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etkisini ortaya koymaktir. Bu kapsamda lider-iiye etkilesiminin bireysel yaraticilik,
yasam tatmini, kariyer basaris1 ve psikolojik iyi olus tizerindeki etkisi ele alinmugtir.

Calismanin teorik kisminda politik beceri, lider-liye etkilesimi, etik liderlik, bireysel

yaraticilik, yasam tatmini, kariyer basarisi, psikolojik iyi olus kavramlar1 agiklanmaistir.

Calismanin uygulama kisminda Oncelikle ele almman degiskenler arasindaki
iliskilerden hareketle arastirma modeli olusturulmus ve hipotezler gelistirilmistir. Daha
sonra hipotezlerin test edilmesi igin Istanbul ilinde &zel sektérde faaliyette bulunan bir
isletmedeki 211 ¢alisandan anket yoluyla veriler toplanmistir. Toplanan verilerle yapisal
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tiye etkilesimi tizerindeki etkisinde etik liderligin tam araci rol {istlendigi goriilmustiir.
Bunun yaninda calisanin lider-iiye etkilesimi algisinin onun bireysel yaraticiligini,
yasam tatminini, kariyer basarisint ve psikolojik iyi olus diizeyini arttirdigt
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GIRIS
|. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Degisen kosullar ve kiiresellesme, orgiitlerin isleyislerini ve onceliklerini biiyiik
Olclide degistirerek insanin ve bilginin 6nemli oldugu yeni bir diizenin olusmasina
yardim etmektedir. Bu yiizden yenidiinyada rekabet iistiinliigliniin fiziksel kaynaklardan
ziyade insan kaynagina sahip olmakla saglanacagi bilinmektedir. Bu yeni diizen yeni
teorilerle birlikte mevcut insan kaynaginin en etkili sekilde nasil kullanilmasi gerektigi
sorusunu de beraberinde getirmektedir. Bu soruya cevap olarak geleneksel lider-galisan
iliskisi degistirilmeli ve lider ile izleyicileri 6zgiin sekilde iletisime gegmelidir. Bu
deger verildigini hisseden ¢alisan Orgiitiinii daha ¢ok benimseyecek ve orgiitiine daha

fazla katk: sunacaktir.

Lider-iiye etkilesiminin temel varsayimlarindan biri liderin her ¢alisani ile farkli
diizeyde iligkiler yiiriittiigiidiir. Liderlerin sahip oldugu kaynaklarin sinirlt ve kit olmast,
tiim ¢alisanlarina esit sekilde bu kaynaklar paylastiramayacag1 ger¢egini de beraberinde
getirmektedir. Lider-iiye etkilesimi kuramina gore, lider belirli g¢alisanlari ile bu
kaynaklari daha fazla paylasacak ve onlarla daha fazla zaman gecirecektir. Lider
tarafindan birtakim degerlendirmelere ve elemelere tabi tutularak belirlenen bu
calisanlar, liderin i¢ grubunda yer almaktadir. I¢ grupta yer alan calisan dis grupta yer
alan calisana kiyasla daha fazla gérev ve yetkiye sahip olmaktadir. Dolayisiyla liderin i¢
grubunda yer alan bir galisan ile dis grubunda yer alan ¢alisanin liderinin davranislarini
algilamas1 ve yorumlamasi mutlaka farkli olacaktir. Lideri ile kaliteli iligkiler kuran
calisanin orgiite ve isine karsi besledigi duygular da olumlu olacak olup ¢alisan Grgiit

yararina olacak davranislar sergileyecektir.

Her an degisen kiiresel diinyada politik beceriye sahip olmak giderek daha fazla
onem kazanmaktadir; ¢linkii politik arenalar olarak tanimlanan isletmelerde politik
beceriye sahip olmak birtakim avantajlar1 beraberinde getirmektedir. Politik beceri
baskalarin1 yonetmeyi, etkilemeyi ve onlara liderlik etmeyi kolaylastirmaktadir. Ferris
vd. (2010) politik beceri eksikligini liderlerin kariyerleri acisindan 6nemli bir kayip

olarak gormektedir. Bu beceriye sahip bireyler durumlari, kosullari, insanlar1 daha iyi



anlayabilen, baskalariyla daha iyi iliskiler kurabilen ve goérevlerini en etkin sekilde
yerine getirebilen bireylerdir. Bunun yaninda bu bireyler tiim bunlari yaparken gevreleri
tarafindan igten, samimi ve giivenilir algilanmaktadir. Politik beceri kavrami giinliik
dildeki kullanimiyla olumsuz c¢agrisimlar yapabilmektedir; c¢linkii politik beceri
kavramini kigilerin  kendi ¢ikarlar1 i¢in her tirlii davranisi sergilemesi olarak
algilayanlar vardir. Oysa kavramin tanimlanmasinda ve iceriginin agiklanmasinda 6neli
katkilar1 olan Ferris ve arkadaslar1 pek ¢ok ¢alisma yaparak politik becerinin olumlu bir
0zellik oldugunu ortaya koymustur. Politik beceriye sahip kisiler baskalariyla dogrudan
ve kolaylikla iletisim kurabilir ve iyi iligkiler gelistirebilir. Ferris ve arkadaslar1 (2010)
caligmalarinda diinyanin neresinde faaliyet gosterilirse gosterilsin kariyer basamaklarini
tirmanirken destekleyici bir unsur ve kosullara gore gelistirilebilecek bir beceri olan

politik beceriye ihtiya¢ duyuldugunu vurgulamustir.

Giiniimiiz rekabet kosullarinda liderlerin etik liderlik sergilemesi biiyiikk 6nem
tasimaktadir; ¢iinkii liderin etik tutum ve davranislar1 orgiitte etik kararlar verilmesinde
ve dogru davranislarda bulunulmasinda ¢alisanlara 6rnek olmaktadir. Bir liderin sahip
olmasi ve ¢evresindekilere yansitmasi gereken en 6nemli 6zelliklerden biri etik degerler
benimseyip bunlar1 hayata ge¢irme kararliligidir. Lider aldigi kararlar sonucunda
cevresindeki bireyleri olumlu veya olumsuz sekilde etkilemektedir. Etik liderligin
yoklugu isletmenin hedeflerine ulasmasmin Oniinde engel olustrabilmektedir. Etik
liderler, calisanlarmma rol modeli olup onlar i¢in ornek teskil ettikleri i¢in liderine
giivenen ¢alisan Orgiit ve liderine karsi olumsuz bir davranista bulunmayacak, aksine

fayda saglayici davranislara yonelecektir.

Lider ile ¢alisan1 arasindaki giiven ve baglilik bu taraflarin kuracaklar etkilesimin
kalitesi tizerinde etkilidir ve galisanin pek ¢ok olumlu davranisi sergilemesine katki
saglayacaktir. Lideri tarafindan desteklendigini, ihtiyag¢larinin karsilandigini bilen ve
onu rol model alan ¢alisan isine ve Orgiitiine daha fazla baglilik duyacaktir. Yasam
tatmini, bireyin genel olarak yasamini olumlu olarak degerlendirmesidir. Isine baglh
olan ve isinden tatmin duyan birey yasamindan da tatmin olacaktir. Bdylelikle
yasamindan tatmin olan ¢alisan, psikolojik olarak kendisini iyi ve enerjik de
hissedecektir. Psikolojik iyi olus, bir anlamda kisinin kendini iyi hissetmesidir. Kisinin
lideri ile olusturacag: gii¢lii iletisimin psikolojik 1yi olus diizeyi iizerinde etkili oldugu

bilinmektedir. Kariyer basarisi ise bireyin is hayatindaki hedefleri gerceklestirmesidir.



Liderleri ile giicli ve yiiksek kalitede etkilesim kuran calisanlarin Kkariyerlerinde
basariyr elde etmeleri daha kolay olacaktir. Is ve 6zel hayatinda mutlu olan calisan
igyerindeki problemlere daha duyarl olacak, bu problemlerin ¢oziimiine yonelik fikirler
gelistirmede daha yaratici olacaktir. Bu arastirmada politik becerinin lider-liye
etkilesimi {izerinden olumlu is sonuglarina etkisinin olup olmadigi sorusuna cevap
aranmaya calisilmistir. Arastirma, liderin sahip oldugu politik becerinin LUE’ye
etkisinin etik liderlik araciligiyla gerceklesip gergeklesmedigini ve liderin politik
becerisinin bazi is sonuglarinin olusmasini lider-iiye etkilesimi tizerinden etkileyip

etkilemedigini incelemistir.

I1. ARASTIRMA SORULARI

Bu arastirmada 6rneklemi olusturan oOrgiit baglaminda asagidaki sorulara cevap

aranmistir:

Calisanlarin liderleri ne dl¢tide politik beceriye sahiptir?

Calisanlarin liderleri ile gerceklestirdigi etkilesim kalitesi ne seviyededir?
Calisanlar liderlerini ne derece etik algilamaktadir?

Calisanlarin bireysel yaraticilik diizeyi nedir?

Calisanlar yasamlarindan ne 6l¢tide tatmin duymaktadir?

Calisanlar kariyerlerinde kendilerini ne diizeyde basarili hissetmektedir?

Calisanlarin psikolojik 1yi olus diizeyi nedir?

O N o 0o B~ WD

Liderin politik beceriye sahip olmasi galisanlariyla olusturacagi etkilesim

diizeyini nasil etkilemektedir?

9. Liderin politik beceriye sahip olmasi ¢alisanlarin etik liderlik algilarini nasil
etkilemektedir?

10. Calisanlarin etik liderlik algisi liderleri ile kurduklari etkilesimin kalitesini
(LUE) nasil etkilemektedir?

11. Lider-iiye etkilesim kalitesi ¢alisanlarin yasam tatminini nasil etkilemektedir?

12. Lider-iiye etkilesim kalitesi ¢alisanlarin psikolojik iyi olus diizeyini nasil
etkilemektedir?

13. Lider-iiye  etkilesim kalitesi c¢alisanlarin  kariyer basarisin1i  nasil

etkilemektedir?



14. Lider-tiye  etkilesim kalitesi c¢alisanlarin  yaraticiik  diizeyini  nasil
etkilemektedir?

15. Liderin politik becerisinin ¢alisanlarla kurdugu etkilesimin kalitesine etkisinde
calisanin etik liderlik algis1 araci rol oynar mi?

16. Calisanlarin demografik o6zellikleri ag¢isindan politik liderlik algilarinda
farklilik var midir?

17. Calisanlarin demografik ozellikleri agisindan lider-iiye etkilesim algilarinda
farklilik var midir?

18. Calisanlarin demografik 6zellikleri agisindan etik liderlik algilarinda farklilik
var midir?

19. Calisanlarin demografik ozellikleri agisindan yasam tatminlerinde farklilik var
midir?

20. Calisanlarin demografik dzellikleri agisindan bireysel yaraticilik diizeylerinde
farklilik var midir?

21. Calisanlarin demografik 6zellikleri agisindan kariyer basarilarinda farklilik var
midir?

22. Calisanlarin demografik 6zellikleri agisindan psikolojik iyi olus algilarinda

farklilik var midir?

I1l. TEZIN YAPISI VE BOLUMLERI

Liderin politik beceriye sahip olmasinin g¢aliganlarin etik liderlik ve lider-iiye
etkilesimi algilarini nasil etkiledigini ve lider-iiye etkilesiminin de g¢aliganlarin yasam
tatmini, kariyer basarisi, bireysel yaraticilik ve psikolojik iyi olus diizeylerine etkisini
inceleyen bu tez galismasi iki boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde ele alinan
degiskenlere iligkin literatiir taramas1 yapilarak kavramsal cerceve olusturulmustur. Bu
boliimde arastirmanin degiskenleri tanimlanmis, kavramlarin teorik kokenleri, onciilleri

ve orgiit icerisindeki sonuglar1 degerlendirilmistir.

Calismanin  ikinci boliimiinde degiskenler arasindaki iligkileri ele alan
literatiirdeki  calismalar incelenmistir. Bunlarin sonucunda arastirma modeli
olusturularak c¢alismanin amaci kapsaminda hipotezler gelistirilmistir. Olusturulan
model ve hipotezleri test etmek amaciyla 6zel sektorde faaliyette bulunan bir isletme

tizerinde alan arastirmasi yapilmistir. Bu dogrultuda galisanlardan yiiz yiize anketler



yoluyla veri toplanmistir. Daha sonra bu veriler analiz edilerek elde edilen sonuglara

iliskin degerlendirilmeler yapilmstir.



BIiRINCi BOLUM

KURAMSAL ACIKLAMALAR

1.1. LIDERLIK VE TEORILERI

Kiiresellesen diinyada hizla degisen ekonomik siireclere uyum saglayabilme
ihtiyac1 isletmelerin sahip olduklart fiziki ve mali kaynaklarla beraber insan
kaynaklarmi da etkili ve verimli kullanmalarin1 zorunlu hale getirmistir. Calisanlarin
karar alma siireglerine dahil edilmesi ve motive edilmesi, orgiitsel verimliligin
artirlmasinda ve Orgiitiin amaglarina ulasmasinda 6nemli bir etkendir (Kozlowski ve

Ilgen, 2006).

Degisen ve gelisen sosyal ve ekonomik kosullar ¢agimiz isletmelerinde yer alan
bireylerle saglikli sekilde iletisime gecebilmeyi, iyi ve etkin iliskiler kurabilmeyi ve
grup halinde calisabilmeyi gerekli kilmaktadir. Bireyler de kendi arzu, ihtiyag,
amaglarindan bir kismin1 gergeklestirmek ve kisisel hedeflerine erigsebilmek i¢in bir
gruba dahil olmaya ihtiyag duymaktadir. Bu noktada bireylerin belirli hedeflere
ulagsmasinda kisisel arzularmin ve enerjilerinin artirilmasi ya da mevcut haliyle harekete
gecirilmesi gerekmektedir. Bu noktada liderler, kisilerde bulunan mevcut enerjiyi
belirleyerek bunu potansiyel bir enerjiye doniistiiriip insanlar1 belirlenmis hedefler
yoniinde ¢aba géstermeye ikna etmeli ve bir amag¢ dogrultusunda zevkle ¢alistirmalidir
(Eren, 2015: 435-436; Ozkalp ve Kirel, 2011: 307). Sonugta grup basaris1 igin dnemli

olan liderlik isletmeler agisindan da 6nemlidir.

Her bir diyesi ile ayr1 ve birebir iliski kuran lider, her bir izleyicisi ile farkl
yonetim tarzlar1 gelistirerek iletisime geg¢mektedir. Bu nedenle, lider ile tyeleri
arasindaki iliskinin kavramsal c¢ercevesini belirleyen lider-liye etkilesim kurami
giinimiizde giderek 6nem kazanmaktadir. Bu noktada lider ve c¢alisan1 arasindaki
karsilikli iletisimi liderlik kavraminin bir pargasi haline getiren tek liderlik yaklasimi
olan lider-tiye etkilesimi, isletmelerde lider ile ¢alisan arasinda meydana gelen iletisimin
tek diizeyde olmadigin1 vurgulamasi agisindan 6nem arz etmektedir (Graen ve Uhl-
Bien, 1995).



1.1.1. Liderlik Kavram

Ingilizce karsihg “leadership” olan liderlik kelimesi Anglo- Sakson kékiinde
“yol” ya da “y6n” anlamina gelmektedir (Zel, 2011: 109). Literatiirde liderlikle ilgili
pek ¢ok tanima rastlanmaktadir. Can vd. (2005) liderlik kavraminin farkli tanimlanma
sebebinin her bir arastirmacinin kavrami birbirinden farkli bireysel ve sosyal
degiskenleri dikkate alarak tanimlamalari oldugunu belirtmistir (Akt: Taskiran, 2011:
11).

Drucker’a (2000) gore lider, grup iiyelerinin vizyon kazanmasma ve Kkisisel
ozelliklerini  gelistirip normal diizeylerinin lizerinde performans gostermelerine
yardimet olan kigidir (Akt: Taskiran, 2011: 13). Eren (2011, 501) ise lideri “grup tiyeleri
tarafindan hissedilen ancak acikliga kavusmamis olan ortak diisiince ve arzulari
benimsenebilir bir amag bigiminde ortaya koyan ve grup iiyelerinin potansiyel gii¢lerini
bu amag etrafinda faaliyete gegiren kimse” olarak tanimlamaktadir. Lider, sorumlulugu
paylasan, cevresindeki insanlara giivenen ve onlar1 yonlendiren kisidir (Robbins,
DeCenzo ve Coulter, 2013: 300; Bennis, 2001; Martin, Epitropaki, Thomas, ve
Topakas, 2010: 36). Kisaca lider, karsilikli etkilesimde bulundugu kisileri motive
ederek, ilham vererek veya kogluk ederek (Ferris, Davidson, Perrewe ve Atay, 2010:
130) onlarin davranislarmi degistiren veya giidiilenmelerini saglayan kisidir (Ozkalp ve
Kirel, 2011: 333). Bunlara ek olarak Kogel (2013: 569) liderlik siirecini “belirli
kosullarda mevcut kisilerle veya grup amaglarini gergeklestirmek iizere, bir kimsenin
baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yoOnlendirme siireci” olarak tanimlamistir.
Daft’a (2015) gore liderlik, belirli amaglara ulasma yoniinde bireyleri etkileme
yetenegidir. Buna gore liderler, insanlari etkileyebilen, mesleklerine ve yaptiklari ise
tamamiyla hakim olan bireylerdir. Martin vd.’ye (2010: 35) goére liderlik aslinda
kisilerin, ekiplerin ve isletmelerin hedeflerine ulagmasinda g¢alisanlara yardim etme
amactyla onlar1 etkileme siirecidir. Liderligin 06zlinde bagkalarin1 etkileme ve
davranislarin1 belirleme bulunmaktadir. Bu etkileme siirecine katkida bulunacak
karakteristikler biiyiik 6nem arz etmektedir. Farkli tanimlardan yola ¢ikilarak genel bir
liderlik tanimi olusturulacak olursa liderlik; belirli hedeflere ulasabilmek adma bir
kisinin bagkalarinin davraniglarini etkilemesi, motive ve kontrol etmesi seklinde

tanimlanmaistir.



Arastirmacilar liderlik kavramini tanimlamaya c¢alisirken genellikle liderligin bir
slireg mi yoksa sahip olunan bir takim o6zellikler toplulugu mu oldugu sorusuna
odaklanmustir. Ozellikler agisindan bakildiginda, liderin farkli diizeylerde ortaya ¢ikan
ve dogustan gelen bir takim 6zelliklere sahip olmasinin yaninda, bu 6zelliklerin farkli
bireylerde de ortaya ¢iktigt da goriilmistir. Liderlik kavrami siire¢ olarak
degerlendirildiginde liderin takipgileri ile olusturdugu etkilesim siirecini ifade
etmektedir (Taskiran, 2011: 12).

OZELLIK OLARAK SUREC OLARAK

LIiDERLIK LiDERLIK

Lider Lider
Liderlik |
l—b Boy Liderlik
Zeka i1t ;’ Etkilesim
Disa Doniik
Diger ozel. l
Takipcileri Takipcileri

Kaynak: Peter G. Northouse, 2016: 5.

Sekil 1.1. Farkli Bakis Acilarina Gore Liderlik

Sekil 1.1°e gore liderin takipgilerini etkileyen birtakim 6zelliklere sahip oldugu,
bu ozelliklerin kendisi ve takipgileri arasindaki etkilesimi artirdigi goriilmiistiir. Diger
acidan liderin kaliteli etkilesim gergeklestirdigi takipgileri ile liderlik siirecini devam
ettirdigi ileri siiriilmektedir. Ozkalp ve Kirel’e (2011) gore ise liderlik bir siire¢ olarak
tanimlanirsa lider, takipgilerinin davraniglarini  Orgiitiin - amaglar1  dogrultusunda
yonlendirerek diizenleyen kisidir. Ozelliklerden temelinde degerlendirilirse lider

takipcilerini etkileyebilecek karakteristik 6zelliklere sahip olan kisidir.

Kogel’e (2013: 575) gore siireg olarak liderlik, takip¢i ve kosullar arasindaki
iliskilerden olusmaktadir. Bu siire¢ fonksiyonel bir esitlikle ifade edebilir:

Liderlik= f (lider, takipgiler, kosullar)

Yukaridaki esitlikte yer alan degiskenler birbirlerini karsilikli olarak etkilemekte
olup c¢evre sartlarinda meydana gelecek herhangi bir degisim de takipglerin

davraniglarin1 ve amaglarini etkileyecektir. Boylelikle zaman i¢inde 6ncekinden farkli



bir liderlik bigimine ve bunun gerektirdigi farkl kisisel 6zelliklere ihtiya¢ duyulacaktir.
Toplumda siirekli bir degisim siireci oldugundan insanlar ve g¢evre kosullarinda da
degisim meydana gelecek ve daha once aym yerde gegerli olan liderlik bigimi ve
davranis1 gecerliligini yitirecektir. O halde, liderligi zamana ve sartlara gore degisen

karmasik bir sistem ¢iktis1 olarak da gérmek miimkiindiir (Eren, 2011: 503).

1.1.2. Liderlik Teorileri

Liderlik konusunu ele alan ve konuyu cesitli yonleriyle aciklamaya calisan ¢ok
sayida yaklasim soz konusudur. 1930 ve 1940’11 yillarda liderlik {izerine yapilan
calismalarda arastirmacilar liderleri digerlerinden ayiran kisisel 6zellikler oldugunu
diisiinerek bu 6zellikleri belirlemeye odaklanmistir. 1940’11 yillarin sonlarina dogru ise
liderin hangi davranislar sergiledigi lizerine ¢alismalar yliriitiilmiis, liderlik davraniglari
incelenmeye baslanmigtir. 1980°li yillarda ise arastirmacilar geleneksel liderlik
teorilerinin eksikliklerini gormiis, degisik bir bakis agisiyla bu teorileri tamamlayici
goriisler gelistirme arayisina yonelmistir. Uzun yillar siiren g¢alismalar sonucunda

gelistirilen teorileri asagidaki sekilde siniflamak miimkiindiir:

1.1.2.1. Kisisel Ozellikler Teorisi

Liderlik konusunu agiklamak igin gelistirilen ilk yaklasim kisisel ozellikler
teorisidir. Bu teorinin amact liderin sahip oldugu kisisel ve fiziksel o6zellikleri
belirleyerek liderligin ortaya ¢ikmasinda etkili olan ve dogustan gelen evrensel bir dizi
ozelligi tespit etmektir. Bu kuramda, liderin dogustan sahip oldugu birtakim 6zellikler
liderlik siirecinin basarisint  ve etkinligini belirleyen en o6nemli faktor kabul
edilmektedir. Kisacasi bir kiginin lider olabilmesi i¢in bazi liderlik 6zelliklerine sahip
olmasi gerekmektedir (Kogel, 2013: 575).

Liderin ozellikleri ile ilgili 1930°dan 1960°larin sonlarina kadar pek ¢ok arastirma
yapilmis ve sonug olarak lideri digerlerinden ayiran 79 liderlik 6zelligi belirlenmistir
(Geier, 1967: 316). Fakat bunlardan sadece yedi tanesi genel olarak kabul gérmiis ve
etkin lider olma ile 6zdeslesmistir. Bu 6zelliklere sahip olan kisinin grup igerisinde lider
olma olasiliginin daha fazla olacagi 6ne siiriilmiistiir. Bahsi gecen baslica yedi liderlik

ozelligi; ozgiiven, zeka, disa doniiklik, yonlendirme, oncii olma istegi, dogruluk ve is



10

ile ilgili bilgidir (Kirkpatrick ve Locke, 1991: 49; Judge, Bono, llies ve Gerhardt, 2002;
Ozkalp ve Kirel, 2011: 311).

Yapilan ¢esitli calismalarda kisisel o6zellikler teorisinin smirliliklar1 ortaya
cikmustir.  Birincisi, grup igerisindeki bazi kisilerin liderden daha fazla liderlik
ozelliklerine ve kabiliyetlerine sahip olduklar1 halde bu kisilerin lider olarak ortaya
cikmadiklar1 gozlenmis ve etkili lider olmak i¢in bu Ozelliklerin yeterli olmadigi
bulunmustur. Ikincisi, bu teori sadece liderin sahip oldugu dzellikleri vurgulamakta olup
liderin bulundugu ortam kosullarin1 ve onunla takipgileri arasinda olusacak etkilesimi
g6z ardi etmektedir. Bu yiizden sadece belirli 6zelliklere sahip kisilerin lider olacagi
savi teori olarak yetersiz kalmaktadir (Kogel, 2013: 576; House ve Aditya, 1997: 410-
419; Kagitgibasi ve Cemalcilar, 2016: 296).

1.1.2.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Lider ile takipgileri arasindaki etkilesimin Oneminin anlasiimasiyla liderligin
dogustan gelen bir 6zellik olmadigi ve etkili liderligin 6grenilebilen bir siire¢ oldugu
fikri (Kagitgibasi ve Cemalcilar, 2016: 296; Horner, 1997: 270) liderlik teorisinde yeni
bir kuramin gelismesine yardim etmistir. Yapilan aragtirmalar sonucunda Kkisisel
Ozellikler teorisinin, liderin etkinligini agiklanmada basarisiz olusu arastirmacilar
liderlige yeni bir bakis agisiyla bakmaya itmistir. Her liderin diger liderlerden farkli
kisilik o6zellikleri bulundugu gibi, liderlik yaparken sergiledigi farkli davraniglari da

bulunmaktadir.

Davranigsal liderlik kuramlar1 liderleri etkin ve basarili kilan unsurun kisisel
ozelliklerden ¢ok onlarin sergiledikleri davranislar ve izleyicileriyle kurduklari
iligkilerin niteligi oldugunu vurgulamaktadir (Kogel, 2013: 577). Davranigsal liderlik
caligmalarinda bazi liderlerin davranig bigimlerinin daha etkili oldugu goriilerek belirli
“liderlik tarzlar” altinda siniflandirilma yapilmis ve her bir liderlik tarzinin ne kadar
etkin oldugu arastirilmaya baslanmistir (Akkaya, 2015: 13). Bu kapsamda yapilan

arastirmalarin bazilar1 asagida agiklanmigtir:
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1.1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

1945°de baslayan Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalar1 liderin nasil
tamimlandigina odaklanmistir. Bu ¢alisma, liderlik konusunda hem is hem insan
faktoriiniin 6nemini vurgulayan ilk calismadir. Daha sonra bu ¢alisma kapsaminda
gelistirilen “lider davramigini tanimlama anketi” ile davranigsal liderlik teorisinin
gelisimine biiyiik katki saglanmustir. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari,
liderlerin davraniglarimi incelerken iki bagimsiz degiskeni temel almistir. Bunlar

ise/goreve yonelik davranis ve kisiye yonelik davranig boyutlaridir.

Luthans’a (2011) gore kisiyi dikkate almaya yonelik davranis; liderin izleyicileri
tizerinde gliven ve saygi yaratmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki
davraniglar1 ifade etmektedir. Bu davramisi sergileyen lider izleyicileriyle yakindan
ilgilenerek onlarin sorunlarina énem vermektedir. Ise agirlik veren lider ise amag
belirleme, grup tiyelerini organize etme, problem ¢ézme, iletisim sistemini belirleme, is
ile ilgili siiregleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme yoniindeki faaliyetlere
onem vermektedir. Kisiye ve isi basarmaya yonelik davramiglar Sekil 1.2°de
gosterilmistir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 311).

Insiyatif (yiiksek)
3
1
Kisiyi dikkate 2 Kisiyi dikkate
alma (diistik) alma (ytiksek)
4
5
Insiyatif (diisiik)

Kaynak: Lussier ve Achua, 2010: 74.

Sekil 1.2. Ohio State Liderlik Calismalari

Sekil 1.2’de soz konusu 2 davranis boyutu agisindan bes ayri lider tiirii
gosterilmektedir. Buna gore birinci bolgedeki lider hem grup tiyeleriyle olan iliskisine
hem de yapilmasini istedigi ise Onem veren bir davranig gosterirken, dordiincii

bolgedeki lider ise ne kisiye ne ise 6nem veren bir davranis sergilemektedir. Ohio State
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liderlik ¢aligmalarinin sonuglarma gore lider galisan merkezli olup kisiyi dikkate alma
davraniglarin1 artirdik¢a calisan devamsizligi ve devir hizi diisecek, is tatmini ise en
yiiksek diizeye ¢ikacaktir. Lider is merkezli ise ve isin zamaninda tamamlanmasina
onem veriyorsa bu durumda calisanlarin verimliligi ve performans: da artacaktir

(Gannon, 1979).

1.1.2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalar1

1940’11 yillarin sonlarmna dogru Michigan Universitesi arastirmacilar tarafindan
liderin davranislarinin performans ve verimlilik tizerindeki etkilerinin incelenmesi
amaglanmis olup, arastirmalar sonucunda liderlik davranislarinin kisiye ve ise yonelik
olmak tizere iki farkli boyut iizerinde yogunlastigi goriilmistiir. Kisiye yonelik lider;
calisanlarmin o6rgiit icin 6nemli oldugunu kabul eder, onlarin ihtiyaglarini 6grenip
gelisimlerine, performanslarinin artmasina ve c¢alisma kosullariin iyilestirilmesine
yonelik olarak onlar1 destekler ve giiven duygusu verir. Ise yonelik lider ise islerin nasil
yapildig1 ve calisanlarin bu isleri yaparken amaglari ne kadar gergeklestirdigi ile
ilgilenmektedir ve gerekirse bunun igin yasal yetkisini kullanmaktadir. Bu durumda
kisiye yonelik liderlik davranislarinin daha etkili oldugu bulunmustur (Goethals vd.,
2004: 1608; Lushier ve Achua, 2010: 73).

Horner’a gore (1997) Michigan Universitesi arastirmalarinin  Ohio  State
aragtirmalarindan ayrildigi en temel husus, liderin hem is gérene hem de ise yonelik bir
liderlik benimseyemeyecegini, bir liderin ne kadar kisilere doniik davranislar gosterirse
ise doniikliikten o kadar uzaklasmig olacagini vurgulamasidir. Buna karsit olarak Ohio
State arastirmalarinda bir liderin iki davranis tiiriinii de yiiksek ya da diisiik diizeylerde
sergileyebilecegi ileri siiriilmektedir (Akt: Cevrioglu, 2007: 9).

1.1.2.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Bi¢cimleri Matrisi

Liderlerin davramiglarini agiklamak {izere Teksas tiiniversitesinden Blake ve
Mouton tarafindan 1964 yilinda yapilan arastirma sonucunda “Yonetim Tarzi Matrisi”
gelistirilmistir. Bu model daha sonra arastirmacilarin 1978 yilinda yaptiklar1 ¢alisma
sonucunda yenilenmistir. Bu modele gore liderin davranislar tiretime (ise) ve insana
doniik olmak {izere iki boyuta odaklanmaktadir (Blake ve Mouton, 1979: 44). Bu
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modelde boyutlar matrisin yatay ve dikey eksenine yerlestirilerek dokuz boliime
ayrilmis ve sonugta 5 farkli liderlik bi¢imi ortaya ¢ikmistir. Bu liderlik bigimleri Sekil

1,3’te gosterilmistir:

19 9,9
= Kliip ydnetimi Takim yonetimi
2
=
>
=
El 55
2 Orta Yol ygnetimi
]
=
b
=
Basarisjz yonetim Otorite-itaat|
e 11 9,1
2
=
a
Diisiik Yiiksek

Sonuclara (ise) Doniik
Kaynak: Blake ve McCanse, 1991: 29.

Sekil 1.3. Blake ve Mouton’un Y6netim Tarzi1 Matrisi

Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matrisine gore 5 ayri liderlik davranisi ortaya
cikmaktadir. Basarisiz liderler (1.1 tipi) ise ve Kkisilerarasi iligkilere az Onem
vermektedir. Bu liderler pozisyonlarini korumak istemekte ve ¢alisanlarini galigtirmak
icin asgari diizeyde gayret sarf etmektedir. Orta yol yonetimini benimseyen 5.5 tipi
liderler ise hem tiretime hem de kisilere ortalama 6l¢iide agirlik vermektedir; fakat bu
liderler ihtiya¢ duyuldugunda g¢alisanlarina moral vermede ve onlarin performanslarini
artirmada zorluk ¢ekmektedir. Takim yonetimini benimseyen 9.9 tipi liderler ise ve
kisilere en fazla ilgi gosteren liderlerdir. Bu liderler grup igerisinde olusacak iligkilere,
calisanin ig tatminine ve sergiledigi performansa 6nem verir. Modelde yer alan lider
tiplerinden en etkili ve verimli olan1 takim liderleridir (Lushier ve Achua, 2010: 101;
Blake ve McCanse, 1991: 29; Griffin, 2013: 487).
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1.1.2.2.4. McGregor’un X ve Y Teorisi

Douglas McGregor tarafindan 1957 yilinda gelistirilen X ve Y teorisi liderlerin
calisanlarina karsi sergiledikleri davraniglarin altinda yatan sebepleri agiklamaktadir. Bu
teoriye gore liderin ¢alisanlarla ilgili varsayimlar1 sergileyecekleri davranislari
etkilemektedir. Diger bir ifade ile McGregor’a gore liderler karsilarindaki kisileri X ve
Y olarak adlandirilan iki modelden biri ile eslestirirler. X teorisine goére insanlar
calismay1 sevmeyen, isten kacan tembel bireylerdir. Bu yiizden bu bireyleri siirekli
yonlendirilmek, yoneticiler tarafindan yakindan denetim altinda tutmak, gerekirse
zorlama ve cezalandirma yontemine bagvurmak gerekir. Bu diisiinceye sahip liderler
calisanlarina karsi miidahaleci davranislar gostererek otokratik liderlik tarzini uygular.
Buna karsin Y teorisine gore insanlar ¢alismayi sevmektedir, tembel degillerdir ve
sorumluluk almaktan kagmazlar. Onlar igin ¢alismak kadar dinlenmek de dogaldir. Kisi
kendini kontrol ve motive edebilir. Bu kisilerin ¢alismalarini saglamak igin herhangi bir
kontrol ve ceza mekanizmasina gerek yoktur. Bu diisiinceye sahip liderler ¢alisanlarina
kars1 katilimer davraniglar gostererek demokratik liderlik tarzini uygular (Hodson, 2001:
19; Lushier ve Achua, 2010: 49; Yildiz, 2015: 8).

1.1.2.2.5. Likert’in Sistem 4 Teorisi

Michigan ¢alismalarinin devami olarak kabul edilen bu modelde Rensis Likert
(1961) liderin davraniglarinin nedenleri iizerine bir dizi arastirma yapmis ve bunlarin
temelinde 3 varsayimin oldugunu ileri sirmistir. Ayrica Likert liderlerin
sergileyecekleri davraniglarin dort farkli grupta toplandigini belirtmistir. Bu davranislar
Tablo 1.1°de gosterilmistir:
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Tablo 1.1. Likert’in Sistem 4 Modeli

Sistem 1 Sistem 2 . .
A . . P Sistem 3 Sistem 4
Liderlik Degiskeni (Istismarci (Yardimsever (Katihmer) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)
. . . .| Kismen giivenir
H1;m§t91 ..efendm fakat kararlarla | Biitiin konularda
.. Astlara gibi bir giiven b
Astlara olan giiven | . ilgili kontrole tam olarak
giivenmez. anlayisina . L
7 sahip olmak giivenir.
sahiptir. ;
Ister.
Astlarla ig ile
ilgili konular1 Astlar
- tartigmak Astlar kendilerini S Astlar kendilerini
Astlarin algiladigi K q fazl b kendilerini "
serbesti onu.sun. a . 6_12 a serbest oldukga serbest ta}maml ile serbest
kendilerini hig hissetmezler. . hissederler.
hissederler.
serbest
hissetmezler.
Isle ilgili Genel olarak
R sorunlarin astlarin fikrini Daima astlarin
Ustiin astlarla olan | . . . Bazen astlarin .
iliskisi ¢ozlimiinde il eorar alir ve onlar fikrini alir, onlar1
. astlarin fikrini ' kullanmaya kullanur.
nadiren alir. caligir.

Kaynak: Luthans, 1981 (Akt: Kogel, 2013: 582).

Tablo 1.1°e gore istismarci-otokratik liderlik modelinde (Sistem-1) liderler
astlarina giivenmemekte ve tiim kararlar1 kendisi almaktadir. Bu liderlik tarzinin oldugu
isletmelerde yukaridan asagiya iletisim benimsenmekte ve yonetim igerisinde biiyiik
oOlgtide emir komuta ilkesi hakim olmaktadir. Ayrica astlar cezalandirma ve korkutma
ile calistirilmaktadir. Bu yiizden Sistem- 1 yonetimi kati bir otoriter yonetim seklini
temsil etmektedir. Yardimsever-otokratik liderlik modelinde (Sistem- 2) liderler
astlarina ¢ok az giiven duymakta ve asagidan yukariya iletisim simirli olmaktadir. Bu
yiizden astlarin kararlara katilimi azdir. Lider astlarini motive ederken cezalandirmanin
yaninda Odiillendirmeye gitmektedir. Bu yiizden Sistem- 2 modeli otoriter ama
yardimsever bir yOnetim sistemini temsil etmektedir. Katilimci liderlik modelinde
(Sistem- 3) ise liderler astlarina biiyiik o6l¢iide giivenmekte, karar alirken onlarin
fikirlerini dikkate almaktadir. Asagidan yukariya ve yukaridan asagiya iletisim vardir.
Sistem- 3 modelinde katilime1 bir yonetim tarzi izlenmekte, yiiksek performans gosteren
astlar odiillendirilmektedir. Demokratik liderlik modelinde (Sistem- 4) ise liderin
astlarma olan giiveni tamdir. Asagidan yukariya, yukaridan asagiya iletisimin yaninda
yatay iletisim de bulunmaktadir. Lider astlarina genis yetki ve sorumluluk vermekte,
kararlar tiim orgiitte grup halinde alinmaktadir. Calisanlar kendilerini motive etmekte,

sergiledikleri performansa ve basariya gore 6diillendirilmektedir. Bu yiizden Sistem- 4
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modeli demokratik bir yonetim modeli olmaktadir. Likert tiim isletmelerin Sistem- 4
modelini benimsemeleri gerektigini, boylelikle isletmenin amaglarma tam olarak
ulasabilecegini, verimlilik ve performansini artirabilecegini ileri stirmektedir. Sistem- 2
ve Sistem- 3 tipi bir liderlik tarzinda orta diizeyde verimlilik g6zlenirken, verimliligi en
diisiik calisanlarm Sistem- 1 tipi bir liderlik tarzinda ortaya ¢iktigi bulunmustur (Eren,
2015: 34-35; Griffin, 2013: 329; Harris ve Hartman, 2002: 233).

1.1.2.2.6. Liderlik Tarzlan ile ilgili Diger Smiflamalar

Liderlerin sergiledikleri davraniglar konusunda yukarida agiklananlar disinda pek
¢ok siniflama bulunmaktadir. Alman bilim insan1 Kurt Lewin ve arkadaslarinin Iowa
Universitesinde 1938 yilinda gerceklestirdigi calismaya gore liderler otokratik,
demokratik ve serbest (laissez faire) olmak lizere ti¢ farkli tarzda liderlik davranisi
sergilemektedir. Otokratik liderlerin tim kararlar1 kendilerinin aldigi, calisanlarinin
kararlara katilimina izin vermedigi ve onlar siirekli kontrol ettigi gézlenmistir. Buna
karsin demokratik liderin grup kararlarini destekledigi, grup tiyelerinin fikirlerini aldigi
ve onlara yol gosterdigi; buna ragmen tiim karar alma sorumlulugunun kendisinde
oldugu goriilmiistiir. Serbest liderlikte ise isletme igerisindeki tiim hedefler ve gorevler
tanimlanmistir. Calisanlar tiim kararlar1 kendileri almakta olup lider ¢alisanlarinin higbir

faaliyetine miidahale etmemekte, yalnizca kendisine damisildiginda fikir vermektedir

(Luthans, 2011: 416; Eren, 2015: 20).

Davranigsal liderlik teorisinde liderlik olgusu agiklanirken mevcut sartlarin ve
cevrenin dikkate alinmamasi, sadece liderin davramiglarina odaklanilmasi bazi
aragtirmacilar tarafindan elestirilmistir. Davranigsal liderlik teorisyenleri isletme
icerisinde olusacak liderlik siirecinde demokratik veya serbest liderligin en etkin liderlik
modeli oldugunu varsaymistir. Oysa degisik kosullarda ise ve iretime agirlik veren
liderlik davranislar1 da kisilere agirlik veren liderlik davranisi kadar etkin olabilir
(Kogel, 2013: 583). Yapilan arastirmalarda liderin i¢inde bulundugu ortam ve kosullarin
liderlik davraniglarinin basarili olmasinda énemli yer tuttugu goriisii vurgulanmistir. Bu
bulgularin 1s18inda liderin davranislari disinda kalan diger degiskenleri dikkate alan ve
liderlik siirecinin anlasilmasinda énemli katki saglayan durumsal liderlik teorileri ortaya

cikmustir.
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1.1.2.3. Durumsal (Kosul Bagimh) Liderlik Teorileri

Liderligin ortaya ¢iktig1 kosullarin dneminin vurgulandigi bu teorilerde liderin
davranigiyla beraber duruma iliskin ¢esitli degiskenlerin, liderin bilgi ve becerisinin de
onemli oldugu belirtilmektedir. Liderin i¢inde bulundugu sartlardan etkilendigi ve farkli
kosullarda farkli liderlik tarzlarina gereksinim duyuldugu o6ne siiriilmiistir. Bu teori
cercevesinde lider, etkili olmak istiyorsa fakli durumlara kolaylikla uyum saglayip
davraniglarin1 buna gore diizenlemelidir (Northouse, 2016: 93; Zel, 2011; Newton,
2016: 29).

Durumsal liderlik teorilerinin ortaya koydugu temel goriise gore etkili lider
degismez davranig bigimleri sergilemek yerine kosullara, gruba ve kisisel 6zelliklere
gore farklilasabilen davranislar sergileyebilen liderdir. Bundan dolayidir ki bu teorilerde
en iyi tek bir liderlik tarzinin degil, herhangi bir durumda en etkin olacak liderlik
davranig1 hangisi ise onun uygulanmasi gerektigi savunulmaktadir. Durumsal liderlik
teorileri igerisinde degerlendirilen pek ¢ok g¢alisma mevcut olup bunlardan literatiire
onemli katkilar1 olan 5 teori O6ne ¢ikmaktadir. Bu teoriler: Fred Friedler’in Etkin
Liderlik Teorisi, House’un Amag- Yol Teorisi, Hersey ve Blanchard’in Liderlik Teorisi,
Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Davranmisi Teorisi, Vroom ve Yetton’un Liderlik
Modelidir.

1.1.2.3.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Teorisi

Durumsal liderlik teorileri igerisinde onemli bir yer tutan ve diger teorilerin
dogmasina rehberlik eden teori Fiedler’in (1967) Etkin Liderlik Teorisidir. Fiedler’in
calismas: ilk basta Michigan Universitesi Liderlik calismasi ile benzer bulgulara
ulagmustir. Fiedler’e (1967) gore liderlik tarzlari ise yonelik ve iliskiye yonelik liderlik
olmak iizere iki faktdrden olusmaktadir. ise yonelik liderlik tarz1 ise; calisanlardan daha
cok orgilitsel amaclart 6n planda tutan, calisanlarina karsi kati ve soguk davranislar
sergileyen lideri ifade etmektedir. Iliskiye yonelik davranis ise liderin calisanlarin
arzularma, ihtiyaglarina, goriis ve disiincelerine 6nem ve deger vermesini ifade
etmektedir. Daha sonra Fiedler teorisinde liderin etkinligini etkileyecek degiskenlerin
neler oldugu iizerine odaklanmig ve liderin etkinliginin kosullara, liderin sahip oldugu

bilgi ve yetenege bagli oldugunu ileri siirmiistiir. Ayrica Fiedler “en az tercih edilen
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calisma arkadas1” (Least Preferred CoWorker “LPC”) olarak adlandirdigi, g¢alisma
arkadaglar tarafindan tercih edilmeyen ve daha ¢ok is odakli olan liderlik tarzinin hangi
faktorlerden olustugunu belirlemistir. Sonu¢ olarak liderin davraniglarinin etkili olup
olmayacagmi belirleyen li¢ durumsal faktér tanimlanmustir. Bu faktorler dikkate
alindiginda her durumda farkli bir liderlik davranisinin sergilenecegi ve isletmelerde
etkili liderligin ortaya c¢ikacagr one siiriilmiistiir. Bu faktorler; lider-iiye iliskileri,
basarilacak isin niteligi ve liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesidir (Bertocci,
2009: 35-37; Eren, 2015: 451-452; Lussier ve Achua, 2010: 156).

a) Lider- iiye iliskileri: Bu faktor lider ile izleyicileri arasindaki iligkiyi ifade
etmektedir. Lider ve izleyicileri arasindaki iliski olumlu olup giiven ve saygiya
dayaniyorsa bu iliski “iyi”, lider ile izleyicileri birbirlerine giivenmiyorsa ve aralarinda
bir baglilik bulunmuyorsa bu iligski “zayif” olarak nitelendirilmektedir (Newton, 2016:
29; Bertocci, 2009: 36).

b) Basarilacak Isin Niteligi: Bu faktor yapilacak islerin acik olup olmamasi ve
islerin nasil yapilacagt konusunda calisanlarin izleyecekleri yol ve yontemlerin
belirlenip belirlenmemesi ile ilgilidir. Dolayisiyla isletmede yapilacak isler “planlanan”
ve “planlanmayan” isler olarak ikiye ayrilmaktadir. Planlanan isler; nasil yapilacagi
daha oOnceden tanimlanan, standart prosediir ve yontemlerle belirtilen rutin islerdir.
Planlanmayan islerde ise belirsizlik hakim olup farkli prosediirlerden hangisinin
kullanilacagi ve ¢esitli ¢6ziimlerden hangisinin uygun olacagi isi yapacak olan ¢alisanin
kararma baglidir. Planlanan islerde liderin islere miidahalesi bulunmamaktadir, lider
calisanlarinin kontroliinii asgari diizeyde gergeklestirmektedir (Daft, 2010: 411; Harris
ve Hartman, 2002: 236).

c) Liderin Mevkiye Dayanan Otoritesinin Derecesi: Bu faktor liderin
otoritesini, yaptirim giiclinii, ¢alisanlarin1 6diillendirme, cezalandirma ve terfi ettirme
imkanlarini ifade etmektedir. Liderin mevkiye dayanan yetkilerinin fazla oldugu durum
ve ortamlar olumlu, az oldugu ortamlar ise olumsuz olarak goriilmektedir (Griffin,
2013: 491; Lussier ve Achua, 2010: 156). Liderler bulunduklart pozisyon geregi giicii
ne kadar fazla ellerinde bulunduruyorsa, mevcut durumlarin kendilerine getirdigi

olumsuzluklar1 da o kadar az yagamaktadir.
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Fiedler, isletme icerisinde sergilenen liderlik tarzlarinin nispeten sabit oldugunu
ve bunun degistirilmesinin de oldukca zor oldugunu 6ne siirmektedir. Bunun yaninda
hem iliskiye odaklanan liderin hem de ise odaklanan liderin isletme igerisinde siirekli
olarak etkin olamayacagini, sergilenen liderlik tarzinin da bulunulan durumla uyumlu
olmas1 gerektigini 6nemle vurgulamistir. Ozetle, bir lider basarili ve etkili olmak
istiyorsa; yukaridaki ti¢ faktorii goz oniinde bulundurarak gesitli kosullarda ve farkli
kombinasyon durumlarinda hangi liderlik tarzini sergilemesi gerektigini bilmelidir
(Eren, 2015: 451-452, Daft, 2010: 421; Luthans, 2011: 418; Giiney: 2000). Literatiirde
onemli bir yer tutan lider-iiye etkilesim teorisi Wayne ve Green’e (1993) gore Fiedler’in
teorisinin  bir parcasit olarak goriilmektedir. Tablo 1.2’de Fiedler’in modeli

gosterilmistir:

Tablo 1.2. Fiedler’in Liderlik Modeli

Durumsal Faktorler Durum
Lider-iiye iliskileri Iyi Zayif
Basarilacak isin niteligi Planlanmig Planlanmamig Planlanmig Planlanmamisg
Liderin mevkiye dayanan Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az
otoritesinin derecesi W W \\/
| ise yonelik liderlik | [‘Tiskiye yonelik liderlik | [ ise ysnelik liderlik |

Kaynak: Griffin, 2013: 491.

Tablo 1.2’ye gore en olumlu ve en olumsuz durumlarda ise yonelik liderlik
davraniginin  sergilenmesi basar1 getirirken; kismen olumlu ve kismen olumsuz
durumlarda iliskiye yonelik liderlik davranisinin sergilenmesi daha basarili sonuglar
doguracaktir; ¢iinkii en olumlu ortamda grup yonetilmeye hazirdir ve liderin neler
yaptlmast gerektigi ile ilgili emirlerini beklemektedir. En olumsuz durumlarda
ise liderin  iliskiye yonelik davramis gostermesi ¢alisanlar1  tarafindan tam

anlasilmayacak ve kars1 taraftan hi¢ sonug alinmamasi ile sonuglanacaktir.

