazanmalari igin
yetistirilebilirler. Yazarlar, 6zglin lider yetistirmek konusunda pozitif bir yaklasim
benimsemekte ve ¢ogu insanin tabiatinda 06zgiin lider olabilmek igin gerekli
potansiyele sahip olduguna inanmaktadirlar (May ve ark., 2003, s.250).

Ozgiin liderligi gelistirmek icin liderler aldiklari etik kararlari sirekli
pekistirmelidir. Bu tarz liderlerin yarattigi etik iklimde takipgilerin ve diger
paydaslarin kiymetleri bilinir ve takdir edilir, ayrica etik muhakeme desteklenir.

Ozgiin 6rgit iklimi, 6rgiit calisanlarinin érgiit icinde kendini ifade etmelerinin kabul
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edildigi ve degerli bulunduguna iliskin ortak algilari seklinde tanimlanabilir (Grandey
ve ark., 2012).

Ozgiin liderler, 6rgit iklimini takipgileri arasinda etik davranisi destekleyecek
sekilde sekillendirmektedirler. Bu tarz liderlerin yarattigi kiltlirde ise alinmasi zor
kararlar igin 6z ve dogrulugundan siiphe edilemez kurallar dayanak olusturur.
Takipciler, karar alma sireclerinin adil, kurallara uygun ve tarafsiz oldugu
gorusundedirler. Aksi bir durumla karsilastiklarinda seslerini duyurabilir ve
liderlerinin yapilan haksizlik ve adaletsizlikten haberdar oldugundan emin olabilirler.
Disinduklerini dile getirmekte 6zglirdirler (May ve ark., 2003, s.250).

Ozgiin liderler, liderlik rollerinin ahlaki kurallara uygun ve digerlerinin
menfaatlerini gozeterek davranma sorumlulugu tasidiginin  farkindadirlar.
Kendilerini orgutleri igin ahlaki standartlarin koruyucusu olarak gorirler ve surekli
etik davranis sergilerler (May ve ark., 2003, s.253). Ozgiin liderler, kendi etik
davraniglarinin  takipgilerinin  nasil  disinduaklerini, kendi  rollerini  nasil
yorumladiklarini ve sonug¢ olarak nasil karar verdiklerini ve davrandiklarini
etkilediginin farkindadirlar (Avolio ve ark., 2004b, s. 807). Liderin 6zglinligl zamanla
takipgilerine de bulasir ve sonunda 6rguat kilturindn bir unsuru, yapitasi haline gelir
(May ve ark., 2003, s.253).

Yazarlar kurduklari modelde liderlerin 6zgiin karar alma ve davranma
konularinda nasil gelistirilebilecegini de ortaya koymaya calismislar, 6zgiin liderlik
gelisimine dair Ug bilesen tanimlamislardir; ahlaki kapasite, ahlaki cesaret ve ahlaki
esneklik. Ozgiin liderler, ahlaki kapasite, cesaret, etkinlik ve esnekliklerini etik
konulara yoneltmek igin gelistiren ve kullanan, 6zgin ve sirdirilebilir ahlaki
¢Ozliimler ortaya koyan seffaf karar alicilar olarak tanimlanmislardir.

Onceki arastirmalara dayanarak bunlarin herbirinin gelistirilebilir oldugu ve
liderlerin- nihai olarak da orgutteki diger bireylerin- ahlaki eylemlerini
etkileyebilecegi soylenebilir. Bunlarin yani sira 06zgin liderlik gelisimini
kolaylastiracak bazi kilit orgltsel faktorler de vardir. Yazarlar bunlari soyle
siralamistir (May ve ark., 2003, s.257);

1. Orgitler 6zgiin davranmaya bireysel olarak motive olmus liderler

secmelidir.
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2. Ust yonetim 6zgiin liderlik gelisimini desteklemeli ve rol model olarak
gelisim cabalarina 6n ayak olmalidir. Ayrica 6rgutteki diger liderlerin gelisimine
kaynak sunmahdir.

3. Liderlere yonelik performans olciim sistemleri 6zgilin liderligin niteliklerini
yansitmalidir. Ornegin, liderler uzun vadeli sonuglar igin ve aksini yapmalarina
yonelik baski altinda kalmalarina ragmen aldiklari 6zgin ahlaki kararlar icin
odullendirilmelidir.

Ozgiin lider vyetistirmeye dair yazarlarin tanimladigi i¢ bilesenden kisaca
bahsedilirse; ahlaki kapasite liderlerde baslica g yolla gelistirilebilmektedir.

ilki, liderler aldiklari kararlarin tim paydaslar (zerindeki sonuglarina karsi
duyarhlastirilabilir.

ikincisi liderlerin ahlaki ikilemleri kendilerinin saygi duydugu rol modellerle-
diger liderler de olabilir- tartismalari yoluyla goriis alma yetenekleri arttirilabilir. Bu
sekilde ahlaki muhakemeye yonelik bir egitim, bireylerin konular hakkinda alternatif
yollardan disiinme kapasitesini genisletecektir.

Uglinciisti, liderlerin 6rgiit icindeki pozisyonlarina gore yiizlesmek zorunda
kaldiklari tipik ahlaki ikilemleri 6grenmeleri kendileri igin g¢evrelerindeki ahlaki
konularin farkina varmalarini kolaylastiracak bir disince sistemi kurmalarina
yardimci olur (May ve ark., 2003, s.257). Ahlaki cesaret, aksini yapmasi yoninde
gerek orgit icinden gerekse de 6rgit disindan gelen baskilara ragmen liderin ahlaki
niyetlerini davranisa gevirebilme metanetidir. Ahlaki cesaret, liderin gligli baskilara
karsi ayakta kalabilmesini ve dogru olani yapma kararlligini siirdiirebilmesini saglar
(May ve ark., 2003, s.257).

Ahlaki esneklik ise, liderin 6zgin davranisini tehdit eden durumlara uyum

saglayabilmesi ve bunlarla basa ¢ikabilmesidir (May ve ark., 2003, s.258).

2.5. Ozgiin Liderin Ozellikleri

Ozgiin liderler, “oldugu gibi goriiniip, gorindigi gibi olan”, sadece

baskalarina karsi degil “kendilerine karsi da diirtist” olan bireylerdir. Liderin 6zgin
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olarak algilanabilmesi, ylksek etik degerlere sahip olmasina ve bu degerlere her hal
ve sartta sahip ¢ikmasina baghdir.

Ozgiin liderler (a) degerler, inanglar, amaclar ve duygulari da kapsayan kendileri
ile ilgili bilgiyi islemede yiksek bir kapasiteye sahiptirler; (b) davranislarini denetim
altinda tutmaya yonelik kendilerine has bir yetenege sahiptirler; (c) kendileri ile ilgili
cok net, berraktirlar ve (d) kendi talepleri ile sosyal talepler arasinda denge saglama
yetenegine sahiptirler (Chan, Hannah ve Gardner, 2005).

Ozgiin liderler, “kendi disiincelerinin, davranislarinin ve bunlarin digerleri
tarafindan nasil algilandiklarinin farkinda olan, kendilerinin ve digerlerinin
degerlerini, ahlaki bakis agilarini, zayif ve gigli yonlerini bilen; icinde bulunduklari
ortami taniyan, kendine glivenen, umudu olan, iyimser, sorunlarin ¢abuk lstesinden
gelebilen ve ahlakli bireylerdir” (Avolio ve ark., 2004a; akt. Yammarino ve ark., 2008,
5.693-694).

Ozgiin lider, 6rgiitte olumlu bir iklim, atmosfer olusturur. Calisanlar, érgitteki
karar alma stireclerini adil, tarafsiz olarak algilar ve bu kararlarin onlarin ve diger
paydaslarin yararina olduguna inanirlar. Aksine inanirlarsa kendi haklarini savunma
ve haksizliklara karsi liderlerini uyarma hakkini kendilerinde gorir ve bu hakki
savunabilirler.

Ozgiin liderler, pozitif degerlere sahiptirler, davranislarina akillarinin yani sira
vicdanlari da rehberlik eder, etik ve ahlak acgisindan Ust seviyede standartlar
koyarlar, takipgilerinin esenligini kendi menfaatlerinden énemli gorirler (Toor ve
Ofori, 2008, 5.620).

Ozgiin liderler ben merkezli degildirler; takipgilerinin, érgiitiin ve toplumun
esenligi onlari motive eder. Karsilikli giivenin, iyimserligin, merhametin, seffafligin
ve aclikligin var oldugu bir ortam yaratirlar. Diger yandan onlar da hata yapabilirler,
ancak bunun sorumlulugunu tiimiyle Ustlenir, zayifliklarini kabul ederler. Ozgiin
liderler, glgli ve zayif yanlarina, tutum ve niteliklerine iliskin bilgiyi tarafsiz
isleme/degerlendirme Ozellikleri sayesinde gorevlere iliskin geri beslemeleri dogru
yorumlayabilir, kendi yeteneklerini daha dogru kestirebilir ve 6grenme firsati sunan
zorlayici gorevleri arayip bulabilirler (Toor ve Ofori, 2008, 5.624).

Ozgiin liderlerin pozitif tavir ve tutumlarinin altinda, 6rgiitteki her calisanin

orgute pozitif bir katkisi olacagi inanci yatmaktadir (Jensen ve Luthans, 2006).
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Ozgiin liderler, takipgilerini ortak bir amaca ya da misyona yoénlendirirken
takipcilerinin gicll yanlarini tespit eder, bu yanlari ydnetmeleri ve gelistirmeleri icin
takipcilerini desteklerler (Luthans ve Avolio, 2003, s. 248).

Ozgiin liderler, liderlik rollerinin ahlaki kurallara uygun ve digerlerinin
menfaatlerini gozeterek davranma sorumlulugu tasidiginin farkindadirlar (May ve
ark., 2003, s.253).

Ozgiin liderler, yiiksek ahlaki standartlar, diiriistlik ve bitiinlik sergileyerek
hem takipgilerinin kendileriyle bireysel olarak 6zdeslesmelerini saglarlar, hem de rol
model olarak liderlik ederler (Avolio ve ark., 2004b, s. 807).

Ozgiin liderler, sosyal degis-tokus (social exchange) kurallarina dayal kaliteli
iliskiler kurarak takipcilerinin esenliklerini gliclendirirler (llies ve ark., 2005, s. 387).
Sosyal degis-tokus bakis acisiyla 6zglin liderlerin takipgileri, liderleri ile kurduklari
yiksek degerdeki iliskilerin karsiiginda yaptiklari iste ekstra caba gostermeye

gonilli olacaklardir (Walumbwa ve ark., 2008, s. 112).
2.6. Ozgiin Liderlerin Takipgilerini Etkileme Siireci

Avolio ve ark. (2004b, s. 803), 6zgiin liderlerin takipgilerinin tutum, davranis ve
performanslarini nasil etkilediklerine odaklanmislardir. Ozgiin liderlik her ne kadar
onemli olsa da, arzulanan hedeflere ulasmak icin yeterli degildir. Ozgiin liderligi,
takipcilerin tutum ve davranislariyla iliskilendirecek bir siirece ihtiya¢ vardir. Avolio
ve ark. (2004b), gelistirdikleri teorik modelde 6zgilin liderlerin takipgilerinde kisisel
ve sosyal 6zdeslesme yoluyla umut, gliven, iyimserlik ve pozitif duygular yaratarak
olumlu is ciktilarini ortaya koyacagini 6nermektedirler. Ozdeslesme siireci
tamamlandiginda, lider ile takip¢i arasindaki bu iliskiyi pozitif orgitsel ciktilar
saglamak icin uzun sireli olarak hayatta tutacak olan sey umut, gliven ve diger
pozitif duygular olarak tanimlanmaktadir. S6z konusu model, Sekil 4.de vyer

almaktadir.
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Avolio ve ark. (2004b, s. 808), lider ile takipgileri arasinda uzun vadeli bir iligki
kurulabilmesi icin umut, gliven ve pozitif duygularin kritik Gneme sahip kavramlar
olduklarini 6nermektedirler.

Pozitif duygular ve giivenin 6zgiin liderlik stirecinde rol alabilecegi ilk defa bu
model ile dile getirilmis ve pozitif duygular 6zgiin liderlik strecinde kritik bir bilesen
olarak modele dahil edilmistir. Lord ve Brown (2004)’'un da ifade ettigi gibi onceki
liderlik arastirmalarinda genel olarak tutumlan etkileyen temel duygusal
sureglerden ziyade bilissel faktorler (zerinde durulmus, duygusal faktorler
gormezden gelinmistir ya da bilissel cerceveden yaklasilmis ve temel duygusal
sureclerden ziyade tutumlara odaklaniimistir (Akt. Avolio ve ark., 2004b, s.804).

Ancak son zamanlarda arastirmacilar (Ashkanasy ve Tse, 2000; Dasborough ve
Ashkanasy, 2005) liderlik slrecinde duygularin 6nemine isaret etmektedirler.
Ashkanasy ve Tse (2000, s. 221), 6rgitsel hayatta duygularin roliine duyulan ilginin
artmasini duygusal zeka kavraminin ortaya c¢ikisina baglamaktadirlar. Yazarlar,
calismalarinda donidsimci  liderlik  ile  duygusal zeka arasindaki iliskiyi
arastirmiglardir. Calismada, doéntsimci bir liderin duygusal zekasinin yuksek
olmasinin (kendi duygularinin farkinda olmasinin ve digerlerinin duygularini
anlayabiliyor ve etkileyebiliyor olmasinin) liderlik ile performans arasindaki iliskide
etkili oldugu 6nerilmektedir.

Dasborough ve Ashkanasy (2005, s. 295), duygularin liderlik siireclerinde,
ozellikle de takipciler cercevesinden, énemli bir rol oynadigini ifade etmektedirler.
Ozgiin liderlik, cesitli pozitif psikolojik durumlarla iliskilendirilmektedir. Eger 6zgiin
liderler pozitif duygular hissediyor ve bu duygularini gésteriyorlarsa, takipgilerini de
pozitif duygular hissetmeleri ve negatif duygulardan kaginmalari icin tesvik
edeceklerdir (Dasborough ve Ashkanasy, 2005, s. 285).

Yazarlar, Ashkanasy ve Tse (2000)'nin calismalarina benzer olarak 0zgin
liderlerin digerlerinin duygularini etkileyebilme yeteneklerini duygusal zeka kavrami
ile iliskilendirmekte; 6zgin liderin duygusal zekasinin galisanlarin pozitif duygusal
tepkilerini arttirmaya ve negatif duygusal tepkilerini azaltmaya yardimci
olabilecegini 6nermektedirler (Dasborough ve Ashkanasy, 2005, s. 295).

Sekil 4.’e gore liderin 6zgunlUgl ile takipgilerin tutumlari arasindaki iliskide

onemli rol oynayan diger bir kavram da lidere duyulan glivendir. Lidere duyulan
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guven, “bir takipginin liderinin sozlerine, eylemlerine ve kararlarina inanmasi ve
bunlara dayanarak hareket etmeye gonilli olmas” olarak tanimlanabilir
(McAllister, 1995; akt. Bass, 2008, s. 258).

Takipcilerinin liderlerine ne kadar giivenebilecekleri liderin kisisel 6zellikleriyle
iliskilidir.  Liderin guvenilir olmasini  saglayan kisilik ozellikleri; dogruluk,
yardimseverlik, sadakat, saygi, aciklik, Onerilere aciklk, ketumluk, adil olmak,
diristlik, sagduyulu olmak ve tutarliliktir. Ayrica digerlerini umursama, yardim
etme, ahlaki karakter ve digerlerine hizmet etmeye isteklilik takipgilerinin gdziinde
liderin givenilirligini artiran davranis ve tutumlardir (Bass, 2008, s. 259). Gliven
olmadan lider basarili olamaz, liderin 6zglin olarak algilanmasi ise lidere duyulan
glveni artirabilecektir (Bass, 2008, s. 261).

Dirks ve Ferrin (2002), liderlik literatiiriinde son 40 yilda gliven Uzerine yapilan
arastirmalari incelemisler, liderlik ile glven arasinda nasil bir iliski oldugunu, bu
iliskinin dncellerini ve sonuglarini ortaya koymaya galismislardir. Yazarlar, yaptiklari
bu calisma ile liderlikte glivenin cgesitli tutumsal, davranissal ve performans ciktilari
ile 6nemli derecede iliskili oldugunu; lidere duyulan givenin baglilhk, orgltsel
vatandaslik davranisi gibi gesitli 6nemli orgitsel giktilar ile iliskili oldugunu ortaya
koymuslardir. Literatiirde takipcilerde lidere karsi giivenin olusmasi ve bu glivenin is
ile ilgili ciktilari etkileme sireci iki farkli bakis agisi ile agiklanmaktadir (Dirks ve
Ferrin, 2002, s. 612).

ilk bakis acisi lider-takipgi iliskisinin dogasina, daha dogrusu takipginin soz
konusu iliskinin dogasini nasil anladigina odaklanmaktadir. Bu bakis agisinda sosyal
degis-tokus sireci gecerlidir, her iki taraf da davraniglarini gliven, iyi niyet ve
karstlikli yakamlaldkleri yerine getirme temeline dayandirmaktadirlar. Bu sayede
kaliteli, karsisindakini umursayan ve dikkate alan bir iliski ortaya ¢ikmaktadir. Bu
bakis acisina gore, lider takipgi iliskisinde giiven, takipcilerde 6rgitsel vatandaslik
davranisinin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir.

ikinci bakis agisi ise, liderin karakteri hakkindaki algiya ve bu alginin hiyerarsik
bir iliskide takipcinin zaaflarini nasil etkiledigine odaklanmaktadir. Bu bakis acisina
gore, takipgiler liderin dogruluk, givenilirlik, adalet ve kabiliyet gibi karakteristikleri
hakkinda sonuc cikarma egilimindedirler, cikardiklari bu sonuglar is ile ilgili davranis

ve tutumlari Gzerinde etkili olmaktadir (Dirks ve Ferrin, 2002, s. 612).
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Takipgiler liderlerinin glvenilir olduguna inandiklarinda liderlerinin kararlarini
daha pozitif karsilar ve kendilerini daha glivende hissederler. Takipcinin lidere gliven
duymasi yiksek seviyede is tatmini, orgutsel baglilik ve diisiik seviyede isten ayrilma
niyeti ile iliskilidir. Takipcinin lidere gliven duymamasi durumunda isi birakmayi
disinmesi daha olasidir ¢linki lideri dogruluk, diristlik, adalet veya yetenek
acisindan yetersiz olarak algiladigindan liderin alacagi kararlardan endise duyacaktir
ve kendini lider igin riske atmak istemeyecektir (Dirks ve Ferrin, 2002, s. 612).

Ozgiin liderler, takipgileri ile acik iletisim kurarak, takipcilerinin her biri ile
bireysel olarak ilgilenerek, bilgiyi, calistiklari kisiler hakkindaki duygularini ve
algilarini paylasarak takipgilerinin géziinde yardimsever ve butinlik sahibi olarak
algilanmayi basarir, bunun sonucunda da takipcileri ile arasinda takipgilerinin
bireysel ve sosyal olarak 6zdeslesmelerinden dogan gercekgi sosyal bir iliski ortaya
cikar. Sosyal degis-tokus teorisine dayanarak bu iliski sayesinde her iki tarafin da
kendilerinden beklenenden fazlasini yapmaya goniilli olacaklari séylenebilir.

Ozgiin liderlerin takipgilerine birey bazinda gdsterdigi ilgi ve saygi (farkh bakis
acllarini cesaretlendirmesi gibi) takipgileri ile arasinda giliven insa etmesini
saglamaktadir. Ayrica 6zgiin liderlerin yiksek ahlaki standartlar, bitlnlik ve
diristlik konularinda 6rnek oluslari onlara olumlu itibar kazandirir ve bu olumlu
itibar takipgiler arasinda pozitif beklentiler olustururken diger yandan da lider ile
orglt yararina isbirligi yapma isteklerini ve lidere giiven seviyelerini arttirir. Boylece
takipgiler gorevlerini basari ile tamamlamalarn igin gerekli faaliyetleri yapmak
konusunda kendilerini daha rahat ve giliclendirilmis hissederler (Avolio ve ark.,
2004b, s. 810).

Ozgiin liderlerin takipgileri ile nasil giivene dayali iliskiler kurduguna baska bir
acidan bakilirsa; 6zgun liderler niteliklerini, degerlerini, amaglarini ve hatta
zayifliklarini takipgilerine seffaf bicimde aktarirlar ve onlari da aynini yapmalari icin
cesaretlendirirler, boOylece samimiyet ve gilvenin temelleri atilir. Takipgiler
liderlerinin, liderler de takipgilerinin nelere deger verdigini ve hangi degerlerin
savunucusu oldugunu bilirler. Bir de her iki tarafin nitelik, deger ve amaclari
arasinda uyum olursa karsilikli duyulan gliven derinlesir ve daha yakin bir iliski

kurulur (Avolio ve ark., 2004b, s. 811).
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Ozgiin liderler, yiiksek ahlaki standartlar, diristlitk ve bitiinliik sergileyerek
hem takipgilerinin kendileriyle bireysel olarak 6zdeslesmelerini saglarlar, hem de rol
model olarak liderlik ederler (Avolio ve ark., 2004b, s. 807). Boylece takipgiler 6zgiin
liderlerini kendilerine model aldik¢a, kendilerini de yiksek ahlaki standartlara ve
bitunlige sahip diirist bireyler olarak gortrler (Walumbwa ve ark., 2008, s. 106).

Bono ve Judge (2003) ile Kark, Shamir ve meslektaslari (Kark, Shamir ve Chen,
2003; Shamir, House ve Arthur, 1993; Shamir ve ark., 2000) tarafindan daha 6nce
yapilan galismalar da sosyal ve kisisel 6zdeslesmenin liderlik stirecindeki 6nemini
gostermistir.

Bireysel 6zdeslesme, bireyin bir baskasi gibi olmaya ya da tam olarak bir
baskasi olmaya calismasidir. Burada lider ile bireysel 6zdeslesme s6z konusu
oldugundan, takipginin liderin niteliklerini kazanmaya ¢alismasidir (Shamir ve ark.,
1993, s. 586).

Sosyal Ozdeslesme ise, bireylerin bir grup ile 6zdeslesmeleri, bu grupta
bulunmaktan gurur duymalari ve grup uyeligini kimliklerinin énemli bir pargasi
olarak gormeleridir (Kark ve Shamir, 2002; akt. Walumbwa ve ark., 2008, s.106).
Ozgiin liderler, takipgileri ile iletisimlerinde yiiksek seviyede diiriistliik ve bitiinlik
sergileyerek takipcilerinde bireysel 6zdeslesme saglarlar (Avolio ve ark., 2004b, s.
807). Boylece, liderin degerleri ve ahlaki standartlari takipgilerin 6zdeslesmesi
sayesinde ortak deger ve standartlar haline gelmektedir.

Modele goére 06zdeslesme siregleri takipgilerde glivenin, umudun, pozitif
duygularin ve iyimserligin artmasini saglarken, bu duygular da baghlik, tatmin ve
diger is ¢ciktilarinin pozitif yonde artmasina katki saglayacaktir.

Takipciler liderlerinin degerleriyle bireysel olarak 0Ozdeslestikleri oOlglide
liderlerine saygi gosterir ve liderlerinin etkisi altinda kalrlar (Yukl, 2002; akt. Fields,
2007, 5.198).

Eagly (2005), calismasinda liderlerin degerlerini seffaf bicimde aktarmaktan ve
bu degerlere bagh kalarak hareket etmekten fazlasini yapmalari gerektigini
onermekte ve liderin 6zgunlGglini iliskisel bir bakis acisi ile ele almaktadir. Bu bakis
acisina gore, liderler ancak toplumun yararina olan degerleri destekledikleri takdirde
takipcilerinin bireysel ve sosyal 6zdeslesmelerini saglayabilecek ve bu sayede

grubun, 6rgltlin ya da toplumun basarisini yikseltebileceklerdir.
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Ayrica Eagly (2005), calismasinda Ozdeslesme siirecinin kadin liderler igin
erkek olanlara gore, 6rgit disindan gelen liderler icin 6rgiit icinden gelenlere gore
daha zorlayici oldugunu ileri sirmektedir.

Eagly (2005), 6zglin liderlik teorisinde 06zgilin liderlerin kendilerine karsi
dirist olmalarina fazla 6nem verildigini bdylece kendi deger ve inanglarini
sergileyerek digerlerini etkileyebilecekleri goérisinin de tek tarafli oldugunu
6nermektedir.

Yazara gore, liderin davraniglari kadar takipgilerin tepkileri de dnemlidir, bu
da liderligi iki tarafli bir yapi haline getirmektedir. Lider kendi degerlerine bagli kalip
bunlari her ne kadar iyi aktarsa da 6nemli olan liderin kisiligi ile ilgili bilgilerin,
seffafliginin ve degerleri ile ilgili anlatimlarinin takipgiler tarafindan nasil
anlasildigidir. Liderin kendi degerlerine yapilan vurgunun aksine, 6zgln liderlerin
destekledikleri degerler, yalnizca kendilerine yonelik ve kendi ahlak anlayislarini
yansitan degerler olamazlar. Ozgiin liderler, ortak olan, takipgilerle paylasilan
degerlere dayanan amaclari savunurlar ve eylemlerinin niyeti daha genis bir
toplulugun yararina olan amaclari desteklemektir.

Eagly (2005), oOzglnligin pozitif ciktilar olusturabilmesi igin takipgiler
tarafindan kabul gérmesi gerektigine isaret etmekte ve bunu vurgulamak icin
O0zgunligun iliskisel oldugunu ve iki bilesenden olustugunu 6nermektedir. Bu
bilesenler; liderin degerlerini ifadesi ve takipcilerin 6zdeslesmesidir.

Birinci bilesen, liderin toplumun yararina olan degerleri kabul etmesi ve bu
degerleri sefffaf bicimde takipcilerine aktarmasini kapsamaktadir.

ikinci bilesen ise takipgilerin bu degerlerle 6zdeslesmelerini ve bu degerlerin
lider ile birlikte icinde bulunduklari topluluk (grup, orgit ya da Uilke olabilir) icin
uygun olduklarini kabul etmelerini kapsamaktadir.

Birinci bilesen olan liderin degerlerini ifadesi, ikinci bilesen olan takipgilerin
O0zdeslesmesi olmaksizin pozitif sonuglar dogurmayacaktir, buna gore pozitif
sonuglara ulagmak igin her iki bilesene de ihtiyag¢ vardir. Eagly (2005), bu iki tarafli
kavrami iliskisel 6zginlik olarak adlandirmaktadir ve 6zglinligin lider ile takipgiler
arasindaki etkilesimi yansittigini ileri stirmektedir. Boylece yalnizca lider
davranislarini  dikkate alan 06zglinlik tanimlarindan farkli bir tanim ortaya

koymaktadir.
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Model, 6zglin liderlerin takipgilerinin tutum ve davranislarini 6zdeslesme,
umut, pozitif duygular, iyimserlik ve giiven gibi psikolojik sirecler araciligiyla
etkiledigini gostermektedir. Ancak bu sireglerden farkli olarak; orgutsel glic ve
politika, orglitsel yap, liderin cinsiyeti, 6rgit kiltird ve iklimi gibi faktorler de 6zgin
liderlerin takipgilerini etkileme slrecinde etkili olabilecektir (Avolio ve ark.,
2004b, 5.815).

Gardner (1993)'in da dile getirdigi gibi, liderler sistemin ayrilmaz bir
parcgasidirlar, sistemi etkileyen gliglere onlar da maruz kalirlar. Bu siregte de bir
yandan sekillendirirken, diger yandan sekillenirler (Akt. Avolio ve ark., 2004b, s.815).

Walumbwa ve ark. (2008, s.113) da, 6zgln liderin takipcilerini etkileme
slirecini iki adimla tanimlamislardir;

(1) Yuksek ahlaki degerler sergileyerek takipgileri ile arasinda kisisel baglilik
yaratmak diger bir deyisle rol model olarak takipgilerinin kendisiyle 6zdeslesmesini
saglamak ve bu slrecte biraz daha c¢aba gostererek neler basarabilecekleri
konusunda takipcilerinin kisisel farkindalik seviyelerini artirmaktir. Zamanla
takipgiler liderlerinin bazi deger ve bakis agilarini igsellestirirler ve kendilerini
kesfetmeye odaklanirlar ki bu da isleri hakkinda etkin kararlar almalarini ve bireysel
performanslarini gelistirmelerini kolaylastirir.

Ozgiin liderler, takipgileri ile gecirdikleri zamanlari yalnizca olumlu giktilari
tesvik edip olumsuz ciktilari azaltmaya calismakla harcamazlar, takipcilerinin bu
ciktilara nelerin neden oldugunu anlamalarini saglamaya calisir, performanslarini
etkileyen dissal nedenlerden ziyade i¢csel nedenleri anlamalarina yardimci olurlar.

(2) Seffaf iliskiler kurmalari ve bu iligkileri desteklemeleri sayesinde, bilgi akisi

daha hizli ve dogru olmakta, bu da takipci performansini daha etkili kilmaktadir.

2.7. Ozgiin Liderligin Takipgilerin Tutum ve Davranislar

Uzerindeki Etkileri

Ozgiin liderlik ile takipgilerinin tutum, davranis ve performans ciktilari arasindaki
teorik ve deneysel baglantilar henliz tam olarak gelistirilememistir (Avolio ve ark.,

2004b, s.801; Walumbwa, Wang, P., Wang, H., ve Avolio, 2010). Avolio ve ark.
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(2004a), ozglin liderligin, “liderin ve takipgilerinin kisisel farkindaliklarini,
etkinliklerini, denetimlerini ve ortak etkinlik ile 6zdeslesmelerini” de kapsayan bir
takim araci degiskenleri etkilemesi gerektigine isaret etmektedirler.

Jensen ve Luthans (2006, s.265), yaptiklari calismada takipgilerin liderlerini
0zglin olarak algilamalarinin galisanlarin is tatmini, 6rgitsel baghhg! ve is yerinde
mutlu olmalari Uzerinde pozitif etkisi oldugunu gostermislerdir. Calismanin
sonuglarina gore; c¢alisanlarin liderlerini 6zglin olarak algilamalari en ¢ok orgute
duyduklari duygusal baghlig etkilemekte, bu sayede calisanlar 6rglitte bir zorunluluk
ya da ihtiyacglari olmaksizin kendileri istedikleri icin kalmaktadirlar.

Gardner ve Schermerhorn (2004, s.272), 6zgun liderlerin takipgilerinin
psikolojik sermayelerini arttiracagini dnermektedirler. Ozgiin liderlik ile psikolojik
sermaye arasindaki daha 6nce deneysel olarak incelenmeyen bu iliskiyi Caza ve ark.
(2010) yaptiklari calismada deneysel olarak test etmis ve calisma sonuglari, 6zgin
liderlik ile takipgilerinin psikolojik sermayeleri arasinda pozitif bir iliski oldugunu
ortaya koymustur.

Ancak ¢alismada kullanilan veriler bu iliskideki nedenler ya da iligkinin isleyisi
hakkinda sonug ¢ikarmaya vyetersiz oldugundan, 06zgiin liderlerin takipgilerinin
psikolojik sermayelerini nasil ve ne zaman artirabilecegini arastiran yeni calismalara
ihtiya¢ duyulmaktadir (Caza ve ark., 2010, s. 65).

Avolio ve ark. (2004b, s. 803) kurduklari modelde 6zgin liderlerin
takipgilerinin tutum ve davranislarini 6zdeslesme, umut, pozitif duygular, iyimserlik
ve glven gibi psikolojik sirecler aracihigiyla etkiledigini gostermektedirler.
Takipgilerin tutumlari olarak; érgitsel bagllik, is tatmini, anlamhlik ve ise adanma;
davranislari olarak ise performans, ekstra caba gosterme ve kendini geri cekme
davranislari (calisan devri, devamsizlik, gec kalma ) ele alinmistir.

Walumbwa ve ark. (2008, s. 96) 6zgiin liderlerin kisisel deger ve inanclariyla
tutarh hareket ettiklerini, bu sayede takipcilerinin giiven ve saygisini kazandiklarini
ifade etmektedirler.

Ozgiin liderligi takipgilerin 6rgitsel vatandaslik davranisi, 6rgitsel baghhg ve
amirinden memnuniyeti gibi is ¢iktilari ile iliskilendiren dogrudan deneysel kanitlar
olmamasina ragmen 06zgin liderlik teorisi, bu iliskileri desteklemekte ve tahmin

etmektedir (Walumbwa ve ark., 2008, s. 105). Walumbwa ve ark. (2008, s. 105) da
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calismalarinda 6zgun liderlerin verileri dengeli yani tarafsiz isleyerek, iliskilerinde
seffaf davranarak ve degerleri, sozleri, davranislari arasinda tutarlilik sergileyerek
yani igsellestirilmis ahlaki bakis agilari ve kisisel denetimleri sayesinde takipgilerinin
baglilik ve amirlerinden memnuniyet seviyeleri ile ekstra caba gosterme isteklerini
(6rgutsel vatandaslik davranisi gibi) artiracagini dnermektedirler.

Her ne kadar 6zgin liderlik ile takipcilerin is tatmini ve bireysel performansi
arasindaki iliski deneysel olarak kanitlanmamis olsa da, teori 6zgun liderligin
takipgilerde yarattigi gliven sayesinde is tatmini, orgutsel vatandaslk davranisi,
orgitsel baghhk, amaclara bagllik ve is performansi ile pozitif olarak iliskili
oldugunu, tim bunlarin da surdirilebilir ve gergek o6rgiitsel performansa katki
saglayacagini onermektedir (Gardner ve ark., 2005b, s.365; llies ve ark. ,2005,
s.382).

Gardner ve ark. (2005b, s.346) mevcut ve gelecekteki liderlik ihtiyacglarini
dikkate alarak, bir 6zgin lider ve takipgi gelisimi modeli dnermis ve modelin
strdurilebilir ve gercek takipci performansi ile iliskisini incelemislerdir. Gardner ve
ark. (2005b), gelistirdikleri modelde 6zgiin liderligin nasil meydana c¢iktigini,
takipgilerin 6zglinlGgunl nasil etkiledigini, takipgiler Uzerindeki sonuglarini ve
takipcilerin performansina etkisini ortaya koymaya ¢alismislardir.

Modelde o6zellikle lider ve takipgilerinin kisisel farkindalik ve kendi kendini
denetim siiregleri (izerinde durulmustur. Ozgiin takipcilik, 6zgiin liderligin dnemli bir
pargasi ve sonucu olarak ele alinmistir.

Orgiit iklimi kadar lider ve takipcilerin kisisel gecmisleri (aile cocukluk, kiltiir,
egitim, is deneyimleri, rol modelleri, ilk liderlik deneyimleri gibi) ve tetikleyici olaylar
da 6zgiin liderlik ve takipciligin 6ncelleri olarak kabul edilmistir. Pozitif modelleme,
liderlerin &zgiin takipgi gelistirmelerindeki ana arag olarak distiniilmistiir. Ozgiin
lider-takipgi iliskisinin ciktilari; takipcinin lidere giliven seviyesinin artmasi, ise
adanma, isyerinde esenlik, gercek ve siirdirilebilir performans olarak belirlenmistir.

Modele gore; 6zglin liderligin sonucu olarak takipgilerin kisisel farkindaliklari
ve kendi kendini denetimleri artmakta boylece takipciler de 6zgilinlesmektedir.
Liderler, degerlerinin, kimliklerinin, duygularinin, giudi ve amaglarinin farkina
vararak kisisel farkindalik kazanmakta; takipcilerine iyimserlik ve umut asilayarak,

rol model olarak, seffaf iliskiler kurarak ve galisanlarin kararlara katilimini saglayarak
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hem takipgilerin kisisel farkindalklarini gelistirmekte hem de takipgilerde lidere
glven, orgitsel baglihk gibi duygularin gelismesini saglamaktadirlar (Gardner ve

ark., 2005b).

_ Onciiller
| * Ozgegmis 1
l * Tetikleyici Olaylar l
Ozgiin Liderlik Ozgiin Takipgilik
Oz-Farkindalik Oz-Farkindalik
* Degerler * Degerler
* Kimlik * Kimlik . .
Takipgi Takipgi
. Dyyg“ular : Dgyg.ular Ciktilan Performansi
* Gudiler/Hedefler - Gulddler/Hedefler *Glven
Mo;ezlllt;me ._..:jge Adanma —h:SUrdurulebiIir
v + Ilgss\gerzllﬁ(de Gergek
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* ¢sellesmis * |gsellesmis
* Tarafsiz Degerlendirme * Tarafsiz Degerlendirme
* lligkilerde Seffaflik * lliskilerde Seffaflik
* Ozglin Davranis * Ozglin Davranis
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_J Orgiitsel iklim  |q.....:
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*
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Onemseyen
Guglu Yonleri Esas
Alan

Sekil 5. Ozgiin Lider ve Takipgi Yetistirmenin Kavramsal Cercevesi (Gardner ve ark.,
2005b).

Oz denetim, diger bir deyisle kendi kendini denetim, ©zgiin liderin
degerleriyle niyet ve davranislarini uyumlu hale getirme sirecidir (Avolio ve
Gardner, 2005, s.325). i¢sellestirilmis denetim, bilgiyi tarafsiz degerlendirme, 6zgiin
davranis ve iliskilerde seffaflik modelde kendi kendini denetim sirecinin bazi ayird
edici Ozellikleri olarak tanimlanmistir. Bu slireg, toplumsal baskilar ya da
beklentilerden degil, liderin 6ziinden kaynaklanir.

Bilgiyi tarafsiz degerlendirme, bireyin kendisiyle ilgili bilgileri olumlu da olsa,
olumsuz da olsa tarafsiz olarak toplamasi ve yorumlamasi anlamina gelmektedir.
Ozgiin davranis, liderin davranislarinin 6z degerlerini, inanglarini, disiince ve
duygularini yansitmasi, cevresel sartlardan ya da baskilardan etkilenmemesidir.

iliskilerde seffaflik ise, liderin yakin iliskilerinde yiiksek seviyelerde agiklik ve giiven
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sergilemesidir. Ozgiin liderler, siirekli ve aktif sekilde sdzleri ve eylemleri ile kisisel
farkindalik, bilgiyi tarafsiz degerlendirme, 6zgiin davranis ve iliskilerde seffaflik icin
takipgilerine rol model olmaktadirlar (Gardner ve ark., 2005b).

Model, 6zgin liderligin takipciler Gzerindeki olumlu etkilerinin nihai olarak
orgut performansini da olumlu yénde etkiledigini dnermektedir. Ayrica modelde
orgit ikliminin, lider ve takipcilerinin kisisel gecmislerinin ve tetikleyici olaylarin
liderin ve takipgilerinin 6zglinlGgunu etkileyebilecegi de belirtilmistir. Yazarlar,
0zglin takipgiligi 6zglin liderlik gelisiminin ayrilmaz bir pargasi ve énemli bir sonucu
olarak degerlendirmistir. Ozgiin liderlik ve takipcilik iliskisinin arzulanan ciktilari
olarak lidere duyulan glven seviyesinin artmasi, ise adanma ve is yerinde esenlik
belirlenmistir (Gardner ve ark., 2005b).

Luthans ve Avolio (2003, s. 243), 6zgin liderlik teorisini pozitif orgltsel
davranis, donlisimci ve etik liderlik teorilerini bitlinlestirerek daha genis bir yapi
olarak ortaya koymuslardir. Luthans ve Avolio (2009, s.303), pozitif orgitsel
davranisa iliskin kavramlarin 6zgin liderlik gelisiminin hem girdileri, hem de ciktilari
olduklarini 6ne siirmektedirler. Buna gore 6zgun liderligin, pozitif orgutsel davranis
teorisi geregi takipgilerin psikolojik sermayelerini gelistirecegi, bu sermayenin
unsurlari olan 6z-yeterlik, kendine given, umut, iyimserlik ve esneklik kapasitelerini
artiracagi soylenebilir.

Gardner ve Schermerhorn (2004, s.272)'a gore, 0zglin liderler surekli
kendilerini tam olarak anlamaya ve gelecekte yizlesecekleri zorluklara karsi hazirhikli
olmaya calisir; digerlerinin de ayni seyi yapmalari icin onlara model olur, onlarin
profesyonel ve ahlaki gelisimlerini desteklerler. Takipgilerin kendilerini ve seffaf
kararlar ve sirecler sayesinde de orgitlerini daha iyi anlamalarina yardimci olmak,
0zglin liderin pozitif ve Uretken bir 6rgit iklimi yaratmasini da beraberinde
getirmektedir.

Lider desteginin pozitif etkileri yapilan analizlerle de kanitlanmistir; calisanlara
adil davranilmasi, orgutsel ddiller, uygun galisma kosullari ¢alisanlarin daha yuksek
seviyelerde pozitif orgitsel destek algilamalarini saglamakta bu da hem bireyler icin
(is tatmini, isyerinde esen olma), hem de orgutler igin (diisik isten ayrilma niyeti,

disiik kendini geri cekme davranislari, yiksek duygusal baghlik ve yiksek
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performans) arzu edilen ¢iktilar ortaya koymaktadir (Gardner ve Schermerhorn,
2004, 5.273).

Gardner ve Schermerhorn (2004, s.274), 6zgin liderlerin takipgilerinin 6z
yeterliklerini, Luthans’in deyimiyle bir isi basarma konusunda kendilerine duyduklari
guveni artirdiklarini 6nermektedirler. Yazarlara goére bu, bir 06zgiin liderin ilk
gorevidir. Kendinden emin calisanlar, daha zorlayici hedeflerin pesinden kosar ve bu
hedeflere varirlar, daha yuksek seviyede gaba gosterirler, gorevle ilgili engellerle
karsilastiklarinda daha sebath olur, pozitif disitncelere odaklanir ve strese karsi
daha direncli olurlar. Kendine given calisanlarda daha cok calismaya yonelik
motivasyon yaratir (Gardner ve Schermerhorn, 2004, s.274).

Ozgiin liderlerin kendilerine duyduklari giiven, onlarin kendilerini dogru
tanimalarina ve inanglarina bagh kalmalarina yardimc olur. Ozgiin liderler
kendilerine ve takipcilerine givenlerini ifade ederek, takipgilerinin kendi
kapasitelerinin farkina varmalarini tesvik eder ve gelisimleri igin biligsel, duygusal ve
ahlaki destek saglarlar (Gardner ve Schermerhorn, 2004, s.274).

Oz-yeterlik, bireyin belirli bir gérevi basarmak icin gerekli asamalari (motive
olma, kaynaklari planlama ve kullanma, hedefe ulasma) tamamlayabilecegine dair
inanci olarak tanimlanmaktadir. Oz-yeterligi yiiksek bireyler, daha zorlayici gérevler
se¢mekte, gorevi basarmak icin daha fazla motive olmakta ve ¢aba gdstermekte,
ayrica engellerle karsilastiklarinda daha azimli davranmaktadirlar. Arastirmalar, 6z-
yeterlik ile is tatmini ve orgitsel bagllik gibi isle ilgili arzulanan tutumsal ¢iktilar
arasinda iliski oldugunu gostermektedir (Luthans ve Youssef, 2004, s.153).

Gardner ve Schermerhorn (2004, s.274), 6zgin liderlerin takipgilerinin 6z
yeterliklerini, kendilerine duyduklari gliveni artirdiktan sonraki ikinci gérevlerinin de
umut yaratmak oldugunu 6nermektedirler.

Umut, bireyin kendisine amaclar belirleyebilecegine, bu amaclara nasil
ulasacagina karar verebilecegine ve kendisini bu amaclara ulasmak icin motive
edebilecegine dair inancidir (Snyder, 2000). Jensen ve Luthans (2006, s.261) ise
umudu, bireyin amacina ulasma yolunda gosterdigi caba ve kararlilik, bu amaca
ulasirken kullanabilecegi alternatif yollari belirlemesi olarak tanimlamaktadirlar.

Yiksek diizeyde umuda sahip olanlar, amaclarina ulasabilmek icin mevcut yollar
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tikandiginda alternatif yollar bulabileceklerine inanirlar (Luthans ve Youssef, 2004,
s.153).

Umudun tedavi siirecinde, egitim ve spor alanlarinda olumlu etkisi oldugu
bircok arastirma ile kanitlanmistir. Umut ile is ciktilari arasindaki iliskiyi arastiran
calismalar ise yeni yeni ortaya c¢ikmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004, s.153).
Umudu yiiksek olan bireyler, amaclari hakkinda daha kararlidir, amaclari elde
etmeye daha fazla deger verir, degisime daha yatkindir, yeni ve isbirlikgi iliskilere
daha agiktir ve stresli durumlar karsisinda duygusal olarak daha saglam durabilirler
(Peterson ve Luthans, 2003, s.27; Gardner ve Schermerhorn, 2004, s.275).

Umut, somut faydalarla da iliskilendirilebilir. Luthans ve Youssef (2004, s.153),
calismalarinda liderin umuda sahip olmasinin isletmenin finansal performansi,
calisanlarin is tatmini ve ¢alisanlarin elde tutulmasi tGzerine olumlu etkisi oldugunu
ortaya koymuslardir. Umudu yiksek yoneticilerin is birimleri daha yliksek kara, daha
tatmin olmus ¢alisanlara ve daha diisiik ¢alisan devrine sahip olmaktadir (Gardner
ve Schermerhorn, 2004, s.275; Peterson ve Luthans, 2003, s.29). Ozgiin liderler de,
calisma ortamina yetenek ve destek asilayarak takipgilerde umudun artmasini ve
sirmesini saglarlar.

Gardner ve Schermerhorn (2004, s.275), 6zgin liderlerin Uglncl gorevlerinin
de iyimserligi artirmak oldugunu &nermektedirler. iyimserlik, olumlu olaylari icsel,
kalici ve yaygin nedenlere baglarken; olumsuz olaylari, dissal, gecici ve belirli
durumlara baglamayr kapsamaktadir. lyimserlik, bireyin yasamindaki olumlu
olaylardan hareketle moralini ve kendine saygisini yiiksek tutmasini saglar. lyimser
bireyler, yasamlarindaki olumsuz olaylardan, depresyondan, sucluluk duygusu ve
umutsuzluktan kendilerini uzak tutarlar (Luthans ve Youssef, 2004, s.153).