1.1.2.3.2. House’un Amag-Yol Teorisi

Robert House ve Martin Evans (1971) tarafindan gelistirilen bu teori motivasyon
teorilerinden Vroom’un beklenti teorisini temel almakta olup onun giincellestirilmis

sekli olarak goriilmektedir. Bu teoriye gore kisilerin davranislarini etkileyen iki faktor
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bulunmaktadir. Ilki, bireylerin sergileyecekleri belirli davramslarin onlar1 nceden
belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci tanimlayan bekleyis; digeri ise bu
sonuglara bireyin yiikledigi deger olan valensdir. Bu teoride liderin izleyicilerini nasil
etkiledigi, is ile ilgili amaclarin izleyiciler tarafindan nasil algilandigi ve bu amaglara
erisme yollarin neler olduguna odaklanilmaktadir. Calisanlar i¢in degerli ve arzu edilir
odiller belirlemek, calisanlarin bu o6diile ulagsmalarimi saglayacak davranis tiirlerini
onlara agikga belirtmek, bu yollar1 agikliga kavusturmak ve onlart bu dogrultuda motive
etmek liderin temel gorevlerindendir. House’in amag-yol teorisine gore bir davranisin
sergilenmesi bireyin ihtiyaglarina ve o davranisin bireyin ihtiyaglarin1 tatmin
edebilmesine baglidir. Yani ¢alisanlarin ¢abalarinin performansa, performansin da 6diile
gotiirecegi yolundaki beklentileri; liderin sundugu odiillerin onlarin ihtiyaglarini
karsilaylp karsilamamasma baglidir. Calisanlarin faaliyetleri onlar1 arzu ettikleri
sonuglara gotiirecek araglardir. Bu durumda lider tarafindan agikga belirtilen gorevlerin
basariyla yerine getirilmesi bireyin takip ettigi “yolu”, amaglarin gerg¢eklesmesi ile
bireyin ddiile kavusmasi ise “amaci” temsil etmektedir (Bertocci, 2009: 37-38; Griffin,
2013: 491; Newton, 2016: 41-42). Tam da bu noktada lider izleyicilerini etkilemek ve
motive etmek i¢in isin niteligini ve calisanlarin kisilik 6zelliklerini de gbz Oniine alarak
bir liderlik tarzi sergilemelidir. Bu liderlik tarzlari otoriter, destekleyici, katilimci ve
basartya yonelik olmak tizere dort farkli grupta ele alinmaktadir. Buna gore otoriter
lider, izleyicilerini kararlara dahil etmez, kurallara 6nem verip sadece neyin ne zaman
yapilacagin1  bildirir ve c¢aliganlarini fazlaca kontrol eder. Destekleyici lider
izleyicilerine ilgi gosterir, onlarin isteklerine 6nem verir ve onlara arkadasca yaklasir.
Destekleyici liderler 6rgiit ruhunun olusmasina katkida bulunur. Boylelikle ¢alisanlarin
motivasyonunun artmasina, stres diizeylerinin azalmasina katkida bulunur. Katilimci
lider iyelerine giiven duyar, kararlara katilmalarmni saglar ve onlarin onerilerini
onemser. Basariya yonelik liderin ise izleyicilerine giiveni tamdir. Isleri basarmalar1 i¢in
acik hedefler koyar ve onlar1 bu konuda destekler. Boylelikle ¢alisanlar daha fazla
sorumluluk tstlenir ve daha yiiksek performans ortaya cikar (Griffin, 2013: 492;
Dubrin, 2010: 140; Soékmen ve Boylu, 2009: 2384-2385). Bu teori liderlik ve
motivasyon arasindaki baglantinin kesfedilmesinde Onemlidir. Ayrica teoride
calisanlarin c¢abalarinin performansa, performansin da odiile gotiirecegi yolundaki

beklentilerinin liderin davranis tarzlarim etkileyerek farkli liderlik tarzlart sergilemesine
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neden olacag vurgulanmigtir. Boylelikle bir lider mevcut duruma uyabilecek en uygun
liderlik davranigini sergiledigi zaman basarili olabilmektedir. Bir liderin calisanlardaki
veya is ortamindaki eksiklikleri telafi eden bir liderlik tarzi se¢mesi durumunda
calisanlarin performans ve memnuniyetinin bundan olumlu yonde etkilenmesi beklenir.
Buna karsin yapilan bir¢ok arastirma sonucunda bu teorinin aslinda liderligin
aciklanmasinda yetersiz oldugu, bazi 6nemli degiskenlerin goz Oniine alinmadigi one

stiriilmektedir (Griffin, 2013: 492-493; Robbins ve Coulter, 2012: 467-468).

1.1.2.3.3. Hersey ve Blanchard’in Liderlik Teorisi

Durumsal liderlik teorileri igerisinde yer alan diger bir teori Hersey ve
Blanchard’in (1969) liderlik teorisidir. Bu teori Reddin’in 3 boyutlu liderlik modelinden
(1967) esinlenilerek olusturulmustur. Daha sonra yapilan pek ¢ok arastirma ile bu teori
gozden gegirilmis olup 1985 yilinda literatiirdeki son haline kavusmustur. Hersey ve
Blanchard yaptiklari ¢alismaya Durumsal Teori Il ismini vermistir. Bu teoriye gore;
belirli kosul ve durumlarda gerekli olan liderlik tarzini belirlemek zorunda olan lider
bunun i¢in ilk basta astlarini1 degerlendirmeli, ihtiyaglarini tespit etmeli ve en 6nemlisi

onlarin ne kadar yetkin olduklarini1 belirlemelidir (Nourthouse, 2016: 93).

Hersey ve Blanchard (1969) izleyicilerini is ile ilgili yeteneklerini, egitimlerini,
tecriibelerini, kendilerine olan giivenlerini ve sahip olduklar1 motivasyonu “olgunluk”
kavrami ile tanimlamistir. Her duruma uygun bir liderlik tarzi olmadigina inanan
Hersey ve Blanchard “olgunluk” kavraminin izleyiciler tizerindeki etkisini aragtirmistir
(Newton, 2016: 41-42; Palestini, 2009: 25). Ohio Universitesi calismalarinda “kisiyi
dikkate alma” ve “isi dikkate alma” olarak adlandirilan boyutlar bu teoride “ise yonelik
davraniglar” ve “iligkiye yonelik davranislar” olarak tanimlanmistir. Hersey ve
Blanchard’in arastirmalarinda ise ve iliskiye yonelik davranislar izleyicilerin olgunluk
dereceleri ile iliskilendirilerek incelenmistir (Goethals, Sorenson ve Burns, 2004: 1433;
Certo ve Certo, 2012: 379). Buna gore lider izleyenlerinin olgunluk diizeyine gore
liderlik bi¢imini tayin etmektedir. Yani lider izleyicisinin olgunluk diizeyine goére ise
veya iliskiye yonelik davranislar sergileyecektir. Olgunluk derecesi diisiik olan
calisanlar karsisinda lider onlarin rollerini ayrintili bi¢imde tanimlamakta, mevcut
standart ve prosediirleri agiklamakta, isle ilgili tiim kararlar1 kendisi alarak iliskiye degil

ise yonelik davranislara agirlik vermektedir. Ayrica lider bu calisanlarini denetim
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altinda tutarak onlari isin yapilmasi konusunda da yonlendirmektedir. Lider, olgunluk
derecesi yiiksek olan ¢alisanlarina isle ilgili biitiin sorumluluklar1 ve birtakim yetkileri
devretmekte, bu ¢alisanlara emredici, kontrol edici ve sinirlandirici davranislarda
bulunmamaktadir. Olgunluk diizeyi yiiksek c¢alisanlar kendilerine giivenmekte ve
islerini disaridan bir destek almadan yapabilmektedir. Boylece bu calisanlara karsi
liderin iliskiye yonelik davraniglar fazla, ise yonelik davraniglari ise diisiik diizeyde
olmaktadir (Yukl, 2013: 172; Certo ve Certo, 2012: 379-380).

Hersey ve Blanchard (1985) teorinin temel odagini ilk basta kisa vadeli
davraniglara gore olusturmus, fakat daha sonra izleyicilerin olgunluk diizeylerinin
zamanla degisebilecegini fark etmistir. Ayrica izleyicilerin olgunluk diizeyinin kisisel
becerilerine ve liderlerine olan giivenlerine miidahale edilerek artirilip azaltilabilecegi
ve zamanla liderin davraniglarinin da buna gore ayarlanmasi gerektigi belirtilmistir.
Hersey ve Blanchard liderlik tarzlarin1 daha iyi tanimlayabilmek igin Ohio State
Universitesi liderlik c¢aligmalarindan yararlanmis ve dort liderlik tarzini gdzden
gegirerek gelistirmistir (Bertocci, 2009: 39; Yukl, 2013: 172). Hersey ve Blanchard’in
liderlik teorisi, farkli olgunluk diizeylerinde ve farkli durum tiplerinde farkli liderlik
tarzlarmin daha etkili oldugu goriisii ile literatiire katki saglamistir. Buna gore, bir
liderin calisanin olgunluk diizeyine gore sergilemesi gereken liderlik tarzlari Tablo

1.3’te gosterilmistir:

Tablo 1.3. Hersey ve Blanchard’in Liderlik Teorisi

ise Yonelik
Yiiksek Diisiik
Yiiksek Katilimai Satan

=

75 Gelisen yetenek- Degisen baglilik Dusuk baglihk- Az yetenek
:>?

]

Z

= Yetki Gogeren Anlatan
™ Diisiik

Yiksek baglilik- Yliksek yetenek Yiiksek baglilik- Duslik yetenek

Kaynak: Newton, 2016: 30; Dubrin, 2010: 145.
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Tablo 1.3’e gore mevcut durumlarin gerektirdigi ihtiyaglar ¢alisanlarin olgunluk
diizeyleri ile birlikte degerlendirilmelidir. Olgunluk diizeyi diisiik bir bireyin
performansi onun becerisine, liderine olan gilivenine ve yaptigi isin karmasikligina
baghdir. Bu durumda lider, bu olgunluk diizeyinde bulunan ¢alisanlarin
performanslarin1 artirmak ig¢in bu bireyler tizerindeki denetimi artirmali ve bireyin
gelisimini desteklemelidir (Yukl, 2013: 172). Olgunluk diizeyi diisiik ¢alisanlar kendi
isleriyle ilgili sorumluluklar: iistlenmede yeterli kabiliyete sahip degildir ve isleri yapma
konusunda da istekleri yoktur. Bu yiizden lider bu galisanlara karsi isi vurgulayici,
iligskilere daha az 6nem verici tarz olan anlatan (telling) liderlik tarzin1 uygulamalidir.
Bu liderlik tarzinda lider ulasilacak amaglar1 belirlemek, bu amaglara ulasmak igin
calisanlarini yakindan izlemek ve denetlemek durumundadir (Northouse, 2016: 94-95;

Certo ve Certo, 2012: 380).

Yetenek diizeyi diisiik olan fakat calismaya istekli calisanlarda ise lider satan
(selling) liderlik davranisinda bulunacaktir. Calisanlarin islerin yapilmasi konusunda
liderlere ihtiyaglar1 vardir ve bu davranisa gore lider, ¢alisanlarina hem isle ilgili
talimatlar vermekte, hem de ¢alisanlar1 ile yiliksek iliski kurarak islerin yapilmasi
konusunda onlar1 desteklemektedir. Bir anlamda lider onlara rehberlik ya da koc¢luk

yapmaktadir.

Calisanlar yiiksek yetenek diizeyine yaklastikga lidere duyduklart ihtiyag
azalmaktadir. Boylelikle lider iligkiye yonelik davranis sergilerken, islerin yapilmasinda
calisanlarinin goriis ve fikirlerini alarak onlarin yonetime katilmalarini saglamaktadir.
Bu yilizden lider bu c¢alisanlarma kars1t katilimei (participating) liderlik tarzini
sergileyecektir. Bu liderlik tarzinda lider c¢alisanlari ile karar vermekte ve iliskiye
yonelik davraniglar gostermektedir. Calisanlarin katkilarina 6nem veren lider onlar1 is
konusunda daha az yonlendirmekte ve amaglarin ger¢eklesmesi noktasinda daha fazla
motive etmektedir. Burada liderin yaptigi g¢alisanlarini tamamen desteklemek degil,

onlarla igbirligi yapmak ve takim halinde hareket etmekir.

Calisanlar yiiksek yetenek diizeyine ve isleri yapma arzusuna sahipse lider bu
calisanlarina kars1 yetki devreden (delegeting) liderlik tarzini sergileyecektir. Bu lider
calisanlarina yetkisini devretmis olup goreve ve iliskiye yonelik davraniglar1 daha az

sergilemektedir. Liderin fazla bir sey yapmasina gerek yoktur; ¢iinkii ¢alisanlarda isin
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sorumlulugunu tagima arzusu bulunmaktadir ve bu durumda liderin onlara destek
vermesine gerek kalmamaktadir. Bir anlamda c¢alisanlar kendi kendilerini
yonetmektedir, bu yiizden ¢alisanlar bagimsizdir ve kendilerinden emindir (Newton,
2016: 30-32; Wagner ve Hollenbeck, 2010: 202-204; Northouse, 2016: 94-95).

1.1.2.3.4. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Davrams1 Teorisi

William Reddin (1967) liderlik tarzlarmin etkili olup olmamasinda nelerin
belirleyici oldugu ftizerine arastirmalar yapmis (Nourthouse, 2016: 93) ve yaptigi
arastirmalarda Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matrisi ile Ohio State Universitesi
liderlik teorisinden esinlenmistir (Sadler, 2003: 73). Reddin bu teorilerde yer alan ise ve
iliskiye yonelik liderlik tarzlarina {iglincii bir degisken olan etkinlik boyutunu ekleyerek
3-D adin1 verdigi ti¢ boyutlu liderlik teorisini gelistirmis ve liderligin bu ti¢ degisken ile
belirlendigini 6ne siirmiistiir (Cole, 2004: 57). Reddin’in gelistirdigi ii¢ boyutlu liderlik
teorisinde vurgulanan esas nokta yonetsel etkinlik kavramidir. Burada yonetsel etkinlik
kavramu ile liderin sergileyecegi davranis tarzlarini g¢evredeki durumsal sistemler ile
birlestirmeye calismistir. Yani her kosulda etkin olan bir liderlik tarzi olmayacagi,
bunun yerine sergilenen liderlik tarzlarinin duruma gore etkili veya etkisiz olabilecegi
iddia edilmistir. Kisacas1 duruma uyabilen lider etkin, uyamayan lider ise etkisiz liderdir
(Cole, 2000: 200-201). Burada vurgulanan diger Oonemli bir nokta ise Yonetsel
etkinligin girdiye gore degil ¢iktiya gore tanimlanmasi gerektigidir. Reddin daha 6nce
yapilan caligmalarda etkinligin girdiye gore belirlendigi savinin aksine liderin etkili
olup olmadiginin onun ne yaptigiyla degil sonucta neyi gerceklestirdigi veya
basardigiyla dl¢iilmesi gerektigini sdylemistir. Yani bir lider ¢ok fazla ¢aba harcayabilir
veya performans sergileyebilir; fakat bununla higbir sonug elde edemiyorsa o lider etkin
bir lider degildir. Bu yiizden lider i¢inde bulundugu duruma gore davranislar

sergilemelidir (Unsar, 2014: 15-16; Zel, 2001: 127).

Reddin tarafindan dort temel liderlik tarzi belirlenmistir. Bu temel dort tarz
uygulandigr duruma bagli olarak etkili veya etkisiz olabilmektedir. Sonugta, dordii etkili
dordii etkisiz olmak tizere 8 liderlik davranis tarzi ortaya konmustur. Bunlar: terk eden,
Otoriter, misyoner, uzlastirici, biirokrat, babacan, gelistirici ve yonetici liderlik

tarzlandir (Zel, 2001: 126). Bu liderlik tarzlar1 Tablo 1.4’te gosterilmistir:
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Tablo 1.4. Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Tarz1

Etkisiz Liderlik Etkili Liderlik
Terk Eden KOPUK Biirokrat
Otoriter ADAMIS Babacan Otoriter
Misyoner ILGILI Gelistirici
Uzlastiric BUTUNLESTIRICI Yoénetici

Kaynak: Zel, 2001: 127.

Tablo 1.4’¢ gore adamis yonetim tarzi igerisinde bulunulan duruma uygun degilse
lider izleyiciler tarafindan otoriter, uygun olan durumlarda kullanildiginda ise babacan
kisi olarak algilanmaktadir. Reddin’e gore herhangi bir liderlik tarz1 bir digerinden daha
iyi veya daha kotii degildir; sadece hangi durumda hangi davranis tarzinin sergilenmesi
gerektirdigi bilindigi takdirde etkin liderlik ortaya c¢ikmaktadir (Omiirgoniilsen ve
Sevim, 2005: 94-97).

1.1.2.3.5. Vroom ve Yetton’un Liderlik Modeli

Vroom ve Yetton’in modeli 1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton
tarafindan  gelistirilmistir. Bu modelde lider igerisinde bulundugu durumu
degerlendirmekte olup sorunlarin ¢éziimii i¢in birbirinden farkli yollar secebilmektedir.

Bu ylizden Vroom ve Yetton bu modele karar agact modeli demistir.

Kararlarin lider tarafindan tek tarafli alinmasi, izleyicilerin goriis ve
diisiincelerinin karar alma siirecinde yer almamasi verilen kararlarin yanlis olmasina
sebep olmaktadir. Bu yiizden teori bir sorunla ilgili karar verme durumunda hangi
liderlik davranisinin uygun olabileceginin belirlenmesi tizerine yapilandirilmistir
(Taskiran, 2011: 42; Ozkalp ve Kirel, 2011: 321). Daha 6nce gelistirilen ve izleyicinin
karakteristik Ozelliklerine odaklanan durumsal liderlik davranislarinin aksine Vroom ve
Yetton etkili liderligin karar verme asamasinda olustugunu belirtmistir. Bu yiizden
liderin farkli durum ve kosullarda basvurabilecegi karar verme ve liderlik siireglerini
dorde ayirmistir. Bunlar otoriter, danismaci, gruba dayali ve yetki veren liderlik tarzidir.
Ayrica karar agact modelinde mevcut durumlarin karakteristikleri goz Oniinde
bulundurularak ii¢ii durum, dordii ise izleyicilerin bireysel 6zellikleri ile ilgili olmak

tizere 7 soru sorulmustur. Belli durumlar karsisinda hangi sekilde karar vermenin dogru
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olacagin1 belirleyebilmek igin cevaplanmasi gereken yedi soru vardir (Wagner ve

Hollenbeck, 2010: 206-207).

1- Bir ¢6ziimiin digerinden daha rasyonel olmas1 gerekir mi?

2- Lider, yiiksek nitelikli kararlar1 alabilmek i¢in yeterli bilgi donanimina sahip
midir?

3- Problem iyi tanimlanmis midir?

4- Almman kararin isletme igerisinde yonetici tarafindan etkili bir sekilde
uygulanabilmesi i¢in ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi 6nemli midir?

5- Lider tarafindan alinacak karar ¢alisanlar tarafindan kabul gorebilecek midir?

6- Calisanlar, problemin ¢6ziimii sonrasinda ulasilacak Orgiitsel hedefleri
paylasiyor mu?

7- Karar sonrasi tercih edilen ¢ozlimler sonucunda c¢alisanlar arasinda ¢atisma
dogma ihtimali bulunmakta midir? (Miner, 2007: 67-68; Ozkalp ve Kirel,
2011: 321).

Bu sorulara izleyiciler evet ya da hayir seklinde yanitlar vermektedir. Vroom ve
Yetton bu cevaplar karsisinda hangi tir liderlik tarzinin uygulanmasi gerektigini
aciklamigtir. Vroom ve Yetton’un liderlik modeli 6zetlenecek olunursa; meydana
gelecek durumlar birbirlerinden farkli olacagi i¢in lider bu farkli durumlarda olusan
problemlerin ¢oziimiinde iiyelere ve kendisine birtakim sorular sorarak bulundugu
durum ile ilgili yollar tercih edecektir. Karar agaci vasitasiyla belirledigi bu farkli
yollarin kombinasyonu sonucunda farkli liderlik tarzlart meydana gelecek, boylelikle
etkin liderlik saglanmis olacaktir (Miner, 2007: 67-68).

1.1.2.4. Modern Liderlik Teorileri

Geleneksel liderlik kuramlar1 lider ve davramislarina odaklanmakta iken modern
liderlik kuramlarinin lidere ve ¢alisanlarina daha genis bir bakis agisi ile yaklastig:
goriilmiistiir (Avolio vd., 2001). Literatiirde ilk defa Burns’un (1978) g¢alismalariyla
ortaya ¢ikan doniistiiriicii (transformational), etkilesimci (transactionel) ve karizmatik
(charismatic) liderlik yaklasimlari modern liderlik yaklasimlari olarak literatiire

kazandirilmistir.
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1.1.2.4.1. Doniistiiriicii Liderlik

1978 yilinda yaptigi arastirmada liderlerin davranislarina ve izleyicilerin
ihtiyaglarma odaklanan Burns, liderlikte yeni bir ayrimin yapilmasmin zorunlu
oldugunu belirtmistir. Burns etkili liderligi doniistiiriicii ve etkilesimci liderlik olarak
ikiye ayirmis ve bu iki liderlik davranigi arasindaki farklar: ortaya koymustur. Burns,
bu ayrim ile modern liderlik teorilerini daha anlasilabilir bir noktaya tagimistir. Daha
sonra Bass 1985 yilinda yaptigi Coklu Faktor Liderlik Anketi (MLQ) ile Burns’un
teorisini gelistirerek dontistiiriicti liderligi daha 6lgiilebilir kilmis olup bu liderligin dort
alt boyuttan olustugunu 6ne stirmiistiir (Winkler, 2010: 40; Yukl, 2013: 413; Harrison,
2018: 47-48).

Doniistiiriicti liderlik orgiitte degisimlerin ve doniisiimlerin olusmasini saglayan
liderlik tiirtidiir. Doniistiiricti lider orgiitte degisimi baslatan, ¢alisanlarin1 ve orgiit
kiiltiirtinii belirli amaglar dogrultusunda bir biitiin olarak degistiren liderdir (Northouse,
2016: 175). Doniistiiriicti lider sistemdeki sorunlar yiiziinden mevcut durumu
degistirmek istemekte, bunun i¢in de izleyicilerine yeni bir 6rgiit planini i¢eren ikna
edici bir vizyon sunmaktadir (Lussier ve Achua, 2010: 348). Kiiresel diinyada hizli
degisen ¢evre kosullarina uyum saglamak i¢in rekabet eden isletmelerde doniisiime
ihtiya¢ duyulmas1 doniistiiriicii liderligin onemini giderek artirmaktadir (Unsar, 2014:
18).

Doniistiiriici lider orgiitiin misyon, vizyon ve amaglar1 hakkinda farkindaligi
artirmakta ve calisanlarin Orgiitiin vizyonu ve misyonu ile 6zdeslesmesi i¢in ¢aba sarf
etmektedir (Wagner ve Hollenbeck, 2010: 199). Bir orgiitteki g¢alisanlar o orgiitiin
kurulus amaglarint ve izleyecegi yolu iyi bilmezse o orgiite faydali bireyler
olamayacaktir. Doniistiirticii liderler orgiitlin vizyonunu ¢aliganlarina anlatmakta ve
benimsetmekte yetenekli bireylerdir (Certo ve Certo, 2012: 385). Doniistiiriicti lider
belirlenen vizyona c¢alisanlarimin bagli kalmasimi saglamakla birlikte bu vizyonun
calisanlarca hayata gecirilmesine de yardim etmektedir (Palestine, 2009: 184). Daha
sonra dondstiiriict liderler ¢alisanlarinin bu vizyona uyum gostermesini saglamak igin
onlara birtakim gorevler vermektedir. Dondstiiriicti lider bu gorevleri vermekle
calisanlarina yaptiklar ise ve orgiite deger katmay1 dgretmektedir. Ozetle, doniistiiriicii

liderler c¢alisanlarina yeni bir vizyon kazandirarak degisimin gerekli oldugunu
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vurgulayan (Hall vd., 1997: 1), bu dogrultuda onlar1 harekete geciren ve motive eden
bireylerdir. Dontistiiriicti liderler ¢alisanlarinin ihtiyaglarimi géz Oniine alarak onlart
motive etmekte ve onlarla gii¢lii baglar olusturarak kendilerini gergeklestirebilmelerini

saglamaktadir. Bu durum c¢alisanlarm 6z giiveninin artmasma katki saglamaktadir
(Wagner ve Hollenbeck, 2010: 199).

Calisanlar ile yakin ve giiglii baglar kuran doniistiiriicii liderler onlar arasindaki
farkliliklara 6nem veren, Orgiitiin amaglarina ulasilmasinda gerekli olan bilgileri onlarla
paylasan, bu paylasimlar1 etkili ve anlasilir bir sekilde yapan bireylerdir (Lowe vd,
1996: 395). Daft (2010) bu hususta doniistiirticii liderlerin izleyicileri ile olusturduklar
kaliteli iletisimin onlarin performanslarin1 artiracagini  6ne slirmiistiir. Yapilan
calismalara gore doniistiiriici liderlik davraniglari ile ruhsal zeka (Aydintan, 2009),
orgiitsel vatandaslik davranisi (Arslantas ve Pekdemir, 2007), duygusal zeka (Cakar ve
Arbak, 2003), kariyer memnuniyeti (Horner, 1997), orgiitsel dzdeslesme (iscan, 2006)

ve ¢alisan performansi (Dionne vd., 2004) arasinda pozitif iligskiler mevcuttur.

Déniistiiriicti lider, ¢alisanlarinin kendi ¢ikarlarindan dnce orgiitiin ¢ikarlarini 6n
planda tutmalarin1 saglamak igin onlar1 yonlendirmektedir (Bertocci, 2009: 51).
Boylelikle ¢alisan orgiitlin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan 6nce gozetip orgiit amaglarina
daha fazla baglanmaktadir. Orgiitiin amaglarina ulasiimasinda calisanlarin {istlenmis
olduklar1 gérevlerin daha etkin yapilmasi doniistiirticii lider tarafindan saglanmaktadir.
Doniistiirticii liderler ¢alisanlarini beklenenden fazla is yapma ve daha iistiin performans
sergileme konusunda motive etmektedir. Bu durum calisanlarin beklenenden daha fazla

performans sergilemesini saglamaktadir (Unsar, 2014: 18).

Yukl’a (2013: 314) gore donistiiriicti liderler orgiitiin amaglarina ulasabilmesi
icin ¢alisanlarini giiclendiren; onlar1 6rgiitte daha aktif hale getirmek i¢in ¢aba harcayan
bireylerdir. Bu durum calisanlarin orgiitiin amaglarina daha fazla baglilik duymalarimi
saglamaktadir. Bu bagliligin olugmasi i¢in doniistiiriicli liderler ¢alisanlarinin istek ve
ihtiyaglarina yogunlagarak onlarin ihtiyaglarmin tatminine ¢abalamaktadir (Harrison,
2018: 47-48). Bass (1982: 142) bu dogrultuda doniistiiriicii liderlerin Abraham
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi smniflandirmasin1 goz Oniine alarak izleyicilerinin

thtiyaglarini tatmin etmeleri gerektigini belirtmistir.
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Donistiirticti liderler etkili bir hitap tarzina sahip olan, astlari ile iletisimde
yetenekli olan, onlar ile kuvvetli baglar kuran, yonetim becerilerine sahip kisilerdir
(Bass, 1985). Ayrica bu liderler galisanlarina giiven telkin etmekte ve onlara ilham
vermektedir. Doniistiiriicti liderler calisanlarin1 basarili olmaya tesvik etmekte ve
basarilarin1  kutlamaktadir. Bu da onlarin  kendilerini daha iyi hissetmelerini
saglamaktadir (Northouse, 2016: 176). Dontistiiriicti liderler calisanlarinin gelisimine,
basarilarina ve ihtiyaglarina duyarlilik gostererek onlarin Orgiit igerisinde kendilerini
tatmin olmus hissetmelerini saglamaktadir. Boylelikle onlarin hem kendilerini giivende
hissetmelerine yardim etmekte hem de liderlerine glivenmelerini saglamaktadir. Kisaca
doniistiiriici  liderler  ¢alisanlarinin = amaglara ulagsmasin1  saglamakta, onlar
desteklemekte, onlarin performansinin artmasina yardimci olmakta, bdylelikle bu
performans sonucunda onlara gesitli 6diiller saglamaktadir (Bertocci, 2009: 50). Bass
(1985) bir liderin ne kadar doniistiiriicti oldugunun ancak liderin galisanlar1 tizerinde
biraktig1 etkiden anlasilabilecegini 6ne stirmiistiir. Kisacasi, orgiitlerin degisim ihtiyaci
dogrultusunda {irin ve degisim stratejileri gelistirebilen, orgiit icerisinde koordinasyon
ve uyumu miimkiin kilan, calisan istihdamini ve gelisimini basariyla uygulayabilen
doniistiirticii liderler, kiiresel rekabette isletmeler i¢in 6nemli bir unsur haline gelmistir.
Doniistiirticii liderin olumlu davranislarindan sonra orgiitte 6nemli olduklar1 hissine
kapilan ve bu sayede daha etkin performans sergileyen calisanlar, liderleri ile kaliteli
etkilesim gergeklestirecektir. Bu etkilesim ise verimliligi beraberinde getirecektir. Bass
(1985) ¢alismasinda doniistiiriicii liderligin ilham verme, karizma, entelektiiel tesvik ve

bireysel ilgi olmak {izere dort alt boyuttan olustugunu belirtmistir.

1.1.2.4.1.1. ilham Verme

Déoniistiiriicii liderler aslinda calisanlarin1 etkileyerek onlarda genis ufuklar
yaratmaktadir. Bu durum ¢alisanlarin lider olmalar1 yoniinde déniistiiriicli liderlerinden
destek almasina yol agmaktadir (Iscan, 2006: 160). Déniistiiriicii lideri diger liderlerden
ayrran en Onemli Ozellik c¢alisanlarin1 desteklemesi ve onlart motive etmesidir.
Dénistiirticti liderler birer rol model olarak izleyicilerine ilham kaynagi olmakta ve
sonugta onlarin motivasyonlarini artiracak davranislar sergilemektedir. Buna ilaveten
dontstiiriicii lider ilham verici motivasyon saglayarak calisanlariyla yiiksek kalitede

iletisim kurmaktadir. Izleyicilerinin hayal bile edemedikleri biiyiik sonuglar1 elde etmek
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icin onlara ilham verme yetenegine sahip bireylerdir (Brown, Birnstihl ve Wheeler,
1996: 146; Seaver, 2010: 25). Gelecek hakkinda konusurken olumlu bir tutum
sergilemekte ve calisanlarm siirekli destekleyip tesvik etmektedir. izleyicilerine ilham
verirken onlarin yaptiklar1 isi anlamalarini saglamaktadir. izleyicilerinin amagclarma
ulasacagi goriisline sahip olan doniistiiriicii lider, bu konuda onlara tam bir giiven
duymakta ve daha fazlasini basarabilecekleri konusunda onlari ikna etmektedir. Bu
sekilde orgiitliin performansinin artmasi saglanmaktadir. Bir bagka agidan bakildiginda
da donistiiriicti liderlik sayesinde izleyicilerin 6zgilivenleri artmakta ve iglerindeki

liderlik duygular1 da 6ne ¢ikmaktadir (Karip, 1998: 5; Gronn, 1997: 276).

1.1.2.4.1.2. ideallestirilmis Etki (Karizma)

Ideallestirilmis etki olarak da adlandirilan karizma boyutu déniistiiriicii liderlerin
izleyicilerinin hayranlk, saygi ve giivenini kazanarak onlar igin rol model olmasini
ifade etmektedir (Bass ve Avolio, 1994: 3). Bass (1985: 209) doniistiiriicii liderligin bir
boyutu olarak karizmayi, liderde var olan saygi ve giiven ile izleyicilere ilham verme ve
cesaretlendirme olarak tanimlamigtir. Bass’a (1985) gore karizma bir anlamda
caliganlarin lidere benzeme arzusunu da kortiklemektedir. Ayrica Karizma doniistiiriicii
liderligin en 6nemli bilesenidir; fakat karizma olgusunu tek basina degerlendirmek de

dogru degildir.

Sahip oldugu karizma sebebiyle lidere hayranlik duyan calisanlar ona benzeme
cabasi igerisine girmektedir (Harrison, 2018: 47). Bu da ¢alisanlarin Kkendileriyle
Ozdeslestirdikleri doniistiiriici liderlerine kars1 saygi ve sadakat gostermelerine neden
olmaktadir. Donistiirticii liderler olusturduklart bu sadakat ve giiven ortaminda
izleyicilerine rol modeli olurlar (Yukl, 2013: 314). Bunun yaninda karizmatik
ozelliklere sahip olan bu liderler izleyicileri tizerinde inang, cosku ve giiven duygusu
dogurmaktadir (Bass, 1985). Liderler izleyicilerinin gereksinimlerini  sahsi
gereksinimlerinden 6nde tutup tiim izleyicilerini riske ortak ettiginde, onlar icin énem
arz eden kurallariyla, prensipleriyle ve degerleriyle uyum sagladiginda karizma ortaya
¢ikmis olur (Sun ve Anderson, 2012: 311).
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1.1.2.4.1.3. Entelektiiel Tesvik

Entelektiiel tesvik, eski problemlere yenilik¢i ¢oziimler saglamak ve yaraticilig
gelistirmek i¢in liderlerin izleyicilerine sundugu destegi ifade etmektedir (Menguc ve
Auh, 2008: 35). Entelektiiel tesvik ile dontstiiriicii lider ¢alisanlarinin hayal giiciinii
kullanarak onlar1 fikir tiretme siirecine dahil etmektedir. Farkli goriislerin ortaya
cikardig farkli ¢oziim Onerileri ile ¢alisanlar aktif bir siirecin igerisinde yer almaktadir.
Lider bu davranisiyla ¢alisanlarinin yaraticiliklarini destekler (Kaygin ve Kaygin, 2012:
31). Liderin mevcut durumu degistirme istegine izleyicileri de dahil olarak problemlerin
¢oziimii icin yeni fikirler ve c¢oziimler {iretmektedir. Izleyiciler yeni yaklasimlar ve
yaratici ¢oziimler konusunda cesaretlendirilirler ve fikirleri liderinkilerden farkli olunca
asla elestirilmezler. Karar alma siirecinde aktif olan izleyici alinan karar1 biiyiik bir
kuvvetle savunur ve destekler. Orgiit ortam1 daha demokratik bir ortam olarak goriiliir
ve izleyici kendini asla ortamdan diglanmis hissetmez. Kendi fikirlerine deger
verildigini goren ¢alisan daha yiliksek performans ve verimlilik sergiler; boylece orgiit
de hedeflerine daha kolaylikla ulasabilmektedir (Northouse, 2016: 169; Harrison, 2018:
48; Nahavandi, 2008: 206-207). Lider de kendisine aktarilan bu fikirlerden kendisine
dersler ¢ikarmaya calisir ve disiincelerinden bir kismini yeniden gbzden gegirir.
Kisacas1 entelektiiel tesvik liderin izleyicilerini sorunlar1 ¢6zme yolunda ¢esitli
miicadelelere girmeleri konusunda yonlendirme ve bu dogrultuda meydan okumalara
tesvik etme durumudur (Glad ve Blanton, 1997: 566). Bu sayede problemlerin farkina
varip onlar1 sorgulayan c¢aliganlar bu problemlere farkli ¢oziimler getirme yetenegine

sahip olmaktadir (Ercetin, 1998: 58).

1.1.2.4.1.4. Bireysel ilgi

Doniistiiriicii liderligin en 6nemli boyutlarindan biri de liderin kogluk ve
mentorluk yoluyla takipgilerine yakin ilgi gostermesidir. Lider takipgilerinin
gelisimlerini siirekli takip eder, destekler ve onlarin potansiyellerine gore daha iyi
sonuglar elde etmeleri i¢in c¢aba gosterir. DoOniistiirticii lider iyi bir dinleyicidir.
Takipgilerine 6grenme firsatlar1 olusturur, siiregte onlara yol gosterir, onlar1 kendi
kararlarimi alabilen, diisiiniip ¢6ziimler iiretebilen kisiler olarak goriir ve onlara bu

durumu hissettirecek sekilde davranir. Takipgilerinin daha 6nce ihmal edilmis olan
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kisisel bazi amaglarina ulagsmalari i¢in de kaynak, zaman, iletisim ve destek saglar
(Estapa, 2009: 19). Ailevi durumlar1 ve sagliklari ile ilgili konularin da lider tarafindan
takip edilmesi ¢alisanlarin motivasyonlarini artirarak ise daha ¢ok baglanmalarina yol
acar. Lider i¢in takim anlayisi ¢ok 6nemli bir yer tutar ve takipgilerine ayni gemide
olduklart mesajini verir. Lider takim anlayisini gelistirirken de yiiksek 6zgiiveni, 6rnek
davraniglari, calisanlarin refahina saygi duymasi ve isbirligini tesvik etmesi ile 6ne cikar

(Embry, 2010: 22).

1.1.2.4.2. Etkilesimci Liderlik

Astlarindan ne bekledigi konusunda oldukga net bir sekilde onlar1 bilgilendiren ve
beklenen performansi gostermeleri karsiliginda ne gibi bir 6diil elde edeceklerini

aciklayan liderler etkilesimci liderler olarak tanimlanmaktadir (Bass, 1985: 12).

Etkilesimci liderlik 1970’lerin sonlarinda Burns tarafindan one siiriilmiis, daha
sonra bu kavram arastirmacilar tarafindan gelistirilmistir (Kogel, 2013: 591).
Etkilesimci liderlik, liderin astlarma oOdiiller sundugu ve karsiliginda da astlarin daha
fazla performans ve caba sergiledigi bir degis-tokus siirecidir (Pillai, Schriesheim,
Chester ve Williams, 1999: 898). Howell ve Avolio’ya (1993) gore etkilesimci lider;
isletmedeki problemleri ¢6zmek i¢in astlarin1 grubun diger iiyeleriyle beraber daha
onceden tanimlanmis gorevleri yerine getirme konusunda yonlendiren kisidir. Kirby ve
Paradisa ve King (1992) gore ise etkilesimci liderler astlariin 6diil, para ve statii gibi
almak istedigi seyler karsiliginda gaba sergilemeleri gerektigini belirtir. Aralarindaki bu
iliski karsilikli bagimliligr igermektedir. Astlar liderlerinin isteklerini karsiladig: siirece
etkilesimci lider de astlarinin beklentilerini yerine getirmektedir (Akt: Eraslan, 2006: 4-
6).

Etkilesimci liderler doniistiiriicti liderlerin aksine astlarinin gegmiste yaptiklar
faaliyetleri daha etkin ve verimli kilmak veya iyilestirmek suretiyle is yapma ve
yaptirma yolunu se¢mektedir. Astlarinin yaratici ve yenilik¢i yonleri ile c¢ok az
ilgilenirler (Eren, 2015: 464-465). Etkilesimci liderler odiillerini astlarmin farkli
gereksinimlerini hangi Olc¢lide karsilayabildigine gore belirlemektedir. Doniistiirticii
liderler astlarinin kendi giiglerinin, becerilerinin ve giivenlerinin farkina varmasini

saglamakta ve performanslarinin artmasina yardimecr olmaktadir. Bu liderler
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calisanlarmin iyi ve 6nemli isler yaptiklarina inanmasini saglamaktadir. Buna karsilik
etkilesimci lider kurumda yerlesik olan kiiltiiri korumak igin degisim, yenilenme,
stratejik ve uzun vadeli planlar yapma yoluna gitmek yerine kurumun karlilik ve pazar
pay1 gibi sayisal verileri ile ilgilenir (Eren, 2015: 464-465). Etkilesimci lider sonug
odakli oldugundan yonetim fonksiyonlarindan organize etme, yiirlitme ve kontrol ile

daha ¢ok ilgilenmektedir (Ulgen ve Mirze, 2007: 377).

1.1.2.4.3. Karizmatik Liderlik

Karizma kelimesi Yunanca kokenli olup ihsan edilmis, bagislanmig ilahi ilham
yetenegi anlamlarina gelmektedir (Kogel, 2013). Karizmatik lider sahip oldugu
ozelliklerle baskalarmi kendi istedigi yonde davranmaya sevk eden kisidir. Bu liderler
her zaman bir vizyona ve amaca sahiptir. Giiglii olduklar1 yanlarinin farkindadirlar ve
bunun tizerine yatirim yaparlar. Karizmatik liderler firsatlar1 kesfederek ya da ortaya
koyarak insanlarin kendi davranislarini kontrol etme konusunda giderek artan
istekleriyle ortak bir vizyon gelistirmeye c¢alisirlar (Ozkalp ve Kirel, 2011: 330).
Karizma kisinin ¢ekiciligi ile ilgili bir kavramdir ve kisinin karizmatik olarak
algilanmasi birtakim davranislara baglidir. Liderin kendinden 6nce astlarini diisiinmesi,
onlara giiven vermesi, risk alma davranislarini sergilemesi bu davranislardan birkagidir
(Efil, 2010: 181). Bass’a (1985) gore karizmatik liderler gii¢ sahibi, risk almaya istekli,

kendine giivenen, azimli, kararli ve 1srarci kisilerdir.

Karizmatik liderligin astlar tizerindeki motivasyonel etkisi, liderin vizyonu ile
astlarin var olan deger ve inanglar1 uyumlu oldugunda daha fazla olacaktir. Inanglarinin
liderlerinin inanglart ile uyumlu oldugunu goéren astlar liderlerini coskuyla kabul edip
ona itaat ederler. Bunun yaninda gorevlerine duygusal baglilik hissedip
performanslarini yiikseltmeye calisirlar. Boylelikle grup basarisinin olusmasini saglarlar
(Ozkalp ve Kirel, 2011: 326-327; Efil, 2010: 181). Podsakoff, Mackenzie, Morrman ve
Fetter’in (1990) yaptiklar1 arastirmaya gore astlar karizmatik davraniglar sergileyen
iistlerine daha fazla giiven duymakta ve daha fazla orgiitsel vatandaslik davranigi

sergilemektedir.
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1.2. LIDER UYE ETKILESIM TEORISI

1.2.1. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Tarihcesi

Lider Uye Etkilesim Teorisi literatiire 1970°1i yillarda Dansereau, Graen ve Haga
(1975) tarafindan dahil edilmis ve sonrasinda Graen ve arkadaslar1 tarafindan (Graen ve
Cashman, 1975; Graen, 1976; Cashman, Dansereau, Graen ve Haga, 1976) yapilan
gelisimi teorik olarak Blau’nun (1964) gelistirdigi Sosyal Etkilesim Teorisi, Kahn vd.
(1964) ve Katz ve Kahn (1978) tarafindan gelistirilen Rol Teorisi (Role Theory) ve
Dansereau, Cashman ve Graen (1973) tarafindan gelistirilmis Dikey Ikili Baglant:
Modeline dayanmaktadir. Lider-iiye etkilesim teorisinin gelismesinde bu kuramlardan
esinlenilmesinin sebebi liderin her iiyesi ile sosyal baglamda farkli ikili iliskiler
kurmasidir. Lider-iiye etkilesim teorisine gore geleneksel teorilerin aksine lider her bir
tiyesine ayr1 odaklanmaktadir. Her bir {iyenin ihtiyaglarinin farkli oldugu disiiniiliirse,
lider her biri ile farkli diizeyde iliskiler gelistirecek, bu tiyelerine karsi farkli liderlik

tarzlar sergileyecek ve tiyelerini farkli sekilde 6diillendirecektir.

1.2.1.1 Rol Teorisi

Insan sosyal bir varliktir ve sosyal bir ¢evrede yasamaktadir. Bu yiizden
cevresiyle kurdugu sosyal iliskiler baglaminda bireylerin isgal ettikleri statiiye bagl
olarak yiiklendigi ve yerine getirmesi gereken birtakim roller bulunmaktadir (Gokge ve
Sahin, 2003: 145-146). Marshall’a (1999) goére rol kavrami, belirli bir statii ya da
konumda bulunan bireye yiiklenilen toplumsal beklentidir. Linton (1936) ise bireylerin
statiilerinin ve pozisyonlarinin beraberinde getirdigi gorevleri ve haklar1 uygularken
“rol” sergileyeceklerini soylemistir (Akt: Erol ve Boylu, 2016: 155). Graen (1976)
tarafindan rol teorisi kapsaminda ortaya konan “isletmelerde c¢alisanlar islerini ve
gorevlerini rolleri vasitasiyla yerine getirmektedir” sav1 ile (Dienesch ve Liden, 1986:

621-628) orgiitlerdeki pek ¢ok davranisin nedeni agikliga kavusturulmustur.
Lider-tiye iliskisinde liderin ya da izleyicilerinin sergiledigi davranislarin
nedeninin agiklanmasinda rol teorisi 6nemli yer tutmaktadir. Katz ve Kahn (1978: 10-

11) tarafindan gelistirilen rol teorisine gore lider etkilesim siirecinde farkli roller
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benimseyecegi i¢in her izleyicisine karst farkli davranis bigimleri benimsemekte ve
boylelikle izleyicileriyle birbirinden ¢ok farkli iliskiler gelistirebilmektedir. Ornegin
Mintzberg’e (1973) gore bir lider orgiitte miizakereci, girisimci, lider, sézcii, problem
¢Oziicii veya kaynak dagiticist gibi birbirinden ¢ok farkli roller iistlenebilmektedir (Arun
vd., 2014; Liden ve Maslyn, 1998: 44). Liderin yerine getirecegi bu rollerden her biri,
izleyicileriyle arasinda farkli iligkilerin dogmasina yol agacaktir (Liden ve Maslyn,
1998: 44; Aslan ve Ozata, 2009: 98). Bu roller liderlerin iiyelerinden beklentilerini, is
sozlesmelerini ve goérev tamimlarini kapsamaktadir. Her liderin izleyicilerinden
bekledigi bicimsel veya bigimsel olmayan bazi roller bulunmaktadir (Dienesch ve
Liden, 1986: 621-628; Oguzhan, 2015: 57), ama 6nemli olan izleyicilerin bu beklentiyi
ne derece karsiladigidir. Tam da bu hususta Blau (1964) liderin izleyicisine is taniminda
bulunan gorevlerin disinda baska bir rol vermesini, izleyicinin de bu rolii kabul etme ve
yeni bir rol olusturma istegi ile bu beklentileri karsilama durumunu sosyal etkilesim
kavramiyla agiklamistir (Liden, Wayne ve Stilwell, 1993: 663; Brower, Schoorman ve
Tan, 2000, 229; Dienesch ve Liden, 1986, 621). Bu agiklamalar sonucunda rol teorisinin

lider-iiye etkilesim teorisinin temelini olusturdugu goriilmiistiir.

Liderin dyesi ile ilgili ilk izlenimi {iyenin demografik ozellikleri, liderin ve
calisanin kisisel ozellikleri gibi farkli degiskenlere gore olusacaktir (Dienesch ve Liden,
1986: 620). Lider ile iiye arasinda gelisecek baslangic etkilesiminde taraflar birbirleri ile
ilgili sadece bir 6n fikre sahip olmaktadir. Bu agamada liderin ilk izlenimi olumlu olursa
sonraki asamada lider iiyeye performansi dogrultusunda farkli is, gorev ve
sorumluluklar vererek onu test etmek isteyecektir (Dienesch ve Liden, 1986: 620; Kash
ve Seymen, 2010: 111). Teste tabi tutulan tiyenin liderinin beklentilerini yerine getirme
derecesine gore lider iiyeyi yetkilendirerek, bilgi ve kaynak dagitarak, soyut ya da
somut odiiller sunarak bu iliskiye karsilik vermektedir. Buna karsilik Eisenberger,
Cotterell ve Marvel’in (1987) belirttigi gibi tiyeler lider tarafindan verilen rolleri -liderin
de bu davranisa karsilik verecegi diisiincesi dogrultusunda- yerine getirebilmek igin
daha fazla caba ve zaman harcamaktadir. Ancak bu durum karsilikli giiven ve sosyal
destegin bulundugu iliskilerde ortaya ¢ikacaktir (Akt: Dienesch ve Liden, 1986: 621-
628; Liden vd.,1993: 663; Liden ve Maslyn, 1998: 44). Bu siirecin devam etmesiyle
beraber lider verdigi gorevle ilgili olarak iiyenin ne yaptigina odaklanmakta, bu arada

onun performansin1 ve basarisim1 degerlendirmektedir. Yapilan degerlendirmeler
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dogrultusunda calisanlar ya i¢ grupta ya da dis grupta yer almaktadir. Yiiksek
performansli, is yapmaya istekli, lider ile iyi iligkileri bulunan tiyeler i¢c grupra yer
alirken; verilen gorevleri basariyla yerine getiremeyen, liderleri ile resmi iliskiler
igerisinde bulunan ¢alisanlar dis grupta yer almaktadir (Bolat, 2011: 70; Harris, Harris
ve Eplion, 2007: 92-94). Kisacasi taraflarin birbirlerinden karsilikli rol beklentileri
olmakta, lider destegi ve bilgi edinimi gibi farkli 6diillerin sunuldugu bir degisim ve
etkilesim oOlusmakta, lider ile tiye arasinda farkli iliskiler meydana gelmektedir.
Boylelikle etkilesim siirecinin kalite diizeyi bu faktorlere bagli olarak yiiksek ya da
diisiik olmaktadir (Liden, Sparrowe ve Wayne, 1997: 49-50; Graen ve Uhl-Bien, 1995:
229; Choi, 2013: 13). Burada dikkat edilecek bir husus da lider- iiye etkilesiminin ancak
her iki tarafin da Ustlenip kabul ettigi rollere gore gelisebilecegidir (Hui, Law ve Chen,
1999). Jensen vd.’ye (1997) gore iiyeler liderden bulundugu pozisyonun gereklerini
yerine getirmesini (Ergiin ve Aslantiirk, 2010: 154), lider de tyelerinin ge¢misteki
davraniglarin1  goz Oniinde bulundurarak bir takim davraniglari sergilemelerini
bekleyecektir (Winkler, 2010: 79). Bu durumda lider-iiye etkilesimi iiyeler i¢in yeni bir

rol olusturma siireci olarak diisiiniilebilir (Kanbur ve Kanbur, 2015: 195).

Uyeler liderlerinin kendilerinden bekledigi rolleri yerine getirip getirmeme
kararini, sunulan 6diillerin beklentilerini karsilayip karsilamama derecesine gore alacak
(Bayraktar, 2014: 27), bunun yaninda liderin sergiledigi role gore de karsilik verecektir.
Lider iiyelerine gorevlerini onlarin i tanimlarina uygun olarak vermekle beraber
(Scandura, 1999: 30-31; Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 698), gorevi yapabilecegine
inandig1 takdirde astlarina yetki vermeyi de kabul etmektedir. Ozetle lider karsisindaki
kisiye bictigi rol karsiligi gorev veya yetki vermektedir. Aksi takdirde roliiniin
gereklerini yeterince yerine getiremeyen ya da gorev tamimindaki uygulamalari tam
anlamiyla gerceklestiremeyen {iiyelerin bulunduklar1 orgiite zarar vermesi kaginilmaz

olacaktir.

Belirli bir beklenti igerisinde bulunan liderlerin bu beklentilerin hayata
gecirilmesinde ve ger¢eklesmesinde astlar1 tlizerinde “rol belirleyicisi” olarak etki
etmeleri hususu biiylik 6nem tasimaktadir. Graen ve Scandura’ya (1987) gore lider-iiye
etkilesim siireci ‘rol belirleme (role making)’, ‘rolii gergeklestirme/rolii yerine getirme
(role taking)’ ve ‘rol rutinlestirme (role routinization)’ asamalarindan olusmaktadir
(Dienesch ve Liden, 1986: 621-627; Bauer ve Green, 1996: 1543; Liden vd., 1997: 49).
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1.2.1.2. Sosyal Etkilesim Teorisi

Rol teorisinden farkli olarak Sosyal Etkilesim Teorisi (SET), lider ve iiyelerin
rollerine odaklanmak yerine bu ikili arasindaki etkilesime odaklanmaktadir. Blau’a
(1964) gore bu teori calisanlar ve yoneticileri arasinda olusacak ikili etkilesime konu
olan nesneler veya olgularin bir gesit degisimini ele almaktadir (Sparrowe ve Liden,
1997: 523; Tsui, Pearce, Porter ve Tripoli, 1997: 1092; Eisenberger vd., 1986: 501).
Lider-iiye etkilesim teorisi lider ile iiyeleri arasinda sosyal etkilesime dayali tek ve en
iyi bir iligki tarzi olmadigin1 savunmakta ve lider ile her bir {iye arasinda ger¢eklesen
farkli iliskiler silsilesi olarak tanimlanmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Scandura,
1999: 25-26).

Blau (1964) sosyal etkilesim kuramini gelistirirken insanlarin neden birbirleriyle
isbirligi yaptig1 sorusuna cevap aramis, bunun sosyal hayatin bir getirisi ve kisilerin
rasyonel tercihlerinin bir sonucu oldugu yargisina varmistir. Fakat Homans’in (1961)
etkilesim (aligverig) teorisinden farkli olarak kisilerin Odiiller vasitasi ile harekete
gectigini soylemistir (Waters, 2008: 116). Ayrica taraflarin birbirlerine sagladiklar1 bu
odiiller sayesinde karsilikli etkilesimin stirdiirildigiini belirtmistir. Yetersiz 6diillerin
bulundugu durumlarda veya beklentilerin karsilikli karsilanamadigr durumlarda ise

birliktelik bozulacaktir (Ritzer, 2013: 287).

Lider-iiye etkilesiminin temellerini agiklamay1 amaclayan bu teori ilk kez Alvin
W. Gouldner tarafindan (1960) literatiire dahil edilen “karsilikiilik” ve “esitlik”
kavramlar1 iizerine kurulmustur. Karsi taraftan olumlu bir davranis goren birey esit
Ol¢iide ve dengeli bir bigimde bu davranisa olumlu bir karsilik verecektir. Bireyler bu
davraniglarin bir sonucu olan etkilesimden dogacak karsilikli faydalarla motive
olacaktir. Bunun sonucunda bireyler hangi iliskilerden yarar saglayabileceklerini
anladiklarinda ise ¢ok daha secici davranmaktadir. iste bu sebeple sosyal etkilesim
teorisinde kilit noktanin insanlarin akilci davranmasi oldugu vurgulanmigtir. Yani
insanlar 6diilleri segerken kendileri ig¢in en uygun ve faydali olan1 istemekle beraber en
az zararl olan alternatifi segmeyi de istemektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005; Van
Breukelen, Konst ve Van Der Vlist, 2002; Epitropaki ve Martin, 2015). Buna karsilik
odiillerle motive olan bu bireyler karsilikli olusan etkilesimden herhangi bir zarar

gordiiklerinde bu iliskiyi stirdiirmek istemeyebilir. Elde edilen fayda ve sunulan kaynak
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arasinda denge oldugu siirece etkilesim devam etmektedir, bu yiizden karsilikli sunulan
odiillerin karsi tarafi tatmin edici degerde olmasi biiyiikk 6nem tagimaktadir (Cropanzano
ve Mitchell, 2005; Winkler, 2010: 48; Epitropaki ve Martin, 2015: 144). Bu durumda
ihtiyac-6diil iligkisinin yaninda taraflar iliskiyi devam ettirmek icin birbirlerini karsilikli
etkileme stirecine girmektedir. Boylelikle Blau (1964) taraflarin i¢cinde bulunduklari
sosyal etkilesimde kendilerini bagkalarma nasil gosterdiklerinin etkileme siirecinin
temelini olusturdugunu ve bu yiizden 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Bu bilgiler
1s18inda literatiire izlenim yonetimi (impression management) olarak gegen olguyla
insanlarin ¢evrelerine ne derece becerikli ve yetenekli, kendilerinin ise ne kadar degerli
oldugunu gosteren davranislar sergiledikleri vurgulanmaktadir (Wallace ve Wolf, 1995:
320). Bu etkileme siirecinin sonucunda taraflar sahip olduklar1 maddi ve manevi
kaynaklarin degisimini gergeklestirmektedir. Uyeler liderden daha fazla destek, giiven,
giic ve formal/informal bilgi elde edebilmek i¢in karsiliklilik ve esitlik kurallar
geregince rol tanimlarinin 6tesine gecerek isletmenin yararina olacak isler yapacak ya
da daha fazla ¢aba sarf edecek, liderler ise bunun karsiliginda isletmenin amaglarina
ulasacak, bu siirecte 6nemli fayda ve kazanimlar elde edecektir (llies, Nahrgang ve
Morgeson, 2007: 270; Wayne vd., 2002: 592-593; Hui vd., 1999; Martin vd., 2010: 56;
Tekleab vd., 2005; Ilgin, 2010; Elstad vd., 2011). Boylelikle lider-tiye etkilesiminin
yiiksek kalite ve diizeyde oldugu durumlarda iiyeler, liderlerinden aldiklari ddiillerin
yani sira gelecekte almayi arzu ettikleri maddi ve manevi ddillere gore de performans
ve caba ortaya koyacaktir (Turung ve Celik, 2010). Kisacast, yiiksek etkilesimin iiyelere
getirisinin yani sira liderler iiyelerine odiiller sunarsa iiyeler de buna karsilik verme
amaciyla daha fazla calisacaktir. Boylelikle hem lider hem iiye hem de isletme
amagclarina daha yiiksek diizeyde ulagsmakta, bu siiregte Onemli kazanimlar elde

etmektedir.

Thibaut ve Kelley’in (1959) yapmis oldugu tanima gore sosyal etkilesim teorisi;
etkilesimde bulunan kisilerin elde etmeyi arzuladiklar1 6diillerin en yiiksek Sseviyeye
cikarilip kayiplarin en diisiik seviyeye indirilmesinin amaglandigi insan davranislarinin
iktisadi miibadele teorisi oOlarak tanimlanmigtir (Deluga, 1994: 315). Rasyonel davranan
insan en az maliyetli ve en faydali olan davranist se¢mekte, diger alternatif
davraniglardan kaginmaktadir. Boylece sosyal etkilesim teorisinde iktisadi miibadelede

oldugu gibi taraflarin iliskiden karsilik bekleme durumu bulunmaktadir. Ayrica iktisatta
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yer alan azalan marjinal fayda kurali (6diillerin kisiye verdigi ilk zamanki hazzin
giderek azalmasi) sosyal etkilesim teorisi i¢in de gecerlidir. Fakat bu iki teorinin
ayrildig1 temel husus sudur: sosyal etkilesim teorisinde belirli kurallar mevcut olmadigi
igin taraflarca beklenen bu karsiligin alinip alinmamasi belirsiz bir konudur (Wallace ve
Wolf, 1995: 280; Settoon vd., 1996; Masterson vd., 2000; Waters, 2008; Ritzer, 2013).
Bu belirsizlik durumunda kisiler sergiledikleri davraniglarin karsiliklarin1 beklentileri
yoniinde elde etmede ve etkilesim iliskisini kesintiye ugratmadan kaliteli bir sekilde
stirdirmede giivene gereksinim duymaktadir. Bu nedenle taraflar arasinda olusacak
baglilik ancak giivene ve iyi niyete dayandirilarak siirdiriilebilir (Lambe vd., 2001: 6;
Brower, Schoorman ve Tan, 2000: 229). Kisacasi, giiven kavrami lider-iiye
etkilesiminin temeli olarak ele alinmakta, bu etkilesiminin kalitesi giiven, saygi ve

sadakat tizerinde ilerlemektedir.

Sosyal etkilesim teorisinin lider-iiye etkilesim teorisine yon veren temel noktalari
su sekilde Ozetlenebilir: bireyler kendilerine yonelik durumlart ve eylemleri rasyonel
bigimde diisiiniip inceleyerek yararlarini en {ist diizeye ¢ikarmayi, maliyet ve zararlarini
en aza indirmeyi hedeflemekte veya eylemlere iliskin bir 6diil beklentisine girmektedir.
Lider tiyeye resmi odiiller yaninda destek ve bilgi gibi resmi olmayan odiiller de
sunabilir. Bu baglamda lider-iiye etkilesiminde liderin iyelerine sundugu en onemli
fayda veya odiillerden biri de calisanlarini i¢ gruba dahil etmek olacaktir; ¢linki i¢
grupta 6diil mekanizmasi yer almaktadir ve boylelikle astin kararlara katilimi, yani daha
fazla séz sahibi olmasi miimkiin olacaktir. Uyeler bu duruma sosyal etkilesim
baglaminda karsilik verme istegi duyacaktir. Bu durum iiyenin 6rgiit yararina goniillii
davraniglar sergilemesine, lideriyle iliskisinin giiven ve etkileme iizerine kurulmasina
neden olmaktadir. Eger iiye lideri ile olan etkilesim sonucunda bir fayda veya 6diil elde
edemiyorsa etkilesimden vazgececektir. Yukaridaki agiklamalardan hareketle, lider-iiye
etkilesimi teorisinin gelismesinde sosyal etkilesim teorisinin onemli bir yer tuttugu

gorilmektedir.

1.2.1.3 Dikey Ikili Baglanti Modeli

Dansereau, Cashman ve Graen (1973) tarafindan gelistirilmis olan dikey ikili
baglanti modelinin (Vertical Dyad Linkage Model) temelinde liderin iiyelerini yonetme

sekillerinin farkli oldugu, liderin farkl tiyelerle farkl liderlik tarzlari gelistirdigi goriisii
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yer almaktadir. Dansereau, Graen ve Haga (1975) yaptigi ¢calismada modelin ismindeki
“ikili” kavramiyla kastedilen seyin lider ile {iye arasindaki iligki oldugunu belirtmistir.
Boylelikle liderin tiim c¢alisanlarina aymi bi¢imde davrandigi savi gegerliligini
yitirmektedir. Liderle etkilesim iginde olan tiyeler birbirlerinden bagimsiz ve farkl
bireyler olarak degerlendirildiginde, lider ile tiyelerinin her biri arasinda birbirine
benzemeyen ikili bir baglanti meydana geldigi goriilmiistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995:
220-228; Brower vd., 2000: 229; Martin vd., 2010: 37, Ozutku, 2007: 80). Dikey ikili
baglantt modeline gore liderlerin sergilemesi gereken tek bir liderlik modeli veya
sergileyecekleri bir “ortalama liderlik modeli” de (Avarege Leadership Model)
bulunmamaktadir. Liderin iiyeleriyle iliskileri dinamik olma o6zelligindedir (Graen ve
Uhl-Bien, 1995: 228).

Lider-liye etkilesim teorisinin kuramsal temelleri dikey ikili baglanti teorisi
tizerine kurulmustur. Dikey ikili baglanti modelinde de lider-iiye etkilesiminde oldugu
gibi ikili arasindaki iliskiye odaklanilmistir, fakat zamanla bu model geliserek ikili
iligkilerin isleyisini ve unsurlarini igeren bir sistem haline gelmis; daha sonra bagimsiz
bir davranis modeline dontiserek lider-iiye etkilesimi olarak adlandirilmaya baslamistir
(Scandura, Graen ve Novak, 1986: 580; Jex ve Britt, 2008: 321). Schriesheim, Castro ve
Cogliser (1999: 64) yaptiklar1 ¢alismada her iki teoride de grup igerisinde farkli ikili
iligkilerin oldugunu, sadece dikey ikili baglantt modelinin lider-iiye -etkilesim
teorisinden tiyeler hususunda ayristigini sdylemistir. Dikey ikili baglantt modelinde ikili
iligkilerde “miizakere Ozgiirliigii” kavrami esas alinmaktadir. Buna karsilik lider-iiye
etkilesim teorisinde liderle tiyeler arasinda gergeklesen karsilikli degisim ve etkilesim
esnasindaki kalite diizeyinin ne olduguna odaklanilmis ve bunun 6lgiilmesine daha fazla

onem verilmistir (Dienesch ve Liden, 1986: 621).

Dikey ikili baglanti modelindeki dikey kavrami lider ile iiye arasindaki iligkinin
sekline isaret etmektedir. Winkler’e (2010: 48) gore bu iliski iki farkli sekilde tezahiir
edebilir. Ilki, calisanlarin is sdzlesmeleri ve is tanimlar1 icerisinde yer alan formal
ilisgkiden olusmaktadir. Bu iligki tiirii diisiik diizeyde lider-iiye iliskisi olarak
adlandiriimaktadir. Ikinci iliski tiirii ise liderin formal iliskiden cok etkilemeyi esas alan,
karsilikl1 onaya ve rizaya bagli, isin getirdigi sorumluluklarin yaninda giiven, saygi ve
karsilikli etkiyi de iceren iliski seklidir (Jex ve Britt, 2008: 321). Liderin iiyeleri ile olan

iligkisi tekdiize olmayan bir 6zellik tasimaktadir. Liderler zamanlarmin kisitlhi olmasi
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sebebiyle bazi liyeleriyle yakin bir iliski gelistirip daha fazla vakit gegirerek onlara daha
fazla bilgi, imkan ve kaynak saglamakta, boylelikle aralarinda gelisen lider-iiye iliskisi
yiiksek diizeyde olmaktadir. Diger tiyeleriyle ise formal bir iligski yiiriiterek diisiik
diizeyde bir lider-tiye iliskisi i¢erisinde bulunmaktadir (Martin vd., 2010: 38). Liderin
yiiksek diizeyde ve yakin etkilesimde bulundugu iiyeleri i¢ grupta (in group) yer alirken,
diger tyeleri ise dis grupta (out group) yer almaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).
Lider, grup icerisindeki kigileri kendi kriterlerine gore smiflandirmaya tutarak

aralarindan bazilarini segmektedir.

Liderler zamanla orgiitte kendilerine benzer ve yakin olan bazi iyeleri ile
digerlerine gore daha iyi iliskiler kuracak ve onlari i¢ gruba dahil etmek isteyecektir (Yu
ve Liang, 2004). i¢ grupta yer alan iiyeler digerlerine gore liderlerine daha fazla giiven
duymakta, onunla daha iyi ge¢inmekte, daha yiiksek performans sergilemekte ve daha
fazla sorumluluk almak istemektedir. Biitiin bunlara ek olarak liderler bu iiyeleriyle
daha fazla bilgi ve sir paylasmakta ve onlar1 digerlerinden daha fazla takdir etmektedir
(Jex ve Britt, 2008: 321). Gerek zaman gerekse kaynak kisitlar1 sebebiyle dis grupta yer
alan tiyeler i¢ gruptakilere gore bazi dezavantajlara sahip olacaktir. Bolat (2011) yaptig
calismada i¢ grup ve dis grupta yer alan kisilerin yasadigi tiikenmislik seviyesini
olemiistiir. I¢ gruptaki calisanlar daha once yiiksek performans gostermis kisilerden
olacagindan kendilerinden beklenen is yiikiinii rahatlikla yerine getirebilecek bilgi ve
deneyime sahiptir. Sonugta i¢ gruptaki ¢alisanlarin dis gruptaki ¢alisanlara gore daha az
is stresi yasadiklari, isleri lizerinde daha fazla is kontroliine sahip olduklari ve daha az

tikenmislik yasadiklar1 bulunmustur (Bolat, 2011: 75). Lider ile c¢alisanlar arasindaki

Grup i¢i liderlik Grup dis1 liderlik
Yiiksek diizeyde lider-iiye iligkisi Diisiik diizeyde lider-iiye iliskisi
1. Calisan 2. Calisan 3. Calisan | 4. Calisan 5. Calisan 6. Calisan

Kaynak: Northouse, 2004: 150 (Akt: Winkler, 2010: 48).
Sekil 1.4. Lider-Uye Etkilesiminde I¢ Grup-Dis Grup iliskisi
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Sekil 1.4’te goriildigi gibi lider i¢ grubunda bulunan galisanlari ile Yyiiksek
kalitede, dis grubunda yer alan calisanlarn ile diisiik kalitede etkilesim igerisinde
bulunmaktadir. Liderin her ¢alisani ile benzersiz bir iliski igerisinde olmasi lider-iiye
etkilesiminin temel felsefesiyle tutarlilik géstermektedir (Brower vd., 2000: 229; Liden
ve Graen, 1980: 451).

Lider kimlere i¢ grupta yer verecegine belli kriterlere bakarak karar vermektedir.
Lider ilk olarak iiyenin karakterine ve demografik 6zelliklerine bakarak bir 6n fikir
edinmeye calisir (Winkler, 2010: 48; Bolat 2011: 67). Liderin ilk izlenimi olumlu
oldugu ise once karsisindaki kisiye kapasitesi Olglisiinde sorumluluk igeren gorevler
vererek onu test edecektir. Uye basarili oldugu olgiide lider ile arasindaki etkilesim
olumlu yonde gelisecek ve liderin i¢ grubunda yer alacaktir (Jex ve Britt, 2008: 321).
Uyenin gosterecegi performans onun i¢ grupta mi yoksa dis grupta mi yer alacagini
belirlemektedir. Liden, Wayne ve Stilwell’a (1993) gore lider ile iiye arasindaki
etkilesim, uyum ve benzerlik bu iliskinin gelismesinde etkili olan bir diger faktordiir.
Yani lider ile iiye arasinda ortak yonler varsa ve bu iiye isinde yetkin biriyse

aralarindaki etkilesim olumlu olacaktir.

1.2.2. Lider-Uye Etkilesim Teorisi

Lider-iiye etkilesim teorisi (Leader-Member Exchange Theory) literatiire
Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafindan kazandirilmistir. Bu teoride geleneksel
liderlik modellerinde oldugu gibi liderin kisisel 6zelliklerine, hangi durumda nasil
davranacagini gosteren liderlik tarzlarma veya durumsal kosullara odaklanmak yerine
tamamen lider ile astlar1 arasindaki etkilesimin niteligine odaklanilmistir (Bolat, 2011:
74).

Lider-iiye etkilesim teorisi liderin i¢ veya dig grubundaki tiyeleriyle tek bir liderlik
tarzi cercevesinde etkilesimde bulunmadigini, her bir {yesine farkli davraniglar
sergiledigini, boylelikle farkli diizeyde iliskiler gelistirdigini belirtmektedir (Ozutku,
Agca ve Cevrioglu, 2008: 194-195; Ordun ve Aktas, 2014: 122). Lider-iiye etkilesimi
liderle iiye arasinda karsilikli olusan iliski ve etkilesim olarak tanimlandigindan, bu
teoride calisan kavramindan farkli olarak ‘liye’ kavrami liderin yonetiminde ve kendi

grubu igerisinde bulunan kisileri kapsamaktadir. Liderin her ¢alisani ile farkl iliskiler
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gelistirmesi sonucunda paylasilan duygular ve duygusal tepkiler, karsilikli uyumlu hale
getirilmis planlar, hedefler ve karsilikli giiven, kurulan iligkinin kendine 6zgii ve
benzersiz oldugunu ortaya koymaktadir (Martin vd., 2010: 36-60). Liderle iiye
arasindaki iliskide taraflarin sahip oldugu somut veya soyut kaynaklarin karsilikli
degisimi s6z konusu olmaktadir (Sparrowe ve Liden, 1997: 522). Bu iligki baglaminda
iki farkli davranig bigimi ortaya g¢ikacaktir. Lider bazi galisanlarina daha sicak ve
arkadasga, bazilarina ise formal is gerekleri dogrultusunda daha mesafeli davranacaktir.
Bu da liderin ¢alisanlar1 arasinda i¢ grup/dis grup ayriminin dogmasina Sebep

olmaktadir.

Liderin zaman ve kaynaklarla ilgili karsilastigi kisitlar da bu siiregte dnemli rol
oynamaktadir. Zaman darligi nedeniyle lider ancak kilit konumdaki iiyelerinin birkagi
ile yakin iliski gelistirebilir. Diger ftiyelerle formal is sozlesmesinin gerektirdigi
kosullarda, belirli bir hiyerarsi ve kurallar ¢ergevesinde etkilesim kurmaktadir
(Dienesch ve Liden, 1986: 630). Dolayisiyla lider ile i¢ veya dis grubundaki iiyeleri
arasinda gelisen etkilesimin kalitesi farkli olacaktir. Bu etkilesimin kalitesini ise liderin
ve tyelerin birbirlerine kars1 duyduklar1 giiven ve saygi belirlemektedir (Schermerhorn,
Hunt, Osborn ve Uhl-Bien, 2010: 316). Lider ile iiye arasindaki etkilesim kalitesinin
yiikksek olmast ve bilgi paylasimimin fazla olmasi bu c¢aligsanlarin kararlara katilim
diizeyinin yiksek oldugu anlamima gelmektedir. Bu durum s6z konusu calisanlarin
orgiite daha fazla baglilhlk duymasina ve vatandaslik davranigi sergilemesine yol
acmakta (Gerstner ve Day, 1997), onlar1 isten ayrilma ve yikici gatisma gibi olumsuz
davraniglardan kaginmaya yoneltmektedir (Dulebohn vd., 2012). Ayrica kaliteli bir
iliski yliksek diizeydeki giiven, destek ve etkilesim sikligina isaret etmekte olup hem
formal hem de informal Odiillerin karsilikli degisiminin fazla oldugu anlamina
gelmektedir (Cogliser ve Schriesheim, 2000; Dienesch ve Liden, 1986). Diisiik
kalitedeki etkilesim ise lider ile {iye arasindaki giiven ve destegin az olmas1 ve pek fazla
etkilesimin gerceklesmemesi anlamina gelmektedir. Burada dikkat edilecek 6nemli bir
husus, lider ile iiye arasindaki etkilesim kalitesinin siirekli degisim gosteren bir yapiya
sahip oldugudur (Philips ve Bedeian, 1994: 990).

Lider-iiye etkilesiminin is yasami ve is ¢iktilar1 iizerinde 6nemli etkileri vardir;
clinkii lider her tiyesiyle essiz ve benzersiz bir iliski kurmakta, bu da hem isletmeye hem

de bireylere olumlu ve faydali bir sekilde yansimaktadir (Jex ve Britt, 2008: 322). Baska
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bir ifadeyle, lider-iiye etkilesimi sonucunda olusan etkili liderlik tarz1 taraflarin pek ¢ok
fayda elde etmesini saglamaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 219). Bir ¢alisanin is
motivasyonunu, memnuniyetini ve orgiitte nasil davranmasi gerektigini belirleyen en
onemli etkenlerden birinin liderin davraniglar1 bilinmektedir. Bu yiizden galisan lideri
ile kaliteli bir iliski kurarsa isinde olumsuz durumlarla karsilasmayacak, isine baglilig
artacak, orgiit yararina goniillii davranislar sergileyecek ve catisma ortamindan uzak,

uretken ve verimli olacaktir.

1.2.3. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar

Dienesch ve Liden (1986: 624-625) etkilesim kalitesinin katki, baglilik (sadakat)
ve etki olmak tizere li¢ boyuttan olustugunu 6ne stirmiistiir. Daha sonra bu arastirmadan
hareketle Liden ve Maslyn (1998: 49-50) ge¢mis calismalari temel alarak yaptiklari
calismada tiim boyutlar: incelemis ve ampirik arastirmalarla desteklenen dordiinct bir

alt boyut gelistirmistir. Bu boyut profesyonel saygi olarak adlandirilmistir.

1.2.3.1. Katki Boyutu

Lider-iiye etkilesiminin ilk boyutu olan katki (contribution) etkilesimde bulunan
her bireyin orgiitsel amaglara katki yapmasi gerektigini ileri siirmektedir (Jex ve Britt,
2008: 322). Yani bu boyutla lider ile iiyenin etkilesim icerisindeyken bulunduklari
isletmeye veya yaptiklart ise sunduklari katki kastedilmektedir (Davis ve Gardner,
2004: 459). Dienesch ve Liden (1986) katki boyutunu ‘taraflarin karsilikli agik veya
gizli amaglar1 dogrultusunda ortaya koydugu is odakli faaliyetlerin algilanan miktar1 ve
kalitesi’ olarak tanimlamaktadir. Is odakli faaliyetlerin miktar veya kalitesinin
Ol¢timiinde temel olan, liyenin is tanimiin disinda bulunan isleri yapmasinda veya
sorumluluklar istlenmesinde gosterdigi gayret diizeyi ile liderin tiyeye bu faaliyetlerin
yaptlmasinda sagladigi kaynak ve imkan seviyesidir (Liden ve Maslyn, 1998: 50).
Lider-iiye etkilesiminde iiyenin isgle ilgili davraniglarinin miktari, kalitesi ve yonii
olusacak etkilesim kalitesinin diizeyini gostermek ag¢isindan 6nem arz etmektedir (Davis
ve Gardner, 2004: 459). Katki boyutu oOrgiitiin amagclarina ulagsmasinda taraflarin
birbirleri igin sergiledikleri eylemleri ifade eder (Liden ve Maslyn, 1998: 45).

O’Donnell’e (2009) gore ise katki, orgiitsel amag ve hedeflere ulasmada iiyelerin liderin
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talep ve isteklerini kabul ederek bu talepler dogrultusunda sergiledikleri rol Gtesi
davranig ve ¢abalardir (Akt: Dal ve Corbacioglu, 2014: 296).

Graen ve Scandura’a (1987) gore katki boyutu rol olusturma siireci ile
baglantilidir. Rol olusturma siirecinde lider iiyeye bazi gorevler yiikleyerek onun isi
basarip basaramama durumunu degerlendirmekte, bu dogrultudaki yeteneklerini
kesfetmeye calismakta ve kendisini gelistirmesi i¢in ¢esitli firsatlar sunmaktadir. Bunun
karsihiginda tiye ise kendisine yiiklenen gorev ve sorumluluklari kabul ederek veya
reddederek liderin talebine karsilik vermektedir (Dockery ve Steiner, 1990). Boylelikle
tiyelerin sunacagi katkilara gore liderler onlar1 ddiillendirmekte ve ¢esitli kaynaklar

sunmaktadir.

Yukarida bahsedildigi gibi bu davranislarin sergilenmesi sadece taraflarin yararina
olmakla kalmay1p isletme agisindan da énemlidir. Uyelerin is tanimlarinin 6tesine gegip
ilave sorumluluklar iistlenmesi literatiirde orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD)
kavramiyla tamimlanmaktadir (Deluga, 1994). Calisanlar rol Otesi davranislar
sergileyerek liderleri ile olumlu ve yakin iliskiler kurmay1 arzu etmekte, boylelikle
yiiksek kalitede bir etkilesim olusturmak istemektedir. Lider calisanlar1 ile ne kadar
yiiksek kalitede etkilesim igerisine girerse iiyelerin sunacaklar1 katkiyla isletmeye o
kadar fazla olumlu etkileri olmaktadir. Dolayisiyla katki boyutu iiyenin is performansi
ile yakindan baglantilidir (Wayne ve Green, 1993).

Uyeler fazladan ¢aba ve performans sergilerken liderden kendilerine rehberlik
etmesini, gesitli fiziksel kaynaklar ve imkanlar sunmasini istemektedir. Katki olgusuna
sadece lider tarafindan degil tiyeler tarafindan da bakilarak liderin tiyelerine sundugu
fon, malzeme vb. imkan ve kaynaklarin da 6nemli oldugu vurgulanmaktadir (Cevrioglu,
2007: 41). Deluga ve Perry’ye (1994) gore katki boyutu, hem liderin hem de iiyelerin

cesitli kazanimlar elde ettigi bir siirece isaret eder.

1.2.3.2. Etki Boyutu

Lider ile tiye arasinda ortaya ¢ikan karsilikli kisileraras: etkilesim diizeyi etki
boyutu (affect) olarak adlandirilmaktadir (Jex ve Britt, 2008: 322). Dienesch ve Liden’e
(1986, 625) gore etki boyutu lider ile tiye arasinda mesleki veya profesyonel yetenekler

yerine Oncelikle kisilerarasi g¢ekicilige dayanan karsilikli begenidir. Karsilikli etki is
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iligkileri ve tanimlar1 disinda kalir ve lider ile iiye arasinda olusacak samimiyeti, ilgiyi
ve gergeklik algisin1 ortaya koyar. Bu agiklamalardan karsilikli begeninin olmadigi ve
sadece is ortaminda olusan bir iletisimde etki faktoriiniin hi¢bir 6neminin olmadig:
sonucuna ulasilabilmektedir (Bas, Keskin ve Mert, 2010: 1019). Bu sebeple sadece is
icin kurulan, zorunlu, yapmacik ve dalkavukluk olarak algilanacak davraniglarin lider-
tiye etkilesimine etkisi olmayacaktir. Kisilerarasi duygusal baglarin giicli oldugu
durumlarda etki boyutunun LUE Kkalitesini tek basina belirleyebilecek kadar giiglii
olacag goriilmiistiir (Liden ve Maslyn, 1998).

Etki faktoriiniin varlig1 etkilesimde duygusal yoniin varligim1 gostermektedir. Bu
baglamda is gerekleri disinda taraflarin birbirlerine duyduklari sevgi ve saygi 6nemlidir
(Akkaya, 2015: 36). Bir anlamda karsilikli begeni olarak da algilanan etki boyutu
calisanin performans: ile iliskili olmadigindan katki boyutundan farkhidir. Giiglii
duygusal iliskileri igeren etki boyutunun lider-iiye etkilesim kalitesini olumlu yonde
etkileyecegi Liden ve Maslyn (1998) tarafindan yapilan ¢aligsmalarda ortaya konmustur.
Lider kisisel olarak benzerlik gosterdigi, kolaylikla etkilesim veya arkadaglik
kurabilecegi kisilerle iletisime gegmek ve bu kisilerle daha yakin iliskiler gelistirerek

onlari i¢ grubuna dahil etmek istemektedir.

1.2.3.3. Baghhk Boyutu

Lider-iiye etkilesim boyutlarindan olan baglilik (loyalty) is ile iligkili olmayan,
fakat olusacak etkilesimin diizeyini etkileyen ve iliskiyi yonlendiren bir kavramdir
(Dienesch ve Liden, 1986: 625). Baglilik boyutunu Jex ve Britt (2008: 322) lider ile iiye
arasindaki iligkide karsilikli olarak ortaya konulan destegin miktar1 olarak
tanimlamaktadir. Baglilik boyutu calisanlarin birbirlerinin kararlarina ve yaptiklari
hareketlere sahip ¢ikma, saygi duyma ve diger kisilere karsi birbirlerini savunma
diizeyini ifade eder (Goksel ve Aydmtan, 2012: 250). Ayrica baglilik boyutu lider-iiye
etkilesiminde taraflarin birbirlerinin kisilik 6zelliklerini ve amaglarin1 kabul etmesi, dis
cevrelerinde meydana gelen olumsuzluklara karsi birbirlerini korumalar1 anlamina gelir
(Dienesch ve Liden, 1986: 625). Erkus (2011) lider ile tiyenin kisilik 6zellikleri ve
tutumlart arasindaki benzerliin aralarinda bagliligin olugmasina katki sagladigini

belirtmistir.
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Lider-iiye etkilesiminde ortak amagclara ulagilmasinda taraflarin birbirlerine giiven
duymas: iligkinin gelisimi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu yiizden baglilik faktorii
hem liderin hem de iiyelerin birbirlerinin karakterlerini ne 6l¢liide benimsedikleri ve
davraniglarin1 ne derece desteklediklerini gostermektedir (Liden ve Maslyn, 1998: 46).
Bu faktor lider ile iiye arasindaki uyum derecesini, taraflarin birbirlerine ne derecede
giivendiklerini, kararlarina ne kadar saygi duyduklarini ve iliskilerinin ne derece
ikiylzliilikten uzak ve gergek¢i oldugunu gostermektedir. Liderler ellerindeki kaynak
veya Odiilleri sorumluluk alan, daha fazla sadik olan ve baglilik diizeyi yiiksek tiyelerine
vermektedir (Bauer ve Green, 1996: 1542; Liden ve Maslyn, 1998: 50). Uyelerin
liderlerine bagliliklar1 arttikga iliskinin devamliligi saglanmakta (Liden ve Maslyn,
1998: 47) ve giderek daha da artan etkilesim kalitesi ile farkli girisimler ve ¢alismalar
ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda Ugurluoglu, Kose ve Kose (2015) tarafindan yapilan
calismada LUE nin baglilik boyutu ile hizmetkar liderlik davranislar1 arasinda anlaml
ve dogru yonlii bir iligki oldugu goriilmiistiir. Aragtirma sonucunda baglilik boyutunun
caliganlarin is tatminini ve orgiitsel vatandaslik davranigini artirdigi bulunmustur (Bulut,

2012; Law-Penrose vd., 2015: 63).

1.2.3.4. Profesyonel Saygi Boyutu

Profesyonel saygi (professional respect) boyutu iiyelerin formal is cercevesi
icinde bulunan veya bunun disinda kalan is baglantilarin1 kullanarak itibar kazanmaya
caligmasidir (Jex ve Britt, 2008: 322). Liden ve Maslyn (1998: 50) profesyonel saygiy1
“etkilesim igerisindeki lider ve iiyenin birbirleriyle ilgili 6rgiit i¢inde veya diginda sahip
olduklari sayginlik derecesine yonelik algilar1” olarak tanimlamistir. Bu boyut, lider ve
tiyenin karsilikli olarak birbirlerine duyduklari begeni ve hayranlik diizeylerini
belirtmektedir. Birbirlerini tanimadan veya etkilesime ge¢meden Once taraflarin
birbirleri ile ilgili birtakim Ongoriileri bulunmaktadir. Bu Ongoriiler taraflarin
isletmedeki itibarlarina, isle ilgili uzmanliklarina, becerilerine, profesyonel
yeteneklerine ve basardiklari islere iliskindir (Erkus, 2011: 132; Ordun ve Aktas, 2014:
124). Taraflar bu ongoriiler temelinde birbirlerine giiven ve mesleki anlamda saygi
duyma davranislarini sergilemeye veya sergilememeye yonelmektedir. Mesleki anlamda
birbirlerine saygi duyan kisiler etkilesime olumlu baslamakta, taraflar arasinda olusan
iliskinin yakinlik derecesi daha da belirginlesmis olmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998:
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65). Bireylerin aralarinda karsilikli bir etkilesim olusmasini saglayan profesyonel saygi
boyutu, lider-iiye etkilesiminin Kalitesi belirlenmektedir. Lider ve {iyenin bilgi, yetenek,
egitim ve uzmanlik seviyeleri LUE kalitesini giderek gelistirmekte ve degistirmektedir.
Yapilan ¢alismalarda profesyonel saygi boyutunun karsilikli giiven (Liden ve Maslyn,
1998) ve orgiitsel baglilik (Greguras ve Ford, 2006) ile iliskili oldugu bulunmustur.
Ayrica Erkus (2011) yaptig1 ¢aligmada profesyonel saygt boyutunun liderin uzmanlik
giicii, karizmatik gii¢ ve 6diil giicii ile dogru yonde iliskili oldugunu gostermistir. Sonug
olarak, lider ile iiye arasinda olusacak etkilesimin kalitesinin yiiksek olmasi isletmede
olumlu is sonuglarinin olusmasina neden olmakta, bdylelikle isletmeler i¢in dnemli olan
isgiicii kaynagindan en yiiksek seviyede yararlanilmasina yardimer olmaktadir. Bunun
yaninda etkilesimin yiiksek diizeyde olmasi tiim boyutlarin birden yiiksek seviyelerde
olacagi anlamina da gelmemektedir (Erkus, 2011). Sonugta lideri ile giiglii baglar kuran,
karar alma siireglerine dahil olan, yaptig1 ise odaklanip kariyerinde ilerlemek isteyen
calisanlar siddetli rekabetin oldugu giiniimiiz sartlarinda, isletmelerinin varlik ve
gelismelerini  siirdiirebilmesi agisindan avantaj olusturmakta, liderlere isletmenin

amagclarina ulasmasi konusunda yardimei olmaktadir.

1.2.4. Lider-Uye Etkilesim Siireci

Lider ile iiye arasinda olusacak etkilesimde liderin i¢ grup/dis grup ayrimina
gitmesinde hangi faktorlerin etkili oldugu ve bu faktorlerin iliskiyi ne derece etkiledigi
ile ilgili ¢esitli caligmalar yapilmistir. Etkilesimin nasil gelistigi ile ilgili bir model Sekil

1.5’te gosterilmistir:
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Liderin Ozellikleri

- Kisisel 6zellikler

- Tutumlar

- Mesleki ve sosyal kabiliyetler
- Tecribeler vb..

Uyenin Ozellikleri

Kisisel 6zellikler

Tutumlar

Mesleki ve sosyal kabiliyetler
Tecribeler vb..

Baslangic etkilesimi (Birbirini tanimaya ¢alisma)

l.evre
Liderin asti gérevlendirmesi (Etkilesimin
gelismesinde taraflarin birbirine 6neriler sunmasi) 2.evre
Uyenin tutum ve davranislari
£ / 3.evre
5
e .
= Liderin yaniti <“———1 Liderin tutumu
w l
; 4.evre
Lider ve takipgisi arasindaki iliskinin niteligi )

Kaynak: Winkler, 2010: 49.

Sekil 1.5. Lider- Uye Etkilesim/Gelisim Siireci

Literatiire ilk kez Dienesch ve Liden (1986) tarafindan kazandirilan model daha
sonra Winkler (2010) tarafindan yapilan arastirmalar dogrultusunda gelistirilmistir.
Lider-iiye etkilesim siirecinin hangi evrelerden olustugu ve bu evrelerin hangi asamalari
temsil ettigi Sekil 1.5’te gosterilmektedir. Sekil 1.5°te gosterildigi gibi siirecin
olugmasinda, iliskinin kalitesini ve gelecegini belirlemede liderin ve tiyenin 6zellikleri
(karakteristikleri) 6nemli rol oynamaktadir. iliskinin gelisimi iiyenin lider iizerinde
olusturdugu ilk izlenime gore gergeklesmektedir. Lideri ile yakin iliski gelistiren {iyenin
i¢c gruba dahil olup olmayacagi bu asama sonrasinda belirlenecek, iliskinin kalitesi ise

karsilikli davranislarin etki derecesine ve iliskide hissedilen uyum diizeyine (Hollander,

1980) bagli olarak olusacaktir.
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Graen ve Scandura (1987: 180) lider-iiye etkilesim siirecine farkli bir agidan
bakmis ve Winkler’in (2010) gelistirdigi modelden farkli bir yol izlemistir. Graen ve
Scandura (1987) lider-iiye etkilesim stirecini sirasiyla rol iistlenme (role taking), rol
yapma (role making) ve rol rutinlesmesi (role routinization) olmak iizere ii¢ safhaya
ayirmaktadir. Graen ve Uhl-Bien (1995) ise bu siireci Yabanct evresi, tanidik evresi ve

olgunlagma evresi olmak iizere ii¢ sathaya ayirmistir.

Sekil 1.5°te ilk evre baslangi¢ etkilesimi veya yabanci evresi (stranger phase)
olarak tanimlanmakta olup liderin iiyeleriyle ilk etkilesimi bu asamada olmaktadir. Bu
evrede gerceklesen etkilesim disiik seviyede, gorev ve beklentiler ise standart
diizeydedir. Kisiler oncelikli olarak kendi beklenti ve ihtiyaglarina yonelmektedir.
Baglangi¢ etkilesimi lider ile {iye arasinda gergeklesecek etkilesimin gelecegini
sekillendirecegi i¢in biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu ilk etkilesimde lider ve iiyeler
birbirlerini tanimamakta ve zihinlerinde olusacak ilk izlenim igin belirli kriterlere
dayanarak karar vermekte olup karar verme siireci ise olduk¢a kisa siirmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986: 629; Bauer ve Green, 1996; Liden vd., 1993). Lider ile
tiyeler arasindaki ilk sosyal etkilesim bu asamada basladigindan taraflar arasindaki
giiven ¢ok diisiiktiir. Bu asamada olusan etkilesimin kalitesi, etkilesimin ileride yiiksek
kaliteli bir lider-iiye etkilesimine doniisiip doniismeyecegini ya da baslangi¢ asamasinda
kalip kalmayacagini belirlemektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 230; Dienesch ve Liden,
1986: 628).

Bauer ve Green’e (1996: 1543) gore bu evre “rol alma (role taking)” evresi olarak
da anilmakta, lider ile iiye arasinda olusan etkilesimde taraflarin sergileyecekleri roller
temelinde olusan hususlarin biligssel yonii dikkate alinmaktadir. Dienesch ve Liden
(1986) tarafindan ilk izlenime temel olusturan olgitlerle ilgili olarak bir calisma
yuritiilmiis ve bu ¢alisma sonucunda lider-iiye etkilesiminin olusabilmesi agisindan
karsilikli iligki igerisinde bulunan taraflarin birbirlerinin  kisisel tutumlarini,
yeteneklerini, mesleki ve sosyal kabiliyetlerini (Green, Anderson ve Shivers, 1996;
Sparrowe ve Liden, 1997), karakterlerini ve deneyimlerini goz oniine alarak etkilesimin
ilk evresini olusturduklar1 gorilmiistiir. Birbirlerini pek fazla tanimayan iki tarafin
etkilesime girmeden o©nce ilk izlenimlerini birbirlerinin demografik &zelliklerine
bakarak da sekillendirdikleri bulunmustur. Kisilerin yas, egitim, cinsiyet ve medeni

durum gibi demografik 6zelliklerinin LUE iizerindeki etkisi genel olarak bu evre ile
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iliskilendirilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Epitropaki ve Martin, 1999; Zhang,
Wang ve Shi, 2012). Lider ile iiyenin benzer yas, egitim, cinsiyet ve etnik kdkene sahip
olmasi etkilesimin ilk asamasinda daha iyi iliskiler kurulmasina yardim etmekte,
tiyenin i¢ gruba dahil olma olasiligin1 artirmaktadir. Epitropaki ve Martin (2015)
yaptiklar1 ¢alismada lider ile liye arasinda cinsiyet farkinin olusan etkilesimin kalitesini
diistirdiigiinii, ayn1 cinsiyete sahip lider ile tiyenin daha kaliteli bir etkilesim kurdugunu
gostermistir. Ornegin 1rk¢1 beyaz bir lider, dnyargilar1 sebebiyle siyahi bir calisanini
kategorize ederek onu etkilesim igerisine almak istemeyebilir. Bu durumda ortaya
cikacak olan lider-iiye iliskisinde {iyenin gosterdigi davranis ve performans da pek
onemli olmamaktadir (Dienesch ve Liden, 1986: 627-629). Benzer bir arastirma Kash
ve Seymen (2010) tarafindan lider ve liyenin yasina iliskin olarak, Tanriverdi ve
Kahraman (2016) tarafindan ise egitim seviyelerine iliskin olarak gerceklestirilmistir.
Bu c¢alismalarda taraflarin s6z konusu demografik faktorler agisindan farklilik
gostermesinin etkilesimi etkiledigi ve kalitesini diistirdiigii tespit edilmistir. Hem tiyenin
hem de liderin davranis, diisiince ve demografik ozellikleri ile ilgili karakteristik
ozelliklerinin benzerligi ilk iletisimin yiliksek diizeyde olmasina 6nemli katkida
bulunmaktadir (Kasli ve Seymen, 2010). Lider ile iiye arasinda algilanan benzerligin ve
tecriibelerin kurulacak etkilesimde onemli bir rol oynayacagi, kendilerini birbirlerine
yakin hisseden lider ile {iyenin daha Kkaliteli etkilesim olusturacagi yapilan
arastirmalarda ortaya konmustur (Liden, Wayne ve Stilwell, 1993). Bunun yaninda lider
ve lyenin demografik ozelliklerinin olusturacaklari etkilesimde etkili olmayacagi
sonucuna ulasan bazi arastirmalar da bulunmaktadir. Phillips ve Bedeian (1994),
Murphy ve Ensher (1999) ve Liden, Wayne ve Stilwell (1993) lider ile tiyenin ayn1 yas,
egitim diizeyi veya cinsiyete sahip olmalarinin onlar1 birbirlerine yakinlastirmadigini,
bu faktorlerin {iyenin liderin i¢ grubunda yer almasinda bir etkisinin olmadigimi

bulmustur.

Yukarida verilen Olgiitlere gore ilk izlenimi olusan lider, ikinci evrede iiyeyi
gorevlendirmektedir. Lider sahip oldugu 6n izlenim dogrultusunda iiyesiyle etkilesim
kurmanin ilk basamagini olusturmak i¢in iiyeyi sinamak ve becerisini test etmek
istemektedir. LUE modelinde ikinci evre olan bu asama deneme siireci olarak da
adlandirilmaktadir. Bu evrede lider iiyenin yapmasini istedigi isleri belirtip kendisine

gorev ve sorumluluklar yiikleyecektir. Sinirli etkilesim ve paylagimin yer aldigi bu
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evrede taraflar karsilikli degerlendirmeler yapmakta ve birbirlerini tanima yoniinde ilk
adimlarin1 atmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 230-232). Liderin test etmek istedigi
tiyesine verdigi isler formal is tanimlarimin Otesindeki islerdir. Lider tiyesinin bu
gorevleri yerine getirip getirmemesine ve sergileyecegi fazladan rol beklentilerine bagl

olarak etkilesimi devam ettirecektir (Lunenburg, 2010: 2).

Lider-iiye etkilesim modelinin ii¢ilincii evresinde karsilikli olusan taleplere karsi
iiye ve liderin tutum ve davramislar1 ve liderin iiyenin davranislarina cevabi yer
almaktadir. Bu asama ortaklik evresi (Ordun ve Aktas, 2014: 122) veya tamdik evresi
(acquaintance stage) olarak da tanimlanmaktadir. Kisiler artik standart gorev
tanimlarinin  ve sorumluluklarinin G6tesine gegmis olup karsilikli etkilesim sonucu
birbirlerinden beklentileri gelismistir. Burada tiyenin lideri ve isletmesiyle ilgili tutum
ve davranislari, liderinin kendisine verdigi isler sonucunda gosterecegi performans
tizerinde etkili olmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 227). Eger iiye bu asamada
liderine kars1 olumlu duygular besliyorsa, sadece sergileyecegi is performansinin yeterli
olmadigini diisiinerek onu etkilemek igin igle ilgisi olmayan davranis veya taktiklere de
yonelmektedir (Dienesch ve Liden, 1986: 629). Diger taraftan liderin tiyelerle yiiksek
kalitede bir etkilesim olusturma ve olumlu bir iliski kurma ¢abasina karsilik tiye olumlu
yanit vermek istemeyebilir. Bu durumda etkilesim kalitesi diisiik olacaktir (Maslyn ve
Uhl-Bien, 2001). Verilen gorevleri basariyla tamamlasa bile tiyeye karsi olumlu tutuma
sahip olmayan lider onunla yakin bir iligki gelistirmemekte, sergiledigi performansa
karsilik vermemektedir. Kisaca, liderin ve iiyenin tutumlari, davraniglar veya ozellikleri
uyusmadig siirece etkilesim gelismemektedir (Dienesch ve Liden, 1986: 627-629).
Lider, iiyeleri tarafindan ortaya konan rol Gtesi davranmislara ve katkilara iliskin bir
degerlendirmede bulunmaktadir. Kendisi tarafindan verilen gorev, rol ve isleri basariyla
yerine getiren iiyenin c¢abalarina ve performansina kars1 olumlu tutum besleyen liderler,
tiyelerini destekleyerek, daha fazla yetki vererek, serbestlik ve avantajlar saglayarak
yanit vermektedir (Bauer ve Green, 1996; Goldberg ve McKay, 2015: 383). Graen ve
Scandura (1987) bu asamayi taraflarin karsilikli “rol yapma (role making)” asamasi
olarak adlandirmaktadir. Taraflarin karsilikli beklentilerinin oldugu bu asamada
beklentilerin karsilanmasi igin belirli rollerin sergilenmesi gerekmektedir. Lider ile iiye
is tamiminda yer alan rollerinin disinda farkli rol ve davramglar sergilemektedir

(Dienesch ve Liden, 1986: 629; Graen ve Uhl-Bien, 1995; Dockery ve Steiner, 1990).
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Liderler bu tyeleri ile giiven, sevgi ve karsilikli saygiya dayanan olumlu iligkiler
kurmaktadir. Liderin dis gruptakilerle iliskisi sadece is soOzlesmesi ve iye igin
tanimlanmuis rollerle siurli olup bu gruptaki tiyeler yalnizca rutin isleri yapmaktadir. Bu
kisilerle daha resmi ve diisiik nitelikli iliskiler kurulmaktadir (Murphy, Wayne, Liden ve
Erdogan, 2003: 64). Lider i¢ gruptakilerle daha yakin olmaktadir. Bu grupta taraflar
birbirlerine daha fazla giivenmekte, daha fazla saygi duymakta ve her durumda
birbirlerini desteklemektedir. Bu asamadan sonra meydana gelen etkilesimlerle birlikte
lider ile iiye arasinda gerceklesecek etkilesimin kalitesi hemen hemen belirlenmis

olmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Dordiincii ve son evrede lider ile {iye arasindaki etkilesim bi¢imlenmis olup
taraflar artik birbirlerini iyi tamimaktadir. Olgunluk evresi (maturity stage) olarak
adlandirilan bu evrede taraflarin paylastiklari ortak bir gegmisleri bulunmaktadir ve her
iki taraf da birbirleri adina ¢alismaya ve ¢aba sergilemeye baslamaktadir. Boylelikle her
iki taraf hedeflerini ve kariyer planlarini birbirlerine bagimli olarak belirlemekte ve
karsilikli faydali davramiglar sergilemektedir. Bu evrede lider ile iiye arasindaki
etkilesimin yliksek veya diisiik kalitede olup olmayacag: belirlenmektedir (Goldberg ve
McKay, 2015: 383). Lider ile iiye arasinda gerceklesen yiiksek diizeydeki etkilesim
giiveni, saygiy1, bagliligi ve performansi artirmaktadir. Kisisel amaglara ulasmada daha
once karsilikli sergilenen rol ve davranislar tekrarlanmakta ve yiiksek etkilesim dongiisii
de zaman iginde gelisim gostermektedir. Yani lider ile iiye arasinda gerceklesen yiiksek
diizeydeki etkilesim taraflar arasinda olusacak giiveni, saygiy1, baglilig1 ve performansi
arttirdikga sergilenen roller de rutinlesecektir. Harrison, Price ve Bell’in (1998) “rol
rutinlegsmesi (role routinization)” olarak adlandirdigi bu asama lider ile liye arasinda
karsilikli sergilenen rollerin bir dongii igerisinde siklikla sergilenmesini ifade
etmektedir. Bu dongii kesintiye ugramadikca etkilesim yiiksek derecede karsilikli
giiven, baglilik ve destegin oldugu bir noktaya dogru gitmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien,
2001: 698-700).

1.2.5. Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Gelisim Asamalar

Lider ile tiye arasindaki etkilesimin iiyeden {iyeye degisim gosterdigi
bilinmektedir. Liderler i¢ gruba dahil ettikleri {iyelerin hepsine ayni liderlik tarzlar

sergilemedikleri gibi, dis grup igerisinde kalan her iiyeye karst da farkli davranislarda
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bulunarak her bir iiye ile farkli kalitede etkilesim kurmaktadir. Liderlerin i¢ gruptaki
tiyeleri ile yiiksek kalitede etkilesim iginde oldugu bilinmektedir. Bu dogrultuda Graen
ve Uhl-Bien (1995: 229) yaptiklar1 ¢alismada lider ile iiye arasindaki etkilesimin
kalitesinin algilanmasinda anlamli farkliliklar oldugunu tespit etmistir. Sekil 1.6’da

etkilesim kalitesinin gelisim asamalar1 gosterilmistir:

1. Asama: Dikey ikili Baglanti
Farkhlasmis ikilileri Kesfetme
(Analiz seviyesi: Calisma birimindeki ikililer)

A4

2. Asama: Lider-Uye Etkilesimi
iliski ve iliski Sonuglarina Odaklanma
(Analiz Sevivesi: ikili)

N

3. Asama: Liderlik Olusturma
ikili Ortaklik Gelisimini Tanimlama
(Analiz sevivesi: ikili)

\/

4. Asama: Takim Olusturan Yetenek Agi
ikili Ortakhigin Grup ve Ag Seviyelerine Dogru Genislemesini
inceleme

Kaynak: Graen ve Uhl-Bien, 1995: 226.