Liderin iyimser olmasinin takipgilerin gelecege odakli olmalarini saglamak ve
orgitsel baglihklarini artirmak acgisindan olumlu etkisi oldugu kanitlanmistir (Jensen
ve Luthans, 2006, s.265).

Gardner ve Schermerhorn (2004, s.277), 0Ozgin liderlerin dordinci
gorevlerinin de esnekligi artirmak oldugunu onermektedirler. Esneklik, glic
durumlardan, belirsizlik, basarisizlik veya artan sorumluluk gibi pozitif gérinen ama
aslinda yipratici olan durumlardan ¢abuk kurtulup eski haline hatta daha olumlu, iyi

bir duruma geri donebilme kapasitesidir (Luthans ve Youssef, 2004, s.154). Bu
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ozellik, bireylerin sorunlarla basa ¢ikabilmelerini ve degisen kosullara kolay uyum
gostermelerini saglamaktadir.

Klinik psikoloji alaninda yapilan g¢alismalarda, esnek insanlarin belirsiz
durumlarda ve genis bir yasam deneyimleri yelpazesinde daha etkili olduklari
kanitlanmistir. Orgiitlerde de yasam karmasiklastikca, esnek liderler ve takipgileri
daha kolay uyum saglayabilmekte ve bu sartlarda da basarili olabilmektedirler.
Esneklik, bir zorluklarla basa ¢ikma mekanizmasi olarak digerlerinden yardim
istemeyi ya da gelen yardimi kabul etmeyi de kapsamaktadir (Gardner ve
Schermerhorn, 2004, s.277-278).

Ozgiin lider, digerlerine zorluklarin (istesinden gelebilmek ve biyik bir
degisimle ylzlestiklerinde yalnizca hayatta kalmak icin degil, ayni zamanda gelismek
icin ihtiya¢ duyacaklari destegi verecegini garanti eder. Bu tarz liderler zorluklari ve
dar bogazlari 6nceden tahmin eder, takipcilerine yardim edebilmek ve destek
olabilmek igin alternatif planlar yaparlar. Boylece takipgiler onlardan yardim
istediginde hazirlikli olur ve takipcilerine gereken destegi verebilirler (Gardner ve
Schermerhorn, 2004, s.278).

Avolio ve Gardner (2005, s. 331), 6zgiin liderligin, kisisel farkindahg artirmasi
sayesinde takipcilerin yaptiklari iste anlam bulmalarina yardim ederek; takipgilere
iyimserlik, kendine giiven ve umut asilayarak; iliskilerde ve karar almada seffaflig
destekleyerek ki bu takipcilerde lidere giliven ve baglihk duygularini da
gelistirecektir; katihmci ve pozitif etik iklim yaratarak orgutlerde kokli bir farkhlik
yaratabilecegi sonucuna varmislardir.

Yazarlara gore, 6zgin liderlerin, takipgileriyle seffaf iliskiler kurmalari, dirist
olmalari ve kendileriyle ilgili yanhs ya da abartili bilgi vermemeleri, takipcilerde saygi
uyandirir ve liderlerine gliven duymalarini saglar. Benzer sekilde Dirks ve Ferrin
(2002) de liderin takipgcilerince diriist ve dogru sozli olarak algilanmasinin

takipcilerin lidere giiven duymasini saglayacagini 6ne siirmektedirler.
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2.8. Liderin Ozgiinligiine iliskin Algilan Etkileyen

Unsurlar

Conger ve Kanungo (1987, s.638), liderlik olgusunun biyiik 6l¢ide insanlar
arasindaki iliskiye dayali ve algisal oldugunu 6nermektedirler. Benzer sekilde
Endrissat ve ark. (2007, s.208), 6zgiin liderligin de lidere 6zgi kalitsal bir nitelik
degil, digerleri tarafindan lidere atfedilen bir karakteristik oldugunu ileri
sirmektedirler. Buna gore liderin 6zglin olup olmadigi degil, 6zglin olarak algilanip
algilanmadigi s6z konusudur.

Fields (2007), c¢alismasinda takipgilerin liderin 6zglnlUgli ve dogrulugu
hakkindaki ortak gorislni liderin davranislarinin, niteliklerinin, takipgileriyle
bulundugu temaslarin nasil etkileyebilecegini arastirmistir. Yazara gore, liderin
0zgunlGglu ve dogrulugu takipgileri tarafindan kabul edilmelidir ki, bu nitelikler
liderin takipgileri Uzerinde yarattigl etkinin derecesinde ya da dogasinda bir fark
yaratabilsin (Fields, 2007).

Ozgiin liderlik teorisine gore, 6zgiin liderlerin davranislari, inanglari ile tutarl
oldugundan takipgilerinin Gzerinde daha etkili olmalari olasidir, ¢iinkl takipgileri
0zgunlGgu liderin glvenilirliginin kaniti olarak yorumlayacaktirlar. Diger bir deyisle,
takipgileri isler kotu gittiginde 6zglin olarak algiladiklari liderlerinin vaziyeti kurtarma
cabasiyla aleyhlerinde davranislar sergilemeyeceklerine inanirlar (Fields, 2007).

Ancak Bass ve Steidlmeier (1999, s.191), 6zglin liderlerin yalniz digerlerine
karsi degil, kendilerine karsi da dirist olarak tanimlandiklarini ve sozleriyle
eylemleri arasinda tutarlilik oldugunun 6ne sirildigini ifade ederek, liderlerin
yalnizca kendi bireysel degerleriyle tutarl davranarak etkili olamayacaklarini, etkili
olabilmeleri igin bagh kaldiklari kendi degerlerinin toplumun ahlaki degerleriyle
uyumlu olmasi gerektigini savunurlar.

Fields (2007), ozginlik kavraminin 6zgiin liderlik teorisinde kullanildig
sekliyle, bir liderin kendisine karsi ne kadar dirist olarak algilandigina odaklandigini
Oone surmekte ve liderin 6zglin olmasinin yani sira dogruluga da sahip olmasi
gerektigini savunmaktadir. Dogruluk, Becker (1998, s.157)’in tanimina gore kisinin

eylemlerinde rasyonel prensiplere (genel hakikatlere) ve degerlere sadik kalmasi,
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digerlerine karsi durust olarak algilanmasidir. Buna gore dogruluk, kisinin prensipli
olmasi, sosyal ve duygusal baskilara ragmen soylediklerini uygulamasi ve herhangi
bir rasyonel olmayan diisiincenin rasyonel inanglarini yenmesine izin vermemesidir.
Dogruluk herhangi bir deger sistemine gore davranmayi degil, ahlaken gecerli olan,
ahlaki gerekgesi olan bir deger sistemine gére davranmayi kapsamaktadir.

Ahlaken gecerlilik kriteri ise, degerlerin birey, grup ya da toplum tarafindan
kabul gérmesinin otesinde hakikattir. Bu ylizden liderin 6zginliGgu ile dogrulugu
birlestigi takdirde, Bass ve Steidlmeier (1999)'in de savundugu gibi liderin kisisel
degerleri toplumun ahlak anlayisinda temel bulur. Bu sayede de lider takipgileri
tarafindan saygl gorir ve takipgilerinin davraniglarini etkileyebilir (Fields, 2007).
Gardner ve ark. (2005b, s.344)'da 6zgin liderleri, seffaf, buttunlik sahibi, yiiksek etik
standartlara sahip, gliven yaratan, gercek liderler olarak tanimlamaktadirlar.

Ozgiin liderlik teorisinde liderin 6zglnligiiniin ve ahlaki degerlerinin
takipgileri tarafindan nasil anlasilabilecegine deginilmemistir (Chan ve ark., 2005).
Liderin digerlerine karsi dirist olarak algilanip algilanmamasi, liderin digerlerine
karsi davraniglarinin ahlaki karakterini ne kadar yansittigina, liderin yonettigi
sureglerin ve yaptigi segimlerin ne kadar etik olarak degerlendirildigine baghdir (Bass
ve Steidlmeier, 1999, 5.182).

Liderin davranislarinin inanglariyla ve toplum tarafindan kabul géren ahlaki
degerlerle tutarli olmasi, lider icin tatmin edici olabilir ancak dnemli olan takipgilerin
liderin davranislarini nasil algiladigi ve yorumladigidir (Yukl, 2002; akt. Fields, 2007,
s.196). Lider 6zgiin oldugu konusunda takipcileri tarafindan kabul gérmelidir, diger
bir deyisle 6zgiin olarak algilanmalidir, ki liderin 6zglnlGgu takipgileri UGzerindeki
etkisinde bir fark yaratsin (Gardner ve ark., 2005b, s.348). Ozgiinlik ve butiinlik,
takipgiler tarafindan farkina varilip tzerinde uzlasiimadigi strece liderin etkinligine
ya da pozitif sonuclarin olusmasina katki saglamayacaktir (Eagly, 2005, s.461;
Meindl, 1993).

Takipgilerin liderleri hakkindaki algilari iki sekilde olusabilmektedir; birincisi,
takipcinin liderini gercekten gozlemledigi kadariyla yargilamasi, ikincisi ise takipginin
liderini dolayli olarak anladigi kadariyla yargilamasidir. ikincisi, gézlemlenebilen
gerceklerden ziyade lideri karakterize eden 0Ozellikler, yetenekler ve davranislar

hakkindaki kisisel varsayimlara dayanir ve orgit kiltiriinde yer alan normlardan
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oldugu kadar takipginin kendi degerlerinden, inanglarindan, kisisel 6zelliklerinden
etkilenebilir (Fields, 2007).

Kenny (1991), lider hakkindaki takipgi algilarini etkileyen degiskenler ele
alinirken bu degiskenlerin liderin niteliklerinden kaynaklanabilecegi gibi takipginin
niteliklerinden de kaynaklanabileceginin géz 6niinde bulundurulmasi gerektigini
belirtmis ve c¢alismasinda bir grup bireyin baska bir birey hakkindaki algisini
etkileyen alti faktor belirlemistir (Akt. Fields, 2007, s.197-198). Bu alti faktor asagida
kisaca agiklanmistir;

1. Tanisikhk; algilayicinin algilanan hakkinda sahip oldugu bilgi miktar
(gbriandsu, davranislari, vb.).

2. Ortiisme; iki veya daha fazla algilayicinin algilananda ayni davranisi ne
derece gozlemledigi.

3. Ortak anlam c¢ikarma; iki algilayicinin da algilananin davranisindan ayni
anlami ne derecede ¢ikardigi.

4. Tutarlihk; algilananin davranislarinin farkli durumlarda ne derecede tutarli
oldugu.

5. Konu disi bilgi; algilayicinin algilananin davraniglari ya da kisisel nitelikleri
disindaki bilgiye ne derecede bagli kaldigi.

6. Iletisim; algilayicilarin algilanan hakkindaki izlenimlerini birbirleri ile ne
derecede paylastiklari.

Bir grup takipginin liderlerinin niteliklerini, 6rnegin  6zgunliguna,
degerlendirdigi durumda, grup Gyeleri arasinda fikir birligi olmasi ¢ok onemlidir
cunki, takipgilerin ortak algisi 6rgit icinde sosyal bir gergeklik olusturur (Lamertz,
2002; Weick, 1993; akt. Fields, 2007, s.198). Bu goriis Meindl (1993)'in gorislyle
paraleldir.

Meindl (1993), eger takipcilerin ¢cogunlugu lideri benzer sekilde algilamazsa,
liderin 6zglnlUgliniin ya da diger vasiflarinin takipcilerini etkilemesinde fazla yarari
olmayacagini dile getirmektedir. Takipgilerin her birinin, 6rgiitte yer alan diger
takipcilerden ne kadar bliyik oranda etkilenebilecegini Kenny (1991)'nin yukarida
aciklanan alti faktoérii ortaya koymaktadir. Ozgiin liderlik teorisine goére de eger
liderin 6zgun oldugu takipciler tarafindan kabul edilirse liderin etkisi daha buylk

olacaktir (Avolio ve Gardner, 2005; Chan ve ark., 2005). Bu durumda takipcilerin
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liderin 6zgunligu ve dogrulugu hakkindaki fikir birligi liderin takipgiler tzerindeki
etkisinin de boyutunu belirleyecektir (Fields, 2007).

Fields (2007), Kenny (1991)'nin galismasindan esinlenerek hangi degiskenlerin
takipcilerin  liderlerinin  6zgunlGgine iliskin  algilamalarinda  fikir  birligini
etkileyebilecegini gosteren bir model kurmustur. Model, Sekil 6.”da yer almaktadir.
Model, takipgilerin algilarinin olusma siirecinde yararlandiklari bilgi kaynaklarina
odaklanmaktadir. Bu kaynaklarin baslicalari; liderin kendisi, cevre ve sartlar ile diger

takipgilerdir.

Takipcilerin Lidere iliskin Algilarii Etkileyen Degiskenler

Liderin giidiilerini anlamaya yonelik takip¢inin yaptigi
liderin eylem ve etkilesimlerine iligkin gézlem sayisi___|

Liderin aynm1 eylemlerini gdzlemleyen ve giidiileri
hakkinda benzer bilgiler toplayan ¢ok sayida takipg¢i
Takipcilerin lidere

Farkli durumlarda da liderin davranis ve giidiilerinin | iliskin
istikrarli olmasi degerlendirmelerinde

fikir birligi
Takipgilerin liderin eylemlerini ve altinda yatan giidiileri

yorumlamalarindaki benzerlik
Takipgilere ulasan lider hakkindaki dis kaynakli bilgi

Lider, durum ve liderin giidiileri ile ilgili takipgiler
arasindaki iletisim

Sekil 6. Liderin Ozgiinliik ve Dogruluguna iliskin Diger Takipgilerin Algilarina Uyum
Saglayan Bireysel Algi Modeli (Fields (2007).

Bu modelde de Kenny (1991)'nin calismasinda oldugu gibi alti faktor yer
almaktadir. Bunlar, liderin 6zglnligune iliskin takipgiler arasinda varilacak fikir
birligini etkileyen degiskenlerdir. Bunlar kisaca agiklanirsa;

1. Takipcilerin liderlerinin 6zglinliigine iliskin gercekgi bir fikir birligine
varmalari, liderleriyle etkilesim sikligina ve liderlerinin  davranislarini

gozlemleyebilmelerine  baghidir. Takipgilerin liderlerinin niteliklerine iliskin
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degerlendirmelerini baslica liderle olan etkilesimlerine ya da yaptiklari gozlemlere
dayandirdiklari farzedilmektedir (Avolio ve Gardner, 2005, s.326; Gardner ve ark.,
2005b, 5.348; House ve Aditya, 1997; Dasborough ve Ashkanasy, 2005).

2. Ayni gruptaki takipcilerin liderde ayni davranislari goézlemlemeleri
takipgiler arasindaki liderin 6zglinligune iliskin fikir birligini destekleyecektir. Birgok
takipcinin liderde ayni davranisi gozlemlemesi, liderin davranislarinin takipgileri
arasinda tutarli oldugunu goésterecektir.

3. Liderin 6zglnligu hakkinda fikir birliginin saglanmasi, takipgilerin
liderlerini farkli durumlarda tutarli davranirken gézlemlemelerine baghdir.

4, Takipgilerin lidere ait gozlemlerini ve liderle etkilesimlerini nasil
yorumladiklari liderin 6zginligine iliskin takipcilerin fikir birligini etkileyebilir.
Takipgilerin liderin davranislarina ve bunlarin altinda yatan nedenlere iligskin
yorumlarindaki benzerlik, orgiit ortamina ve normlarina bagl olabilecegi gibi
takipgilerin kisisel 6zelliklerine ve orgltteki deneyimlerine de bagh olabilmektedir.

Takipciler, en ¢cok daha 6nceki deneyimlerine dayandirdiklari beklentileriyle
ya da ideal lider davranisi olarak kabul ettikleri davranislarla tutarsiz lider
davraniglarina dikkat etmekte ve tepki gdstermektedir (Dasborough ve Ashkanasy,
2005, s.287). Bu da takipcinin daha onceki is deneyimlerini dnemli kilmaktadir.
Takipgiler arasinda Kkisilik, kiltir ve is deneyimi gibi konularda buyuk farkhliklar
olmasi takipgilerin lider hakkindaki yorumlarindaki benzerligi kisitlayabilir. Liderin
davraniglari ve davraniglarin altinda yatan nedenler ile bunlar arasindaki tutarhiligin
takipciler arasinda farkl yorumlanmasi, liderin 6zginlGgine iliskin fikir birligini de
etkileyebilecektir.

5. Takipcilerin konu ile ilgisi olmayan, alakasiz bilgi edinmeleri, liderin
ozglnligine iliskin takipgilerin fikir birligini etkileyebilir. Ornegin, bazi takipgilerin
dislik orgutsel performanstan bir liderin davranislarini sorumlu tutmalari,
performans ve liderin davranisi gercekten iliskili olsa da olmasa da takipcilerin kendi
aralarinda kurduklari iletisim sayesinde, diger takipgilerin de algisini etkileyebilir.

6. Takipcilerin  kendi aralarinda  kurduklari iletisim, birbirlerini
etkilemelerine, bdylece liderin davranislari ve altinda yatan nedenleri farkl
yorumlarina neden olabilir. Ozellikle davranislarin altinda yatan nedenlere iliskin

takipgilerin algilari, aralarinda kurduklari iletisimden daha fazla etkilenir, ¢linki
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davranislarin aksine nedenler gozlemlenemez, bu nedenle de yoruma ve farkh
algilamalara daha aciktirlar.

Dasborough ve Ashkanasy (2005, s.281), takipgilerin atiflarina ve duygusal
tepkilerine dayanan bir 6zgiin liderlik modeli gelistirmislerdir. S6z konusu modelin
teorik dayanagini atif teorisi ve duygusal olaylar teorisi olugturmaktadir.

Yazarlar, modelin gelistirilmesinde liderligin bir sosyal etkilesim sireci
olduguna iliskin 6nermeden vyola ¢ikmiglardir. Buna gore liderin takipgilerini
etkileme basarisi takipgilerin s6z konusu etkileme girisimine gosterdigi bilissel ve
duygusal tepkilere baghdir.

Dasborough ve Ashkanasy daha onceki ¢alismalarinda dontisimci liderligi,
0zgin donlsliimci ve sahte donistimci liderlik olarak ikiye ayirmakta ve takipgilerin
liderin niyetine iliskin atiflarinin lidere karsi daha sonraki tutumlarinin kritik bir
belirleyicisi oldugunu savunmaktadirlar.

Buna gore liderin 6zglin donltsimci lider olabilmesi igin 6nce 6zglin olarak
algilanmasi gerekmektedir. Bunun icin de lider davranislarini takipgilerinin géziinde
ahlaki bir dayanaga dayandirmalidir ki, 6zglin olarak algilanabilsin (Dasborough ve
Ashkanasy, 2005, s. 284).

Modelin diger dayanagi olan duygusal olaylar teorisine goére, calisanlar
isyerinde herglin gesitli duygusal inis ve cikislar yasarlar. Bu inis ve ¢ikislarin ana
kaynagi da liderlerdir. Calisanlarin bu inis ve ¢ikislar karsisinda hissettigi duygusal
tepkiler, davranis ve tutumlarini sekillendirir.

Ornegin, isyerinde amirinden kaynaklanan bir takim inisler (tartisma, zorluk)
yasayan calisan, orgit ve yonetim hakkinda olumsuz fikirlere sahip olacakken;
amirinden olumlu geri bildirim alan calisan manevi ylikselis yasayacak, bunun
sonucu olarak diger galisanlara yardimci olacak ve orglte karsi pozitif tutumlarini
muhafaza edecektir (Dasborough ve Ashkanasy, 2005, s.285).

Liderin etkileme girisimleri, takipcilerde duygusal tepkiler vyaratir. Bu
duygusal tepkiler takipgilerin liderin niyetine, davraniglarina iliskin atiflarina baghdir
ve takipcilerin tutum ve davranislarini sekillendirir (Dasborough ve Ashkanasy, 2005,
5.291).

Ozgiin liderlerin seffaf davranmalari, calisanlarina gorevlerini basari ile

tamamlamalari igin ihtiya¢ duyacaklari bilgileri tam olarak vermeleri, bilgiyi
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calisanlarindan esirgememeleri, ¢alisanlarinin kendilerine glivenlerini ve 6z yeterlik
inanclarini gelistirmeleri, umut ve iyimserlik asilamalari, esnek olmalari icin tesvik
etmeleri calisanlarda pozitif duygusal tepkiler yaratan 6zgiin davranislardir. Ozgiin
liderlerin c¢alisanlarina glivenmeleri, c¢alisanlarin da lidere given duymasini
beraberinde getirir.

Yazarlar, calisanlarda negatif duygusal tepkiler yaratan liderlerin bu 6zgiin
nitelikleri tasimadiklarini ifade etmektedirler. Calisanlar, liderlerinin niyetlerini igten,
davraniglarini da ahlaki ve etik olarak atfettikleri takdirde liderlerini 6zgin olarak
algilar ve onlar kendilerine rol model almaya deger bulurlar (Dasborough ve
Ashkanasy, 2005, s. 288).

Dasborough ve Ashkanasy (2005, s. 296), 6zgin liderlik bir kok kavram olarak
diger tim pozitif liderlik yaklagimlarinin temelini teskil ettiginden bu liderlik tarzinin
calisanlarda her zaman gicgli  pozitif duygusal tepkiler vyaratacagini
savunmaktadirlar.

Ladkin ve Taylor (2010, s.65), 6zgiin liderlik alaninda yaptiklari kapsamli
literatlir arastirmasi sonucunda yazarlarin timdiyle Uzerinde uzlastiklari ortak bir
0zglin liderlik tanimi olmadigini ancak kavramin kullanihsinda ortak olan li¢ nokta
oldugunu ifade etmektedirler.

Bunlardan birincisi, literatirde 06zglnligun “gercek Kkisilik” tarafindan
sekillendiginin kabul edilmesidir.

ikincisi, yazarlarin ¢cogunun kisisel farkindalig 6zgiinliigiin temel bileseni olarak
gormesidir.

Son olarak da dgincusu, literatlriin 6zgin liderligi ahlaki liderlik ile gugli
sekilde iliskilendirmesidir.

Buna gore yazarlar, 6zgln liderligin gergek kisiligin ifadesi oldugunu, liderin
kisiligini 6zgilin bir sekilde ifade edebilmesi icin kisiliginin dogasinin farkinda olmasi
gerektigini, kisiligin ahlak erdemine yonelmesinin 06zgliin liderlik teorisini
sekillendiren distincelerin 6zini olusturdugunu belirtmektedirler.

Ladkin ve Taylor (2010), 6zglin liderligin kokeninin gercek kisilik diisiincesine
dayandigini  ancak liderin digerleri tarafindan ©6zglin olarak algilanip
algilanmayacagina karar verecek faktorin liderin gercek kisiligini somut bir halde

disa vurabilmesi oldugunu Oonermektedirler. Buna gore, Ladkin ve Taylor (2010,
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s.65), liderin vicudunun ve gergek kisiligini ifade etmek igin viicudunu kullanma
seklinin diger bir deyisle beden dilinin 6zginligini digerlerine aktarmaya yarayacak
bir mekanizma olabilecegini 6nermektedirler.

Ladkin ve Taylor (2010, s.72), calismalarinda 6zgiin liderligin somut bir halde
disa vurulmasinin, takipgiler tarafindan gorinir kiinmasi da denilebilir, hem lider
acisindan hem de takipciler acisindan ne kadar 6nemli oldugunun altini ¢izmislerdir.
Yazarlarin kastettikleri basit bir siire¢ degildir. Aksine, geliskilerin ve gerilimlerin
¢6zimlenmesini ve dengelenmesini kapsayan, zorlayici bir siiregtir.

Ornegin, bir lider érgiitsel bir felaket karsisinda heyacan ve umut gibi korku ve
tereddiit de yasiyor olabilir. Boyle bir durumda gercek Kkisiligini sergileme, yol
gostericiligine ihtiyac duyan takipcileri icin liderin duygusal ve fiziksel tepkilerini
sergilemede dengeli davranmasini (kendini, tepkilerini ve duygularini kontrol
etmesini, bunlara hakim olmasini) gerektirmektedir.

Kendini sergilemeden kast edilen aslinda liderin ne hissediyorsa tim
ciplakhgiyla bunu ifade etmesi anlamina gelmemektedir. Clinklii 6zgin liderlik
yalnizca liderin i¢ diinyasina ya da duygularina bagh degildir, ayni zamanda liderlik
ettigi cevre ve sartlarin gereksinimlerine de baglidir, burada liderin segim yapmasi
gerekebilmektedir.

Ornegin, bir savasta birliklere kumanda eden bir subay ¢ok karmasik duygulari
bir arada hissedecektir. Bu duygularin arasinda korku, kararhlik, géreve baglilik,
cesaret, askerlerine bagllik gibi gesitli duygular olacaktir. Ancak bir lider olarak
kararhlik ve cesareti sergilemeyi sececektir, 6te yandan da hissettigi korku ve
endisenin farkinda olacaktir. Clinku liderlik ettigi cevre ve sartlarin geregi budur, aksi
halde savasi kaybedecegi asikardir. Bu vylzden liderler, degisik durumlarla
ylzlestiklerinde beden diliyle verecekleri ipuclari konusunda dikkatli davranmali ve
sonra hangi duygularini nasil ifade edeceklerini segmelidirler.

Ote yandan son zamanlarda yapilan bircok calismada liderlerin zayif yanlarini
da sergilemelerinin takipgilerinin glivenlerini kazanmada ve takipgilerin liderleri ile
O0zdeslesmelerinde, bunun sonucunda da lider ile takipgiler arasinda daha pozitif ve
etkili iliskiler kurulmasinda 6nemli roli olduguna isaret edildigi belirtiimektedir

(Ladkin ve Taylor, 2010, s.71).
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2.9. Ozgiin Lider Yetistirme

Liderler 6zglin olarak mi dogarlar yoksa 6zgiin olmalari icin yetistirilebilirler mi
sorusu karsisinda Luthans ve Avolio (2003, s. 249), 6zgin lider yetistirme ile ilgili
olarak tetikleyici olaylarin liderlerin bakis acilarini, degerlerini ve davranislarini
sekillendirdigini, herhangi bir gelisim sirecinin bireylerin dogustan sahip olduklari
kapasiteleri sekillendirebildigini ve gelistirebildigini, boylece liderlerin 6zgliin olma
yoninde de gelistirilebilecegini ifade etmektedirler.

Liderlik gelisimi igin iki alternatiften s6z edilebilmektedir.

Bunlardan birincisi, herhangi bir proaktif midahale olmaksizin bireyin
dogustan sahip oldugu vyetenekleri ve deneyimlerini sekillendiren olaylar
kombinasyonuna bagli olarak liderligin gelismesidir.

Buna gore liderlik gelisimi, bireylerin pozitif ya da negatif yaklasimlari
benimsemelerine neden olacak rastgele yasamsal olaylarin gergeklesmesine
birakilabilir. Bu tarz yasamsal olaylar, genellikle bireyin daha iyi bir insan olarak
ortaya ¢ikmasina neden olan negatif bir olay ya da kriz olarak gorilmektedir. Kisinin
yasamini tehdit eden bir olay, ¢cok sevilen birinin kaybi, isini kaybetmek ya da yasam
boyunca yapilan énemli tercihler bu tarz olaylardir ve kisinin kim olduguna dair
kendisine olan bakis acisini degistirirler (Luthans ve Avolio, 2003, s. 249).

Liderlik gelisimi icin diger alternatif ise, proaktif, midahaleci stratejidir.

Bu stratejiye gore, bireyin 6zglin bir lider olmak Uzere gelistirilmesi ya da
egitilmesi igin planli tetikleyici olaylar tasarlanmaktadir. S6z konusu proaktif strateji
yasam vyapisinin bireyin gelisimini sekillendirdigini, boylece bireyin yasam yapisinin
degistirilmesi suretiyle gelisim seyrinin de degistirilebilecegini varsaymaktadir. Bu
stratejide pozitif psikoloji ve pozitif orgitsel davranis kritik derecede 6nemlidir,
¢linkii bireyin planli olmayan, o©nlenemeyen negatif olaylar ile ylzlesmesi
durumunda kendine gliven, umut, iyimserlik ve esneklik gibi 6grenilen kapasiteler
sayesinde birey bu olaylari 6zglnligliini glclendirecek bir adim olarak
degerlendirerek atlatabilecektir (Luthans ve Avolio, 2003, s. 250).

Luthans ve Avolio (2003, s. 251) tarafindan gelistirilen 6zgin lider yetistirme

modeli, Sekil 7.”de yer almaktadir.
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Modelin ana unsurlarindan biri, kisisel farkindaliktir. Modele goére kisisel
farkindalik, yasam deneyimleriyle baslamaktadir. Yazarlar, yasam deneyimlerini
surece dahil ederek, 6zglin liderlik gelisiminin dGmiirboyu stren dinamik bir sireg
oldugunu, yasam boyunca cesitli zamanlarda yasanan tetikleyici olaylarin bu gelisimi
sekillendirdigini kabul etmektedirler.

Kisisel farkindaligin bireysel seviyedeki oncelleri olarak pozitif psikolojik
kapasiteler (kendine gliven, umut, iyimserlik ve esneklik) modelde yer almaktadir.
Bunlarin yani sira orgute iliskin ozellikler de kisisel farkindaligin dncelleri olarak
belirlenmekte ve 6zglin liderlik gelisimi icin bireysel gelisimin yani sira bu 6rgitsel
Ozelliklerin de gelisiminin gerekli oldugu vurgulanmaktadir.

Gelismis orgit ile kast edilen, liderlerin gorevlerin basari ile tamamlanmasina
verdigi dnemi takipgilerinin gelisimine de verdigi orgitlerdir (Luthans ve Avolio,

2003, s. 257).
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Pozitif

Psikolojik
Kapasiteler
- Kendine
asam - L. » Giiven
Deneyimler Umut
lyimserlik Pozitif Kisisel Gelisim
Esneklik
(Nereden geliyorum) o | Kisisel | Kendini | Ozgiin Liderlik
(Ben kimim) Farkindalik Denetim Kendine Giivenen
Davraniglar Umut Dolu
Iyimser
Pozitif - Esnek
.. Nasil gel
Orgiitsel ' (‘ .a.s1 gelisiyorum ve Seffaf
Cevre ve Sartlar (Context) Tetikleyici Ahlaki/Etik
Vizvon Olaylar Gelecege Yonelimli
Stra}t]eji Gelismis Takipcilerini Gelistiren
Kiiltiir Orgiit (Basimdan neler gegiyor)

(icinde bulundugum

cevre ve sartlarlar nasil sekillenmis)

(Nasil destekleniyorum)

(Ne oldugum: kendime ve
digerlerine kars1 diiriist
olarak)

Sekil 7. Ozgiin Lider Yetistirme Modeli (Luthans ve Avolio, 2003, s.251).
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Pozitif psikolojik kapasite, gelismeye ve degisime agik olmayi
desteklemektedir. Boylece bireylerin, orgitlerin ve hatta toplumlarin gelismesinde
ve basarili olmasinda énemli rol oynayabilmektedir (Avolio ve Gardner, 2005, s.323).
Modele gore pozitif psikolojik kapasite, pozitif orgiitsel cevre ve sartlar ile bir takim
tetikleyici olayin birlesmesi pozitif kisisel gelisim slirecini baglatmakta ve bu siirecin
birer parcasi olarak liderin kisisel farkindalik diizeyi ve kendi kendini denetim
davraniglari artmaktadir.

Ozgiinlik ve dzgiin liderlik yiiksek diizeyde kisisel farkindalik gerektirmektedir.
Kisisel farkindalik bir varis noktasi degil, bunun yerine kisinin kendine 0zgi
yeteneklerini, gl¢li yanlarini, temel degerlerini, inang ve arzularini sirekli idrak
etmesiyle ortaya cikan bir sirectir. Ozgiin liderlik gelisimi ile ilgili oldugu
degerlendirilen Uc¢ kisisel farkindalik unsuru; degerler, kavrayislar ve duygulardir
(Avolio ve Gardner, 2005, s. 324).

Ozgiin liderler pozitif psikolojik kapasiteye (kendine giiven, iyimserlik, umut ve
esneklik gibi duygulari da kapsayan) sahiptirler ve bu kapasitelerini sergilerler. Bu
durum 0Ozgin liderlerin ahlaki ikilemlerin farkina varmalarini, onlarla basa
cikmalarini ve bdylece etik rol modeller haline gelmelerini kolaylastirir. Ozgiin
liderler gelismeye ve gelistirmeye odakhdirlar. Kendine gliven, iyimserlik ve esneklik
gibi duygulari hem kendilerinde, hem de digerlerinde sirekli gelistirmeye gabalarlar.
Ozgiin liderler siirekli kendilerini anlamaya ve gelecekte yiizlesecekleri zorluklara
karsi hazirlikli olmaya galisir; digerlerinin de ayni seyi yapmalari igin onlara model
olur ve onlarin gelisimini desteklerler. Takipcilerin kendilerini ve seffaf kararlar ve
suregler sayesinde de orgltlerini daha iyi anlamalarina yardimci olmak, 6zgiin
liderin pozitif ve Uretken bir 6rgit iklimi yaratmasini da beraberinde getirmektedir
(Gardner ve Schermerhorn, 2004, s.272).

Literatirde 6zgin liderlik ve gelisiminin ahlaki bir boyut ihtiva ettigi kabul
edilmektedir. Ancak iki farkl bakis ag¢isi mevcuttur. Bunlardan biri; pozitif psikolojik
kapasite ve pozitif ahlaki bakis agisini 6zgin liderligin 6ziinde var olan bir nitelik
olarak degerlendirirken digeri, bunlari 6zgin liderligin olasi 6ncelleri ya da sonuglari
olarak gormektedir. Hangi bakis agisi ile yaklasilirsa yaklasilsin, 6zgun liderlik geligimi
Uzerine yapilan ¢alismalarda pozitif ahlaki bakis agisinin hesaba katilmasi cok 6nemli

bir husustur (Avolio ve Gardner, 2005, s. 324).
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Cooper, Scandura ve Schriesheim (2005, s.477), 6zgln liderlik gelisimi ile ilgili
stratejiler tasarlamaya baslamadan 6nce dort kritik konunun UGzerinde durulmasi
gerektigine isaret etmektedirler. Bu konular; (1) 0zgin liderlik kavraminin
tanimlanmasi ve Olglilmesi, (2) 6zgin liderlik olceginin ayirdedici gecerliliginin
(discriminant validity) belirlenmesi, (3) 0zgln liderligin neden olacagl sonuglarin
tanimlanmasi ve (4) 6zgin liderligin 6gretilip 6gretilemeyeceginin arastirilarak tespit
edilmesidir.

Ozgiin liderlik, diger liderlik tarzlari gibi degildir. Ornegin karizmatik liderlik
teorisi, karizmanin 6grenilebilecegini ve takipcilerin bu tarz 6grenilmis davranislar
sergileyen liderlerine pozitif tepki verebilecegini 6nermektedir. Ozgiin lider
yetistirmek s6z konusu oldugunda ise geleneksel liderlik egitiminin disinda bazi
parametreleri diisinmek gerekmektedir. Ozellikle, egitim programi bash basina
gercek, 6zgin olmali; egitim esnasinda tetikleyici olaylarin nasil tekrarlanabilecegi
disunidlmeli, etik karar almanin 6gretilip 6gretilemeyecegine karar verilmeli, bunlar
saglandiktan sonra da 6zgin liderlik egitimine kimin katilmasi gerektigine karar
verilmelidir (Cooper ve ark., 2005, s. 483).

Cooper ve ark. (2005, s. 484), calismalarinda 6zgiin lider yetistirmek lzerinde
durmuslar, o6zgin liderlik gelisiminin orglitsel cevre ve sartlar ile bireysel
farkhliklardan etkilenebilecegini énermislerdir. Orgiitsel ¢evre ve sartlar ile kast
edilen 6rgit blyuklGgu, 6rgitin icinde bulundugu sektor, endistri, orgut kiltlrd,
orglitsel geg¢mis, bireyin daha onceki liderlik deneyimleri ve basari/basarisizlik
dereceleri gibi faktorler iken bireysel farkliliklar ise; demografik ozellikler (yas,
cinsiyet), kisilik 6zellikleri (duygusal stabilite) olabilmektedir. Bunlardan farkl olarak
ulusal kiiltiriin de goz 6nlinde bulundurulmasi gerekecegini, bir Glkede 6zgiin olarak
algilananin bagka bir tlkede farkli algilanabilecegini vurgulamaktadirlar.

Ayrica kisisel gelisimi tetikleyen, diinya gorisiunid ya da liderlik stilini blylk
Olclide etkileyen yasama dair dnemli olaylarin 6zgiin liderlik gelisimi icin kritik bir
bilesen olabilecegi 6zgiin liderlik literatiriinde yer almaktadir (Cooper ve ark., 2005,
s. 484; Luthans ve Avolio, 2003, s. 247).

Tetikleyici olaylar genellikle ciddi bir hastalik, is ya da 6zel yagsaminda dnemli
bir kayip gibi negatif olaylar ya da krizlerle iliskilendirilmektedir. Bu tarz negatif

olaylar gibi pozitif olaylar da liderin gelisimini tetikleyebilecektir. Ornegin, kisinin
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kendi istegi ile kariyerini degistirme karari almasi, daha 6nce hig yapilmamis yeni bir
projeyi denemek, tamamen farkli bir diinya goriisiine sahip biri ile tanismak, farkh
bir klltlre seyahat etmek, kisinin yasamina ve kariyerine bakis agisinin degismesine
neden olan 6nemli bir kitap okumak gibi (Luthans ve Avolio, 2003, s5.247).

Bennis ve Thomas (2002, s.44) da tetikleyici olaylarin her zaman travmatik
olmasi gerekmedigini, bazen olumlu olaylarin da tetikleyici olabilecegini ifade
etmektedirler. Tabi her tetikleyici olayin da her zaman 6zgin lider yaratmayacagini
gbzden kagirmamak gerekmektedir (Cooper ve ark., 2005, s. 486).

Diger bir dnemli konu da 6zgilin liderlik egitimine kimin katilacagidir (Cooper
ve ark., 2005, s. 487). May ve ark. (2003, s. 250), ¢cogu yOneticinin 6zgin lider olmak
Uzere gelistirilebilecegini ve ¢ogu insanin 6ziinde 6zgiin lider olma potansiyeline
sahip oldugunu ifade etse de, Cooper ve ark. (2005, s. 487) bu goriise karsi
¢ikmaktadirlar.

Cooper ve ark. (2005, s. 487)'na gore; bazi bireyler de sirf kendi kisisel gliclinl
ve menfaatlerini artirmak icin egitime katilmak isteyebilecektir. Eger bu tarz liderler,
0zglin liderligin performans Uzerindeki olumlu etkilerinin farkina varirsa, 6zgiin
olmayi degil ama 06zglin gériinmeyi isteyebilecektir. Burada 6nemli olan; “Eger
0zgin olan ve 0zgin goriinen liderlerin elde ettikleri sonuglar ayni ise, bu ikisi
arasindaki ayrim sorun olur mu?” sorusudur.

Ozgiin olmayan ama o6zgiin goériinen liderler, diger paydaslar karar alma
sureglerine dahil ediyor gibi ve digerlerinin ihtiyaglarina 06ncelik veriyor gibi
goriinerek  takipgilerinin  ylksek dizeyde givenlerini  ve  baglilklarini
kazanabileceklerdir ki her ne kadar bu gliveni hak etmiyor olsalar da. Takipgiler ise
bu kot amacli lider ile 6zdeslesmeleri sonucunda kolayca zarar goérebileceklerdir.

Cooper ve ark. (2005, s. 488), bir liderin imaj yonetimini dikkatle uygulayarak
0zgin olarak algilanmayi basarabilecegi, bu sayede de o6rglitte giic ve stati elde
edebilecegi tehlikesine isaret etmektedirler. Yazarlar, 6zgiin lider yetistirme
maksadiyla yapilan egitimlerde 06zglin olarak algilanan liderlerin sergiledigi
davranislarin vurgulanacagi ve ortaya cikarilacagini, bu bilginin de kot amaclar icin
kullanilabilecegini belirtmektedirler.

Cooper ve ark. (2005), May ve ark. (2003)'nin gorusiinden farkli olarak,

yetiskinlerin etik ve ahlaki davranma yoniinde degistirilmelerinin zor olduguna,
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¢lnki bu tir davranislarin degere-dayali ve bireyin kiltiiri ile aile yasantisinca
sekillendirildigine inanmaktadirlar. Bu ylizden egitimlere katilacak adaylarin dikkatle
secilmesi gerektigini vurgulamaktadirlar.

Illies ve ark. (2005, s. 388), 6zgtin liderlerin takipciler ve cesitli 6rgitsel ciktilar
Uzerinde pozitif etkileri olabileceginden, 6rgitlerin ¢esitli insan kaynaklari yonetimi
sistemleri araciligiyla her kademedeki liderlerinin  6zglinlGgini  nasll
artirabileceginin énemine deginmis ve bunu basarmanin taslagini ortaya koymaya
cahismislardir.

Yazarlara gore, asagida Tablo 3.’de belirtildigi gibi 6rgitlerin 6zgin liderligi
gelistirebilmesi igin iki yol vardir. Birincisi, liderleri se¢im ve terfi ettirme
asamalarinda 6zgin liderligin bilesenlerinin temelini teskil eden bireysel farkhliklarin
dikkate alinmasidir ki, bu karakteristiklere sahip bireylerin lider olarak segilmesi ya
da terfi ettirilmesi 6zgiin liderlik diizeyini artirabilecektir. ikincisi, gelisimle ilgili
cesitli mudahalelerde bulunarak 6zgln liderlik bilesenlerinin her birini tesvik

etmektir.

Tablo 3. Ozgiin Liderligi Artirma Stratejileri (lllies ve ark., 2005, 5.388).

Ozgiin Liderlik Secim Kriteri Gelisime Yonelik
Bileseni ¢ Miidahaleler

Kisisel Farkindalk Olumlu benlik algisi Gok kaynakli geri besleme

Duygusal zeka

Tarafsiz

. . Dogruluk Degerlendirme merkezleri
Degerlendirme

Hedef oryantasyonu

Oz-izleme (digerleri tarafindan

Ozgiin Eylem yonlendirilmenin disik Kogluk ve mentorlik
olmasi)
Oz-saygi Davranissal rol modellik
iliskisel Ozgiinlik Olumlu eski iliskiler Yukari dogru geri besleme

Eski davraniglara iligkin

miilakat Lider-lye etkilesimi egitimi
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Kisisel farkindalik, kisinin kendi kisisel karakteristiklerinin, degerlerinin,
gidulerinin, duygularinin ve kavrayislarinin farkinda olmasi ve bunlara gilven
duymasidir. Liderin kendi gligli ve zayif yanlarindan ne derece haberdar oldugunu
yansitir ki, herhangi bir uyum saglama ve gelisme siireci icin temel gerekliliktir.

Kendini kavrayisi olumlu olanlarin kisisel farkindaliklarinin da yuksek olmasi
olasidir ayrica duygusal zekasi yiliksek olan bireylerin kendilerini ve duygularini
kavrayislari daha ylksektir. Buna gore, bir segim kriteri olarak kisisel kavrayisi ve
duygusal zekasi yiksek bireylerin lider olarak secilmesi ya da desteklenmesi
orgltteki 6zglin liderlik seviyesini ylikseltecektir.

Liderlerin kisisel farkindaliklarini gelistirmek igin de farkli kaynaklardan geri
besleme stratejisi kullanilabilir. Bu lidere digerleri (takipgiler, meslektaslar, amirler)
tarafindan nasil gorildigiine dair anlayis kazandirir ki bu sayede lider kendi algilar
ile digerlerinin algilari arasindaki tutarsizliklarin farkina varabilir. Bu sekilde farkh
kaynaklardan gelen geri bildirim kisinin kendi degerlerini ve inanglarini daha dogru
kavramasini ve kendi glicli ve zayif taraflari hakkinda daha tam ve dogru bilgi sahibi
olmasini saglayabilir (lllies ve ark., 2005, s. 389).

Bilginin  tarafsiz  degerlendirilmesi, kisinin  kendisiyle ilgili  bilgileri
carpitmamasini kapsamaktadir. Bu da kisinin dogru, diriist olmasi anlamina
gelmektedir ki, dogruluk onemli bir secim kriteri olarak kullanilabilir. Liderleri
bilginin tarafsiz degerlendirilmesi konusunda gelistirmek nispeten zor goriinmekle
beraber degerlendirme merkezleri bu amagla kullanilabilir (lllies ve ark., 2005, s.
389).

Ozgiin davranis ve eylem icin de yiiksek 6z-saygi ve kendi kendini izlemenin bir
bileseni olan disik dis-gidimlilik (digerleri tarafindan yonlendirilme; baskasi
kaynakli olma) segim kriteri olarak kullanilabilir. Bu iki karakteristik kisinin kisisel
degerleriyle uyumsuz davranmayacagini dnermektedir. Ozgiin davranisi gelistirmek
icin ise, pozitif rol modellik ve geri bildirim potansiyeline sahip kocluk ve mentorliik
programlari en uygun arag olarak degerlendirilebilecektir (lllies ve ark., 2005, s.
389).

Ozgiin iliskisel yénelim, digerleri ile kurulan iliskilerde agik ve diiriist olmayi
kapsadigindan bir liderin 6rgit icinde digerleri ile gegcmiste kurdugu iliskiler liderin

bu 6zgin liderlik bilesenine ne kadar sahip oldugunu yansitacaktir. Liderlerde bu
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bileseni gelistirmek de zor goriinmektedir ¢linki iligki bir etkilesim ve karsihkli degis
tokus tarzidir ve kontrol edilemeyecek cesitli faktorlerden etkilenmektedir (lllies ve
ark., 2005, s. 390). Liderlerin bu alanda gelistirilmesi igin onlara etkili dinleme, gliven
tesis etme gibi egitimleri de kapsayan lider-lye etkilesimi egitimleri verilebilir.
Ayrica takipgilerden lidere ve davraniglarina iliskin algilarina dair alinan bilgi,
elestiri ve dvgller liderin kendini gelistirmesi icin bir geri besleme kaynagi olarak

kullanilabilecektir.