Sekil 1.6. Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Gelisim Asamalari

Sekil 1.6’ya gore Graen ve Uhl-Bien (1995) lider-iiye etkilesimini dikey ikili
baglanti, lider-iiye etkilesimi, liderlik olusturma ve takim olugturan yetenek ag: olmak

lizere dort asamaya ayirmaktadir. Ilk ii¢ asama daha dnce agiklanan siiregle benzerlik

asama olan LUE asamasina gecilmektedir. Bu asamada lider ile iiye arasindaki iliski
ortaya konmakta ve bu iligskinin yapisi ve orgiitler tizerindeki etkileri arastirilmaktadir.
Uciincii asama olan liderlik olusturma asamasinda yiiksek Kkaliteli etkilesimin
isletmelerde ne gibi sonuglar dogurdugu, ikili etkilesimin bireysel, oOrgiitsel ve

sayesinde gelismekte oldugu bulunmustur. Ayn1 zamanda lider ile iiye arasinda kurulan
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her etkilesimin ayni olmadigi, her tiyeyle farkli iliskiler kuruldugu ve liderlerin ortalama
bir liderlik tarzi sergilemedikleri de vurgulanmistir. Bunun iizerine Ohio State ve
Michigan Universitelerinde bu konu ile ilgili yapilan g¢alismalarda calisanlardan
liderlerinin tarzini yorumlamalar1 istenmis, c¢alisanlarin aymi kisi ile ilgili farklh
yorumlarda bulunduklar1 goriilmiis ve ortalama liderlik tarzi goriisiiniin gecerli olmadigi
bu sekilde ispatlanmistir. Bu yiizden liderlerin sergilemeleri gereken liderlik modeli
etkili liderlik oldugu goriisiine ulasilmistir; ¢iinkii lider-iiye etkilesiminde lider, etkili
liderlik davraniglar sergiledigi siirece daha esitlik¢i algilanmaktadir. Etkili liderlikte
onemli olan yiiksek kalitedeki iliski seviyesine erismektir. Eger liderler iyeleri ile
yiiksek kaliteli iliski kurma hususunda egitilirlerse etkili liderlik artmakta ve tyeler
tarafindan liderleriyle olusturduklar1 etkilesim daha kaliteli ve esitlik¢i olarak

algilanmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 225-236).

En son asama olan dordiincli asamaya kadar arastirmacilar, orgiitsel smirlar
icerisinde grup halinde bulunan iyeler ve lider arasindaki iligkinin yapisina ve gelisim
slirecine odaklanmig olup orgiitsel diizeyde olusan ve Orgiitler arasindaki iliskilere
odaklanmamistir. Bu asamada lider-iiye iliskilerinin en etkin sekilde daha biiyiik
gruplara nasil uyumlastirabilecegi, sirket birlesmelerinde bu iligkilerin nasil
ilerletilebilecegi, yapilmasi gereken seyin siradan bir LUE siirecini takip etmek mi
yoksa daha farkli bir liderlik tarzi olusturmak mi oldugu konularina odaklanilmistir

(Graen ve Uhl-Bien, 1995: 233-235).

1.2.6. Lider-Uye Etkilesim Kalitesine Etki Eden Faktorler

Lider ile liye arasinda olusacak etkilesimin niteligi, liyelerin yas ve cinsiyet gibi
demografik 0Ozelliklerine, fiziksel Ozelliklerine ve mesleki tecriibelerine gore
sekillenmekte olup liderler tiyelerini i¢ ya da dis gruba dahil etme kararini iiyelerinin bu
ozelliklerine bakarak almaktadir. Daha sonra taraflarin birbirlerini tanimalar1 ve
etkilesime gecmesiyle birtakim o6zellikler devreye girmektedir. Bireylerin kisilik
ozelliklerinin lider ile tyelerin ilk karsilagmalar1 sonrasinda gelisen iligkiler tizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugu bilinmektedir (Bono ve Judge, 2004; Dienesch ve Liden,
1986).
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Liden vd.’e (1997) gore lider ile iiye arasinda olusacak olan etkilesimin
kalitesinde dort faktor etkili olmaktadir. Bu faktorler: astlarin kisisel ozellikleri

(subordinate characteristics), liderin kisisel ozellikleri (leader characteristics),

etkilesimsel degiskenler (interactional variables) ve baglamsal degiskenlerdir

(contextual variables) (Akt: Martin vd., 2010: 46).

Lider ile tiyeleri arasinda olusacak etkilesimin kalitesine etki eden unsurlari Kang
ve Stewart (2007: 533), Dulebohn vd. (2012: 1717) ve Urek (2015) incelemistir. Bu

unsurlar Tablo 1.5’te gosterilmistir:

Tablo 1.5. Lider -Uye Etkilesim Kalitesine Olumlu Etki Eden Faktorler

Lider-Uye Etkilesim Kalitesine Etki Eden Faktorler
Uyenin T - . Baglamsal

Ozellikleri Liderin Ozellikleri Kisilerarasi EtKi Degiskenler
-Vicdanlilik -Ast hakkindaki
-Uyumluluk/ beklentileri .
gecimlilik -Kosullu Odiil :éhgﬂﬁ;z? benzerlik
-Disa doniikliik Davranisi . tkil)z: g im/Bedenme
-Acik bir kisilik | -Doniistimeil liderlik | * rslhkh &
-Olumlu ve ozellikleri o %I‘;V“é. e ort
olumsuz -Liderin denetim 2 sumutil (Renct e
Sl et Reklamini yapma) -Orgiit kiltiira
(oA A it s Ene ik -Begeni/dalkavukluk -Orgiitsel politikalar
“Konirol odakls [ (Liderin Bildirdigi) -Orgiit yapis1
olmast _Performans -Begeni/yageilik (astin | -Orgiitsel iklim

bildirdigi)

_Zztg;)rmans 82];2 ik “Birbirleri hakkindaki
-Kariyer odaklilik | -Sahip oldugu gii¢ 23 CHET
-Ozyeterlik kaynaklar1
-Ozsaygi -Etkileme taktikleri

Kaynak: Kang ve Stewart, 2007: 533; Dulebohn vd., 2012: 1717.

1.2.6.1. Uyenin Ozellikleri

Uyenin sahip oldugu bazi karakteristik ozellikler lide-iiye etkilesim siirecini
sekillendirmektedir. Siireci sekillendiren baslica karakteristik o6zellikler sunlardir:
Vicdanlilik, disa doniiklik, agiklik, olumlu ve olumsuz duygulanim, kontrol odagi,
performans, caba, kariyer odaklilik, yardimseverlik, uyumluluk/gecimlilik, 6zyeterlilik,

0z sayg1 ve yardimseverlik.
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Kontrol odag: bireyin kendisini etkileyen olaylar, kisiler veya davranislar1 kendi
beceri ve davraniglarina m1 yoksa kendisi disindaki giiclere mi atfettigine dair algisini
ifade eder. i¢ kontrol odagina sahip bireyler cevrelerinde meydana gelen olaylari
kendilerinin degistirebilecegine inanirken dis kontrol odakli bireyler bu olaylarin dis
unsurlarla ilgili olduguna, bunu degistirebilecek veya miidahale edebilecek bir giice
sahip olmadiklarma inanmaktadir (Akimn vd., 2007: 31). i¢sel kontrol odakli bireyler
stres durumlan ile daha kolay basa c¢ikabilen, c¢evrelerindeki olay ve durumlar1 daha
rasyonel degerlendiren, liderleri ve ¢alisma arkadaslari ile iyi iligkiler kurabilen bireyler
olup bu kisilerin liderleriyle yiiksek kalitede etkilesim kurduklari goriilmiistiir (Kinicki
ve Vecchio, 1994: 76; Martin vd., 2005: 142). Bu bireylerin liderleri tarafindan
kendilerine verilen rol ve gorevleri yerine getirmede sergiledikleri performansin
(Wayne ve Ferris, 1990; Deluga ve Perry, 1994; Bauer ve Green, 1996) ve ¢abanin
(Maslyn ve UhI-Bien, 2001) LUE iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu yapilan gesitli

arastirmalar sonucunda ortaya konmustur.

Olumlu duygulanima sahip bireyler yiiksek enerjili, yasamdan zevk alan, mutlu
kisiler iken olumsuz duygulanim sergileyenler 6znel olarak sikintili ve yasamdan zevk
alamayan, tlziintii ve atalet durumundaki kisilerdir. Bireyin olumlu ya da olumsuz
duygulanimi i tutumlarmi etkilemektedir. Yiksek olumlu duygulanim sergileyen
kisiler memnuniyet verici davranis ve eylemleri gézeten kisiler olarak daha az is stresi
yasamakta, daha fazla is tatmini duymaktadir. Yapilan arastirmalarda is tatmininin
olumlu duygulanim ile dogru yonlii, olumsuz duygulanim ile ters yonli iligkisinin
oldugu belirlenmistir (Watson, Clark ve Tellegen, 1988: 1063). Vasudevan (1993)
olumlu duygulammin LUE Kkalitesini artiracagini, olumsuz duygulanimin ise LUE

kalitesini azaltacagini belirtmistir.

Yapilan arastirmalara gore disa doniik bireyler liderleri ve diger calisma
arkadaglar1 ile daha kolay etkilesime gegebilen ve daha kolay sosyallesebilen
bireylerdir. Bu bireylerin degisime, gelisime ve yenilige agik kisilikleri liderleri ile
etkilesimlerini etkilemektedir. Bu kisiler liderleri ile daha yiiksek kalitede etkilesim
gerceklestirmektedir (Phillips ve Bedeian, 1994; Nahrgang vd., 2009; Bernerth vd.,
2007; Lapierre ve Hackett, 2007). Costa ve McCrae (1995) ise ¢alisma arkadaslariyla
iyi geginen ve toplumda uyumlu kisi olarak goriilen bireylerin liderleri ile daha kolay ve

acik iletisim Kurduklarini, bu dogrultuda etkilesim kalitesinin daha yiiksek oldugunu



58

belirtmistir. Kariyer odakli, 6z yeterliligi ve 6z saygisi yiiksek olan bireylerin etkilesim
kalitelisinin de yiiksek oldugu yapilan arastirmalarda bulunmustur (Harris vd., 2007).
Sonug olarak yukarida bahsedilen bu faktorlerin lider-iiye etkilesim kalitesini arttirdigi,
bu faktorlere sahip ¢alisanlarin liderleri ile daha giiglii iligkiler kurabildigi, boylelikle

orgiitlerde olumlu ¢iktilarin olugsmasina katki sagladigi bulunmustur.

1.2.6.2. Liderin Ozellikleri

Liderlerin kisilik ozelliklerinin de LUE kalitesi iizerinde etkili oldugu
goriilmiistiir. Robbins ve Judge (2012: 386) lider ile iiye arasinda kaliteli ve yiiksek
diizeyli bir etkilesimin olusmast i¢in her iki tarafin da iliskiye yatirnm yapmasi
gerektigini  belirtmistir. Yapilan c¢alismalar incelendiginde, tyelerin karakteristik
ozelliklerine kiyasla liderin Kkarakteristik &zelliklerine daha az odaklanildig:
goriilmektedir. Bu kapsamda LUE kalitesini etkileyen lider ozellikleri Tablo 1.5te
gosterilmis olup bu 6zellikler sOyledir: liderin ast hakkindaki beklentileri, liderin 6diille
ilgili  (kosullu) davranmiglari, dontstirict liderlik  davranislari, liderin  iliski
yonetimindeki basarisi, orgiitteki performans ve gabasi, liderin denetim alani, liderin
sahip oldugu gili¢ kaynaklari, 6z yeterlilik algis1 ve asagi kademelere uygulayacagi

etkileme taktikleri.

Liderlerin yakin etkilesimde bulunduklari iiyelerinden birtakim beklentileri vardir.
Lider o6zellikle yiiksek beklentiler tasidigi iyeleriyle daha fazla ilgilenmekte, onlarla
daha fazla zaman gecirmekte ve onlari iglerin basarilmasi hususunda daha fazla
cesaretlendirmektedir (Wayne, Shore ve Liden, 1997: 89; Settoon, Bennett ve Liden,
1996). Lider sahip oldugu kaynaklarin ve giiciin onemli bir kismimi bu tyeler i¢in
harcamak istemektedir. Liderin iiyeleri ile ilgili birtakim beklentilerinin olmasi iiyeler
acisindan performans ve motivasyon artiglart ile sonuglanmaktadir. Ayrica liderler
yiksek beklenti i¢inde olduklari Ttyelerini gelecek vaat eden pozisyonlara
yerlestirmekte, diger {iyelerini ise daha 6nemsiz mevkilere yerlestirip rutin gérevlere
atamaktadir. Kosullu 6diil davranisi sergileyen liderler iyelerinin belirli gorevleri
yerine getirmesi ve belirli davraniglart sergilemeleri durumunda ne tiir odiiller
alacaklarin1 6nceden bildirmekte, iiyelerine bu ddiilleri nasil elde edebilecekleri ile ilgili
yol haritas1 ¢izmektedir. Sergileyecekleri davranislar sonucunda ne tiir odiiller elde
edeceklerini bilen iiyeler daha iyi motive olmakta, boylece liderleri ile daha kaliteli
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etkilesim kurmaktadir (Wayne vd., 2002; Martin vd., 2010: 47). Aryee ve Chen’e
(2006) gore eger liderler ikramiye ve terfi gibi galisanlar i¢in 6nem arz eden faktorleri
dogrudan ya da dolayli olarak kolaylikla kontrol edebiliyorsa, ¢alisanlar da bu ddiillere

erisebilmek i¢in liderleri ile daha iyi iliskiler kurmay1 tercih edecektir.

Doniistiirticii liderler takipgilerine 6zgiiven kazandiran, sahip olduklari biitiin
yetki ve yeteneklerin farkina varmalarin1 saglayan, onlara yeni bir vizyon kazandirip
orgiitsel amaglar igsellestirmelerine yardimci olan ve takipgilerine iyi bir rol modeli
sunan kisilerdir. Orgiitlerde bazen liderin sahip oldugu vizyonun calisanlarca
benimsenmedigi, lider ve iiyenin amaglarinin ve deger sistemlerinin benzerlik
gostermedigi bilinmektedir. Fakat taraflarin benimsedigi amag¢ ve degerlerin birbirleri
ile uyumlu olmasi gerekmektedir (Krishnan, 2005). Bu noktada takipgilerine bir vizyon
kazandiran, bireysellestirilmis destek ve entelektiiel bilgi birikimi saglayan,
takipgilerinin degismelerini, gelismelerini ve yenilenmelerini saglayan doniistiiriicti
liderligin bir katalizor gorevi Ustlenerek etkilesime katkida bulundugu goriilmiistiir
(Wang, vd., 2005). Yapilan arastirmalarda déniistiiriicii liderligin LUE nin bir dnciilii
oldugu, lider tarafindan ne kadar fazla doniistiiriicii liderlik davranis1 sergilenirse LUE
kalitesinin de o derece arttigi vurgulanmaktadir (Henderson vd., 2009: 521; Basu ve
Green, 1997; Howell ve Hall-Merenda, 1999).

Yapilan ¢aligmalarda liderin denetiminde olan kisi sayisinin (span of supervision)
fazla olmasinin liderin is yiikiinii artirdigi, is yiikii artan liderle iiyeleri arasinda
olusacak etkilesimin kalitesinin azaldigi bulunmustur (Schyns vd., 2005; Green vd.,
1996; Martin vd., 2010). Nahrgang vd. (2009) tarafindan yapilan ¢aligmada liderin tiyesi
ile iligkisinin gelismesinde sergiledigi performans ve c¢abanin katkist oldugu
gozlenmistir. Ayrica, liderlerin sahip olduklart mesleki 6z yeterliligin (Schyns vd.,
2005), liderin alt kademelere uyguladig: etkileme taktiklerinin (downward influence
tactics) ve sahip oldugu gii¢c kaynaklarmm LUE Kkalitesinin belirleyicisi oldugu da
bulunmustur (Martin vd., 2010).
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1.2.6.3. Etkilesimsel Degiskenler

Lider-iiye iliskisinde sadece liderin veya iiyenin bir takim o&zellikleri degil,
karsilikli bir araya gelerek meydana getirdikleri duygular ve olusturduklar etkilesim de
onemli rol oynamaktadir. Birbirleri ile benzerlik gésteren lider ve iiyeler mevcut gérev
iligkilerinin yaninda is disindaki konularda da etkilesim kurabilmektedir. Lider ile iiye
iletisime gegmeden ve birbirlerini tanimadan Once taraflarin demografik 6zelliklerinin
olusacak on izlenim tizerinde etkisi oldugu goriilmiistiir (Tsui, Xin ve Egan, 1995). Yani
lider ile izleyicisi arasinda ne kadar ¢ok ortak nokta varsa etkilesim kalitesi de o kadar
yiiksek olmaktadir. Bu kapsamda kisiler aras1 etkiyle ilgili bazi etkenler LUE
kalitesinde rol oynamakta olup bu etkenler Tablo 1.5’te gosterilmistir. Bu etkenler
algilanan benzerlik, duygusal etkilesim/begeni, karsilikli giiven, liderin bildirdigi
dalkavukluk, astin bildirdigi dalkavukluk, kendi reklamini yapma/6z sunum, Kararlilik

ve taraflarin birbirleri hakkindaki beklentileridir.

Algilanan davramgsal benzerligin LUE Kkalitesi ile dogru yonde iliskili oldugu
bulunmustur(Phillips ve Bedeian, 1994). Burada dikkat edilmesi gereken nokta lider ile
tiye arasinda gercek benzerligin degil taraflarca algilanan benzerligin bulunmasidir.
Gergek benzerlikten daha Oonemli olan algilanan ve hissedilen benzerliktir. Liderin
tiyeyle veya {iiyenin lideri ile bir benzerliginin olup olmamasini kisilerin algilari
belirlemektedir (Martin vd., 2010: 48; Turban ve Jones, 1988). Iki tarafin da birbirlerini
nasil algiladiklar1 ve bu algilama noktasinda hissedilen benzerligin derecesi yiiksek
kaliteli LUE’nin olusumunda énemli rol oynamaktadir (Goldberg ve McKay, 2015:
383). Dose’a (1999) gore lider ile {iye arasindaki mevcut etkilesimde liderin ve {iyenin
algisal olarak birbirlerine benzedigi diistincesi biiyiik 6nem tasir. Lider ve iiyenin ayni
demografik degiskenlere sahip olmasinin bile o kadar 6nemli olmadig1 6ne siiriilmiistiir.
Dose, tiyelerin liderleri ile sadece ayni demografik degiskenlere sahip olduklar
diisiincesinin bile LUE kalitesine olumlu etkide bulunacagini, gercekte taraflarin ayn
demografik degiskenlere sahip olmalarmin LUE Kkalite diizeyine higbir etkisinin
olmadigin1 belirtmektedir. Liden vd. (1993) de taraflarca algilanan benzerligin LUE
kalite diizeyinin onciilii oldugunu, beklenenin aksine demografik degiskenlerin veya
calisan performansimn LUE’nin Kalite diizeyinde pek fazla énemi olmadigmi ileri

surmustir.
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Insanlar genelde duygusal etkilesim kurduklari, sevgi duyduklar: ve begendikleri
kisilerle daha kaliteli ve olumlu iliskiler gelistirmektedir. Liderlerin tiyeleri ile duygusal
baglar kurmasinin LUE Kkalitesi iizerinde olumlu etkisinin bulundugu ¢esitli
caligmalarda goriilmektedir. Duygusal etkilesim degiskeninin taraflarin birbirleri ile
etkilesime gectigi ilk alt1 ayda LUE ni daha fazla etkiledigi bulunmus, rol iistlenme, rol
yapma ve rol rutinlestirme asamalarinin hepsinde karsilikli begeninin LUE’de etkili
oldugu ortaya konmustur (Liden vd., 1993; Wayne ve Ferris, 1990; Dockery ve Steiner,
1990). Ozetle lider ve iiyenin birbirlerinden duygusal anlamda etkilenmeleri ve ikili
arasinda bir begeni veya sevginin olusmasi da aralarindaki etkilesimi olumlu yonde

etkilemektedir.

Hem isletmede huzur ortaminin olugsmasini hem de ¢alisanlarin uyumlu ¢alisarak
listiin performans gostermelerini saglayan giiven faktorii de LUE kalitesi iizerinde
etkilidir. Yapilan ¢alismalarda yiiksek kaliteli etkilesimin genellikle karsilikli giivene
dayali iligkilerde meydana geldigi goriilmistiir (Brower, Schoorman ve Tan, 2000;
Graen ve Scandura, 1987). Kisiler arasi giivenin olusmasimin koordinasyon ve kontrol
acisindan hayati bir éneme sahip oldugu bilinmektedir (Ergeneli vd., 2007; Yolag,
2011: 65). Lider ve iiyenin birbirlerinden siiphe duymamalari ve birbirlerine
giivenmeleri aralarinda duygusal baglamda bir iliski kurulmasina yardimci olmakta, bu
da etkilesim kalitesini artirmaktadir. Liderler diger iiyelere kiyasla daha fazla giiven
duyduklar1 c¢alisanlar1 ile daha kaliteli etkilesim gelistirmekte, mevcut kaynak ve

odiilleri ytliksek giiven duydugu ¢aliganlar ile paylagmaktadir.

Lider-iiye etkilesiminde ¢alisanin demografik ve kisilik 6zellikleri, sahip oldugu
bilgi, yetenek, ¢alisma istekliligi, diriistliigii ve tutarlihigi bir 6lgiide etki etmektedir
(Bauer ve Green, 1996: 1548-1549). Her galisan isletmesinde bulunan kaynaklardan
daha fazla yararlanmak, giic kaynaklarini elinde bulunduran lider ile iyi ve yakin
iligkiler gelistirmek ve liderin i¢ grubunda yer almak igin etkilesim kalitesini yiiksek
tutmak istemektedir. Bu yiizden ilk etkilesim bagsladiktan sonra c¢alisanin lidere
yakinlagma konusundaki tutum ve istekleri 6n plana ¢ikmakta, bu ama¢ dogrultusunda
kendini sunma ve dalkavukluk olarak tanimlanan gesitli davraniglarin sergilenmesi s6z
konusu olmaktadir. Boylece iiyeler liderlerine kendilerini iyi gésterme yoniinde bazi
davraniglar sergilemektedir. Diger taraftan liderlik siirecinin en 6nemli yonlerinden olan

etkileme siirecinin basariyla gerceklestirilmesinde lider de iiyeleri iizerinde yetkin,
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nitelikli ve saygin oldugu izlenimini olusturmak igin bazi etkileme taktiklerini
kullanmaktadir. Lider bdyle bir izlenimi yaratarak iyelerinin goziinde liderlik
pozisyonu i¢in uygun oldugu kanaatini uyandirmaktadir (Oguzhan, 2015: 47). Bu
amaglar ger¢evesinde hem lider hem de tyeler birbirlerini etkilemek igin bir nevi
kendilerini  yiikseltme davranist olan oz-sunum  (self-perceptions) davranisini
sergilemektedir. Oz-sunum bireylerin kendilerini istedikleri gibi tanitma davranisidir
(Harter, 1999). Bireyin kendi benligini, yetenegini karsi tarafa sunmasi veya kabul
ettirmesi anlamina gelmektedir. Kramer ve Winter’a (2008) gore kendi sunumunu veya
reklamini yapan kisilerin 6z yeterlik algisi yiiksektir. Bu bireyler sosyal baglamdaki
firsatlar1 degerlendirmede de aktiftir. Karsilarindaki kisiy kendilerinden bahsetmekte ve
kendilerini gayri resmi bigimde sunmaktadir (Oguzhan, 2015: 124). Oz-sunum davranisi
taraflarin birbirlerini begenmesine ve yakinlasmasina yol agmakta, karsilikli iletigimi
artirarak yiiksek kaliteli LUE iliskisinin meydana gelmesini saglamaktadir (Dockery ve
Steiner, 1990; Deluga ve Perry, 1994).

Lider-liye arasindaki etkilesimi sekillendiren bir diger faktor de taraflarin
karsilikli beklentileridir. Bu beklentilerin ger¢eklesmesinde kendini gergeklestiren
kehanet (self-fulfilling prophecy) olarak adlandirilan olgu etkilidir. Kendini
gerceklestiren kehanet kavrami, yiiksek beklentilerin yiiksek performansa neden
olacagini, olumsuz  beklentilerin ise olumsuz ve diisik performansla
sonuglanacagini ifade etmektedir (Bayrak¢i, 2017). Hem liderin hem de iiyelerin
birbirleri ile ilgili bazi beklentilere sahip olduklari ve bu beklentilerin LUE’nin
kalitesini ve yoniinii 6nemli dlgilide etkiledigi bulunmustur (Wayne vd., 1997; Liden vd.,
1993).

1.2.6.4. Baglamsal Degiskenler

Calisanlarin igerisinde bulundugu is ortaminda diisiincelerine 6nem veriliyorsa ve
onlar1 destekleyen ozelliklere sahipse tiyelerin liderleri ile daha yiiksek kalitede iliskiler
kurdugu yapilan ¢alismalarca ispatlanmistir (Cogliser ve Schriesheim, 2000; Aryee ve
Chen, 2006). Lider ve iiyelerin bulunduklar1 ortamda bulunan bazi degiskenler lider-iiye
etkilesim kalitesinde rol oynamakta olup bu degiskenler Tablo 1.5’te gosterilmistir. Bu
degiskenler; is ortami, orgiitsel kiiltiir, orgiitiin iginde bulundugu toplumun kiiltiiri,

orgiit yapisi, orgiitsel politikalar ve orgiitsel iklimdir.
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Orgiit kiiltiirii; Orgiitteki iiyelerce ortaklasa paylasilan degerleri, mesajlari,
inanglari, varsayimlari, diisiince ve duygular1 kapsamakta olup sergilenen davraniglar
arasinda uyumun olusmasinda Onemli rol oynamaktadir (Celik, 1993: 141-143).
Dienesch ve Liden (1986) kurumun sahip oldugu inanglarin, varsayimlarin ve ortak
degerlerin LUE iizerinde etkisi oldugunu belirtmistir. Orgiit kiiltiirii karsilikl1 iliskilerin
gelismesi ve ilerlemesi agisindan 6nemli bir baglamsal degiskendir. Orgiit kiiltiiri,
calisanlara farkli bir kimlik kazandirmakta ve onlarin 6rgiite baglanmalarina yardime1
olmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin eylem ve davraniglarini nitelendirme, degerlendirme ve
yargilamaya yarayan Olciitlerin de temel kaynagini olusturmaktadir (Celik, 1993: 135-
137). Is ortaminda giiven ve adalet ikliminin hakim olmasinin lider ile iiyelerin ¢alisma
performanslarini ve lider-iiye etkilesim kalitesini artirdigi Li, Liang ve Crant (2010)
tarafindan yapilan galismada ortaya konulmustur. Orgiit Kiiltiiriinde ¢alisanlara sayg1 ve
iligki gelisimi vurgulaniyorsa calisanlar lider ile yiiksek kaliteli etkilesimin olugmasi
yoniinde kendilerini motive etmektedir (Erdogan, Liden ve Kraimer, 2006: 396).
Masterson ve Lensges (2015, 73) orgiit kiiltiirii ile LUE arasinda giiclii bir iliskinin
oldugunu, farkli orgiit kiiltiirlerinde meydana gelen etkilesimin de farkli olacagin
vurgulamistir. Dolayisiyla farkli kiiltlirlerin  bulundugu isletmelerde lider ve {iye
arasinda kurulan farkli etkilesimler, c¢alisanlarin meydana getirdigi ¢iktilara
yansiyacaktir. Lee ve Lee (2013) farkli orgiit kiiltiiriine sahip isletmelerde lider ile
tiyeleri arasinda olusan giiven diizeyinin de farkli oldugunu tespit ederek orgiit
kiiltiiriiniin LUE’ni etkiledigini vurgulamistir. Bunun diginda orgiit kiiltiiriinde takim
caligmasinin degeri vurgulaniyorsa baskalar: ile birlikte calisma, isbirligi ve karsilikli
bagimlilik daha fazla desteklenmekte olup takim iyeleri arasinda igbirlikleri
gergceklesmektedir. Boylece gruptaki tiyeler liderleri ile yiiksek kalitede iliskiler
gelistirmektedir. Eger takim igerisinde 6fke kiiltiirii hakim ise lider-iiye yakinlagsmasi
pek gergeklesmemektedir (Erdogan vd., 2006: 397-400).

Toplumun sahip oldugu kiiltiir dolayli olarak orgiitlere de yansimakta ve
calisanlarin tutumlart ile ortaya koyacaklari is sonuglari {izerinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Toplulukgu (kollektivist) kiiltiirlerde liderin otoritesi tartisiimamakta ve
tiyelerine nasil davrandigi sorgulanmamaktadir. Bu toplumlarda iiyeler liderleri
tarafindan daha fazla yonlendirilmeye maruz kalmakta, ortaya koyduklari isler ve

sonuglar bireyci kiiltiire sahip igletmelere gore farklilik gostermektedir (Erdogan vd.,
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2006). Schyns, Paul, Mohr ve Blank’in (2005) yaptiklar1 arastirmaya goére ABD’de
LUE’yi belirleyen onciillerin Almanyadan farkli oldugu goriilmiistiir. Toplumlarin
bireyci veya toplulukcu kiiltiire sahip olup olmalarmim LUE’yi etkiledigi belirtilmistir.
Cin ve Kore’deki isletmelerde arastirma yapan Kim, Lee ve Lee (2013) LUE’nin
isletmelerin kiiltiirel ortamindan etkilendigini, bunun sonucunda isletmelerde farkli is

sonuglarmin meydana geldigini bildirmistir.

Diger baglamsal degiskenler olan orgiitiin yapis1 ve orgiit politikalar1 da LUE
kalitesi iizerinde etkilidir. Orgiit mekanik bir yapiya sahipse orgiitte sosyal iliskiler
azalmakta olup LUE farklilasmasi da o kadar az olmaktadir (Henderson vd., 2009: 526).
Vigoda-Gadot ve Beeri (2012) ise benimsenen orgiitsel politikalarin LUE {izerindeki
etkisini arastirmis ve bu politikalarm fazla veya az olmasinin LUE iizerinde etkili
oldugunu ve olusacak iliskileri etkiledigini belirtmistir. Bu politikalarin isletmede
mevcut durumun degismesinde ve amaglarin gelismesindeki 6n belirleyicilerden biri
oldugu, bunun da liderin g¢evresi ile iliskilerini etkileyerek farkli kalite diizeyinde

iligkilere yol ac¢tigini belirtmistir.

Calisanlarin algiladigi orgiit iklimi LUE kalitesini etkileyen bir diger baglamsal
degiskendir. Ertekin’e (1978) gore orgiit iklimi, orgiite kimligini kazandiran, orgiitiin
havasini belirleyen, calisan davraniglarini etkileyen ve onlar tarafindan algilanan orgiite
egemen olan unsurlarin tiimiidiir (Akt: Celik, 1993: 142). Calisan ayn1 grupta yer aldigi
kisilerin kendisine kars1 diismanca tavirlar benimsedigini diistiniiyorsa bu kisilerle iligki
kurmakta isteksiz davranmaktadir. Dolayisiyla c¢alisanlar liderle iliski gelistirme
yoniinde de motive olamamaktadir (Gonzalez-Roma, 2015: 323). Isletmeye hakim olan
iklim is gevresini olusturan 6nemli faktorlerden biri olup ¢alisanlarin davranislarinin

belirleyicisi olarak lider-iiye iligkilerinin gelismesinde de etkili olmaktadir.

1.2.7. Lider-Uye Etkilesiminin Bireysel ve Orgiitsel Ciktilar

Lider-iye etkilesim Kkalitesinin iiyelerin performanslart ve liderin etkinligi
tizerinde Onemli rol oynadigi bilinmektedir. Etkilesim kalitesinin Orgiitteki iklimi
etkileyerek pek cok bireysel ve orgiitsel ¢ikti degiskeni {izerinde etkili olmaktadir (Kang
ve Stewart, 2007: 533; Dulebohn vd., 2012: 1717). Bu ciktilar Tablo 1.6’da

gosterilmektedir:
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Tablo 1.6. Lider-Uye Etkilesiminin Etki Ettigi Bireysel ve Orgiitsel Cikt1 Degiskenleri

Bireysel Ciktilar A
Uyeler A¢isindan Lider A¢isindan Orgiitsel Cikalar
- Is tatmini
i - Orgiitsel vatandaslik
-Is performansi . ..
ot . -Algilanan lider destegi davranigi
-Diisiik is stresi BT (b o <
. - - - Doniistiiriicii liderlik - Orgiitsel baglilik
-Motivasyon (kendi kendini : - : :
o - sergilenmesi -Isten ayrilma (devir) oraninin
pozitif etkileme) . .
. . -Lidere kars1 giiven ve azalmas1
- Yetkilendirilme ST
sayginin artmast -Orgiitsel 6zdeslesme
-Rol ¢atismasinin azalmasi D
. e -Verimlilik
-Tikenmisligin azalmasi

Kaynak: Kang ve Steward, 2007: 533; Dulebohm vd., 2012: 1717; Winkler, 2010: 51; Nahrgang ve Seo,
2015: 108-110.

Tablo 1.6’da da goriildiigii gibi LUE nin ¢iktilar1 bireysel ve orgiitsel giktilar
olarak ikiye ayrilmaktadir. Bireysel ¢iktilar ise iiye ve lider agisindan olmak tizere ikiye
ayrilmaktadir. Liden, Erdogan, Wayne ve Sparrowe’e (2006) gore LUE Kalitesinin
bireysel performans tizerinde etkisi bulunmaktadir. Dunegan, Duchon ve Uhl-Bien
(1992) tarafindan s6z konusu iliskiyi daha detayli incelemek i¢in bir meta analiz
calismas1 yapilmis, LUE ile calisanlarin sergiledigi performans arasinda pozitif iliski
oldugu belirtilmistir. Liderler daha fazla iletisime gectikleri tiyeleriyle daha kaliteli bir
etkilesim kurmakta, iiyenin kariyeri agisindan 6nemli kaynaklari ona temin ederek
tiyenin is tatminini artirmaktadir (Epitropaki ve Martin, 2015; Mardanov, Heischmidt,
ve Henson, 2008; Lapierre ve Hackett, 2007; Martin vd., 2005; Liden, Wayne ve
Sparrowe, 2000; Masterson, Lewis, Goldman ve Taylor, 2000; Murphy ve Ensher,
1999; Major vd., 1995). Liderlerinden beklentileri 6lgiisiinde geri doniis alan tyeler
yiiksek is tatmini yasamaktadir. Is tatmini yiiksek olan calisan isinde kendini iyi
hissederek isini sevmekte ve en yiiksek kapasitede ¢alismaktadir (Sparr ve Sonnentag,
2008; Epitropaki ve Martin, 2005; Martin vd., 2005; Bernas ve Major, 2000).

Lazarus’a (1991) gore calisanin Kkapasitesi ile yaptigi is arasinda yasadigi
uyumsuzluk, c¢alisan-gevre iliskisindeki uyumsuzluk ve is ¢evresinin galisan tizerinde
yarattig1 baski is stresinin olusmasina neden olmaktadir (Akt: Efeoglu ve Ozgen, 2007:
239). Calisanin lideriyle gelistirdigi etkilesim kalitesi yiikseldik¢e lider destegini ve
ilgisini liyeye yoneltmektedir. Boylece liyenin is stresi azalmaktadir (Bernas ve Major,
2000).
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Isyerinde huzurlu ve mutlu olan {iyenin motivasyonu artmakta olup (Murphy ve
Ensher, 1999; Erdogan vd., 2006), lideri ile yiiksek kalitede iliskiler kuran calisan,
hangi isi ne sekilde yapacagimi ve sergilemesi gercken rolleri bildiginden isletme
igerisinde rol gatismasi yasama ihtimali azalmaktadir (Engle ve Lord, 1997). Bunun
yaninda lider verilen goérevleri basariyla tamamlamuis, isine karsi fazladan sorumluluk
duyan, i¢ grubuna aldig1 ve yiksek etkilesim kurdugu c¢alisaninin isindeki
yeterliliklerine glivenmektedir. Bu temellere dayanarak lider liyeye daha fazla yetki
devretmek ve onu yetkilendirmek istemektedir. Gomez ve Rosen (2001), Liden vd.
(2000) ve Keller ve Dansereau (1995) yaptiklari calismalarda LUE ile yetki devri
arasinda dogru yonlii bir iliski oldugunu bulmustur. Liderin iiye ile énemli bilgileri
paylagmasi, onu destekleyip yetki vermesi iiyeyi motive etmekte, isyerinde yasamasi
muhtemel tiikenmiglik diizeyini azaltmaktadir. Kasli ve Seymen (2010) yaptiklari
calismada LUE nin tiikenmisligi azalttigin ortaya koymustur.

Uye agisindan olusan olumlu sonuglar yaninda lider agisindan olusan sonuglara
bakilacak olursa; i¢ grupta bulunan tiyeler liderlerinin kendilerine yardim ettigini ve
destek verdigini diisiinmektedir. Bu da iiyelerin lidere karsi giiven ve sayg: duymasina
sebep olmaktadir (Bauer ve Green, 1996; Morganson, Major ve Litano, 2017). LUE’nin
doniistiiriicii liderlik tizerinde olumlu bir etkisinin oldugu bulunmustur (Howell ve Hall-
Merenda, 1999; Pillai, Schriesheim ve Williams, 1999; Asgari, Silong, Ahmad ve
Samah, 2008). Doniistiiriicii liderler, takipgilerine bir vizyon kazandiran ve empati
kurabilen liderler olduklar1 igin yiiksek kalitede -etkilesimin olmasi liderlerin
doniistiiriicii liderlik davranislari sergilemelerini saglamaktadir. Graen ve Uhl-Bien’e
(1991) gore LUE’de liderler baslangigta etkilesimsel liderlik davranislarini

sergilemekte, zamanla doniistiirticti liderlik davranislar1 sergilemeye de yonelmektedir.

Orgiitsel acidan olusacak sonuclara bakilirsa; ¢alisanlar ne kadar iyi ve giivenli
calisma kosullarinda olur ve gevreleri ile ne 6l¢iide iyi iletisim kurarlarsa, o olgiide
kendilerini orgiite bagh hissedeceklerdir. Baglilik ihtiyaci iligki kurma ihtiyaci ile
yakindan iliskilidir. Lider c¢alisanlarina orgiitin kiymetli birer elemani olduklari
mesajint verip onlar1 6nemser ve karar alma asamasma onlart dahil ederse taraflar
arasinda karsilikli iletisim saglikli bir sekilde olusacaktir. Boylelikle lider ¢alisanlarinin
orgiite baglhilik duymalarini saglamaktadir (Thomas vd., 2006: 475-476; Bayram, 2005:
137; Ozdevecioglu, 2003: 118). Cesitli arastirmalar lider ile {iye arasinda yiiksek
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kalitede kurulan iliskinin tyelerin 6rgiite bagliliklarint arttirdigini ortaya koymaktadir
(Epitropaki ve Martin, 2015; llies vd. 2007; Schyns vd., 2005; Martin vd., 2005; Liden
vd., 2000; Kacmar, Carlson ve Brymer, 1999; Wayne vd., 1997; Major vd., 1995).

Bateman ve Organ’a (1983) gore orgiitsel vatandaslik davranist isletmelerin
ihtiya¢c duydugu ve geleneksel rol davraniglarinin Stesine gegerek gonilliiliik esasiyla
sergilenen davraniglaridir. Calisanin Orgiit tarafindan belirlenen bigimsel davranislarin
otesine gecerek istenenden daha fazlasini yapmasini icermektedir. LUE nin yiiksek
kalitede olmasi liderligin etkisini giiclendirmekte (Piccolo ve Colquit, 2006), iiyenin
tutum ve davraniglarini etkileyerek orglitsel vatandaslik davraniginin gelismesine neden

olmaktadir (Wayne ve Green, 1993).

Arastirilan diger bir konu ise LUE nin calisanlarin isten ayrilma niyetine etkisidir.
Yapilan ¢alismalarda bu iki degisken arasinda ters yonlii bir iliski oldugu ortaya
konmustur (Sahin, 2011; Harris, Kacmar ve Witt, 2005; Morrow vd., 2005; Gerstner ve
Day, 1997; Wilhelm vd., 1993). Calisanlar yiiksek etkilesim kurduklart lider ile daha
fazla bir araya gelerek sahip olduklar1 kaynaklari daha etkin kullanmakta ve ondan daha
fazla destek almaktadir. Lider ile yiiksek etkilesimin gelismesi galisanin kendi istegine
baghdir. Lideri ile yiiksek etkilesim gelistiren calisan tizerine aldigi fazladan
sorumluluk ve gorevleri istekle yerine getirmekte, yaptigi ise daha fazla baglanmakta ve
isten ayrilma niyeti daha diisiik olmaktadir (Wayne vd., 1997: 88; Sahin, 2011: 286).
Boylece kendini orgiite daha fazla ait hissetmekte olup orgiitle dzdeslesme algilas: da
giiclenmektedir (Goksel ve Ekmekgioglu, 2016; Loi, Chan ve Lam, 2014). Bu durum
calisanlarin is performanslarina yansimakta (Zhang vd., 2012; Gerstner ve Day, 1997;
Bauer ve Green, 1996) ve calisamin verimliligini artirmaktadir (Green vd., 1996;
Epitropaki ve Martin, 1999). Ozetlemek gerekirse yiiksek etkilesim kalitesi sayesinde
liderler tiyeleri ile orgiitiin olanaklarini ve kaynaklarin1 daha fazla paylagmakta, onlara
daha fazla destek sunmakta, bunun karsiligindan islerine ve gorevlerine bagli, istekli ve
ve Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeye hazir tiyeler kazanmaktadir (Dulebohn
vd., 2012; Rockstuhl vd., 2012; llies vd., 2007; Lapierre ve Hackett, 2007; Deluga,
1994).
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1.3. LIDERIN POLITiK BECERISi

Insanoglu varolusundan bu yana yasamm her evresinde hayatta kalmak,
cikarlarin1 korumak ve istediklerini elde edebilmek i¢in smirsiz ihtiyaglarini siirl
kaynaklarla karsilamak zorunda kalmistir. Sinirsiz ihtiyaclara karsilik sinirli kaynaklarin
elde edilip etkili ve verimli sekilde kullanilmasi amaciyla da orgiitler olusturulmustur.
Bu orgiitler sayesinde insanlar tek baslarina altindan kalkamayacaklar islerde bagkalar
ile isbirligi igerisinde bulunarak ortak amaclar gergeklestirmek icin ¢alismistir. Bu
amaclarin gerceklestirilmesi ve basariya ulasilmasinda insanoglu dogaya, diinyaya ve

baskalarina kars1 daima bir gii¢c miicadelesi i¢erisinde olmustur.

Zeka ve ¢ok calisma bireysel performansin artmasinda, is diinyasinda basarili
olmada ve amaglarin ger¢eklesmesinde elbette etkili unsurlardir; fakat bunlarin yan1 sira
sosyal beceri ve olaylar1 dogru kavrama gibi unsurlar da basariya ulasmada 6nemli rol
oynamaktadir (Luthans, Hodgetts ve Rosenkrantz, 1988). Bireyler belirledikleri
amaglara ulasabilmek ve basarili olabilmek i¢in politik davraniglara ihtiyag
duymaktadir. Politik davranislar yasamin her alaninda oldugu gibi orgiitsel yasamda da
yer almaktadir. Bireylerin 6diil ve terfi gibi orgiitteki sinirli kaynaklar1 elde edebilmesi
icin ¢esitli gii¢ kaynaklarin1 ve etkileme araglarini kullanmalar1 gerekir. Dolayisiyla
bireyler orgiitte bir anlamda politik davranma zorunlulugu hissetmektedir. Bu belirsizlik
ve karmagiklikta varliklarini devam ettirebilmek ve degisime ayak uydurabilmek
amactyla orgiitlerde birtakim politik davraniglarin sergilenmesi, daha fazla politik
ortamin olusmasina zemin olusturmaktadir. Bu durum ise orgiitlerde kacinilmaz bir gii¢
miicadelesinin dogmasima zemin hazirlar (Bursali ve Bager, 2011: 23). Mintzberg’in
(1983) de belirttigi gibi her bir orgiit birer politik arena olup bu politik arenalarda
faaliyette bulunan liderlerin hangi faktorler sayesinde basarili olduklari, kisisel ve
orgiitsel hedeflerin basarilmasinda ne tiir becerilerin onlara yardim ettigi konusu

giindeme gelmektedir.

1.3.1. Politik Becerinin Tanimi ve Kronolojisi

Politik beceri kavrami ilk kez 1900’larin basinda Psikolog E. L. Thorndike ve
girisimci Dale Carnegie tarafindan incelenmistir. Thorndike (1920) yaptig1 ¢calismalarda

insanlar1 anlama ve bu anlayis dogrultusunda etkin yontemlerle kendi davraniglarini
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sergilemeyi ifade eden sosyal zeka kavramini literatiire kazandirmistir. Bunun yaninda
Carnegie (1936) yiiriittiigli kurslarda insanlara iliskilerinde nasil etkin olacaklarini, bunu
nasil sirdiirmeleri gerektigini ve baskalariyla c¢alismada temel prensiplerin neler
oldugunu 6gretmeye ¢alismustir. Politik beceri terimi ise Jeffrey Pfeffer (1981) ve daha
sonra Henry Mintzberg (1983) tarafindan literatiire kazandirilmis olup iizerinde pek ¢ok

calisma yapilan bu kavram basari i¢in gerekli bir beceri olarak tanimlanmustir.

Pfeffer (1981) yaptig1 calismada politik becerinin kazanimlar1 {izerinde durarak
isletmelerin basariya ulasmak i¢in politik beceriye ihtiya¢ duyduklarini ileri siirmiistiir.
Pfeffer (1981) daha sonraki c¢alismalarinda politik beceriyi tanimlamaya, onun gii¢ ve
performans gibi is ¢iktilart ile iliskisini agiklamaya g¢alismistir. Pfeffer liderin veya
calisanin Orgiitlerde daha fazla etkili olabilmesi i¢in politik beceriye sahip olmasi

gerektigini belirtmistir (Ferris vd., 2012: 488).

Pfeffer’den sonra Mintzberg (1983) yaptig1 caligmalarda orgiitleri politik arenalar
olarak tanimlamis, diger calismalardan farkli olarak politik davraniglarin temelleri
tizerine  odaklanmistir.  Mintzberg  (1983)  politik  beceriyi  amaglarin
gerceklestirilmesinde gerekli enerjinin ortaya konulmasi olarak tanimlamig ve politik
davranigin temel Onciilii olarak goérmiistiir. Bu gercevede Mintzberg (1983) de Pfeffer
(1981) gibi orgiitlerde etkili olabilmek icin politik beceriye sahip olunmasi gerektigini
bir kez daha vurgulamistir (Ferris vd., 2005: 127).

Jones (1990) ise politik beceriyi kisinin is alaninda sahip oldugu sosyal bir beceri
olarak ele almis ve bu becerinin bir kisinin bir baskasini etkilemesi yoluyla ortaya
ciktigint vurgulamistir (Treadway vd., 2014: 508). Bu tanimlardan yola ¢ikarak Kotter
(1985) de liderlerin orgiitsel amaclara ulagsmak i¢in izleyicilerini daha fazla harekete
gecirmeye ve motive etmeye ihtiyag duydugunu, bu sebeple sosyal ve politik becerilere
sahip olmak isteyeceklerini vurgulamistir (Akt: Brouer, 2007: 17).

1990’larin sonlarna gelindiginde ise Ferris ve arkadaslar1 (1999) tarafindan ilk
kez politik becerinin dlglimiine yonelik ¢alismalar yapilmis ve gelistirilen 6 maddelik

Olgek ile politik beceri diizeyi ol¢lilmiistiir.
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2000’lere gelindiginde Ferris ve arkadaslar1 (2005; 2007) politik beceri kavramini
yeniden tanimlama yoluna giderek kavrama farkli bir bakis acis1 kazandirirken Mitzberg
(1983) ve Pfeffer’in (1981) daha onceki ¢alismalarin1 temel almistir. Ferris vd. (2005;
2007) politik beceri kavraminin igeriginde bulunan informal gii¢ ve etkinin 6nemini
daha fazla vurgulayan yeni bir tanimlamaya giderek oncekilerden daha yalin bir tanim
gelistirmistir. Bu galismalarin neticesinde Ferris vd. (2005: 127; 2010: 7) politik
beceriyi “Orgiitlerde baskalarmi anlama ve bu bilgiyi oOrgiitsel ve bireysel hedefleri
gerceklestirmeye yonelik harekete gecirme veya etkileme yoluyla kullanma becerisi”

olarak tanimlamustir.

Politik becerinin 6ziinde bagkalarini etkileme yer almaktadir. Ayrica politik
beceriye sahip kisiler baskalarini etkilemeye ihtiya¢ duyduklarindan bu kisilere karsi
hangi yaklasimi kullanacaklarin1 ve bu beceriyi nasil uygulayacaklarini da bilmektedir.
Bunun yaninda bu bireyler bagkalarina destek olmada, inang ve giiven asilayabilmede
de yetenek sahibidir (Ferris, Davidson, Perrewé ve Atay, 2010: 1-4). Bu bilgiler 1s18inda
Valle (2006) politik beceri lizerine yaptig1 ¢alismada “eger baskalarinin davranislari ve
motivasyonlari senin i¢in bir muammaysa onlari nasil etkileyebilecegini diisiinebilirsin?
Bu durumda digerlerini etkileyebilme becerisine sahip olmalisin” diyerek diisiincelerini
ifade etmistir. Bu bilgiler 1s1ginda Valle (2006) politik beceriyi insanlar1 okuyabilme ve
yaptiklari seyleri neden yaptiklarini anlayabilme olarak tanimlamistir (Valle, 2006: 9).

Ferris vd.’ye (2010: 8-12) gore politik beceriye sahip kisiler bencil olmayan,
yilksek oOzglivene sahip kisiler olmakla beraber cevrelerinde nasil algilanmak
istiyorlarsa tam olarak o sekilde algilanmaktadir. Bu kisilerin uyum yetenekleri gelismis
oldugundan farkli sosyal durumlarda nasil davranmalar1 gerektigini ¢ok iyi bilirler.
Ayrica 6zel durumlarda ne yapilmasi gerektigini ve davraniglarini inandirict bir sekilde
nasil sergileyeceklerini de bilirler. Politik becerisi yiiksek yoneticilerin digerlerini
etkileme ve istediklerini elde etme hususunda daha yetenekli olduklari, boylelikle
orgiitteki mevcut etkilesim diizeyini gézlemleme ve bu etkilesimleri daha kolay anlama

hususunda da basarili olduklart goriilmiistiir (Daft, 2015: 280).
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1.3.2. Politik Becerinin Onemi

Giliniimiizde bireylerin tamamen rasyonel diisiinceyle ve teknik becerilere
odaklanarak calismasi diisiincesi artik yeterli goriilmemektedir. islerin politik ydnlerinin
dikkate alinip irdelenmesi dénem kazanmaktadir. Ozellikle iyi bir ydnetici olmanin
gereklerinden biri de olaylarin iliskisel ve politik yonlerini goz dniinde bulundurarak her
duruma politik pencereden bakabilmektir (Daft, 2015: 285). Yapilan c¢aligmalar
gostermistir ki; politik arenalar olarak tanimlanan oOrgiitlerde politik beceriye sahip
olmak Dbireylere, c¢evrelerine ve bulunduklar1 Orgiitlere Onemli kazanimlar
saglamaktadir. Bu yiizden politik beceri diinyada giderek 6nemli hale gelen ve rekabet
avantaj1 saglayan bilgiye ulasmada, bu bilgiyi elde tutmada, baskalari ile siki iliskiler
kurmada ve sebekeler olusturmada bireylere yardim etmektedir. Tiim bunlarla beraber
politik beceriye sahip bireyler entelektiiel birikimlerini ve kisisel gii¢lerini kars1 tarafa
daha uygun ve etkin bir sekilde yansitan sosyal zekaya da sahiptirler (Treadway vd.,
2014: 515-517). Ayrica bu kisiler gevreleri ile olumlu ve giiglii iliskiler kuran ve saglam
sebekeler olusturan bireylerdir. Boylelikle bu bireyler amaglarin1 gerceklestirmede
gayet yeteneklidir. Politik beceri bahsedilen bu amaglara ulasilmasinda sergilenen
davraniglar1 daha aktif hale getiren bir mekanizma roliindedir. Politik becerinin
tistlendigi bu rol, etkileme davranisinin neden politik becerinin 6ziinii olusturdugunu da
aciklamaktadir (Ferris vd., 2007: 306). Etkileme, amaglarin gergeklestirilmesinde aktif
olan bir mekanizma olmasinin yani sira yonetim siirecinin kalbi niteliginde bir konu
olarak da literatiirde 6nemli bir yer tutmaktadir (Friedrich, 2010: 1). Esas itibariyle
liderlik stireci bir kisinin bir bagkasini etkileyebilmesi ve boylelikle karsisindaki kisiyi
kontrol edebilmesidir. Bu acgidan bakildiginda etkileme, karsidaki kisinin davranis,
tutum ve diistincelerini bireyin kendi istedigi bicimde degistirme ve yonetme siirecinde
onemli bir yer tutmaktadir (Brinol ve Petty, 2009: 70). Bu yiizden yoneticiler, orgiitiin
amaclarina ulagsmasinda ve bunun icin c¢alisanlarin tutum ve davranislarinin
degistirilmesinde etkilemeye daima ihtiya¢c duymaktadir (Duyar, Aydin ve Pehlivan,
2009: 192). Bu kapsamda politik beceri, bir liderin ihtiya¢ duydugu degisim ve etkileme
giiciinii kendisine sunan bir yetidir (Ferris vd., 2010: 129-130). Iste bu yiizden
etkilemeyi de i¢cinde barindiran politik beceri olgusu hem liderler hem de ¢alisanlar icin
bliylik 6nem arz eden ve ihtiya¢ duyulan bir yetenek olmakta, liderlere ¢evrelerini

etkileme imkan1 vermektedir.
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Politik beceri sahibi yoneticiler veya liderler etkilemenin iliskiler iizerinden
gerceklestigini de bilmektedir. Bu yiizden politik beceri, bireyin baska kisilerle olan
iliskilerinde kolaylik saglayan bir etmendir (Perrewé vd., 2004: 142). Capital dergisinin
is bulma sitesi olan yenibiris.com sitesinde 3 bin 508 kisinin katilimiyla gerceklestirdigi
ankete gore politik olmanin verimliligi artirip Orgiitteki catismalar1 Onledigi, politik
beceriye sahip liderlerin yonettigi sirketlerin sektorlerinde daha rekabetgi ve basarili
oldugu bulunmustur (Goziitok, 2012: http://www.capital.com.tr). Buna ilaveten
orgiitlerde anlagmazliklarin ~ giderilmesinde, uzlagsmalarin saglanmasinda, sosyal
etkilesimlerin anlagilmasinda ve bireysel/orgiitsel hedeflere ulasilmasinda politik beceri
liderlerin ve yoneticilerin is diinyasinda gereksinim duydugu, biiyilk 6neme sahip bir
yetenek olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Daft, 2015; Ferris vd., 2007; Ferris vd., 2010;
Ahearn, Ferris, Hochwarter, Douglas ve Ammeter, 2004; Ferris vd., 2005). Bu bilgiler
1s18inda politik beceriye sosyal iliskiler baglamindan bakilirsa, bu beceriye sahip
kisilerin ¢evrelerindeki sosyal durumlari kolaylikla anlayip sebeke kurmada, kurduklari
sebekelerle samimi ve igten goziikerek toplum igerisinde itibar olusturmada, en 6nemlisi
de kendilerini baskalarina Onder olarak kabul ettirmede oldukca basarili olduklari
goriilmiistir  (Ferris vd., 2010: 35). Ayrica isyerlerinde politik beceri sayesinde
bagkalarin1 etkilemede basarili olan kisiler gelismis bir kontrol duygusu da
kazanmaktadir (Perrewé vd., 2004: 142). Jackall (1988) yonetimsel basarinin elde
edilmesinde (Akt: Kazman, 2013, 35) ve etkili liderlikte politik becerinin 6nemli ve

gerekli oldugu belirtmistir (Deluca, 1992).

Politik becerinin liderlere ve ¢alisanlara kazandirdig1 faydalar ¢esitli ¢alismalarda
ortaya konmustur. Her an degisen kiiresel diinyada liderlerin politik beceriye sahip
olmalar1 farkli durumlara kolayca uyum saglamalarina katkida bulunmaktadir.
Cevrelerindeki kisilerin veya takipgilerinin farkinda olan politik becerisi yiiksek liderler
onlarin  davranmiglarimi daha  dogru  bir  sekilde  anlayabilmekte  veya
anlamlandirabilmektedir. Bu durum liderin amaglarim1  gergeklestirebilme adina
izleyicilerini kendi istekleri dogrultusunda kolaylikla etkileyebilmesine ve motive
edebilmesine yol agmaktadir. Boylece politik beceri sahibi bir lider izleyicisinin neye
ihtiyact oldugunu daha iyi anlayabilmekte ve her bir izleyicisini nasil motive
edebilecegini daha iyi bilmektedir (Brouer, 2007: 17-19). Ayrica bu beceriye sahip

kisiler davramiglarin1 karsilarindaki kisilerin istek ve sartlarina uyumlu hale
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getirebilmekte veya degistirebilmektedir. Ne tiir bir liderlik tarzi sergileyeceklerini
calisanlarinin istek ve arzularina gore belirleyen ve gevrelerindeki sartlara uygun
davraniglar sergileyen bu liderler tiim bunlar1 yaparken bagkalar1 tarafindan igten,
samimi, giiven verici ve art niyetsiz gortlmektedir (Ferris vd., 2005: 128). Ayrica
politik beceriye sahip liderlerin, bu beceriye sahip olmayan liderlere gore ¢ok daha
mutlu ve gekici bireyler oldugu da bilinmektedir (Frieder, 2014: 61). Bu olumlu
etkilerin yaninda literatiirde énemli bir yer tutan etkin liderligin ortaya ¢ikmasinda
politik becerinin oynadig1 rol de yapilan ¢alismalarda ortaya konmustur (Ahearn vd.,
2004). Etkili liderler degisen ¢evre kosullarina uyum saglayabilen, vizyoner, yaratici,
takipgilerine rehberlik eden, onlar arasinda ortak degerlerin paylasilmasina yardim eden
liderlerdir. Arastirmacilar etkili liderlerin is ortaminda basarili olabilmeleri i¢in 6zellikle
politik beceriye sahip olmalar1 gerektigini vurgulamis olup (Ferris vd., 2010: 70) bu
beceriye sahip olmayan liderlerin ise etkili olmalarinin zor oldugunu belirtmistir
(Treadway, vd., 2014: 506). Ozetlemek gerekirse, bireylere sagladig biitiin bu faydalar
sebebiyle politik beceri etkin ve basarili liderleri digerlerinden ayiran onemli bir
yetenektir ve politik becerisi olmayan liderlerin isletmenin tamamina hakim olma
imkan1 ise pek bulunmamaktadir. Politik beceri sahibi olan ve onu etkin sekilde
kullanan yonetici veya lider degisen sosyal sartlarda hedeflerine ulasmada, ihtiyaglarini
karsilamada, tehditleri gérmede, firsatlar1 yakalamada veya degisime onciililk etmede

onemli bir Ustiinliik saglamaktadir.

Davranislart anlama, yorumlama ve kisileri etkileme kapasitesini biinyesinde
bulunduran politik beceri olgusu is hayainda liderler kadar ¢alisanlara da pek gok katk1
saglamaktadir. Politik beceri, 6zellikle ise alim siirecinde etkili olabilen 6nemli bir
yetenektir. Politik beceriye sahip ¢alisanlar bu becerisi diisiik olanlara gore
cevrelerindekilerce ise ve is ortamima daha uygun bireyler olarak algilanmakta ve
boylece daha kolay is bulabilmektedir. Konuyu benzer bir bakis agisi ile ele alan Ferris
vd. (2010) politik beceriye sahip ¢alisanlarin rasyonel diisiinme yetenekleri ile olaylara
duygusal bakmayarak yeni is pozisyonlarina daha agik olduklarini, bu kisilerin mevcut
islerinin yaninda yeni isler bulmada zorlanmayacaklarini belirtmistir. Kisacas1 politik
becerisi yiiksek kisiler gevrelerindeki olaylari daha kolay anlayarak olup bitenin daha
cabuk farkina vardiklarindan is olanaklarin1 degerlendirip daha fazla is teklifine agik

olmaktadir.



74

Politik beceriye sahip calisanlar is arkadaslari ile iyi etkilesim kurabilmekte, bu
etkilesimleri iyi organize edebilmekte, yiiksek kisi-grup uyumu algisina destek olacak
sekilde tepki ve davranislarini ayarlayabilmekte, takim olarak iyi bir performans
gosterebilmek igin arkadaslarina kogluk yaparak fazladan caba sergileyebilmektedir.
Bunlarin yaninda bu g¢alisanlar olaylari ustaca degerlendirebilmekte ve uygun bir duygu
kontrolii ile bagkalarini etkileyebilmektedir. Boylelikle bu kisiler isyeri kurallarina
uyduklarina dair bir imaj olusturmakta (Ferris vd., 2010; Ferris vd., 2012: 61-86),

orglite baglilik ve motivasyon sergilemede daha basarili olmaktadir.

Politik becerisi yiiksek liderlerin ¢alisanlar ile olusturduklari giiclii iliski bu
calisanlarin ig tatminini, Orgiitteki etkinligini ve verimliligini artirmaktadir. Ayrica
calisanlarin ig stresini, is degistirme niyetlerini ve igyerinde yasadiklari ¢atigsmalar1 da
azaltmaktadir. Politik beceri ¢alisanlarin daha fazla orgiitsel vatandaglik davranisi
sergilemesini de saglamaktadir (Ahearn vd., 2004; Moss, 2010; Harris, Harris ve
Brouer, 2009). Sonug olarak bir oOrgiitte karar verme siirecinin ne sekilde isledigi, is
gorenlerin yonetici ve is arkadaslarinin destegini nasil sagladigi, orgiitteki bazi birey
veya gruplarin neden desteklendigi ya da desteklenmedidigi, yoneticinin liderlik
stirecindeki etkinligi, orgiitsel kaynaklarin dagitimi, ise alim, iicret ve terfi sistemlerinin
ne sekilde isledigi, orgiitsel stratejilerin etkili bir sekilde uygulanip uygulanmadig: gibi
hayati konular politik davraniglar sonucunda sekillenmektedir. Dolayisiyla basarili bir
kariyer edinmek isteyen bireylerin politik beceri sahibi olmas1 gerekir. Orgiitler de bu

becerinin gelistirilmesi igin ¢aliganlara gesitli egitimler vermektedir.

1.3.3. Politik Beceriye Temel Olusturan Kavramlar

Politik beceri kavrami ilk bakista c¢ikarcilik gibi olumsuz olgulart akla
getirdiginden bir yandan koétii bir sohrete sahiptir; fakat bu kavram olumsuz anlamlar
tastyan kavramlardan farkli bir ierige sahiptir (Ferris vd., 2007). isletme igerisindeki
politik davraniglar genelde olumsuz bir ¢agrisim yapsa da politik beceriyi olumlu ve
olumsuz degerlendiren iki grup bulunmaktadir. Politik davranislar1 olumsuz bir durum
olarak goren diisliniirler bunlarin uygunsuz ve kontrolsiiz kullaniminin diisiik calisan
morali, diigiik orgiitsel performans ve zayif karar verme ile sonuglandigini belirtmistir
(Daft, 2015: 278). Diger goriisii savunan diisiiniirlere gore ise politik beceri olumlu bir

glictiir ve giinlimiiz Orgiitlerinde basarinin olmazsa olmazidir. Politik beceriye sahip
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kisiler nelerin yapilmasi gerektigini bilen, bununla birlikte bunlarin igten ve inandirici
bir sekilde nasil yapilacagimi da bilen kisilerdir (Ferris vd., 2010: 1-3). Bu kapsamda
Mintzberg (1983) ve Pfeffer (1981) calismalarinda ikinci grupta yer alan goriisii
destekleyerek politik becerinin politik davranis ile es anlamli olmadigini, 6zellikle
yoneticilerin sahip olmasi gereken olumlu bir 6zellik oldugunu belirtmistir (Atay, 2009:
893). Bu baglamda bu goriisii destekleyen calismalarda bulunan Ferris ve arkadaslari
(2005; 2007; 2010) politik beceri kavraminin isletmelerde bulunan politika, politik
anlayis, politik davramig, Orglitsel politika, duygusal zeka ve oOz-izleme gibi
kavramlardan farkli oldugunu ampirik olarak ortaya koymustur. Dolayisiyla politik
beceri kavraminin daha iyi anlasilmasi agisindan onunla benzerlik tasiyan bu

kavramlarin agiklanmasi gerekmektedir.

1.3.3.1. Politika Kavram, Politika Algis1 ve Orgiit icerisinde Politika

Politika, orgiitleri ve isleyislerini anlamak agisindan ¢ok daha fazla bilginin elde
edilmesi ve elde edilen bilginin anlamlandirilmasi, yorumlanmasi ve incelenmesini
iceren bir kavram veya olgu olarak tanimlanmaktadir (Ferris vd., 2010). Politika, baz1
arastirmacilar tarafindan organizasyonlarin tim kademelerinde yer alan goriisler
arasindaki farkliliklarin ¢oziimiinde ve istenen seylerin hayata gecirilmesinde bir tiir
Kinetik enerji islevi goren dogal siire¢ olarak goriillmektedir (Valle, 2006: 9; Daft, 2015:
279). Halis vd. (2006) ise yaptiklar1 ¢aligmada politika kavraminin orgiitteki kisilerce
hos olmayan bir {in ile anildigini, bir baskasinin arkasindan hileler planlayan ve kendi
cikarlarin1  kollamaya ¢alisan kisileri ¢agristirdigin1 ~ belirtmistir.  Wagner ve
Hollenbeck’e (2010: 223) gore politika birtakim kisilerin veya gruplarin kendi
c¢ikarlarimi gerceklestirmeleri adina giice sahip olma ve kullanma amaciyla sergiledikleri
faaliyetlerdir. Politika olgusuna iliskin bu olumsuz degerlendirmeler yiiziinden bu olgu
baz1 orgiitlerde dogal ve olagan karsilanip rahatga sergilenirken bazi orgiitlerde kabul
edilemez bulunup gizli kapilar arkasinda yiiriitilmeye calisililan faaliyetlere isaret
etmektedir (Bursali ve Bagei, 2011: 24). Bu yiizden politikaya dair olumsuz algiya
sahip orgiitler politik faaliyetlerin dogmasina zemin hazirlayan kosullar1 gerekli
diizenlemeler ile ortadan kaldirmakta ya da bu faaliyetlerin asgari diizeyde
sergilenmesini saglamaktadir (Daft, 2015: 279). Dolayisiyla politika kavraminin farkli

yonlerden ve farkli bakis agilariyla ele alinip yorumlanmasi karmasik bir yapinin



76

olugsmasina sebep olmaktadir. Ferris vd. (2007: 291) politika olgusuna kisilerin ¢ikarlari
dogrultusunda yaptig1 veya yapmay1 diisiindiigii davranislar olarak bakmaktan ziyade,
isletmelerin ya da boliimlerin amaglarina ulagabilmeleri, anlasmazliklarini giderip bir
uzlasma olusturabilmeleri noktasinda gereksinim duyulan bir olgu oldugunu

vurgulamaistir.

Konuyu benzer bir bakis agisi ile ele alan Lussier ve Achua (2010: 122) politika
kavramini para kavramina benzetmektedir. Nasil ki ekonomide para bir de§isim araci
ise politika da orgiitlerde bir degisim aracidir. Yani daha fazla iiretme veya satin alma
islemlerinde para nasil gerekliyse, politika olmadan da iyi isler ortaya
konulamamaktadir. Dolayisiyla politika olgusu iyi seylerin gergeklestirilmesinde
yoneticiler i¢in 6nemli bir segenek veya firsat olabilmektedir (Daft, 2015: 279; Ferris,
vd., 2007: 291; Ferris vd., 2010).

Kara (2016) orgiitsel politika olgusunun iyi veya kotii yonleriyle iki farkli agidan
ele alinmas1 gerektigini, orglitlerde esas 6nemli olanin bu olguya iliskin davranislarin
0zel bir beceri ile uygulanabilmesi oldugunu belirtmistir. Kisacasi orgiitlerde politikaya
iliskin olumlu ya da olumsuz tanimlara odaklanmak yerine bu olgunun olumlu

taraflarinin bireyler tarafindan gelistirilmesi gerektigi noktasi vurgulanmalidir.

Orgiitlerde politika olgusu ile ilgili dikkat edilmesi gereken diger bir husus ise,
bireyin is ortamini politik bir sekilde algilamasinin ger¢ekte o ortamin politik oldugu
anlamina gelmedigidir; ¢ilinkii bireyler objektif gergeklige gore degil kendi gergeklik
algilarina gore cevrelerine tepki vermektedir. Bu durumda kisi kendi algi ve
varsayimlarina dayanarak ortami politik algiliyorsa davraniglarini da bu varsayim
dogrultusunda sergilemekte ve ortami politik hale doniistiirebilmektedir (Bursali ve
Bagci, 2011: 24). Dolayisiyla ortami politiklestiren o o ortamin politik olarak algilanip
algilanmamasidir. Bu bilgiler 15181nda politika algisi kisinin isletmeyi ve is arkadaslarini
nasil gordiigii ile ilgili olup bu algi bireyin olaylara iliskin kendi goriisiini
yansitmaktadir. Eger birey orgilite veya bulundugu ortama yonelik yanhs algilar
olusturuyor ise bu algilar bireysel ve orgiitsel yasamini, yoneticilerine, arkadaslarina ve
orgiite yonelik tepkilerini, isle ve orgiitle ilgili beklentilerini ve ortaya ¢ikacak sonuglari
da olumsuz yonde etkileyecektir. Bu yilizden orgiitlerde politik ortamin dogru

anlasilmast son derece onemli bir husustur. Bu hususta Ferris vd. (1996) bireylerin
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politik davranislarinin kendi algisal yaklagimlari gercevesinde ele alinmasi gerektigini,
boylelikle elde edilecek sonuglarda farkliliklar olusacagini ve bu sonuglarin

anlasilmasinin literatiire daha fazla katki saglayacagini ileri stirmiistiir.

1.3.3.2. Politik Davranms

Politik beceriyle benzerlik tasiyan bir diger kavram olan politik davranislar
orgiitteki kisilerin politik algilar1 ile baglantili olup bu algilar sonucunda ortaya
cikmaktadir. Bu yiizden farkli politik algilar sonucunda meydana gelen politik
davraniglar birbirlerinden farklidir. Yapilan caligmalarda yakin anlamda kullanilan
politik beceri ile politik davranislar arasindaki farkliliklar da belirlenmeye ¢alisilmistir.
Mayes ve Allen (1977: 673) orgiitteki politik davraniglart orgiitiin kaynak paylasim
sistemine karsi yapilan bir takim faaliyetler olarak tanimlarken Farrell ve Petersen
(1982: 404) politik davramiglar1  bireylerin  Orgiitteki  rollerinin  igerisinde
tanimlanamayan faaliyetler olarak gormiistiir. Buna ilaveten Farrell ve Petersen
bireylerin politik davraniglar sergilemelerinin nedeninin orgiitteki ¢ikarlarin dagilimim
kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda etkileme istekleri oldugunu belirtmistir. Bu bireyler ve
gruplar giice erisme, ellerindeki gilicii koruma veya giiclerini gelistirme istekleri

sonucunda politik davranislar sergilemektedir (Erkutlu vd., 2015: 900).

Isletmelerdeki politik davramislar mutlak manada kétii ve olumsuz bir olgu olarak
goriilmese de yine de 6nemli 6l¢iide olumsuz ¢agrisimlar olusturmaktadir (Wagner ve
Hollenbeck, 2010: 252). Politik davranislar, kendine hizmet eden ve bireyin ¢evresince
onaylanmayan olumsuz davranislar olarak ifade edilmesinin yani sira ¢ikarlarin
gerceklestirilmesinde  sosyal etkileme siireclerinin  kullanilmas1  olarak  da
tanimlanmaktadir (Bursali ve Bagci, 2011: 24). Politika olgusu gibi politik davraniglar
da kendi gercekliginden ziyade nasil algilandigina baghidir (Parker vd., 1995: 892).

Onemli orgiitsel karar siireclerinde gizlilik s6z konusu oldugunda ve belirli
standartlar bulunmadiginda Orgiitte bulunan kisilerce daha fazla politik davranig
sergilenmektedir. Isletmelerde olusan politik davramisin esas nedeni belirsizlik
ortamidir. Eger ¢alisanlar arasinda diizeni olusturan belirli kural ve prosediirler yoksa
calisanlar kendi kurallarini kendileri gelistirme yoluna gitmektedir. Bdylece orgiit

tarafindan kabul edilmis kurallarin ve amaglarin disinda faaliyetlerde bulunarak
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(Kacmar ve Carlson, 1997: 629) bireysel ¢ikarlarin1 veya i¢inde bulunduklari gruplarin

cikarlarin1 korumaktadir.

1.3.3.2.1. Politik Davranislarin Ortaya Cikmasina Etki Eden Faktorler

Politik davraniglarin nasil algilandig1 konusu kapsamli bir sekilde ele alinmis olup
yapilan calismalarda bu davranislara sebep olan faktorlerin neler oldugu incelenmistir.
Bireylerin politik algilari; sergiledikleri politik davraniglarin 6rgiit igerisindeki politik
ortamin nasil gelisecegini belirlemektedir (Bursali ve Bagci, 2011: 23). Bursali ve
Bagc1 (2011) her orgiitiin ve bireyin ayni derecede ve ayni sekilde politik olduklarini
iddia etmenin dogru olmadigini, politik davranmanin ve politik olmanin birey veya
orgiit kaynakli birgok faktore bagl olarak degisiklik gdsterdigini ifade etmistir. Diger
taraftan ayni1 orgiitte bulunmalarina veya benzer sartlar altinda olmalarina ragmen bazi
bireylerin etkileme taktiklerini daha sik kullandiklar1 veya gii¢ miicadelelerinde daha
fazla yer aldiklar1 goriilmiistiir. Bu noktada orgiitlerde politik davraniglarin ortaya
¢ikmasinda bazi kosullarin veya faktorlerin daha fazla etkili oldugu asikardir. Politik
davraniglarin ortaya ¢ikmasi bireyin kendisinden kaynaklandigi gibi durumsal
sebeplerden de kaynaklanmaktadir (Behram, 2015: 17; Ferris vd., 2010). Durumsal
faktorler orgiitsel davranislarin ortaya c¢iktigr baglami ifade ederken bireysel faktorler

politik davraniglarda bulunmaya yatkin kisilik 6zelliklerini belirtmektedir (Daft, 2015).
a) Durumsal Faktorler

Bazi durumsal veya oOrgiitsel faktorler kisileri politik davraniglara daha fazla
itmektedir. Eger kisileraras1 etkilesim fazla, is ortami kurallarla sinirlandirilmamis ve
orgiitte yoneticilerce alinan kararlar temel kurallara dayandirilmak yerine 06znel
(stibjektif) olarak aliniyor ise politik davranislarin sergilenme olasilig1 fazla olmaktadir
(Kacmar ve Carlson, 1997; Ferris vd., 2010; Daft, 2015). Orgiitte bigimsellesme
derecesi diigiikk ise calisanlar arasindaki politika algist artmakta, bu da politik
davraniglarin daha fazla sergilenmesine neden olmaktadir. Bunun yaninda 6rgiitiin amag
ve hedefleri belirsiz ise veya belirsizlik iklimi hakim ise ¢alisanlar orgiitlerine giiven
duymamaktadir. Calisan orgiite ne kadar az giivenirse o orgiitte o kadar politik bir iklim
olusmaktadir. Bunlara ilaveten iist yonetim calisanlarina kargi adil, demokratik ve

objektif degilse, ¢alisanlarinin performans degerlendirmesinde agik ve net olamiyorsa
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ve oOrgiitte sifir tabanli 6diillendirme varsa, yani birinin 6diil kazanmasi bir baskasinin
Odiilden mahrum olmasina yol agiyorsa orgiit iiyelerinin politik davranislar sergileme
olasilig1 yiiksektir. Sonug olarak orgiite hakim olan belirsizlik iklimi yoneticilerin veya
calisanlarin politik davranislar sergilemesinde etkili olmaktadir. Diger bir 6nemli nokta
da sudur: orgiitiin kaynaklar: yetersizse ve kaynak bagimliligi mevcutsa, bireylerin bu
kaynaklara ulagsmak icin gosterecekleri faaliyetlerin ve sergileyecekleri politik
davramslarin sikligt 6nemli derecede artmaktadir. Orgiitiin disariya olan kaynak
bagimliligi politik davraniglarin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir etkendir. Kisiler
arasindaki giic farkliliklari da politik davraniglarin ortaya ¢ikmasinin nedenleri
arasindadir. Eger kisiler arasindaki gii¢ farkliliklar1 6nemliyse, yani orgiitteki hiyerarsik
kademeler arsindaki fark biiyiikkse bu durum kisilerin politik diisiinmesine ve politik
davranigin bir ara¢ olarak algilanmasina yol agmakta ve bunun sonucunda daha fazla

politik davranig sergilenmesine neden olmaktadir.

Orgiitte kariyer gelistirme firsatlarinin ve terfi firsatlarinin olmasi, basarilarin
nasil elde edileceginin agik ve belirgin yollarin bulunmasi gibi olanaklar bireylerin
firsat ve tehditleri daha ¢abuk algilamasina ve politik davraniglarda bulunma egiliminin
artmasimna neden olmaktadir. Eger kisi basarili olup diger bireylere kars1 fark
olusturacagma inaniyorsa bu yollar1 uygulamak adina daha fazla politik davranis
sergilemektedir. Bu bilgiler ¢ergevesinde terfi alma, yoneticiler tarafindan sunulan
odiiller ve iicret artis1 gibi degerli kaynaklarin elde edilmesinde ¢alisanlar yoneticilerini
etkilemek igin siklikla politik davranislar sergilemeye yonelebilmektedir (Ferris vd.,
2010; Behram, 2015; Daft, 2015). Sonug¢ olarak kit kaynaklari olan, disartya kaynak
bagimlilig1 bulunan ve belirsiz amaglarin yer aldigi bir isletmelerde politik davraniglarin

daha fazla sergilendigi goriilmiistiir.
b) Bireysel Faktorler

Bireylerin sahip olduklar1 kisisel ozellikleri de politik davraniglarda bulunma
egilimlerini 6nemli 6lgiide etkilemektedir (Behram, 2015). Ferris vd.’ye (2007: 306)
gore calisanlarin politik davranislar sergilemelerinin birtakim sebepleri bulunmaktadir.
Calisanlarin rollerinin belirgin olarak ortaya konmadigi, listlendikleri rollerle ilgili bilgi
sahibi olmadig1 sartlarda politik davraniglarin sergilenme olasiligi yiikselmektedir;

¢linkii bu durumlarda calisanlarin hedeflerine ulasma ve daha fazla ¢ikar elde etme
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yoniinde sergileyecekleri politik davranislarin 6niinde fazla engel bulunmamaktadir.
Temelde politik faaliyetlerin ¢alisanin is taniminda yer alan gorevlerin disindaki
unsurlardan olustugu ve gilic kullanmay1 gerektirdigi bilinmektedir. Dolayisiyla bu
calisanlarin belirsizlikleri arttik¢a politik davranig gosterme olasiligi da o diizeyde

artmaktadir.

Muchinsky (1993) rol belirsizliginin orgiitsel ve bireysel olmak {izere iki grupta
toplandigini belirtmistir. Buna gore Orgiitsel roliin yeterince acik olmamasi ve roli
basarmak icin gereken bilgiden yoksunluk sebebiyle ortaya c¢ikan rol belirsizligi
orgiitsel faktorlerden; kisinin rol hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamas1 ve dolayisiyla
kendi algisinda olusturdugu belirsizlikten kaynaklanan sebepler ise bireysel faktorlerden
dogan nedenler olarak tanimlanmustir (Akt: Basim, Erkenekli ve Sesen, 2010: 151).
Boylece politik davraniglara temel olusturan bireysel faktorlerden biri olan rol
belirsizligi kisisel bir 6zellik olup bireyin algilamasina bagli olmaktadir. Yani bireylerin
algilarindaki farkliliklar sebebiyle bazi bireylerin rolleriyle ilgili beklentileri algilama
diizeyleri yetersiz iken, diger bir birey i¢in rol belirsizligi gibi bir durum s6z konusu

olmayabilir.

Bir diger bireysel faktor olan makyavelizm literatiirde 6z saygi veya giiclin elde
edilmesine duyulan ihtiya¢ olarak tanimlanmakta ve kisinin politik davramislar
sergilemesindeki bireysel Onciillerden biri olarak belirtilmektedir (Ammeter vd., 2002:
759). Kendi c¢ikarini her seyden distiin tutan, cikarlart ugruna her seyi yapabilen
makyavelist kisilerin kendilerine hizmet eden her tiirlii davranis1 sergilemekten

kacinmadiklar1 ve politik davranislar1 daha fazla sergiledikleri goriilmiistiir.

Diger bir bireysel faktor yiliksek basar1 ihtiyacidir. Basari ihtiyaci yiliksek
bireylerin amaclarin1 gergeklestirmek icin etkileme taktiklerini kullandiklar1 ve
boylelikle politik davraniglar1 daha c¢ok sergiledikleri yapilan arastirmalarda
goriilmektedir (Behram, 2015: 17). Isyerinde basariya ulasmak isteyen bireyler
kisilerarasi iliskilerini gelistirmek ve bagkalarini etkilemek istemekte, dolayisiyla politik
davraniglar sergilemeyi daha fazla tercih etmektedir (Ferris vd., 2007: 306; Behram,
2015: 14; Daft, 2015). Sonug olarak yiiksek basari beklentisine sahip ve makyavelist
kisiler daha fazla etkileme taktiklerini kullanmak isteyecek ve politik davraniglar
sergileyecektir.
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1.3.3.3. Orgiitsel Politika

Pek c¢ok aragtirmada orglitsel politika konusuna odaklanilmig ve “oOrgiitsel
politika” kavrami ile ilgili tamimlar gelistirilmistir. Kogel (2013: 559) orgiitsel
politikayi, ¢alisanlarin gii¢c kazanmasi ve kazanilan bu giicii ¢esitli yollarla birbirlerini
etkileme ya da belirli yonde bir davranisa sevk etme cabalar1 olarak tanimlamaktadir.
Mintzberg (1985) orgiitsel politikayr yazili olmayan bir takim kurallar ¢ercevesinde

gergeklestirilen yonetimin gii¢ temelli yasa dis1 davranislari olarak tanimlamistir.

Kotter (1985) ise orgiitsel politikanin genel anlamda c¢alisanlarin kisisel
cikarlarina yonelik davraniglar sonucunda ortaya ¢iktigint ve Orgiitiin  bigimsel
kurallarinda bulunmayan, Orgiitiin yasakladigi, genellikle kapali kapilar ardinda
yiriitiiliip acik bir sekilde gosterilmeyen davranislar igcerdigini belirtmistir (Evrim,
2014: 25). Benzer sekilde Ferris vd. (2010: 117) orgiitsel politikayr orgiitler tarafindan
resmen onaylanmayan, Orgiit icinde catisma veya uyumsuzluk yaratan davraniglar
olarak tanimlamaktadir. Mintzberg’in ¢alismalarini temel alan Andrews vd. (2003: 558)
ise bireysel cikarlar1 Orglitsel c¢ikarlarin iizerinde tutan tiim davraniglarin Orgiitsel

politikayr olusturdugunu belirtmistir.

Literatlir incelendiginde oOrgiitsel politikaya isletme igerisinde olumlu veya
olumsuz bir olgu olarak bakildigi, ancak genel anlam itibariyla kavramin olumsuz
degerlendirildigi goriilmiistiir. Kavrama olumsuz anlam yiikleyen arastirmacilardan olan
Mayes ve Allen (1977: 673) orgiitsel politikayi, “Orgiit tarafindan onaylanmayan
sonuglar1 elde etmek veya Orgiit tarafindan onaylanan sonuglar1 orgiitce onaylanmayan
araclarla elde etmek i¢in etkileme silirecinin yonetilmesi” olarak tanimlamistir. Block
(1988) orgiitsel politikanin calisanlar tarafindan genellikle olumsuz olarak algilandigin
vurgulamigtir (Akt: Behram, 2015: 37). Dolayisiyla, c¢alisanlarca oOrgiit tarafindan
onaylanmayan bir davranig sergilendigi zaman bu davranigin orgiitsel politikaya isaret
ettigi algilanmaktadir. Olumsuz goriislerin yani sira karmasik ve degisken g¢evrelerde
siirekli degismeye ve varligini siirdiirmeye zorlanan orgiitler i¢in politik olmanin artik
bir zorunluluk haline geldigi soylenebilir (Akt: Kogel, 2013). Zaleznik’in (1975) de
belirttigi gibi orgiitlere hangi gézden bakilirsa bakilsin, hangi anlam verilirse verilsin
sonug itibaryla her orgiit politik bir yapiy1 ifade etmektedir. Orgiit iiyelerinin istenilen

sonuclar1 elde etmesinde gii¢ kazanma ve giiclin kullanimu ile ilgili ¢abalar1 Grgiit i¢i
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politikanin olusumuna temel hazirlayan nedenler arasindadir (Pfeffer, 1992; Akt: Kogel,
2013). Calisanlarin hedeflerini gergeklestirebilmeleri ve ¢ikarlarini koruyabilmelerinin
temel kosulu karsilarindaki kisiyi etkileyebilmeleridir. Bu durum bireylerarasi etkilesim
konusunu 6n plana c¢ikarmakta, bireylerarasi etkilesim de gili¢ kavraminin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir. Bu diisiince temelinde calismalar yiirliten Mintzberg
(1985) orgiitsel politikay1 giiciin gayrimesru kullanimi olarak tanimlamaktadir. Orgiitsel
politika kavraminin gii¢ kavrami ile iliski ve giiclin kullannmini igermesi bu iki
kavramin aym1 anlama geldigi yanilgisina diisiilmesine neden olabilmektedir
(Appelbaum ve Hughes, 1998: 90-95; Lussier ve Achua, 2010: 120). Fakat bu iki
kavram birbirlerinden farkli olup birbirlerinin yerine gegmemektedir. Nitekim Prasad ve
Rubinstein (1992: 5) da orgiitsel politika ve gii¢ arasinda yakin bir iliski olmasina

ragmen bunlarin birbirlerinin yerine gegebilecek kavramlar olmadigini vurgulamistir.

Orgiitsel politika ile giic kavrami arasinda bir iliskinin bulunmas: gii¢ kavraminin
daha iyi anlasilmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Pfeffer (1992) giicii; bireylerin
davraniglarini etkileyebilmeyi, olaylarin akisin1 degistirebilmeyi, zorluklarin iistesinden
gelebilmeyi ve insanlara yapmak istemeyecekleri seyleri yaptirabilmeyi saglayan
potansiyel kabiliyet olarak tanimlamistir. Nonis ve Logan’in (1995) McClelland’in
Ihtiyaglar Teorisini temel alarak yiiriittiigii calismada giic ihtiyacina sahip olan
bireylerin g¢evrelerini kontrol altina alma egilimlerinin daha yiiksek oldugu, etkileme
taktiklerini diger bireylere oranla daha sik kullandiklar1 ve genellikle de sert taktikleri
tercih ettikleri tespit edilmistir. Politika ve giic kullaniminin orgiitsel siireclerde yer
almasi1 bunlara ihtiya¢c duyulmasina isaret etmektedir. Gii¢ ve politika bir orgiitiin dogal
ciktilart olup orgiitiin hem amaci hem de araci niteligindedir. Daha agik bir ifadeyle,
orgiitsel mitkemmellige ulagsmak isteyen isletmelerin hedeflerinde ve gorevlerinde
farkliliklar meydana gelebilmektedir; fakat bu farkliliklar gruplar veya bireyler arasinda
catismaya sebep olabilir. Tam da bu noktada yoneticilerin politika ve giicii kullanarak
bu ¢atismalar1 ¢ozmeleri beklenmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 420; Daft, 2015:
278-280).

Orgiitsel politika alaninda giicii elde etme ve giiciin kullanimi bu kadar énemli bir
yere sahipken karsimiza ¢ikan bir diger husus ise giic miicadeleleridir. Kit kaynaklarla
ve belirsiz ¢evre kosullart icinde faaliyette bulunan oOrgiitlerde ortaya ¢ikan politik

davraniglar ve sonucunda kullanilan giic bu kaynaklarin elde edilmesinde, terfilerin
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alinmasinda, kigisel yarar saglayan durumlarin tercih edilmesinde ve c¢ikarlarin
gerceklestirilmesinde calisanlar siirekli bir rekabet haline sevk etmektedir. Bu rekabet
ise onlarin daimi bir ¢atisma igerisinde olmalarina sebep olabilir. Béyle bir ortamda bazi
yoneticiler baskalarina zarar vermedigi slirece politik davranislarin gerekli oldugu
goriisiine sahiptir. Bunun sonucunda ise isletmelerde gili¢ miicadeleleri ve gli¢
savaglarinin mesru hale gelmesi kaginilmazdir (Robbins ve Judge, 2013: 431; Erkutlu
ve Karacaoglu, 2015: 900). Bu anlamda gii¢ politikadan beslenen ve politik
davraniglarla iligkili olan bir kavrami ifade etmektedir; ¢iinkii Orgiitsel politikanin
basarili bir sekilde uygulanmasinin yiiksek seviyede giic saglayacagi ve yliksek
seviyede gii¢c elde etmenin de politik davranislarin sergilenmesine olanak saglayacagi
bilinmektedir (Behram, 2015: 5). Sonug olarak gii¢ iliskilerinin ve savaslarinin oldugu

her yerde politikanin ve politik davraniglarin varligindan s6z etmek miimkiindiir.

Orgiitsel politikanin &rgiitlerde meydana getirdigi sonuglara bakildiginda, diisiik
orgiitsel bagliliga (Maslyn ve Fedor, 1998) ve diisiik is performansina (Ferris vd., 1996)
yol agtig1, ayrica isten ayrilma niyeti (Kacmar vd., 1999) ve orgiitsel sinizm (Ferris, vd.,
2002) gibi olumsuz is davraniglarinin ortaya ¢ikmasina neden oldugu goriilmiistiir.
Bunlara ilaveten Vigoda-Gadot ve Talmud (2010) da isletmelerde yiiksek seviyedeki
orgiitsel politikanin Orgiitsel bagliliga zarar vererek stres ve tilkenmeye yol agtigini

belirtmistir.

Tiim bu agiklamalarin 15181nda orgiitsel politika ile politik beceri kavramlarimin
farkl1 olgulari ifade ettigi anlasiimaktadir. Orgiitsel politika gikarlar1 en yiiksek seviyeye
tasimak ve bireysel cikarlar1 gergeklestirmek amaciyla sergilenen davraniglarin orgiitsel
siire¢ ve prosediirlerin disinda meydana getirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Cohen ve
Vigoda, 1998: 60; Kacmar vd., 1999: 387; Kurchner-Hawkins ve Miller, 2006: 331).
Orgiitteki politik ortam1 6lgmek icin Kacmar ve Carlson (1997) tarafindan gelistirilen
Olcekte yer alan “calistigim isletmedeki insanlar, digerlerini asagiya ¢ekerek kendilerini
daha gii¢lii kilmaya ¢alismaktadirlar” ve “bu isletmedeki en iyi alternatif, giiclii olanla
ayni fikirde olmaktir” gibi ifadeler isletmedeki mevcut olumsuz iklimi ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla olumsuz is sonucglarina yol acan ve calisanlar tarafindan
adaletsiz bir ortam olusturan orgiitsel politikanin orgiit ¢alisanlarinca tercih edilmeyen
bir duruma isaret ettigi gorilmiistiir. Diger taraftan politik beceri ise Orgiitsel

politikadan farkli olarak yonetsel siireclerde etkileme kavramimi temel alirken
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baskalarina giiven ve inang¢ asilamay1 icermektedir. Orgiitsel politika kavraminda giic
olgusu one c¢ikarken politik beceri kavraminda etkileme olgusu ©6ne c¢ikmaktadir.
Orgiitsel politika kapsaminda sergilenen politik davranislarla kiyaslandiginda politik
beceriye sahip kisiler samimi, diiriist, giivenilir algilanmakta, ¢evrelerindeki kisilerce
politik davranistan uzak degerlendirilmektedir. Ayrica oOrgiitlerde takim g¢aligmasina,
basariya ve verimlilige yol acan politik beceri (Ferris vd., 2010) isletmelere ve kisilere
olumlu katkilar saglamaktadir. Bu baglamda Pfeffer (2010) isletmelerde giici
koruyabilmenin en iyi yollarindan birinin yOneticinin veya liderin politik beceriye sahip

olmas1 oldugunu vurgulamistir (Akt: Ferris vd., 2012: 488).

Calisanlarca algilanan adaletsizlik politik beceri baglaminda degil Orgiitsel
politika baglaminda tartisilmaktadir (Behram, 2015: 10). Bazi isgorenler
gerceklestirdikleri basarili politik manevralarin bir sonucu olarak ddiillendirildiklerinde
veya terfi aldiklarinda diger calisanlar bu karari adaletsiz bulabilmektedir. Politik
davranig sergileyen c¢alisana veya yoOneticiye yonelik giivensizlik artabilmekte,
boylelikle olusan politik iklim diisiik nitelikli i gérenlerin istihdam edilmelerine sebep
olabilmektedir. Aslinda isletmelerde politik ortamlarin olugsmasi da algilama temeline
dayanmaktadir. Calisan isletmede kendisi ile ayn1 yetenek, beceri ve donanima sahip
diger ¢alisanlarla kendini kiyaslamaktadir. Onlarin daha fazla iicret veya terfi aldigim
gorlirse yoneticisinin adil olmayip politik davrandigimi diistinmektedir. Biitiin bu
bilgilerden hareketle, o6rgiitsel politikanin politik beceriden farkli bir kavram oldugu,
calisanlarin giic kullanmalarma ve bu gilicii kullanirken mesru olmayan bir yol
izlemesine imkan verdigi sdylenebilir. Politik becerinin temel amaci etkileme olurken,
orgiitsel politikanin temel amaci ise kisisel ¢ikarlar ve kaynaklarin dagilimindan dogan
anlagmazliklardir. Ayrica politik beceri Orgiitsel politikanin aksine isletmede
catismalarin, belirsizlik ve karmasa diizeninin olusmasini engellemektedir. Politik
davranan calisanlarin 6rgiit kaynaklaria ulastigin1 géren ve bu davranislari sergilemek
isteyen calisana karsi politik beceriye sahip lider cevresindeki kisileri etkileyerek,
onlara giiven vererek, icten ve samimi goriinerek bu olumsuz algiyr degistirmektedir.
Nitekim Ferris vd. (2002) orgiitsel politika ve politik beceri ayrimini ortaya koyduklari
caligmada politik becerinin oOrgiitsel vatandaslik gibi olumlu c¢iktilar dogurdugunu

belirterek olumlu bir igerige sahip oldugunun altini ¢izmistir.
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1.3.3.4. Duygusal Zeka

Duygusal zeka kavramini literatiire kazandiran Salovey ve Mayer (1990: 198)
kavrami tanimlarken Goffman’in (1959) calismasii temel almistir. Bu tanima gore
duygusal zeka bireyin kendisinin ve bagkalarinin duygu ve hislerini kontrol edebilme,
bunlar arasinda bir se¢im yapabilme ve bu siirecten elde ettigi bilgiyi diisiince ve

davraniglarina yon vermede kullanma yetenegidir.

Law, Wong ve Song (2004) duygusal zekayi kisilerin kendi duygulariin farkinda
olma, duygularini dogru anlatip ifade etme, biligsel siireclerle biitlinlestirme ve ¢esitli
durumlar tizerinde duygularin etkisini anlama yetenegi olarak ifade etmistir (Akt:
Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 176). Goleman (1995) ise duygusal zekaya sahip bireyleri
cevrelerine iliskin yiiksek farkindalik sahibi, empati becerisi yliksek, olaylara ve
durumlara verdigi tepkileri kontrol altina alarak ¢evresindeki baskilara ragmen istedigi
bilissel tepkileri verebilen kisiler olarak tanimlamistir. Benzer sekilde Bar-On (1995: 5)
duygusal zekay, kiginin karsilastig1 ¢cevresel baski ve taleplere karsi ona yardimct olan
ve basar1 yetene8i kazandiran tiim beceri, yetenek veya yetkinlikleri kapsayan bir
kavram olarak tanimlamaktadir. Yapilan tanimlardan yola ¢ikarak duygusal zekayi
kisinin kendisinin ve baskasinin duygularinin farkinda olma, bunlar1 tanima ve kontrol

etme yetenegi olarak tanimlamak miimkiindiir.

Yapilan calismalarda duygusal zekanin is yasaminin kalitesini artirarak is
performansini olumlu yonde etkiledigi, calisanlara rekabet giicli kazandirarak onlarin
islerinde daha basarili olmalarina neden oldugu, isgorenler arasindaki saygi ve sevgiyi
arttirdigi, is tatminini sagladigi, orgiitsel vatandaslik davraniglarii gii¢lendirdigi, moral

ve motivasyonu artirdigi bulunmustur (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008).

Ferris vd. (2005) politik becerinin duygusal zeka ile ortak noktalarinin
bulundugunu, ancak ikisinin farkli kavramlar oldugunu, bunun yaninda kisinin duygusal
zekaya sahip olmasinin politik beceriye sahip olma ihtimalini de arttirdigini belirtmistir.
Politik beceriye sahip kisiler farkli durum ve sartlarda neyi ne zaman yapacaklarini,
farkl sartlara gore kendilerini nasil motive etmeleri gerektigini ¢ok iyi bilen kisilerdir.
Bu kapsamda politik beceri birbirinden farkli birtakim yetenekleri kapsayan bir yetidir,
fakat politik beceriye sahip bireyler yiiksek duygusal zekaya sahip olmayabilir (Perrewé
vd., 2007: 118-119; Ferris vd., 2010: 163). Duygusal zeka ile politik becerinin ayristigi
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bir diger nokta ise sudur: duygusal zeka kisinin kendisinin ve baskalarinin duygulari ile
iligkisine isaret eden siirli bir kavramken, politik beceri bireyin sosyal cevresinde
bulunan her seyle etkilesimine isaret etmektedir. Politik beceri baskalarimi etkileme,
yonlendirme, insanlarin istekleri dogrultusunda kendini tanitma ve takdim etme gibi
daha genis kapsamli becerileri ifade etmektedir. Bu kapsamda politik beceriye sahip
kisiler duygusal zekaya sahip bireylerin yaptig1 gibi sadece kendilerinin ve baskalarinin
duygularinin degil biitiin durumun farkindadir ve biitiin duruma hakimdir. Dolayisiyla
politik becerinin kapsami duygularin 6tesindedir. Politik beceriye sahip bireyler i¢inde
bulunduklart durumu dogru anlama ve algilama yeteneginin yaninda gelecegi tahmin
edebilme yetenegine de sahiptir. Bu durum ise bireylerin ¢evrelerini, olaylar1 ve kisileri
dogru yorumlamasina, digerlerini etkileyip kendilerine c¢ekerek kendi istekleri
dogrultusunda yonlendirebilmesine yol agmaktadir. Boylece karsilarindaki kisileri
taktikleriyle etkileyebilme yetenegiyle politik beceri sahibi bireyler duygusal zeka
sahibi kisilerden bu hususta da farklilik gostermektedir (Ferris vd., 2010; Mayer ve
Salovey, 1997; Roberts, Zeidner ve Matthews, 2001).

1.3.3.5. Oz-izleme (Self-Monitoring)

Oz-izleme kavrami, kisilerin kendilerini dis diinyaya sunarken davramslarini
izleyip bunlar1 uygun sekilde diizenlemelerini ve kontrol etmelerini ifade eder (Snyder,
1987; Akt: Semadar vd., 2006: 445). Synder’e (1987) gore her birey davraniglarinin
bulundugu ortama uygun olup olmadig: konusunda hassas degildir. Oz-izleme &zelligi
yiiksek bireylerin bulunduklart ortama uygun davraniglar sergileyebilen, iyi iliskiler
kurabilen, hangi durumda nasil davranacagini bilen, dissal uyaricilara karsi algilart agik
bireyler olduklar1 gorilmistiir (Semadar vd., 2006: 445). Dolayisiyla bu 6zellige sahip
bireyler hedeflerine ulagmak icin davraniglarini, duygularini, disiincelerini  ve
hareketlerini gbzlemleyebilen ve olusan durumlara gore diizenleyebilen bireylerdir.
Kisacas1 6z-izleme, kisinin kendi duygu, diisiince ve davraniglarini kontrol etme ve

gerekirse degistirebilme kapasitesidir (Sahin, 2015: 427).