2.11. Ozgiin Liderlik ve Cok Diizeyli Analiz

Bugline kadar ki slregte 6zgln liderlik ¢alismalari lider odakl ve liderin
bireysel farkhliklarina dayal olarak yapilmistir. Calismalarin odagi, 6zgiin liderligin
bilesenleri, bu liderlerin karar verme siregleri, liderlerin nasil 6zgiin kararlar
aldiklari, nasil 6zgiin tavirlar sergiledikleri ve bunlari sirdirdikleri, 6zgin liderligin
nasil gelistirilebilecegi olmustur. Ayrica ¢alismalar ¢ogunlukla kavramsal diizeyde
kalmistir; literatirde az sayida deneysel calismaya rastlanmaktadir.

Bircok orgiitsel arastirma alaninda ve oOzellikle de liderlik literatiriinde ¢ok
dizeyli yaklagimlar ve analiz seviyelerine iliskin konular glinimizde gittikge 6nem
kazanmaktadir.

Liderligin, ¢oklu analiz seviyesinde kavramlastirilabilecegine yonelik glgli
teorik ve deneysel dayanaklar vardir (Yammarino ve ark., 2005, s.879). Cogu orgitte
calisanlar liderlerin altinda gruplanmistir ve orgitler gesitli seviyelerdeki liderlerden
olustugundan liderligin ¢ok diizeyli yaklasimla ele alinmasi kesinlikle akla yatkin bir
stratejidir (Walumbwa ve ark., 2008, s. 119).

Chan (2005)’e gore 6zgiin liderlik de farkli seviyelerde kavramlastirilabilir ve
farkl seviyelerdeki etkileri belirlenebilir ancak herhangi bir karmasikligin oniine
gecmek icin analiz seviyeleri iyi belirlenerek kavramin daha agik bir sekilde
tanimlanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Cooper ve ark. (2005, s. 478) da yapilan
arastirmalarin bir adim daha ileriye go6tirilebilmesi igin analiz seviyelerinin
belirtilmesinin 6zel 6neme sahip oldugunu, boylece tanimlamadan yola ¢ikan 6zgiin

liderlik arastirmacilarinin yalnizca bir seviyede Olglim yapmayacagini, diger
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seviyelerde de analizler yapacagini ifade etmektedir. Avolio ve Gardner (2005,
s.333) da 6zgun liderligin birey, ikili, grup ve orgiit seviyelerini kapsayan coklu analiz
seviyelerinde incelenebilecegine isaret etmektedirler.

Yammarino ve ark. (2008), 6zgin liderligi coklu analiz seviyesinde ele alarak
0zglin liderligin, farkh seviyelerdeki pozitif 6rglitsel davranis ¢iktilarini direkt olarak,
farkli seviyelerdeki performans ciktilarini ise dolayli olarak etkileyecegini
onermislerdir.

Yazarlar, 6nermelerini desteklemek igin ilk olarak 6zgiin liderlik literatlirlini
analiz seviyesi degerlendirmesinden gecirmis ve 0zgiin liderlik Gzerine yapilan
calismalarin, pozitif 6rgitsel davranis Gizerine yapilan ¢alismalarda da oldugu gibi,
esas olarak bireysel analiz seviyesine ve 0zglin liderin bireysel farkliliklarina
odaklandigini gostermislerdir. Daha sonra galismalarini farkh seviyelerdeki liderlik
yaklasimlarina dayandirarak genisletmislerdir.

Ozgiin liderlik ve pozitif o6rgiitsel davranis icin ¢ok seviyeli yaklasim
gelistirmeye, coklu analiz seviyesinde birbirleri ve performans ile iliskilerini ortaya
koymaya calismislardir. Calisma sonucunda, tim degiskenler c¢oklu analiz
seviyesinde incelendiginde; 6zgin liderligin pozitif 6rgltsel davranis araciligiyla
performans lzerinde dogrudan ve dolayh etkileri oldugu yargisina ulasiimistir. Ancak
bu c¢alisma da teorik dlizeyde kalmis, ulasilan yargi deneysel olarak
kanitlanmamistir.

Yammarino ve ark. (2008), daha 6nce yayinlanmis 6zgin liderlik makalelerini
iceriklerine gore kodlayarak, calismalarin genel olarak bireysel analiz seviyesinde
yapildigini géstermistir. inceleme sonucunda 6zgiin liderlik alaninda 27 adet yayin
(kitap ve makale) analiz edilmistir. Bunlardan 23 adedinin kavramsal ve 4 adedinin
deneysel yayin oldugu gorilmustar.

Makalelerin yaklasik %40’inda cok-diizeyli model gelistirmenin 6neminden
acikca bahsedildigi, ancak bu 6nemin literatiire aksetmemis oldugu belirtilmistir.
Deneysel makalelerden sadece birinde ¢ok-dizeyli model kurulmus, ancak
kavramlar ve olcekler farkl analiz seviyelerinde ele alinmis ve herhangi bir ¢ok-
dizeyli analiz teknigi kullanilmamistir. Bu inceleme sonucunda yazarlar, ¢ok- diizeyli
veri analiz tekniklerinin 6zgin liderlik literatiiriinde genellikle kullanilmadigini ortaya

koymuslardir.

65



Yammarino ve ark. (2008), calismalarinda 6zglin liderligin ¢ok seviyeli bir
kavram olarak formile edilebilecegini belirtmistir. Buna gore;

a. Bireysel analiz seviyesinde, 6zgln liderligin, Hunt ve Ropo (1998)'nun
yaklasimlari ile pragmatik liderlikle uyumlu olacagi ileri stirilmektedir. Buna gore,
Ozgln liderlerin yonetim tarzi birbirinden farkli olabilecek ancak genel olarak liderler
tim takipcilerine ayni ya da benzer davranacaklardir.

Pragmatik liderlik yaklagimina gore, etkin liderligin 6zu “liderin takim ve
organizasyonlarda ortaya c¢ikan karmasik sosyal problemleri ¢ézme yetenegine”
dayanmaktadir.

Hunt ve Ropo (1998) calismalarinda Roger Smith’in “General Motors”un
CEO’su oldugu dénemi ele alan bir analiz yirdtmisler ve bu analizde Hunt
tarafindan 1991 yilinda gelistirilen ¢ok duzeyli-6rgiit-seviyesi liderlik modelini
kullanmislardir.

Bu modele gore; yonetim farkli hiyerarsik 6rglitsel seviyelerden olusur. Liderlik
bu seviyelerin bir fonksiyonudur. Orgiitiin etkin performans godstermesi icin bazi
gorevler kritiktir. Hiyerarsinin tst basamaklarina dogru ¢ikildikga bu gorevler daha
karmasik ve niteliksel olarak farkli hal alirlar ve goérevlerin tamamlanma sireleri
uzar. Gorevin karmasikhgr arttikca, liderin bilissel yetenegi artmalidir. Her 6rgit
seviyesinde liderin biligsel yetenegi ile kritik gérevin karmasikligi arasinda tutarhlik
olmalidir. Diger bir ifade ile, liderin davranissal karmasikligi, 6rgitsel seviye ile
birlikte artar (Hunt ve Ropo, 1998, 5.383).

Buna gore, bireysel analiz seviyesinde, yonetim seviyesi ylikseldikce 6zgiin
liderlerin de bilissel ve gérev karmasikhginin artacagi ve fonksiyonel problem ¢ézme
yeteneginin 6nemli olacagi belirtilmektedir.

b. ikili (ki kisilik takim) analiz seviyesinde, &zgiin liderligin
bireysellestirilmis (individualized) liderlik yaklasimiyla uyumlu olabilecegi ileri
strtilmektedir. Bu yaklasim, ast ve Ust arasindaki birebir iliskiye odaklanmaktadir.
Ustiin ilgi gostermesi, desteklemesi ve astina glivenmesi ile basarilir. Ast, kendi
kiymetini hissederken, st ise astin performansi ile memnun olur. Kilit unsur, bir
bireyin digerine kendi degerini hissettirmesidir. Odak, gi¢lendirme yoluyla ikili

seviyede (birebir iliskiyle) bireyin yeterliliklerini gelistirmektir.
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Ozgiin liderlik yaklasimiyla olan benzerlikleri; saygi géstermek, isbirligi yapmak,
acikhk, gorev odaklilik, degerleri onaylamak, yardimseverlik, comertlik, kabul, zevk
almak, 6grenme firsatlari saglamak, iletisim, sorumluluk almaya ve hata yapmaya
izin vermektir.

c.Grup analiz seviyesinde, 0zgln liderligin paylasilan (shared) liderlik
yaklasimiyla uyumlu olabilecegi ileri siriilmektedir. Paylasilan liderlik, bir takim
Uyesinin her zaman ve her yerde lider olmadigi, bunun yerine liderlik rollerinin ve
sorumluluklarinin, konu, cevre, gerekli uzmanlik, zaman kisitlari gibi faktorlere
dayanarak takim icinde dagitildigi ve paylasildigi bir liderlik yaklasimidir. Bu
yaklagim, takim veya grubun tumine ve kolektif olarak nasil is gordiklerine
odaklanmaktadir. Ozellikle yiiksek performans takimlarinda grup tyeleri arasindaki
kolektif yeterlik algisi yiiksektir. Ozgiin bir grup sdz konusu oldugunda, 6zgiin lider
de dahil tim grup uUyeleri 6zglin liderligi ayni sekilde yorumlayacak ve tim Uyelerin
ortak sorumlulugu olarak géreceklerdir.

d. Orgiit analiz seviyesinde, ozgiin liderlerin orgiitsel degerler ve
yonetimsel felsefeye odaklanarak 6érgitlerini, Hunt ve Ropo (1998)'nun yaklagimlari
ile stratejik liderlik yaklagiminin bir kombinasyonu gibi yonettikleri takdirde 6zgilin
orgltler yaratabilecekleri ileri surlilmektedir. Boylece 6zgiin liderlik felsefesi ve
degerleri tim &rgite asilanacaktir. Ust diizey ydneticilerin ve yénetim kurullarinin
karakterleri ve davranislari 6rgitsel ciktilar tGzerinde ana 6neme sahiptir. Stratejik
liderlik, 6rgit seviyesinde bir yaklagimdir ve 6rgut igin tim sorumlulugu Ustlenen
yoneticilere odaklanir.

Hunt ve Ropo (1998, s. 380), liderlik literatlriinde yer alan orgut liderligi ve
orgit ici liderlik olmak Uzere iki kavramdan séz etmektedirler. Orgiit liderliginin
orgutin timine odaklandigini ve bu yizden 6rgit igi liderlik kavramindan daha
kapsamli oldugunu, ginlimuizdeki stratejik liderlik kavramiyla benzestigini
belirtmektedirler.

Orgiit ici liderlik ise daha diisiik 6rgiitsel seviyeleri kapsamaktadir. Calismada
kullanilan ¢ok duzeyli-orgit-seviyesi liderlik modeline gore orgit icin kritik olan
gorevler orgltsel seviyelere dagitilabilirler.

Modelde ¢ farkl seviye belirlenmistir, en alt seviye (retim seviyesidir ve

gorevin tamamlanma siresi en fazla g aydir. Orta seviye 6rgit seviyesidir. En Ust
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seviye de stratejik seviyedir, bu en karmasik gorevlerin yer aldigi ve goérevin
tamamlanma siresinin 20 yil ya da daha fazla oldugu seviyedir (Hunt ve Ropo, 1998,
s.383).

Stratejik liderlik, orgiitlin en Ust seviyesinde ortaya cikar, analiz seviyesi ve
odagl ne olursa olsun; (a) orgut kiltird ve etkililigi, (b) bilissel ve davranissal
karmasikhgin en Ust dereceleri ve karar alma, (c) strateji/vizyon ve orgilit tasarimini
iceren kritik gorevler, (d) 20 yil ve Ustiindeki zaman periyotlari ile ilgilenmeyi kapsar
(Yammarino ve ark., 2008, s.701). Yammarino ve ark. (2008), o6rgit analiz
seviyesinde 0zglin liderligin stratejik liderlik yaklasimi ile benzerlik gosterdigini

onermektedirler.

2.12. Tiirkiye’de Ozgiin Liderlik Uzerine Yapilan

Calismalar

Turkiye’ye ait literatlir taramasinin sonucunda, Luthans ve Avolio (2003)'nun,
0zglin liderligi, pozitif orgltsel davranis, donlisiimcu ve etik liderlik teorilerinden
esinlenerek, ilk olarak ortaya koymalarinin Gzerinden yaklasik onlg yil gegmesine
ragmen 6zglin liderligi ele alan yalnizca 6 makale, 13 yiksek lisans tezi ve 3 doktora
tezine ulasilabilmistir. Bu sonug da, Tirkiye’de 6zgun liderlik konusuna heniz fazla
ilgi gbsterilmedigini ifade etmektedir.

Yapilan ¢alismalarda 6zgiin liderlik ile birlikte ele alinan degiskenler,
orneklemin buayukligi, orneklemin secildigi sektor, katilimcilarin meslekleri ve
ulasilan sonuglar asagida yer alan Tablo 4.'de 6zetlenmistir.

Ozgiin liderligi Turkiye'de ele alan ilk calisma, ulasabildigimiz kadariyla
Kabasakal ve ark. (2009) tarafindan yapilan nitel ¢alismadir. Kabasakal ve ark.
(2009), bati literatiriinde tanimlanmig olan 6zgiin liderligin Turkiye’deki bilesenleri,
oncelleri ve takipciler Gzerinde yarattig etkileri incelemislerdir. Arastirma yontemi
olarak, arastirmacilar tarafindan bir dizi derinlemesine milakat ve odak grup
calismasi gerceklestirilmis, bant kayitlari Uzerinden igerik analizi yapilmistir.

Arastirmanin érneklem grubunu farkli meslek gruplarindan 39 kisi olusturmaktadir.
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Verilerin igerik analizine tabi tutulmasiyla, 6zgiin liderligin Tirkiye’de de,
literatlrde yer aldigi sekliyle ve 6zgiin liderligin bilesenleri olarak tanimlanan kisisel
farkindalik, iliskilerde seffaflik, bilgiyi tarafsiz degerlendirme ve igsellestirilmis ahlaki
bakis acisi boyutlari cercevesinde incelenebilecegi sonucuna ulasiimistir.

Ayrica, literatiire bir katki olarak, Tirkiye’de her bir 6zgun liderlik bileseninin
“kisi odakl” ve “bltlinlestirici” olmak lzere iki tamamlayici yaklasimdan olustugu
ileri stirilmistir. Ornegin, icsellestirilmis ahlaki bakis agisi boyutunun kisi odakli
yaklasgiminda liderin 6zelligi olarak; yuksek ahlaki degerlere sahip olma; 06z
degerlerinin arkasinda siki bir sekilde durabilme; prensiplerini 6ziimseme ve
icsellestirme; duslince, deger ve inanislari ile gosterdigi davraniglar arasinda
tutarhlik sergileme tanimlanmistir. Bitlnlestirici yaklasiminda ise liderin 6zelligi
olarak; hayat tarzi ve degerleri ile astlarina o6rnek olma; mitevazi olma; sabir
gosterme; butlnlestirici bir misyona sahip olma; baskalarina saygl ve hosgori
gosterme tanimlanmistir.

Ozgiin liderligin takipgiler izerinde en sik yarattigi etkilerin saygi ve giiven
oldugu; ayristirici hayat hikayesinin de 6zgiin olmanin 6ncellerinden biri oldugu
tespit edilmistir.

Ceri-Booms (2009), tarafindan yapilan vyiksek lisans tez calismasi da
ulasabildigimiz kadariyla Turkiye'de 6zgun liderligi deneysel olarak inceleyen ilk
calismadir. Ceri-Booms (2009), tez calismasinda transaksiyonel, donisimci ve
0zglin liderlerin, lidere duyulan glven, liderin algilanan basarisi ve ¢alisanlarin
orgltsel ozdeslesmesi Uzerindeki etkilerini arastirmistir. S6z konusu calismanin
O0zgln liderligi diger liderlik tarzlari ile beraber deneysel olarak analiz eden ilk
arastirma oldugu calismada da belirtilmistir.

Ceri-Booms (2009), calismasinda veri toplama yontemi olarak anket
uygulamasi yapmistir. Calismanin o6rneklemini, 232 kurumsal sirket calisani
olusturmaktadir. Analiz sonuglari, 06zgin liderligin Turkiye’'deki calisanlarca
literatlirde tanimlandigi sekliyle birebir ayni olmasa da uyumlu olarak algilandigini
gostermistir. Ozgiin liderlik 6lcegi, orijinal olcekte oldugu gibi dort faktérden
olusmakla birlikte Olgekte yer alan ifadelerin faktérlere dagiliminda literatirdeki

dagilimdan bazi farkliliklar ortaya cikmistir. Calismada bunun nedeni, Olgegin
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gelistirildigi  Glke ile uygulandigi Ulke arasindaki kaltir farki  olarak
yorumlanmaktadir.

Arastirmada kullanilan veri setine gore tespit edilen doért faktor 06zgiin
liderligin %67,88’ini aciklamakta; kisisel farkindalik faktorli tek basina 0Ozgin
liderligin %19’unu agiklamaktadir. Boylece kisisel farkindak faktoriinlin 6zgilin
liderligin en tipik karakteristigi olarak algilandigi soylenebilmektedir. Tarafsiz
degerlendirme ve iliskilerde seffaflik faktorleri de ¢alismada yer alan 6zgun liderleri
en iyi agiklayan ikinci tipik karakteristik olarak ortaya ¢ikmistir.

Ahlak ise 6zgiin liderlik Gzerindeki aciklayici gilicli en az olan faktor (%12,33)
olarak gorilmektedir ki, bu beklenmeyen bir sonugtur. Clnki 6zgiin liderligin ana
karakteristiklerinden olan ahlak boyutu, dontsiimci liderlik Gzerinde tartismalarin
baslamasina neden olmus ve bu sayede 6zgiin liderligin tohumlari atilmistir. Ancak
calismada kullanilan veri seti icin ahlak, 6zglin liderligin en az ayirdedilebilen
karakteristigi olarak gérilmektedir.

Calismada ayrica 6zgin liderligin, lidere duyulan gliven ile pozitif ve gicli bir
iliskisinin oldugu, bu iliskinin de ¢alisanlarin o6rgit ile 6zdeslesmelerine katki
sagladigl; 6te yandan 6zgun liderligin, liderin algilanan basarisi ile de pozitif ve glglu
bir iliskisinin oldugu sonuglarina ulasilimistir.

Tirkiye'de yapilan ve Tablo 4.'de 6zetlenen galismalarda 6zgin liderlik ile birlikte
en c¢ok sirasiyla, orglitsel baghlik, psikolojik sermaye ve lider/6rgite duyulan gliven
kavramlari ele alinmis ve 6zgiin liderlik ile s6z konusu kavramlar arasindaki iligkiler
incelenmistir. Bazi calismalarda bir sektor ya da meslek grubuna odaklanmak yerine,
orneklemde ¢esitli meslek gruplarinda galisan katilimcilara yer verilmistir. Bu durum
arastirma sonuglarinin genellenebilirligini olumsuz yonde etkilemektedir. Bunun
disinda en ¢ok egitim sektdriinde, daha sonra turizm sektdriinde arastirma yapildigi
gorilmektedir.

Bu tez calismasinda Tirkiye'de yapilan calismalardan farkli olarak 06zgin
liderligin o©rgltsel baghlik Uzerindeki olumlu etkilerinin hangi mekanizmalar
araciligiyla ortaya cikabilecegi irdelenmistir. Calismada, 6zgiin liderligin birey, grup
ve Orglt seviyelerinde farkli mekanizmalar araciligiyla pozitif orgutsel giktilara katki
sagladigi onerilmekte ve kavramlar arasindaki iliskiler deneysel olarak test

edilmektedir.
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Tablo 4. Tiirkiye'de Yapilan Ozgiin Liderlik Calismalari

Calismanin Bashigi ve Vil incelenen Diger Orneklem Sonuclar
Yazari Degiskenler (Buytikluk/Sektor) ¢
"I'.urkl.ye d? Ota.ntlk Liderlj Tiurkiye’de de 6zglin liderlik teorisinin, literatiirde yer aldigi
Uzerine Bir Kesif Galismasi 39 ekliyle incelenebilecegi, literatiirden farkli olarak, Tirkiye’de
C.ASARKAYA MEMIs, 2009 - Gesitli Meslek ier gir ozgin liderlik biige' eninin “kisi odakl” ve ”bu'ti]nle Zirici”
G.KARAGAY AYDIN, Grubundan olmak Uzegre iki tamamla§ ic1 yakla |§mdan olustugu sonu§lar|na
Prof.Dr.H.KABASAKAL, Calisan T yicl yaxias e ¢
Dr.B.ERTENU SARACER NI
. e Ozgiin  liderligin,  Turkiye’deki calisanlarca literatiirde
Transaksiyonel, Donlsimci . . . N . o
M A - Transaksiyonel Liderlik tanimlandigi sekliyle birebir ayni olmasa da uyumlu olarak
ve Otantik Liderler Uzerine e o .. .. .
o ) - Doniuslimci Liderlik algilandigi, o6zgilin liderlik 6lceginin dort faktorden olustugu,
Ampirik Bir Calisma: Lidere . . 232 . ) .. N . . s
W - Lidere Duyulan Giiven . ancak ifadelerin faktorlere dagiliminin literatlrdeki dagilimdan
Duyulan Guvenin Orglitsel | 2009 . Kurumsal Sirket .. fo.
o L . - Liderin Algilanan bazi farkhliklar gosterdigi sonuclarina ulasiimistir.
Kimlik  Uzerindeki Araci Calisani o ee 1. .. .
e . . Basarisi Ozgiin liderligin, lidere duyulan guven, calisanlarin 6rgitsel
Rolli (Yuksek Lisans Tezi) L . ) . . . g et
: - Orgutsel Ozdeslesme O0zdeslesmeleri ve liderin algilanan basarisi ile pozitif iligkisinin
S.M.CERi BOOMS “
oldugu kanitlanmistir.
Otantik Liderlik Davranisi-
nin Calisanlarin ise iliskin
D | lyilik  Algil o .
”uyg.usa . yi griar! - Ise lliskin Duygusal lyilik 190 Otantik liderlik davranisi ile calisanlarin ise iliskin duygusal iyilik
Uzerindeki Katkisi ve s e L e . .
. L __— Algisi (Job Related Cesitli Meslek | algilari arasinda pozitif bir iliski oldugu, ancak yoneticiye
Yoneticiye Glvenin Bu lliski | 2010 ) . . e e .. . .
. . o Affective Well-Being) Grubundan glivenin bu iliski Gzerinde sartl degisken (moderating) roli
Uzerindeki Sartli Degisken N .. o
- Yoneticiye Gliven Calisan oynamadigi sonuglarina ulasiimistir.

(Moderating) Roli
(YUksek Lisans Tezi)
Z.GUNDOGDU
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Tablo 4. Devam

Calismanin Bashgi ve vil incelenen Diger Orneklem Sonuclar
Yazari Degiskenler (Buyukluk/Sektor) ¢
tantik Liderlik K ..
Otanti |der“| _avraml V.e - Orgutsel Gliven 371 Otantik liderlik algisinin o6rgiitsel giveni olumlu, orgitsel
Ardillari Uzerine Bir o . . _ o1 s - o R S e
. . 2011 | - Orgitsel Baghhk Tekstil Sektord | baghligr olumlu ve orgltsel sinizmi olumsuz yonde etkiledigi
Arastirma  (Yiiksek — Lisans - Orgiitsel Sinizm Galisani sonuglarina ulasiimistir
Tezi) S.COSAR g 2 ¢ HMISHr.
Liderlikte Farkll Bir Otantik I|derI|vg|n, dontsimcd liderlik tar'zma takipgilerde guvgn.
) oy yaratma, baghhk duygusunu ve motivasyonu artirma gibi
Yaklasim: Otantik Liderlik . 11 .. -
unsurlar acisindan son derece benzer Ozellikler gosterdigi,
Tarzi ve Transformasyonel e e . . N .
) . L . 2011 | - DOnlisimci Liderlik - bunun vyani sira ahlaki degerlere bakis, pozitif duygular
Liderlik Bigimi ile . e . .
olusturma, 6zdisiplin, kendi kendinin farkinda olma, seffaflik ve
Karsilagtiriimasi . P .
. karar almada tarafsizlik gibi unsurlara, dontsimci liderlik
M.CICEK . o
tarzina gore daha biyik 6nem verdigi sonuglarina ulasilmistir.
Calismada otantik liderlik bilesenleri ile o6rgiitsel baglihk
Otantik Liderlik ve Orgiitsel b'i‘le§er1leri ara_s!ndaki iIi§kiI¢?r i.r\celenrrli§tir. Otantik Iidt_erligi.n
. pe tim bilesenleri ile duygusal 6rgltsel baghlk arasinda pozitif bir
Baglilik lliskisi - y 69 e y . ..
. ; . 2011 | - Orgitsel Baghhk . iliski ~ bulundugu, ayrica o6z-farkindallk ve Onyargisiz
(YUksek Lisans Tezi) Akademisyen ) ) . o . . .
degerlendirme ile normatif orgitsel baghlik bileseni arasinda,
H.YASBAY . . ol . ..
etik boyutu ile devam baghhg arasinda pozitif yonde ve
degisen dizeylerde iliski bulundugu sonuglarina ulagiimistir.
Konakl isletmeleri
ona_ama_ §? me erln(.:!e 211 Hem sehir otellerinde calisan isgbrenlerin, hem de resort
Otantik — Liderlik ve Oz - Ozyeterlik Turizm otellerde c¢alisan isgorenlerin yoneticilerinin davraniglarini
Yeterlilik Arasindaki iliskinin | 2012 Y ¢allzan 138 Y ?

Analizi (Doktora Tezi)
Y.AKGUNDUZ

- Orgiit Kulturd

Sektorinde Orta
Dlizey Yonetici

otantik liderlik kapsaminda degerlendirirken yoneticilerinin 6z-
yeterliklerinden etkilenmedikleri sonuclarina ulasiimistir.
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Tablo 4. Devam

Calismanin Bashgi ve v incelenen Diger Orneklem Sonuclar
Yazari Degiskenler (Buytikluk/Sektor) ¢
Calismada Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensing ve Peterson
R 2 taraf listirilen "Otantik Liderlik Olgegi" Tiirkce’
Otantik Liderlik Olcegi (2008) tara |nflan f.._{e.|§ irilen O_anl Li erl Olgegi" Tiirkce'ye
. . 68, 191 uyarlanmis, glivenirlik ve gegerlik analizleri yapilmistir.
Guvenirlik  ve  Gegerlik sy . . . . . I
Calismasi Ogrenci ve Dogrulayici ve kesfedici faktor analizleri sonucunda, 6lcegin
? 2012 - 371 orijinal  Olgekle benzer bicimde “iliskilerde seffaflik”,
Do¢.Dr.A.TABAK S P I . 2t e e C e . ”
Dr.M.POLAT Uretim Sektori icsellestirilmis ahlak anlayisi”, “bilgiyi dengeli degerlendirme
o L Calisani ve “Ozfarkindalik” boyutlarindan olusan dort boyuttan
S.COSAR, T.TURKOZ ot e . .l . o .
meydana geldigi, 6lcegin glvenirlik ve gecerlik degerlerinin de
kabul edilebilir seviyelerde oldugu sonuclarina ulasiimistir.
Psikolojik S : .. . . . .
S! © OJ.! erf“ay‘? Otantik liderligin psikolojik sermaye ile performans arasindaki
Psikolojik Sermaye ile Is I . e . . g e
. iliskide diizenleyici etkisinin oldugu, arzu edilen pozitif 6rgitsel
Performansi Arasindaki . . 338 . .. . .. -
S . ) . - Psikolojik Sermaye ) . .. | ciktilara ulasabilmek icin psikolojik sermayesi yliksek ¢alisanlari
lliskiye Otantik Liderligin | 2013 : Tekstil Sektord | o .
. e - Is Performansi ise almanin vyani sira, bu c¢alisanlari pozitif sekilde
Dizenleyici Etkisi Calisani S . .
(Doktora Tezi) destekleyecek otantik liderlerin de 6rgit icinde yer almasinin
T TOPALOGLU gerekli oldugu sonuclarina ulasiimistir.
ilkégretim Okulu Yénetici-
lerinin Otantik Liderlik ve Psikolojik sermaye unsurlari ile otantik liderlik unsurlar
Psikolojik Sermaye Ozellik- 279 arasinda anlamh bir iliski oldugu sikolojik  sermaye
0% y 2013 | - Psikolojik Sermaye Egitim Sektorij o T B, pstkoiol y
lerinin Karsilastiriimasi Yénetici unsurlarinin otantik liderlik unsurlarinin yordayicisi ya da

(YUksek Lisans Tezi)
S.KESER

aciklayicisi oldugu sonuclarina ulasiimistir.
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Tablo 4. Devam

Calismanin Bashgi ve v incelenen Diger Orneklem Sonuclar
Yazan Degiskenler (Buiyuikliik/Sektor) ¢
Otantik LiderlikggiSikolojif 422 Otantik liderligin yaraticihgl yordadigi, grup igindeki bireylerin
Sermaye ve Yaraticilik: Cok . " oot - . . .. g s o 0
. . . - Psikolojik Sermaye Egitim Sektort | psikolojik sermayelerini etkiledigi; otantik liderlik ile yaraticilik
Dizeyli Analiz 2013 e Ca . .. . .
. . . - Yaraticilik Yonetici ve arasindaki iliskide psikolojik sermayenin aracilik etkisinin
(Yuksek Lisans Tezi) Ogretmen olmadigl sonuglarina ulagiimistir
H.DINCER g g ¢ HMIstr.
Otantik Liderlik ve Calisan-
I Psikolojik leri
arin sl C.’-O!I _S_grmta\ye e_rl Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin psikolojik
Arasindaki lliski Uzerine Bir . . 321 S A, "
2013 | - Psikolojik Sermaye sermayelerine iliskin algilari arasinda olumlu bir iliski oldugu
Arastirma Kamu Calisani sonucuna ulasilmistir
(YUksek Lisans Tezi) SIMISH:
N.SAVUR
Otantik Liderlik ile izleyici-
lerin Duygusal Baghliklari ve. Otantik liderligin bilesenleri ile izleyicilerin duygusal bagliliklari
Performanslari  Arasindaki . 96 e et gt s o
A L .| 2014 | - Duygusal Baghlik . ve performanslari arasinda pozitif yonli iliskiler bulundugu
liskiler Uzerine Bir Ogretmen
- Performans sonuglarina ulagiimistir.
Arastirma
H.GUL, A.ALACAKLAR
Otantik Liderlik ve Orglitsel Orgiitsel vatandashk davranisi ile otantik liderlik arasinda
Vatandaslik Davranislarinin s N .
. - 751 anlamli bir iliski oldugu, ancak 6rgltsel vatandaslik davraniginin
Karsilastiriimasi: Ogretmen | 2015 | - Orgutsel Vatandashk . . o . .
Ogrenci otantik liderligin yordayicisi ya da aciklayicisi olmadigi
Adaylari Davranisi sonuglarina ulasilmistir
S.DEMIRDAG ¢ HMISHr
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Tablo 4. Devam

Calismanin Bashgi ve v incelenen Diger Orneklem Sonuclar
Yazari Degiskenler (Buyukluk/Sektor) ¢
Yiksekogretimde  Otantik - Orgiitsel ise Otantik liderlik ile 6rgutsel ise gomulmisliik arasinda pozitif bir
Liderlik ve Orgitsel ise Gémilmuslik 1193 iliski oldugu, bu iliskide psikolojik sahiplik ve ®z-uyum

e 2014 . .. - iy e 0. . o .
GOmulmuslik - Psikolojik Sahiplik Ogretim Uyesi | degiskenlerinin aracilik etkilerinin bulundugu sonuglarina
H.ERKUTLU, J.CHAFRA - Oz-uyum ulasiimistir.

Otantik Liderlik Davranis-
| is Tutuml Etkisi:
a”“'f‘ §._u.um arina R .!SI - Yonetici Tatmini 281 Otantik liderlik bilesenlerinin yonetici tatmini, is tatmini ve
Mersin Ili Finans Sektorin- ; . . U . . . e L N

. 2015 | - Is Tatmini Finans Sektori | orglitsel baghlik ile pozitif olarak iliskili oldugu sonucuna
de Bir Saha Arastirmasi - Orgiitsel Baglilk Galisani ulasiimistir
(YUksek Lisans Tezi) g g 2 imistr:
A.GEZER

. tantik liderlik algil k i lerin orgltsel gi

Otantik Liderlik ve Orgutsel Otantik liderlik a g.{arlnln a. ad.evr.’msyen er.!n Orgl.J. sel suven

. . algilarini olumlu yonde etkiledigi, literatiirde dort boyutlu
Guven: Bir Uygulama - . 260 . L .

. . . 2015 | - Orgltsel Glven . olarak tanimlanan otantik liderlik kavraminin Erzincan
(YUksek Lisans Tezi) Akademisyen - b . [ o
EKILIC Universitesi ornekleminde iki boyutlu olarak algilandig

' sonuclarina ulasiimistir.

Otantik Liderlik ve
Psikolojik Sermaye 587
Arasindaki lliskiye Yonelik 2015 | - Psikolojik Sermaye elektronik Otantik liderlik ile psikolojik sermaye arasinda pozitif bir iliski

Bir Alan Arastirmasi
(YUksek Lisans Tezi)
H.E.KARATURK

sektori galisani

oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 4. Devam

Calismanin Baghigi ve Yazari Yih Incelenen) Diger Orneklem Sonuglar

: P Degiskenler (Biiyiikliik/Sektor) ¢

Otantik Liderlik Anlayisinin Orgitsel

Bagliik ve Orgiitsel Yabancilasmayla A . 268 Yazar tarafindan 23.07.2018 tarihine kadar tezin

Lo . . - Orgltsel Baghlik . e o

lliskisi Mobilya Sektoriinde | 2015 o Mobilya Sektéru | kullanimi  kisitlandigindan  arastirma  sonuglarina

) - Orgutsel Yabancilasma

Karsilagtirmali Bir Galisani ulasilamamistir.

Aragtirma (Yiksek Lisans Tezi) Y.ISKIN

ilkégretim  Okulu  Yénetici-lerinin

Otantik Liderlik Duzeylerinin Yasam

Doyumlari ve Aileden Algilanan Sosyal - Yasam Doyumu 175 Otantik liderlik ile yasam doyumu ve aileden

Destek Algilari  Arasindaki iliskinin | 2015 | - Aileden Algilanan Egitim Sektorl | algilanan sosyal destek algisi arasinda pozitif yonla

incelenmesi Sosyal Destek Algisi Yonetici iliskinin oldugu sonuglarina ulagilmistir.

(YUksek Lisans Tezi)

B.KIRHALLI GOK

Okul Yoneticilerinde Otantik Liderlik

ve Catisma Yonetim Stratejileri . L. oot . .. | Okul yoneticilerinin otantik liderlik diizeyi ile ¢atisma
e - Catisma Yonetim Egitim Sektoriu . L B,

Arasindaki lliski 2015 . . yonetim stratejileri arasinda pozitif yonlG bir iliski

. . . Stratejileri Yonetici ve .
(YUksek Lisans Tezi) s oldugu sonucuna ulasilmistir.
. Ogretmen

H.ORS

Otantik Liderlik Davranisinin s

Tatmini ve Orgiitsel Baghliga Etkisinin ; - 276 Calisanlarin yoneticilerini otantik olarak

. ) . ) . - Is tatmini . i . _ . o

Incelenmesi ve Otel Isletmelerinde Bir | 2016 - Breitsel Baglilik Turizm Sektori | algilamalarinin is tatmini ve orgitsel baghliklarini

Arastirma (Doktora Tezi) g g Otel Calisani pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

B.AYCA
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3. KAVRAMSAL MODEL VE HIPOTEZLERIN
GELISTIRILMESI

Ozgiin liderlik ile takipgilerinin ise yonelik bazi tutum, davranis ve performans
ciktilari arasinda pozitif iliski oldugu daha once yapilan teorik ve deneysel
calismalarla kanitlanmistir. Ancak 6zgiin bir liderin takipgilerini hangi mekanizmalar
araciligiyla etkiledigi heniiz tam olarak agiklanamamistir (Avolio ve ark., 2004b).

Avolio ve Gardner (2005), 6zgin liderligin bir “kdk kavram” oldugunu ve diger
pozitif liderlik yaklasimlarinin (dénisimci, karizmatik, hizmetkar ve spiritlel liderlik
gibi) temel yapi tasi niteligi tagidigini belirtmektedirler.

Bu acgiklamalar 1siginda, 6zgin liderligin de diger pozitif liderlik tarzlarinin
olumlu yonde etkiledikleri kavramlar Uzerinde benzer sonuglar vermesi
beklenmektedir. Bu tez galismasinda hiyerarsik lineer modelleme yéntemiyle 6zgiin
liderlik teorisi cok dizeyli bakis acisi ile ele alinmis ve her analiz diizeyi i¢in 6zgin
liderlik teorisi ve diger pozitif liderlik tarzlarina ait teoriler ile uyumlu degiskenler
secilmistir.

Pozitif is tutumu olarak duygusal orgutsel baglhk, 6zgin liderlik ile pozitif is
tutumunu iliskilendiren mekanizma olarak; birey diizeyinde calisanlarin isyerinde
hissettikleri pozitif duygularin sikligi diger bir deyisle isyerindeki esenlikleri; grup
diizeyinde ayni grubun Uyesi olan calisanlarin gorevleri yerine getirmede basarili
olacaklarina dair inanclari diger bir deyisle kolektif yeterlik, 6rgiit dizeyinde ise
calisanlarin 6rguite iligkin itibar algilari ele alinmistir.

Boylelikle calismada 06zgiin bir liderin; (1) birey seviyesinde, takipgilerinin
isyerindeki esenliklerini desteklemek vyoluyla duygusal o&rgltsel baghliklarini
artiracagi, (2) grup seviyesinde, ayni departmanin ya da grubun Uyeleri arasindaki
kolektif yeterlik algisini glclendirecegi ki bu sayede takipgilerin duygusal 6rgitsel
baghliklarinin da artacagi, (3) orgit seviyesinde kurumsal itibari yikseltecegi ki bu
sayede yine takipcilerin duygusal 6rgitsel bagliliklarinin da artacagi 6nerilmektedir.

S6z konusu 6nermeler asagida agiklandig gibi ilgili literatir ile desteklenmis ve

yapilan arastirma ile deneysel olarak kanitlanmaya calisiimistir.
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3.1. Ozgiin Liderlik - Duygusal Orgiitsel Baghlik iliskisi

Orgiitsel bagllik, 6rgitiin kendisine karsi hissedilen duygusal bir durumdur,
calisilan orgite karsi bir bag ifade etmektedir. Bireylerin 6rgiitin amag ve
degerlerine inanmalari, orgitte kalmak ve oOrgilitin amaclarina ulasabilmesi icin
emek harcamaya gonilli olmalari anlamina gelmektedir (Mowday, Porter ve Steers,
1979). Orgiitsel baghlik, érgiitsel amac ve ¢ikarlara ulasmak icin, bireyi belirli bir
yonde davranmaya zorlayan normatif baskilarin toplami olarak da ifade edilebilir
(Wiener, 1982).

Bireyin calistigl 6rgit ile 6zdeslesme derecesidir (Mowday ve ark., 1979).

Bireyi calistigi orglite baglayan psikolojik bir durumdur (Allen ve Meyer, 1990).

Mowday ve ark. (1979)'na gore, orgltsel baghlik; bireyin orgitiin amag ve
degerlerini kabul etmesini, 6rgit icin emek harcamaya gonulli olmasini, orgltte
kalmaya yonelik niyetinin gliclii olmasini kapsamaktadir.

Meyer ve Allen (1987), orgutsel baghhg birbiriyle ilgili fakat ayirdedilebilir g
bilesenin birlesimi olarak kavramlastirmislar ve literatiirde kabul géren "Uc Bilesen
Modeli"ni gelistirmislerdir. Bu bilesenler; duygusal baghlik, devam baghhgi ve
normatif baghliktir.

Duygusal baglilik bileseni, calisanlarin orgite hissi duygularla baglanmasi,
orgutle 6zdeglesmesi ve orgit icinde katim gostermesidir. Calisanin orgitin bir
Uyesi ya da bir parcasi olmaktan gurur duymasi seklinde kendini gostermektedir.

Duygusal orgltsel baglihk, orgutsel amaglara ve degerlere duyulan saygl,
yoneticilere duyulan sevgi, saygi, yakinhk, orgitiin vizyon ve misyonunun
icsellestirilmesi ile ortaya ¢ikan bagliliktir (Tutar, 2007, s.106). Bireyin Orgite
sadakat, sevgi ve aidiyet gibi duygularla psikolojik olarak baglanmasidir (Walumbwa,
Wang ve Lawler, 2003). Bireyin orglitl bir aile gibi benimseyip, kendisini de ailenin
bir ferdi gibi gdrmesinin altinda duygusal baghlik yatmaktadir.

Devam baghhigi, calisanin 6rgutten ayrildigi takdirde yizlesecegi kayiplara
dayanan, sirf bu kayiplara maruz kalmamak igin ya da yaptigi kisisel yatirimlardan
vazgecemedigi icin bir nevi sahsi menfaatleri geregi orgitte kalmasini saglayan

bagliliktir. Duygudan ziyade mantiga, diger bir deyisle kar ve zarar hesabina
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dayanmaktadir (Hackett, Bycio ve Hausdorf, 1994). Bireyler kisisel yatirrm olarak;
orgit sayesinde edindikleri arkadaslik iliskilerini, toplumsal stati ve itibari, emekli
olduklarinda alacaklari ikramiye ve maasi degerlendirmektedirler (Durna ve Eren,
2005, 5.211).

Bir bireyin devam baghligi yiksek ise, bu birey yaptigi kar ve zarar hesabi
sonucunda zarara girmemek icin kendisini 6rgitte kalmaya mecbur hissetmektedir.
Bu bireyin orgltliyle ve orgitin hedefleriyle 6zdeslestigi sdylenemez, daha iyi
sartlara sahip olacagl bir 6rgltte calisma imkani buldugunda o6rgltten ayrilmayi
tercih edecektir. Buna gore, devam baghliginda o6rgiite baghligin dis etkenlerce
belirlendigi, icten gelen bir baglilik olmadigl séylenebilmektedir (Tutar, 2007, s.106).

Normatif bagllik bileseni, calisanin temel degerleri geregi zorunluluk
duygusuyla orgltte kalmak yoniinde manevi bir ylikimlalik hissetmesi ile ilgilidir.
Literatlrde Gzerinde en az calisilan baghlik bilesenidir. Bu bilesenin, bireyin 6rgite
girmeden Onceki (aile ve iginde bulundugu kiiltiir) ve orgite girdikten sonraki (6rgit
kiltiirt) hayat tecriibelerinden etkilenecegi 6nerilmektedir (Wiener, 1982).

Ornegin, bireylerin dnem ve deger verdigi yakin ¢cevredeki tanidiklarinin ya da
aile fertlerinin ayni orgutte uzun yillar galismis olmalari, iginde bulunduklari kiltirel
ortamda ayni orgitte uzun yillar calismanin tesvik edilmesi ya da 6rgit kiltiri ve
iklimi ile galisanlarin kendilerinden sadakat ve baglilik beklendigine ikna edilmeleri,
normatif baghlig artirabilmektedir.

Ulkemizde 6zellikle silahli kuvvetlerde gérev yapan bireylerde bu baglihk
bileseninin yliksek olmasi beklenmektedir, ciinki orgit kalttird 6grencilik yillarindan
itibaren devletin sagladigi imkanlar ile okumanin ve devletin bireylere yaptig
yatirnmin karsihginin ancak kuruma sadakat ile baghlik duyulmasi ve uzun vyillar
hizmet edilmesi seklinde 6denebilecegini bireylere kabul ettirmektedir.

Orgiitte sirf kendisi istedigi icin kalan bireylerin duygusal bagliliginin,
menfaatleri gerektirdigi icin kalan bireylerin devam bagliliginin ve temel degerleri
nedeniyle mecbur hissettigi igin kalan bireylerin normatif baglliginin yiksek oldugu
soylenebilecektir (Allen ve Meyer, 1990).

Gahsanlarin, orgutsel baglihgin bu Ug bileseninden yalnizca birini hissedecegini
soylemek dogru olmaz. Aslinda bu Uc¢ bileseni calisanlar ¢ogunlukla ayni zamanda

farkl siddetlerde hissetmektedirler. Bu nedenle bazen bireyler; 6rgitte kalmak igin
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ihtiyag ve zorunluluk hissederken, bunun igin istek duymayabilmekte; bazen de
ihtiyac ve zorunluluk hissetmezken o6rgitte kalmak icin istek duyabilmektedirler
(Allen ve Meyer, 1990).

Orgitsel baghhigin yiksek olmasi hem calisanlara hem de orgiitlere fayda
saglamaktadir. Orgiitsel baglilik kavrami, is tatmini, yiiksek performans, calisan
devrinin diismesi gibi 6rgit tarafindan arzulanan bir cok degiskenle iliskilidir (Hunt,
Wood ve Chonko, 1989). Buna gore, orglitler galisanlarinin orgutsel baghhklarini
artirma yollarini aramali, 6ncelikle ¢ahsanlarinin o6rgiitsel baghlik derecelerini
etkileyen faktorlerin farkinda olmahidirlar.

Orgiitsel baghhg etkileyen baslica faktérler bireysel ozellikler, isle ilgili
ozellikler ve orgiitsel ozellikler olarak siralanabilmektedir. Bireysel 6zellikler; yas,
cinsiyet, egitim seviyesi, orgltte calisma siresi, ayni gérevde bulunma siiresi gibi
demografik bazi ozellikleri, isle ilgili 6zellikler; gorevin gerektirdigi bilgi ve yetenek
cesitliligi, otonomi, isin gerektirdigi sorumluluk, mesai arkadaslari ve amirlerle
iliskileri, orgltsel ozellikler ise; orgut buydkligh ve yapisi, calisma kosullari ve
calisma saatleri, kariyer olanaklari, maas, yonetim tarzi ve ydnetime katilma
olanaklari ile 6rgit kiltiirl gibi 6rgitten kaynaklanan ozellikleri icermektedir (Ari ve
Ergeneli, 2003).