Ferris ve arkadaslar1 2005 yilinda yaptiklar ¢alismada 6z-izleme ile politik beceri
arasindaki iliskiyi arastirmis, sonugta bu ikisinin benzer ve iliskili oldugunu, fakat farkli
kavramlar oldugunu tespit etmistir. Politik beceriye sahip kisi ger¢ekte kendi duygu ve

diisiincelerini degistirmek yerine sadece ortama uygun davramslar sergilemektedir. Oz-
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izlemede ise birey, davraniglarinin o ortama uygun olabilmesi adina duygu ve
diistincelerini degistirmekte ve doniistiirmektedir. Bu agidan bakildiginda 6z-izleme,
bireyin hedeflerine ulasmasinda i¢inde bulundugu siireci kontrol edebilmek igin kendi
kendisini motive etmesidir. Oz izleme becerisine sahip birey gerekirse kendi duygu ve
diistincelerini kontrol edebilir; fakat politik beceriye sahip bireyin kendini kontrol
etmeye gereksinimi bulunmamaktadir; ¢ilinkii bu bireyler ¢evrelerindeki kisilere icten ve

giivenilir goriinerek, onlarla iyi iliskiler gelistirebilmektedir (Ferris vd., 2005).

Oz-izleme 6zelligine ve politik beceriye sahip bireylerin durumsal problemlere
yaklasim sekillerinin de farkliik gosterdigi goriilmiistiir. Oz-izlemede kisi sadece
kendisi ve davraniglari ile ilgilenmekte, gevresindeki problemleri gérmemekte veya
bunlarin ¢éziimii i¢in ugrasmamaktadir. Buna karsilik politik beceriye sahip kisi hem
kendinin hem de baskalarinin farkindadir, ¢evresi ve isletmesi i¢in problem teskil eden
konulara odaklanarak onlarin ¢éztiimiinde isbirligine gitmekte, hatta grup igerisinde lider
konumunda bulunarak problemlerin ¢dziimiinde aktif rol oynamaktadir. Oz-izleme
yetenegine sahip bireylerin bagkalar1 {lizerinde pozitif bir imaj olusturmaya ihtiyag
duymalari, kendilerini siirekli digsal durumlara gore ayarlamalar1 ve degerlendirmeleri
cevrelerinde samimiyetsiz olduklart izleniminin dogmasina sebep olabilmektedir. Oysa
politik beceriye sahip bireyler baskalari tarafindan samimi ve igten bulunmaktadir

(Cingoz, 2013; Mehra ve Schenkel, 2008; Semadar vd., 2006).

1.3.4. Politik Becerinin Boyutlar:

Politik becerinin boyutlar1 ilk kez Ferris vd. tarafindan (1999; 2005) sosyal
uyaniklik, kisileraras1 etki, sebeke yetene8i ve ictenlik olmak tizere dort baslikta
toplanmistir. Bu boyutlar hedeflere ulasma ve bagkalarini etkileme konusunda bireylere
biligsel, duygusal ve davranissal esneklik saglamaktadir (Kazman, 2013: 15). Daha
sonra Ferris ve arkadaglar1 (2005) gelistirdikleri 18 maddelik “politik beceri envanteri
(Political Skill Inventory -PSI-)” 6lgegi ile bu boyutlarin ampirik olarak 6l¢iilmesini

saglamistir.
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1.3.4.1. Sosyal Uyamkhk

Pfeffer (1992) sosyal uyaniklik boyutunu bagkalarma kars1 duyarli olma olarak
tanimlamistir. Bu boyuta gore kisinin baskalariyla 6zdeslesebilme yetenegi istedigi
sonuglara veya hedeflere ulasmada kritik faktordiir. Ferris ve arkadaslar1 Pfeffer’in bu
tanimindan yola ¢ikarak sosyal uyanikliga sahip kisileri yiiksek derecede 6z farkindaliga
(self-awareness) sahip, baskalarinin davraniglarini dogru yorumlayabilen (Ferris vd.,
2012: 492) ve farkli sosyal kosullara rahatca uyum saglayabilen kisiler olarak
tanimlamistir (Ferris vd., 2007: 296). Kipnis vd.’ne (1982) goére bu kisiler farkli
sartlarda mevcut duruma en uygun etkileme taktigini kullanmada olduk¢a maharetlidir

(Kazman, 2013: 39).

Sosyal uyanikliga sahip kisiler gozlemleri sayesinde bagkalarinin davranislarini ve
etkilerini kolaylikla algilayabilir ve onlarla 6zdesleserek ihtiyaglarini kolaylikla
anlayabilir. Kisacasi sosyal uyanikliga sahip kisiler sadece gevrelerindeki karmasikligi
anlamakla kalmaz, ayn1 zamanda kendilerini ve bagkalarini motive etmeyi de ¢ok iyi
bilmektedir. Bu bireyler tiim bunlar1 yaparken de is ortaminda meydana gelen
kisileraras1 etkilesimleri ve sosyal cevreyi dogru bir sekilde yorumlayarak baskalar ile
olan iligkilerinde cevrelerine daha marifetli ve zeki goriilebilir (Ferris vd., 2007: 292;
Ferris vd., 2002: 50; Kazman, 2013: 39). Sosyal uyaniklik bireylere igerisinde
bulunduklar1 sosyal ortam ve dinamikleri dogru bir sekilde algilayabilme, bu algilama
sonrasinda g¢evrelerine uyum saglayabilme, degisen sartlar ve kosullar varsa bunlari
dikkatlice gozlemleyebilme ve gerekiyorsa davranislarini yeniden diizenleyerek ¢evreye
ayak uydurabilme kabiliyetleri kazandirmaktadir. Ayrica bu kisiler beraber calistiklar
diger insanlarin nasil motive edilmesi gerektigini ¢ok iyi bilen bireylerdir. Sosyal
uyaniklik bireylere sosyal norm ve siireclerin d8renilmesi, anlagilmasi ve baskalarinin
duygularinin fark edilmesi gibi becerileri de kazandirmaktadir (Treadway vd., 2013:

510; Ferris vd., 2005: 128).

1.3.4.2. Kisilerarasi Etki

Gilinlimiizde iletisimin olduk¢a Onemli oldugu diinyamizda bireylerin sosyal
etkilesimlerinde odaklandiklar1 esas konu karsilikli duygularin anlasilmasi ve ifade

edilebilmesi olmaktadir. Politik becerinin kisileraras: etki boyutu ikili iliskilerde daha
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fazla etki birakmayi, kisilerarasi iletisime Onem vermeyi temel alan bir boyuttur
(Behram, 2015: 19). Baskalar1 iizerinde giiclii bir etki olusturmada etkin rol oynayan bu
boyut sayesinde politik beceriye sahip bireyler etkileme yetenekleri yiiksek ve ikna
edici kisiler olmaktadir (Ferris vd., 2010: 10). Ayrica bu beceriye sahip kisiler sartlar ne
olursa olsun etkili iletisim kurabilmekte ve davranislarini kosullara uyarlayabilmektedir
(Ferris vd., 2007: 292).

Politik beceriye sahip bireylerin hedefi amaclara ulasmak ise bu dogrultuda
cevrelerindeki kisiler ile olan etkilesimleri ve iletisimleri biiylik 6nem tasimaktadir.
Kisileraras1 etki boyutu, bireyin amaglarina ulagmasinda davraniglarini her duruma
uygun sekilde uyarlayabilmesi ve diizenleyebilmesidir. Dolayisiyla bu bireyler
insanlarla basarili ve etkili ikili iliskiler gelistirebildiklerinden kritik bilgilere daha
kolay ulagabilmekte ve amaglarin1 daha kolay gergeklestirebilmektedir (Treadway vd.,
2014: 510; Ferris vd., 2010: 10; Behram, 2015: 19).

Liderlerin ¢alisanlarinin  goriislerini  dogrudan etkileyebilecek, hedeflerini
baskalarima daha kolay benimsetebilecek giice ve yetiye sahip olmalar1 belirledikleri
amaglara ulagsmalarinda biiyliik 6nem tasimaktadir. Bu yararlar1 onlara saglayabilen
kisileraras1 etki boyutu bu bireylerin iletisim kurduklart kisileri etkilemesini, arzu
ettikleri karsiligi almasimi  ve karsilarindaki kisinin  tutum ve davramiglarini
degistirebilmesini saglamaktadir. Buna paralel olarak politik becerinin bu boyutu
araciliiyla kisi etkilesimde bulundugu bireylerde giiven yaratmakta ve dolayisiyla daha
iyi igbirlikleri gerceklestirebilmektedir. Sonucta kisi diger bireyleri etkileyerek pek ¢ok
avantaja ve Odiille kavugsmanin yaninda bagkalarinin davramiglarima da  yon

verebilmektedir (Ferris vd., 2007: 292; Petty ve Cacioppo, 1986: 129).

1.3.4.3. Sebeke Yetenegi

Bireyler isletmelerde stratejik acidan Onemli iliskiler icerisinde yer almay1
basardiklar1 takdirde etkili hale gelmekte ve bu konuda gilic sahibi olabilmektedir
(Treadway vd., 2014: 516). Bu hususta kisiler ne kadar stratejik 6neme sahip sebekeler
olustururlarsa cevreleri ilizerinde o kadar biiyiik etkiye ve giice sahip olmaktadir.
Olusturduklar1 bu sebeke ile sadece baskalarini etkilemekle kalmazlar; ayn1 zamanda

ellerindeki bu giicii kendi avantajlar1 dogrultusunda nasil kullanacaklarini da bilirler.
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Bireylerdeki bu farkindalik, is yasaminda dnemli bir konuma gelene kadar onlara destek
olmakta ve olusturduklar1 sebeke sayesinde istediklerini yaptirabilecek giicli kendilerine
saglamaktadir (Perrewé vd., 2007; Ferris vd., 2005; Ferris vd., 2012). Bu konu iizerine
arastirmalar yapan Pfeffer (1992) politik beceri sahibi kisilerin iliski kurmada da uzman
olduklarini; giliglii arkadaslik baglari, antlagsmalar ve koalisyonlar1 kolaylikla
olusturabildiklerini  belirtmistir. Bu durum bu kisilerin kisisel amagclarni
gerceklestirmede onlara yardim edebilecek genis sebekelerin olugsmasini ve gelismesini
saglamakta, bu sayede istedikleri bilgiye ve kaynaga kolaylikla ulagsmalarint miimkiin
kilmaktadir. Boylelikle, bu bireyler ellerindeki beseri sermayeleri bagariyla kullanarak
pozisyonlarini ve kariyerlerini en iyi sekilde gelistirebilmektedir (Ferris vd., 2012: 493;
Treadway vd., 2014: 510).

Breland vd.’nin (2007) yaptiklar1 arastirmada politik becerinin bu boyutunun
bireye sosyal durumlarda kolaylikla 6ne ¢ikma, daha genis sosyal aglara sahip olma gibi
avantajlar sagladig1 goriilmiistiir. Yapilan arastirmalar sonucunda sebeke olusturma
yeteneginin liderin basarisinin biiylik bir kismini olusturdugu goriilmiis olup (Treadway
vd., 2014, 516) basariya ulasmada, ¢esitli kaynaklar1 ve avantajlar1 elde etmede lidere
baska alternatif yollarin oldugunu da gosterebilmektedir. Bu boyut, kisilerle baglantilar
gerceklestirme, dogru isbirlikleri ve iligskiler kurmanin yani sira sahip olunan sosyal
sermayenin nasil kullanilacagi ve yonetilecegi konularinda da bireylere yol

gostermektedir.

Politik beceriye sahip kisilerin sebekelerine dahil olan bireylerin hepsi yiiksek
standartta olan ve giiven veren bireyler olmayabilir. Esas nokta birlikte bir seyler
paylasilan, faaliyetlerde bulunulan, neyin ©6nemli olduguna birlikte karar verilen
meslektaglarimizin dogru yonetilip yonlendirilmesidir (Ferris vd., 2010: 47; Valle,
2006: 12). Politik becerinin sebeke boyutu sadece kisilerle baglantilar olusturup onlari
sebekelerinin bir parcasi haline getirmez; ayn1 zamanda onlar1 en etkin ve etkili sekilde

konumlandirip degerlendirmeyi de saglamaktadir.
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1.3.4.4. Ictenlik (Samimiyet)

Politik becerinin amaci ortak hedeflere ulasmak i¢in bagkalarini etkilemektir.
Bunu yaparken de kisilerin davranislarinin karsi tarafca samimi algilanmasi gerekir;
clinkli bireyler inandiklar1 ve giivendikleri bireyler ile giiclii iliskiler gelistirirler.
Ictenlik duygusu uyandiran bireyler baskalar1 iizerinde olumlu etki birakabilir,
sebekelerini gelistirerek basariya daha rahat ulasabilir. Ferris vd. (2010) politik
becerinin igtenlik boyutunun kisinin etkileme girisimlerinin basarili olup olmayacagini

belirleyen en 6nemli boyut oldugunu belirtmistir (Ferris vd., 2010: 31).

Ferris vd.”ye (2005) gore politik beceri ikna, manipiilasyon ve miizakere gibi
birtakim sosyal becerileri de beraberinde getirmektedir (Ferris vd., 2005: 127). Ayrica
politik beceriye sahip bireyler farkli durumlarla ve olaylarla basa ¢ikabilme yetenegine
sahip olmakla beraber degisen sosyal durum ve olaylar1 ¢6ziime kavusturmay1 samimi
bir sekilde, baskalarinin giivenini sarsmadan ve davraniglarini o duruma uyarlayarak

yapmaktadir (Ferris vd., 1999; Ferris vd., 2012).

1.3.5. Politik Becerinin Onciilleri

Politik beceriyle ilgili 6nemli ve 6ncili ¢alismalar1 bulunan Ferris ve arkadaslar
politik becerinin isten ayrilma niyetinden is performansina, kariyer basarisindan takim
performansina kadar uzanan pek cok oOrgiitsel ¢ikti tizerinde etkili oldugunu ortaya
koymustur. Yapilan arasgtirmalar sonucunda politik becerinin Orgiitler ve bireyler
acisindan onemli oldugunun anlasilmasiyla politik becerinin gelismesine katkida
bulunan faktérlerin belirlenmesi de literatiirde dnemli bir konu haline gelmistir. Ornegin
Ferris ve arkadaslar1 (2007) bireyin kisisel 6zelliklerinin politik beceriye sahip olmada
etkili oldugu sonucuna ulasmistir. Bireysel faktorler olarak da adlandirilan kisilik
ozelliklerinin yaninda baglamsal faktorler de politik becerinin olusmasinda etkilidir.
Bireysel faktorlere iliskin ¢ok sayida onciil bulundugundan Ferris vd. (2007) bu
onciilleri dort ana temada toplamistir. Bunlar; algisallik (perceptiveness), kontrol
(control), yakinlik (affability) ve aktif etkidir (active influence). Baglamsal faktorler ise
gelisim deneyimleri olmak {izere tek boyutta ele alinmistir (Ferris vd., 2007: 296-306).

Tablo 1.7.’de politik becerinin onciilleri gosterilmistir:
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Tablo 1.7. Politik Becerinin Onciilleri

: 5 BAGLAMSAL
BIREYSEL FAKTORLER FAKTOR

Algisallik Kontrol Yakinlik Aktif Etki Gelisim Deneyimleri
-Disa doniikliik

-Oz-Izleme | -Kontrol Odag: -Proakiflik -Rol Modelleme
-Uyumluluk

. . - -Eylem
Vicdanhilik | -Oz-yeterlilik _Olumlu (pozitif) | Odaklilik Mentorluk

Duygu

Kaynak: Ferris, Treadway, Perrewé, Brouer, Douglas ve Lux, 2007: 297.

Tablo 1.7°deki bireysel faktorlerden olan algisallik temasi genel itibariyla
bireylerin kendi davraniglarini izleyebilme ve diizenleyebilme yeteneklerini ifade eder
(Ferris vd., 2007: 296). Yapilan arastirmalarda 6z-izleme ve vicdanlilik 6zelliklerinin
politik becerinin birer Onciilii oldugu goriilmiistiir. Politik beceriye temel olusturan
kavramlar boliimiinde aciklanan 6z-izleme kavrami bireyin kendi duygu, diisiince, fikir
ve davranislarmin farkinda olup bunlart kontrol etmesi olarak tanimlanmaktadir. Politik
beceriye sahip bireylerin bulunduklari toplumlarin kurallarin1 ve beklentilerini algilama
derecelerinin yliksek olmasi, dis cevredeki olaylar1 anlama, kavrama ve anlamlandirma
yeteneklerini gelistirmistir. S6z konusu kisilik 6zelliklerinin politik beceri ile giiglii bir
iliskisi oldugu bulunmustur (Ferris vd., 2005; Ferris vd., 2008).

Kontrol temas1 altinda bulunan bireysel ozellikler ise kontrol odagi (locus of
control) ve oz-yeterliliktir (self-sufficiency). Kontrol odagi, kisinin kendisi ve gevresi
tizerinde belirli bir kontrol giiciiniin bulunduguna inanma derecesini ifade eder (Yalgin
vd., 2010; Sahin vd., 2009). Cevrelerini kontrol etmek, etkilemek ve yonlendirmek
isteyen politik beceri sahibi bireylerin igsel kontrol odakli olmasi beklenmektedir. Bu
konu iizerine yogunlasan Ferris vd. (2007) bireyin igsel kontrol odakli olmasinin politik
beceri boyutlarindan kisilerarasi etki ve sebeke olusturma ile iligkili oldugu sonucuna
ulasmistir. Igsel kontrol odagma sahip kisilerin politik davranmslarn  daha fazla
sergiledikleri; dissal kontrol odagma sahip kisilerin ise politik davranislardan uzak
durma egiliminde oldugu bulgusuna ulagilmistir (Ferris vd., 2007: 306; Behram, 2015:
14; Daft, 2015). Igsel kontrol odakli bireyler amaglarma ulasma, hedeflerini
gerceklestirme ve yoneticilerini etkileme dogrultusunda daha fazla politik davranig

sergileme egilimi gosterecektir.
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Oz-yeterlilik, bireyin ¢evresinde olup bitenler karsisinda olaylar1 organize
edebilme ve hedefleri dogrultusunda faaliyette bulunabilme kapasitesine dair inancin
ifade eder. Oz-yeterliligi diisik olan bireyler kendilerini yetersiz hissetmekte,
karsilastiklar1 problemleri ¢o6zmede basarisiz olmakta ve sorumluluk duygular diistik
diizeyde kalmaktadir. Sonugta bu kisilerin endise, stres ve depresyon seviyelerinin diger
bireylerden daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Ustiiner vd., 2009: 10-12; Dénmez, 2011:
21). Oz-yeterliligin politik becerinin etkili bir onciilii oldugu yapilan ¢alismalarda
bulunmustur (Ferris vd., 2008); ¢iinkii bireyleraras1 etkilesimde ¢alisanlarin politik
beceriye sahip olmalar1 karsi tarafa giiven vermekte, olusan bu giiven ise 6z-yeterlilige
sahip olmalar1 ile agiklanmaktadir. Politik becerinin kisilere 6zgliven ve kontrol
duygusu sagladigi bilinmektedir. Perrewé vd. (2005) tarafindan yapilan bir ¢alismada
politik beceriye sahip bireylerin 6z yeterlilik ve i¢sel kontrol odaklilik 6zelliklerine
sahip olduklar1, boylelikle hem mevcut durumlart hem de olusturduklari iletisim aglarini

kontrol etme becerilerinin yiiksek oldugu vurgulanmistir.

Ugiincii tema olan yakilik temasmda disa doniikliik, uyumluluk ve olumlu
duygulanim gibi olgular yer almaktadir. Disa doniikliik, uyumluluk ve olumlu
duygulanim 6zelliklerine sahip kisilerin ¢evreleri ile dolayli ve iyi iliskiler kurduklari,
cevreye ve olaylara daha olumlu, uyumlu ve coskulu yaklastiklar1 goriilmistiir
(Treadway vd., 2014: 511-512). Bu yiizden baskalariyla dogrudan ve kolaylikla iletisim
kurabilen, cevreleri ile iyi iliskiler gelistiren ve toplumda uyumlu kisiler olarak anilan
bu kisilerin politik beceriye sahip olmalari beklenir. Yapilan aragtirmalarda ulasilan
bulgular bu beklentiyi desteklemektedir (Ferris vd., 2007; Ferris vd., 2008).

Dordiincii tema olan aktif etki temasi, proaktiflik ve eylem odaklilik gibi bireysel
ozelliklerden olugsmaktadir. Proaktif ve eylem odakli kisiler amag odakli olup firsatlar
ve alternatifleri fark ederek onlar tizerinden hareket etmektedir; yani bu kisiler kendileri
icin firsat olusturabilecek baglantilar1 kolaylikla fark ederek amacglarina ulagsmak icin
etkileme giiclerini ve yeteneklerini kullanmaktadir. Boylelikle bu bireyler daha cok
inisiyatif almakta ve anlaml bir degisim meydana getirmektedir (Ferris vd., 2010: 162).
Cevrelerindekini onaylama, degerlendirme ve basarili sekilde yorumlayabilme
kabiliyetine sahip olan politik becerisi yiiksek bireylerin bu kisisel 6zelliklere sahip
olmalar1 beklenir. Bu bilgiler ¢ercevesinde Liu vd. (2007) yaptigi aragtirmada politik
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becerinin sebeke boyutunun proaktiflik ve eylem odaklilik gibi bireysel 6zelliklerle

iliskili oldugunu bulmustur.

Politik becerinin olugmasina zemin hazirlayan bir diger faktér olan gelisim
deneyimleri temasinda rol modelleme ve mentorluk 6zellikleri yer almaktadir. Rol
modellemede kisiler kendilerine 6rnek olusturabilecek modelleri gozlemleyerek ve
onlarin davraniglarini tekrarlayarak kendilerini bu yonde egitmektedir. Daha sonra
tekrarlanan davraniglarin giinliilk yasamdaki diger davraniglara genellenmesi ve
boylelikle politik becerinin gelistirilmesi saglanmaktadir. Bir kisiyi kendilerine rol
model alan bireyler daha yiiksek standartlarda is yapma, bir isi zamaninda tamamlama
ve bagkalari ile is yapma gibi konularda kendilerini gelistirmektedir. Literatiirde akil
hocaligi olarak da bilinen mentorluk kavrami, Orgiit yasaminda yoneticilerin
calisanlarina rehberlik yapmasi ve bu yolla onlarin ¢alisma yasaminda etkili olmasidir
(DeCenzo ve Robbins, 1999). Mentorluk siirecinde kisiler, mentorlarim1 kendi
bulunduklari is ortaminda gozlemlemekte, onlarin astlar1 ve ¢calisma arkadaslari ile nasil
iletisim kurduklarina bakmakta, etkileme davramislarini ne sekilde sergilediklerini
gérme imkanina sahip olmaktadir. Boylelikle mentorlarinin karsilarindaki kisiyi nasil
etkiledigini ve politik becerilerini nasil kullandiklarin1 goren calisanlar da bu taktikleri
benimseyip kullanabilmektir (Perrewé, Young ve Blass, 2002). Mentorlukta amag kisiyi
egiten bireyin karsisindakine politik beceriyi igeren yeteneklerini gostermek, is
ortaminda neyi, ne zaman ve kiminle yapmasi gerektigini informal bir bigimde
anlatmaktir. Politik becerisi olan mentorlar degerli baglantilara sahip olmakta, bu
baglantilar1 hangi yontemlerle kurduklarini karsilarindakilere agiklayabilmektedir. Daha
sonra calisanlar da bu stratejileri kendileri uygulayabilir ve kullanabilir (Ferris vd.,
2010). Bu konu iizerine yaptiklar1 arastirma ile Ferris vd. (2008) mentorluk ve rol
modellemenin politik beceri boyutlarindan sebeke olusturma, sosyal beceriklilik ve

igtenlik ile iliskili oldugunu bulmustur.

1.3.6. Politik Becerinin Gelistirilmesine Yonelik Deneyimler

Ferris vd. (2010: 33) tarafindan yapilan ¢alismada ¢aliganlar ve liderler i¢in 6nem
arz eden bir beceri olan politik becerinin sadece belirli 6zelliklerle 6ngoriilebilen,
sistematik temeller tizerine kurulu bir yap1 olmadigi; gelistirilmesi miimkiin,

Ogrenilebilen bir davranis oldugu belirtilmistir. Bu goriise gore politik beceri tamamen
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dogustan gelen bir 6zellik olmayip zaman igerisinde gelistirilebilir bir yetenek olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Cohen ve Vigoda (2000) bazi becerilerin galisma ortamina aktarilabilecek
beceriler oldugunu belirterek politik becerinin de dis ortamda gelistirilip calisma
ortamina aktarilabilecegini ifade etmistir. Bu durumda kisiler politik beceriye egilimli
olarak diinyaya gelmektedir; fakat uygun uyarici ve uygulama olmazsa politik
becerilerinin asla tam anlamiyla gelismedigi gorilmistir (Yildiz, 2018: 62). Bu
cercevede gelistirilebilir bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikan politik becerinin ortaya
cikmasinda ve giiclendirilmesinde birtakim deneyimlerin etkisinden bahsedilmektedir.
Politik becerinin gelismesini saglayan faktorler drama egitimi, elestiri ve geri bildirim
seanslar1 ve gelisim amagl simiilasyonlar gibi deneyimlerdir (Ferris vd., 2010). Basarili
lider ve yoneticileri basarisizlardan ayiran seyin sahip olduklari politik becerileri oldugu
diisiiniiliirse, bu becerinin oOrglitlerde sergilenmesi ve gelistirilmesinin énemi daha iyi
anlasgilacaktir. Bu yiizden isletme calisanlarinin ve yoneticilerinin politik becerisini
gelistirmek i¢in simiilasyona ve dramaya dayali egitim veren degerlendirme merkezleri

kurmalar1 gerektigi belirtilmektedir (Ferris vd., 2010).

1.3.6.1. Drama Egitimi

Drama, lider ve katilimcilarin atdlye ortaminda rol oynama, dogaglama gibi
tiyatro tekniklerini kullanarak bir olayi, amiyi, kavrami, konuyu veya diisiinceyi
canlandirmasidir. Drama ¢alismalarina katilan bireylerin ¢alismalar sirasinda kendilerini
ve diger katilimcilar1 tanima, iletisim becerilerini gelistirme, kendini anlama ve ifade

etme gibi bazi olumlu kazanimlari olmaktadir (Akyol, 2003: 179).

Drama egitiminde bireyler gercek diinyadaki rol ve karakterlerin oOtesine
gectiginden bu durum sahip olduklart politik becerilerin = sekillenmesinde ve
gelismesinde onemli bir arag islevi gormektedir. Drama egitimine katilan Katilimcilar
igyerinde karsilasilan giinliik sosyal etkilesimleri taklit eden ger¢ek¢i oyunlar
baglaminda egitim gormektedir. Boylelikle duygularim1i  kontrol edebilmeyi,
diizenleyebilmeyi, tanimay1, sozsiiz isaretlere karsilik vermeyi ve ses tonunu ayarlamay1
gercek anlamiyla 6grenmektedir. Biitiin bu egitimler sonucunda politik beceriye sahip

olmak veya gelistirmek isteyen bireyler yeni yetenekler kazanarak belirli bir etkileme
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giicline sahip olmakta veya sahip olduklar1 beceri ve yeteneklerinin daha ¢ok farkinda
olmaktadir (Akyol, 2003; Cetingdz, 2012; Ferris vd., 2010). Bu egitimde katilimcilara
risk alma becerisi, ileri diizeyde farkindalik ve davranmigsal esneklik kazandirilarak

politik becerileri gelistirilmektedir.

1.3.6.2. Gelisim Amach Simiilasyonlar

Gelisim amagh simiilasyonlar katilimcilara farkli bir deneyim yasatan deneysel
egzersizlerdir. Katilimcilar kendilerine atanan roller yoluyla bilgi, beceri ve
yeteneklerini ortaya koymaktadir. Boylelikle katilimcinin etkileme alistirmasi yapmak
zorunda oldugu isle ilgili farkli durumlart farkli yonlerden ele almasi, olast durumlara
uygun davranislart sergilemesi amaglanmaktadir. Bu egitimin diger bir amaci da
Ogrenilmesi veya pekistirilmesi istenen bilgiyi veya beceriyi uygulamaya koyma

olanaginin olmasidir (Gredler, 1994).

Gelisim amagli simiilasyonlar sahip olunan politik becerinin nasil gelistirilmesi
gerektigi ve bu yetideki eksikliklerin nasil giderebilecegi ya da kapatilacagi hususunda
kisilere yardimci olmakta ve bu becerinin gergek diinyaya nasil tasinacagi konusunda
bireylere yol gostermektedir. Ozetle, zaman kisitlamasinin bulundugu ortamlarda
bireyler problemlerle veya ¢ozmeleri gereken krizlerle karsilagtiklarinda daha once
yapmis olduklar1 bu simiilasyonlar onlarin daha rasyonel kararlar vermelerine yardimci
olmaktadir. Hatta bu simiilasyonlar politik beceri sahibi bireylerin kendi modellerini

gelistirmelerine yardimci da olmaktadir.

1.3.6.3. Elestiri ve Geri Bildirim Seanslari

Geri bildirim karsinizdaki kisinin kendi eylemini ve bu eylemin sizi nasil
etkiledigini tam olarak ve tiim agikligiyla anlamasina yardimci olan mesajdir (Tasc1 ve
Eroglu, 2008: 32). Orgiitlerde her birey veya yonetici i¢in geri bildirim &nemli ve
gerekli bir siirectir. Politik beceriye sahip bireyler nasil algilandiklan ile ilgili geri
bildirim alarak zaman i¢inde bir konudaki davranislarini ve becerilerini gelistirmektedir.
Geri bildirim sonucunda elde edilen bilgilerin kisinin performansini arttirdigi,
yeteneklerini gelistirdigi ve bireyi daha yiiksek etkinlige ulastirdigi goriilmiistiir. Elestiri

ve geri bildirim seanslar1 kisilerin ne kadar gelistigini yakindan takip etmeye katkida
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bulunmaktadir (Uygur ve Sarigiil, 2015: 191). Elestiri yapilirken dikkat edilmesi
gereken sey kisiden ¢ok davramisa odaklanmaktir. Boylelikle tiim katilimcilarin
olumsuz taraflarimi gérmek yerine olumlu taraflarinin goriilmesi saglanacak, elestirilen
veya geri bildirimi yapilan sey bireyin kendisi degil, sergiledigi davranislar olacaktir.
Buna ilaveten elestiri ve geri bildirim seanslarinda katilimcilar birbirlerine 6znel
degerlemeler yapmak yerine daha yapicit ve gelisime yonelik degerlemeler ve geri
bildirimler yaptiklar1 takdirde bu durum kisinin politik becerisini gelistirmesine daha

¢ok yardimci olacaktir.

1.3.7. Politik Becerinin Sonug¢lari

Politik becerinin giinlimiizde yoneticiler, liderler ve calisanlar agisindan 6nemli
oldugu bilinmektedir. Perrewé, Ferris, Stoner ve Brouer (2007) politik becerinin
isletmelerde olumlu davranislarin olusmasinda 6nemli ve kilit rol oynadigir bulgusuna
ulagsmistir. Politik beceri yalin bir yetenek veya 6zellik olarak goriillmemelidir; aksine is
yasaminda birbirlerini tamamlayan beceriler dizisi, bir olusum igerisinde farkl
kavramlarla karsilikli sinerji olusturma veya bir seylerin anlamlandirilmas: olarak da

tamimlanmaktadir (Ferris vd., 2010).

Politik becerinin olumlu is ¢iktilariyla iligskisinin arastirildigi pek ¢ok ¢aligmada
en fazla arastirilan orgiitsel davranis konusu is performansi olmaktadir. Politik beceriye
sahip bireylerin isletmelerine daha fazla bagli oldugu ve ortaya koyduklari performansin
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Ferris vd., 2012; Blickle vd., 2010; Jawahar vd.,
2008; Harris vd., 2007; Semadar, Robins ve Ferris, 2006; Ferris vd., 2005).

Brouer vd.’nin (2009) yaptig1 arastirma liderin politik becerisinin, lider-iiye
etkilesiminin kaliteli bir iligki icerisinde olusmasini ve gelismesini sagladigi, lider-iiye
arasindaki etnik farklardan dogan tiim olumsuz kosullarin {istesinden gelebildigini
ortaya koymustur. Yani politik beceriye sahip liyelerin etnik olarak onlardan farkli olan
liderleri ile aralarindaki farkliliklardan dogan olumsuzluklarin {istesinden geldikleri,
liderleri ile kaliteli iliskiler gelistirdikleri ve kariyer basarilarinin daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Diger taraftan Wei vd. (2010) Cin’de 6zel bir firma iizerinde yaptigi
calismada calisanlarin politik beceriye sahip olmalarinin yoneticileri ile olan

iletisimlerini olumlu yonde etkiledigi bulmustur.



98

Is performansina ek olarak politik beceri orgiitsel destek, drgiitsel baghlik ve is
kalitesi gibi olumlu is sonuglarinin meydana gelmesinde de etkilidir (Frieder, 2014;
Treadway vd., 2004). Ayrica politik becerinin liderin 6z yeterlilik, 6z-izleme, duygusal
zeka ve politik biling gibi 6zelliklerinin gelisimine katki sagladigi, hissedilen kayg1 gibi
olumsuz duygular1 azalttig1 da ortaya konmustur (Semadar vd., 2006; Ferris vd., 2005).
Yani yoneticilerin politik becerileri ne kadar yliksekse ¢aliganlar yoneticilerini o dl¢iide
yeterli, etkin ve kontrol sahibi bireyler olarak degerlendirmektedir. Biitiin bunlarin
yaninda, politik beceriye sahip liderlerin kendi takimlarimi gelistirdigi ve takim
performansini artiran degigkenlerin 6nemli bir kisminin ortaya ¢ikmasinda rol oynadig
da gorilmiistiir (Ahearn vd., 2004). Treadway vd.’e (2014) gore politik beceri kisilere
iin ve itibar kazandiran ve daha etkin bir lider olmalarin1 saglayan yardimci bir
yetenektir. Bunun yani sira Mainiero (1994) politik becerinin, kadin ¢alisanlarin kariyer
gelisimlerinde biyiikk bir engel olan cam tavan sendromunun ortaya ¢ikmasini

engelleyen bir yetenek oldugunu belirtmistir.

Orgiitlerde rol catismasi ve asir1 rol yiiklenme sebebiyle meydana gelen is
stresinin olusturacagi olumsuz is sonuclarinin politik becerisi gelismis bireylerce daha
az yasandig1 ve bu kisilerin bu tiir olumsuz kosullara karsi daha dayanikli olduklar
bulunmustur (Treadway vd., 2014; Hochwarter vd., 2009; Perrewé vd., 2005; Perrewé
vd., 2004; Perrewé vd., 2000). Zor durumlarla karsi karsiya kaldiklarinda politik
becerisi gelismis bireylerin daha sakin kalarak karsilarindaki insanlara giiven telkin
ettikleri, daha az endise duyduklari goriilmistir. Bu bilgilere ek olarak Brouer vd.
(2007) calismasinda politik becerinin isyerinde olusan olumsuz durumlarla basa
citkmada Onemli bir mekanizma oldugunu ifade etmistir. Politik becerinin isle ilgili
hissedilen kaygi, ise yabancilasma ve sinik davraniglar gibi olumsuz tutum ve
duygularin etkilerini de azalttigi bulunmustur (Erkutlu ve Karacaoglu, 2015; Harris vd.,

2009; Ferris vd., 2005; Perrewé vd., 2004; Treadway vd., 2004).
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1.4. ETIiK LIDERLIK

Kiiresellesen diinyada liderlerin hem orgiitlerdeki gliclerinin hem de Orgiitiin
paydaslarina karsi sorumluluklarinin artmasiyla yonetim bilimi degiserek farkli ve
biitiinciil bir bakis agis1 kazanmistir. Bu siirecte pek ¢ok aragtirmaci liderlerin ¢alisanlar,
paydaslar ve oOrgiit iizerindeki etkisini arastirmistir. Bu arastirmalar ise insan odakli

liderlik tarzlarinin olusmasina zemin hazirlamistir.

Orgiitlerde insan faktdriiniin temel unsur haline gelmesi, is hayatinda etik ilkelerin
benimsenmesine ve uygulanmasina yonelik ihtiyac1 da beraberinde getirmistir. Zira
kiiresellesme ile birlikte bilgi ve iletisim teknolojilerinde meydana gelen gelismeler is
hayatinda rekabetin siddetlenmesine sebep olmus, bu durum orgiitlerde ahlaki degerlere
dayali etik ilke ve standartlara duyulan ihtiyac1 daha belirgin hale getirmistir. Ozellikle
son yillarda finans ve bankacilik basta olmak iizere pek ¢ok sektdrde yasanan etik
skandallar, liderlere ve sergiledikleri etik davranislara odaklanilmasina yol agmistir. Bu
yeni durum karsisinda yoOneticiler, oOrgiitlerin uzun donemde varliklarini
siirdiirebilmeleri i¢in yeni bir ahlaki modelin benimsenmesi gerektigini vurgulamistir
(Icke ve igke, 2011). Biitiin bu gelismeler géz &niine alindiginda giderek daha fazla
sayida arastirmaci Orglitsel etik kavramimi ve etik liderlik konularmi arastirmaya
yonelmistir; ¢linkii etik kavrami giiniimiiz isletmelerinin miikemmellik ve kaliteye
ulagsma gibi cesitli amaglarinin dogal bir uzantis1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozkalp
ve Kirel, 2016: 503). Orgiitlerin bu amaglara ulasabilmesi icin etik ilke ve degerlere
sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu amaglarin gergeklesmesi isletmelerin etik bir yapiya,
liderin ise giiclii etik Ozelliklere sahip olmasma baghdir. Sagnak (2010: 1120) etik
liderligin bulunmadig isletmelerin uzun donemde etkinligini kaybettigini ve ruhsuz
yapilara doniistiiglinii  belirtmistir. Dolayisiyla herkesin kendi ¢ikarlarina gore
davrandig1 asir1 rekabetci is ortaminda orgiitlerin varliklarin1 devam ettirmesinde etik

kurallara, davraniglara ve etik liderlige ihtiya¢ duyuldugu aciktir.
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1.4.1. Etik Kavramm

Insanlarin bir arada toplum halinde yasamalar1 onlar1 gevrelerine kars1 giderek
daha fazla etik sorumluluk duyar hale getirmis, bu durum etik kavramina insan
davraniglarin1 yonlendiren ve degerlendiren bir Olgiit gorevini yiiklemistir (Yilmaz,
2006: 25). Son yillarda artan sirket skandallari, yolsuzluklar, riisvet olaylari, belgelerde
sahtecilik ve yaniltici reklamlar gibi durumlar sonucunda yasanan etik erozyon orgiitsel
etik konusunun daha fazla giindeme gelmesine yol agmistir. Bu durum is diinyasinin
etik ilkeler cercevesinde yeniden diizenlenmesi gerekgini de gilindeme getirmistir
(Filizoz, 2011: 25). Is diinyasinin yam sira giinliik hayatta toplumsal adaletin tesisinde
de etigin rolii giderek belirginlesmistir (Cevizci, 2002: 6-9).

Pek c¢ok arastirmaci etik kavrami {zerine c¢esitli caligsmalar yapmistir. Bu
arastirmacilardan olan Bowie ve Schneider (2011) etigi, kisinin kendi davraniglarini ve
baskalarinin davraniglarini yargilamak amaciyla kullandigr bir ahlak olgiitii olarak
tamimlamigtir (Akt: Karabay, 2015: 3). Bu durum etigin felsefi bir kavram olarak
algilanmasina yol agmistir (Toplu, 2007: 188). Kant (2007) da etigi zihniyet felsefesi
olarak tanimlayarak bu goriisii desteklemistir (Kant, 2007: 91). Velasquez (2014: 13)
etigin belirli ahlak Olgiileri ¢ercevesinde bireyin kendisini ve bagkalarinm
degerlendirmesinden ¢ok toplumun ahlaki 6lgiilerini ve bu 6l¢iilerin toplum tizerindeki
etkilerini inceleyen bir disiplin oldugunu vurgulayarak etigi makro c¢ercevede
tanimlamigtir. Tam da bu noktada Pieper (2012) ise etik davranan bireyin yalnizca
toplum tarafindan kendisine aktarilan kurallar1 ve deger Olciilerini diisiinmeden ve
sorgulamadan uygulayan birey olmadigini, ayn1 zamanda bu kural ve 6l¢iilerin mantikl
olup olmadigmi, buna ilaveten iyi veya kotii niyetle desteklenip desteklenmedigini
sorgulayan bir birey oldugunu da vurgulamistir. Ayrica bu bireylerin hangi karakteristik
ozelliklere sahip olmasi gerektigi incelenmis ve bu 6zelliklerin bireylerce aligkanliga
doniistiiriilmesi geregi de arastirmacilar tarafindan vurgulamistir (Cevizci, 2002: 54;

Karabay, 2015: 5; Pieper, 2012: 29-33).

Hem bireyler hem toplum ag¢isindan bakildiginda etik kavrami bireyleri birlestiren
ve onlarin davraniglarina temel olusturan, neyin dogru neyin yanlis oldugunu goésteren
evrensel deger ve ilkeler biitiintidiir (Filizoz, 2011: 26). Bu kapsamda hangi davranisin

dogru ya da yanlis olduguna odaklanan etik, baskalarina zarar vermemek i¢in nasil
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davranilmasi veya zarar veren davraniglardan nasil kaginilmasi gerektigi konularini da
aciklamaktadir (Kilig, 2017: 28; Kanungo, 2001: 259). Bu baglamda etik; ahlak, iyilik,
gereklilik ve gorev gibi argiimanlar1 kullanarak genel olarak iyi-kotii davranisin nasil
oldugunu géstermektedir (Pieper, 2012: 18). Etik; toplumdaki kurallar, roller ve amaglar
arasinda dogrunun bulunmasinda, bir denge kurulmasinda ve bu yonde yeni diisiince ve
eylemlerin olusmasinda bireylere rehberlik etmektedir (Peterson ve Potter, 2004: 117).
Fakat etik her seyden 6nce amaglarin yerli yerine konulmasi, neyin yapilacagi veya
yapilmayacaginin, neyin istenecegi veya istenmeyeceginin, neye sahip olunacagi ya da
olunmayacagmin bilinmesidir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 504). Tiim bu bilgiler dikkate

alindiginda etigin temel amacinin ger¢egi ve dogruyu aramak oldugu sdylenebilir.

Esas itibariyle etik, insanin dogasinda olan bir diirtiidiir. insan dogas1 geregi
cevresinde gercegi ve dogruyu aramak istemektedir. Insanin i¢inden gelen bu etik diirti,
bireylerin neler yapip yapmamasi gerektigini de ortaya koymaktadir. Kisacasi etigin ilgi
noktast insan davraniglart ve eylemleridir (Mengiisoglu, 1965; Akt: Aydin, 2014: 5).
Bu bilgilerden yola ¢ikarak insan davraniglarina odaklanan etik, Terakye ve Orakgi
(2013) tarafindan insanlar arasindaki iliskiye dair bilgiyi ortaya koymaya, elde edilen bu
bilgilerle tespit edilen sorunlara yanit getirmeye ve bireylere eyleme iliskin bilgiler
sunmaya yonelik bir bilim dali olarak tanimlanmistir (Akt: Mumcu, 2017: 194).
Dolayisiyla etik, gevresindeki bireylerin davraniglarint sorgulayan bilimin bir pargasi

olmustur.

Siddetli rekabet ortami icerisinde karlilik, siireklilik ve biliylime gibi temel
amaglarin1 gergeklestirmeye ¢alisan Orgiitler, etik kurallara uyma ve sosyal sorumluluk
amaglarin1 gergeklestirme konusunda ikilemler yasamaya, hatta kimi zaman ayakta
kalabilmek i¢in baz1 etik degerlerden tamamen uzaklasmaya baslamistir (Filizoz, 2011:
24-25). Halbuki etik, bircok temel sorunu ele almakta ve buna uygun c¢oziimler
sunabilmekte, boylelikle oOrgiit yonetimine problemlerin  ¢6ziimiinde yardim
edebilmektedir. Ornegin liderlerin orgiitlerde karsilastiklar1 temel problemlerden biri
olan calisanlarin gosterdikleri diisiik performans sorunu orgiitte etik uygulamalarin
benimsenmesi ile asilabilmekte ve calisanlarin performansi artirilabilmektedir (Brown
ve Trevino, 2006).
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Russell’a (1993) gore etik bir toplulugun ortak isteklerini bireylere benimsetme
girisimidir (Aydimn, 2014: 7). Etigin esas amaci insanin ahlaki kararlar1 kendi basina
vermek durumunda oldugunu ve bu kararlar1 verirken baska hicbir kimseye veya
otoriteye teslim olmamasi gerektigini gdstermektir. Bu konuda etigin ¢ok 6nemli bir
islevi vardir. O da bireyi vesayet altina almadan toplum igerisinde yasamini siirdiiriirken
onun Ozglir iradesi ile hareket edip etmedigini ortaya koymasidir. Etik, bireyin kendini
oldugu gibi gergeklestirebilmesine iliskin yol ve yontemleri gostermektedir. Bu
baglamda eger bireyin davraniglar1 bir baski sonucu sergileniyorsa sonuglar1 ne kadar
ahlaki deger tasirsa tasisin bu etik bir tavir olarak adlandirilmamaktadir (Toplu, 2007;
Pieper, 2012: 21-22).

1.4.2. Etik le Iliskili Kavramlar

Etik teorik acgidan felsefenin onemli bir alt disiplini olmasinin yam sira ahlak,
hukuk, iklim, kiiltiir ve davranig gibi kavramlarla da yakindan iligkidir. Etik kavrami ile
yakin anlamda kullanilan fakat temelde farkli anlamlara sahip kavramlar asagida

acgiklanmaktadir.

1.4.2.1. Etik ve Ahlak Kavram

Etik ve ahlak kelimeleri ayni anlamda kullanilmasina ragmen birbirinden farklidir.
Etik Yunancadaki “ethos” kelimesinden tiiremesine karsin, ahlak Latincedeki
“moralitas” sozciigiinden tiiremistir. Daha sonra Ingilizce literatiire “morality” ve
“ethics” olarak kazandirilan bu kavramlardan morality (ahlak) kelime anlami olarak
karakter, aligkanlik ve siirekli yapilan seyler anlamina gelmekte (Chandler, 2009: 70),
ethics (etik) ise diisiinsel analiz ile yani ahlaki arastirma alaniyla iligkilendirilmektedir
(Pieper, 2012: 31). Tiirkge literatiirde ahlak kavrami igin Ingilizce “morality”
kelimesine karsilik olarak Arapga kokenli “hulk” kelimesinden tiiremis “ahlak” s6zcligli
kullanilmaktadir (Cevizci, 2002: 3). Tiirkge’deki etik kavramu ise Ingilizcedeki “ethics”

sO0zcligiinden tliremistir.

Ahlak kavrami ¢ogu zaman etik kavraminin yerine kullanilmaktadir; oysaki etik
ile ahlak birbirlerinden farklidir. Etik belirli bir zorlama olmaksizin bireyin kendi 6zgiir

iradesi ile sergiledigi davranislarin dogru olup olmadigini arastiran felsefi bir bilimdir.
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Diger taraftan bireyin i¢inde bulundugu toplumda iyi ve koétiiniin, dogru ve yanligin
neler oldugunu ve bunlarin neden iyi veya kotli oldugunu da arastirmaktadir (Werner,
1993: 209; Karabay, 2015: 5). Etik kavrami ahlaka gore daha evrensel bir 6zellige sahip
oldugu i¢in uluslararasi literatiirde ahlak kavramindan daha fazla kullanilmaktadir;
clinkii etik, iilkelerin toplumsal kiiltiirden etkilenen ahlaki degerlerinin Otesinde,
evrensel ve biitiin insanlarin kabul edecegi genel gecer birtakim kurallar olusturmaya

calismaktadir (Filiz6z, 2011: 6).

Ahlak toplumun kiiltiir ve degerlerine uygun sekilde nasil davranilmasi gerektigi
konusuna yogunlasirken, insanlarin hali hazirda nasil davrandiklar1 ve neden bdyle
davrandiklar1 konusu iizerinde de durmaktadir. Bu yiizden ahlak, bireylerin davranis,
tutum ve inanglarina yon verip bunlar1 yoneten kurallarin olusmasinda adim adim takip
edilen degerlerden olugmaktir. Bir bakima ahlak dogru olan1 yapma ile ilgili bir kavram
oldugu i¢in toplumun genel anlayisin1 da yansitmaktadir (Giil, 2016: 525; Karabay,
2015: 5; Ozkalp ve Kirel, 2016: 504). Bu baglamda Cevizci (2002) ahlaki bir kiiltiir
cer¢evesinde kabul gormiis degerler ile bu degerlerin nasil yasatilacagini ortaya koyan

Kurallar biitiinii olarak tanimlamustir.

Kilavuz’a (2003) gore ahlak, mevcut sosyolojik bir olguyu ve davranisi
incelerken; etik, ahlaki degerlere uygun 6lciitlerin neler olmasi gerektigine ve bu ahlaki
Olctitlerin rehberliginde sergilenecek davranis ve tutumlar sonucunda “istenilir 1yi”’nin
nasil olmas1 gerektigine odaklanmaktadir. Sonugta etik, kisilere islerin nasil yapilmasi
gerektigi konusunda yardimci olan degerler, ilkeler ve standartlar seklinde ifade
edilmektedir (Sen, 2012: 2). Boylelikle etik, ger¢egin ve dogrunun temelini olusuturan

“istenilir iyi”nin nasil olmasi gerektigini zihinlere gostermektedir (Aydin, 2014: 35).