Meyer ve Allen (1987) da, duygusal baghligi etkileyen gesitli faktorler arasinda
kisisel ozelliklerin, yapisal 6zelliklerin, isle alakali 6zelliklerin ve is deneyimlerinin
bulundugunu ancak duygusal bagllik ile en gugli iliskinin is deneyimleri arasinda
oldugunu ifade etmektedirler. Buna gore calisanlarin is deneyimleri ile beklentileri
uyumlu ise ¢alisanlarin 6rgite karsi duygusal bagliliklari artacaktir.

Calisanlarin orglite baglhlik duymalari, performanslarinin artmasina, ise
gelmeme ya da siklikla ge¢ kalma, isten ayrilip ayrilmama arasinda bocalama gibi
olumsuz durumlarin azalmasina katki saglayacaktir (Mathieu ve Zajac, 1990,
s.171-172).

Tez g¢alismasinda orgitsel baghhgin duygusallik bilesenine odaklaniimigtir.
Cunkl tez calismasinin bireysel analiz seviyesindeki amaclarindan biri calisanlarin
liderlerinin 6zgunliglu hakkindaki algilarinin 6rgit ile 6zdeslesmelerini ve bagka bir
nedene bagh kalmaksizin sirf kendileri istedikleri icin, kendi tercihleri ile orgltte

kalma isteklerini ne derece etkiledigini arastirmaktir.
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Liderligin orgutsel baghlik Uzerindeki etkisi daha ©nce yapilan pek ¢ok
arastirmayla (Yousef, 2000; Walumbwa ve Lawler, 2003; Walumbwa, Wang, Lawler
ve Shi, 2004; Avolio, Zhu, Koh, ve Bhatia, 2004b; Nguni, Sleegers, ve Denessen,
2006; Mahmoud, 2008; Dou, Devos, ve Valcke, 2016) kanitlanmistir.

Meyer ve arkadaslari (2002), duygusal orglitsel baghlik ile donlstimci liderlik
arasinda c¢ok glicli bir bag bulundugunu dile getirmektedirler. Liderlik ve orgiitsel
baghhk arasindaki iliskiyi Blau (1985) da incelemis, ¢alismasinin sonucunda ¢alisan
odakli liderlik tarzinin, gorev odakh liderlik tarzina gére orgutsel baglilik tzerinde
daha fazla etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Ozgiin liderligin bir kok kavram
olarak diger pozitif liderlik tarzlari gibi dontsimci liderligin de yapitasi oldugu ve
0zgun liderligin de calisan odakh bir liderlik tarzi oldugu g6z oniinde bulundurulursa
Ozgun liderligin de orglitsel baghligi artiracag sdylenebilecektir.

Walumbwa, Wang ve Lawler (2003), donisimci liderlik ile duygusal orglitsel
baglilik arasindaki iliskiyi deneysel olarak kanitlamistir. Yazarlara gére, dontisimci
liderler takipgilerini grubun menfaatleri ugruna kendi c¢ikarlarindan vazgegcme
yoninde motive edebilmektedirler. Sonug olarak, bu tarz liderler her bir grup
dyesinin kattig1 degere iliskin daha derin bir kavrayis ve takdir saglarlar. Bu tarz
liderler, takipgilerini elestirel diisinmeye ve islerini yapmak icin yeni alternatifler
kesfetmeye cesaretlendirirler. Bu yeni alternatifler kesfetme tesvigi, takipgilerin
islerine daha cok katilmalarini motive ederken, bu da is tatminini ve 6rglite baglihg
artirmaktadir.

Ozgiin liderligin orgitsel baghhk ve diger calisan tutum ve davranislari ile
iliskisi yeni yeni arastirilmaktadir. Ozgiin liderlik teorisi, liderin calisanlar tarafindan
0zgin olarak algilanmasinin calisanlarin ise yonelik tutum ve davranislarini olumlu
yonde etkileyecegi gorusini desteklemektedir. Walumbwa ve arkadaglari (2008)
yaptiklari calisma ile ilk kez, 6zgiin liderligin orgitsel baghlikla pozitif sekilde iliskili
oldugunu Cin’den elde ettikleri 6rneklem ile deneysel olarak kanitlamislardir.

Avolio ve ark. (2004b), 6zglin liderligin takipgilerin 6rgitsel baglilik, is tatmini,
ise adanma gibi is tutumlari lizerinde hem dogrudan etkisi olacagini hem de kisisel
ve sosyal 6zdeslesme siiregleri araciligiyla dolayli etkisi olacagini savunmaktadirlar.

Dogrudan etki agisindan 6zgilin liderlerin karar vermeden once ilgili bilgileri

tarafsiz olarak degerlendirmeleri, kurduklari iligkilerde seffaf ve agik olmalari,
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degerleri, soyledikleri ve vyaptiklari arasinda tutarlihk olmasi takipgilerinin
baghlklarini artirmakta ve ekstra caba gostermeye gonilli olmalarini tesvik
etmektedir.

Dolayl etkileri acisindan 6zglin liderler yiksek ahlaki standartlar, diiristliik ve
dogruluk sergileyerek érnek olma yoluyla liderlik etmektedirler, diger bir deyisle rol
model olmaktadirlar, bu da takipcilerinin kendileriyle kisisel olarak 6zdeslesmelerine
sebep olmaktadir. Boylece liderlerini model alan takipgiler kendilerini de yiksek
ahlaki standartlarda ve dogrulukta, dirist insanlar olarak goérmeye
baslamaktadirlar.

Sosyal Ozdeslesme ise kisilerin ait olmaktan gurur duyduklari bir grup ile
O0zdeslesmesi ve bu grup tyeligini kimliklerinin 6nemli bir parcasi olarak gormeleridir
(Kark ve Shamir, 2002). Ozgiin liderler, yiiksek ahlaki degerlere duyarliligi
ylkselterek ve takipcileri ile temaslarinda Ust dizeyde diristlik ve dogruluk
sergileyerek takipgilerinin sosyal 6zdeslesmelerini artirmaktadirlar. Liderin degerleri
ve ahlaki standartlari boylece misterek hale gelmektedir. Takipciler arasinda
guven, umut, pozitif duygular ve iyimserlik hakim olmaktadir ki, bu da baghligi,
tatmini ve diger is ciktilarini (ise adanma, yaptigl goérevi anlamli bulma, is yerinde
esen olma, vb.) artirmaktadir (Walumbwa ve ark., 2008).

Allen ve Meyer (1990)’in de galismalarinda deneysel olarak kanitladiklari gibi,
orgit icindeki rollerini benimseyen ve yaptiklari iste kendilerini yetkili hisseden
calisanlar orgiite daha yiiksek duygusal baghlik géstermektedirler. Ozgiin liderlerin
de takipgilerini giclendirme yoluyla onlarin islerinde kendilerini daha yetkili
hissetmelerini; takipgileri ile seffaf ve agik iliskiler kurma, onlara etik rol model olma
ve temel deger/inanglariyla tutarl davranma konusunda onlari gliclendirme yoluyla
orgut icindeki rollerini benimsemelerini saglayarak orgite duyduklar duygusal
baghhg! artirabilecekleri sdylenebilir.

Benzer sekilde Eisenberger ve arkadaslari (1986) calismalarinda calisanlarin
duygusal bagliliklar Gzerinde orgitlerin g¢alisanlarina saglamis olduklari destegin
onemli derecede etkisi oldugunu ortaya koymaktadirlar. Yazarlara gore, calisanlarin
disincelerine deger verilmesi, elestiri ve sikayetlerinin dikkate alinmasi ¢alisanlarda
orgit tarafindan kendilerine deger verildigi, isyerindeki esenliklerinin 6nemsendigi

ve kendilerinin kabul gérdugi algisini yaratacaktir. Béylece ¢alisanlar da orguite karsi
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duygusal baglihk gelisecektir. S6z konusu sonuglara ulasmada calisanlara mimkdin
oldugunca glivenmek ve glicli bir liderlik sergilemek oldukca 6nemlidir.

Yonetimin katilimci ve adil tavrinin, yetkilendirme ve otonomi sistemlerinin,
calisanlara 6grenme ve kendini gelistirme firsatlari verilmesinin de orgitsel baghhgi
etkiledigi yapilan galismalarla ortaya konmustur (Bartlett, 2001; Whitener, 2001;
Cullen, Parboteeah, ve Victor, 2003; Sani, 2013; Kim, Eisenberger ve Baik, 2016).

Ozgiin liderlik teorisi de 6zgiin liderlerin dnemli kararlar almadan &nce farkli
gorls ve bakis acilarini tarafsiz olarak degerlendirdigini, ¢alisanlarini farkh fikir ve
gorisleri ile itirazlarini dile getirmeleri konusunda cesaretlendirdigini; calisanlarini
guclendirme yoluyla onlarin islerinde kendilerini daha vyetkili hissetmelerini
sagladigini; calisanlari kendilerini gelistirmeleri icin tesvik ettigini 6nermektedir. Bu
kapsamda degerlendirildiginde, 6zglin liderligin g¢alisanlarin 6rgitsel baglihig ile
iliskili oldugu soylenebilmektedir.

Ote yandan takipgilerin liderlerine giiven duymasi, liderin etkinliginde cok
onemli bir unsurdur (Bass, 1990). Dirks ve Ferrin (2002), yaptiklari calisma
sonucunda lidere gliven duyulmasinin orgitsel baghhk, o6rgitsel vatandaslik
davranigi, orgltte kalma niyeti gibi cesitli ve onemli orgltsel ciktilar ile iligkili
oldugunu ortaya koymuslardir.

Ozgiin liderler takipgileri ile glivene dayali seffaf iligkiler kurarlar, takipgilerinin
zayif yanlarina odaklanmak yerine onlarin gilgli yanlarina odaklanirken zayif
yanlarini gelistirmelerini desteklerler. Walumbwa ve ark. (2008), 6zgin liderligi
pozitif  kisisel gelismeyi destekleyen lider davranisi modeli olarak
tanimlamaktadirlar.

Avolio ve Gardner (2005) da, 6zgin liderligin orgitlerde kokli degisimler
gerceklestirebilecegine isaret etmektedirler. Yazarlara gore, 6zgin liderler bu s6z
konusu kokli degisimleri kisisel farkindahgin artirilmasi aracilhigiyla calisanlarin
yaptiklari iste anlam bulmasina ve yaptiklari isle bag kurmalarina yardim ederek;
iyimserlik, gliven ve umut asilayarak; gliven ve baglilig insa edecek seffaf iligkiler ve
karar alma sireclerini destekleyerek; pozitif etik iklimi ve calisanlari siireglere dahil
eden bir 6rglit yapisini tesvik ederek basarabileceklerdir.

Ozgiin liderler bu sayede calisanlarin duygusal baghhklarini artiracak

destekleyici is ortamini da saglamis olacaklardir. Buna gore 6zgln liderler galisanlari
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destekleyici bir is ortami ve glivene dayal seffaf bir iliski kurarak takipgilerinin
duygusal orgiitsel baghliklarini olumlu yonde gelistirebilirler.

Gahsanlar tarafindan orgut ikliminin katihmci olarak algilanmasi da galisanlarin
orgiitsel bagliliklarini artirmaktadir (Welsch ve Lavan, 1981). Orgiitsel iklim
degiskenleri (iletisim, karar verme, liderlik, motivasyon, amag belirleme) ile
calisanlarin 6rgutsel baghliklari arasinda giicli bir pozitif iliski bulunmus, orgltsel
bagllik ile en gugli iligki iletisim degiskeni arasinda ortaya ¢ikmistir. Etik veya etikle
yakindan alakali, is yerinde adalet, ¢alisanlari dikkate alma, ¢alisanlara kargi dirist
olma gibi bir takim degiskenler calisanlarin o6rgitlerine baghliklarinda giicli etkiye
sahiptirler (Vitell ve Singhapakdi, 2008).

Seffaf iliskileri ve karar alma siireclerini desteklemeleri, pozitif etik iklimi ve
calisanlari sureglere dahil eden bir 6rglt yapisini tesvik etmeleri, ¢alisanlara karsi
dirist olmalari sayesinde 6zgiin liderlerin ¢alisanlarinin duygusal 6rgitsel baghhgi
Uzerinde olumlu etkilerinin olacagi séylenebilir.

Sonug olarak, 6zgin liderlik ile duygusal orgitsel baglihk arasindaki iliskiye
yonelik hipotez asagida sunulmustur;

H; : Ozgiin liderlik, duygusal érgiitsel baghlik ile pozitif bicimde iliskilidir.

3.2. Ozgiin Liderlik - isyerindeki Esenlik iliskisi

Esenlik, literatirde iki ana yaklasim ile agiklanmaktadir; hedonizm
(hedonism)/6znel ve yudemonizm (eudaimonism)/psikolojik (Keyes, Shmotkin ve
Ryff, 2002, s.1007; Ryan ve Deci, 2001, s.143).

Hedonik bakis agisina gore esenlik, haz ya da mutluluktan olusur. Hayatin
amaci mumkin oldugunca fazla haz yasamaktir ve mutluluk da bu hazlarin
toplamidir.

Yudemonizm'e gore esenlik, sadece mutluluk degil, daha fazlasidir. Hayatin
amaci ve gercek mutlulugun kaynagl hazzin pesinde kosmak degil, erdemli
davranmak ve yapilmaya deger seylerin yapilmasidir. Aristo, insanin en blyuk
citkarinin iyi bir yasam sirmek oldugunu ifade etmektedir. Eski Yunanca'da

"eudaimonia" kelimesi ginlimizde mutluluk olarak tercime edilmekte ve
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Aristo'nun sozlnl ettigi "iyi bir yasam"1 betimlemek igin kullaniimaktadir (Gavin ve
Mason, 2004).

Aslinda esenlik, bireyin potansiyelini gergeklestirmesi ile olusur. Buna gore;
o0znel esenlik "mutluluk" ile, psikolojik esenlik "anlam" ile iliskilidir. Bu iki yaklasim
da insan dogasl ve toplumun nasil daha iyi bir hale gelebilecegine iliskin farkli
gorisler tizerine kurulmustur (Ryan ve Deci, 2001).

Yukarida da agiklandigi gibi esenlik, cok genis bir kavram olmakla beraber;
oznel esenlik, bireyin kendi hayatini nasil degerlendirdigi ile iliskilidir (Diener,
Sandvik ve Pavot, 1991), bireyin duygulari ile yasam tatmini ve kalitesine iliskin
degerlendirmeleridir (Diener, 1984). Psikolojik esenlik ise bireyin 6mri boyunca
gercek potansiyelini kavramasi (Ryan ve Deci, 2001) ve anlamli hedefler belirleme
gibi yasamin varolusla ilgili zorluklariyla iliskili algilaridir (Keyes ve ark., 2002).

Buna gore 0Oznel esenlik, bireyin kendi hayatinin niteligine iliskin bilissel
degerlendirmesinin toplami iken, mutluluk da bu degerlendirmeye eslik eden duygu
olarak tanimlanabilmektedir. Arastirmacilar, 6znel esenlik (iyilik hali) kavrami ile
mutlulugun olcgllebilecegini varsaymakta, esenligi bireyin yasamindan duydugu
memnuniyet ve memnuniyetsizlik dengesi olarak kabul etmektedirler (Bradburn,
1969; Sumner, 1996).

Oznel esenlik, duygusal ve bilissel adi altinda iki boyuttan olusmaktadir.
Duygusal boyut, kisinin yasadigi pozitif ve negatif duygularin sikhg olarak
aciklanabilirken, bilissel boyut da yasam doyumu yani kisinin kendi belirledigi
Olclitlere gore yasamini nasil degerlendirdigi olarak aciklanabilir (Diener, 1984).
Duygusal boyut, olumlu ve olumsuz duygulari kapsamaktadir. Olumlu duygular,
nese, cosku, ilgi, heyecan, given, isteklilik gibi duygular iken; olumsuz duygular da
korku, 6fke, Uzlntdl, sugluluk, nefret gibi duygulari iceren hosnutsuzlugu ve stresi
yansitmaktadir (Ben-Zur, 2003).

Eski Yunan oOgretilerine gore bireyin iyi bir yasam siirebilmesi icin, bireyi
yetistiren, destekleyen ve gelisimine yardimci olan iyi bir toplumda yasamaya
ihtiyaci vardir. Glinimizde bireylerin yasamlarinin ne kadar bliyik bir bolimund
isyerinde gegcirdikleri géz online alindiginda, bireyler icin 6rgitler kisilerarasi, sosyal

ve politik iliskilerin blyik kisminin kaynagi durumuna gelmektedir. Bu durumda soz
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konusu 6greti; "Bireyin iyi bir yagam sirebilmesi igin, bireyin iyi bir 6rgitte ¢alismasi
gerekir" seklinde uyarlanabilmektedir (Gavin ve Mason, 2004).

Bireyin mutlu olmasinda duygusal hazlarin, onurun ya da paranin payi olsa da
mutlulugun kaynagi yalnizca bunlar degildir. Yunan filozoflar, mutlulugun kaynagi
olarak "ozgurluk", "ilim" ve "erdem" karakteristiklerini gormektedirler.

Ozgiirliik, bireyin bagimsiz olarak diisiiniip istedigi secimi yapmasinda hir
olmasi anlamina gelmektedir. Bireyin kendi kaderini tayin etmesi, otonomi ve takdir
yetkisine sahip olmasi bireyi mutlu edecektir.

ilim, bireyin bilgi birikimi, ilim ve muhakeme becerisine sahip olmasi
anlamindadir. Calisanlarin énemli kararlar vermesine izin veriliyorsa, onlarin karar
verecekleri alanda bilgi sahibi olmaya, muhakeme etme yodntemlerini bilmeye
ihtiyaglar olacaktir. lyi érgiit, calisanlari ile bilgiyi paylasan, calisanlar ve &rgiit
icindeki hiyerarsik basamaklar arasi iletisimi giclendiren, calisanlarini egiten
orgutlerdir.

Erdem olarak da ahlaki karaktere atif yapilmaktadir. Aristo'ya gore erdemli
olmak, bireyi gercek mutluluga ulastiracaktir. lyi érgiitler resmi olarak etik ya da
karakter gelistirme egitimleri vermek yerine etikle iliskili prestijli 6diller vermeyi
tercih etmektedirler. lyi orgitlerde, etik ve karakter gelistirme, 6rgiitiin yaptig
herseyin icine islemis durumdadir. Ahlaki egitim, calisanlarin 6rgute dahil olmasiyla
ogrendikleri, 6ziimsedikleri ve uygulamaya devam ettikleri misterek vizyon ve
orgutun kurulus prensipleriyle yiritilmektedir. Bu ahlaki rehberlige, karar verme
sorumlulugunun da eklenmesiyle calisanlarin hem ahlaki karakterleri, hem de
entelektiel yetenek ve deneyimleri gelismektedir.

Calisanlarin dogru kararlar vermesi, kendileri ile gurur duymalarini, 6z-
saygilarinin yikselmesini, kendilerini onaylamalarini ve begenmelerini, kendilerini
gerceklestirmelerini saglarken ayni zamanda stresin olumsuz etkilerini azaltacak,
zorluklarla basa c¢ikma kapasitelerini artiracak ve 0z-yeterlik inanclarini
destekleyecektir (Gavin ve Mason, 2004).

Ortalama bir birey yasaminin blyidk bir boliminG calisarak gecirdiginden
bireylerin esenliginde isyerinin énemli bir roli oldugu sdylenebilir. Bu noktada, is

tatmini ve yasam tatmini arasindaki karsilikli ve siki iliski dikkat cekmektedir.
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isyeri insan yasaminin énemli bir parcasi oldugundan calisanlarin isyerindeki
esenligi bireyin oldugu kadar 6rgiitiin ve toplumun da yararinadir. isyeri bireylerin
yasam kalitesi ve ruh sagligini dogrudan etkileyebildiginden, hem toplum hem de
calisanlarina kaynak ayiran orgit acgisindan, bireylerin esenliginin desteklenmesi,
hastaliklarinin tedavi edilmesinden ve neden olacaklari maddi kayiplarin telafi
edilmesinden hem cok daha az maliyetli olacaktir, hem de cok daha fazla fayda
saglayacaktir (Harter, Schmidt ve Keyes, 2002, s.207; Cox ve Ferguson, 1994).

Gavin ve Mason (2004), isin ¢alisanin giinlik ekmegini ¢ikarma arayisi oldugu
kadar ayni zamanda yasamlarindaki gurur ve anlam kaynagi arayisi da oldugunu;
gunimizde insanlarin yasamlarinda genel olarak mutlulugu yakalamasi igin tek
umudun, isyerlerinde mutlu olmalari oldugunu, isin tek basina bir bireyi mutlu
edemeyecegini, ancak bireyin de isyerinde mutsuz iken gergekten mutlu
olamayacagini ifade etmektedirler. Buna gore, liderler takipgilerinin isyerinde mutlu
olmalarini saglayabilirlerse, takipgilerinin performansini artirabilecek ve onlari
orgitsel amaclar icin kolayca motive edebileceklerdir.

Bu tez galismasinda bireylerin is yasam alanlarindaki 6znel iyi oluslarn ele
alinmakta ve “isyerindeki esenlik” kavrami ile tanimlanmaktadir. Calisanlarin
isyerindeki esenliklerinin; liderleri ile ilgili algillarindan ne derece etkilendigi ve
liderin 6zgln olarak algilanmasi ile duygusal 6rgiitsel bagliliklari arasindaki iliskide
etkili olup olmadigi arastiriimaktadir.

Bakker ve Oerlemans (2011), Diener ve arkadaslarinin tanimina dayanarak isle
ilgili esenligi; calisanin isinden tatmin oldugu, keyif ve mutluluk gibi pozitif duygulari
sikhkla, keder ve ofke gibi negatif duygulari ise nadiren hissettigi durum olarak
kavramlastirmistir.

Gegmiste calisanlarin esenligi sdzkonusu oldugunda is tatmini, is kaynakli
gerginlik, is kaynakl depresyon, is kaynakli tikenmislik, moral gibi kavramlar akla
gelirken, glinimizde psikolojik, fiziksel ve sosyal esenlik kavramlarindan soz
edilmekte ve her biri ayri bir arastirma odagi olmaktadir. Ancak literatiirde esenlik
oncelikle duygusal bir durum olarak yorumlanmakta ve bireylerin duygularina isaret
eden, psikolojik esenlik kapsaminda kalan duygusal esenlik, esenlik kavraminin 6z

unsuru olarak kabul edilmektedir (Liu, Siu ve Shi, 2010).
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isyerindeki esenlik, calisanlarin isyerinde hissettikleri pozitif duygularin sikhg
ve negatif duygularin azligi ile iliskilidir.

is yerindeki zihinsel ve duygusal faktérlerin kombinasyonu olarak ortaya ¢ikan
ise adanma derecesi ¢alisanlarin isyerinde hissettikleri pozitif duygularin (is tatmini,
baghhk, keyif alma, kendini gerceklestirme, ilgi duyma ve umursama gibi) sikligini
artirmaktadir. S6z konusu pozitif duygulanim sayesinde de gorevlerin etkinlikle
icrasi, ¢calisanlarin kurumda tutulmasi, yaraticilik ve benzer isle ilgili olumlu sonuglar
saglanabilmektedir (Harter, Schmidt ve Keyes, 2002, s.206).

Calisanlarin hissettikleri pozitif duygularin sikhginin artmasi, yaptiklari isten
memnuniyet duymalarini, lidere ve drgiite olan baglarinin gliclenmesini saglar. Uzun
vadede tim bunlar, hem calisanlarin, hem de oOrgiitiin yararinadir. Yaptig isten
tatmin olan ¢alisanlar isbirligine daha aglik, is arkadaslarina yardimci olmaya daha
yatkin, daha dakik, zamani verimli kullanmaya daha 6zen gosteren ve 6rgitte daha
uzun sire kalan bireylerdir (Spector, 1997).

Harter, Schmidt ve Keyes (2002), Gallup arastirmalari kapsaminda c¢alisanlarin
yonetim uygulamalarina iliskin algilarini 6lgmeye yonelik 12 ifadeden olusan bir
Olcek olusturmuslardir. Bunu yaparken yoneticilerin etkileyebilecegi dnemli insan
kaynaklari uygulamalarina odaklanmislar ve neticede isyerindeki esenligin
yoneticiler ve galisanlar tarafindan etkilenebilen elemanlarini ortaya koymuslardir.

Yazarlar, bu ifadelerin calisanlarin isyerinde pozitif duygular hissetmeleri icin
gerekli dnculleri 6lgtigini ifade etmekte ve bu 12 ifadeyi ise adanmanin olgegi
olarak adlandirmaktadirlar. Bu kapsamda, vyazarlar ise adanmayi isyerindeki
esenligin onclll olarak kabul etmektedirler.

Harter, Schmidt ve Keyes (2002, s.208) isyerindeki esenligi, kisisel gelisim
olanaklarina sahip olma, yasamin bir amaci olmasi, digerleriyle pozitif iliskiler
kurabilme, icinde bulundugu cevrede sz sahibi olma, sosyal biitiinlesme ve sosyal
katki saglama kavramlariyla aciklamaktadirlar.

Ozgiin liderlik teorisi, hem 6zgiin liderlerin &rgiit icinde pozitif duygularin
olusumuna katki saglayacagini 6nermekte, hem de bu ifadeleri desteklemektedir.
Harter, Schmidt ve Keyes (2002)’in olusturduklari 6lgekte yer alan ifadeler sunlardir;

1. iste benden ne beklendigini biliyorum.

2. isimi dogru yapmam icin ihtiyacim olan materyal ve ekipmana sahibim.
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isyerinde hergiin en iyi yaptigim seyi yapmaya firsatim var.
Son bir haftada isimi iyi yaptigim icin takdir gérdiim.

isyerinde amirim ya da baska biri beni birey olarak 6nemsiyor.
isyerinde benim gelisimimi tesvik eden biri var.

isyerinde benim gériislerime itibar edilir.

Orgutimiin misyonu, amaglari isimin &énemli oldugunu hissettirir.

£ 0 N o v kW

Galisma arkadaslarim kaliteli is yapmaya ¢aligirlar.

10. isyerinde bir "en iyi arkadagim" var.

11. Son alti ayda benimle kariyerim hakkinda gorisalda.

12. isyerinde son bir yilda 6grenme ve gelisme icin firsatlara sahip oldum.

Lider herbir takipcisiyle 6zel olarak ilgilenir ve ihtiyaclarina cevap verirse, bu
durum takipgi-lider-6rgit arasindaki baglari saglamlastirirken takipginin isyerindeki
glnlik yasantisindan daha fazla keyif almasina, isini 6nemsemesine ve isine ilgi
duymasina katki saglayacaktir.

Takipcinin temel ihtiyaglarinin karsilanmasi onun hem zihinsel, hem de
duygusal olarak adanmasini, pozitif duygulanim sikliginin artmasini, 6rgitiin
yararina olan konularda ilgi, idrak ve eyleme geg¢me potansiyelinin gelismesini
saglayacaktir.

Gahsanin temel ihtiyaglari; ¢alisana kendisinden beklenenin net olarak ifade
edilmesi, gorevini yerine getirebilmesi icin ihtiyac duydugu materyal ve ekipmanin
saglanmasindan baslamaktadir. insanlarin golf oynamaktan neden biyik keyif
aldiklari ve bu oyunu oynamaya neden gayet hevesli olduklari incelendiginde bunun
nedeninin hedeflerin ¢ok agik ve net olarak belirlenmis olmasindan kaynaklandigi
kesfedilmistir. Birey, yapmasi gerekeni ve durumunu acik¢a goriir, hedef ne ¢ok
kolay ne de basarilmasi imkansizdir. Birey kendi kabiliyetini bilir, hedefi bilir ve
ulasabilmek icin hem kendi, hem de digerleri ile rekabet eder. Acikca belirlenmis
hedefler oyunun mikemmel ve basarili olmasini giidiiler (Clemens ve Mayer, 2001,
s.35). Benzer sekilde orgutlerde de agik¢a belirlenmis hedefler, galisanlari rekabet
etmek ve basarmak icin motive etmektedir.

Gahsana kendisinden beklenenin net olarak ifade edilmemesi, gérevini yerine
getirebilmesi icin ihtiyac duydugu materyal ve ekipmanin saglanmamasi, c¢alisanin

orgutin basarisina katki saglamaya ¢aba gostermesi yerine, Orglitte hayatta
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kalmaya odaklanmasina neden olacak, ayni zamanda negatif duygular (degersizlik
hissi, bikkinlik ve kirginlik gibi) hissettirecek, bu ihtiyaclarin karsilanmasi ise pozitif
duygular (mutluluk, merak gibi) hissettirecektir.

Calisanin diger temel ihtiyaclari olarak; orgite katki sagladigini hissetmesi,
orgute ait oldugunu hissetmesi, c¢alisanlarin kariyer ve kisisel gelisimlerini
tartismaya, slirekli gelisme ve 0Ogrenmeye firsat saglayan bir ortam yaratilmasi
olarak sayilabilir. Orgiitlerin bu temel ihtiyaglari saglamasi hem calisanlarin
isyerindeki esenligini, hem de orgltin basarili olma firsatlarini artiracaktir (Harter,
Schmidt ve Keyes, 2002).

insanlari mutlu eden mekanizma ve siiregler {izerine yapilan arastirmalardan
elde edilen deneysel bilgilerin en ¢ok kabul goérenlerinden biri, isin esenlik ve
mutluluga 6nemli dlgtide katki sagladigidir (Rodriguez-Munoz ve Sanz-Vergel, 2013).

Garrosa, Carmona, Ladstéatter, Blanco ve Cooper-Thomas (2013), calisanlarin
isyerindeki glnlik duygusal esenliklerini etkileyen faktorleri arastirmislardir.
Arastirma sonuglari, bir is giniinin sonunda esenligi etkileyen faktorlerin aile-is
catismasi, igle ilgili tikenmislik ve yasamdaki anlam arayisi oldugunu ortaya
koymustur.

Rodriguez-Munoz ve Sanz-Vergel (2013), yaptiklari arastirma sonucunda gin
boyunca isini yapmaktan aldigi hazzin galisanin giinliik esenligine katki sagladigini ve
ayni zamanda bunun, birlikte calistigi diger calisanlara da sirayet ettigini ortaya
koymuslardir. Bu bulgu, bireysel esenligin diger ¢alisanlarin esenligi izerinde de
dolayli etkisi olabildigini gbstermesi agisindan dnemlidir.

Warr (2013), kurdugu teorik modelde mutluluk ve mutsuzlugun kaynagi olarak
isin karakteristiklerini ve bireyin mental sireclerini gostermektedir. Calisanlarin
mutluluk ve esenligini artirmak igin, bu iki kaynak ile pozitif bir duygu durumu olarak
tanimlanabilecek  mutluluk  arasindaki iliskileri incelemek  gerektigini
vurgulamaktadir.

CGalisanlarin esenligi, fiziksel is ortamindan oldugu kadar psiko-sosyal is
ortamindan da etkilenmektedir. Yonetim stili de bu psiko-sosyal is ortaminin temel
etkenlerinden biridir. Lider, sOylem ve eylemleriyle, liderlik tarziyla, y&netim
becerileri ile 6rgit icinde uygulamaya soktugu siire¢ ve prosedirleriyle, beklenti,

kontrol ve sagladigl ya da saglamadigi destek ile ¢alisanlarin isyerindeki esenliklerini
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en cok etkileyen faktorlerden biri olarak kabul edilebilir (Densten, 2005; Liu, Siu ve
Shi, 2010; Van Den Bosch ve Taris, 2014).

Yapilan arastirmalara gore, 6z-yeterlik inanci, yonetim kademesine duyulan
glven, isin anlamli bulunup bulunmamasi, orgiitsel ve mesleki kimlikler, liderlik ile
calisanlarin esenligi arasinda bag kuran psikolojik mekanizmalardir (Sivanathan,
Arnold ve Barling, 2004; Arnold, Turner, Barling, Kelloway ve McKee, 2007).

Ozgiin liderlik, pozitif duygulara ve kendine giiven, umut, iyimserlik, esenlik,
mutluluk gibi kavramlara odaklanan pozitif 6rgitsel davranis ile yakindan iliskilidir
(Yammarino, Dionne, Schriesheim ve Dansereau, 2008). Buna gore 6zgin liderlik,
takipgilerinin mutlulugu ile de yakindan ilgilidir.

Liderin givenilir olmasi ve lider ile acik iletisim kurulabilmesi, takipgilerin
duygusal olarak desteklendikleri algisini gliglendirir ve esenliklerini artirir (Aycan ve
Eskin, 2005; Kramer ve Tyler, 1996). Glvenilirlik ve acik iletisim kurulabilmesi 6zgiin
liderlerin ozellikleridir. Buna gore 6zglin liderler, seffaf iliskiler kurarak, davranigsal
bitlnlik sergileyerek ve yiiksek ahlaki standartlari ile diridstlikleri sayesinde
takipgilerinin isyerindeki esenliklerini olumlu yénde gelistireceklerdir.

Ozgiin liderler, giivenilir olmak, takipgilerinin saygi ve giivenini kazanmak icin
kisisel deger ve inanclariyla uyumlu hareket ederler. Farkli bakis acilarini
cesaretlendirerek ve takipgileriyle isbirligi icinde calisarak, takipgilerinin 6zgiin
olarak nitelendirdikleri ve algiladiklari bir tarzda liderlik ederler (Avolio ve ark.,
2004b).

Gardner, Avolio, Luthans ve ark. (2005b), 6zgin liderlerin 6zglinlik icin model
olarak, 6zgin olmaya tesvik ederek takipgilerinin isyerindeki esenliklerine olumlu
katki saglayacagina isaret etmektedirler. Takipciler de liderlerini rol model olarak
gordukleri icin zaman iginde kisisel ve sosyal olarak 6zdeslesmeleri sonucu takipgiler
de 6zgin olmayi basaracak, 6zginlik 6rgit kaltirinin dayanagi haline gelecektir.
Ozdeslesme siirecleri takipgilerde giivenin, umudun, pozitif duygularin ve
iyimserligin artmasini  saglarken, bu duygular da takipgilerin isyerindeki
esenliklerinin artmasina katki saglayacaktir.

Ayrica Luthans ve Avolio (2003), 6zgln bir liderin karakteristiklerini kendine
glvenen, umut dolu, iyimser, esnek, seffaf, etik, gelecege odakli olarak tanimlamis,

bu tarz liderlerin takipgilerinin gelisimine de odaklandiklarini belirtmislerdir. Buna
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gore, takipcilerin de 6zgilin olmayi basarmasi sonucu onlar da liderleri gibi kendine
daha cok giivenen, daha umut dolu, iyimser, esnek, seffaf, etik ve gelecege odakl
olacaklardir. Bu durum da isyerindeki esenliklerini arttiracaktir.

Avolio ve Gardner (2005) da 6zgin liderlerin rol model olarak, takipgilerinin
kisisel farkindaliklarini ve kisisel denetimlerini gelistirdiklerini, béylece onlarin da
0zgin olmasini desteklediklerini, takipgcilerin 6zginlGginin ise esenliklerine ve
performanslarina olumlu katki sagladigini 6nermektedirler.

llies ve ark. (2005), liderlerin kendileri ile ilgili bilgileri saptirmadan
paylasmalari, kisisel butinlik sergilemeleri halinde lider-takipci iliskilerinin Gst
diizeyde saygl, glven ve pozitif duygular icerecegini savunmaktadirlar. Bu tarz
kaliteli ve yakin iliskiler, takipcilerin kendi degerleri ile liderin degerleri arasindaki
uyumu arttiracak, karsilikhlik ilkesi kapsaminda takipginin liderin degerleriyle
uyumlu davranis sergilemesi sonucunu doguracaktir. Nihayetinde de takipgilerin
0zglinlik ve esenlik diizeyleri gelisecektir. Ayrica galisanlarin, isyerinde kendi deger
ve inanclariyla uyumlu davranabildikleri slirece, pozitif 6rgiitsel tutumlara sahip
olmalari, ise daha ¢ok adanmalari, basarili olacaklarina inanmalari daha olasidir
(Van Den Bosch ve Taris, 2014).

Kavramsal olarak, bireyin yasaminda kendi benligiyle uyumu ile 6znel esenligi
arasindaki iliski aciktir ve bu 6zglnlik ile esenlik arasindaki dnemli bir baglantidir
(Waterman, 1993; Sheldon ve ark., 1997; Ryan ve Deci, 2001; Goldman ve Kernis,
2002; Luthans, Norman ve Hughes, 2006).

Ancak bu iliski deneysel baglantilarin ortaya konmasi agisindan, 6zellikle de is
ortaminda yapilan arastirma miktari agisindan eksiktir (Pavot ve ark., 1997, s.184).
Bu eksikligi kapatmak icin 6zglinligiin 6zellikle isyeri gibi 6zel yasam alanlarindaki
roliniin incelenmesine ve degerlendirilmesine ihtiya¢ oldugunu belirten lllies ve ark.
(2005), esenlige etki eden bireysel faktorler hakkinda fazla bilgi mevcut olmamasina
ragmen esenligi aciklayan bireysel faktorler arasinda 6zginlGgin de yer aldigini
ifade etmektedirler.

Benzer sekilde Menard ve Brunet (2011), 6zginlik ile esenlik arasinda iliski
kuran g¢ok sayida arastirma olmamasina ragmen, 6zgunlikle ilgili kavramlarin ayni
zamanda hem 6znel, hem de psikolojik esenlik ile iliskili oldugunu bu durumunda iki

kavram arasinda bir iliski oldugunu ortaya koydugunu ileri sirmektedir. Luthans ve
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ark. (2006), ozgin liderligin meydana getirdigi pozitif sonuglardan birinin de
isyerindeki esenligin artmasi oldugunu savunmaktadirlar.

Menard ve Brunet (2011), isyerindeki 6zglinlik ve yoneticilerin isyerindeki
esenligi arasindaki iliskiyi ve ise verilen anlamin bu iliskideki araci roliinii kamuda
calisan 360 yoneticiye anket uygulayarak arastirmiglardir.

Arastirma sonuglari, isyerindeki 6zgunlGgin esenlik ile pozitif olarak iliskili
oldugunu ve ise verilen anlamin bu iliskiye kismen aracilik ettigini ortaya koymustur.
Yoneticilerin kendi benliklerine iligkin farkindaliklarinin ve isyerindeki 6zgiln
davranislarinin, hissettikleri duygulari etkiledigi, daha 6zgiin davrandiklarinda pozitif
duygulari daha siklikla, negatif duygulari da nadiren hissettikleri anlasiimistir.
Yazarlara gore bu bulgu, 6zglinligin mutluluga erismenin bir yolu olduguna isaret
etmektedir.

Bireylere 6zgilin olarak yasamak denildiginde bunun kendileri icin ne anlama
geldigi soruldugunda, yasamlarinda anlami bulmalari, tutku ve mutluluk ile anlaml
eylemlere odaklanma cevaplari alinmistir (Reece, 2003). Bunu isyerine uygularsak
calisanlarin 6zglin olmalarinin, yaptiklari isi ve yerine getirdikleri gérevleri anlaml
bulmalarini, isyerinde siklikla tutku ve mutlulukla iligkili duygular deneyimlemelerini
beraberinde getirecektir.

McKee, Driscoll, Kelloway ve Kelley (2011), dontsimci liderlik, is yerindeki
maneviyat ve esenlik arasindaki iliskileri saglik sektoriinde calisan 178 is¢i lizerinde
yaptiklari arastirma ile incelemiglerdir.

Arastirma sonugclari, dontstimci liderligin calisanlarin zihinsel ve manevi
esenlikleri Uzerindeki etkisinde isyerindeki maneviyatin, 6zellikle de ¢alisanlarin
toplumsallik bilincinin tam araci etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Yazarlar, isyeri maneviyatini; ¢alisan agisindan isin anlamliligi, toplumsallik
bilinci ve birey-6rgit degerlerinin uyusmasi olmak lizere li¢ faktoriin bilesimi olarak
kavramlastirmislardir. Toplumsallik bilincini ise, c¢alisanlarin isyerinde bir cesit
toplum olusturduklarini ve bu c¢alisanlarin birbirleriyle baglantih olduklarini
hissetmek istemeleri olarak aciklamaktadirlar.

Bu bulgulara dayanarak vyazarlar, liderlerin galisanlarin esenligini, onlarin
isyerindeki toplumsallik bilincini gelistirme yetenekleri araciligiyla

etkileyebileceklerini 6nermektedirler. Buna gore, lider ¢alsanlar arasindaki
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birlikteligi, bir butiin olma ruhunu, kisiler arasindaki baglantilari ya da kisisel iliskileri
ne kadar giiclendirebilirse esenliklerini artirmada o derece basarili olacaktir.

Orgiit icindeki tiim ydnetim uygulamalari ishirligi ve isbirligi icinde rekabeti
hedefleyen, kisilerarasi karsilikli yarar saglayan iliskileri tesis etmeyi hedeflemelidir
(Zineldin, 2004). Bu sayede calisanlar arasindaki baglantili olma hissi, paylasim ve
glven artirilabilir, nihai olarak da calisanlarin hem is arkadaslarina, hem de o6rgiite
baghligi artabilecek, c¢alisanin isyerinde hissettigi pozitif duygular agirhk
kazanabilecektir.

Bireylerin orgit icindeki yani isyerindeki esenligi bir yandan kendi i¢ diinyalari
ile iliskili, diger yandan da diger calisanlar, amir ya da lider ile olan ikili iliskileri ile
iliskilidir. Ozellikle dis diinya ile iliskili olan kisim yani bireyin digerleri ile olan
iliskileri dinamik bir siiregtir ve bu slire¢ bireylerin birbirleriyle ne kadar etkilesim
icerisinde olduklarina, ne kadar uyumlu ve esnek davranabildiklerine, birbirlerine ne
kadar glivendiklerine bagh olarak bireyin pozitif ya da negatif duygulanimini belirler.

Esenligin bireyin i¢c diinyasina iliskin kisminin ise bireyin hayata bakis agisina
bagl oldugu, iyimser ya da kétimser bakis agisina sahip olmasiyla alakal oldugu
sdylenebilir. Birey ne kadar iyimser ise pozitif duygulari o kadar siklikla yasayacaktir.
lyimser bir diinya goriisiine sahip calisanlar, aksiliklerden daha kolay siyrilacak,
zorluklarla bas etmede daha az zorlanacakken, koétiimser olanlar daha cok
elestirecek, degisikliklere daha c¢ok direnecek, firsatlardan c¢ok engellere
odaklanacaklardir.

Liderin iyimser ya da kotimser olmasi, kendisi disinda orgitin timini
etkileyecek, ¢alisanlarin olaylara bakisini yonlendirecektir. Calisanlarin kétimser
bakis acisini benimsemeleri onlari 6grenilmis caresizlige itecektir ki, bu durum da
isyerinde negatif duygulari siklikla, pozitif duygulari ise nadiren hissetmeleri
sonucunu doguracaktir.

Ozgiin liderlik teorisinde 6zgiin liderler karakterleri geregi, iyimser bakis
acisina sahip, umut dolu ve gelecege odakli bireyler olarak tanimlanmaktadir. Ayrica
0zgin liderligin bilesenlerinden biri de ahlaki bakis acisina sahip olmalaridir ki, bu
sayede 6zgin lider her kosulda herhangi bir zorlama olmaksizin tutarh bir sekilde
temel degerleriyle yani 6ziyle uyumlu, ayni zamanda etik kararlar alabilmektedir.

Ozgiin liderligin ahlaki bakis agisina sahip olmaya, degerlere, bireyin hem kendine
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hem de digerlerine karsi diriist davranmaya dayanmasi, onun manevi yonini
ortaya koymaktadir. McKee ve ark. (2011), maneviyatin esenlik Gizerindeki etkisini
yaptiklari ¢alisma ile ortaya koymuslardir. Bu noktadan hareketle, 6zgiin liderin
takipcileriyle etkilesiminde 6zglnligiin takipgilerine sirayet etmesi sayesinde de
0zglin bir lider galisanlarinin esenliklerine olumlu yénde katki saglayabilecektir.

Calisan esenligi Uzerine calisan arastirmacilar, esenligi etkilemesi olasi isle
iliskili birgok faktdor tanimlamiglardir. Bunlardan bazilar, is tasarimi, galisma
bicimleri, takim ve is gruplarinin rolleri, is givenligi, ¢alisma saatlerinin uzunlugu,
amir ya da liderin davranislaridir (Turner, Barling ve Zacharatos, 2002, s.715; Sparks,
Faragher ve Cooper, 2001). Ayrica g¢alisanlarin isleri ve is prosedirleri UGzerindeki
yetkilerinin artmasi, destekleyici bir liderin olmasi ve denetimin azalmasi ¢alisanlarin
esenligini olumlu etkileyen faktoérlerdendir (Holman, 2002).

Kelloway ve ark. (2005), dénisimci liderlik ve zihinsel saglk literatiiriinde
yapilan ¢alismalari kapsamli sekilde yeniden incelediklerinde, liderlik becerileri zayif
olan, pasif olan ya da koti davranan liderlerin calisanlar izerinde negatif sonuglara
neden olduklarini, ¢alisanlarin stres, kaygi ve depresyon seviyelerini artirdiklarini,
calisanlarin kendilerini bastirilmis, ¢aresiz ve yabancilasmis hissettiklerini, is ve
yasam tatminlerinin distigind, tim bunlarin yani sira orgitsel acidan orglitsel
bagliligin azaldigini ve is- aile gatismalarinin arttigini ortaya koymuslardir.

is kaynakl stresin etkileri mesai sonrasinda calisanlarin 6zel yasamlarinda da
devam etmektedir. is stresinden yakinan calisanlar, isgiinii boyunca yasadiklari stres
nedeniyle mesai sonrasinda da bas agrilari ¢ektiklerini ve evlerinde daha huysuz ve
asabi davrandiklarini ifade etmektedirler. Calisanlar, bas edebileceklerine
inandiklarinin Gstinde taleplerle karsilastiklarinda, is ortaminda herhangi bir sekilde
kisisel amaclarina ulagmalari engellendiginde, diger bir deyisle galisma kosullari
mutluluklarina katki saglamadigi, aksine yeterlik ve 6z-saygilarini tehdit ettiginde is
stresi yasamaktadirlar.

GCahsanlarda stres yaratan kaynaklar; ise 6zel faktorler ve orgitsel faktorler
olarak iki gruba ayrilabilmektedir. ise 6zel stres kaynaklari uzun ¢alisma saatlerini,
agir is yukund, isle ilgili yerine getirilmesi istenen karmasik ya da muglak talepleri, is-

aile catismalarini kapsarken, orgiitsel stres kaynaklari zarara ugrama riskini,
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guvensizligi, kisiler arasi gatismalari, galisma kosullarinda koklu degisiklikleri ve
adaletsizlik algilarini kapsamaktadir (Gavin ve Mason, 2004).

Liderin 6rglt ortamini ve yapisini sekillendirmedeki rolinden hareketle, liderin
calisanlarin hem is, hem de 6zel yasaminda ne kadar etkili oldugu gorilebilmektedir.
Bu durumda, tersi diisinuliirse destek verici bir lider, 6zglin bir lider mesela,
calisanlarin stres, kaygi, depresyon dizeyini dislrecek, is ve aile yasamlari arasinda
denge saglamalarini destekleyecek, c¢alisanlara kendi hayatlarina dair kararlari
kendilerinin verdigini hissettirerek 06z-yeterlik ve 0z-saygilarini gelistirebilecek,
onlarin gelecege umutla ve iyimser bir sekilde bakmalarini saglayarak hem bireysel
hem de oOrgltsel agidan pek ¢ok pozitif sonuca neden olacaktir. Calisanlarin isiyle
ilgili beceri sahibi olmalari ve bu becerilerini gelistirme firsati saglanmasi, isine ilgi
duymasi, caba gostermesi ve isinden tatmin olmasi ruh halinin pozitif olmasina katki
saglamaktadir (Ashkanasy, 2004).

Zineldin ve Hytter ( 2012), liderin isyerinde hissettigi negatif duygular, liderlik
tipi ve calisanlarin esenligi arasindaki iliskileri incelemis ve liderlik tipinin calisan
esenligi Uzerindeki etkisini arastirmislardir. Arastirma sonucunda, ¢alisanlarin
esenliginin liderlik tarzi ile iligkili oldugunu, ancak bu ¢ degiskenin birbirleriyle
arasindaki iliskiye aracilik etmesi olasi cevresel faktorlerin daha iyi anlasiimasina
ihtiyag oldugu sonucuna varmislardir.

Liderlerin galisanlarinin esenligine katki saglamalarinin bir yolu da onlari
takdir etmeleridir. Stocker, Jacobshagen, Krings, Pfister ve Semmer (2014), giinlik is
yasaminda liderin takdir etme davranislarinin calisan esenligi lizerindeki etkilerini
inceledikleri deneysel galismanin sonucunda o6vglyle s6z etmek ya da tesekkir
etmek gibi en basit takdir etme davranislarinin bile, liderlerin takipgilerinin saglik ve
esenligini artirmak icin kullanabilecekleri basit ama 6nemli bir ara¢ oldugunu ortaya
koymuslardir.

Stocker ve ark. (2014)'na gore, digerleri tarafindan takdir edilme bireylerin
ait olma ve ilintili olma ihtiyaglari ile iliskilidir. Takdir, bireyin pozitif karakter
ozelliklerinin ya da performansi gibi 6zel davranis ve basarilarinin farkedildiginin ve
tasdiklendiginin bildirilmesidir ki, bu da bireyin kabul edildigini ve toplum tarafindan

kendisine saygi duyuldugunu hissetmesini saglamaktadir.
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Sosyal saygi, Oz-saygl ile siki bir iliski icerisindedir. Digerleri tarafindan
olumlu degerlendirildiginin gostergesi olan sosyal saygl, bireyin de kendisini olumlu
degerlendirmesini saglar. Boylece takdir edilmenin bireylerin 06z-saygilarini
stirdirmeleri, ylkseltmeleri ya da korumalari icin olduk¢a 6nemli oldugu ortaya
cikmaktadir. Oz-sayginin da bireyin esenlik ve saghg ile iliskili olmasi (Pierce ve
Gardner, 2004) bakimindan orgitsel yasam acisindan degerlendirildiginde, liderlerin
calisanlarini  takdir etmeleri, bireylerin  6z-saygilarinin  yiksek olmasini
destekleyecek, boylece de ozellikle isyerindeki esenlik ve sagliklarinin iyi dizeyde
olmasina katki saglayacaktir.

Donlasumci liderligin "bireysel degerlendirme" bileseni liderin takdirkarlig
ile iliskilidir. ikisinde de lider ile takipci arasinda pozitif iliskiye dayali, sosyo-
duygusal, takipginin sahsina yonelik bilgileri bilmeyi igeren, bireysellestirilmis
etkilesim s6zkonusudur.

Stocker ve ark. (2014), etkin liderligin 6nemli bir 6gesi olarak tanimladiklari
takdirkar liderligin o6zelliklerini, calisanlarindan ovglyle s6z etmek, calisanlarin
ihtiyaglarini gbéz o6niinde bulundurmak, c¢alisanlarin fikirlerine ilgi godstermek,
calisanlarina meraklarini uyandiracak yeni goérevler vermek ve basarilarini
odullendirmek olarak ifade etmektedirler.

Bu davranis kaliplari takdirkar liderligi oldugu gibi 6zgin liderligi de isaret
etmektedir. Pozitif psikolojinin ortaya atilmasiyla birlikte liderlik calismalari
calisanlarin is tatmini, esenligi ve mutlulugu gibi kavramlar Uzerinde liderligin
etkisini arastirmaya yonelmistir. Ozgiin liderlik de pozitif psikoloji, déniisimci ve
etik liderlik tarzlarinin bir entegrasyonu ve bu arayisa bir cevap olarak ortaya
cikmistir.

Takdirkar liderlik davranislarini da kapsayan pozitif tutum ve davranislariyla
0zgiun liderlik calisanlarin ihtiya¢g duyduklari pozitif 6rgit iklimini insa etmeyi ve
sirdirmeyi hedeflemektedir. Hem takdirkar liderlik davranislarini kapsamasi
acisindan hem de teorisinde var olan doéntsimci liderlikle iligkisi gdzéniine
alindiginda dénisimci liderlik ile esenlik arasindaki pozitif iliskinin (Skakon, Nielsen,
Borg ve Guzman, 2010; Kelloway ve Barling, 2010) benzer sekilde 6zgin liderlik ile

esenlik arasinda da olmasi beklenmektedir.
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Yukl (2013, s.83), takdir etmenin yalniz biylk basarilar ya da en iyi
performanslar icin saklanmamasi gerektigini, performanstaki ufak da olsa
gelismelerin hatta basarisiz bile olsa gosterilen ¢abalarin da takdir edilmesi
gerektigini onermektedir.

Ozgiin bir lider bunu ¢ok iyi basarmaktadir. Takipgisini zayif yanlarini
gelistirme konusunda tesvik eder ve ona firsatlar sunarken, giicli taraflarini takdir
eder ve takipgisinin bunlar hakkindaki farkindaligini artinir.  Takipgilerinin
yeteneklerine gilivenmelerini ve elde ettikleri basarilardan tatmin olmalarini
saglarken daha sakin, kendinden emin, rahatlamis ve huzurlu hissetmelerini de
saglar. Ozgiin liderin 6zelliklerinden olan, takipcisine giivenmesi ve sorumluluk
vermesi, fikirlerini sormasi, takipcilerinin arkasinda durmasi, onlara saygi duymasi
da takdir davraniglaridir.

Stocker ve ark. (2014)'na gore calisanlar icin, liderlerinin yani sira is arkadaslari
ve musteriler gibi diger paydaslar da takdir kaynag olabilmektedir. Yazarlar,
calismalarinin sonucunda calisanlar icin is arkadaslari ve musteri gibi diger
paydasglarin takdir davraniglarinin da liderinki kadar o6nemli oldugunu tespit
etmislerdir. Calisanlarin birbirleriyle mesai saatleri igerisinde dogrudan temas
halinde olmasi hatta liderlerinden daha uzun sirelerle is arkadaslariyla etkilesim
halinde olmalari, onlardan gelen takdir davranislarinin sikhgini artirarak, ¢alisanlar
Uzerindeki olumlu etkilerini artirmakta ve degerli hale getirmektedir.

Ayrica c¢alisanlar tarafindan liderin takdir davranislari, rollerinin bir geregi
olarak algilanabilirken, is arkadaslarindan rollerinin geregi olarak boyle bir
beklentileri yoktur. Bu da is arkadaslarindan gelen takdirlerin galisanlar Gzerindeki
olumlu etkilerini artiran ve degerli hale getiren diger etkendir. ~ Bu noktada liderin
olusturdugu orgut ikliminin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Eger lider galisanlar arasinda
rekabet kadar birbirinin basarisini takdir eden bir 6rgit iklimi yaratabilirse bu da
basli basina calisanlarin esenligine hatta duygusal orgitsel baghliklarina katki
saglayabilecektir.

Ozgiin liderlik ile isyerindeki esenlik arasindaki iliskiye yonelik hipotez asagida
sunulmustur;

H, : Ozgiin liderlik takipgilerin isyerindeki esenlikleri ile pozitif bicimde
iliskilidir.
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Van Den Bosch ve Taris (2014), 6zglnlGgl, icinde bulunulan sartlara gore
degisebilen durumsal bir kavram olarak ele aldiklari deneysel calismalarinda
isyerindeki 6zglinligln esenlik ve diger is ciktilari (performans, isglicii devir orani)
ile iliskisini arastirmislardir. Arastirma sonucunda isyerindeki 6zgiunlUgin diger
degiskenlerden ziyade esenlik ile daha gugli bir iligkisi oldugunu ortaya koymus,
isyerindeki 06zglinliik ile is ciktilari arasindaki iliskilerde esenligin araci rol
oynayabilecegini ileri sirmuslerdir.

Gahsanlarin isyerindeki esenlikleri, isyerinde hissettikleri olumlu ve olumsuz
duygularin sikligi ile iliskili olduguna gore, bir calisan isyerinde olumlu duygulari ne
kadar sik hissediyorsa esenligi o kadar yiiksek olacaktir. Bu durum galisanin kendini
isyerinde daha mutlu, neseli, coskulu, heyecanli, glivenli hissetmesi anlamina
gelecektir. isyerinde pozitif duygulari negatif olanlara gére daha yogun hisseden bir
calisanin orgitine psikolojik olarak baglanmasi, orglitiin amac¢ ve degerlerini
O0zimsemesi, Orgitte kalmaya karar vermesi ve orgiti kendisinin de bir Uyesi
oldugu buiyik bir aile gibi algilamasi daha olasidir. Buna gore bir calisanin isyerindeki
esenliginin orglte duydugu duygusal orgitsel baglilik ile siki bir iligkisi oldugu
soylenebilir.

Asiri is yukl ve rol belirsizligi gibi is ile ilgili stres kaynaklarinin ve amir ya da
calisma arkadagslari ile gatisma yasanmasi gibi sosyal stres kaynaklarinin ¢alisanlarin
esenligi ile olumsuz yonde iliskili oldugu kanitlanmistir (Grebner ve ark., 2003). Bu
negatif etkilerin devam etmesi ¢alisanlarin orgutsel baghhgini azaltacak ve hatta
orgltten ayrilmalarina neden olabilecektir (Sonnentag ve Frese, 2003).

Ote vyandan calisanlarin isyerinde hissettikleri pozitif duygular arttikca
calisanlar ekstra caba gostermeye gonulli olacak, 6rgiti ve amaclarini daha fazla
benimseyecek boylece duygusal 6rgitsel baghhklari artacaktir.

Avolio ve ark. (2004b) lider ile takipgileri arasinda uzun vadeli bir iliski
kurulabilmesi icin umut, gliven ve pozitif duygularin kritik Gneme sahip kavramlar
olduklarini 6nermektedirler. Pozitif duygular ve glivenin 6zgiin liderlik siirecinde rol
alabilecegi ilk defa bu model ile dile getirilmis ve pozitif duygular, 6zglin liderligi
takipgilerin ise yonelik tutum ve davranislarina baglayan kritik bir bilesen olarak

modele dahil edilmistir.
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Lord ve Brown (2004)'un da ifade ettigi gibi dnceki liderlik arastirmalarinda
genel olarak tutumlari etkileyen temel duygusal slireclerden ziyade bilissel faktorler
Uzerinde durulmus, duygusal faktorler gérmezden gelinmistir ya da bilissel
cerceveden vyaklasilmis ve temel duygusal siireclerden ziyade tutumlara
odaklaniimigtir. Bu galismada 6zgilin liderligi, is ¢iktilarina baglayan bilesen olarak
isyerindeki esenlik 6nerilmekte, 6zgin liderligin duygusal orgitsel baghlik tizerindeki
etkisinde isyerindeki esenligin araci rolii oldugu 6ne sirtlmektedir.

Boylece, isyerindeki esenligin liderin 6zglin olarak algilanmasi ile duygusal
orgitsel baghhk arasindaki iliskide araci etkisi olup olmadiginin arastiriimasina
yonelik agsagidaki hipotez test edilecektir;

Hs : isyerindeki esenlik, 6zgiin liderlik ile duygusal o6rgitsel baglilik

arasindaki pozitif iliskiye aracilik eder.

3.3. Ozgiin Liderlik - Kolektif Yeterlik iliskisi

Oz-yeterlik kavrami, Bandura (1986) tarafindan ortaya konan “Sosyal Bilissel
Kuram”in temel kavramlarindan biri olarak ortaya ¢ikmistir. Temel ilkeleri; karsilikh
nedensellik (bireyin davranislari ¢evreden etkilenirken, c¢evre de bireyin
davraniglarindan etkilenir; 6rgitsel davranis anlaminda bu etkilesimin daha iyi
anlasilmasi hem calisanin isyerinde mutlu olmasini saglar, hem de gorevini
tamamlamak icin goniilli caba sarfetmesine katki saglar), sembollestirme kapasitesi,
0ngoru kapasitesi, dolayll 6grenme kapasitesi (g6zlem yaparak 6grenme; liderin rol
model olmasi) olan Sosyal Bilissel Kuram'in ortaya attigi iki temel kavram vardir ki,
bunlar; "6zyeterlik" ve "6zdlizenleme"dir.

Ozyeterlik, bireyin herhangi bir konuda basarili olup olamayacagina dair
kendi kapasitesine yonelik degerlendirmesi iken; 6zdizenleme, bireyin kendi
davranislarini inceleyip, kendi temel degerleriyle karsilastirarak bir yargiya varmasi
ve gerekiyorsa davranislarini temel degerlerine uygun hale getirmesidir.

Diger bir deyisle, 6zdizenleme kapasitesi bireyin davranislarini kendi icsel

standartlarina gore diizenlemesidir.
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Sosyal  Bilissel Kuram, bireylerin  yasamlarini etkileyen olaylari
sekillendirebildigini kabul eden bir bakis acisi benimser ve bireylerin olaylari
yonetmelerine iliskin Ug¢ farkl etkinlik sekli ortaya koyar. Bunlar; kisisel, vekil ve
kolektif etkinliktir.

Bireylerin segcim yapma ve bu segimleri yasamlarinda uygulayabilme
kapasitesi icinde en ¢ok odaklanilan kavram ise, kisisel yeterlik inancidir. Bu 0z
inang, insan etkinliginin dayanagidir (Bandura, 2000). Oz-yeterlik, bireyin herhangi
bir gorevi basarip basaramayacagina dair sahip oldugu kabiliyet ve becerilere olan
glveni, kabiliyet ve becerilerine iliskin degerlendirmeleridir.

Bireyler gevrelerinden etkilenirken, ayni zamanda yaptiklari segimlerle de
cevrelerini etkilemektedirler. Bireylerin secim yapma ve bu secimleri yasamlari
icerisinde uygulama kapasiteleri, onlara olaylarin gidisatini etkileme, olaylara yon
verme ve kendi hayatlarini sekillendirme imkani saglamaktadir. Bireylerin
davraniglarini giidileyen ve onlara rehberlik eden 6z-yeterlik inanglaridir (Bandura,
1997). Eger bireyler kendi davranislariyla arzu ettikleri sonuglara ulasabileceklerine
ve arzu etmedikleri sonuglarin 6niine gegebileceklerine inanmazlarsa, ¢ok az dirti
onlari harekete gecirebilecektir (Bandura, 2000).

Algilanan yeterlik bireyin islevlerinde kilit rol oynamaktadir, c¢linki
davraniglari dogrudan etkilemekle kalmamakta, ayrica diger belirleyici faktorler
Uzerindeki etkileriyle dolayl olarak da etkilemektedir. Ornegin, bireyin kendine
sececegi hedef ve arzular, bireyin hayattan beklentileri, duygusal egilimleri, bireyin
cevresindeki gelismeleri firsat ya da engel olarak algilamasi, 6z-yeterlik inancinin
davraniglari Gzerindeki dolayli etkilerindendir.

Kisacasi, 6z-yeterlik inanclari bireylerin nasil davranacaklarini, kararsizca mi
yoksa stratejik mi distineceklerini, iyimser bakis agisi mi yoksa kétiimser bakis agisi
mi benimseyeceklerini, kendilerine koyacaklari hedefleri ve bunlara ne kadar bagh
olacaklarini, darbogazlarla karsilastiklarinda ne kadar caba ortaya koyacaklarini,
cabalarinin karsiliginda elde edeceklerine dair beklentilerini, engeller karsisinda ne
kadar direnebileceklerini, zorluklari yenme giicini, cevreden gelecek baski ve
zorlayici taleplerle basa ¢cikmada ne kadar stres ve depresyon yasayacagini, beceri

ve basarilarinin ne kadarinin farkina varacaklarini belirlemektedir (Bandura, 2000).
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Bireyin 0z-yeterlik algisi, kendi kabiliyet ve becerilerine iliskin 6znel
degerlendirmeleri oldugundan, her zaman gercek durumu ortaya koymayabilir.
Ancak 06z-yeterlik algisinin, bireyin davraniglari ve yasami lzerindeki etkileri bu
alginin mimkdiin oldugunca gercegi yansitmasinin 6nemini de gostermektedir.

Bireyler, sosyal varliklar olarak birarada yasarlar ki ulagsmak istedikleri ¢ogu
sonu¢ da ancak birbirine bagimh cabalarla elde edilebilir niteliktedir. Boylece, tek
baslarina yapamayacaklari isleri basarmak igin birlikte ¢alismak zorundadirlar. Sosyal
Bilissel Kuram, insan etkinligi kavramini kolektif etkinlik kavramina genisletmekte ve
kolektif etkinligi, bireylerin arzulanan sonuclara ulasmak icin kolektif gliclerine olan
ortak inanglari olarak tanimlamaktadir.

Bireylerin yerine getirmesi gereken islevlerde karsilikli bagimhligin artmasi,
kolektif etkinligin dnemini ortaya koymaktadir. Bireysel diizeyde olan 6z-yeterlik
kavraminin grup dizeyine genisletilmis sekli olarak tanimlanabilecek kolektif
yeterlik, bireylerin kolektif hareket sayesinde istenilen sonuglari Gretmeye glglerinin
yetecegine dair inancglaridir (Bandura, 2000).

CGalisanlarin 6rgitlerde gruplar igerisinde yer almalari, kolektif yeterlik
kavramini 6rgutsel agidan daha da 6nemli hale getirmektedir. Kolektif yeterlik algisi,
grup Uyelerinin gorevlerine olan motivasyonel baglihigini giclendirmekte, glicliikler
karsisinda direngli olmalarini saglamakta, zorluklari yenme glclinl artirmakta,
performanslarini desteklemektedir (Bandura, 2000).

Bir grubun kazanimlari yalnizca her bir grup Uyesinin ayri ayri becerilerinin ve
ortak bilgi birikiminin Grdnli degil, ayni zamanda grup (yelerinin birbirleriyle
etkilesimlerinden dogan interaktif, esglidimli ve sinerjik dinamiklerinin Granidur.
Ornegin, bir grubun uyeleri takim olarak birlikte iyi calisamiyorsa, her biri bireysel
olarak ne kadar yetenekli olurlarsa olsunlar, kolektif performanslari distk olacaktir.
Bu ylizden algilanan kolektif yeterlik basit olarak, grup tyelerinin bireysel 6z-yeterlik
inanclarinin kiimulatif toplami degil, aksine, grup diizeyinde ortaya cikan yeni bir
ozelliktir (Bandura, 2000).

Liderlik, sinerjik dinamiklerin olusmasinda rol oynamakta ve kolektif
yeterligin en 6nemli belirleyicilerinden biri haline gelmektedir (Sosik, Avolio, ve
Kahai, 1997; Chen ve Bliese, 2002; Walumbwa ve ark., 2004). Sosik, Avolio ve Kahai

(1997), liderligin kolektif yeterligin belirleyicisi oldugunu deneysel olarak da
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kanitlamiglardir. Liderler, grup sureglerini iyilestirmek ve kolektif yeterlik
gelisimini kolaylastirmak icin caba harcamaktadirlar. Liderligin fonksiyonlarindan biri
de her biri bagimsiz birer birey olan galisanlari kaynastirarak onlari yetenekli
takimlar haline donistirmek ve bu takim Uyelerinin miusterek ve kolektif
yeteneklerine iliskin algilarini insa etmektir (Zaccaro ve ark., 1995, s.317).

Zaccaro ve ark. (1995), ayni grupta yer alan calisanlarin benzer liderlik
davraniglarindan etkilenecegi ve sinerji iginde ¢alisan gruplarin kolektif yeterlik
algilarinin yiksek olacagindan yola cikarak liderlik tarzinin kolektif yeterligin
belirleyicisi oldugunu ileri sirmektedirler. Liderin, liderlik becerileri, ikna kabiliyeti,
calisanlarla arasinda glvene dayali bir iliski kurup kuramamasi, gorevi ve basari
kriterlerini net olarak ortaya koyabilmesi, acik iletisim kurabilmesi, calisanlarin
kaynaklara ve bilgiye erisimi igin inisiyatif verip vermemesi, ¢alisanlari gligclendirme
derecesi, calisanlara egitim ve kendini gelistirme firsati verip vermemesi, calisanlarin
kolektif yeterlik algilarini etkilemektedir.

Chen ve Bliese (2002), 6z ve kolektif yeterligin orgiitsel belirleyicilerinin
benzer mi, yoksa farkli mi oldugunu arastirmislar, yeterlik inanglarinin belirleyicisi
olarak ozellikle liderligin- ¢alisan ve grup motivasyonunda 6nemli bir belirleyici
oldugundan, roli tzerinde durmuslardir. Ayrica, farkli 6rgiit diizeylerindeki liderligin
kolektif yeterligi belirlemede farklilhk gosterip gostermedigini de incelemislerdir.

Farkli orgutsel dilizeylerde liderligin grup sirecleriyle iliskisinin benzer
oldugunu ortaya koyan Griffin ve Mathieu (1997)'nun aksine yazarlar, arastirma
sonucunda orgitiin Ust seviyelerindeki liderligin alt seviyelerine gére daha fazla
kolektif yeterlikle iliskili oldugunu bulmus, bunun nedenini de Ust diizey liderlerin
takim {yelerinin bireysel performanslarindan ziyade grubun bir bitiin olarak
performansini artirmaya odaklanmalarina baglamislardir.

Calismada liderlik, liderin isle ilgili tutumundan, sagladigi sosyo-duygusal
destege kadar grup Uyelerinin ortak algilarini yansitan grup seviyesinde bir degisken
olarak ele alinmigtir. Burada 6énemli olan husus, ayni gruba dahil olan ¢alisanlarin
liderin tutum ve davranislarindan benzer sekilde etkileneceklerinin kabul
edilmesidir. Diger bir ifadeyle, liderin tutum ve davraniglari grup Gyelerinin timiind,

bir batlin olarak etkilemektedir.
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Chen ve Bliese (2002), 2.585 asker Uzerinde yaptiklari galismada farkli 6rgit
seviyelerindeki liderlik ikliminin roliine odaklanarak 6z ve kolektif yeterlik inanglarini
etkileyen faktorleri incelemislerdir. Arastirma sonuglari, askerlerin  mesleki
deneyimlerinin, gorevlerinin net olarak belirlenmesinin ve stresin 0z-yeterligi,
liderlik iklimine gore daha fazla etkiledigini ortaya koymustur. Grup seviyesinde
yapilan analizler, 6rgiitlin Ust dizeylerindeki liderlik ikliminin kolektif yeterligin en
guclu belirleyicisi oldugunu gostermistir.

Bandura (2000), kolektif yeterligi, grubu bir bitlin olarak yansitan grup
seviyesinde bir 6zellik olarak tanimlamaktadir. Oz-yeterlik ve kolektif yeterligin
kaynaklari ve siiregleri kismen ortiismektedir. Bir grubun yeterligine iliskin yargisi,
Gyelerinin bireysel yargilarini yansitmaktadir. Buna gore, grup icindeki her Uyenin
0z-yeterligi, buyukligu fark etmeksizin grubun kolektif yeterligininin baslica
belirleyicisi olmaktadir (Bandura, 1997).

Kolektif yeterligi degerlendirirken, grup uUyeleri yalniz kendi 6z-yeterliklerini
degil, bunun yani sira diger Uyelerin yeteneklerini, takim slireclerini (takim
dayanigsmasi, ishirligi yapmaya gonallilik gibi), liderin isleri organize etme
becerisini, ¢alisanlarla iletisimini, onlari destekleyip desteklemedigini, liderlik tarzini,
calisanlarla arasindaki gliveni, grubun ayird edici niteliklerini ve baglami da
gdzoniunde bulundurmaktadirlar (Sargent ve Sue-Chan, 2001; Taggar ve Seijts, 2003;
Gibson, 2003).

Kolektif yeterlik inanci, 0z-yeterlik inanci ile benzer islevleri yerine
getirmekte ve benzer siirecler aracihigiyla is gérmektedir (Bandura, 1977). Roos,
Potgieter ve Temane (2013), Gliney Afrika'da yasayan 1.050 katilimci Uzerinde
yaptiklari arastirmada o6z-yeterlik ve kolektif yeterlik arasinda, ayrica yeterlik
inanglariyla psikolojik esenlik arasinda gligli ve anlamli birer iliski oldugunu ortaya
koymuslardir.

Grup Uyelerinin kolektif yeterlik inanclari, grup olarak nasil bir gelecek
tasarlayacaklarini, kaynaklarini nasil kullanacaklarini, grup girisimleri igin ne kadar
¢caba harcayacaklarini, kolektif cabalar cabuk sonug¢ vermediginde ya da zorlayici bir
karsi koymayla karsilasildiginda grupta kalip kalmama kararini ve grup Uyelerinin
cesaretlerinin kirilma hasasiyetini belirlemektedir. Gerek egitim alaninda, gerek

isletmelerde, gerekse de spor takimlarinda yapilan arastirmalar, yuksek kolektif
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yeterlik algisinin, grup motivasyonunu vyukselttigini, aksiliklerle karsilasiimasi
durumunda grupta kalma iradesini destekledigini ve daha yiliksek performans
sagladigini ortaya koymustur (Bandura, 2000).

Bandura (1997), yeterlik algisini sekillendiren bilgi kaynaklarini Sosyal Bilissel
Kuram'da uzmanlik, dolayli deneyimleme, sozIi ikna ve fizyolojik uyarim olarak
tanimlamakta, bu bilgi kaynaklarindan gelen bilgilerin bireyler tarafindan bilissel
olarak yorumlanmasinin yeterlik algilarina etki edecegini vurgulamaktadir. Buna
gore liderler, bu yeterlik bilgisi kaynaklari araciligiyla takipgilerinin kolektif yeterlik
algilarina katkida bulunabilirler.

Sosik, Avolio ve Kahai (1997) de liderlik davraniglarinin kolektif yeterligin
onemli bir belirleyicisi oldugunu deneysel olarak kanitlamislardir.

Kahai, Sosik ve Avolio (2003) donlisimci bir liderin grubun yeterlik algisini
entelektiiel tesvik, bireysel degerlendirme ve ilham verme davranislari araciligiyla
etkiledigini savunmaktadirlar. Liderin entelektlel tesvik davranisi, grup Uyelerini
herhangi bir konuya belirli bir c¢ercevenin disindan bakmak, birbirlerinin
disincelerini elestirmek ve sorgulamak hakkinda cesaretlendirmektedir. Bu tip
davraniglar, grup Uyelerinden ne beklendigine agiklik getirmekte ve grubun liderin
beklentilerini nasil karsilayabilecekleri ve gorevlerini biraz daha caba gostererek
nasil basari ile tamamlayabilecekleri hakkinda emin olmalarini saglamaktadir.
Liderin bireysel degerlendirme davranisi, grup icindeki farkh dislincelerin daha iyi
anlasilmasini  ve takdir edilmesini tegvik etmektedir. Liderin ilham verme
davranislari, ortak bir amaca ulasma yolunda “birbirinden 6grenme” ve “birlikte
calisma“yi tesvik etmektedir.

Ozgiin liderlik doniisimci liderligin davranissal boyutlariyla yakindan iliskili
oldugundan, 6zgin liderlik de kolektif yeterligin yikseltilebilmesi igin ve bunun bir
sonucu olarak da takipgilerin bagliik ve tatminlerinin gelistiriimesi icin olasi bir
mekanizma olarak disdndlebilir.

Avolio ve ark. (2004), 6zgin liderlerin given tesis etmek ve takipgilerinin
saygisini ve glivenini kazanmak icin kisisel degerleri ve inanclari ile uyumlu hareket
ettigini, farkh bakis agilarini cesaretlendirdigini ve takipgileri ile isbirligi icinde
bulundugu iliskiler kurdugunu ileri siirmektedirler. Ozgiin liderler, takipgileri ile

seffaf iliskiler kurarlar, bu iliskiler karsilikli gliveni destekler, ayrica bilgilerin, gergek
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duygu ve dislincelerin agikga paylasimini ve duruma uygun olmayan duygularin
teshir edilmesini en aza indirmeye calismayi kapsamaktadir (Kernis, 2003). Boylece
takipgiler liderlerinin beklentilerini nasil karsilayacaklarindan ve gorevlerini nasil
basari ile tamamlayacaklarindan emin olabilirler.

Ozgiin lider, takipgilerinin zayif yanlarini gelistirmelerine firsat verirken giiclii
yanlarini vurgulamaktadirlar, boylece 6rgiitteki her calisan birbirinden yeni seyler
O0grenirken ayni zamanda bir deger kattigini, degerli oldugunu hissetmektedir.
Orgutiin surdurilebilirligi icin, ortak bir drgiitsel amag ugruna hep birlikte calisiimasi
¢ok onemlidir, bunu basarabilmek icin tim calisanlar glicli yanlarini bir araya
getirerek birbirlerinin eksikliklerini kapatip verilen gorevleri basarabileceklerdir.

Ozgiin lider, o6rgiit icindeki gruplarin kolektif yeterliklerini hem grubun bir
Uyesi, hem lideri, hem de goérevlerin 6nemini dile getiren bir sdzcl olarak
etkileyebilmektedir (Gibson ve Early, 2007). Gibson ve Early (2007)'nin teorik
modeline gore, kolektif yeterligi gelistirme siireci, bilginin toplanmasi, etkilesim ve
sorgulama, son olarak da bilginin tatbik edilmesi sirecidir. Modele gore, grup
dyelerinin 6zelliklerini bilmek, mesela yeteneklerini, kolektif yeterligi gelistirmek igin
onemlidir.

Grup Uyeleri birbirlerinin beceri ve yeteneklerini bilirse daha yliksek kolektif
yeterlik algisi gelistirebilirler. Ozgiin lider, takipcilerini hem kendilerinin hem
digerlerinin glicli yanlarinin farkinda olmalari icin tesvik ettiginden, grubun bir Gyesi
olarak kolektif yeterligin gelismesine katki saglayabilir.

Ozgiin lider, takipgileriyle acik, giivene dayali iliskiler kurarak ve isbirligi icinde
calisarak karar almada gerekli bilgilerin agikga ve surekli paylasimini saglar.
Takipcilerin  beklentileri nasil karsilayabilecekleri ve verilen gorevleri nasil
basarabileceklerine iliskin onlarla konusur. Ayrica 6zgln liderin grup icinde yarattig
isbirligi ortami, grup etkilesimini, bilgi ve yeteneklerin paylasimini, diger grup
Uyelerinin kabiliyetlerine olan giiveni artirir. Boylece 6zgin lider, gdrevlerin 6nemini
dile getiren bir sdzci olarak kolektif yeterligin gelismesine katki saglayabilir.

Son olarak ozgiin lider, takipgilerini kendilerini gelistirme yolunda tesvik
ederken glgli yanlarinin farkina varmalarini saglayarak, gugli yanlariyla uyumlu

hedefler belirleyerek, gliclendirerek, destekleyerek ve cesaretlendirerek,
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takipgilerinin hedef belirleme ve basarmada kabiliyetlerine glivenmelerini
saglayarak, bir lider olarak kolektif yeterligin gelismesine katki saglayabilir.

Ozgiin liderin tim bu uygulamalari bir bitiin olarak, takipgilerinin verilen
gorevlere iliskin standartlari acikca anlamalarina ve bitlinlik saglamak adina
kabiliyetlerini birlestirmelerine yardimci olabilir. Boylece, takipgilerin kolektif
yeterlik algilar ylkselebilecektir.

Diger taraftan Avolio ve ark. (2004a) 6zgiin liderligin lider ile 6zdeslesme
sayesinde takipgilerin pozitif duygularini olumlu sekilde etkileyecegini, bunun da
olumlu takipgi tutum ve davranislarini destekleyecegini dGnermektedirler.

Ote yandan 6zgiin bir lider takipgileri ile olan temaslarinda yiiksek seviyede
diuridstlik ile batlinlik sergileyerek ve yiliksek ahlaki degerlere 6nem vererek
takipgilerinin sosyal 6zdeslesmelerini artirmaktadir (Avolio ve ark., 2004). Sosyal
O0zdeslesme bireylerin bir grup ile 6zdeslesme, bu gruba ait olmaktan gurur duyma
ve grup uyeligini kimliklerinin édnemli bir pargasi olarak gérme sirecidir (Kark ve
Shamir, 2002). Bu durumun da takipcilerin Gyesi oldugu gruba iliskin kolektif yeterlik
algilarini olumlu yonde etkileyecegi soylenebilir.

Sosyal Biligsel Kuram'in dolayli 6grenme kapasitesi ve karsilikli nedensellik
ilkeleri 6zglin liderlik teorisi ile uyum gostermektedir. Dolayli 6grenme kapasitesi
ilkesi, bireylerin g¢evrelerindeki bireyleri ve deneyimlerini gobzlemleyerek
ogrenebileceklerini 6nermektedir.

Orgiitsel acidan disinildigiinde 6zgiin  bir lider de davranislari ve
soylemleriyle takipcilerine rol model olmaktadir. Takipgileri, liderin davranislarini,
tepkilerini ve olaylari ele alis bigimlerini gozlemleyerek 6zgin davranmayi
ogrenmektedirler.

Yine benzer sekilde karsilikh nedensellik ilkesi geregi bireyler gevrelerinden
etkilenirken, ayni zamanda cevrelerini de etkilemektedirler. Orgiit ortaminda 6zgiin
bir liderin takipcilerine umut, iyimserlik ve pozitif duygular asilamasi, onlarin gicla
yanlarina odaklanmasi ve kendilerini gelistirmelerine firsat vermesi takipgilerin
isyerinde kendilerini mutlu hissetmelerine ve gorevlerini basariyla yerine
getirmelerine katki saglayacaktir.

Bireyler icin 6zel hayatlarinda yasamlarina etki eden olaylara yon verebilmenin

onemi ne ise, orgut iginde galisanlar icin de 6rgit kararlarina katilma, disuncelerini
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soyleyebilme ve 6zellikle kendilerini ilgilendiren konularda fikir beyan edebilmenin
énemi odur.

Birey, is yasaminda da davranislariyla sonuglari etkileyemedigine inanirsa, onu
harekete gecirecek pek az diirtl olacaktir. Tam tersi oldugu takdirde ki, 6zgiin bir
lider katihmci orgut ortamini saglamaktadir, orgutlerde gruplar halinde ¢alisan
takipcilerin yeterlik algilari yikselecektir.

Yukaridaki agiklamalar 1siginda 6zgiin liderlik ile kolektif yeterlik arasindaki
iliskiye yonelik hipotez asagida sunulmustur;

Ha : Ozgiin liderlik kolektif yeterlik ile pozitif bicimde iliskilidir.

Kolektif yeterlik, isle ilgili tutumlari gesitli sekillerde etkileyebilmektedir.
Bandura (2000), kolektif yeterlik dizeyi yiiksek gruplarin engellerle
karsilastiklarinda, bu engelleri asmak igin daha ¢ok Ustelediklerini, ¢abuk
vazgecmediklerini iddia etmektedir.

Mulvey ve Klein (1998) da grubun amaca ulagsma siireci ve performansi
Uzerinde algilanan kaytarma ve kolektif yeterligin etkisini incelediklerinde yeterlik
dizeyi yiksek gruplarin olumsuz geri besleme karsisinda yeterlik dizeyleri digik
gruplara gore daha ¢ok gayret sarf ettiklerini tespit etmislerdir. Ayrica kolektif
yeterligin grubun amaca baglihg ile pozitif yonde iliskili oldugunu ortaya
koymuslardir.

Zellar, Hochwarter, Perrewe, Miles ve Kiewitz (2001), 188 hemsire (izerinde
yaptiklari arastirmada kolektif yeterligin daha digslk isten ayrilma niyeti ve daha
ylksek is tatmini ile iliskili oldugunu ortaya koymustur.

Yapilan cesitli arastirmalar gerek 0Oz-yeterlik, gerekse de kolektif yeterlik
inancinin, 6nemli 6rgitsel ciktilarla iliskili oldugunu; kolektif yeterlik ile motivasyon,
performans, is tatmini ve oOrgutsel baghlik arasinda pozitif iliski oldugunu
gostermistir (Chen ve Bliese, 2002; Borgogni, Russo ve Falcone, 2007; Mastrorilli,
Borgogni ve Petitta, 2010; Petitta ve Falcone, 2007; Russo; Dammacco ve Borgogni,
2007, Borgogni, Petitta ve Mastrorilli, 2010).

Borgogni, Petitta ve Mastrorilli (2010), 6rgiitlinin yeteneklerine glivenen
calisanlarin, 6rglte olan uyeliklerine daha ¢ok deger verdigini, kendilerini orgite
bagh hissettiklerini ve islerinden daha ¢ok tatmin olduklarini ifade etmektedirler.

Yazarlara gore, bireyler orgitsel basarilara katki sagladiklarina inandiklarinda (6z-
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yeterliklerine), orglitiin hiyerarsik kademelerine iliskin algilari olumlu oldugunda
bireyler olumlu is tutumlari gelistirmektedirler.

Yazarlar, italyan hava kuvvetlerinde gérevli askeri personel tizerinde yaptiklari
calismada ozyeterlik, kolektif yeterlik, ortam ve sartlara iliskin algilar (meslektas,
amir ve Ust yonetim olmak Uzere), 6rgltsel baglhk ve is tatmini arasindaki iliskileri
incelemislerdir.

Gahsmanin sonucunda, 6z-yeterlik ve baglama iliskin algilarin kolektif yeterlik,
orgutsel baglilik ve is tatmini ile iliskili oldugunu, kolektif yeterligin 6z-yeterlik ve
baglama iliskin algilarla acgiklanabildigini, orglitsel baglihigin is tatmininden ziyade
kolektif yeterlikle agiklanabildigini, bunun yani sira meslektas, amir ve st ydonetime
iliskin algilarin en ¢ok is tatmini ile iliskili oldugunu ortaya koymuslardir.

Yazarlar, daha 6nceki arastirmalarda grup, departman ya da takim seviyesinde
ele alinan kolektif yeterligi, 6rgiit dizeyinde ele almislardir. Ayrica bireysel ve
baglamsal degiskenlerin bitlinsel bir yaklagimla nasil birlikte kolektif inanglari
sekillendirdigini aciklamaya ¢alismislardir.

Yazarlar, oOrgltsel davranisi anlayabilmek igin her zaman dikkate alinan
bireysel degiskenlerin yani sira durumsal faktorlerin de hesaba katilmasi gerektigini
onermektedirler. Bu kapsamda yazarlar, calisanlarin 6rgitin farkh basamaklarina
iliskin algilarinin kendi 6z-yeterlikleri ile birlikte, 6rgiitiin tamami igin olan yeterlik
inanclarini sekillendirip sekillendirmedigini incelemislerdir.

Gahsmanin sonuglari, kolektif yeterligin 6z-yeterlikle pozitif bigimde iligkili
oldugunu, baglama iliskin algilarin bu iliskide aracilik rolii yaptigini, grup tyelerinin
meslektaslarina iliskin algilamalarinin grubun basarili olacagina dair duyulan
glvende baslica rol oynadigini, kolektif yeterligin 6rgitsel baglilikla son derece iliskili
oldugunu, ayrica, kolektif yeterligin meslektaslara iliskin algilardan ziyade liderlige
iliskin algilarla da saglam bir iliskisinin oldugunu ortaya koymustur.

Yazarlara gore, baglama iliskin algilar, Uyelerin kolektif basariya olan
glvenlerini, diger bir deyisle kolektif yeterliklerini belirlemektedir. Bu da liderin
kolektif yeterligi yikseltebilmek icin; 6rgitsel amaclari, degerleri, etik kurallari net
bir sekilde ifade etmeye, iletisim ve koordinasyon becerilerini gelistirmeye, imaj
yonetimine, orgit iklimine uyum saglamalari icin calisanlarin kalttrel farklihklarini

gozeterek ¢6zim yollari bulmaya yénelmesini gerektirmektedir.
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Gahsanlar, grubun amag¢ ve misyonuna seyirci kalmak yerine, bunlarin
belirlenme sirecine dahil olursa grubun bir butin olarak bu amag¢ ve misyonu
basarabilecegine olan glveni ayni zamanda ¢alisanin gruba, 6rgiit seviyesinde ele
alinirsa orglite duygusal olarak baglanmasini da saglayacaktir. Burada sergileyecegi
liderlik tarzi ve 6rgut ikliminin hazirlanmasi agisindan liderin roll buydktar.

Yazarlar baglamin 6nemini vurgulayarak, kolektif yeterlik ile 6rgitsel baghlik
arasindaki iliskinin agiklanmasinda Ust yodnetimin c¢alisanlara kargi tavri ve
calisanlarin orglite ve oOrgutin degerlerine olan glveninin; kolektif yeterlik ile is
tatmini arasindaki iliskinin aciklanmasinda c¢alisanlarin amirleri ya da meslektaslarina
iliskin algilarinin biyik rol oynadigini 6nermektedirler.

Walumbwa, Wang ve Lawler (2003), Cin ve Hindistan'da bankacilik ve finans
sektoriinde galisan 402 kisi Gzerinde yaptiklari arastirmada, dontisimcu liderligin is
tatmini ve duygusal orgitsel baghlik gibi ise iliskin tutumlar Gzerinde hem dogrudan,
hem de kolektif yeterlik araciligiyla dolayli etkilerinin oldugunu ortaya koymuslardir.

Calisma, kolektivist kiltirde dontusimci liderlik, kolektif yeterlik ve isle iliskili
tutumlar arasindaki baglantilari deneysel olarak ve biyik bir 6rneklem Gzerinden
arastirmasi agisindan 6nemlidir.

Arastirma sonucunda, kolektif yeterligin dontstiimci liderlik ile isle iliskili
tutumlar arasinda araci roli oldugu bulgusuna ulasilmasi, dontsimci liderligin
kolektif yeterligi artiracak, bu sayede de grup ciktilarini etkileyebilecek olasi bir
mekanizma oldugunu ortaya koymaktadir.

Dontsiimci liderligin takipgiler ve orgitsel ciktilar Gizerinde olumlu etkileri
oldugunu kanitlayan ¢ok sayida deneysel ¢alisma olmasina ragmen dontsimci
liderligin nasil isledigini, yani lider davranislari ile takipciler Gzerindeki etkileri
birbirine baglayan araci etkenlerin neler olabilecegine dair deneysel arastirma sayisi
azdir.

Walumbwa, Wang ve Lawler (2003) calismalarinda, donidsimci liderligi ise
iliskin tutumlara (6rgitsel baghlk, is tatmini) baglayan araci etken olarak kolektif
yeterligi ele almis ve degiskenler arasindaki baglantilari deneysel olarak
incelemiglerdir.

Bandura (1997, s.477), kolektif yeterligi “grup Uyelerinin kendilerine verilen bir

gorevi basarmaya iliskin grubun tiim Gyelerinin yeteneklerinin toplamina olan ortak
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inanglan” olarak tanimlamaktadir. Bandura'nin yillarca yaptig ¢alismalar, yeterlik
algisinin hem bireysel hem de grup motivasyonunda onemli rol oynadigini ortaya
koymustur, ¢lnkl insanlar gorevlerini basarabilmek igin digerlerine de hi¢ olmazsa
bir miktar glivenmek zorundadirlar (Walumbwa, Wang ve Lawler, 2003).

Bass (1999), donusimcu liderligin boyutlari olarak karizma, ilham verme,
entelektiiel tesvik ve bireysel degerlendirme kavramlarini ortaya koymustur. Bu
boyutlar dontisimcd liderligin kolektif yeterligi nasil etkileyebilecegine dair bir takim
yollar gbstermektedir.

ilk olarak, vizyon asilayarak, ilham verici mesajlar vererek, kendine ve
takipgilerine glivenerek dontsiimci bir lider takipgilerinin yeterlik algilarini hem
bireysel, hem de grup seviyesinde artirabilmektedir. Bu tarz liderler, etkileyici bir ses
tonuyla konusur, gbz temasi kurar, mimiklerini kullanir, kendine glivenen ve dinamik
etkilesim stilleri vardir (Gardner ve Avolio, 1998).

Donustmcu liderler, takipgilerinin bireysel kimligini, 6rgutin kolektif kimligi ile
iliskilendiren duygusal ve ideolojik soylemleri sayesinde de yeterlik inanclarini
artirabilmektedirler. Ornegin, bireysel degerlendirme yoluyla déniisiimci liderler
takipgilerinin kendi yeteneklerini kesfetmelerine yardimci olabilirler ki, bu ayni
zamanda lidere her bir takipginin performansini beklenenin lzerine c¢ikarabilmesi
icin neye ihtiyaci oldugunu degerlendirebilmesi igin bir dayanak saglamaktadir
(Walumbwa, Wang ve Lawler, 2003).