Ahlak, nasil davranilmasi gerektigine iliskin yazili olmayan standartlari
icermektedir. Etik kurallar tip, hukuk, siyaset ve sanat gibi 6zel alanlarda oldugu gibi
belirli bir alanla iligkili yazili kurallar1 da igerebilmektedir. Bu kurallar bu alanlarda
faaliyette bulunan bireylerde olmasi gereken ozelliklere gore degil, herkesge kabul
goren kurallara dayali olarak gelistirilmektedir (Aydmn, 2014: 6-7). Bu yiizden etik,
daha ¢ok is hayat1 icerisindeki davranis bi¢imlerini irdeleyen ve diizenleyen bir disiplin
dali iken ahlak, sosyal hayat igerisindeki davraniglar1 diizenleyen bir disiplin dalidir

(Kilig, 2017: 12).
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Pieper (2012: 32-33) etik ve ahlak kavramlarina farkli bir bakis agisi1 ile bakmustir.
Bu kapsamda etigin genel olarak kuramsal agidan torelere yonelik bir iist bakisi ve
felsefi bir yaklasimi yansittigini, ahlak kavraminin ise etige gore daha ¢ok uygulamaya
dayali, kisith, somut ve 6zel durumlarla ilgili oldugunu belirtmistir. Ahlak etige gore
daha somut bir kavram olup olaylara daha genis bakis acisi ile bakmasina karsin etik
daha soyut kavramlara dayanmaktadir. Yani etik ahlaki konu edinen felsefe dalidir ve
takiilan ahlakla ilgili tutumlarin ardinda yatan yargilar1 ele alir, bunlar {izerinde
degerlendirme yapar ve ahlaka yol gosterir. Ahlak ise bir disiplin olarak etigin giinliik
hayata yansimasi olarak goriilmektedir. Ahlak gilinliikk yasam iginde bireylerin nasil
davranmalar1 gerektigini pratik agidan ele alirken; etik bu davranis ve tutumlara daha
soyut, kuramsal ve felsefi bir bakis agis1 ile bakmaktadir (Billington, 2011: 46). Yani
etik ahlaka gore daha soyut bir kavram olmakta ve anlamca dogru ve yanlis davranigin
teorisini kapsamaktadir. Bu bilgilere dayanarak Cevizci (2002) etik kavraminin ahlakin
teorisine odaklandigini belirtmis ve etigi ahlak teorisi olarak tanimlamigtir. Bunun
yaninda ahlak etigin pratigi olup, eylem bilimidir. Daha somut bir kavram olarak
degerleri ve davraniglar1 hayata gecirme tarzi olarak tanimlanmaktadir. Bu bakis
acisindan yola ¢ikilarak etigi, ahlaki bir yasam siirdiiren bireyin sahip oldugu inanglar,
varsayimlar, ilkeler ve degerler biitiini (Starratt, 2004: 5) olarak tanimlamak
miimkiindiir. Ozetlenecek olunursa ilkeler séz konusu oldugunda etik kavrami
kullanilirken, davraniglar s6z konusu oldugunda ahlak kavrami kullanilabilmektedir

(Kilig, 2017: 12).

Bayrak’a (2006) gore ahlak, yerel anlamda toplumun uymasi gereken davranis
kurallarin1 yansitirken; etik, genel evrensel kurallar1 icermekte olup toplum veya
topluluklara gore degismemekte (Akt: Demirtas, 2013: 30), en azindan kolaylikla
degistirilememektedir (Aydin, 2014). Eger belirli bir kural igerisinde bulundugu
toplumun kiiltiiriinden siyrilip evrensel hale gelebiliyorsa o kurali bulundugu alanin
etigi seklinde tarif etmek miimkiin olacaktir (Gtil, 2016: 524). Cevizci (2002: 3) de
etigin ahlaka gore daha evrensel ve kapsayici olduguna deginerek etik ile ahlak
kavramlar1 arasindaki temel farki vurgulamistir. O halde etik diisiinsel felsefeyi
tanimlamakta kullanilan bir kavram olmasimnin yani sira belli alanlarda evrensel
degerlere yonelik kullanilmaktadir (Giil, 2016: 524). Diger taraftan ahlaki ilke ve

degerlerin toplumdan topluma, bazen ayni toplum igerisinde gruptan gruba farklilagtig
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goriilmektedir. Mesela bireyler tarafindan sergilenen bir davramisin farkli ahlak
anlayislart bakimindan farkli yorumlandig:r da goriilmiistiir. Ya da degisen ekonomik,
fiziki ve teknolojik kosullara gore eskiden yapilmasi yasak olan davraniglar zamanla
degiserek tesvik edilen ve ahlaki bulunan davramiglara da doniisebilmistir. Hatta bu
konuda Kallaus ve Keeling (1992) ahlak kavramimin ve ahlaki degerlerin bireyden
bireye bile farklilik gosterebildigini sdylemektedir. Buna karsilik etige, ozellikle de
meslek etigine iligkin ilkelerin evrensel olma ozelligi vardir ve kolay kolay
degisememektedir (Kuguradi, 1988: 22; Helvaci, 2010: 392; Alayoglu, 2015: 72). Bir
bakima evrensel normlardan olusan etik kurallar, ahlakin kurumsallagmis sekli olarak da

tanimlanmaktadir (Giil, 2016: 524).

Phaneuf (2004), etik ve ahlak kavramlarinin ayrimina farkli bir agidan bakmuistir.
Phaneuf gibi bazi felsefecilere gore ise ahlakin emredici bir 6zelligi bulunmaktadir.
Phaneuf ahlakin dinsel bir cagrisim icerdigini ve dis kaynakli bir zorlayicilik anlami
tasidigini, iyi ve kotiyle ilgili insan1 zorladigini ve zorunluluklart yapmaya mecbur
kildigmi iddia etmektedir. Bunun yaninda etigin ise, daha laik bir dogaya sahip
oldugunu, insanin ic¢inden gelen bir otokontrol anlami tasidigini ve insanlari
diistindiirmek suretiyle bazi seylere karsi sorumlu kildigimi ifade etmektedir (Akt:
Demirtas, 2013: 30).

Etik ve ahlak kavramlarinin anlamca farkli olmasinin yaninda her topluma 6zgii
ortaya ¢ikan kiiltiiriin etikligi ve ahlakiligi belirleyici bir etken oldugu da bilinmektedir.
Cevizci (2002) belirli bir alanda etik ve ahlak kurallarinin ve degerlerinin
belirlenmesinde oOrgilitlerde veya toplumda hakim olan kiiltiirin 6nemine dikkat
cekmigstir. Bir toplumda ne yapilacagina, nasil davranilacagina iliskin kararlar biiytlik
Ol¢iide deneyimlere bagli olduguna gore etik davranis her zaman kiiltiirden
etkilenecektir. Orgiitler de toplumlar gibi ilkeler, varsayimlar, yazili olmayan kurallar
ve anlayislardan olusan bir kiiltiire sahiptir. Ozetle, her topluma 6zgii ortaya cikan
kiiltiir etik degerlerin belirlenmesinde 6nemli bir etkendir (Robbins ve Judge, 2013:
524). Ahlaki ve etik davraniglarin belirleyicisi olan kiiltiiriin yaninda Ferrel, Fraedrich
ve Ferrel (2015) bir davranisin etife uygun olup olmadigimin sadece toplumdaki
kisilerin sahip olduklar etik degerlerce belirlenmedigini, bunun yaninda kitle iletisim

araclarinin, paydaslarin ve orgiitlerin de etik kurallarin olusmasina katki sagladigini
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Ozetlenmistir:

Ahlak ve etik kavramlan
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arasidaki

Tablo 1.8. Ahlak ve Etik Kavramlar1 Arasindaki Farklar

Etik

Ahlak
Latince’deki “morality” kokiinden
tiretilmigtir. Tirk dilindeki karsilig

“ahlak” tir.

Yunanca’da gelenek ve aliskanligi ifade eden
“ethos” sdzciigiinden tiiretilmistir. Ingilizce’deki
“Ethics” sozciigiiyle paralellik géstermekte olup
ve Tirk¢e’de etik terimiyle karsilik bulmustur.

Insan eylemlerinin/ karakterinin iyiligi
veya kotiiliigli, dogru veya yanlighg ile
ilgili inanglardir.

Insan eylemleri ve karakteri ile ilgili neyin
yapilip yapilmayacagi, neyin istenip
istenmeyecegi, neyin iyi ve kotii oldugu ve
neyin dogru veya yanlis oldugunun bilinmesidir.

Eylem bilimidir.

Ahlak felsefesidir. Etik neyin dogru neyin yanlis
olduguna dair gelistirilen kurallar1 ve ilkeleri ele
alan teoridir.

Daha somut bir kavramdir.

Daha soyut bir kavramdir.

Bireyin  davramiglann  s6z  konusu
oldugunda ahlak kavrami
kullanilmaktadir.

Belirli birtakim ilkeler, kurallar s6z konusu
oldugunda etik kavrami kullanilmaktadir.

Etige gore daha kisisel, yerel ve ozel
kurallar1 icermektedir.

Genel geger evrensel kurallari igermektedir.

Ahlaki kurallar isletmeler veya gruplar
icerisinde  farkliik  gosterebilir  ve
degisebilmektedir.

Genellikle degismeyen veya degismesi ahlak
kurallarina goére daha zor olan kurallan
igermektedir.

Genellikle kisisel degerlerle iligkilidir.

Genellikle toplumsal degerlerle iligkilidir.

Genellikle mevcut sosyolojik bir olguyu
incelemektedir.

Ahlaki degerlere uygun Olciitlerin ve onlara
rehberlik edecek davramis kurallarinin neler
olmasi gerektigini incelemekte, istenilen iyinin
ne olmasi gerektigi iizerinde diisiinmektedir.

Yazili kurallardan olusmamaktadir.

Belirli bir alana iliskin yazili kurallar1 igermesi
beklenmektedir.

Genellikle sosyal hayat igerisindeki
davraniglari irdelemekte ve
diizenlemektedir.

Genellikle is hayati igerisindeki davraniglari
irdelemekte ve diizenlemektedir.

Gilinlik hayatta etigin uygulamasidir.
Degerlerin yasamdaki pratigidir.

Olaylara daha evrensel ve kurumsal olarak
iistten bakmaktadir. Ahlak felsefesidir. Bireyin
belirli  bir durumda benimsemesi gereken
degerlerle ilgilidir.

farkliliklar Tablo 1.8’de

Kaynak: Iki kavram arasindaki farklihklar ilgili literatirdeki tamimlara gore yazar tarafindan
derlenmistir.

Kisaca ozetlemek gerekirse genel olarak ahlak olgusu insanlarin dogruya ve
yanlisa dair temel aldiklar1 inanglar ve esaslardan olusurken; etik kavrami ise dogrunun
ve yanlisin belli konulardaki, 6rnegin meslek alanlarindaki yansimalarinin neler

olduguna yonelik bir akil yiiriitme faaliyetini ifade etmektedir (Tamer, 2015: 71).
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1.4.2.2. Etik ve Hukuk Kavram

Etik ve hukuk kavramlarinin her ikisinin de ortaya ¢ikma nedeni toplumun
diizenini saglamaktir; fakat bu iki kavram anlamca birbirlerinden oldukga farklidir. Etik,
insan davraniglarinin toplum tarafindan iyi ve koti, dogru ve yanhs seklinde
degerlendirilmesi iken hukuk etik gibi toplumsal diizenin saglanmasi igin gerekli
kurallarin neler oldugunun belirlenmesine katki sunmasinin yaninda bu kurallarin
uygulanmasinda yaptirirm giicline sahip olmas1 6zelligiyle etikten farklilik
gostermektedir (Filiz6z, 2011: 6). Burada dikkat edilmesi gereken nokta ise, etik
kurallarin tiimiiniin hukuk kurallar1 igerisinde yer almadigidir. Toplumda etige uygun
veya etik dis1 bulunan bir kuralin yasada yer almasi zorunlu olmayacagi gibi; yasada
mevcut olan bir kural da toplum tarafindan etik kabul edilmeyebilir (Filizoz, 2011: 8).
Ornegin satin alman bir malin faturasin1 almamak hukuken yanlis bir davranis olmasina
ragmen toplumda pek de kinanan bir davranig olarak goriilmeyebilir (Demir, 2003: 71-
72). Bir diger ornekte ise, yalan sdylemek, ¢evreye zarar vermek, riisvet gibi etik disi
bulunan bazi1 uygulamalar yasantimizda yer almaktadir. Hatta baz1 toplumlarda riisvet
almak veya vermek gibi mesru kabul edilmeyen davranmislarin hukuken bir cezai
karsiligi bulunmamaktadir. Kisacasi, yasalara aykiri davranmamis olmak o davranisin

etik oldugu anlamini tasimamaktadir (Filizoz, 2011: 12; Kilig, 2017: 31-33).

Burada 6nemli olan bir diger husus ise etik olarak kabul edilen degerlerin ve
kurallarin zaman igerisinde degisebilir olmasidir. Etik inaniglar zaman igerisinde
degistigi i¢in giiniimiizde baz1 insanlar ge¢miste belirli davraniglar1 yasaklamak igin
yapilmis olan bazi diizenlemelerin bugiin i¢in uygun olup olmadigini sorgulamaktadir.
Bu kisiler, yasal olmayan bir davranisin etik olabilecegini, bu nedenle ilgili yasanin bu
dogrultuda degistirilmesi gerektigini savunmaktadir (Kilig, 2017: 31-33). Bu bilgiler
cer¢evesinde Demir (2003: 71-72) bir¢cok hukuk kuralinin toplumun ahlak kurallarindan
olustugunu, bu ahlak kurallarini ¢igneyenlerin hem toplum hem de hukuk yaptirimlar
ile kars1 karsiya kalacaklarini belirtmistir. Etik ve hukuk arasindaki farkliliklar Tablo

1.9°da 6zetlenmistir.
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Tablo 1.9. Etik ile Hukuk Kavrami Arasindaki Farkliliklar

Etik Kurallar Hukuk Kurallar:
Gorev ve sorumluluklart agiklamaktadir. | Haklar1 belirlemektedir.
Gayri resmi kurallar1 igermektedir. Resmi kurallar1 icermektedir.
Temeli akla ve bilgelige dayalidir. Temeli akla dayalidir.
Insanlar tarafindan olusturulur. Belirli bir seckin kesim tarafindan
olusturulur.

Kaynak: Kilavuz, 2003: 38.

1.4.3. Etik Liderligin Tanimi

Etik kurallarin ve ilkelerin orgiitler blinyesinde yer almasinda en 6nemli rolii
tistlenenler liderlerdir. Giiniimiiz is hayatinda etige uygun davranilmasi yoniinde
orgiitler tiizerinde olusan baskilar onlar1 degisime zorlamaktadir. Bu degisimin
gerceklesmesi icin Orglitler amacg, hedef ve stratejilerini etik ilkeler cergcevesinde
olusturmali, etik davranis ve uygulamalarini kiiltiirlerinin bir pargasi haline getirmelidir.
Bu ise ancak liderler sayesinde gerceklestirilebilir. O halde etik deger ve inang
sistemine sahip olan liderler hem orgiitsel hem de toplumsal yararlar saglamakta,
kiiresel degismeler liderlerin etik sistem c¢ercevesinde davranislarini sergilemesini

gerekli kilmaktadir (Bakan ve Dogan, 2013: 67; Yaman, 2010: 11).

Liderlerin etik kararlar vererek orgiitteki rollerini en 1yi sekilde yerine getirmeleri,
rol modeli olarak calisanlar {izerinde giiglii bir etki dogurmaktadir. Liderlerin rol
modeli olmalar1 c¢alisanlarin kolaylikla ahlaki konu ve sorunlara odaklanmasini
saglamaktadir. Bu bilgiler, etik kavraminin liderligin kalbinde yer alan 6nemli bir konu
oldugunu gostermektedir (Grojean vd., 2004; Calabrese ve Roberts, 2001: 268; Ciulla,
1995: 19). Bir rol modeli olarak liderler rgiitlerde elzem olan biitiin etik bilesenleri ve
ilkeleri ¢alisanlarina tanimlamakta ve bunlar1 kesin ve net bir sekilde agiklayarak
izleyicilerini de etik ikilemleri fark edip degerlendirmeye sevk etmektedir. Sonug olarak
liderler orgiitte ortak bir etik kiiltiiriin olusturulmasi adina en etkili konumda bulunan

bireylerdir (Spangenberg ve Theron, 2005: 2).

Literatiire etik liderlik kavramini kazandiran Enderle (1987) yonetsel etik liderlik
(managerial ethical leadership) terimini kullanmistir. Enderle (1987: 658) yonetsel etik
lideri, karmasik durumlarda sorumluluk alan ve dogru kararlar veren lider olarak

tanimlamustir. Yonetsel etik liderligin iki temel amaci bulunmaktadir. ilki, her ydnetim
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kararinin igerisinde yer alan igin etik boyutunu ortaya c¢ikarmak ve bunu daha da
anlasilir kilmaktir. ikinci amag ise, lider i¢in 6nemli olan kararlarda katkis1 olacag
diistiniilen etik ilkeleri ¢evresindeki kisilere gerekgelerini agiklayarak ifade etmektir.
Ozetlenecek olursa yonetsel etik liderlik, belirsizliklerin ve karmasanin oldugu
ortamlarda lider pozisyonundaki kisilerin etik ilkelere bagli kalarak ve bu ilkeleri
belirgin hale getirerek karar vermesini ifade etmektedir.

Enderle’den (1987) sonra 1990’larin basinda Trevino ve arkadaslar1 (2000)
liderligin etik boyutunun anlasilmasi amaciyla ¢alismalar yapmaya baglamistir. Bu
sliregte bircok iilke hem sivil toplumda hem de is diinyasinda uygulanmak iizere etik
programlar hazirlamis ve ilkeler olusturmustur. Bu programlar ve ilkeler dogrultusunda
sirket yoOneticileri calisanlarinin etik kurallara uyup uymadiklarin1i anlamak igin
isletmeye etik davranan yetkilileri atamaya baglamigtir. Bunun sonucunda etik konusu
pek cok arastirmacinin dikkatini ¢ekmis ve onlar1 arastirmalar yapmaya yoneltmistir
(Trevino ve Brown, 2014: 525). Trevino, Hartman ve Brown (2000) orgiitlerde etik
liderlik kavrami {izerine ilk nitel calismayr yapmistir. Arastirmada c¢alisanlarin ve
yoneticilerin etik lideri nasil tanimladiklar1 ve etik liderin kisisel ozelliklerinin neler
olabilecegi iizerine odaklanmistir. Arastirma sonucunda etik liderin diiriist, glivenilir,
tarafsiz, adaletli ve baskalarin1 6nemseyen bir birey olarak algilandigi goriilmiistiir.
Daha sonra Mendonca (2001) etik ve liderlik kavramlarmin orgiitin amaglarina
ulagsmasinda birbirlerini tamamlayict kavramlar oldugunu vurgulamistir. Kisaca etik
liderler, calisanlarin davranislarin1 olumlu sekilde yonlendirmek icin etik standartlar
gelistiren, Orgiitiin degerleriyle etik standartlari birlestiren ve bu etik standartlar1 en
etkili sekilde uygulayan bireylerdir (Connock ve Johns, 1995: 68; Piccolo vd., 2010:
259; Trevino ve Brown, 2014: 525).

Etik liderlige felsefeciler ve sosyal bilimciler farkli bakis agilart ile
yaklagsmislardir. Felsefeciler, etik liderlik kavramini normatif bakis acisiyla aciklamaya
caligarak etik liderlerin nasil olmasi gerektigi konusu iizerinde durmustur. Sosyal
bilimciler ise daha ¢ok etik liderligin Onciilleri ve sonuglari tizerine odaklanarak etik
liderlik tanimini ve ¢ergevesini olusturmaya ¢alismistir (Brown ve Trevino, 2006: 596).
Brown ve arkadaslar1 (2005: 120) etik liderligin genel bir tanimini olusturmak amaciyla
yiriittiikkleri calismada kavrami; uygun davranmig, tutum ve sdylemlerin hayata

gecirilmesi olarak tanimlamistir. Bunun yaninda etik lider, orgiit icerisinde calisanlari
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ile giiclerini paylagarak onlar1 boyle davranmaya tesvik etmektedir (Brown, Trevino ve
Harrison, 2005: 120). Piccolo vd.’ye (2010) gore etik lider, olumlu davraniglarin
sergilenmesinde calisanlarina onlara ilham veren, onlarin 6rgiite bagliliklarini artiran,
isletme icerisinde adaleti, diriistligli ve paylasilan ortak degerleri vurgulayan ve
calisanlarinin daha fazla performans gostererek katkida bulunmalarini saglayan kisidir.
Giliney (2012: 344) ise etik liderligi; “is ahlaki ilkelerini kurum ya da toplum kiiltiiriine
yerlestiren, izleyenlerine insani degerlerle yaklasan, hak, hukuk ve adalet kavramlarini

yonetim anlayisinin temeline koyan kisi” olarak tanimlamistir.

Bolat ve Seymen (2003: 72) ise etik liderligi Orgiitiin amaglarina ulasmasinda
dogru sekilde olusturulan kurallarin ve izlenen siireglerin anlasilmasini  ve
benimsenmesini saglamak {izere orgiit paydaslarimi etkilemek olarak tanimlamaktadir.
Liderlerin etik degerleri kazanabilmesi ve elde edebilmesi i¢in dogru seyleri yapmalari
gerekmektedir. Bu baglamda etik lider, neyin dogru neyin yanlis olduguna karar verme
siirecinde 6onemli rol oynayan norm ve standartlar vasitasiyla mesajlarini caligsanlara
ileterek, yonetimde dogru seylerin dogru sekilde yapilmasini saglayan kisidir. Brown
ve Trevino’ya (2006) gore etik liderler, takipgilerini standartlar, sosyal degisim siiregleri

ve performans gibi konularda etik kararlar ve faaliyetler araciligiyla etkilemektedir.

Etik, bireylerin anlayislarina gore sekillenmektedir. Orgiitte olusacak etik anlays
ise liderlerle dogrudan iligkilidir; ¢iinkii onlarin bireysel degerleri, orgiitiin kurumsal
degerlerini de sekillendirmektedir. Liderler, orgiitsel degerlerin olusmasinda ve
yerlesmesinde Onemli rol oynadiklart i¢in etik bilince sahip kurumsal iklimin
dogmasinda da 6nemli etkileri bulunmaktadir (Kilig, 2017: 271). Her liderin farkli bir
bakis acis1 ve kendine 6zgli bir felsefi anlayisi bulunmaktadir. Etik, ahlaki acidan
dogru/yanlis, iyi/kotii algisint olusturdugu i¢in lider orgiitte ne kadar giiglii olursa olsun
eger davranislar1 etik bulunmuyorsa oOrglitsel amacglara ulasmada ve c¢alisanlarini
etkilemede basarisiz olmaktadir (Karabay, 2015: 87). Dolayisiyla calisanlarinin
algilama bic¢imlerini etkileyen, etik ilkeler ¢cercevesinde hareket eden, 6rgiit ve calisanlar
yararina davraniglar sergileyen liderlerin, Orgiitii amacglarina daha kolay ulagtirmasi

beklenmektedir.
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Etik liderlik kavrami Bandura’nin (1986) sosyal 6grenme kurami ile iliskili bir
kavramdir. Bu yiizden arastirmacilar liderlerin izleyicilerini etik agidan nasil etkiledigini
Bandura’nin sosyal 6grenme bakis agisini (social learning perspective) temel alarak
anlamaya calismistir. Sosyal 6grenme kurami tanimlanacak olunursa; bu kurama gore
kisiler rol model aldiklar1 bireyleri gozlemleyerek orgiitte hangi davraniglarin
odiillendirildigini ve cezalandirildigini1 6grenip buna gore yasal, giivenilir ve cazip olan
davraniglar taklit etme yoluna gidecektir (Brown, Trevifio ve Harrison, 2005: 119). Bu
durumda galisanlar giicii ve yetkisinden dolay1 kendilerine en ¢ok liderlerini model alir
ve onu gozlemleyerek davraniglarini taklit eder. Bu ylizden bireylerin davranislarini
etkileme ve yonlendirme giiciine sahip olan liderler calisanlarinin etige uygun veya etik
dis1 davraniglar sergilemesinde oldukga etkili olmaktadirlar (Brown ve Trevino, 2006:
597). Dolayisiyla sosyal 6grenme kuramina gore lider orgiitte sergilenmesini arzu ettigi
davraniglarin olusmasi igin etik davranislarda bulunmali ve galisanlarini bu davranislar
hususunda motive etmelidir. Boylelikle etik liderler bu davraniglari ile Orgiitlerde
olusacak yasal ve ahlaki olmayan durumlarin, rgiitsel basar1 ve performansi diistirecek

tim olumsuzluklarin meydana gelmesini de 6nleyecektir (Costa, 1998).

Etik liderlerin dikkat etmesi gereken en Onemli husus ise, c¢alisanlarini
yonlendirirken ve kararlar alirken adil olmasi gerektigidir (Jordan vd., 2011: 664). Etik
liderlerin ¢evrelerindeki bireylere adaletli davranma konusunda hassas olmas1 gerektigi
belirtilmis olup bu konuda Brown ve Trevino (2006) etik liderleri ¢evrelerindeki kisiler
taraffindan diiriist, giivenilir ve sefkatli bireyler olarak algilandiklarin1 belirtmistir.
Dolayisiyla etik liderler, 6nemli kararlar alacaklari zaman ¢alisanlarini dinlemekle,
pozisyonunlarinin sagladigi giicii ve kaynaklar1 ¢alisanlarina adil sekilde dagitmakla
sorumludurlar. Bunun yaninda ¢alisanlarinin etik ilkelere uyup uymadiklarint da kontrol
edip birlikte isin dogru sekilde nasil yapilmast gerektigi konusunda g¢alisanlarina 6rnek
olmaktadir (Brown vd., 2005: 119-120; Brown ve Trevino, 2006: 597). Sonug olarak,
etik liderlerin sahip olmalar1 gereken temel Ozellikler arastirmacilar tarafindan soyle

belirtilmistir:
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1. Etik liderler orgiitteki degerleri ve etik standartlar1 agikca dile getiren ve
bunlarin anlagilmasini ve benimsenmesini saglayan bireylerdir.

2. Etik liderler, karar alma asamasinda rehber ilkeleri goz 6niinde bulundururlar.
Yaptiklar1 her davranista etik degerleri gbz Oniinde bulunduran ve onlar
koruyan bireylerdir.

3. Etik liderler, proaktif olmalarinin yaninda samimi ve tarafsiz bireylerdir.

4. Etik liderler, davranislar1 bagkalarinca onaylanmadiginda yine de bu davranisi
sergileme konusunda cesurca davranma ve kendilerini savunma giiciine sahip
olan bireylerdir.

5. Etik liderler, etik kararlar vermek i¢in gerekli anlayisa, bilgiye ve bilince sahip
olan bireylerdir.

6. Etik liderler, etik davranma konusunda baskalarin1 beklemek ya da birilerini
suclamak yerine diger insanlara karsi etik degerler cer¢evesinde davraniglar
sergileme konusunda oncelikle kendilerini sorumlu tutmaktadir.

7. Etik liderler, c¢alisanlariin gereksinim duydugu giiveni ve beceriyi
kazanmalarinda onlara yardimci olan, onlari cesaretlendiren, davraniglariyla
baskalarina 6rnek olan, ¢alisanlarmin duygularina, goriislerine ve tepkilerine
onem veren liderlerdir.

8. Etik liderler, orgiitte yiiksek etik standartlarin benimsenmesini ve
uygulanmasini saglayan bireylerdir. Ayrica bu liderler yol gosterici olmakta
ve calisanlarini da bu sekilde davranmalari igin motive etmektedir.

9. Etik liderler, aldiklar kararlarda ol¢iit olarak Orgilitiin misyon, vizyon ve
degerlerini kullanan bireylerdir.

10. Etik liderler, etik degerlerin yaratilmasi ve paylasilmasi hususunda paydaglarla
stirekli iletisim igerisinde olan bireylerdir (Harvey vd., 2014; Brown ve
Trevino, 2006: 597; Buell, 2009: 54; Bakan ve Dogan, 2013: 80-81; Yaman,
2010: 11; Pops, 2006: 170).

Etik liderlik tanimimin yaninda liderin sahip oldugu ahlak seviyesinin
sergileyecegi liderlik tiirtinii etkilemeyip, sadece ne kadar etik davraniglar ortaya
koyacagimi belirledigi yapilan ¢alismalar sonucunda tespit edilmistir. Dolayisiyla etik
liderlik liderin ahlaki degerlerine gore sekillenen ve liderin davraniglar {izerinde etkili

olan bir liderlik tarzidir. Bu yiizden etik liderlik geleneksel liderlik tarzinin
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eksikliklerini gideren, modern liderlik vasiflartyla donatilmis ve etkili liderlige olan
ihtiyaci tatmin eden bir liderlik tiirii olarak tanimlanmaktadir (Brown vd., 2005: 120;

Aronson, 2001).

Etik liderligin diger liderlik tarzlar ile iliskisini inceleyen Kanungo (2001: 258)
uygulanacak standartlar1 agik¢a belirlemek ve calisanlart bu standartlara uymalar
hususunda sorumlu tutmak gibi davranislar1 sergilemesi sebebiyle etik liderligin
etkilesimci liderlik ile benzerlikler tasidigimi belirtmistir. Zaten etik liderlik
davraniglarinin etkilesimsel bilesene sahip oldugu yapilan ¢alismada goriilmiistiir. Bu
konuda da Trevino vd. (2003: 18-37) etik liderlerin; orgiitteki standartlar1 belirleme,
calisanlarin performanslarini degerlendirme, onlar1 6diillendirme ve cezalandirma gibi
konularda etkilesimci liderlik tarzlarini gdsterdigini belirterek bu iki liderlik tarzinin
belirli durumlarda ayni tepkiler verdiklerini sdylemistir. Ayrica etik liderlerin etik
davraniglar sergilemeleri hususunda calisanlarin ahlaki agidan rol model olduklari,
boylelikle onlarin doniisiimlerine yardim ettikleri bilinmektedir. Kanungo (2001: 258)
calismasinda doniistiiriicli liderlerin orgiitte giiclerini arttirmak icin belirli uygulamalara
basvurduklarini, boylelikle takipeileri iizerinde ahlaki bir etki biraktiklarini belirtmistir.
Bu durum, etik liderlerin belirli durumlarda doniistimcii liderlik tarzini yansittigini
gostermektedir. Etik liderleri doniistiiricti liderlerden ayrilan nokta ise izleyicilerinin
sergileyecekleri etik davranislarini belirlemede ve onlar1 bu konuda etkilemede
izleyicileri ile olusturacaklar1 etkilesim siirecine etkin sekilde dahil olabilmeleridir

(Trevino ve Brown, 2014: 525).

Aslinda etik davranmak doniisiimcii, otantik, hizmetkar ve karizmatik liderlik gibi
pek cok liderlik tarzinin ayrilmaz bir pargasi olarak goriilmektedir. Fakat diger liderlik
tarzlarina kiyasla etik liderler daha giivenilir, adil, diriist olduklart i¢in bu liderlik
tarzlarindan ayri bir liderlik tarzi olarak kargimiza ¢ikmaktadir (Mayer vd., 2009: 1). Bu
cercevede, her iki liderlik tarzinin da ahlaki bir temeli oldugu, ayni zamanda bu
liderlerin astlarina karsi olan davraniglarinda ve faaliyetlerinde bir bakima etik liderler
olarak da hareket edebildikleri, bdylelikle etik liderlerin doniistiiriicii ve etkilesimci
liderlik 6zelliklerini bir arada kullanabildikleri sonucuna ulasilmistir (Brown vd., 2005:
118; Kanungo, 2001).
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1.4.4. Etik Liderligin Isletmeler A¢isindan Onemi

Kiiresellesen diinyada orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmesinde etik liderlik
kavrami 6nemli bir rol oynamaktadir; ¢linkii etik liderlikle birlikte orgiitlerde olusacak
etik iklim, kurumsal degerlerin olusumunda ve ortak amaclarin gerceklesmesinde
orgiitler i¢in vazgeg¢ilmez niteliktedir. Bu yiizden orgiitlerde liderler ne kadar giicli
olursa olsun ahlakiliklerinden siiphelenildigi zaman c¢alisanlarini etkilemede zorluk
cekeceklerdir. Bu durum ise liderlerin orgiitsel amaglara ulagsmada basarisiz olmalarina
neden olmaktadir (Kanungo, 2001: 259). Etik liderlik orgiitteki etik yonetim anlayisini
olusturarak c¢alisanlarin yanlis bir davranig gostermelerine karst énemli bir koruyucu
unsur gorevini gormektedir. Boyle bir durumun olusmamasi igin liderler giinliik is
hayati i¢indeki davraniglarinda, eylemlerinde ve kararlarinda etik standartlara uyma
konusuna 6nem gostermelidir (Basar, Sigr1 ve Basim, 2017: 270; Toor ve Ofori, 2009:

533).

Newstrom ve Devis’e (2002) gore etik olmayan yoneticiler veya liderler hem
insanlar1 ve gilicii kendi menfaatleri dogrultusunda kullanan hem de c¢alisanlarini
maniplile eden bireylerdir. Howell ve Avolio (1992) de benzer sekilde etik olmayan
liderlerin liderlik siirecinde daha ¢ikarci, bencil ve ¢alisanlarinin taleplerine duyarsiz
olduklarini belirtmistir (Akt: Ozdash ve Derya, 2011: 71). Sirketlerde etik liderligin
olmamasi riigvet, yolsuzluk, aldatic1 haberlesme ve toplumun giivenini sarsan durumlara
sebebiyet vermektedir (Karabay, 2015: 23). ABD’de yasanan Enron vakasi ile etik
olmayan davraniglarin Orgiite ve cevresine ne kadar zarar verdigi bir kere daha
anlagilmistir. Yukl (2002: 406) da calismasinda etik olmayan liderin yanhs sozler
vermesinin veya aldatici faaliyetlerde bulunmasinin istenmeyen sonuglarin ortaya
cikmasina yol a¢tigini vurgulayarak liderlerin etik degerlere sahip olmasi gerektigini

belirtmistir.

2003’te  Wirthlin Worldwide danismanlik firmas: tarafindan yapilan bir
arastirmaya gore tiiketicilerin %80’inin T{riinlerini alacaklar1 firmanin etik olup
olmadigina, %74 iiniin ise firmanin diiriist davranip davranmadi@ina bakarak satin alma
kararlarmi verdiklerini belirtmistir (Jarc, 2009, www.josephoninstitute.org). Sonug
olarak tiiketiciler i¢in, bir malin hem kaliteli hem de ucuz olmasmin o iiriinii iireten

isletmenin bagarili bulunmasinda mutlak kriter olmadig1 goriilmektedir. Artik glinlimiiz
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tiiketicileri orgiitlerin sosyal sorumluluk uygulamalarina duyarli olmasini ve bu konuda
faaliyetlerde bulunmasini arzu etmektedir (Giiney, 2006: 136). Filizoz (2011: 26) etik
davranan liderlerini rol model ¢alisanlarin iiriin, hizmet, fiyat ve biitge kararlarinin
dogru olmasinin, bununla birlikte bu bilgilerin organizasyon i¢inde kalmasinin orgiite

istlinliik sagladigini vurgulamistir.

Waltham-Bentley Koleji Etik Merkezinin Amerika’daki 279 biiyik sirkette
yaptig1r ve 1985 kisinin katildig1 bir arastirmada katilimcilarin 9%20’sinin orglitte etik
davraniglarin tesvik edilmesi adina programlar ve atdlye c¢alismalar1 diizenledikleri
goriilmiistiir. Diizenlenen bu programlar, ¢alisanin moral ve verimliliginin artmasina ve
orgiitlerin daha giivenilir ortamlara doniismesine katkida bulundugu goriilmiistiir
(Northcrafts ve Neale, 1990: 207; Akt: Aydin, 2014: 186). Bu yiizden etik davranislar
Ozellikle uzun vadede isletmelerin basarisina etki etmektedir. Etik ilke ve davranislarin
orgiite sagladig1 bir diger yarar ise; hem calisanlara, hem de devlete ve ¢evreye karsi
tiim sorumluluklarin1 yerine getiren ve etik standartlarla yonetilen orgiitlerin kar etme
ve faaliyetlerini devam ettirme gibi amaglarina ulagsmasinin daha kolay olmasidir. Bu
nedenle rekabet¢i bir ortamda faaliyet gosteren Orgiitlerin etik kurallarla yonetilmeleri

basariya ulagsmalarina yardim etmektedir (Giiney, 2006: 136).

Calisanlarin islerinde daha verimli ve yaratici olabilmeleri ve liderlerine daha
fazla giiven duyabilmeleri i¢in de liderlerin etik davranislar sergilemeleri zorunlu hale
gelmistir. Bunun i¢in liderler orgiitlerde 6diil veya ceza gibi yaptirimlarla ¢alisanlarini
etik davranmaya sevk etmektedir (Brown vd., 2005; Toor ve Ofori, 2009: 544). Yapilan
caligmalar, calisanlarin orgilite bagliliklarinin, is performanslarinin artmasi ve isten
ayrilma niyetlerinin azalmasi gibi bir isletme tarafindan arzu edilen sonuglar ile etik
liderlik arasinda gii¢lii bir iligki oldugunu ortaya koymustur (Aksoy, 2012). Bununla
birlikte etik liderler agik ve diiriist iletisimi tercih etmekte olup, sorunlarin kolay
¢Oziilmesi, islerin karigmamasi ve kaynaklarin etkin kullanilmas1 saglanmakta,

calisanlarini da bu yonde davranmaya 6zendirmektedir (Filizoz, 2011: 26-27).

Etik liderligin 6neminin anlagilmasiyla beraber cesitli aragtirmacilar orglitte etik
davraniglarin nasil gelistirilebilecegi lizerine odaklanmistir. Howard’a (1990) gore orgiit
etik yonden kendini iyi bulmuyorsa, bu konuda yonetim kendini yeniden organize

etmelidir. Ornegin; 6rgiit 6nemli kararlarin alinmasinda merkezilesmeye gidebilir ve
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boylelikle alt diizey yoneticilerin ve c¢alisanlarin etik digi  kararlar almalar
engellenebilir. Bunun sonucunda ise iist yonetim orgiit kiiltlirtini gelistirmede ve orgiite
etik degerleri asilamada daha etkili olabilmektedir. Orgiit yonetimi bunu yaparken de
olumlu davraniglar i¢in  odiiller, olumsuz davraniglar i¢in  yaptirimlar
kullanabilmektedir. Champoux (1996) da orgiitlerde etik davranislarin ii¢ adimda
gelistirilebilecegini one siirmiistiir. Ilk adim liderlerin &rgiitlerindeki mevcut etik
kiiltiiri anlamalar1 olmaktadir. Ikinci adim liderlerin etik kiiltiirii gelistirici faaliyetlerde
bulunmalari, iigiincii adim ise etik davranislarin desteklenmesidir (Akt: Ozkalp ve Kirel,

2016: 530- 533).

1.4.5. Etik Liderligin Onciilleri

Etik liderlikle ilgili c¢alismalar incelendiginde temelde iki baslik iizerine
yogunlastigr goriilmektedir. Bu konulardan ilki liderin sahip oldugu kisisel 6zelliklerin
etik liderligi nasil etkiledigi; ikincisi ise liderin igerisinde bulundugu kosullarin etik
davraniglar sergilemesine nasil katkida bulundugudur. Trevino ve Brown (2014: 528-
529) yapilan arastirmalar1 incelemis ve etik liderligin Onciillerinin neler olabilecegi
konusuna odaklanmistir. Sonugcta etik liderligin ortaya ¢ikmasina yardim eden faktorler
bireysel ve durumsal faktorler olmak iizere iki grup altinda toplanmis olup Tablo

1.10°da gosterilmistir:

Tablo 1.10. Etik Liderligin Onciilleri

Bireysel Faktorler Baglamsal Faktorler
Uyumluluk
Vicdanlilik Orgiitteki etik iklim
Deneyime Agiklik N,

L s Orgiitteki etik kiiltiir
Kendini Izleme Oreiitiin lidere bictisi roller
Ahlaki Kimlik gutun dete bighgt rotie
Nevrotizm

Kaynak: Ilgili tablo literatiirdeki tanimlara gére yazar tarafindan derlenmistir.

Walumbwa ve Schaubroeck (2009: 1277) liderin bireysel ozelliklerinin etik
davraniglar sergilemesinde onemli bir rol oynadigini belirtmistir. Bunun yaninda
Sentiirk (2017) arastirmasinda 5 temel kisilik 6zelligi arasinda yer alan uyumluluk ve

deneyime acikligin etik liderlik ile dogru yonlii iliskili oldugunu bulmustur. Brown ve
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Trevino (2006) ise calismalarinda nevrotiklik (neuroticism), uyumluluk (agreeableness)
ve vicdanlilik (conscientiousness) oOzellikler ile etik liderlik arasindaki iliskiyi
arastirmigtir. Arastirmalar sonucunda bu 6zelliklerin etik liderlerde bulunmasi gerektigi
sav1 kabul edilmistir. Buna gore uyumlu bireyler ¢evrelerindeki kisilerle cabuk iletisim
kurmakta ve onlarin problemlerine yardim etmektedir. Dolayisiyla uyumlu kisiler
baskalarinca sevilen ve saygi duyulan bireyler olmaktadir. Sonugta bu 6zelligin etik
liderligin temel kisisel/bireysel 6zelliklerinden biri oldugu vurgulanmaktadir. Ayrica
etik liderlerin uyumluluk 6zelligi sosyal 6grenme temelinde g¢alisanlarina rol modeli
olmalarindan dolay1 onlarin ¢alisanlari tarafindan sevilmesine yol agmakta ve kolaylikla

etkilesim kurmasina yardimci olmaktadir.

Ikinci bireysel ozellik olan vicdanlilik ise etik liderligin bir diger onciiliidiir;
clinkii vicdanl liderler adil, diiriist ve en Onemlisi baskalarina saygili bireylerdir.
Vicdanlilik 6zelligi ile etik lider kendilesinin de hayata gecirebilecegi adil ve giivenilir
bulunan etik standartlar ve ilkeler olusturmakta, bdylelikle baskalarina karsi adil
olmaktadir. Sonugta ¢aligsanlar liderlerinden giivenilir, sorumluluk sahibi ve baskalarina

saygili olmay1 6grenmektedir.

Uciincii kisisel ozellik olan nevrotiklik &zelligi Brown ve Trevino (2006)
tarafindan etik liderlerde kesinlikle bulunmayan bir kisisel 6zellik olarak
tanimlanmistir. Nevrotik bireyler baskalarina karsi 6fkeli olan, siirekli i¢lerinde korku
ve endiseyi barindiran oncelikle kendilerini ve ¢ikarlari diisiinen bireylerdir. Ayrica
bu bireyler depresyona yatkindir. Boyle olumsuz duygular yasayan liderler sosyal
o0grenme agisindan model alinmakta zorluk cekilen ve cevrelerindeki kisilerce
sevilmeyen bireylerdir. Bu yiizden Brown ve Trevino (2006) bu 6zelligin etik liderlerde
goriilme olasiliginin  olmadigini, dolayisiyla bu Dbireylerin etik davranislar
sergilemelerinin miimkiin olmadigini, bu 6zellige sahip bireylerin ise ¢evrelerince etik

liderler olarak goriilemeyeceklerini belirtmistir (Brown ve Trevino, 2006: 603).

Arastirmacilar, bu bireysel ozellikler yaninda etik liderligin onciilii olabilecek
baska kisisel 6zelliklerin bulunduguna da deginmislerdir. Yapilan ¢alismalarda, kendini
izlemenin (Snyder, 1974) ve liderin ahlaki kimliginin (Mayer vd., 2012) etik liderlik ile
yiiksek diizeyde iliskili oldugu bulunmustur. Ozetle, etik liderligin ortaya ¢ikmasinda
cesitli kisisel 6zelliklerin etkisi ortaya konmustur (Trevino ve Brown, 2014: 528-529).
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Bireysel faktorlerin Otesinde etik liderligin onciilii olan baglamsal faktorler de
bulunmaktadir. Baglamsal faktorler iizerine arastirmalar yapan Brown ve Trevino
(2014) liderin orgiit igerisinde sergiledigi rollerinin etik liderligin olusumunda etkili
oldugunu gostermistir. Yani, orgiitte liderin hangi rol igerisinde bulundugu onun etik
davraniglar gosterip gostermemesinde etkili olmaktadir. Diger taraftan 6rgiit icerisindeki
etik iklimin (Neubert vd., 2009) ve etik kiiltiiriin (Schaubroeck vd., 2012) de etik

liderligin olusumuna katki sagladig tespit edilmistir.

1.4.6. Etik Liderligin Orgiitsel Sonuclar

Etik liderligin orgiitlerde pek ¢cok olumlu davranisin sergilenmesinde etkili oldugu
bulunmustur. Etik liderligin ¢alisanlarin is performansini, memnuniyetini (Walumbwa
vd., 2012) ve kariyer basarilarin1 artirdigi bulunmustur (Kohn ve Boo, 2011). Etik
liderligin orgiitlerde olusacak yaratici iklim iizerinde de etkisi bulundugu, kurumsal
yaraticiligin ortaya ¢tkmasinda dnemli bir etken oldugu bulgusuna ulasilmistir (Iskele,
2009). Bu bilgiler gostermistir ki calisanlarin liderlerine karsi etik liderlik algilari
arttikca orgiitsel giiven (Cemaloglu ve Kiling, 2012), orgiitsel vatandaslik davranisi
(Kacmar vd., 2011), ise adanmiglik (Tasliyan vd., 2016), is tatmini (Neubert vd., 2009;
Kim ve Brymer 2011), duygusal (Neubert vd., 2009) ve Orgiitsel bagliliklarinin da
(Ugurlu ve Ustiiner, 2011; Ayik vd., 2014; Hansen vd., 2013) arttig1 gdzlenmistir.
Ayrica etik liderligin calisanlarin isyerinde yasadiklar1 yabancilasma, giicsiizlesme ve
is1 anlamsiz bulma sorunlarin giderdigi (Kesen, 2016) ve orgiitte ayrimcilik yapildigia
yonelik algilarinda da diisiise neden oldugu gozlenmistir (Lee vd., 2015). Calisanlarda
siklikla  goriilen tiikenmiglik  (Tanner vd., 2010) ve ihmalkarhik hislerinin
yasanmamasinda (S18r1 ve Basar, 2015) liderin etik davraniglarinin 6nemli rol oynadigi,
bununla paralel olarak isyerindeki c¢alisan devamsizligini (Tanner vd., 2010),
caliganlarin isten ayrilma niyetlerini (Ruiz, Ruiz ve Martinez, 2011; Zhang vd., 2014)
ve sinik davraniglarini da azalttigi (Kalshoven vd., 2011) goriilmiistiir. Dolayisiyla etik
liderler, ¢alisanlarin islerinden daha memnun olmasina, islerine daha fazla baglilik
duymasina ve Orglit agisindan olumlu karsilanacak pek ¢ok durumun ortaya ¢ikmasina

katki sunmaktadir.
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Van Gils ve arkadaslar1 (2015) tarafindan iki farkli 6rneklem iizerinde yapilan
calisma sonucunda etik liderlik ile Orgiitte sapkin olarak degerlendirilebilecek
davraniglarin meydana gelmesi arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Ozellikle ahlaki farkindalig: yiiksek calisanlar arasinda bu iliskinin daha da giiclendigi
sonucuna ulasilmistir. Ayrica Zhang ve arkadaslar1 (2014) ¢alismasinda etik liderligin
orgiit icerisinde yasanan belirsizligi azaltmasinda etkisinde orgiitsel politika algisinin

kismi aracilik etkisi oldugunu belirtmistir.

Etik liderlik sonucu kendilerini giivende hisseden ve oOrgiite bagliliklar1 artan
calisanlar orglit i¢erisinde olumsuz bir durum gordiiklerinde bunu iistlerine rapor etme
istegi de duyacaktir. Boylelikle, orgiit icerisinde calisan sesliligi olarak adlandirilan,
calisanin Orgiit yararina olacak sekilde diisiincelerini dile getirme istekleri dogmaktadir.
Yapilan calismalarda etik liderligin isletmelerde calisan sesliligi olusturdugu
goriilmistiir (Walumbwa ve Schaubroeck, 2009). Bununla birlikte, etik liderligin hem
lider-liye etkilesimine hem de ¢alisanlarin algiladigi orgiitsel kimlige olumlu katkida

bulundugu goriilmiistiir (Walumbwa vd., 2011).

Bedi vd.’nin (2016) yaptig1 meta-analiz ¢alismasinda etik liderligin; calisanlarin
etkilesimsel adalet algisi, etik davraniglart ve ¢alisan 6z yeterliligi ile pozitif yonde
iligkili oldugu; ayrica doniisiimcii liderlikle tamamen, etkilesimsel liderligin
odiillendirme boyutu ile kismen pozitif yonde iliskili oldugu tespit edilmistir. Bunun
yaninda toplumsal kiiltiiriin etik liderlik {lizerinde aracilik rolii bulundugu ve etik

liderligin LUE Kkalitesi {izerinde olumlu bir etkisi oldugu da tespit edilmistir.

Orgiitlerde liderlerin etik davramslar sergilemeleri sonucunda elde ettikleri bir
diger bir avantaj ise etik davranan organizasyonlarin yasal kovusturmalardan, haksiz
rekabet suclamalarindan, is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 gibi sorunlardan, ayrimcilik,
taciz gibi dava konularindan, devletin, sendikalarin ve g¢evredeki oOrgiitlerin
baskilarindan kendilerini daha kolay koruyabilmeleridir. Ayrica, etik degerlere 6nem
veren ve bu ilkelere uygun davranan Orgiitler satisa ve satig sonrast hizmetler ile daha
yilksek miisteri memnuniyetine ulagmakta; boylelikle daha fazla calisan miisteri

baglilig1 saglanmaktadir.
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Ozetlenecek olunursa etik liderlik davranislarmin ¢alisanlart olumlu tutum ve
davraniglara yoneltecegi oOrgiitsel basariya katkida bulunacagi i¢ ve dis paydaslar igin
onemli olan oOrgiitsel kimligin olusmasinda biiyilkk rol oynadigr yapilan g¢esitli

arastirmalarda ortaya konmustur.

1.5. BIREYSEL YARATICILIK KAVRAMI

Yaraticilik kavrami aragtirmacilar tarafindan c¢ok ¢esitli sekillerde tanimlanmastir.
Yaraticilik genelde yeni fikir, tirtin veya hizmetler iireten kisilere yonelik kullanilan bir
kisilik dzelligidir (Oneren, 2008: 164). Drazin vd. (1999: 290) ise yaraticilig1 bir kisilik
ozelliginden ziyade bir siire¢ olarak tanimlamistir. Yaraticilik mevcut iriinlerin ve
fikirlerin yeniden bir araya getirilmesi veya yeni fiiriinler ve fikirlerin olusturulmasi
olarak da tanimlanmistir. Tamamen sifirdan baz1 fikirlerin veya siireclerin {iretilmesini
iceren bir kavram olmaktan ziyade, yeni fikirlerin halihazirdaki fikirlerle birlestirilmesi
sonucunda farkli bir bakis agisinin veya olgunun olugmasi anlamimi da tagimaktadir
(Oldham ve Cummings, 1996). Williamson (2001) ise yaraticiligi, bireyler tarafindan

orgiit icerisinde yeni is yapma yollarini iireten bir siire¢ olarak tanimlamaistir.