Donusimci  liderligin -~ entelektiel tesvik boyutuyla lider, takipgisinin
basarisinin oniindeki engeller hakkinda daha derin disinmesine ve basarili
olabilmek igin neye ihtiyaci olduguna dair daha iyi bir kavrayis gelistirmesi igin yol
gosterebilir.

Problem ve glgliklerle bas edebilmek igin en iyi ydntemlerin neler
olabilecegine dair disiinme ve kafa yorma sireci, inisiyatif kullanmak ya da isleri
alisilmisin disinda yapabilmek icin bireysel ve kolektif gliveni artiracaktir, bu da is
tatminini ve orglite baghligi beraberinde getirecektir. Ayrica, dénisimcu lider,
takipcilerin diger grup Uyelerinin geruba kattiklari deger ve o0Ozverinin farkina
varmalarini saglayarak kolektif yeterligi etkileyebilmektedir (Walumbwa, Wang ve

Lawler, 2003).
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Walumbwa, Wang ve Lawler (2003), donisimci liderlik ile orgutsel c¢iktilar
arasinda kolektif yeterligin nasil aracilik edecegine iliskin var olan teorilerden yola
cikarak 6nerilerini gelistirmeye galismislardir.

Bu teoriler, sosyal 6zdeslesme teorisi, benlik algilamasi teorisi ve karizmatik
liderlik teorisidir.

Benlik algilamasi teorisi, iki sosyal kisilik seviyesi tanimlamaktadir; iliskisel ve
kolektif kimlik (bir grup Uyesi olarak).

Karizmatik liderlik teorisine gore de, liderler takipgilerini grupla sosyal
O0zdeslesme araciligiyla etkileyebilirler. Sosyal 6zdeslesme, bireyin bir grup ya da
orglte iliskin inancinin kendisini tanimlama, kendisini refere etme sirecidir.
Dontslimci liderlik teorisine gore dontsimci liderlerin, sosyal 0Ozdeslesme
Uzerindeki etkisi 6nemli 6lclidedir (Bass, 1985; Bass ve Avolio, 1994).

Dontslimcl  lider, takipgilerini grup ya da orgitiin cikarlarini  kendi
menfaatlaerinin 6nlinde tutmalari yoniinde etkiler, bu etkiyi de grup ¢iktilarinin
onemi ve degeri hakkindaki farkindaliklarini artirarak saglar. Grup misyonunun
Oneminin Uzerinde durarak, ortak deger ve ideolojiyi vurgulayarak takipcilerin
bireysel gikarlari ile grup gikarlarini bagdastirarak déntsimcui liderler, takipgilerine
grup basarilarini ve diger grup Gyelerinin katkilarini takdir etmek icin daha c¢ok firsat
saglarlar. Boylece grup seviyesindeki kimlikleri olusur (Kark ve Shamir, 2002).

Ayrica, dontstimci lider karizmasi araciligiyla 6rnegin, grup yararina fedakarlik
etmeyi vurgulamasi, yiksek etik standartlar sergilemesi sayesinde takipgilerin 6z-
yeterliklerini kolektif yeterlik seviyesine ylikseltebilir.

Kark ve Shamir (2002, s.7), donisiimcl liderlerin takipgilerinin benlik
algilamasi ile grup misyonu arasinda bag kurarak onlari etkileyebileceklerini iddia
etmektedir, bdylece takipgilerin grup yararina vyaptiklari davraniglari aslinda
kendilerini ifade eder hale gelmektedir.

Walumbwa, Wang ve Lawler (2003)'e gore, donilisimci liderler takipgilerini
grubun menfaatleri icin kendi menfaatlerinden vazgecmeye tesvik edebildigi dl¢lide,
kendi gelisimleri icin oldugu kadar diger grup Gyelerinin gelisimi icin de daha biyuk
sorumluluk almaya yireklendirebildigi 6lglide grup Uyelerinin grupla 6zdeslesip, gizli
yeteneklerini grubun yarari ve iyiligi icin kullanmalarinda biyik rol oynarlar. S6z

konusu ¢alisma, dontsimci liderlerin takipgilerini yeterlik inanglari araciligiyla
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motive edebilecegini gdstermistir. Yazarlarca, dontsumcd liderlik aracihigiyla kolektif
yeterligi gelistirmenin takipcilerin baghlik ve tatminini artirabilecegi, ancak bu
bulgularin genellenebilmesi igin daha fazla deneysel arastirmayla dogrulanmasina
ihtiyac oldugu vurgulanmistir.

Jex ve ark. (Jex ve Bliese, 1999; Jex ve Thomas, 2003) askeri calisanlar
Uzerinde yaptiklari arastirmalarda kolektif yeterligin 6zellikle is tatmini ve orgitsel
bagllik ile iliskili oldugunu ortaya koymuslardir.

Kolektif yeterlik algisi distik olan grup Uyeleri, gosterecekleri g¢aba
karsiliginda bir sonu¢ elde edemeyeceklerine inandiklarindan, olumsuz durumlar
karsisinda ellerinden bir sey gelmeyecegini, durumu degistirmeye glglerinin
yetmeyecegini dislinmekte ve boylece eylemsizligi secmektedirler. Sonug olarak,
¢6zUmun bir pargasi degil, sorunun bir pargasi haline gelmektedirler. Liderlik tarzi,
yetkilendirme ve kararlara katilim firsati verilmesi 6nemlidir, bunlar grup Gyelerinin
ortak cabalarinin gliciine inanmalarini ve kontroliin kendi ellerinde olduguna
inanmalarini  saglayacaktir. Boylece oOrgitsel hedeflere ulasabileceklerine
inanacaktirlar.

Kolektif yeterligin liderin 6zgiin olarak algilanmasi ile duygusal érgitsel baghlik
arasindaki iliskide araci etkisi olup olmadiginin arastiriimasina yonelik olarak ise
asagidaki hipotez test edilecektir;

Hs : Kolektif yeterlik, o©zgin liderlik ile duygusal orgltsel baghlik

arasindaki iliskiye aracilik eder.

3.4. Ozgiin Liderlik - Kurumsal itibar iliskisi

Fombrun ve Shanley (1990; s.235)'e gore kurumsal itibar, toplumun herhangi
bir 6rgut hakkinda, orgitiin beklentileri yerine getirme basarisina bagh olarak ve
zamanla olusan yargilarinin kiimulatif toplamini yansitmaktadir. Buna gore, itibar
orgutin gecmisinin dogurdugu bir sonuctur (Alniagik, Cigerim, Akgin, Bayram, 2011).

Kurumsal itibar, oOrgilite surdirilebilir rekabet avantaji saglayan, maddi

olmayan, emsalsiz, taklit edilemez ve stratejik bir kaynak olarak nitelenebilir.
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Kurumsal itibar, musteriler, ¢alisanlar, tedarikgiler, yatirrmcilar, medya ve
hissedarlar gibi paydaslarinin, orgiite iliskin algisal degerlendirmeleri olarak da
tanimlanabilmektedir (Fombrun, 1996).

Kurumsal itibar, bireylere bir orgitiin Grinlerinin, yaptigi islerin, strateji ve
mdusteri potansiyelinin rakip firmalara kiyasla ne durumda olduguna iliskin bilgi
saglarken, orgitler icin bir deger-yaratma ve rekabet avantaji saglama kaynagi
olarak islev gérmektedir. Olumlu kurumsal itibar, tlketiciler agisindan Uriin kalitesi
hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglarken, orgitler agisindan daha ylksek
fiyatlandirmayr mimkidn kilma, daha kalifiye calisanlari 6rgilite cekme ve orgitte
tutma, sermaye piyasalarina erisimi kolaylastirma ve yatirimcilari gekme gibi olumlu
sonuclar dogurmaktadir (Fombrun ve Shanley, 1990).

Kisaca, kurumsal itibar kurumun ig ve dis paydaslari Gzerinde yarattigi algidir.
Diger bir deyisle, orgiitiin toplum nezdindeki manevi degeri olarak adlandirilabilir.

Literatlirde yer alan o©nceki ¢alismalarda kurumsal itibarin 6lglilmesinde
yonetim kademesi ve niteligi, Gretilen Grin ve hizmetlerin kalitesi, yenilikgilik
dizeyi, kurumun finansal gostergeleri, calisanlarin kalitesi, sosyal sorumluluk diizeyi,
kurum ici ve kurum disi iletisim becerisi ve kurumsal degerler kurumsal itibarin
belirleyicileri olarak ele alinmistir (Satir ve Stimer, 2008).

Lewis (2003), kurumsal itibari olusturan alti faktor tanimlamistir. Bu faktorler;
liderlik, sosyal sorumluluk, cevresel sorumluluk, trin ve servis kalitesi, finansal
performans ve ¢alisanlarin egitimidir. Alsop (2004) da benzer olarak, kurumsal itibari
sekillendiren faktorler olarak, orgiitlerin sosyal sorumluluk faaliyetlerine katilimi,
finansal performansi, ¢alisanlarina sagladigi ¢alisma kosullari, Griin ve hizmet
kalitesi, 6rglitliin yonetim bicimi, etik degerlere baghhgi ve yonetim kademesinin
itibarini esas almaktadir.

Onceki calismalara dayanarak liderlik ve sosyal sorumlulugun kurumsal
itibari etkileyen iki ©onemli faktor oldugu soylenebilir. Kurumsal itibarin
sekillenmesinde yonetim kademesinin yani liderin roli agik olarak ifade
edilmektedir.

Liderlik, 6rgltsel teskilatin, isleyisin, streglerin, iletisim kanal ve diizeylerinin

belirlenmesi, 6rgitin etik degerlere bagh olarak faaliyet gostermesi, 6rgit kaltir ve
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ikliminin  sekillenmesi ile kurumsal itibarin olusturulmasi, sirdlrilmesi ve
yonetilmesi stirecinde en 6nemli unsurlardan biridir.

Liderin tutum ve davranislari ile bu tutum ve davraniglari galisanlarin nasil
algiladigl, orgit Gyelerinin kurumlarini itibarli olarak algilama ya da algilamama
noktasinda dnemli bir etkendir (Riordan, Gatewood ve Bill, 1997).

Dowling (2001), degerlerin ve etigin dnemini vurgulayarak kurumsal itibari,
guvenilirlik, duristlik, sorumluluk ve buatlnlik gibi degerlerin orgite atfedilip
atfedilmemesi ile agiklamaktadir. Dowling (2001)'e gore, 6rgitin itibarinin olumlu
ya da yiksek oldugundan bahsedebilmek icin bireylerin 6rgiti dirist, sorumluluk
sahibi ve guvenilir olarak algilamalari gerekmektedir. Webley (2003) de benzer
sekilde, 6rgitiin faaliyetlerinde etik degerlere sadik kalmasinin paydaslarin orgiiti
itibarl olarak algilamasini saglayacagini ifade etmektedir.

Giunlimuizde etige ve etik davranmaya duyulan ihtiya¢ ve verilen dnemin
artmasi neticesinde modern liderlik yaklasimlarindan biri olarak ortaya ¢ikan etik
liderlik teorisine gore; etik liderler, kisisel ve profesyonel yasamlarinda etik
davranan, prensipli ve adil bireylerdir, verdikleri kararlarda birey ve toplumun
yararini dikkate alirlar (Brown ve Trevino, 2006, s. 597). Etik liderler, 6z disipline
sahiptirler, boylece baski ve belirsizlikle yuzlestikleri durumlarda bile etik
standartlarindan 6diin vermezler. Bu durumda, etik bir liderin liderlik ettigi orgitiin
faaliyetlerinde etik ilkelere bagh kalmasi, toplum tarafindan dirist, sorumluluk
sahibi ve glvenilir olarak algilanmasi ve nihayetinde toplum nezdinde itibarinin
ylksek olmasi beklenecektir.

Ozgiin liderlik teorisinin etik liderlik, déniisiimcii liderlik ve pozitif 6rgiitsel
davranisin entegrasyonu ya da diger bir deyisle sinerjik bilesiminin sonucu
oldugundan hareketle, 6zgiin liderlerin de etik liderler ile etik ilke ve degerlere
baglilik acisindan benzer karakteristikler sergilemeleri beklenmektedir.

Luthans ve Avolio (2003), 6zgin liderlerin sahip olduklari temel degerlerin
onlari, hem kendileri hem de takipgileri i¢in dogru ve adil olan ne ise onu yapmaya
yonelik motive ettigini ifade etmektedirler. Ozgiin liderler, lider rollerinin
digerlerinin yararini gozetecek sekilde ahlaki davranma sorumlulugu tasidiginin
bilincinde ve gerekirse bu ugurda digerleri icin tarihin akisini degistirecek kadar

iradelidirler (May ve ark., 2003).
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George (2003), 6zglin liderligin akademisyenlerde ve is diinyasinda blyuk ilgi
ve merak uyandirdigini ifade etmekte ve bunun nedenini, 6zgin liderlerin etkisinin
orgutun basarili olmasini saglamanin hayli 6tesine uzanmasina yani bu liderlerin
orgitsel ve toplumsal sorunlarla miicadelede rol almalarina baglamaktadir.

Yazara gore, liderler kendilerini hizmet etmeye adayarak ve 6zgiin bicimde
liderlik yaparak, toplumun yararina calisan ve dinyay! degistiren, kalici orgitler
kurabilirler. Ozgiin liderlerin yarattigi sosyal sorumluluk sahibi &rgitler, toplum
tarafindan da itibarli olarak algilanacaklardir.

Fombrun ve Shanley (1990), kurumlarin itibarlarinin degerlendirilmesinde
kurumun gorinirliginin, gekiciliginin ve sosyal olarak sorumlu olup olmamasinin
etkili oldugunu 6nermektedirler. Ozellikle sosyal sorumlulugun itibar Uzerinde
oldukga etkili oldugunu ifade etmektedirler.

Bu kapsamda, liderler, topluma o6rgitlerinin sosyal olarak sorumlu olduguna
dair mesajlari; cesitli yardim kampanyalarina katilarak, c¢evre ya da hava
kirlenmesine neden olmayan urinler gelistirerek, kadinlara ve azinhklara istihdam
saglayarak, calisanlarina esit firsatlar yaratarak, vb. sekillerde verebilmektedirler.
Sosyal sorumluluk, calisanlar, tiiketiciler ve toplumun geri kalani tarafindan kuruma
verilen manevi degeri artirmaktadir. Bu da o6rgit icin itibarinin artmasinin yani sira
uzun vadede karlilik ve mevcut istihdamini koruma anlamina gelmektedir.

Ozgiin liderlik teorisinin temelinde, liderlerin proaktif bicimde pozitif ortamlar
gelistirecek, isleri etik ve sosyal sorumluluk gergevesinde yuritecek liderler olarak
egitilmesi ve yetistirilmesi hedeflenmektedir (Cooper ve ark., 2005).

Ozgiin liderler, yalnizca 6rgiitiin degil, ayni zamanda toplumun da yararini
gozeten hedefleri tesvik etmektedirler (Price, 2003). Calisanlarin, orgiitiin ve
toplumun esenligi, 6zgiin liderleri motive etmektedir (Toor ve Ofori, 2008).

Orgiit icinde iletisim kanallarinin acik olmasi, calisanlarin bilgilere erisiminin
saglanmasi, calisanlar arasinda isbirligi olmasi, calisanlara kendilerini gelistirme
firsatlarinin saglanmasi algiladiklari itibari etkilemektedir (Satir ve Siimer, 2008).

Satir ve Simer (2008), kurumsal itibarin Ozellikle 6nem tasidigi diger bir
sektor olan saglk sektoriinde yaptiklari arastirmada, galisanlarin orgutlerine iligkin

kurumsal itibar algilarini ¢alisanlarin niteligi, yonetimin niteligi ve orgitin etik
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davranma kapasitesi hakkindaki degerlendirmelerinin bigimlendirdigini tespit
etmislerdir.

Ozgiin bir lider giivenilir ve itibarhdir ¢linkii diiriisttiir, aldig kararlarda diger
insanlari ve toplumu 6nemsemekte, gerek sahsen gerekse de profesyonel olarak
dogru olan neyse onu yapmaya calistigini gosteren davranislar sergilemektedir.
Adaletli olma, dogruluk ve acik sozliliik gibi ozelliklere sahiptir. Belirsizlik ya da
baskiyla vylzlestiginde bile 6zgin davranabilmektedir. Rol model olarak tim
calisanlari ve tim oOrgutu gelistirmeye c¢alismaktadir. Sahip oldugu bu ozellikler
sayesinde basinda oldugu 6rgitin itibarini da olumlu yonde etkilemektedir.

Kurumsal itibar olgusunun ingaat sektériinde ele alinmasi birkag nedenden
otlrd 6nem tasimaktadir.

ilk olarak, insaat sektériiniin ortaya koydugu Uriinlerin (konut, isyeri)
bireylerin can giivenligiyle dogrudan iliskili olmasi kritik bir noktadir. Ulkemizde
merkez Ussi Marmara Bolgesi olan 1999 depremi sonrasinda yasanan bulylk
miktarda can kaybi, insaat sektoriinin etik degerler agisindan sorgulanmasina ve
ingaat sektoriine bir takim yaptirimlar uygulanmasina yol agmis, bu siiregte birgok
sirket ve muiteahhit firma meslek etigine uymamalari nedeniyle bir¢ok insanin
hayatini kaybetmesine neden olmuslardir. Bu nedenle giniimizde insaat
firmalarinin itibari, insanlarin kararlarini yénlendirmektedir.

ikinci olarak, insaat sektériiniin ortaya koydugu Uriinlerin maddi degerinin
ylksek olmasi ve bireylerin s6zkonusu urilnleri henliz insasi tamamlanmadan, hatta
bazen insasina baslanmadan projelerin maketlerinden secerek ve 6rnek daireleri
gezip begenerek almaya karar vermesi, Ustelik bu trlnlere sahip olmanin bireylerin
10-15 yil gibi uzun vadelerle borglanmasini gerektirmesi firmalarin giivenilir olarak
algilanmasini zaruri kilmakta, bireylerin Urinin firma tarafindan taahhit edilen
tarihte ve taahhit edildigi sekilde teslim edilecegine inancinin tam olmasini
gerektirmektedir.

Kurumsal itibarin insaat sektoriinde o6zellikle dnemli olmasi igin diger bir
neden de, calisanlar agisindan bakildiginda insaat sektoriiniin gerek yapilan isler ve
gerekse de ¢alisma ortami bakimindan galisanlarin is kazasi yasama olasiliginin
oldukga yiiksek bir sektér olmasidir. Orgiitlerin emniyet ve kaza énleme tedbirlerini

uygulamalari, is guivenligi standartlarina uymalari, ¢alisanlarinin givenlikleri igin
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onlara gerekli ekipmanlari (baret, can halati, 6zel ayakkabi ve eldiven, vb.) tedarik
edip etmemeleri, calisanlarin 6rgiitiin kendilerine verdigi deger algisini, dolayisiyla
da kurumsal itibar algisini etkileyecektir. Bunlari saglayan orgitlerde ¢alisan
bireyler, kendilerine deger ve 6nem verildigini hissedecek ve orgiitiini daha itibarh
olarak algilayacaktir.

Orgitiin siireclerinden ve isleyisinden en c¢ok etkilenen kesimin c¢alisanlar
oldugu ortadadir. Ote yandan 6rgiitiin kurumsal itibarini da en ¢ok etkileyen
faktorlerden biri yine galisanlardir. Calisanlarin orgitlerine iligskin itibar algilar,
performanslari, orgite baghliklari ya da is tatminleri gibi dogurdugu bireysel
sonuglarin yani sira orgutun Uriin ve hizmet kalitesini de etkilemesi, musterilerle
etkilesimlerinde kendi itibar algilarini misterilere aktarmalariyla toplumun diger
kesimlerinin de itibar algilarini sekillendirmeleri bakimindan ¢alisanlarin itibar
algilari 6nem tasimaktadir.

Bu bulgular 1siginda; bir 6rgitln itibari, liderinin itibariyla siki sikiya iliskili
oldugundan, bu tez calismasinda 6zgiin liderligin kurumsal itibar ile pozitif yonde
iliskili oldugu 6nerilmektedir.

Asagidaki hipotez test edilecektir;

He : Ozgiin liderlik, kurumsal itibar ile pozitif bicimde iliskilidir.

Kurumsal itibar, nitelikli calisanlarin ise basvuru asamasinda 6rguti tercih
etmeleri ve ise basladiktan sonra orglitte kalmalarini saglamasi agisindan orgiite
rekabet UstUnlUgl saglamakla birlikte, ayrica halihazirda o6rgiitte calisanlarin is
tatminlerinin ve orgite duyduklari duygusal baghhgin artmasina da katkida
bulunmaktadir (Okur, 2006).

Kurumsal itibar ile 6rgitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir ve
bu iligki, sosyal kimlik ve sinyal teorileri ile agiklanabilmektedir (Alniagik ve ark.,
2011). Bu teoriler, nicin daha kalifiye calisanlarin itibari yiksek orgitleri tercih
ettigini agiklamaktadir.

Sosyal kimlik teorisine gore, bireyler kendilerini grup Uyeliklerine bagl olarak,
ornegin calistiklari kurumlar gibi sosyal kategorilere gore siniflandirmaktadirlar ve
bu sosyal kategoriler bireylerin kendilerini kavrayislarini etkilemektedir. Bireyin
calistigi 6rgltiin bir Gyesi olarak kendini nasil algiladigi ve siniflandirdigi ayni

zamanda orgutsel baglilikla da siki sikiya iliskilidir.
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Kurumsal itibar ayni zamanda ¢alisanlara, 6rgitln digerleri tarafindan nasil
algilandigina dair bilgi saglamaktadir. Calistigi 6rglitiin itibarinin yiksek olmasi,
calisanlarin da 6z saygilarinin artmasini saglamakta, bdylece cgalisanlar orgite
duygusal bir bag ile baglanmakta ve orgite olan lyeliklerini sirdiirme egiliminde
olmaktadirlar.

Sinyal teorisine gore ise, bireyler 6rgiit hakkinda detayl bilgi sahibi olamasalar
da, kurumsal itibar bireylere 6rglit ya da en azindan orgltteki ¢alisma kosullari
hakkinda bazi ipuglari saglamaktadir. Buna bagl olarak da bireyler itibari yiksek
orgitlerde calismayi tercih edeceklerdir. Diger orgitleri de kendi orgitleriyle
itibarlarini g6z o6ninde bulundurarak kiyaslayabileceklerdir. Bu durumda sinyal
teorisi, daha ¢ok kurumsal itibar ile devam baghligi arasindaki iliskiyi aciklamaktadir.

Gahsanlar agisindan kurumsal itibar, 6rgiit ile etkilesimleri sonucu elde ettikleri
deneyimlerin toplami olarak tanimlanabilmektedir. Calisanlarin bu deneyimlerini
olumlu olarak algilamalari, bir taraftan érgitlerine iliskin kurumsal itibar algilarinin
yiksek oldugu anlamina gelirken, diger taraftan da calisanlarin érgiite baghliklarini
artirmaktadir (MacMillan, Money, Downing ve Hillenbrand, 2005).

Literatlirde kurumsal itibar ile 6rgutsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koyan
cesitli calismalar mevcuttur (Bergami ve Bagozzi, 2000; Fombrun ve Van Riel, 2003;
Herrbach, Mignonnac ve Gatignon, 2004; Carmeli, 2005; Freund, 2006).

Yukaridaki bilgiler i1siginda kurumsal itibarin liderin 6zgiin olarak algilanmasi ile
duygusal orgitsel baglihk arasindaki iliskide araci etkisi olup olmadiginin
arastirilmasina yonelik asagidaki hipotez test edilecektir;

H;: Kurumsal itibar, 6zgun liderlik ile duygusal orgiitsel baglihk arasindaki

iliskiye aracilik eder.
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4. ARASTIRMA

Bu tez g¢alismasinin amaci, 6zgun liderligin birey, grup ve orgit analiz
seviyelerindeki etkilerinin neler olabileceginin arastirilmasi, bu etkilerin deneysel
olarak test edilmesi ile 6zgin liderligin duygusal orgltsel baglihk Uzerindeki
etkisinde isyerindeki esenlik, kolektif yeterlik ve kurumsal itibar degiskenlerinin

rollerinin ortaya konmasidir.

4.1. Arastirma Sorusu

Tez calismasi kapsaminda cevaplanmasi amaglanan arastirma sorulari asagida
sunulmustur;

a. Takipgilerin ise yonelik tutum ve davranislari liderin algilanan 6zginlik
derecesine gore degismekte midir?

b. Grubun ise yonelik tutum ve davranislari liderin algilanan 6zginlik
derecesine gore degismekte midir?

c. Orgitin ise yonelik tutum ve davranislar liderin algilanan &zgiinliik
derecesine gore degismekte midir?

¢. Ozgin liderligin duygusal érgiitsel baghlik tizerindeki etkisinde isyerindeki
esenligin rolii var midir?

d. Ozgiin liderligin duygusal orgiitsel bagllik (izerindeki etkisinde kolektif
yeterlik algisinin rolG var midir?

e. Ozgiin liderligin duygusal orgiitsel baglilik Gizerindeki etkisinde kurumsal

itibar algisinin roll var midir?

4.2. Hipotezler

Tez calismasinda asagida belirtilen hipotezler test edilmistir;
Hi:  Ozgiin liderlik ile duygusal érgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir.

H,:  Ozgiin liderlik ile isyerindeki esenlik arasinda pozitif bir iligki vardir.

120



Hg:

H4Z
H5:

HG:
H7Z

isyerindeki esenlik, 6zgiin liderlik ile duygusal 6rgiitsel baglihk arasindaki
iliskiye aracilik eder.

Ozgiin liderlik ile kolektif yeterlik arasinda pozitif bir iliski vardir.
Kolektif yeterlik, 6zgiin liderlik ile duygusal orgitsel baglilik arasindaki iliskiye
aracilik eder.

Ozgiin liderlik ile kurumsal itibar arasinda pozitif bir iliski vardir.
Kurumsal itibar, 6zglin liderlik ile duygusal orgutsel baglilik arasindaki iliskiye

aracilik eder.

4.3. Arastirma Modeli

Arastirma modeli Sekil 8.”de sunulmustur.
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Sekil 8. Arastirma Modeli

Grup

Birey

Ozgiin Liderlik

/Kigisel Farkindalik
iliskilerde Seffaflik

Ahlaki Bakis Agisi

Tarafsiz Degerlendirme

Kurumsal itibar

Kolektif Yeterlik

isyerindeki Esenlik }

S
L

Duygusal Orgiitsel Baghhk }
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4.4. Arastirma Metodu

4.4.1. Orneklem ve Veri Toplama Yontemi

Tez calismasinin drneklemini, “istanbul Mihendisler Odasi”’na kayitli olan
insaat muhendisleri olusturmaktadir. Katilimcilar, basit tesadifi o6rnekleme
metoduyla segilmistir. Veri toplama yontemi olarak yiz yuze gérisme yoluyla anket
uygulamasi yapilmistir. 569 anket uygulanmis, bunlardan 13 tanesi eksik ya da hatali
dolduruldugundan analiz digi tutulmus, geriye kalan 556 anketten elde edilen veriler
analiz edilmistir.

Orneklem sayisinin  “istanbul Mihendisler Odasina kayitlh olan insaat
muhendisleri" evrenini temsil etme glicline sahip olup olmadigini tespit etmek igin

orneklem yeterliligi asagida yer alan formilasyon ile incelenmistir.

N t* Pq
n=
(N-1)d*+tpq
N: Evreni olusturan birey sayisini,
n: Evreni temsil etme giicline sahip 6rneklem sayisini,
p: Arastirilan olayin gergeklesme olasiligini,
qg: Arastirilan olayin gerceklesmeme olasiligini,
t: Anlamlilik diizeyi t tablosu degerini,
d: Kabul edilebilir hata payini temsil etmektedir.

Evreni olusturan birey sayisi, istanbul Miihendisler Odasina kayitli insaat
mihendisi sayisi olan 2.150'dir. p ve g degerleri 0.5, anlamlilik diizeyi %95 (t tablosu
degeri 1.96), kabul edilebilir hata payr %5 olarak alinmistir. Gerekli olan en az

katilimci sayisi;

2150 x (1.96)*x 0.5 x 0.5
n= = 371'dir.

(2150-1) x (0.05)% + (1.96)*x 0.5 x 0.5
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Bu hesaplamaya gore, tez ¢alismasi kapsaminda 556 olan 6rneklem
blyaklGgu, %95 giliven araliginda arastirma evrenini temsil etme giicline sahiptir.

Anket formu, literatlirden elde edilen oOlgeklerden vyararlanilarak
hazirlanmistir. Hazirlanan anket formu ilk olarak 6n test amaci ile 42 kisilik bir gruba
yine yliz ylize gortigsme yoluyla doldurtulmus, yanhs anlasilan ya da anlasiimayan bir
ifade ile karsilasiimadigindan anket formunda herhangi bir degisiklik yapilmasina
gerek kalmamistir.

Katihmcilar, anket formlarini yiz yiize goérisme yoluyla doldurduklarindan
eksik ya da yanlis doldurulan anket sayisi fazla olmamistir. Tim katilimcilar, erkek ve
egitim durumlari itibariyla en az Universite mezunudurlar. Yas ortalamasi 31.7,
sektordeki ortalama calisma siiresi 2.2 yildir. Orneklemi olusturan 556 insaat
muihendisi 110 farkli insaat firmasinda ve 164 farkh amire bagl olarak

calismaktadirlar.

4.4.2. Analiz YOntemi

Cogu istatistiksel cikarsama tek tipteki analiz birimlerinin tekrarlanan
gdzlemlerine dayanmaktadir. Ornegin, yalniz bireylerin ya da yalniz tilkelerin ya da
yalniz okullarin 6rneklem olarak ele alindigi ¢alismalarda oldugu gibi. Ancak, sosyal
yasamin ve sosyal bilim teorilerinin karmasikhgi birkac tipteki analiz birimlerini
kapsayan daha karmasik veri setlerini gerektirmektedir. Cok diizeyli analiz, birkag
tipteki analiz birimlerini kapsayan veri setlerinin analizi icin uygun olan istatistiksel
metodlari ifade eden genel bir terimdir (Snijders, 2011). Bu tez galismasinda
kullanilan veri seti de analiz birimleri olarak bireyleri, gruplari ve o6rgitleri
kapsamaktadir.

Ote yandan, sosyal bilimlerdeki arastirmalar sonucu elde edilen veri seti
cogunlukla hiyerarsik yapidadir. Hiyerarsik veri yapisinin anlami, gozlemlenen
birimlerin hiyerarsik bir yapida birbirinin icine yerlestirilmis olmalaridir, érnegin;
calisanlar gruplarda, gruplar departmanlarda, departmanlar orgitlerin iginde
yerlestirilmistir.

Hiyerarsik veri seti ile ilgili problem, ayni hiyerarsik birimde yapilan

gozlemlerin bagimsiz olamayacagidir, ¢linkii ayni hiyerarsik birimde yapilan
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gozlemler benzer karakteristikler tasiyacaktir. Gruplarin igindeki birimler, ana
kiitlenin tamamindan basit tesadifi 6rnekleme yolu ile secilmis birimlere gore daha
fazla benzer olma egilimindedirler (Hox, 1998).

Ornegin, amirden memnuniyeti 6lcen bir calisma yiritiuldigini disinirsek,
ayni departmandaki, ayni amire bagh calisanlar sorulara benzer sekillerde cevap
vereceklerdir; cinkil, ayni amiri degerlendirmektedirler, bu durumda vyapilan
Olcimlerin tamamen bagimsiz oldugunu séylemek mimkiin degildir. Bu durumun
tersine, istatistiksel analiz prosedirlerinin en ©6nemli varsayimi goézlemlerin
bagimsizhigidir, bu yiizden hiyerarsik veri setleri ile hiyerarsik lineer modelleme
prosediri kullaniimalidir.

Dansereau, Alutto ve Yammarino (1984); Klein, Dansereau ve Hall (1994);
Dansereau ve Yammarino (2000); Dionne, Randel, Jaussi ve Chun (2004) cok
diizeyli analizin teorik olarak formile edilmesine ve deneysel olarak test edilmesine
yonelik yol gosterici ilkeleri ortaya koymuslardir. Cok diizeyli analizin en énemli
metodlari, hiyerarsik veri setleri icin dizayn edilen regresyon analizi varyasyonlaridir.
Hiyerarsik lineer model (HLM) ise baslica modeldir. Bu nedenle, ¢ok diizeyli analiz
genellikle hiyerarsik lineer modelleme olarak adlandiriimaktadir.

Hiyerarsik lineer modellemede bagimli degisken daima hiyerarsinin en alt
seviyesinde tanimlanan bir degisken olmalidir. Bagimsiz ya da agiklayici degiskenler
ise herhangi bir analiz seviyesinde tanimlanabilmektedirler (Snijders, 2011).

Tez ¢alismasinda bireyler analizin 1. seviyesini, gruplar 2. seviyesini ve orgutler
de 3. seviyesini olusturmaktadir. Snijders (2011) tarafindan ifade edilen yukaridaki
kural ile uyumlu olarak tez c¢alismasindaki bagimli degisken, bireysel seviyede
tanimlanan duygusal orgitsel baglihktir. Bagimsiz degiskenler ise; birey seviyesinde
isyerindeki esenlik; grup seviyesinde 0©zglin liderlik ve kolektif yeterlik; 6rgit
seviyesinde ise kurumsal itibardir.

Tez calismasinda kullanilan veri seti birden fazla sayida analiz birimini
kapsadigindan ve veri setinin hiyerarsik yapisindan otlri hipotezlerin test
edilmesinde hiyerarsik lineer modelleme (HLM, Raudenbush ve Bryk, 2002)
programi kulanilmistir. HLM programina girdi dosyasi olusturmak, tanimlayici

istatistikler, aciklayici faktor analizleri, regresyon analizleri, glivenilirlik ve gecerlilik
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analizleri igin SPSS, dogrulayici faktor analizleri ve yapisal esitlik modellemeleri igin

ise LISREL paket programlari kullanilmustir.

4.4.3. Olgekler

Ozgiin liderlik, Walumbwa ve ark. (2008) tarafindan gelistirilen, 16 ifadeden
olusan Ozgiin Liderlik Anketi kullanilarak él¢tilmustir. Anket 5’li Likert dlcegine gore
degerlendirilmistir; O (Higbir Zaman), 4 (Her Zaman). Olcek, 4 boyuttan
olusmaktadir; Tarafsiz degerlendirme (3 ifade), i¢sellestirilmis ahlaki bakis acisi (4
ifade), iliskilerde seffaflik (5 ifade), kisisel farkindalik (4 ifade).

Ornek ifadeler; “Yoneticim sdylemek istediklerini acikca ifade eder”,
“Yoneticim herkesi dislincelerini dile getirmeleri icin tesvik eder” (iliskilerde
seffaflik), “Yoneticim zor kararlar alirken yiksek etik standartlara bagh kalir”
(icsellestirilmis ahlaki bakis acisi), “Yoneticim karar vermeden once farkli bakis
acllarini dikkatle dinler” (Tarafsiz degerlendirme), “YOneticim onemli konular
giindeme geldiginde durusunu ne zaman yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir”
(kisisel farkindalik).

Avolio, Gardner ve Walumbwa, Ozgiin Liderlik Anketi yoluyla asagidaki
sorulara cevap almayi hedeflemislerdir;

Kisisel farkindalk: Lider kendi gigli ve zayif taraflarinin ne derecede
farkindadir, digerleri lideri nasil gorir ve lider digerlerini nasil etkiler?

Seffaflik: Lider digerlerinin kendi fikirlerini, goéruslerini ve itirazlarini dile
getirebilmeleri icin ne derecede firsat tanimaktadir?

Etik/ahlak: Liderin ahlaki ve etik davranislarla ilgili koydugu standart ne kadar
ylksektir?

Tarafsiz degerlendirme: Lider 6nemli kararlar almadan once farkh goriis ve
bakis acilarini ne derecede dikkate alir?

isyerindeki esenlik, Warr (1990) tarafindan gelistirilen lgegin pozitif duygulari
Olcen 6 ifadesi kullaniimistir. Bu ifadeler, “memnun”, “sakin, “rahatlamis”, “hevesli”,
“iyimser” ve “neseli”dir. Katilimcilara bu 6 duyguyu orgitlerinde hangi siklikla
hissettikleri sorulmus ve cevaplar 0 (Hi¢cbir zaman) ile 4 (Her zaman) arasinda

degisen 5'li Likert Olcegi ile degerlendirilmistir.
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Duygusal érgiitsel baghlik, Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen
Olcegin duygusal orgitsel baglihk bilesenini oOlgcen 7 ifadeden olusan kismi
kullanilarak 6lgtlmistir. Cevaplar 1 (Kesinlikle katilmiyorum), 5 (Kesinlikle
katiliyorum) arasinda degisen 5’li Likert Olcegi ile degerlendirilmistir.

Kolektif yeterlik, italyan arastirmacilar tarafindan gelistirilen ve Petitta ve
Falcone (2007); Mastrorilli, Borgogni ve Petitta (2007); Russo, Dammacco ve
Borgogni (2007) tarafindan yapilan gesitli ¢alismalarda kullanilan, 9 ifadeden olusan
olcek ile dlgiilmustiir. Olcek katilimcilarin dahil olduklari grup ile ilgili distincelerini
O0lcmeyi hedeflemektedir. Cevaplar 1 (Kesinlikle katilmiyorum), 5 (Kesinlikle
katilyorum) arasinda degisen 5’li Likert 6lgegi ile degerlendirilmistir.

Kurumsal itibar, calisanlarin Gyesi olduklari orgiite iliskin itibar algilarini
Olgmek icin, Fortune dergisince kurumlarin itibar degerlerini siralamak amaciyla
kullanilan yonetim kalitesi, Grlin ve hizmet kalitesi, uzun vadeli yatirrm degeri,
yenilikgilik, finansal saglamhk, nitelikli ¢alisanlari 6rgiite ¢ekme, gelistirme ve
orgltte tutma vyetenegi, kurumsal varliklarin kullanimi ile sosyal ve cevresel
sorumluluk boyutlarinin her birinin Fombrun ve Shanley (1990) tarafindan soru
ifadesi haline donusturilmesi yoluyla gelistirilen, 8 ifadeden olusan &lgek
kullanilmistir. Cevaplar 1 (Kesinlikle katilmiyorum), 5 (Kesinlikle katiliyorum)

arasinda degisen 5’li Likert Olcegi ile degerlendirilmistir.

4.5. BULGULAR

4.5.1. Tanimlayici istatistikler

Ankette yer alan tim ifadelerin ortalama, standart sapma, Skewness,
Kurtosis degerleri Tablo 5.'de sunulmaktadir.

Kline (2011)'a gobre verilerin normal dagilima sahip olup olmadiklari,
Skewness ve Kurtosis degerlerine bakilarak anlasilabilmektedir. Buna gore,
Skewness degerleri 3 (mutlak deger)'lin, Kurtosis degerleri ise 10 (mutlak deger)'un

Uzerinde olmamalidir.
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Tablo 5'de goruldugi gibi, tim ifadelere ait ortalama degerler 2.18 ile 3.92
arasinda, standart sapmalar .864 ile 1.208 arasinda, Skewness degerleri -.164 ile
-1.042 arasinda, Kurtosis degerleri ise -.17 ile -.928 arasinda degismektedir.

S6z konusu degerlerin kabul edilen araliklarda yer almasi, verilerde normal

dagilima iligkin herhangi bir sorun olmadigini géstermektedir.
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Tablo 5. Tanimlayici istatistikler

Degisken ve ifade Ortalama Standart Skewness Kurtosis
Sapma
OZGUN LIiDERLIK
OZLID1 Yoneticim soylemek istediklerini acikca ifade eder. 2,97 ,924 -,542 -111
OZLID2 Yoneticim hata yapildiginda bunu kabul eder. 2,25 1,130 -,266 -,374
OZLID3  Yoneticim herkesi diiglincelerini dile getirmeleri igin tesvik eder. 2,67 1,007 -,224 -,688
OZLID4 Yoneticim bana sdylenmesi zor olan gercekleri soyler. 2,85 ,915 -,539 ,179
OZLID5 Yoneticim tepkilerini tamamen hissettikleri dogrultusunda verir. 2,62 1,022 -,354 -,283
OZLID6 Yoneticimin inandiklari ile davranis sekli ayni dogrultudadir. 2,78 1,037 -,654 ,034
OZLID7 Yoneticim kendi 6z degerlerine bagli kararlar alir. 2,78 ,941 -,514 ,106
OZLID8 Yoneticim kendi 6z degerlerime uygun davranmami ister. 2,72 1,087 -,674 -,024
OZLID9 Yoneticim zor kararlar alirken yiksek etik standartlara bagh kalir. 2,73 1,024 -,432 -,361
OZLID10 Yoneticim ¢ok inandigi konularda bile karsit gorislerin aciklanmasini talep eder. 2,13 1,165 -,164 -,648
OZLID11 Yoneticim karar vermeden once ilgili verileri arastiriyor. 2,85 ,949 -,534 -,147
OZLID12 Yoneticim karar vermeden once farkli bakis acilarini dikkatle dinler. 2,59 1,038 -,542 -,017
07LID13 ;Z;E?;g;:ﬁlagﬁ;f;;y;||e§t|I:Ie§|mlm daha iyi bir konuma tasiyabilmek icin 256 1013 262 380
0zLID14 Yij.neticim digerlerinin kendi yeteneklerini nasil gordigiini acik bir sekilde ifade 253 1,032 _245 347
ediyor.
Yoneticim 6nemli konular giindeme geldiginde durusunu ne zaman yeniden

OZLID15 degerlendirmesi gerektiéingi bilir. s ’ ! 2,75 1,030 373 179
OZLID16 Yoneticim belirli hareketlerin baskalarini nasil etkileyecegini anladigini belli eder. 2,62 ,960 -171 -,293
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Standart

Degisken ve ifade Ortalama Sapma Skewness Kurtosis
ISYERINDEKI ESENLIK
ESN1  Memnun 2,77 ,948 -,699 ,598
ESN2  Sakin 2,54 1,013 -,368 -,459
ESN3  Rahatlamis 2,18 1,011 -,164 -,318
ESN4  Hevesli 2,82 ,966 -,572 -, 178
ESN5  lyimser 3,05 ,909 -,793 ,162
ESN6  Neseli 2,89 ,894 -,601 ,273
KOLEKTIF YETERLIK
KYET1  Karsilastigimiz zorluklari asmak igin koordine olmayi daima becerebiliriz. 3,81 1,025 -,853 ,279
KYET2  En zor anlarimizda bile uyumumuzu koruyabiliriz. 3,72 ,991 -,499 -,492
KYET3  Ortak hedeflerimize ulasabilmek icin daima bitlinlesebiliriz. 3,82 1,000 -, 775 ,089
KYET4  Ortak basarimiz icin farkl bilgi, beceri ve deneyimlerimizi paylasabiliriz. 3,92 ,998 -1,042 ,766
KYET5 Cokis yikimiiz oldugu zamanlarda bile ortak hedeflerimize ulasmayi basarabiliriz. 3,81 ,988 -,713 ,074
KYET6  Her zaman birbirimize destek olabiliriz. 3,86 ,996 -, 747 ,005
KYET7  Farkh gorislere sahip olsak bile alinan kararlarda herkesin katilimini saglayabiliriz. 3,78 ,996 -,832 ,419
KYET8  Bilgi, beceri ve deneyimlerimizi en iyi sekilde biitlinlestirebiliriz. 3,89 ,947 -,831 ,440
KYET9 En zor anlarda bile isbirligi halinde calisabiliriz. 3,90 ,979 -,877 ,412
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Standart

Degisken ve ifade Ortalama Sapma Skewness Kurtosis
KURUMSAL ITIBAR
KITB1  isletmem, rakiplerine kiyasla daha biiyiik sermaye giiciine sahiptir 3,03 1,208 -,258 -,928
KITB2  Sirketim, rakiplerine kiyasla daha iyi Grlin/hizmet kalitesine sahiptir. 3,55 ,973 -,706 ,141
KITB3  Sirketim, rakiplerine kiyasla daha iyi cevresel sorumluluga sahiptir. 3,54 ,966 -,472 -,081
KITB4  Sirketim, rakiplerine kiyasla daha etkin bir finansal yapiya sahiptir. 3,55 1,031 -,562 -,188
KITB5  Sirketim, rakiplerine kiyasla daha iyi yonetim kalitesine sahiptir. 3,35 1,072 -,466 -,335
KITB6  Sirketim, rakiplerine kiyasla daha yenilikgidir. 3,46 1,062 -,286 -,512
KITB7  Sirketim, rakiplerine kiyasla daha nitelikli is glicline sahiptir. 3,57 ,987 -,393 -,370
KITB8  isletmem, rakiplerine kiyasla daha iyi uzun vadeli yatirim degerine sahiptir. 3,35 1,137 -,455 -,422
DUYGUSAL ORGUTSEL BAGLILIK
DUYB1 Bu sirkete karsi duygusal bir bag hissediyorum. 3,68 1,159 -,596 -,548
DUYB2 Bu sirket benim igin cok blyiik 6nem ve anlam tasiyor. 3,69 1,125 -,634 -,298
DUYB3 Gahlstigim sirketten disarida gururla bahsediyorum. 3,96 1,021 -,871 ,326
DUYB4 Sirketime karsi glcli bir aidiyet duygusu hissediyorum. 3,65 1,138 -,559 -,453
DUYB5 Bu sirkette kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 3,67 1,175 -,586 -,542
DUYB6 Sirketin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. 3,79 1,116 -,626 -,470
DUYB7 Bu sirket benim sadakatimi hak ediyor. 3,68 1,101 -,544 -,296

OZLID: Ozgiin Liderlik, ESN: isyerindeki Esenlik, KYET: Kolektif Yeterlik, KITB: Kurumsal itibar, DUYB: Duygusal Baglilik.
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4.5.2. Aciklayici Faktor Analizleri

Degiskenlerin icsel tutarhliklarini (glvenilirliklerini) degerlendirmek icin
oncelikle Cronbach’s Alpha katsayilari incelenmistir. Bu katsayinin 0,70 ve usti
olmasi durumunda olgegin givenilir oldugu kabul edilmektedir (Bagozzi ve Yi, 1988;
Sipahi, Yurtkoru ve Cinko, 2008).

Guvenilirlik derecesi, bir 6lgme aracinin tekrarlanan her dlglimde ayni sonucu
verip vermemesidir. Bir 6lcme araci, her 6lciimde farkli sonuclar veriyor ise, bu arag
gecersizdir. Bu analiz sonucunda, hangi sorularin anlasiimadigi, farkh yorumlandigi
ortaya ctkmaktadir. Anketin glivenilirligini yikseltmek i¢in s6z konusu anlasiimayan
ya da farkli yorumlanan sorular anketten, cevaplari ise veri setinden g¢ikarilmaktadir.

Calismada yer alan tim degiskenler ayri ayri faktor analizine tabi tutulmustur.
Faktor analizinin amaci, degiskenlerin kendi iginde iligkili kag faktérden olustugunu
gostermektir. Bu ayni zamanda anketi cevaplayanlarin her degisken icin ka¢ boyut
algiladiklarini ve anket gelistirilirken algilanan boyutlara benzer olup olmadigini
ortaya koymaktadir. Kisacasi, faktor analizi anketin degisik bir veri setiyle (6rnegin
farkli bir kiltiirden) literatlirde tanimlanan sonugclari ortaya cikarip c¢ikarmadigini
gostermektedir.

Anket yoluyla toplanan veri setinin faktor analizi yapmaya uygun olup
olmadigini belirlemek icin dncelikle Keiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett Kiresellik
Testleri uygulanmis ve 6rnekleme yeterliligi degerleri belirlenmistir. Sipahi ve ark.
(2008)'na gore Barlett testinin p degeri 0,05 anlam diizeyinden duslik olmali ve
KMO degeri ise O ile 1 arasinda bir deger almalidir.

KMO, analizde kullanilan verinin homojenligini ve degiskenler arasindaki
korelasyonu gostermektedir. Literatlirde KMO’nun kabul edilebilir en alt siniri 0,50
olarak tanimlanmaktadir (Hair ve ark., 2006, s.115). KMO’nun 1 degerini almasi
Olcekte kullanilan ifadelerin faktor analizine mikemmel seviyede uygun oldugunu
gostermektedir.

Temel degiskenleri olusturan faktorleri elde etmek icin ise Varimax Rotasyonu

ile birlikte Temel Bilesenler Analizi uygulanmistir.
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Ozgiin liderlik degiskenine ait analiz sonuclari Tablo 6.da gdsterilmektedir.
Barlett kiresellik testi sonucuna gore ifadeler arasinda vyeterli oranda iliski
bulunmaktadir; anlam dizeyi 0,000 g¢ikmistir. KMO degeri 0,921’dir ve kabul

edilebilir sinirin (0,50) Gizerindedir.

Tablo 6. Ozgiin Liderlik Degiskenine Ait Faktdr Analizi Sonuclari

Faktor Yikleri Guvenilirlik Aciklanan
Ifadeler 2 3 4 5 (Cﬁ?)?:z:clh kMO \"/-:R/'::‘S
a) (%)
0ZLID3 .560 .882 .900 44,134
OZLID10 .655
OzLID11 .560
OZLID12 .669
OzZLID13 .675
0OzLID14 .762
OZLID15 .764
OozLID16 .714
0OzZLID1 .749 .824 .843 8.714
0ZLID2 471
0zZLID4 .700
OZLID5 772
0ZLID6 .650
OzZLID7 .783 .781 723 6.786
OZLID8 747
OZLID9 .630

OZLID: Ozgiin Liderlik.
Faktor Belirleme Methodu: Temel Bilesenler Analizi.
Déndlirme Methodu: Kaiser Normallestirmesiyle Varimax Dik Déndirme Teknigi.

Ozgiin liderligin boyutlarina iliskin yapilan faktér analizi sonucunda
literatirden farkli olarak 3 faktorli bir dagihm elde edilmistir. Literatirde 6zgiin
liderlik; tarafsiz degerlendirme (3 ifade), igsellestirilmis ahlaki bakis agisi (4 ifade),
iliskilerde seffaflik (5 ifade) ve kisisel farkindalik (4 ifade) olmak lizere 4 boyuttan
olusmaktadir. Analiz sonucunda, tarafsiz degerlendirme ile kisisel farkindalik

boyutlarinin érneklemi olusturan insaat mihendislerince ayni olarak algilandigi, 8
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ifadeden olustugu ve toplam varyansin % 44.134’Iik kismini agikladigl, iligkilerde
seffaflik boyutunun 5 ifadeden olustugu ve toplam varyansin %8.714’lik kismini
acikladigl, son olarak da igsellestirilmis ahlaki bakis agisi boyutunun 3 ifadeden
olustugu ve toplam varyansin % 6.786’lik kismini acikladigi gérilmektedir. Aciklanan
toplam varyans ise % 59.634’tdr.

Faktorlerin acikladigl varyans oranlari géz onine alindiginda, calisanlarin
liderlerini 6zglin olarak algilamalarinda liderin kisisel farkindahginin yiksek
olmasinin ve edindigi bilgileri tarafsiz degerlendirebilmesinin en biyulk roli oynadigi
ortaya cikmaktadir.

Buna gore, gug¢li ve zayif yanlarinin farkinda olan, bir karara varmadan 6nce
ilgili tim veriyi objektif olarak analiz edebilen, gercegi abartmayan ya da gérmezden
gelmeyen, derinden bagl oldugu goéruslerini ya da inanglarini elestiren distincelere,
bakis acilarina acik olan liderlerin ¢alisanlar tarafindan 6zgiin olarak algilanmasi
daha olasi olmaktadir.

Ozgiin liderlik anketi ifadelerinin faktorlere dagilimlari Tablo 7.de
gosterilmistir. Faktorlerin guvenilirlik katsayilari ise sirasiyla 0,882; 0,824 ve

0,781'dir ve hepsi kabul edilebilir dizeydedir.

Tablo 7. Ozgiin Liderlik Anketi ifadelerinin Faktérlere Dagilimlar

1. Faktor 2. Faktor 3. Faktor
Kisisel farkindalk illiskilerde Seffaflik Ahlaki Bakig Aglsi
Kisisel farkindalk lliskilerde Seffaflik Ahlaki Bakig Aglsi
Kisisel farkindalik iliskilerde Seffaflik Ahlaki Bakis Acisi
Kisisel farkindalik iliskilerde Seffaflik
Tarafsiz degerlendirme Ahlaki Bakis Acisi

Tarafsiz degerlendirme
Tarafsiz degerlendirme
iliskilerde Seffaflik

Yukaridaki tabloda da goraldigi gibi 6zgilin liderligin “kisisel farkindalik” ve
“tarafsiz degerlendirme® boyutlari, 6rneklemi olusturan insaat miihendislerince ayni

olarak algilanmistir.
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“Kisisel farkindahk” ve “tarafsiz degerlendirme” boyutlari arasindaki iligkiyi
gormek icin bu boyutlara ait ifadelerin bireysel ortalamalari arasindaki korelasyon
incelenmistir. SPSS programinda yapilan korelasyon analizinin sonucu, bu iki boyut
arasinda yuksek korelasyon (0,773; p<0,01) oldugunu ortaya koymustur.

Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan ilging bir bulgu da 6zglin liderligin ana
karakteristigi sayilabilecek ahlaki boyutun, ki bu boyut doénlsimci liderlik
cercevesinde tartismalara yol agmis ve 6zglin liderlik kavraminin dogmasina neden
olmustur, kavram Uzerinde en az aciklayici glice sahip olmasidir. Bu sonuca gore,
calisma orneklemini olusturan insaat mihendislerine gore ahlaki boyut, 6zgiin

liderligin en az ayirdedilebilir karakteristigidir.

Duygusal Orgiitsel Baghlik degiskenine ait gecerlilik ve guvenilirlik
analizlerinin sonuglari, Tablo 8.”de gorilmektedir. Barlett kiiresellik testi sonucuna
gore ifadeler arasinda yeterli oranda iliski bulunmaktadir; anlam dizeyi 0,000

cikmistir. KMO degeri 0,907’dir ve kabul edilebilir sinirin (0,50) tzerindedir.

Tablo 8. Duygusal Orgiitsel Baglilik Degiskenine Ait Faktdr Analizi Sonuglar

Faktor Yukleri Glvenilirlik Aciklanan
ifadeler 1 2 3 4 5 (Ct?)?:g:::h \-;: rpyI: :;
a) (%)

DUYB1  .837 .936 .907 72.474
DUYB2 888

DUYB3 841

DUYB4 900

DUYB5S 863

DUYB6 828

DUYB7 797

DUYB: Duygusal Baglilik.
Faktor Belirleme Methodu: Temel Bilesenler Analizi.
Dondirme Methodu: Kaiser Normallestirmesiyle Varimax Dik Dondlirme Teknigi.
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Duygusal orgltsel baglihk degiskeni igin yapilan faktdr analizi sonucunda
literatirde oldugu gibi ifadeler tek faktore yiiklenmistir. Tek faktor ve 7 sorudan
olusan bu anket, duygusal 6rgitsel baglihgl %72.474 oraninda 6lgmektedir.

Duygusal orgiitsel baghlik degiskeninin glivenilirlik katsayisi ise 0,936’dir ve

kabul edilebilir sinirin Gzerindedir.

isyerindeki esenlik degiskenine ait gecerlilik ve giivenilirlik analizlerinin
sonuclari, Tablo 9.’da goriilmektedir. Barlett kiiresellik testi sonucuna gore ifadeler
arasinda yeterli oranda iliski bulunmaktadir; anlam dizeyi 0,000 ¢ikmistir. KMO
degeri 0,823’dur ve kabul edilebilir sinirin (0,50) Gzerindedir.

Tablo 9. isyerindeki Esenlik Degiskenine Ait Faktdr Analizi Sonuglar

Faktor Yakleri Guvenilirlik Agiklanan
; Katsayisi Toplam
Ifadeler 2 3 4 5 (Croangach Varpyans
a) (%)
ESN1 .795 .842 .823 56.145
ESN2 701
ESN3 712
ESN4 749
ESN5 753
ESN6 781

ESN: isyerindeki Esenlik.
Faktor Belirleme Methodu: Temel Bilesenler Analizi.
Dondirme Methodu: Kaiser Normallestirmesiyle Varimax Dik Dondlirme Teknigi.

Kolektif yeterlik degiskenine ait gecerlilik ve giivenilirlik analizlerinin sonuglari,
Tablo 10.’da gorilmektedir. Barlett kiiresellik testi sonucuna gore ifadeler arasinda
yeterli oranda iliski bulunmaktadir; anlam dizeyi 0,000 cikmistir. KMO degeri
0,935’dir ve kabul edilebilir sinirin (0,50) tzerindedir.
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Tablo 10. Kolektif Yeterlik Degiskenine Ait Faktér Analizi Sonuglari

Faktor Yukleri Guvenilirlik Agiklanan
ifadeler Katsayisi KMO Toplam
3 4 5 (Croanbach Varyans
a) (%)
KYET1  .902 .968 .935 79.675
KYET2 .880
KYET3 911
KYET4 919
KYETS 902
KYET6 .886
KYET7 .840
KYETS8 901
KYET9  .889

KYET: Kolektif Yeterlik.

Faktor Belirleme Methodu: Temel Bilesenler Analizi.
Déndlirme Methodu: Kaiser Normallestirmesiyle Varimax Dik Déndirme Teknigi.

Kolektif yeterlik degiskeni icin yapilan faktor analizi sonucunda literatiirde

oldugu gibi ifadeler tek faktore yiklenmistir. Tek faktér ve 9 ifadeden olusan bu

anket, kolektif yeterligi %79.675 oraninda 6lgmektedir. Kolektif yeterlik degiskeninin

glvenilirlik katsayisi ise 0,968’dir ve kabul edilebilir sinirin tGzerindedir.

Kurumsal itibar degiskenine ait gegerlilik ve glvenilirlik analizlerinin sonuglari,

Tablo 11.’de gorilmektedir. Barlett kiiresellik testi sonucuna gore ifadeler arasinda

yeterli oranda iliski bulunmaktadir; anlam dizeyi 0,000 ¢ikmistir. KMO degeri

0,901'dir ve kabul edilebilir sinirin (0,50) tzerindedir.
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Tablo 11. Kurumsal itibar Degiskenine Ait Analiz Sonuglari

Faktor Yukleri Guvenilirlik Agiklanan
ifadeler Katsayisi MO Toplam
2 3 4 5 (Croanbach Varyans
a) (%)
KITB1 718 911 .901 62.248
KITB2 791
KITB3 .809
KITB4 731
KITB5 844
KITB6 .825
KITB7 821
KITB8 764

KITB: Kurumsal itibar.
Faktor Belirleme Methodu: Temel Bilesenler Analizi.
Dondirme Methodu: Kaiser Normallestirmesiyle Varimax Dik Dondlirme Teknigi.

Kurumsal itibar degiskeni igin yapilan faktor analizi sonucunda literatirde
oldugu gibi ifadeler tek faktore yiklenmistir. Tek faktor ve 8 ifadeden olusan bu
anket, kurumsal itibari %62.248 oraninda 6l¢mektedir. Kurumsal itibar degiskeninin
glvenilirlik katsayisi ise 0,911’dir ve kabul edilebilir sinirin tGzerindedir.

Onerilen arastirma modeline iliskin tiim ifadeleri birlikte faktdr analizine tabi

tuttugumuzda Tablo 12.'de sunulan sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 12. Modele Ait Agiklayici Faktér Analizi Sonuglari

Degisken/ifade Faktor Ylaku (Cro:slll::'lsllxpha) Aciklanan Varyans
Kolektif Yeterlik .968 %33.163
KYET1 ,856

KYET2 ,845

KYET3 ,875

KYET4 ,876

KYET5 ,866

KYET6 ,848

KYET7 ,820

KYET8 ,877

KYET9 ,856
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Tablo 12. Devam

Degisken/ifade Faktor Ylaku (Cro:s:j:'lshxpha) Aciklanan Varyans
Farkindalik-Tarafsiz Degerlendirme .882 %10,287
OZLID3 ,569

OzLID10 ,690

0OZLID11 ,588

OZLID12 ,645

OZLID13 ,652

OzZLID14 ,751

OZLID15 ,756

OzZLID16 ,696

Duygusal Baglilk .936 %8.797
DUYB1 ,789

DUYB2 ,801

DUYB3 ,719

DUYB4 ,801

DUYBS ,761

DUYB6 ,771

DUYB7 ,622

Kurumsal itibar 911 %5.230
KITB1 ,671

KITB2 ,691

KITB3 ,683

KITB4 ,751

KITB5 ,759

KITB6 ,778

KITB7 ,762

KITB8 ,622

isyerindeki Esenlik .842 %4.305
ESN1 ,676

ESN2 ,771

ESN3 ,748

ESN4 ,540

ESN5 ,587

ESN6 ,700
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Tablo 12. Devam

Degisken/ifade Faktor Ylaku (Cro:slll::'lsllxpha) Aciklanan Varyans
iliskilerde Seffaflik .824 %3.045
0zLID1 ,689

0ZLID2 ,549

OZLID4 ,614

OZLID5 ,706

OZLID6 ,558

Ahlaki Bakis Acisi .681 %2.472
OZLID7 ,746

OZLID8 ,690

OZLID9 ,488

Agiklanan Toplam Varyans %67.298
KMO =.919

Bartlett Kiiresellik Testi (anlamlilik diizeyi)=.000

Approx. x2 (1035) = 20348.167

Faktor Belirleme Methodu: Temel Bilesenler Analizi.

Dondirme Methodu: Kaiser Normallestirmesiyle Varimax Dik Dondiirme Teknigi.

0ZLID: Ozgiin Liderlik, ESN: isyerindeki Esenlik, KYET: Kolektif Yeterlik,
KITB: Kurumsal itibar, DUYB: Duygusal Baghlik.

4.5.3. Dogrulayici Faktor Analizleri

Ozgiin liderlik 6lcegi, 2008 yilinda gelistirilen ve Tirkiye'de heniiz fazla
uygulanmamis yeni bir olcektir. Literatirde 6lcegin dort boyuttan olustugu ancak bu
dort boyutun birbiriyle yakindan iliskili ve birbiriyle icice gecmis oldugu
onerilmektedir.

Olcegi gelistiren arastirmacilar da (Walumbwa ve ark., 2008), 6zgiin liderlik
degiskeninin diger degiskenlerle iliskisini ortaya koymak igin yaptiklari analizlerde
degiskenin dort boyutunu ayri ayri ele almak yerine, degiskeni ikinci dereceden
ortlla degisken (second-order latent variable) olarak tanimlamis ve tek bir faktor
olarak analizlere dahil etmislerdir.

Bu tez c¢alismasinda, 6zgln liderlik degiskeninin en iyi hangi yapida ele
alinmasi gerektigine karar vermek icin Gg¢ ayri sekilde dogrulayici faktor analizleri

yapilmistir; (1) literatiirde tanimlandigi sekliyle 4 boyutlu olarak, (2) agiklayici faktor

140



analizi sonuglarina gore ayrildigi sekliyle 3 boyutlu olarak ve (3) ikinci dereceden
ortulu degisken (second-order latent variable) olarak.

Dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik modellemelerinde modelin
uyumunun degerlendirilmesinde kullanilan indeksler ile kabul edilebilir araliklar

Tablo 13.'de yer almaktadir (Yilmaz ve Celik, 2009).

Tablo 13. Uyum lyiligi indeksleri

Uyum Olgiisii iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
xX’/df 0 < Y/df <2 2 < Y/df <3
RMSEA 0 £ RMSEA <£0.05 0.05 £ RMSEA £0.08
RMR 0 £ RMR £0.05 0.05 £ RMR<0.08
NFI 0.95< NFl £1.00 0.90< NFI £0.95
NNFI 0.97< NNFI £1.00 0.95< NNFI £0.97
CFl 0.97< CFl £1.00 0.95< CFl £0.97
GFI 0.95< GFl £1.00 0.90< GFl £0.95

Ozgiin liderlik degiskeninin ikinci dereceden 6rtiilii degisken olarak ele alindig
modele ait dogrulayici faktor analizi sonuglari, en iyi degerleri ortaya koymustur
(x2=220.71; df =93; x2/df =2.37; CFI=.98, RMSEA=.07). Bu bulgu, daha o6nceki
calismalarla da uyumludur (Kernis, 2003; Kernis ve Goldman, 2005; Walumbwa ve
ark., 2008; Walumbwa ve ark., 2010).

Esasen oOzgun liderligin dort bileseni, kavramin farkh ydnlerini meydana
getirmektedir. Her bir bilesen emsalsiz, kendine mahsus olmakla birlikte 6zgilin bir
liderin farkh karakteristiklerini aydinlatmaktadir. Diger taraftan literatiirde yer alan
onceki calismalar bilesenler arasindaki benzerlik ve ortiismeleri ortaya koymustur.
Bu tez c¢alismasinda kullanilan veri seti de kisisel farkindalik ve tarafsiz
degerlendirme bilesenleri arasinda bir 6rtisme oldugunu ortaya koymaktadir.
Sonug olarak, tez galismasinda 6zgln liderlik kavrami dort bilesenin bir araya
gelerek olusturdugu daha (st diizey bir degisken, yani ikinci derece 6rtili degisken
olarak ele alinmaktadir.

Arastirma modelinde yer alan tim degiskenlere ait dogrulayici faktér analizi

sonuclari Tablo 14.'de yer almaktadir.
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Tablo 14. Degiskenlere Ait Dogrulayici Faktor Analizi Degerleri

Yapi X2 df ¥’/df CFl  RMSEA
Ozgiin Ug-Faktér Modeli 27033* 98 276 .97 .08
Liderlik L N
Birinci _Derece Faktor 267.65* 96 573 97 08
Modeli
lkinci Derece Faktor 220.71* 93 237 .98 07
Modeli
isyerindeki . .
) Tek-Faktor Modeli 21.26* 9 2.36 .99 .07
Esenlik
Kolektif Tek-Faktér Modeli 3507* 23 152 .99 04
Yeterlik
Kurumsal o\ Faktor Modell 3238* 17 1.90 .99 04
[tibar
Duygusal
Orgutsel Tek-Faktor Modeli 14.22* 13 1.090 1.00 .01
Baghlik

* p <.05 (two-tailed)
CFl: Karsilastirmali Uyum indeksi (Comparative Fit Index); RMSEA: Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekdkii (Root Mean Square Error of Approximation).

Hipotez testlerine gegmeden 6nce, modelde yer alan tiim degiskenlere birlikte
dogrulayici faktér analizi uygulandiginda x°=2992.46, df= 939, RMSEA=0.063,
X’/df=3.186 bulunmaktadir. Degerler, modelin uyumunun iyi seviyede oldugunu
gostermektedir. Analize ait degerler, Tablo 15.'de, Ol¢cim modeli Sekil 9.'da
gorilmektedir.

Ayrica, tez calismasinda tiim degiskenler icin tek kaynaktan veri toplanmasi,
sonuglarin ortak yéntem varyansi (common method variance)'ndan etkilenme
olasiligini artirmaktadir. Bunu kontrol etmek maksadiyla tim ifadeler tek bir
degiskene yiklenerek, olusan modele dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Analiz
sonucunda; x?=2724.93 , df=404, RMSEA=0.102, x°/df=6.74 olarak ortaya
¢cikmaktadir. S6z konusu degerler, bu yeni modelin uyum iyiliginin kabul edilebilir

sinirlar iginde olmadigini, béylece bu modelin kabul edilemeyecegini, diger bir
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deyisle bu veri seti igin verilerin tek kaynaktan toplanmis olmasinin, sonuglarin ortak

yontem varyansindan etkilenmesine neden olmadigini ortaya koymaktadir.

Tablo 15. Modele Ait Dogrulayici Faktoér Analizi Degerleri

Standardize

Boyut/ifade Edilmis Faktor Standart Hata t-degerleri
Yikleri

Ozgiin Liderlik
OZLID1 .51 74 12.27***
OZLID2 .59 .65 14.76%**
OZLID3 .62 .62 15.44***
OZLID4 .69 .53 17.67***
OZLID5 .57 .68 13.89%**
OZLID6 71 49 18.58%***

OZLID7 .32 .90 7.44% %%
OZLID8 .56 .68 13.80***
OZLID9 .59 .65 14.65***
0OZLID10 .61 .63 15.21***
0OzZLID11 .73 47 19.21***
0OZLID12 73 47 19.37***
0OZLID13 .63 .60 15.87***
OZLID14 .68 .53 17.60***
OZLID15 .70 .51 18.05***
OZLID16 73 46 19.35%**
isyerindeki Esenlik

ESN1 .75 44 18.92***
ESN2 .50 .75 11.22%**
ESN3 .63 .60 14.58%**
ESN4 73 A7 17.74***
ESN5 .68 .54 14.35%**
ESN6 .66 .56 16.26***

Kolektif Yeterlik
KYET1 .88 .23 25.82%***
KYET2 .83 31 23.87***
KYET3 .88 22 26.28%**
KYET4 91 .18 27.56%**
KYETS .90 .20 26.97***
KYET6 .88 .23 26.08***
KYET?7 .78 .39 21.78%**
KYET8 .86 .25 25.33%%**
KYET9 .86 .27 25.05%**

Kurumsal itibar
KITB1 .62 .62 15.45%**
KITB2 72 46 19.34%**
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Tablo 15. Devam

Standardize

Boyut/ifade Edilmis Faktor Standart Hata t-degerleri
Yikleri
Kurumsal itibar
KITB3 .78 .39 21.32%%**
KITB4 .68 .54 17.35%**
KITB5 .82 .33 22.83%%**
KITB6 77 .40 20.83***
KITB7 .81 .34 22.42%**
KITB8 72 48 18.90***
Duygusal Orgiitsel Baghhk
DUYB1 .82 .32 23.60***
DUYB2 .90 19 27.17%%*
DUYB3 .81 .34 23.13***
DUYB4 .88 22 26.47%%*
DUYB5 .86 27 24.90***
DUYB6 .78 .38 21.96***
DUYB7 .79 .38 21.99***
***p<0.001

X2 (939) =2992.46 p-degeri = 0.000 x2/df=3.186
RMR=.057 RMSEA =.063 GFI =.81 CFlI =.97 NFI =95 NNFI =. 96

OZLID: Ozgiin Liderlik, ESN: isyerindeki Esenlik, KYET: Kolektif Yeterlik,
KITB: Kurumsal itibar, DUYB: Duygusal Baglilik, RMR: Artiklarin Ortalama Karekokii
(Root Mean Square Residual), RMSEA: Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokid (Root
Mean Square Error of Approximation), GFl: Uyum lyiligi indeksi (Goodness of Fit
Index),  CFl:Karsilastirmali Uyum indeksi (Comparative Fit  Index),
NFl: Normlastirilmis Uyum indeksi (Normed Fit Index), NNFI: Normlastirilmamis
Uyum indeksi (Non-Normed Fit Index).
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4.5.4. Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler arasindaki korelasyonlar Tablo 16.”da gosterilmistir.

Tablo 16. Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler OZLID DUYB ESN KYET KITB
OZLID (.912)

DUYB 466" (.936)

ESN 435" 501" (.842)

KYET 385" 3517 370" (.968)

KITB 406" 626" 401" 384" (.911)

OzZLID: Ozgiin Liderlik, ESN: isyerindeki Esenlik, KYET: Kolektif Yeterlik,
KITB: Kurumsal itibar, DUYB: Duygusal Baglilik.

N=556, ** p< 0,01. Tim anlamhlik testleri gift yonludir. Givenilirlik katsayilari
parantezler igcinde verilmistir.

Ozgiin liderlik ve isyerindeki esenlik ®lceklerine verilen cevaplar
0 (Hi¢bir zaman), 4 (Her zaman) arasinda degisen, duygusal 6rgitsel baglilik, kolektif
yeterlik ve kurumsal itibar oOlgceklerine verilen cevaplar ise 1 (Kesinlikle
katilmiyorum), 5 (Kesinlikle katilyorum) arasinda degisen 5’li Likert olgegi ile
degerlendirilmistir.

Tablo 15./de yer alan korelasyon analizi sonuglarina gore tim degiskenlerin
birbiri ile pozitif olarak iliski icinde oldugu goriilmektedir. Bu iliskiler incelendiginde;

a. En gicli iliski (r=.603, p<.001) kurumsal itibar ile duygusal orgiitsel
baglilik arasinda mevcuttur. Galisanlarin orgutlerinin itibarina yoénelik algilarinin
yiksek olmasi, calisanlarin orgilitte kalma istegini artiracak, boylelikle duygusal
orgltsel baghliklari olumlu yonde etkilenecektir.

b. En zayif iliski (r=.365, p<.001) kolektif yeterlik ile duygusal orgitsel
baglilik arasinda mevcuttur. Kolektif yeterlik, bireyin Uyesi oldugu gruba inanci
seklinde disinilirse, bireyin kolektif yeterlik algisinin yiiksek olmasinin en basta ve
en gugcli sekilde grup seviyesindeki tutum ve davranislarini etkileyecegi, daha sonra

orgite baglihgina katki saglayacagi soylenebilecektir.
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C. Ozgiin liderlik ile arasinda en giclii iliski (r=.505, p< .001) olan
degisken duygusal orgiitsel baghlik, en zayif iliski (r=.413, p< .001) olan degisken ise

kolektif yeterliktir.

4.5.5. Yapisal Esitlik Modellemesi

Arastirma modeline iliskin, yapisal esitlik modellemesi sonuglarina goére
x2=2944.92, df= 932, RMSEA=0.062, CFI=0.97, NFI= 0.95, NNFI=0.96 bulunmaktadir.
Tim degerler kabul edilebilir sinirlar iginde kaldigindan yapisal model ile veri seti
arasinda iyi bir uyum oldugu séylenebilmektedir.

Yapisal esitlik modellemesi 6lgiim modeli Sekil 10.'da goriilmektedir.
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4.6. Hipotez Testleri ve Sonuglari

Hipotezler, hiyerarsik lineer modelleme analizleri ile test edilmistir.

Ara degisken etkisine yonelik hipotezlerin test edilmesinde Baron ve Kenny
(1986) tarafindan ortaya konan dort basamakli yontem uygulanmistir. Bu yonteme
gore birinci adim, bagimsiz degiskenin bagimh degisken tzerinde anlaml bir etkisi
olmasini gerektirmekte, ikinci adim bagimsiz degiskenin ara degisken lizerinde
anlamli bir etkisi olmasini gerektirmekte, Ugliinci adim ara degiskenin bagimli
degisken Gzerinde anlamli bir etkisi olmasini gerektirmektedir. Son olarak, aracilik
etkisini dogrulamak igin doérdinci adimda bagimsiz degiskenin bagimli degisken
Uzerindeki etkisinin azalmasi ya da artik anlamli olmamasi gerekmektedir.

Ayrica ara degisken etkisinin anlamli olup olmadigi Sobel Test yapilarak

dogrulanmistir.

4.6.1. Toplulastirma (Aggregation) istatistikleri

Tez calismasinda duygusal orgilitsel baghlik ile isyerindeki esenlik kavramlari
birey seviyesinde degiskenler, kolektif yeterlik ile 6zgln liderlik kavramlari grup
diizeyinde degiskenler, kurumsal itibar kavrami ise 6rgit dizeyinde bir degisken
olarak ele alinmistir.

Kolektif yeterlik kavrami, Bandura (1997) tarafindan grup diizeyindeki bir
kavram olarak tanimlanmis ve literatliirde de yapilan farkh g¢alismalarda (Chen ve
Bliese, 2002; Jex ve Bliese, 1999) grup diizeyinde bir yapi olarak ele alinmistir.

Diger taraftan, liderlik Gzerine yapilan galismalarda liderlik kavrami da grup
diizeyindeki bir degisken olarak ele alinmaktadir (Griffin ve Mathieu, 1997; Chen ve
Bliese, 2002; Walumbwa ve ark., 2008; Walumbwa ve ark., 2010). Yammarino,
Dionne, Chun ve Dansereau (2005) da liderlik kavraminin ¢oklu analiz diizeylerinde
kavramlastirilabilecegine dair glicli teorik ve deneysel dayanaklar mevcut oldugunu
onermektedirler.

Lider, takipcilerine esit ve adil davrandikca, takipciler arasinda liderin

davraniglarina iligkin tutarli ve benzer degerlendirmeler ortaya ¢ikacaktir. Takipgiler
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kendi aralarinda birbirleriyle lider hakkindaki degerlendirmelerini paylastik¢a
birbirlerinin lidere iliskin algilarini etkileyeceklerdir. Bu devam edegelen siirecin bir
sonucu olarak zaman iginde takipgiler lider hakkinda ortak bir algiyi paylasir hale
geleceklerdir. Bu durum, liderlik kavramini grup diizeyinde bir degisken haline
getirmektedir.

Kavramlar, teorik tanimlamalarina uygun analiz diizeylerinde 6lctlmeli ya da
en azindan, eger 6l¢cliim teorik tanimlamalarindan daha disik bir diizeyde yapildiysa
verilerin daha Ust analiz dlizeylerine toplulastiriimasi gerekmektedir. Ancak bunu
yaparken haklligini ispat etmek icin bir takim testlere ve gerekce géstermeye ihtiyac
duyulmaktadir (Yammarino ve ark., 2008). Bu nedenle ankete katilanlarin
degerlendirmelerini birey analiz seviyesinden grup ya da orgit analiz seviyesine
toplulastirmanin gegerliligini kanitlamak igin grup ici korelasyon katsayilari (ICC)
kullanilarak “gruplar arasi farkliliklar” ve “grup ici uzlasma“ dereceleri incelenmistir.
Grup ve orglt analiz seviyesinde incelenen degiskenlerin grup i¢i korelasyon
katsayilari Tablo 17.’de gosterilmistir.

Bliese (2000), ICC(1) degerinin 0.05'den biiytk, ICC(2) degerinin ise 0.70'den
blyik olmasinin bir degiskenin grup diizeyinde bir degisken oldugunu teyit etmek
icin yeterli oldugunu 6nermektedir.

Ozgiin liderlik degiskeni icin ICC(1) ve ICC(2) degerleri sirasiyla 0.67 ve 0.976;
kolektif yeterlik degiskeni icin 0.17 ve 0.903; kurumsal itibar degiskeni icin 0.06 ve
0.974 olarak bulunmustur.

Boylece 6zglin liderlik, kolektif yeterlik ve kurumsal itibar degiskenlerini birey
degil, grup ve orgit dizeyinde analiz etmenin yerinde bir uygulama oldugu teyit

edilmektedir.

Tablo 17. Grup ve Orgiit Seviyesinde incelenen Degiskenlerin Grup ici Korelasyon

Katsayilari
Degisken Analiz Diizeyi ICC (1) ICC (2)
Ozgiin Liderlik Grup 0,66 0,955
Kolektif Yeterlik Grup 0,13 0,804
Kurumesal itibar Orgiit 0,86 0,966
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Uc degiskenin de grup ici korelasyon katsayilari gruplama icin yeterince
destekleyici bulunmustur. Bu bulgularla destekleyerek calisanlarin 6zgiin liderlige
iliskin degerlendirmeleri ile kolektif yeterlige iliskin degerlendirmeleri grup
seviyesindeki bir degisken olmak Uzere, kurumsal itibara iliskin degerlendirmeleri de

Orglt seviyesinde bir degisken olmak lizere toplulastiriimistir.

4.6.2. Ozgiin Liderligin Dogrudan Etkilerine iliskin Hipotez

Testleri

Calismada, 6zgilin liderligin duygusal orgutsel baglilik, isyerindeki esenlik,
kolektif yeterlik ve kurumsal itibar ile dogrudan ve pozitif bir iliskisi oldugu 6ne
surulmektedir.

Ozgiin liderligin birey diizeyinde degiskenler olan duygusal érgiitsel bagllk ve
isyerindeki esenlik degiskenleri Uzerindeki dogrudan etkisine yonelik hipotezlerin
testi HLM programinda; grup diizeyinde olan kolektif yeterlik ve orgiit dizeyinde
olan kurumsal itibar Uzerindeki dogrudan etkisine yonelik hipotezlerin testi ise
SPSS programinda regresyon analizi kullanilarak yapilmistir. Bunun nedeni HLM
programinda bagimli degiskenin birey seviyesinde bir degisken olmasi
zorunlulugudur.

Her bir hipotezin testi i¢cin HLM programinda yeni bir regresyon modeli
kurulmaktadir.

Ozgiin liderligin dogrudan etkilerine iliskin hipotezler;

Hi:  Ozgiin liderlik ile duygusal érgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir.
H,:  Ozgiin liderlik ile isyerindeki esenlik arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hs:  Ozgiin liderlik ile kolektif yeterlik arasinda pozitif bir iliski vardir.

He:  Ozgiin liderlik ile kurumsal itibar arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 1 ve 2, 06zgln liderligin sirasiyla duygusal orgitsel baglihk ve
isyerindeki esenlikle pozitif bicimde iliskili oldugunu 6nermektedir. HLM analizi
sonuglari, 6zgin liderlik ile duygusal 6rgiitsel baghhk (B=0.537, p<0.01; Model 1) ve
isyerindeki esenlik (B=0.429, p<0.01; Model 2) arasinda anlamli ve pozitif bir iliski

oldugunu ortaya koymaktadir. Béylece H; ve H, hipotezleri desteklenmektedir.
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Hipotez 4 ve 6, 6zgun liderligin sirasiyla kolektif yeterlik ve kurumsal itibarla
pozitif bicimde iliskili oldugunu 6nermektedir. SPSS analizi sonuglari, Tablo 18.'de
gosterilmistir.

Sonuclar, 6zgiin liderligin kolektif yeterligi (B=0.508, p<0.01; Model 3) ve
kurumsal itibari (B=0.406, p<0.01; Model 4) anlaml derecede ve pozitif yonde
etkiledigini ortaya koymaktadir.

Ozgiin liderlik, kolektif yeterlik inancindaki degisimlerin yaklasik %15°lik kismini,
kurumsal itibar algisindaki degisimlerin yaklasik %17‘lik kismini agiklamaktadir.

Boylece H; ve Hg hipotezleri desteklenmektedir.

Tablo 18. Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler Kolektif Yeterlik Kurumsal itibar
(M3) (M4)
Sabit (Constant) 2.487** 2.092**
Ozgiin Liderlik 0.508%** 0.406**
R? 0,148 0,165
Diizeltilmis R 2 0,147 0,164
F 96.334** 109.563**

**p < 0.001 (¢ift yonli); M: Model

Hiyerarsik lineer modelleme analizi sonuglari Tablo 19.'da gosterilmektedir.
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Tablo 19. Hiyerarsik Lineer Modelleme Analizi Sonuclari.

DUYB ESN KYET KITB DUYB DbuYB DbuYB
Analiz Diizeyi ve Degisken 1 1
(M1) (M2) (M3) (M4) (M5) (Ms6) (M7)
Kesisim Katsayisi (Intercept) 3.701** 2.690**  2.487** 2.092**
Ozgiin Liderlik 0.537** 0.429**  0,508** 0,406**
Kesisim Katsayisi (Intercept) 3.694**
Ozgiin Liderlik 0.277**
isyerindeki Esenlik 0.557%**
Kesisim Katsayisi (Intercept) 3.702**
Ozgiin Liderlik 0.442**
Kolektif Yeterlik 0.192**
Kesisim Katsayisi (Intercept) 3.709**
Ozgiin Liderlik 0.334%*
Kurumsal itibar 0.604**
n (Level 1) 556 556 556 556 556 556 556
n (Level 2) 164 164 164 164 164 164 164
n (Level 3) 110 110 110 110 110 110 110

OZLID: Ozgiin Liderlik, ESN: isyerindeki Esenlik, KYET: Kolektif Yeterlik, KITB: Kurumsal itibar, DUYB: Duygusal Baglilik, Intercept: Kesisim Katsayisi, M: Model.
** p<0.01 (iki-yonld); * p<0.05 (iki-yonll); 1 :SPSS regresyon analizi sonuglaridir.
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4.6.3. Ara Degiskenlerin Etkilerine iliskin Hipotez Testleri

Ara degisken etkisine yonelik hipotezlerin test edilmesinde literatirde en sik
kullanilan yéntem olan, Baron ve Kenny (1986) tarafindan ortaya konan dort
basamakli ydontem uygulanmistir. Bu yénteme gore birinci adim, bagimsiz degiskenin
bagimh degisken Ulzerinde anlamli bir etkisi olmasini gerektirmekte, ikinci adim
bagimsiz degiskenin ara degisken lzerinde anlamli bir etkisi olmasini gerektirmekte,
Uclinci adim ara degiskenin bagimli degisken Gzerinde anlaml bir etkisi olmasini
gerektirmektedir. Son olarak, aracilik etkisini dogrulamak igin dérdinci adimda
bagimsiz degisken ile ara degisken birlikte modele dahil edilmekte ve bagimsiz
degiskenin bagimli degisken Uzerindeki etkisinin azalmasi ya da artik anlamli
olmamasi gerekmektedir.

Ancak yapilan galismalar Baron ve Kenny (1986)'nin yontemi her ne kadar
ara degisken etkisini 6lcmede en sik kullanilan yontem olsa da, bu yontemin ara
degisken etkisinin anlamli  olup olmadigini 6lgmede yetersiz kaldigini
gostermektedir. Bu problemin Ustesinden gelmek icin Sobel Testi (Sobel, 1982)
kullaniimaktadir. Sobel testi ara degisken etkisini test etmede hem kullanish hem de
guvenilirdir.

Yukaridaki bilgiler 1siginda ara degiskenlerin etkilerine yonelik hipotezlerin
test edilmesinde hem Baron ve Kenny ydntemi kullaniimis, hem de Sobel test

yapilarak sonuclar dogrulanmistir.

Ara degiskenlerin etkilerine iliskin hipotezler;

Hs: isyerindeki esenlik, 6zgiin liderlik ile duygusal 6rgiitsel baglhk arasindaki
iliskiye aracilik eder.

Hs: Kolektif yeterlik, 6zglin liderlik ile duygusal orgiitsel baghlik arasindaki iliskiye
aracilik eder.

H;: Kurumsal itibar, 6zgin liderlik ile duygusal oérgitsel bagllik arasindaki iliskiye

aracilik eder.
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Hs, Hs ve H; hipotezleri aracigiliyla isyerindeki esenlik, kolektif yeterlik ve
kurumsal itibar degiskenlerinin 6zgiin liderlik ile duygusal orgltsel baghlik arasindaki
iliskide araci etkilerinin olup olmadigi arastiriimaktadir. S6z konusu hipotez testleri,
HLM programinda her bir hipotez icin yeni bir regresyon modeli kurularak ve ilgili
degisken 6zgun liderlik ile ayni regresyon modeline dahil edilerek yapilmaktadir.
Tablo 17.'de araci degisken etkilerine iliskin hipotez testlerinin hiyerarsik lineer
modelleme sonuglari gosterilmektedir.

Hs hipotezinin test edilmesinde birinci adim olan 6zglin liderlik ile duygusal
orgitsel baghhk arasindaki iliski H1 hipotezi ile dogrulanmaktadir (B=0.537, p<0.01;
Model 1). ikinci adim olan 6zgiin liderlik ile isyerindeki esenlik arasindaki iliski H,
hipotezi ile dogrulanmaktadir ($=0.429, p<0.01; Model 2). Uciincii ve dérdiinci
adimin testi icin isyerindeki esenlik, 6zgin liderlik ve duygusal orgitsel baghhk
degiskenleri birlikte, ayni regresyon modeline dahil edilmektedir (Model 5).

HLM analizi sonuglari, isyerindeki esenligin de 6zgin liderlik gibi duygusal
orgitsel baglihgr anlamli derecede ve pozitif yonde (B=0.557, p<0.01; Model 5)
etkiledigini ortaya koymaktadir. Boylece lglncli adim da dogrulanmaktadir. Son
adim olarak 6zgln liderlik ile duygusal 6rgltsel baglihk degiskenleri arasindaki
iliskinin durumuna bakildiginda, iki degisken arasindaki iliskinin anlamliligini
korumakla birlikte zayifladig1 (3=0.277, p<0.01; Model 5) goriilmektedir.

Model 1 ile kiyaslandiginda isyerindeki esenligin ayni regresyon modeline
dahil edilmesinin 6zgin liderligin duygusal orgutsel baghhk Gzerindeki agiklayici
gliclinii 0,537’den 0,277’ye disurdiga gorulmektedir.

Bu durumda isyerindeki esenligin 6zgin liderlik ile duygusal 6rgltsel baghlik
arasindaki pozitif iliskiye kismi olarak aracilik ettigi séylenebilmektedir. Ozgiin
liderligin etkisi anlamli diizeyde oldugundan isyerindeki esenligin bu iliskide tam
araci etkisi oldugu soylenememektedir.

Ara degisken etkisinin istatistiki olarak anlamlligini test etmek icin yapilan
Sobel testi sonuglari (Sobel z=3.7487, p<.000, cift yonli) bu etkinin istatistiki olarak
anlamh  oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuglar siginda Hs hipotezi
dogrulanmaktadir.

Hs hipotezinin test edilmesinde birinci adim olan 6zgiin liderlik ile duygusal

orgltsel baghlik arasindaki iliski Hy hipotezi ile dogrulanmaktadir (3=0.537, p<0.01;
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Model 1). ikinci adim olan olan 6zgiin liderlik ile kolektif yeterlik arasindaki iliski Hs
hipotezi ile dogrulanmaktadir (=0.508, p<0.01; Model 3). Uciincii ve dérdiinci
adimin testi icin kolektif yeterlik, 6zglin liderlik ve duygusal orgutsel baghhk
degiskenleri birlikte, ayni regresyon modeline dahil edilmektedir (Model 6).

HLM analizi sonuglari, kolektif yeterligin de 06zgiin liderlik gibi duygusal
orgitsel baglihgr anlamli derecede ve pozitif yonde (f=0.192, p<0.01; Model 6)
etkiledigini ortaya koymaktadir. Boylece lglncli adim da dogrulanmaktadir. Son
adim olarak 6zgln liderlik ile duygusal 6rgltsel baglihk degiskenleri arasindaki
iliskinin durumuna bakildiginda, iki degisken arasindaki iliskinin anlamliligini
korumakla birlikte zayifladig1 (3=0.442, p<0.01; Model 6) goriilmektedir.

Model 1 ile kiyaslandiginda kolektif yeterligin ayni regresyon modeline dahil
edilmesinin 6zgun liderligin duygusal 6rgitsel baglhk tGzerindeki agiklayici gliclini
0,537'den 0,442’ye disurdigi gortlmektedir.

Bu durumda kolektif yeterligin 6zgiin liderlik ile duygusal orgitsel baghlik
arasindaki pozitif iliskiye kismi olarak aracilik ettigi sdylenebilmektedir. Ozgiin
liderligin etkisi anlamli diizeyde oldugundan kolektif yeterligin bu iliskide tam araci
etkisi oldugu soylenememektedir.

Ara degisken etkisinin istatistiki olarak anlamhligini test etmek icin yapilan
Sobel testi sonuglari (Sobel z=2.3307, p<.05, ¢ift yonli) bu etkinin istatistiki olarak
anlamh  oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuglar siginda Hs hipotezi
dogrulanmaktadir.

H; hipotezinin test edilmesinde birinci adim olan 6zgiin liderlik ile duygusal
orgltsel baghlik arasindaki iliski H, hipotezi ile dogrulanmaktadir (3=0.537, p<0.01;
Model 1). ikinci adim olan 6zgiin liderlik ile kurumsal itibar arasindaki iliski He
hipotezi ile dogrulanmaktadir (=0.406, p<0.01; Model 4). Ugiincii ve dérdiincii
adimin testi icin kurumsal itibar, 6zgln liderlik ve duygusal orglitsel baglihk
degiskenleri birlikte, ayni regresyon modeline dahil edilmektedir (Model 7).

HLM analizi sonuglari, kurumsal itibarin da 6zgun liderlik gibi duygusal
orgitsel baglihgr anlamli derecede ve pozitif yonde (B=0.604, p<0.01; Model 7)
etkiledigini ortaya koymaktadir. Boylece lglncli adim da dogrulanmaktadir. Son

adim olarak 6zgun liderlik ile duygusal orglitsel baglhlik degiskenleri arasindaki
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iliskinin durumuna bakildiginda, iki degisken arasindaki iliskinin anlamliligini
korumakla birlikte zayifladig1 (3=0.334, p<0.01; Model 7) goriilmektedir.

Model 1 ile kiyaslandiginda kurumsal itibarin ayni regresyon modeline dahil
edilmesinin 6zgln liderligin duygusal orglitsel baglihk Gzerindeki aciklayici glicini
0,537'den 0,334’e dislirdigu goriilmektedir.

Bu durumda kurumsal itibarin 6zgiin liderlik ile duygusal 6rgiitsel baghlik
arasindaki pozitif iliskiye kismi olarak aracilik ettigi séylenebilmektedir. Ozgiin
liderligin etkisi anlamh dizeyde oldugundan kurumsal itibarin bu iliskide tam araci
etkisi oldugu soylenememektedir.

Ara degisken etkisinin istatistiki olarak anlamliligini test etmek igin yapilan
Sobel testi sonuclari (Sobel z=5.7876, p<.000, cift yonli) bu etkinin istatistiki olarak
anlamli  oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuglar siginda H; hipotezi
dogrulanmaktadir.

Hipotez testlerinin sonucunda; anket uygulamasiyla elde edilen veri setinin
arastirma modelinde gosterilen tim iliskileri dogruladigi gorilmustar.

Bu durumda arastirma modelinde yer alan iliskiler deneysel olarak

kanitlanmigtir ve arastirma modeli gegerlidir.
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5. SONUC VE DEGERLENDIRME

Orgitler varlklarini sirdiirebilmek icin siirekli bir degisim ve déniisim
icerisinde olmak zorundadirlar. Bu dinamik siireg, érgitler icin belirsizligi ve riskleri
de beraberinde getirmektedir. Rekabet baskisi  karsisinda  orgitlerin
surdurdlebilirliklerini saglamak maksadiyla ilk etapta sireglerini optimize etmek,
maliyetlerini kismak ve Uretkenliklerini artirmak odak noktalari haline gelmektedir.

Yakin gecmise kadar calisanlarin isyerindeki yasam deneyimleri diger bir
deyisle duygulari, neler hissettikleri ancak bu amaclara ulasmada fonksiyonel
olduklari takdirde 6nem ve deger kazanmaktaydi.

Ancak giinimuzde ¢alisanlarin yaptiklar is ile kendileri arasinda ne derece
bag kurabildiklerinin, yaptiklari isi ne derece anlamh, 6nemli ve ilgi cekici
bulduklarinin, ¢alisanlarin orgitte kendilerini degerli hissedip hissetmemelerinin
aslinda 6rgiitiin hedeflerine ulagsmasinda kilit role sahip oldugu anlasiimaktadir.

insan unsuru olmadan yénetim ve liderlik kavramlarindan séz edilemeyecegi
gerceginden hareketle, is gliclinden elde edilen verimin optimizasyonu icin insani,
davranislarini ve nedenlerini anlamak gerekmektedir.

Bu noktada lider, takipgisinin duygusal baglilik, esenlik, tatmin, ise adanma
ya da performans gibi pozitif orgiitsel davranis ve tutumlarini artirmak istiyorsa,
takipginin kendisini degerli hissetmesini saglamalidir.

Giunlimuzde liderlerden beklenen takipgilerini sadece ortak bir vizyon
etrafinda birlestirerek harekete gecirmesi degil, ayni zamanda takipgilerinin
degerlerini, beklentilerini ve duygularini da dikkate alarak onlari da orgitin karar
alma sureglerine dahil etmeleri, 6rglitte pozitif bir iklim yaratarak ¢alisanlara hem
kendilerini gelistirme, hem de orgiiti gelistirme firsati vermeleridir.

Bu bolimde arastirma bulgularinin  degerlendirilmesine, yoneticilere
tavsiyelere, arastirmanin sinirh kaldigi noktalara ve gelecek arastirmalara

yapilabilecek tavsiyelere yer verilmektedir.
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5.1. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Surekli ve hizla gelisen teknoloji, artan kuresel rekabet, ekonomik belirsizlikler,
calisanlarin beklentilerindeki degisiklikler her 6lcekteki orgit liderinin yizlesmek
zorunda kaldig1 sorunlardir. Giiniimizde internet sayesinde yalnizca liderler degil,
her birey ihtiyacinin ve kapasitesinin (izerinde bilgiye saniyeler icerisinde
ulasabilmektedir. Tim bunlara bagli olarak icinde bulundugumuz yiksek teknoloji
¢aginda ufku genislemis olan ve kusak teorileri kapsaminda yeni ve farkli 6zellikler
tasiyan nesilleri yonetmek, motive etmek ve harekete gecirebilmek liderlerin yeni
stratejiler gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir.

Liderler, insan merkezli, tarafsiz, adil, tutarli ve giivenilir olduklari derecede
calisanlarinin saygisini ve glivenini kazanabilecek; ¢alisanlarin oldugu gibi 6rgitlerin
ve toplumun da esenligine katki saglayarak mutlu bir toplum yaratabileceklerdir.
Ozgiin liderlik iste bu noktada liderlige pozitif bir yaklasim gelistirme cabasinin
sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Tez galismasinda da 6zglin liderlik ele alinmig ve bu liderlik tarzinin gesitli
dizeylerdeki olasi etkileri deneysel olarak kanitlanmaya g¢ahsiimistir. Arastirmada
son vyillarda gittikce hiz kazanan insaat sektori hedef alinmistir.

insaat sektérii  kullandigr  girdiler ve yarattig istihdam agisindan
degerlendirildiginde hem ulusal gelire katkisi, hem yeni is alanlari ve olanaklari
yaratilmasindaki rolli, hem de diger endustrilerle olan siki iligkileri nedeniyle
lokomotif sektor ozelligi tasimaktadir. Bir insaatin yapiminda binlerce girdi kalemi
kullanilmaktadir, boylece ingaat sektorlinin gelismesi beraberinde birgok sektdrin
de gelismesini saglamaktadir.

insaat sektérii tim diinya ilkelerinde oldugu gibi, Tiirkiye’de de énemli bir
ekonomik faaliyet daldir. istihdam potansiyelinin biyikligl, sektdriin temel
ozelliklerinden birinin emek-yogun teknoloji ile calismasi, sektordeki orgiitler icin
liderlik konusunu daha da 6nemli kilmaktadir. Bu nedenlerle pozitif bir liderlik
yaklasimi olan o6zgilin liderligin etkilerini arastirmak icin insaat sektori uygun

gorilmustir.
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Ozgiin liderlige olan ilgi ve merakin artmasiyla bu liderlik yaklasimina iliskin
bazi sorular da giindeme gelmistir. Ozgiin liderligi meydana getiren ozellikler
nelerdir, hangi davranislar 6zgin liderligi temsil eder, 6zglin liderlik nasil dlgllebilir,
0zgin liderin ozellikleri kultlirden kiltire degisebilir mi, 06zgin lider nasil
yetistirilebilir, 6zgln bir lider takipgilerinin tutum, davranis ve performanslarini nasil
etkileyebilir, bu sorulardan bazilaridir. Bu tez calismasinda 6zglin bir liderin
takipgilerinin tutum ve davranislarini nasil etkileyebilecegi irdelenmekte, 6zellikle
takipgilerin duygusal orgitsel baghliklarinin artirlmasinda 6zgin liderligin hangi
mekanizmalar araciligiyla takipgileri (zerinde olumlu etkiler vyaratabildigi ele
alinmaktadir.

Bireysel seviyede, 0Ozgin liderligin calisanlarin isyerindeki esenliklerini
artirmak aracihigiyla 6rgite duyduklari duygusal baglari gelistirebilecegi 6nerilmis ve
yapilan analizler sonucu isyerindeki esenligin 6zgiin liderlik ile ¢calisanlarin duygusal
orgutsel bagliliklari arasindaki iliskide kismi araci etkisi oldugu kanitlanmistir.

Daha uretken, daha saglkli ve daha mutlu is ortamlarinin yaratilmasi ve
surdarilebilmesi icin orgltlerin  pozitif psikolojiye 6nem ve deger vermeleri
zorunludur. Bireyler yetenek, bilgi ve becerilerinin anlasildigi, kullanildigl ve saygi
duyuldugu orgitlerde calismak istemektedirler. Hem bireyin hem de orgiitiin
optimum esenligi igin, calisana 6rglt icindeki mevcut pozisyonunda hayatta en iyi
yaptigl seyi yapmasina firsat verilip verilmemesi, calisandan yapmasi istenen ile
calisanin yapmak istedigi, yapmaktan keyif aldigi seyin uyumlu olup olmamasi kritik
oneme sahip olmaktadir.

Orgiitsel yasamda duygular ve duygularla ilgili meseleler ge¢miste hep gdzardi
edilmis, arastirma konusu olarak ele alinmalari distnidlmemistir. Bu yilizden
gunimizde orgit yasaminda duygularin roliiniin arastiriimasina, ¢alisanlarin
esenliginin nasil artirilabilecegine, hangi etkenlerin esenligi etkiledigine dair
anlayisin gelistirilmesine ve bu alandaki eksikligin doldurulmasina biyiik ihtiyac
vardir (Flam, 1993; Menard ve Brunet, 2011; Zineldin ve Hytter, 2012). Bu tez
calismasi, isyerinde hissedilen duygularin sikhgini inceleme konusu yapmakla

literatlire de katki saglamaktadir.
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is, bireylerin yasaminin énemli bir parcasi oldugundan, &rgiitsel basariyi
saglamada calisanlarin esenligi kritik oneme sahip oldugundan (Page ve Vella-
Brodrick, 2009), calisanlarin isyerindeki esenliklerinin nasil artirilabilecegini ve
strdirilebilecegini anlamak orgitler ve liderler icin elzemdir. Arastirma bulgularina
gore, Ozellikle liderler g¢alisanlarin esenligi (zerinde kendi rollerinin 6neminin
farkinda olmalidirlar.

Grup seviyesinde, 6zgln liderligin ¢alisanlarin kolektif yeterlik algilarini
artirmak aracihigiyla 6rgite duyduklari duygusal baglari gelistirebilecegi 6nerilmis ve
yapilan analizler sonucu kolektif yeterlik algisinin 6zgin liderlik ile calisanlarin
duygusal orgutsel bagliliklari arasindaki iliskide kismi araci etkisi oldugu
kanitlanmistir.

Arastirma bulgularina gore, 6zglin bir lider 6rglitliin basarisi i¢in grup icindeki
arkadaslik iliskilerine ve bu iliskilerin karsilikli glivene dayali olarak gelistirilmesine
onem ve deger vermektedir. Arkadaslk iliskilerinin iyi seviyede olmasi, ¢alisanlar igin
isi eglenceye donustlirerek orgiitte pozitif bir iklim yaratmakta, bireyler arasi
iletisimi ve yaraticihg desteklemektedir. Bu sayede, lider galisanlarin birbirlerini
yakindan tanimalari igin firsatlar yaratabilmektedir. Bu ayni zamanda c¢alisanlarin
birbirlerinin glicli yanlarini kesfetmelerine ve kendi kabiliyetlerinin yani sira dahil
olduklari grubun diger Uyelerinin kabiliyetlerine de inanmalarina, verilen gorevleri
basarabileceklerine olan inancglarinin diger bir deyisle kolektif yeterlik algilarinin
yukselmesine yol agmaktadir.

Gerek birey, gerekse de grup diizeyindeki yeterlik inanglari, 6Gnemli 6rgitsel
ciktilarla iligkili olmalarinin yani sira stresin yikici etkilerine kargi tampon gorevi
yapan bireysel savunma mekanizmalari arasindadirlar (Bandura, 1997; Karademas,
2006).

Oz ve kolektif vyeterlik, Roos, Potgieter ve Temane (2013)'in de
arastirmalariyla ortaya koyduklari sekilde kirsaldan kente goc¢ eden bireylerin
yasadigi gibi koklu degisimler yasayan bireylerin bu slregte stres kaynakli psikolojik
gerginlikler yasayacagi, hatta fiziksel sagliklarinin yani sira inang sistemlerinin, deger
yargilarinin ve davraniglarinin da bu gerginlikten etkilenecegi sdylenebilmektedir.

Tez calismasinda ele alinan insaat sektoriinde de s6z konusu kirsaldan kente

gocler yogun olarak yasanmaktadir ki, bu da liderleri galisanlarin hem yeni
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cevrelerine, hem de islerine uyumlarini saglayacak tedbirler almaya zorlamaktadir.
Bu kapsamda, liderlerin ¢alisanlarinin 6z yeterligini ya da kolektif yeterligini artirmak
Uzere alacagl tedbirler ya da yapacag uygulamalar, ¢alisanlarinin psikolojik
esenliginin de artmasini saglayacaktir. Sektorde is kazalarinin olasiginin yiiksek
oldugu, stresten kaynakh dikkat eksikliginin 6nemli kazalara neden olabilecegi
gozoninde bulunduruldugunda liderin calisanlarin esenligine vermesi gereken
onem ortaya ¢ikmaktadir. Boylece karsilikli nedensellik ilkesi kapsaminda liderin-
Ozellikle insaat sektoriinde yer alanlarin, ¢alisanlarinin esenlik ve yeterlik inanglarini
artirmasinin,  c¢alisanlarin ~ uyumunu  kolaylastiracagi, ylzlesecekleri stres
kaynaklariyla daha kolay basa ¢ikmalarini, goérevlerini basarmak konusunda daha
azimli olmalarint ve oOrgite duygusal baglarla baglanmalarini saglayacagi
konusundaki farkindahginin artmasi 6nemlidir.

Son olarak orgit seviyesinde, 6zgin liderligin calisanlarin kurumsal itibar
algilarini artirmak aracihgiyla 6rgiite duyduklari duygusal baglari gelistirebilecegi
onerilmis ve yapilan analizler sonucu kurumsal itibar algisinin 6zgin liderlik ile
calisanlarin duygusal orgutsel bagliliklari arasindaki iliskide kismi araci etkisi oldugu
kanitlanmigtir.

insaat sektdriinde yer alan 6rgitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri hem
toplum nezdindeki hem de 6zellikle galisanlari nezdindeki kurumsal itibarlarina siki
sikiya baghdir. Bu yizden orgit liderleri, orgitin Griin kalitesine, glivenilirligini
korumaya ve yikseltmeye, reklam ve tanitim gibi iletisim faaliyetlerini mimkin
oldugunca genis capta yerine getirmeye, sosyal sorumluluk projelerine katilim

saglamaya Ozellikle 6zen gostermelidir.

5.2. Liderlere Tavsiyeler

Calisanlarin  saghgini  etkileyen tum faktorler, aslinda orgitleri de
ilgilendirmektedir, ¢linkli g¢alisanlarin saghgl ayni zamanda ise devamsizlik ve geg
kalma sikligi ile is performanslarini da etkilemektedir. Bu nedenle, yonetici ve
orgutlerin ¢alisanlarin hem fiziksel sagliklarini hem de esenliklerini saglamak adina is

ve gorev dizaynina, yonetim tarzina, iletisime, 6dil sistemlerine, ¢alisan ile gorev
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arasindaki uyuma, is yliki ve performans yonetimine 0zen gostermeleri tavsiye
edilebilir.

Pozitif psikolojinin ve yani sira pozitif orgltsel davranisin ortaya atilmasiyla
birlikte is yasaminda calisanlarin fiziksel sagligi ile beraber psikolojik esenlikleri de
onem kazanmistir. Liderin hem kendinin, hem de digerlerinin i¢ diinyasini, ruh halini
ve duygularini anlayabilme ve bunlari yonetebilme becerisi, 6rgit capinda etkin bir
liderlik sergileyebilmesi igin gerekli hale gelmistir (George, 2000).

Aslinda duygusal farkindalik, kendi duygularini yénetebilme, 6z motivasyon,
empati kurabilme ve digerlerinin duygularini fark edebilme ve yonetebilme duygusal
zekanin boyutlarini olusturmaktadir. George (2000)'un belirttigi gibi bireyin
duygusal zekasinin yiksek olmasi 6zel yasaminda mutlu olmasini saglamasinin
yaninda basinda bulundugu orgutte etkin bir liderlik sergilemesini de saglayacaktir.
Bu yizden hangi yonetim kademesinde olursa olsun, tim yoneticilerin gelistirilebilir
olan duygusal zeka seviyelerini gelistirmeleri hem is hem de aile yasamlarinda mutlu
ve basarili olmalari icin 6nemlidir.

Liderler tarafindan farkina varilmasi gereken énemli diger bir konu, galisanlar
icin hem liderlerinden hem de is arkadaslari ve musteriler gibi diger paydaslardan
gelecek takdirlerin (gtcli yanlarinin ifade edilmesinin) ne kadar kiymetli oldugudur.
Bu farkindaliktan sonra yapilmasi gereken, takdir davranislarinin stres ya da
gerginlik durumlarinda bile glinliik is yasaminda uygulamaya konulabilmesidir.

Liderlerin, g¢alisanlarin gerek performansa olan katkilarini ya da g¢abalarini
gerekse de orglit icindeki rolleri disinda kalan davranislarini ayirt edip, bunlarin
onem ve degerini dile getirmeleri, bunlarin farkinda oldugunu ve tasdik ettigini ifade
etmeleri, hem iyi hem de saghkh bir 6rgit kaltirinin yerlesmesine katki
saglayacaktir. Liderin, takdir eden bir lider olarak rol model olmasi, birbiriyle rekabet
ederken ayni zamanda birbirinin basarisini takdir eden bir o6rgit kiltlrindn
yerlesmesini desteleyecektir. Boylece 6z-saygisi ve Oz-yeterlik algisi yiksek, daha
esen ve saglikli ¢alisanlarla, hedeflerine ulasmada daha basarli bir 6rgit ortaya

cikacaktir.
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5.3. Sinirhhiklar ve Gelecek Arastirmalara Tavsiyeler

Tim calismalarda oldugu gibi, bu ¢alismanin da hem gigli, hem de zayif
noktalari mevcuttur. Gulcli yanlarindan biri, verilerin hiyerarsik yapisina uygun
olarak ¢ok dizeyli analiz ya da diger adiyla hiyerarsik lineer modelleme yoluyla
analiz edilmesidir.

ikincisi, calismada 6zgiin liderlik literatiirii ile beraber daha ©nce ele
alinmayan degiskenler incelenerek ve 6zgiin liderlik ile iliskileri ortaya konarak,
0zgun liderlik literatlirine katki saglanmaktadir. Ayrica 6rgiit yasaminda duygularin
rolinin ve etkilerinin ele alinmasi literatiirde gegmisten gelen eksikligin doldurmasi
kapsaminda da literatiire katki saglamaktadir.

Uglinciisii, 6zgiin liderligin Bati kiiltirindeki olumlu etkilerinin (ilkemizde de
ayni sekilde, literatiirden beklendigi gibi gecerli oldugu deneysel olarak ortaya
konmustur.

Son olarak, Yukl (1999)'un ifade ettigi gibi liderin takipcilerini etkileme
sureglerinin agik ve anlagilir bir bicimde tanimlanmasi, teoriyi daha glgli hale
getirecektir. Bu kapsamda mevcut galismanin diger gugli yani, 6zglin lider ile
takipcileri arasindaki etkilesim sirecglerinin farkh o6rgit dizeylerinde nasil
olabilecegine dair 1sik tutmasidir.

Sinirhliklar acgisindan bakildiginda, calismada kesitsel veri kullanildigindan,
nedensellik hakkinda gikarimlarda bulunulamamaktadir. Etkilerin zamanla ortadan
kalkip kalkmayacagini ya da hangi yonde gelisecegini gérmek icin uzun vadeli
arastirmalarin yapilmasina ihtiyag¢ vardir. Ancak yine de tez ¢alismasinin ana amaci
olan 0zgiin liderlik ile ele alinan degiskenler arasindaki iliskilere 1sik tutma
gerceklestirilmis ve s6z konusu kavramlar arasindaki iliskilerin teorik olarak
yorumlanabilmesi igin yeterli derecede kanit saglanmistir.

Diger bir sinirlilik ise, her ne kadar liderlik arastirmalarinda en sik kullanilan
yontemlerden biri olsa da arastirmanin kendi kendini degerlendirme yoluyla tek
kaynaktan veri toplanmasi yontemine dayanmasidir.

Ozgiin  liderligin  degerlendiriimesinde  liderin  davranislarini  en iyi

degerlendirebilecek konumda olan c¢alisanlar oldugundan 6zgin liderligin
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Olclilmesinde c¢alisanlarin liderlerini degerlendirmelerinde bir mahzur olmasa da,
esenlik, baghlik, kolektif yeterlik ve kurumsal itibar da calisanlarin kendileri
tarafindan degerlendirilmekte, bdylece galismada hem bagimsiz, hem de bagimh
degiskenler ayni kisi tarafindan degerlendirilmekte, veriler tek kaynaktan toplanmis
bulunmaktadir ki, bu durum sonuglarin ortak metod varyansindan etkilenme
olasiligini artirmaktadir.

Ote yandan, anket formunda yer alan 6zgiin liderlik 6lcegi disinda sdzii edilen
Olcekler, c¢alisanin 0Oznel degerlendirmelerini, algilarini 6lgmeye yoneliktir. Bu
Olceklerin galisanlarin i¢ diinyasina iliskin degerlendirmeleri gerekli kilmasi, en dogru
degerlendirme igin yine galisanlari isaret etmektedir.

Caprara ve Cervone (2000)'in da 6ne sirdigi gibi bu kavramlar tanimlari
itibariyle bireyin 6z-sistemi ile iliskili tutum, algl ve degerleri isaret ettiginden
yalnizca bireyin kendisi tarafindan degerlendirilebilecektir.

Spector (2001, s.16), ayni anket iginde Olgllen degiskenlerin, katilimcinin
onyargilarinin etkilemesi sonucu yiiksek korelasyona sahip olacaginin varsayildigini,
ancak ortak metod varyansinin korelasyonlari genel olarak yukselttigine dair bir
kanitin heniiz bulunmadigini, aksine o6nyargilarin korelasyonu yikseltmektense
dislirmesinin daha olasi oldugunu 6nermektedir.

Ayrica degiskenlerin 6lgiminde ¢ok kaynakl veri toplama tasarimi her ne
kadar daha objektif sonuclar verecekse de, sosyal olarak hassas sorularin- kisilik
Ozelliklerine iliskin sorular gibi, katilimcilarin sosyal istenirlik egilimlerinden
etkilenebilecegini ancak katilimcilarin egolarini tehdit etmeyen is tatmini ya da bir is
icin gerekli becerilere iliskin sorularin katilimcinin ényargilarindan etkilenmeyecegini
ifade etmektedir.

Sonug olarak, ortak metod varyansinin uygun araliklarda ¢ikmasi séz konusu
sinirhligin bu tez ¢alismasinda gézardi edilebilecegini gostermektedir.

Gelecek calismalara tavsiyeler kapsaminda; 6z-yeterlik ve kolektif yeterlik
Uzerine yapilan orgitsel arastirmalarin blyik cogunlugu vyeterlik inaniglarinin
sonuclari Gzerine odaklanmistir, ancak yeterlik inanislarini etkileyen faktorlere iliskin
oldukca az sey bilinmektedir (Chen ve Bliese, 2002). Onemli érgiitsel ciktilarla iliskili
olan bu kavramlari etkileyen faktorlerin neler olabileceginin farkli is sektorlerinde

calisanlar Gzerinde deneysel olarak incelenmesinde fayda olabilir.
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Sosyal bilimlerdeki bir¢cok alanda oldugu gibi 6zglin liderlik literatliriinde de
fikirler 6ne siren teorik makaleler, bu fikirleri deneysel olarak test eden deneysel
makalelerden ¢ok daha fazladir. Ozgiin liderlik, Tirkiye'de heniiz fazla
arastirilmamis, yeni bir kavram oldugundan, diger liderlik yaklasimlarindan ayrisan
noktalarinin neler oldugunu, 6zgin liderler arasindaki bireysel farkliliklarin neler
olabilecegini, 6zglin liderlerin nasil yetistirilebilecegini, 6zgin liderligin 6lcilmesine
yonelik kiltirimize daha uygun bir dlgegin gelistirilip gelistirilemeyecegini, 6zgin
lider takipgi iligkilerini incelemekte fayda olabilir.

Hannah ve ark. (2011), 6zgin liderligi grup seviyesinde bir kavram olarak ele
alarak askeri personel Uzerinde yaptiklari calismada takim liderinin 6zgUnlGgiinin,
takimin tim Gyelerinin 6zglinligd, is davranislar ve Uretkenligi ile iliskili oldugunu
ortaya koymustur. Gelecek arastirmalarda emir komuta yapisi igerisinde ¢alisan ve
ast-Ust iliskisinin en ylksek dizeyde hissedildigi askeri kurumlarda ya da etik
ilkelerin ve ahlak kavraminin mesleki agidan 6zellikle 6nem tasidigi saghk
sektoriinde liderin 6zglnliginin hem calisan, hem orgit agisindan faydalarinin
neler olabileceginin incelenmesinde fayda olabilir.

ise yonelik tutum ve davranislarin énciilii olarak 6zgiin liderligin 6rgitiin
degisik kademelerindeki etkilerinin ele alindigi deneysel calismalara ihtiyag
duyulmaktadir. Ozgiin liderligin performans lizerindeki direkt etkilerinin ¢oklu analiz
seviyesinde ve uzun vadede toplanan verilerle incelenmesi faydali olabilir.

Yapilan ¢alismalar temel duygularin 6grenme sonucu ortaya ¢ikmadigini ve
mutluluk, 6fke, korku, Gzlnti, saskinlik ve igrenme gibi duygular icin kullanilan yiz
ifadelerinin tiim kalturlerde ayni, yani evrensel oldugunu ortaya koymustur. Buna
gore oznel esenlige eslik eden mutluluk evrensel bir duygudur, ancak kiiltiirden
kiltire degisen bir degere sahip olacaktir.

iyi ve degerli olanin ne olduguna dair kiiltirler arasinda &nemli farklar
olduguna gore, mutlulugun anlami, mutluluga neden olan etmenler kiltirden
kiltiire degisecektir.

Bati kiiltlirinde yetisen bireyleri, kisisel basari ve kendini gerceklestirme
mutlu ederken, dogu kultiriinde yetisen bireyler igin mutluluk, pozitif toplumsal
iliskilerin gerceklesmesine baglidir ve karsilikl sempati, merhamet ve destege

dayanan kisilerarasi bir durum olarak gorilir (Uchida ve ark., 2004).
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Buradan yola ¢ikarak gelecek arastirmalarda, farkli kiltirlerden érneklemler
Gzerinde mutlulugun anlami, calisanlari orgit ortaminda mutlu eden faktorlerin
neler oldugu ve bunlarin 6rgitsel baghlik gibi pozitif orgitsel ciktilarla iliskisi
arastirilabilir.

Chen ve Bliese (2002), ust kademe ve alt kademe liderligin farkli
mekanizmalar araciligiyla 6z-yeterlikle iliskili oldugunu, Gist kademe liderlerin rolleri
iyi tanimlamasiyla, alt kademe liderlerin ise sosyo-duygusal destek saglama
aracitigiyla calisanlarin  6z-yeterliklerini  en iyi sekilde vyukseltebilecegini
onermektedirler. Bu sonugclar, ayni zamanda orgitsel dizeyler bakimindan liderlik
uygulamalarinin farklilagtigini ve farkh etkiler yarattigini gdstermesi agisindan
onemlidir.

GUnumuzde ozellikle ilgi ceken ve pozitif psikolojinin alanina giren
kavramlarin (ise adanma, gliclendirme, vb.) farkh orgitsel kademelerde hangi
mekanizmalar araciligiyla gelistirilebilecegi gelecek arastirmalarda ele alinabilir.

Esenlige iliskin vyapilan calismalarda daha ¢ok 0znel esenlik (zerinde
durulmakta ve psikolojik esenlik ihmal edilmektedir (Lent, 2004; Keyes ve ark., 2002;
Ryan ve Deci, 2001). Ancak 6znel ve psikolojik esenlik birlikte esenlige iliskin daha
kapsamli bir gorts alani saglayacaktir. Bu nedenle gelecek arastirmalarda diger
degiskenlerle iliskilerin saptanmasinda 6znel ve psikolojik esenligin birlikte analizlere

dahil edilmesinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.
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EKLER

EK-1 TURK DiL KURUMU iLE YAPILAN YAZISMALAR
TURK DiL KURUMU BIiLGi ISLEM MERKEZi BiRIMINE
Sayin yetkili,
"Authentic Leadership" kavramina Tirkce karsiik olarak "Ozgiin Liderlik"
teklifimi asagida sunuyorum.
Uygun gorilmesi halinde "Turkce'de Bati Kokenli Kelimeler S6zIUgi"ne dahil
edilmesini arz ederim.

Saygilar.

AUTHENTIC LEADERSHIP (OZGUN LiDERLIK)

“Authentic” kelimesi, kdkeni cok eski caglara ve eski Yunanca "authentikos "
kelimesine dayanan bir sozciktiir. Tirkce karsiig olarak, ingilizce-Tiirkge
sozluklerde sahih, sayani itibar, hakiki, 6zgilin, inanilir, muteber, sahici, gercek,
samimi, otantik, orijinal, esas, taklit olmayan kelimeleri karsimiza cikmaktadir.
Liderlik alaninda yapilan az sayidaki Tirkge c¢alismada kavram, otantik olarak
tercime edilmistir. Ancak bu karsiligin, kelimenin anlamini tam olarak yansittigini
soylemek zordur. Otantik kelimesi, aslina uygun anlamina gelmekle birlikte daha
cok belli bir kiltlire has yoresel, mistik, yerel 6zellikler tasiyan anlamlarinda
kullaniimaktadir; otantik kiyafet, otantik yemek, otantik muzik, vb.

Kelimenin etimolojik kokeni arastirildiginda anlaminin ici disi bir olmak, 6zi
s6zU bir olmak deyimiyle ortlistigl gorilmektedir. Hatta Mevlana Celaleddin Rumi
(1207-1273)'nin diinya c¢apinda bilinen “Ya goriindigin gibi ol, ya oldugun gibi
goriun” dizeleri kelimenin anlamini kargilamaktadir.

Ozgiinlik (authenticity) kavrami felsefe ve sosyal psikolojide de vyer
almaktadir. Psikolojinin bir yaklasimi olarak ortaya c¢ikan pozitif psikoloji
cercevesinden bakildiginda, 6zgiinlik; “bireyin kendinin farkinda olma sureglerini,
kisisel deneyimlerini (duslinceleri, duygulari, ihtiyaclari, tercihleri veya inanclari
olabilir) sahiplenmesi ve gercek kisiligiyle uyumlu davranmasi (gercekten ne

dislinlyorsa ya da neye inaniyorsa onu ifade etme ve ifade ettigi ile uyumlu
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davranma)” seklinde tanimlanmaktadir’. Harter (2002)'in bu tanimina gore,
0zgunlik insanin disiince ve duygulari ile davranislarinin paralel olmasi anlamini
tasimaktadir. Aslinda bu kavram tarih boyunca birgok kiltirde dile getirilmistir.
Kabasakal ve arkadaslarinin (2009) yaptiklari calismada yer verdikleri asagidaki
ornekler bunu dogrulamaktadlrz;

1. Yunan Mitolojisi, “Kendin ol”,

2. Konfigylis (Cin’in en Unli filozof ve politik teorisyeni, MO. 551-479),
“Ustiin insan konusmadan 6nce hareket eder ve sonrasinda hareketlerine gére
konusur”

3. Sokrates (Eski Yunan filozofu, MO 470-399), “Goriinmek istedigin gibi ol”,

4. Mevlana Celaleddin Rumi (Anadolulu filozof ve sair, 1207-1273), “Ya
oldugun gibi goriin ya da gorindigin gibi ol”,

5. William Shakespeare (ingiliz oyun vyazar ve sair, 1564-1616),
“Dlistindtgilin gibi sdyle ve ruhtan soyle”,

6. Benjamin Franklin (Amerikan vyazari, mucit, 1706-1790), “Nasll
goriintyorsan gercekten o ol”.

Kernis®, 6zgnlugu “kisinin ginlik girisimlerinde engellenmemis gercek, 6z
benlik” olarak, Endrissat ve ark.* (2007) da bireyin davranislari ile 6z degerleri,
inanclari, kanaatleri arasindaki uyum olarak tanimlamaktadirlar.

Ozgiinlik, ictenlik, dogruluk, diiriistlik gibi birbiri ile benzesen kavramlarla

karistinlmaktadir. Ancak diger kavramlar agirlikla, bireyin digerlerine karsi dogru ve

! Harter, S. (2002). Authenticity. In C. R. Snyder, & S. J. Lopez (Eds.), Handbook of positive
psychology. London, Oxford University Press. s. 382.

2 Kabasakal, H., Erteni B., Asarkaya C., Karagay G., 2009, Turkiye’de Otantik Liderlik
Uzerine Bir Kesif Calismasi, 17. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi.

3 Kernis, M.H., (2003), Toward a conceptualization of optimal self-esteem, Psychological
Inquiry,
Vol. 14, s.13.

* Endrissat, N., Miller, W.R., Kaudela-Baum, S., 2007, En Route to an Empirically-Based

Understanding of Authentic Leadership, European Management Journal Vol. 25, No. 3,
s.208.
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dirist olabilme derecesi iken, 6zglinlik bireyin kendisine kargi dogru ve dirist
olabilme derecesidir’.

Ozgiinliik (authenticity), insanin kendini bilmesi, kendini oldugu gibi kabul
etmesi ve baskalarina oldugu gibi kendine karsi da daima diiriist olabilmesini de
kapsamaktadir. Ancak 6zglin liderlik (authentic leadership), yeni bir liderlik tarzi
olarak karsimiza ciktiginda isin icine baska bir takim nitelikler de girmektedir. Bu
konuda yapilan g¢alismalarda fikir birligine varilan liderin sahip olmasi gereken
Ozellikler; kendi kendinin farkinda olmak, bilgileri tarafsiz degerlendirmek, ikili
iliskilerde aciklik, icsellestirilmis ahlaki bakis acisina sahip olmaktir. Sirasiyla birinci
ve ikinci 6zellikler liderin kendine karsi dirist olmasi, Gglincu ve dérdinci 6zellikler
ise baskalarina karsi diiriist olmasi anlamina gelmektedir. Oyle ise “authentic
leadership” teriminin Tiirkge karsiligi olarak “durust liderlik” de akla gelebilirdi fakat
hem dirust kelimesi "authentic" kelimesinin karsiligini vermemekte hem de bu
terim etik liderlik terimiyle karigtirilabilirdi ki bu yeni liderlik tarzi bahse konu liderlik
tarzindan farkhdir. iki liderlik tarzinda da ahlaki insan (dogru, dirist, acik ve dogru
olan seyi yapma istegi olan kisi) boyutu ortaktir ancak etik liderlikte yonetici,
takipgilerinin de etik davranmasi igin yaptirnm (6dil ya da ceza) uygular, oysa
digerinde boyle bir yaptirnm vyoktur. Sonuc¢ olarak, bu ilave 06zellikler de
disundldugiinde “authentic leadership” teriminin Tirkge karsiligi olarak “6zglin
liderlik” teriminin kullanilmasinin en dogrusu olacagini degerlendirmekteyim.
GClnku, 6zgln kelimesi kendine 6zgu, orijinal anlamina gelmektedir ki, bu liderlik
tarzindaki liderin 0Ozelligi de kendi 6z degerlerine, kisiligine, tercihlerine ve
duygularina bagl olmasi ve sahip ¢ikmasidir, bir nevi kendine 6zgli bir liderlik
sergilemesidir.

Ozgiin liderlik gibi liderlik alaninda yeni ortaya atilan liderlik tarzlarinin Tiirkce
karsiliklarinin bulunmasinda da benzer sikintilar yasanmaktadir. Ornegin, "Spiritual
Leadership" kavraminin bazi ¢alismalarda ruhsal liderlik, bazilarinda ise spiritiel
liderlik olarak  kullanildigi gorilmektedir. Dilimizde eskiden daha ¢ok teknik
alanlarda ingilizce kelimenin okunusunun Tiirkce karsilik olarak kullaniimasi yaygin

olarak goriilmekteydi. Ornegin, "foundation" kelimesinin "fayndeysin", "boiler"

> Kesken, J. ve Ayyildiz N. A, 2008, Liderlik Yaklagimlarinda Yeni Perspektifler: Po.zitif ve
Otantik Liderlik, Ege Akademik Bakis, 8 (2), s.756.
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kelimesinin "boyler", "regulation” kelimesinin "regulasyon” olarak
Turkgelestirilmeleri gibi. "Authentic" kelimesinin karsihiginin bulunmasinda da
benzer bir hataya disuldigini degerlendiriyorum. Tirkge'nin bir bilim dili
olabilmesi icin yapilmasi gereken islerin basinda kavram birliginin saglanmasi
gerekmektedir. Bu da ancak yabanci dillerden dilimize girme egilimi gosteren
sozciklere, sd6zcigiin anlamini tam olarak veren bir Tirkge karsihgin ortak akil ve
fikir  birligiyle  verilmesi,  bulunan  karsiigin ~ Tudrk  Dil  Kurumu'nca
onaylanmasi/yayimlanmasi ve 6zellikle bilimsel ¢alismalarda bu onaylanan karsihgin
kullanilmasiyla saglanabilecektir.

Sonug olarak, uygun goérilmesi halinde "Tirkge'de Bati Kokenli Kelimeler
S6zIigl"ne "Authentic Leadership" kavraminin Tirkge karsihgl olarak "Ozgiin

Liderlik" kavraminin dahil edilmesini arz ederim.

Edebi Eserlerden Alinan Ornek Ciimleler;
1. "Felsefe dustindirir. ... Kendi ayricaliklarini kendin yaratman gerektigini soyler.
Ozgiin ol! Sen SEN ol der." - Aysel KARAKAYA, Kendi icinde Kesfe Cik, 3.
2. '"Otantik, 6zgiin'den daha mi 6zgiin? "Oz" kékiinden gelen '6zgiin' ne zamandan
beri anlasilir ya da kendini anlatabilir olmaktan cikti da, otantik'ligin ya da otantisite
sacmaliginin pesine bu kadar diistiik?" - Ahmet Cemal, Once Sairleri Yaktilar.
3. "Bir yazar adayinin sadece kitaplar okuyarak o6zgin fikirler lretmesi kolay
degildir." - Ali Kemal SENAN, Hayal Yazmak, s.43.
4. Kendi hayatini yasayabilmek onemlidir. insanin icinde oldugu tiim yasam
cabasina, kendi hayatini yasayabilme cabasi adi verilebilir. Biri icin, "Ozgiin bir
yasami var," dedigimizde, anlatmak istedigimiz budur: Bu kisi, i¢ dilinyasinda
disunduklerini ve hissettiklerini sdzlerinde ve davranislarinda yasayabilmektedir. Bu
dislince ve davranislara sahip kisiye, 6zglin insan deriz. - Dogan Ciiceloglu,

'Keske'siz Bir Yasam icin lletisim, s.79.

Ayni kokten tireyen diger kelime authenticity

Teklif edilen Turkge kelime : Ozglinluk
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gorilmektedir. Bu karsihigin Yabanci Sézlere Karsiliklar Kilavuzu'na eklenmesi konusu
ise ilgili kurullarimiz tarafindan degerlendirilecektir.

Dilimize gosterdiginiz ilgiye tesekkiir eder, bilgilerinizi rica ederim.

e-Ilmzalidar

Prof. Dr. Mustafa S. KACALIN

Bagkan
Atatirk Bulvari, 217 06680 Ankara Bilgi icin: Adem TERZi
Telefon : +90 (312) 457 52 00 Belgegecer : +90 (312) 468 07 83 Uzman
Genel Ag : http://tdk.org.tr eposta: a.terzi@tdk.org.tr

5070 sayili Elektronik imza Kanunu’na uygun olarak Giivenli Elektronik imza ile Gretilmistir.
Evrak teyidi https://tdkebys.ayk.gov.tr/Sorgu adresinden FO9BL6VIEDD2V kodu ile yapilabilir.

192



EK-2 ANKET FORMU

soyad bilgileriniz talep edilmemektedir.

Degerli Katilimci,
Bu arastirma, yoneticinin 6zglinlik derecesinin birey, grup ve organizasyon
capindaki etkilerini konu alan bir ¢alismadir. Sizden talebimiz, arastirmanin saglhkli
sonuclar vermesi acisindan, sorularin tiimiine samimi olarak cevap vermenizdir. Ad

Gahistiginiz sirketin adi:

Sirkette ¢alistiginiz siire:
()Oo-2yil ()2-3yil ()4-7yil ()

.. |8vyilve lzeri

GOreVINIZ: e veevvesrie e
Dogrudan bagli oldugunuz amirinizin Egitim durumunuz:
o] £=\L O () ilkégretim ( ) Lise ( ) Universite (
) Lisans Ustii
ANKET FORMU
Asagidaki ifadeleri dogrudan bagh oldugunuz amirinizi disinerek cevaplayiniz.
Hicbir Kirk Oldukga | Neredeyse
zaman |yilda bir Bazeg stk her zaman
Yoneticim soylemek istediklerini
1 .
acikca ifade eder.
Yoneticim hata yapildiginda bunu
2
kabul eder.
3 Yoneticim herkesi diglincelerini
dile getirmeleri igin tesvik eder.
4 Yoneticim bana séylenmesi zor
olan gergekleri soyler.
Yoneticim tepkilerini tamamen
5 . . C .
hissettikleri dogrultusunda verir.
6 Yoneticimin inandiklari ile
davranis sekli ayni dogrultudadir.
7 Yoneticim kendi 6z degerlerine
bagli kararlar alir.
3 Yoneticim kendi 6z degerlerime
uygun davranmami ister.
Yoneticim zor kararlar alirken
9 | yuksek etik standartlara bagli
kalir.
Yoneticim ¢ok inandigi konularda
10 | bile kargit goruslerin
actklanmasini talep eder.
1 Yoneticim karar vermeden Once
ilgili verileri arastiriyor.
Yoneticim karar vermeden Once
12 | farkli bakis acilarini dikkatle
dinler.
Yoneticim digerleriyle etkilesimini
13 | daha iyi bir konuma tasiyabilmek

icin geribildirim almaya calisir.
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Hicbir
zaman

Kirk

yilda bir| B328"

Oldukc¢a
stk

Neredeyse
her zaman

14

Yoneticim digerlerinin kendi

yeteneklerini nasil gordigunu

acik bir sekilde ifade ediyor.

15

gerektigini bilir.

Yoneticim énemli konular
glindeme geldiginde durusunu ne
zaman yeniden degerlendirmesi

16

anladigini belli eder.

Yoneticim belirli hareketlerin
baskalarini nasil etkileyecegini

Asagidaki ifadeleri, calistiginiz

cevaplayiniz.

sirkete

duydugunuz

hisleri

degerlendirerek

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum| Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

Bu sirkete karsi
duygusal bir bag
hissediyorum.

Bu sirket benim icin
cok buyiik 6nem ve
anlam tasiyor.

Galistigim sirketten
disarida gururla
bahsediyorum.

Sirketime karsi gliglt
bir aidiyet duygusu
hissediyorum.

Bu sirkette kendimi
ailenin bir pargasi
gibi hissediyorum.

Sirketin
problemlerini kendi
problemlerim gibi
hissediyorum.

Bu sirket benim
sadakatimi hak
ediyor.
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Asagidaki duygulari isyerinizde ne siklikla hissettiginiz sorulmaktadir, size en uygun
ifadeyi isaretleyiniz.

Her Sik Ara Nadir | Higbir
zaman | sik sira en zaman

Memnun
Sakin
Rahatlamis
Hevesli
lyimser
Neseli

AN IWIN|EF

Asagidaki ifadeleri ayni bélimde galistiginiz arkadaslarinizi distinerek cevaplayiniz.

Kesinlikle Kesinlikle

inaniyorum ki ekip olarak... Katilmiyorum| Kararsizim | Katiliyorum
katilmiyorum katiliyorum

Karsilagtigimiz
zorluklari agmak igin
koordine olmayi daima
becerebiliriz.

En zor anlarimizda bile
2 | uyumumuzu
koruyabiliriz.

Ortak hedeflerimize
3 | ulasabilmek icin daima
bitlnlesebiliriz.

Ortak basarimiz igin
farkl bilgi, beceri ve
deneyimlerimizi
paylasabiliriz.

Cok is ylikimiiz oldugu
zamanlarda bile ortak
hedeflerimize ulagsmayi
basarabiliriz.

Her zaman birbirimize
destek olabiliriz.

Farkh gorislere sahip
olsak bile alinan
kararlarda herkesin
katihmini saglayabiliriz.

Bilgi, beceri ve
deneyimlerimizi en iyi
sekilde
bitlnlestirebiliriz.

En zor anlarda bile
9 | isbirligi halinde
calisabiliriz.
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Asagidaki ifadelere ait gorlslerinizi sirketinizi ayni sektordeki diger sirketlerle
kiyaslayarak belirtiniz.

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum| Kararsizim | Katiliyorum
katilmiyorum katiliyorum

isletmem,
rakiplerine kiyasla
daha blylik sermaye
glclne sahiptir

Sirketim, rakiplerine
kiyasla daha iyi
urtin/hizmet
kalitesine sahiptir.

Sirketim, rakiplerine
kiyasla daha iyi

3 | cevresel
sorumluluga
sahiptir.

Sirketim, rakiplerine
kiyasla daha etkin
bir finansal yapiya
sahiptir.

Sirketim, rakiplerine
kiyasla daha iyi
yonetim kalitesine
sahiptir.

Sirketim, rakiplerine
6 | kiyasla daha
yenilikgidir.

Sirketim, rakiplerine
7 | kiyasla daha nitelikli
is glicline sahiptir.

isletmem,
rakiplerine kiyasla
8 | daha iyi uzun vadeli
yatirim degerine
sahiptir

Anketimiz sona ermistir. Degerli zamaninizi ayirdiginiz igin tesekkiir ederiz.
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