Sung ve Choi (2009) yaraticiligin hangi ¢alisanlarda daha fazla ortaya ¢iktigini
incelemis olup disa doniik ve deneyime acik olan bireylerin yaraticilik 6zelliklerinin
daha fazla oldugunu tespit etmistir. Bireysel yaraticiligin verimliligi arttirdigi ve
bireylerin yasam kalitesini iyilestirdigi yapilan arastirmalarda tespit edilmistir (Lane ve
Glassman, 2007). Ma vd. (2013) ise aragtirmasinda etik liderligin bireysel yaraticilik
tizerinde olumlu yonde etkili oldugunu saptamistir. Arastirma sonucunda ¢alisanlarina
etik ve adil davranan liderlerin onlar tizerinde olumlu bir izlenim olusturdugu
goriilmektedir. Olusan bu olumlu izlenim sonucunda c¢alisanlar Grgiitlerine daha ¢ok
baglanacak ve daha fazla yaratict davraniglar gelistirecektir. Yidong ve Xinxin (2013)
yaptiklar1 arastirmada Orgiitlerinden ve iglerinden memnun olan ¢alisanlarin daha fazla
yaraticit oldugunu ortaya koymustur. Zhang ve Bartol (2010) ise yaratict bireylerin

islerinde daha iyi performans sergilediklerini belirtmistir.

Yaraticiligin isletme igerisinde pek ¢ok olumlu is sonucunun ortaya ¢ikmasinda
etkin roli oldugu goriilmistiir. Bu yilizden isletmelerde yaraticilik kiiltiiriiniin olugmasi

icin hem liderlerin hem de tiim calisanlarin bu kiiltiirii benimseyip desteklemesi
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gerektigi bilinmektedir. Moneta ve Siu (2002) calisanlarin yaraticilik diizeylerinin
artmasinda onlar1 disardan motive etmenin ne gibi bir faydasi olacagimi aragtirmistir.
Moneta ve Siu (2002) akademisyenler tizerinde yaptiklari arastirmada akademisyenlerin
isyerindeki ve ¢evrelerindeki problemlere bir ¢oziim sunmalarinda yoneticileri

tarafindan motive edilmelerinin etkisi oldugunu bulmustur.

Kim ve Lee (2011) etkilesimci liderligin calisanlarin yaraticilik diizeylerinin
artirtlmasinda 6nemli rol oynadigini tespit etmistir. Buna gore etkilesimci liderler
calisanlarin ihtiyaglarimi ve gereksinimlerini gézlemleyip onlarin ihtiyaglarina daha iyi
cevap vererek yaraticilik diizeylerini artirmaktadir. Zhou-George (2003) ise liderin
duygusal zekaya sahip olup olmamasinin ¢alisanlarinin bireysel yaraticiliklari tizerinde
ne gibi bir etkisi olacagini aragtirmistir. Arastirma sonucunda duygusal zekasi yiiksek
olan liderlerin ¢alisanlarinin yaratici davraniglar sergilemesinde 6nemli 6lgiide etkili
oldugu bulunmustur. Bu calismalar yaraticiligin orgiitler agisindan ne kadar onemli
oldugunun kaniti niteligindedir. Bu yiizden liderler orgiitlerde yaraticiligin geligsmesi
icin gerekli kiiltiirii olusturmali, ¢alisanlarin daha fazla yaratici davraniglar sergilemesi

i¢in ¢alismalidir.

1.6. YASAM TATMINI KAVRAMI

Yasam tatmini kavrami literatiire 1961 yilinda Neugarten tarafindan
kazandirilmigtir. Diener (1985) ise kavrami daha da gelistirerek pek ¢ok arastirma
yapmistir. Diener (1985: 71) yasam tatminini “kisinin kendi belirledigi kriterlere gére
yasamini bir biitiin halinde biligsel olarak degerlendirmesi” seklinde tanimlamustir.
Bunun yaninda Pavot ve Diener (2008: 140) ise yasam tatminini kisinin belirli bilgi
kaynaklarindan elde ettigi bilgiyi degerlendirip, yasamina dair olusturdugu genel algi
olarak tanimlamaktadir. Bireyin bulundugu g¢evre ile etkilesimi igerisinde yer alan bu
bilgi kaynaklarinin etkisiyle sekillenen yasam tatmini kavrami olumlu veya olumsuz bir

degerlendirmeyi icerir (Diener vd, 1985: 71-72).

Genel anlamda bireyin yasamindan duydugu doyum diizeyini belirten yasam
tatminini 6lgmek i¢in Diener ve arkadaslar1 (1985) tarafindan bir 6l¢ek (Satisfaction
With Life Scale-SWLS) gelistirilmistir. Bu 6l¢ek kiginin yasaminin biitiinii ile ilgili

genel bir degerlendirmedir. Kisinin yasamini belirli bir duruma iliskin goriisiine gore
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degil, genel olarak tiim yasamini goz Oniine alarak degerlendirmesi gerekmektedir.
Yapilan arastirmalarda goriilmiistiir ki; kisilere yasamlarindan tatmin olup olmadiklari
soruldugunda hangi Kkriterlere bakarak yasamlarmin doyum seviyesine ulastigini
degerlendirmekte zorluk yasamaktadirlar (Saris vd., 2001: 120). Schimmack, Diener ve
Oishi (2002) kisilerin yasam tatminlerinin olusmasinda ayni tiirden bilgilere giivenme
egiliminin etkili oldugunu savunmustur. Bu dogrultuda arastirmacilar, bireyin bilgi
edindigi kaynaklarin degismesinin onlarin yasamlarindan tatmin olma diizeylerini

etkiledigini 6ne stirmiistiir.

Yasam tatmini iretkenlik, verimlilik (Donalson ve Bligh, 2006), yiiksek
performans (Rode vd., 2005) ve bireyin 6z yeterlilik diizeyini artirma (Pamukgu, 2011),
isyerinde yasanan tikkenmislik diizeyini azaltma (Bekiroglu, 2017) gibi olumlu
sonuclarin olugsmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Bireyin igerisinde bulundugu isyeri ve
calisma kosullar1 (Tabuk, 2009), isyerinde yasadig: stres, aldigi ticret (Bao vd., 2013),
kisinin belirli bir inanca sahip olup olmamasi, medeni durumu (Yetim, 1991), egitim
durumu (Turgut, 2010), yas1 ve cinsiyeti (Yilmaz vd., 2010) gibi demografik

degiskenler bireyin yasam tatminini etkilemektedir.

Yapilan pek ¢ok arastirmada kisinin sahip oldugu kisilik ve karakter 6zelliklerinin
de yasam tatmini iizerinde etkili oldugu goriilmistiir (Pavot ve Diener, 2008). Kovacs
(2007) kisiye genler ile aktarilan Ozelliklerin yasam tatmini tizerinde ne gibi bir
etkisinin oldugunu arastirmistir. Calisma sonucunda 6zellikle nevrotiklik, disa doniikliik
ve deneyime aciklik gibi kisilik 6zelliklerinin yagam tatminini etkiledigi goriilmiistiir.
Heller ve arkadaslarinin (2004) yaptig1 arastirmada disa doniik, uyumlu, vicdanl ve
nevrotik olma gibi kisilik ozelliklerine sahip olmanin bireylerin yasam tatminini
etkiledigi tespit edilmistir. Ozetle bazi kisilik 6zelliklerinin bireyin yasam tatmini

tizerinde etkisinin oldugu yapilan arastirmalar sonucunda ortaya konmustur.

Bireyin igyerinde ve ailesiyle olusturdugu baglarin yasam tatminini etkiledigine
dair pek ¢ok arastirma bulunmaktadir. Kisinin ev veya is hayatinda tatmin olmasi genel
olarak yasam tatminini etkilemistir (Ger¢ek vd., 2015). Bunun yaninda kisinin aile
iginde yasadig1 ¢atigma da yasam tatminini azaltmaktadir. Yildirim ve Aycan’in (2008)
akademisyen ve hemsireler iizerinde yaptigi ¢alismada kisinin isi ve ailesi arasinda

yasadigl catismanin is ve yasam tatminini azalttig1 goriilmiistiir. Isyerinde ve aile
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ortaminda yasanan c¢atismalar birey tarafindan olumsuz degerlendirilmekte ve kisinin
yasam tatminini azalmaktadir. Ozetle bireyin is ve aile yasami yasam tatmini diizeyini

etkilemektedir.

1.7. KARIYER BASARISI KAVRAMI

Arthur, Khapova ve Wilderom (2005: 179) kariyer kavramini, bireyin is
deneyimleri vasitasiyla sahip oldugu ilerleme seklinde tanimlamistir. Mavisu (2010: 6)
ise kariyeri bireyin is hayatindaki hedeflere yonelik aldigi egitimi ve edindigi
tecriibeleri (bilgi, beceri, tutum, davranis vb.) igeren, bireyin degisimi ve gelisimi ile

sekillenen, yasam boyu devam edecek olan bir siire¢ olarak degerlendirmistir.

Kisilerin kariyer basarilarmin nasil dl¢iilmesi gerektigi konusunda pek c¢ok farkli
goriis ortaya atmistir. Arthur vd. (2005: 179) kariyer basarisini, bir kisinin isi ile ilgili
arzu ettigi sonuglara ulagmasi Olarak tanimlamistir. Bu tanima ek olarak Judge vd.
(1999) ise kariyer basarisini, bireyin isinde elde ettigi tecriibeler ile mutlu olmasi veya

hedefledigi basarilara ulagsmasi olarak tanimlamistir.

Yapilan arastirmalarda yiiksek diizeyde performans gdsteren, motivasyon ve 6z
yeterlilik diizeyi yiiksek bireylerin kariyer basarilarinin diger bireylerden daha yiiksek
oldugu gorilmistiir (Heslin, 2003; Day ve Allen, 2004). Wei ve arkadaslar1 (2010)
Cin’de 0zel sektorde faaliyet gosteren 13 isletmedeki 343 yonetici ve galisan iizerine
yaptiklar1 calismada yoneticilerin politik beceriye sahip olmasmin ¢alisanlarinin
kariyerlerini olumlu yonde etkiledigini ve c¢alisanlarin kariyerlerinde daha basgarili
oldugununu tespit etmistir. Arastirmaya gore politik becerili yoneticiler ¢evreyi dogru
algiladiklari, insanlarla iyi iliskiler kurduklari ve onlarla gii¢lii bir sebeke olusturduklari
icin kariyerlerinde giiclii iliskileri kurabilecek, boylelikle basari elde edebilecektir. Kati
da (2016) yaptigi ¢alismada politik beceriye sahip ¢alisanlarin kariyerlerinde daha
basarili oldugu sonucuna ulagmistir. Sagas ve Cunningham (2004) Amerika’daki
sporcular iizerine yaptig1 calismada LUE’nin kariyer basaris iizerinde etkili oldugunu
bulmustur. Calismada liderleri ile yiiksek kalitede etkilesim olusturan calisanlarin

kariyerlerinde daha basarili olduklari tespit edilmistir.
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1.8. PSIKOLOJIK IYI OLUS KAVRAMI

Psikolojik iyi olus kavrami ilk kez Diener (1985) tarafindan kullanilmig ve
literatiirde 6znel iyi olus kavrami olarak yer almistir. Daha sonra kavram Carol Ryff
(1989) tarafindan daha farkli tanimlanmis ve literatiire psikolojik iyi olus olarak
kazandirilmistir. Psikolojik iyi olus kisinin hayat endisesi ile bireysel ve sosyal ilgileri
arasinda denge kurma giictidiir (Ryff, 1989: 1070). Psikolojik iyi olus, kisinin dogasina
uygun kisisel gelisim, meydan okuma, 6zerklik gibi i¢sel siireglerden olusan olgulardan
olusmaktadir (Deci ve Ryan, 2008: 3; Hamurcu, 2011: 49). Psikolojik iyi olus, bir
anlamda kisinin kendi duygularmi1 fark etmesi ve ifade etmesi olarak da
tanimlanmaktadir (Kuzucu, 2006). Waterman vd. (2008: 44) ise bu konuyu daha dar bir
cergevede ele alarak psikolojik iyi olusu kisinin belirli aktiviteleri deneyimlemesi ve

bunlarla ilgilenmesi seklinde tanimlamastir.

Kavram literatiirde yasam tatmini kavraminin alt boyutu olarak yer almigtir; fakat
yasam tatmini ile iyi olus olgular1 hem igerik olarak hem de sahip olduklari bilesenler
yoniinden farkli oldugundan bu iki kavramin birbirinden farkli oldugu yapilan
arastirmalar sonucunda ortaya konmustur (Pavot ve Diener, 2008: 137). Oznel iyi olus
(OI0) ve psikolojik iyi olus (PIO) kavramlar1 ayn1 gibi goriinse de birbirinden farkli
kavramlardir. Oznel iyi olus (OIO) kisinin sosyal ve kiiltiirel 6grenme ile ilgili olgular
ile iligkili iken psikolojik iyi olus ise kisinin i¢sel olgular ile iligkili olmaktadir (Deci ve
Ryan 2008: 3). Literatiirde sik¢a karsilasilan psikolojik iyi olus, 6znel iyi olus ve yasam
tatmini kavramlar1 da birbiriyle kanistirilan kavramlardir. Yapilan arastirmalar
sonucunda psikolojik iyi olus degiskeni ile yasam tatmini degiskeninin birbirinden
farkli faktorlerden etkilendikleri ve farkli alt yapiya sahip olduklari goriilmiistiir
(Diener, 2013: 663). Diener (1985) bu iki kavramin birbirinden farkli oldugunu yaptigi
caligmalarla ortaya koymustur. Diener’e (1985) gore iyi olus kavrami, bireyin bireysel
duygularin1 kapsar ve bireysel duygu durumundan etkilenirken; yasam tatmini kavrami
ise bireyin daha ¢ok genel ve biligsel duygu durumunu yansitip bireyin ekonomik
kosullarindan daha fazla etkilenmektedir (DeJonge vd., 2016: 127; Diener, 1985: 71).
Psikolojik iyi olus (Psychological Well Being-PWB) olgusunu 6lgen pek cok dlgek
gelistirilmis olup konu ile ilgili en yaygin kullanima sahip 6lgek Diener (2009)

tarafindan gelistirilmistir.
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Psikolojik iyi olus kavraminda bireyin diginda bulunan faktorler iyilestikge birey
kendini psikolojik olarak daha iyi hissetmektedir. Bu dis faktorlerden biri olan gelir
seviyesindeki artisin kisinin psikolojik olarak kendini daha iyi hissetmesini sagladigi
yapilan arastirmalarda gortlmustir (Diener vd., 1999: 286). Bireyin cinsiyetinin,
yasinin ve egitim durumunun psikolojik iyi olusunu etkiledigi yapilan caligsmalarda
goriilmiistiir (Isgor, 2011). Psikolojik iyi olus diizeyi yiiksek bireylerin kisilik 6zellikleri
incelendiginde sorumluluk alma, nevrotik ve disa doniik olma 6zelliklerine de sahip
olduklar1 goriilmiistiir. Kisilerde psikolojik 1yi olus kisinin motivasyonunun yiiksek
olduguna da isaret etmektedir. Segrin ve Taylor (2007) kendilerini psikolojik olarak iyi
hisseden bireylerin sosyal becerisi yiiksek bireyler oldugunu bulmustur. Ayrica bu
bireylerin kendinden daha emin, mutlu ve stres diizeyi daha diisiik bireyler olduklar1 da
goriilmistiir. Koca (2013) ise psikolojik iyi olus diizeyi yiiksek bireylerin evliliklerinde
daha az sorun yasadiklarini1 ve evlilik doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugunu tespit
etmigtir. Bu bireylerin evliliklerinde bir sorun olusmasi halinde bu sorunu kolaylikla
¢ozebildikleri bilinmektedir. Ryff (1989) yaptigi ¢alismada psikolojik iyi olusun
duygusal denge ve igsel kontrol iizerinde olumlu yonde etkisi oldugunu ortaya
koymustur. Bunun yaninda psikolojik iyi olus diizeyinin bu bireylerin yasadiklari
depresyon ile negatif yonde iliskisi oldugu da bulunmustur. Damasio, Melo ve Silva
(2013) tarafindan 6gretmenler iizerinde yapilan arastirmada Ogretmenlerin psikolojik
olarak kendilerini iyi hissetmelerinin verimliliklerinin artmasinda 6nemli etkisi oldugu
goriilmiistiir. Bununla birlikte psikolojik 1yi olusun bireyin iyimserligi lizerinde de etkisi

oldugu bulunan bulgular arasindadir.
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IKIiNCi BOLUM

LiDERIN POLITIK BECERISI, LIDER-UYE ETKILESIMI, ETIiK LIDERLIK
VE BAZI iS SONUCLARI ARASINDAKI ILISKILER

2.1. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirmada liderin politik becerisi, lider-iiye etkilesimi ve etik liderlik olgulari
arasindaki iliskiler incelenmistir. Ayrica ¢alisanin lider-iiye etkilesimi algisinin kariyer
basarisi, yasam tatmini, bireysel yaraticilik ve psikolojik iyi olus diizeyi tizerindeki
etkisi arastirilmistir. Oncelikle literatiir taramasi yapilarak arastirmada ele alman
degiskenler arasindaki iliskilere dair teorik ve ampirik bilgiler incelenmis, arastirma
modeli olusturulmus ve hipotezler gelistirilmistir. Daha sonra arastirmanin kapsamu,
siurliliklari, veri toplama yontemi ve verilerin nasil analiz edildigi agiklanmigtir. Son

olarak verilerin analizi ile elde edilen bulgular degerlendirilmis ve yorumlanmuistir.

Gerek kamu gerekse 0Ozel sektorde faaliyet gosteren gilinlimiiz isletmelerinin
yasamlarint devam ettirebilmesi yetenekli ¢alisanlart ise almalarinin yaninda mevcut
caliganlarinin yeteneklerini gelistirmeleriyle miimkiindiir. Giiniimiiz rekabet sartlarinda
yetenekli ¢alisanlarin isletmede istihdam edilmesi isletmenin varligini siirdiirmesinde ve
kar elde etmesinde artik yeterli olmamakta, ¢alisanlarin sahip olduklar1 yetenekleri
yiiksek performans ile kullanmalar1 gerekmektedir. isletmelerin rekabet avantaji elde
etmesi ve basariya ulagsmasi, ¢alisanlarin yiiksek diizeyde verimlilik ve motivasyonla
islerine yogunlagmasiyla gerceklesir. Bunu basarmanin temel kosulu ise calisanin
orgiitine karst olumlu duygular beslemesi ve Orgiit yararina faydali davraniglar
sergilemesidir. Arastirma degiskenlerinden ilki olan liderin politik becerisi, ¢alisanin
orgitii olumlu degerlendirmesinde ve yapict davramislar sergilemesinde oldukga
onemlidir. Liderin ¢alisani ile kurdugu yiiksek kaliteli etkilesim ile ¢alisan her kosulda
liderinin kendisini destekleyecegini bilecektir. Bu durum onun orgiitii benimsemesini ve
oOrgiitiin amaclarin1 kendi kisisel amaglart olarak gérmesini saglayacaktir. Liderinden
destek alan calisan boylelikle orgiite karsi olumlu tutum ve davranislar sergileyecektir.
Ayrica desteklendigini algilayan c¢alisan Orgiitte kisisel ¢ikarlar yerine ortak ¢ikarlari 6n

planda tutacaktir. Bu durum da ¢alisanin hem o6rgiitiinii hem de isini oGnemsemesine ve
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verilen sorumluluklar1 yerine getirerek olumlu is sonuglar1 sergilemesine katki

saglayacaktir.

Literatiir incelendiginde liderin politik becerisi, calisanin lider-liye etkilesimi
algisi, etik liderlik algis1 ve bazi is sonuglar1 arasindaki iliskileri birlikte ele alan bir
calismaya arastirmact tarafindan ulagilamamistir. Bu arastirmada liderin politik
becerisinin lider-iiye etkilesimi ve onun tizerinden olumlu is sonuglarina etkisinde etik
liderligin roliinii agiklamayi amaglayan bir model olusturulmustur. Sekil 2.1’de bu

model gosterilmektedir:

Etik Liderlik [~ H Yagam Tatmini
4

Hs v psikolojik fyi Olus

- Hi -
Liderin Politik Becerisi p| Lider-Uye Etkilesimi He

Kariyer Basarisi

H-

Bireysel Yaraticilik

Sekil 2.1. Arastirma Modeli
2.2. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Arastirma modelinde yer alan iliskilerle ilgili olarak asagidaki hipotezler

gelistirilmigtir:

2.2.1. Liderin Politik Becerisi ile Lider-Uye Etkilesimi Arasindaki iliski

Yoneticilerin kendilerine verilen gorevleri basartyla yerine getirmeleri igin liderlik
yapmalart ve lider vasiflarina sahip olmalari gerekmektedir. Liderler aslinda belirli
amaclarn gergeklestirmek i¢in calisanlarini etkileme, yonlendirme ve motive etme
yoluyla etkili bir 6rgiit olusturmaya ¢alismaktadir (Kogel, 2013; Premeaux, 2001: 1).
Dolayisiyla lider ile calisanlar1 arasinda olusacak iligkinin kalitesi ¢alisanlarin ortaya
koyacaklart tutum ve davranislar iizerinde etkili olmaktadir. Eger lider ¢alisanlarini
destekler, onlarla samimi iliskiler kurar, sorunlari ile ilgilenip onlardan gelen 6nerilere
acik olursa, ¢alisanlar da 6nemsendiklerini hissedecek ve liderleri ile daha iyi iletisim
kuracaktir. Lideri ile iyi iliskiler gelistiren ¢alisanin performansi artacak, kendini orgiite

daha fazla ait hissedecek ve is arkadaslariyla takim ruhunu daha fazla yasayabilecektir.



128

Bu yiizden liderin ¢alisanlari iizerinde olumlu etkiye sahip olmas1 basariya ulasmada ve
verimlilikte 6nemli rol oynamaktadir. Douglas ve Ammeter’e (2004: 539) gore liderin
politik becerisi isletme igerisinde etkili olmasi ve etkili liderlik sergilemesiyle dogru
yonde iligkilidir.

Fairhurst ve Starr’a (1996) gore politik beceri, onceden belirlenmis ortak hedefleri
basarmaya yonelik olarak kisi veya gruplar etkileyebilme yetenegidir. Bireyin politik
beceriye sahip olmasi, baskalarimi kolayca anlamasimi ve elde ettigi bilgilerle bireyleri
etkileyebilmesini saglayacaktir. Bu beceri, etkili liderlik i¢in énem arz etmekte olup

calisanlarla kurulacak giiglii baglarin olugmasinda yardimeci bir etkendir (Perrewe,

Ferris, Stoner ve Brouer, 2007: 121).

Politik beceri, etkili liderlerin kendi etkinliklerini kapasiteye doniistiirmesinde
(Frieder, 2014: 3) ve c¢alisanlan iizerinde olumlu etki olusturmasinda onlara yardim
etmektedir. Politik becerisi yiliksek olan bireyler i¢ten goriinen, ¢evresindekilerce i¢i dist
bir olarak algilanan bireylerdir. Bu kisiler baskalarmin davraniglarini kolaylikla
etkileyebilmektedir; ¢linkii  bagkalarim1  etkileyebilmek i¢in hangi taktikleri
kullanacaklarini iyi bilmektedirler. Politik beceriye sahip lider, davraniglarini farkli ve
degisken durumlara ve gereksinimlere gore ayarlayabilir. Bunun yaninda bu kisiler
cevresindekilerce igten bulunmakta ve onlara giiven telkin etmektedir (Ferris vd., 2010:
7). ABD eski bagkan1 Truman’a gore insanlara yapmak istemedikleri seyleri yaptirmak
ve onu yaptiklart i¢in kendilerini iyi hissettirmek liderler i¢in basarinin gostergesidir.
Bunun i¢in ¢alisanlarin motive edilmesinin oldukga zor oldugu, bu kosulu saglayacak

niteligin ancak politik beceri oldugu 6ne stirmektedir (Ferris vd., 2010: 132).

Ammater vd. (2002) politik davraniglarin liderlerin performansinin yiikselmesine,
terfi ve giic elde etmelerine neden oldugu gibi, liyelerin de igsinden tatmin olmasina ve
performanslarinin artmasina neden oldugunu belirtmistir. Epitropaki vd. (2016) de
liderin politik becerisinin lider-iiye etkilesimi {izerinde olumlu etkisi oldugunu
belirtmistir. Politik beceriye sahip liderlerin iiyeleriyle iyi iliskiler olusturmada etkili
oldugu tespit edilmistir. Harris’e (2017: 27) gore pek cok lider olumsuz durumlarla
kars1 karsiya kaldiginda bunlarin iistesinden gelememektedir. Olumsuz durum liderin
caligsanlari ile kurdugu iletisime yansimakta ve aralarindaki iliskinin bozulmasina neden

olmaktadir. Oysa politik beceriye sahip liderler olumsuz kosul ve durumlan
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yansitmamakta ve bu iligkinin kalitesinin diigmesine izin vermemektedir. Dolayisiyla

politik becerili lider, tiyesiyle yiiksek kalitede etkilesim olusturmaktadir.

Brouer vd. (2012: 187) ise politik becerili liderlerin, is diinyasinda yiiksek
kalitede iliskiler kurmanin 6nemini ¢ok iyi bildigini, cevresindeki her seviyedeki insanla
iyi iliskiler olusturdugunu ve bunlar sayesinde de basarili olduklarini ileri siirmiistiir.
Brouer (2007) arastirmasinda politik beceriye sahip olan liderlerin ¢alisanlarinin istek
ve ihtiyaglarin1 daha kolay anladigini, bu ihtiyaglara yonelik davranislar sergiledigini
veya davraniglarini bu dogrultuda degistirdigini belirtmistir. Bunun Kkarsiliginda
calisanlar ise liderleriyle olusturacaklari iligkiyi daha kaliteli algilayacak ve boylelikle
yiiksek kalitede lider-iiye etkilesimi olusturacaktir. Brouer vd. (2009) tarafindan yapilan
bir diger aragtirmada yoneticileri ile benzerlik gostermeyen ¢alisanlarin yoneticileri ile
etkilesimleri incelendiginde; politik beceriye sahip olmayan galisanlarin politik beceriye
sahip olanlara gore yoneticileri ile aralarindaki etnik farkliliklardan kaynaklanan

sorunlar1 agmakta daha fazla zorlandiklar1 gortilmiistiir.

Politik becerili liderler sadece ¢alisanlari ile degil ¢evrelerindeki birgok kisiyle
kurduklart kaliteli iligkilerle giiglii bir beseri sermayeye sahip olduklarini gdstermistir.
Bu liderler giiglii arkadasliklar olusturmakta, sahip olduklar1 genis sebekeleriyle basarili
koalisyon kurabilmektedir. Bu beceriye sahip liderler iiyelerini kolaylikla etkilemekle
kalmazlar, ayn1 zamanda yiiksek kalitedeki etkilesimden diisiik kalitedeki etkilesime
kadar iyelerine ve durumsal taleplere gore liderlik tarzlarini degistirebilirler (Brouer,
2007: 34).

Ahearn vd. (2004) giiniimiizde politik beceriye sahip olmanin, liderler arasinda
onemli ve ayirt edici bir unsur oldugunu, basarili bir lider olmak igin politik beceriye
sahip olmak gerektigini vurgulamistir. Frieder ve Basik de (2017) liderin politik becerisi
ile lider-iiye etkilesimi arasinda olumlu bir iligki oldugunu bulmustur. Frieder ve Basik,
dis grupta kalan c¢alisanlarin kendilerini i¢ grupta olanlara kiyasla daha yalniz
hissedeceklerini ve liderin politik beceriye sahip olmasmin ¢alisanlarda olusan
adaletsizlik algisini azaltacagini vurgulamistir. Bu alginin olugmasini 6nlemek i¢in lider
sahip oldugu politik becerisi ile oncelikle ¢alisanlarina bir takim konularda destek
olacak, daha sonra onlarin kendisine ve isletmesine giiven duymasini saglayacaktir.

Liderin bu davraniglart sonucunda ¢alisanlarda orgiitsel destek algisi ile is tatmininin
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gelistigi goriilmiistiir. Ozetle lider-iiye etkilesiminde olusabilecek bu olumsuz durumu

liderin politik becerisinin giderdigi gorilmistiir.

Sonug olarak, liderin politik beceriye sahip olmasi tiiyesi ile gelistirecegi
etkilesimi olumlu yonde etkilemektedir. Politik beceriye sahip liderin ¢alisanini
desteklemesi, ona samimi ve i¢ten davranmasi ¢alisanin liderini benimseyip onunla
yiiksek kalitede etkilesim olusturmasini saglayacaktir. Yukaridaki goriislerden hareketle

asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hi: Liderin politik becerisi ¢alisanlarin liderleri ile olusturacaklari etkilesim

kalitesini (LUE) olumlu yénde etkilemektedir.

2.2.2. Politik Beceri ile Etik Liderlik Arasindaki iliski

Literatiir incelendiginde, liderin politik becerisi ile etik liderlik arasindaki iliskiyi
dogrudan ele alan aragtirmalarin sinirli sayida oldugu goriilmistiir. Ancak liderin politik
becerisi ile ¢alisan etik liderlik algis1 arasindaki iliskiyi anlamaya katkida bulunan pek

cok goriis ve ¢alisma bulunmaktadir.

Politik beceri daha 6nce de agiklandigi gibi kisiler arasi iliskilere olumlu etkide
bulunmaktadir. Bu beceriye sahip kisi kendi gorlis ve diisiincelerini bagskalarina
benimsetip onlar1 etkileyebilmekte ve onlar1 kendi amacglart dogrultusunda
yonlendirebilmektedir. Bunu yaparken de politik beceriye sahip bireyler igten ve
samimi gorinmektedir. Politik becerili bireyler orgiit icerisinde haksiz rekabetle bir
seyler elde eden, orgiit ortamina uygun olmayan davranislar sergileyen ve davranislari
ile caliganlarina kotii rol modeli olan bireyler degildir. Politik becerili liderler, iiyeleri
ile ¢ok kolay iletisime gegerek onlarin nelere ihtiyag duydugunu bilen, olumsuz durum
ve kosullarda bile ¢aligsanlari ile iyi iligkiler kurabilen ve gorevlerini en etkin sekilde
yerine getiren kisilerdir. Etik lider ise, etik degerlere 6nem veren ve bu ilkelere uygun
davranan, galisanlarini da bu yonde davranmaya 6zendiren liderdir. Ayrica etik liderler

diiriist, glivenilir, tarafsiz, adaletli ve baskalarini 6nemseyen bireydir.

Politik beceriye sahip bireylerin bulunduklart toplumlarin kurallarmi ve
beklentilerini algilama diizeylerinin yiiksek olmasi, dis g¢evredeki olaylar1 anlama,
kavrama ve anlamlandirma yeteneklerini gelistirmektedir. Bu durum bu bireylerin

davraniglarinin ¢evreleri tarafindan dogru, samimi ve etik algilanmasina yardim edecek,
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sonucta politik becerili liderlerin etik lider olarak algilanmalarina sebep olacaktir.
Nitekim Rice ve Shields- Dutton (2017) yaptiklar1 arastirmada liderin politik becerisinin
calisanlarin etik liderlik algilar1 tizerinde etkili oldugunu tespit etmistir. Brouer vd.
(2012) ise politik beceriye sahip liderlerin ¢alisanlari ile kurdugu iletisimde onlarin istek
ve ihtiyaglarini ongoriip samimi ve igten gortinebildikleri, bu durumun da etkili liderlik
gosterme olasiligini arttirdigr bulgusuna ulagsmistir. Treadway vd. (2004) ise liderin
politik beceriye sahip olmasinin ¢alisanlarda giiven duygusunun olusmasina ve Orgiite
baglilik hisssetmelerine yol agtigini belirtmistir. Sonugta politik beceriye sahip liderler
calisanlarint gilivenilir ve adaletli bulmaktadir. Calisanlarinin giivenini kazanan liderin

sergiledigi davranislar da dogru ve etik algilanacaktir.

Harvey vd. (2014) liderin politik beceriye sahip olmasinin etik algilanmasi
tizerinde olumlu rolii oldugunu tespit etmistir. Ayrica Harvey ve arkadaslari bu beceriye
sahip liderlerin ¢alisanlarda olusacak {iiretkenlik karsiti davranislari azalttigini tespit
etmistir. Gill, Lapalme ve Séguin (2014) yaptiklari ¢alismada etik liderlik ve orgiitsel
vatandaslik davranigi arasindaki iliskide liderin politik becerisinin araci roliiniin
oldugunu tespit etmistir. Gill vd. (2014) liderin etik davranmasinin, adil ve giivenilir bir
insan olmasiin c¢alisanlarinin  bulunduklart orgiite karsi vatandaslik davranisi
sergilemelerinde etkili oldugunu belirterek politik becerinin bu olumlu davranigin
sergilenmesinde araci rolii bulundugunu tespit etmistir. Beu ve Buckley (2004) politik
beceri sahibi liderlerin davranis ve kararlariyla galisanlarinin orgiitte nasil davranmalari
gerektigi konusunda onlara rol model olduklarini géstermistir. Politik becerili liderler,
calisanlarinin giivenini kazanarak onlarin isletmeye ve kendilerine olan bagliliklarini
artiracak, onlara rol modeli olacaktir. Calisanlarina rol modeli olan politik beceri sahibi
lider tim bunlar1 yaparken i¢ten ve samimi goriinecek, ¢alisanlar1 tarafindan adaletli,

diiriist ve etik degerlere sahip biri olarak algilanacaktir.
Yukaridaki agiklamalardan hareketle asagidaki hipotez olusturulmustur:

H2: Liderin politik becerisi ¢alisanlarin liderlerini etik olarak algilamalarini

olumlu yonde etkilemektedir.
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2.2.3. Etik Liderlik ile Lider-Uye Etkilesimi Arasindaki iliski

llgili yazin incelendiginde etik liderlik olgusunun giderek daha fazla &nem
kazandig1 goriilmektedir; ¢linkii isletme diizeyinde yolsuzluklarin artmasi, iggorenler
arasindaki bireysel su¢ oranlarinin yiikselmesi, haksiz rekabet uygulamalari, ayrimcilik
ve kayirmacilik gibi pek ¢ok hususta ciddi 6nlemler alinmasi gerekmektedir (Alayoglu,
2015: 90). Etik liderler ¢aligsanlari ile aralarinda giiglii bir bag olusturmakta ve onlarin
etik davraniglar sergilemelerini tesvik ederek onlara moral vermektedir. Rubin,
Dierdorff ve Brown (2010) etik liderligin aslinda liderligin pozitif yonleriyle bir bag
olusturduguna deginmektedir. Calisanlar1 ile gii¢lii baglar kuran, onlara moral verip
destekleyen liderlerine karsilik ¢alisanlar da liderlerinin tutumlarini ve eylemlerini taklit
etme egiliminde olacaktir. Dolayisiyla liderleri ile giiglii etkilesim olusturan calisanlar
liderlerinin etik davraniglarmi taklit etme egilimi igerisine girmektedir (S6kmen ve

Ekmekg¢ioglu, 2013: 89).

Bu konuda benzer calismalar yapan Dhar (2016), Hansen vd. (2013), Bedi vd.
(2016) ve Walumbwa vd. (2011) de etik liderlerin lider-iiye etkilesimi kalitesi tizerinde
olumlu yonde etkisi oldugunu tespit etmistir. Kisacasi, bir liderin etik olarak algilanmasi
o liderin tyeleri ile olusturacagi etkilesimin yiiksek kalitede olmasmna yardim
etmektedir. Etik davranan lider, ¢alisanlar tarafindan diiriist, giivenilir ve ilkeli bireyler
olarak goriilmektedir. Liderine gilivenen ¢alisan ise ona daha yakin olmak ve onunla
daha iyi iligkiler kurmak isteyecektir. Bu durum ise lider-iiye etkilesiminin yiiksek

kalitede olusmasina neden olacaktir.

Liderleri ile Kkaliteli iletisim gerceklestiren c¢alisanlar isyerinde bigimlenen
ideallerini, tutumlarin1 ve inanglarini aileleri, arkadaslar1 ve diger bireylerle etkilesime
girerek topluma ve giinlik hayata da tasimaktadir. Chughtai (2014) tarafindan
Pakistan’da 172 doktor iizerinde yapilan ¢aligmada etik liderlerin iiyeleriyle kaliteli
iliskiler olusturmasinin (LUE) onlarin yaraticiliklart ve psikolojik olarak giiclii
hissetmeleri iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Lider ve iiyenin birbirlerini karsilikli
olumlu olarak degerlendirmesi, birbirleri ile iyi iliskiler kurmasi ¢alisanlarin psikolojik
olarak giliglenmesine yardim etmektedir. Etik liderler, bu sayede calisanlarinin

yaraticilik davraniglarinin artmasinda da dolayli olarak etkili olmaktadir.
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Hu vd. (2018) Cin’de telekomikasyon sektoriinde faaliyette bulunan bir isletmenin
308 calisan1  lizerinde  yaptigi  c¢alismada, c¢alisanlarin  liderlerini  etik
degerlendirmelerinin, liderleri ile olusturacaklar1 etkilesim kalitesini olumlu yo6nde
etkiledigini tespit etmistir. Bunun yaninda etik liderligin, ¢alisanin psikolojik olarak
kendini giiglii ve gilivenli hissetmesi ve seslilik davranigi gostermesi {izerindeki
etkisinde lider-iiye etkilesiminin (LUE) araci rolii oldugu bulgulanmistir. Yuan, Cuong
Vu ve Nhung Nguyen (2018) de ¢alismasinda etik liderligin ¢alisan sesliligi tizerindeki
etkisinde lider-iiye etkilesiminin diizenleyici rolii oldugunu bulgulamistir. Naeem vd.
(2019) Pakistanda iiretim sektoriinde faaliyet gosteren birgok isletmede gorev yapan
373 galisan tizerinde yaptigi ¢calismada etik liderligin, ¢calisanin 6z-yeterlilik seviyesi ve
ise baglanmasi tlizerindeki etkisinde lider-liye etkilesiminin araci rolii oldugunu tespit

etmistir.

Marquardt (2015) doktora tez ¢aligmasinda liderin etik davraniglar sergilemesinin
calisanlari ile olusturacag: bag kuvvetlendirdigini (LUE), ¢alisanlarin olusan bu bagdan
giic alarak kendilerini orgiitlerine daha fazla bagl hissettiklerini tespit etmistir.
Arastirmaci ¢alismasinda etik liderligin, ¢alisanlarin performanslarinin artmasinda ve
vatandaslik davranisi sergilemesi iizerindeki etkisinde de LUE’nin arac1 rolii oldugunu
tespit etmistir. Bu konuda benzer bir arastirma yapan Lee vd. (2017) etik liderligin
calisan sesliligine etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci rolii oldugunu belirlemistir.
Liderin sahip oldugu etik deger ve ilkeler, orgiitte ¢atisma ortamindan uzak, giivenilir
bir ortam olusmasina ve galisan ile daha iyi iligskiler kurulmasina neden olmaktadir.
Sonugta lideri ile iyi iliskiler gelistiren ¢alisan, orgiitte gordiigi olumsuz durum ve
olaylara sessiz kalmayacak, bu problemlerin ¢oziimii i¢in seslilik davranisi
sergileyecektir. Miao vd. (2012) ise Cin’deki 239 kamu c¢alisam {izerinde yaptigi
caligmada etik liderligin lider-iiye etkilesimini olumlu yonde etkiledigini tespit ederek

litertiirde yer alan diger ¢alismalar ile benzer bulgular elde etmistir.

Yukaridaki arastirma sonuglar1 dikkate alindiginda etik liderlik ile lider-iiye
etkilesimi arasinda olumlu bir iliski olusacagi beklentisi ile asagidaki hipotez

gelistirilmistir:

Ha: Liderin etik davranmasi iiyeleriyle olan etkilesimini (LUE) olumlu yonde

etkilemektedir.



134

2.2.4. Lider-Uye Etkilesimi ile Baz1 Is Sonuclar1 Arasindaki liski

Liderlerin calisanlartyla yiiksek kalitede iletisim gerceklestirmeleri, olumlu ve
giiclii baglar kurmalari, ¢alisanlarda liderleri tarafindan desteklediklerine dair alginin
olusmasina yol agacaktir (Wayne vd., 1997). Wayne vd. (1997) ¢alisanlarin liderleri ile
kurduklar iliski kalitesinin, orgiitlerine yonelik tutumlarina yansidigini ve ¢alisanlarin
sergiledikleri davraniglarda farklilik olusturdugunu tespit etmistir. Kendilerini giiven
igerisinde hisseden, liderinden ve orgiitinden destek goren c¢alisanlar islerine ve
orgiitlerine daha bagli olmaktadir. Bu ise olumlu is sonuglarinin ortaya ¢ikma ihtimalini

artiracaktir.

Lider-iiye etkilesimi ile olumlu is sonuglar1 arasindaki iliski Blau (1964)
tarafindan gelistirilen “sosyal degisim teorisi” agisindan ele alinmaktadir. Sosyal
degisim teorisi, ikili iliskilerin bireylerin kisisel faydalarini en yiiksek diizeye ¢ikarmak
icin gercgeklestigini One siiren teoridir. Bu teoriye gore taraflar arasinda iletisimin
saglanmasi ve silirdiirtilmesi karsilikli faydalarin elde edilmesine baghidir. Eger ¢alisanin
etkilesim sirasinda sarf ettigi ¢aba ve harcadigi zamana karsilik elde edecegi faydalar

beklentilerini karsiliyorsa isletmede olumlu is sonuglari sergilenecektir.

Tu ve Lu (2016) o6zel sektorde faaliyet gosteren isletmelerdeki gruplara
odaklanmustir. 53 farkli gruptaki 471 calisan iizerine gerceklestirilen ¢alismada liderleri
ile yiiksek kalitede etkilesim kuran galisanlarin yasamlarindan daha fazla tatmin
olduklari tespit edilmistir. Pauli vd. (2017) Brezilya’da ilkdgretim okulunda ¢alisan 147
Ogretmen lizerinde yaptiklari caligmada, Ogretmenlerin liderleriyle olusturduklart
yiiksek kalitedeki etkilesimin yasam tatminleri {izerinde olumlu etkisi oldugunu, bu

etkide 6gretmenlerin i¢sel motivasyon diizeylerinin araci rol oynadigini bulmustur.

Yukaridaki sonuglar dikkate alinarak lideri ile yiiksek kalitede etkilesim olusturan
calisanlarin  olumlu is sonuglar1 sergilemeleri beklenmektedir. Bu beklenti

dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Ha: Lider-iiye etkilesiminin kalitesi arttik¢a ¢alisanlarin yasam tatmini diizeyi de
artmaktadir.
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Epitropaki ve Martin (1999) 245 calisan iizerinde Vtiiriittiikleri arastirmada
calisanlarin liderleri ile kurduklar1 yiliksek kalitedeki etkilesimin psikolojik iyi olus
diizeyleri lizerinde olumlu etkisi oldugunu tespit etmistir. Aynm1 sekilde Hooper ve
Martin (2008) Avusturalya’da bir isletmede c¢alisan 357 isgbren lizerinde yaptiklari
calismada, yiiksek kalitedeki lider-liye etkilesiminin ¢alisanin iyi olusu {izerinde olumlu
etkisi oldugunu belirtmistir. Liderin i¢ grubunda yer alan, desteklendigini, onaylandigini
ve dnemsendigini hisseden ¢alisanin kendini daha iyi hissetmesi beklenir. Rousseau vd.
(2008) de lider-iiye etkilesiminin galisanin psikolojik iyi olus diizeyini arttirdigi,

calisanin igletme igerisinde hissettigi stresi ise azalttig1 sonucuna ulagmistir.

Sparr ve Sonnentag (2008) ise ozel sektorde faaliyet gosteren 2 firmanin 99
calisan1 lizerinde 6 ay ara ile yiiriittikleri arastirmada, lider ile calisan arasindaki
etkilesimin yiiksek kalitede olmasinin ¢alisanin psikolojik iyi olus hali, motivasyonu ve
is tatminini artirdigini bulmustur. Sparr ve Sonnentag calisanlarin liderleri ile kaliteli
etkilesim kurmalarmin ve liderlerinin i¢ grubunda yer almalarinin, is yerinde olusacak
herhangi bir problemde liderlerinden yardim isteyebilmelerine, kontrolleri disinda
olusacak herhangi bir olumsuz durum karsisinda bunu liderlerine dogrudan aktarip
takim halinde miidahale edebilmelerine yardim ettigini, bu durumun ise g¢alisanin iyi

olus haline olumlu yansidigini belirtmistir.

Sonnentag ve Pundt (2015: 193) yiiksek kalitedeki LUE’nin calisanin is stresini
azalttigini, psikolojik iyi olma haline katki sagladigini, ig- aile arasindaki dengenin
saglanmasini kolaylastirdigini tespit etmistir. Calisani ile yiiksek kalitede iliskiler kuran
lider, ¢alisanin istek ve ihtiyaglarini ¢ok iyi bilmekte, onun ihtiyaglarini goriip bunlari
karsilama yoluna gitmektedir. Ihtiyaclarmmn dogru sekilde anlasildigini  ve

karsilandigin1 géren ¢alisan kendini psikolojik olarak iyi olarak hissedecektir.

Yukaridaki sonuglar dikkate alinarak lideri ile yiiksek kalitede etkilesim olusturan
calisanlarin  olumlu is sonuglar1 sergileyemesi beklenmektedir. Bu beklenti

dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hs: Lider-liye etkilesiminin kalitesi arttikca calisanlarin psikolojik iyi olus

diizeyleri de artmaktadir.
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Sagas ve Cunningham (2004) Amerika’daki sporcular {izerinde yiiriittigi
arastirmada LUE’nin kariyer basarisim1 artirdigmi ortaya koymustur. Arastirmaya gore
liderleri ile yiiksek kalitede etkilesim olusturan calisanlarin kariyerlerinde basarili
olduklar1 goriilmiistiir. Wei vd. (2010) c¢alisanin politik beceriye sahip olmasinin
yoneticisi ile olan etkilesimini olumlu etkiledigini, bu durumun da ¢alisanin kariyerinde
basar1 elde etmesinde 6nemli rol oynadigini tespit etmistir. Sonug olarak kariyerlerinde
basar1 elde etmek isteyen ¢alisanlarin liderleri ile saglikli, giiglii ve kaliteli bir etkilesim
olusturmalar1 biiyilk 6nem arz etmektedir. Calisanlariyla ile yiiksek kalitede etkilesim
gerceklestiren lider, elindeki kaynaklar1 onlarla paylasarak kariyerlerinde ilerlemelerine

ve oOrgiite katkida bulunmalarina yardim edecektir.

Erdogan, Kraimer ve Liden (2004) 30 liseden 520 Ogretmeni kapsayan bir
arastirmada Ogretmenlerin liderleri ile kurduklart yiiksek kalitedeki etkilesim ile

kariyerlerinde basariy1 elde edeceklerini belirtmistir.

Wayne, Liden, Kraimer ve Graf (1999) 6zel sektérde bulunan bir igletmenin 245
calisan1 ve amiri tizerine yaptig1 arastirmada ¢alisanlarin amirleri ile kurduklari kaliteli
etkilesimin, kariyerlerinde ilerlemelerini sagladigin1 bulmustur. Ayni1 sekilde Breland,
Treadway, Duke ve Adams (2007), LUE diizeyinin yiiksek oldugu isletmelerdeki
calisanlarin kariyer basarilarinin da yiiksek oldugu sonucuna ulagsmistir. Byrne, Dik ve
Chiaburu (2008) da 6zel bir firmada gorev yapan 278 calisan1 kapsayan g¢alismalari

sonucunda benzer bulgular elde etmistir.

Celik, Turun¢ ve Bilgin (2014) tarafindan yapilan g¢alismanin sonucuna gore
yiiksek kalitedeki LUE ve c¢alisan kariyer memnuniyeti yenilik¢i davranislar
sergilemede etkilidir. Yiiksek kalitedeki LUE nin calisanin etik davranislar sergilemesi
tizerinde de olumlu etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bu bilgilere gore asagidaki hipotez

gelistirilmistir:

He: Lider-iiye etkilesiminin kalitesi arttik¢a calisanlarin kariyer basarisi da

artmaktadir.

Gu, Tang ve Jiang (2015) Cin’de 6zel sektérde bulunan bir isletmenin 160
calisan1 ve yoneticisi tlizerinde gerceklestirdigi arastirmada, lider-iiye etkilesim
kalitesinin ¢alisanin yaraticiligini artirdigini bulmustur. Buna gore liderleri ile iyi

iliskiler gelistiren calisanlarin ¢evresindeki gelismelere, olaylara ve sorunlara ¢oziim
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bulma arayisi igerisine girdikleri, bu durumun onlarin yaraticilik seviyelerini artirdigi
goriilmiistiir. Martinaityte ve Sacramento’nun (2013) 151 ila¢ satis temsilcisi ve 26
yonetici tizerinde gergeklestirdigi arastirmada, satis temsilcilerinin liderleri ile
kurduklar1 yiiksek kalitedeki etkilesimin ilag satisinda c¢alisanlarin daha fazla yaratici
olmasma, farkli yontemler ve fikirler gelistirmesine, satis gerceklestirmek igin daha

istekli ve aktif olmasina yardim ettigi Sonucuna ulasilmistir.

Olsson, Hemlin ve Pousette (2012) ise 137 galisan ve yoneticileri {lizerinde
yiriittiigii arastirmada lider-iiye etkilesimi ile bireysel yaraticilik arasinda dogru yonlii
bir iligski oldugu sonucuna ulagsmistir. Yapilan literatiir taramasinda, liderleriyle kaliteli
etkilesim gergeklestiren ¢aligsanlarin psikolojik olarak kendilerini daha giiglii hissettigi,
bu duygunun ise bireysel yaraticiliklarina olumlu yansidign goriilmiistiir. Ozellikle
mekanik Ozelliklerden uzak, yaraticilik ve girisimcilik gerektiren islerde liderlerin
tiyeleri ile iyi iliskiler kurmasi zaruridir (Pan, Sun ve Chow., 2012). Lideri ile iyi
iligkiler kuran galisan olaylara daha genis bir bakis agis1 ile bakacak, isini daha icten ve

isteyerek yapacak, problemler ve ¢6ziimleri arasinda daha kolay baglantilar kuracaktir.

Volmer, Spurk ve Niessen (2012) bu konu ile ilgili bir teknoloji firmasindaki 144
calisanla yirittiikleri arastirmada, lider-iiye etkilesiminin yaninda calisanlarin igyerinde
sahip olduklar1 6zerkligin de g¢alisanin daha yaratict olmasina katkida bulundugunu
belirtmistir. Lider ile kaliteli iliski kurabilen ¢alisana lideri tarafindan yetki verilip bazi
islerde de 6zerklik taninmasi onun isletmede daha aktif yer almasini ve daha yaratici
olmasimi saglayacaktir. Yiiksek motivasyon bireysel yaraticiligin ortaya ¢ikmasin

saglayacaktir (Tierney, 2015: 180).

Joo, Yang ve McLean (2014) Kore’deki c¢alisanlar tizerinde yiirittiikleri
arastirmada, yiiksek kalitedeki lider-liye etkilesiminin, ¢alisanlarin isletmedeki hakim
kiiltiric 6grenme hizina, bireysel yaraticilik sergilemelerine ve islerinde daha fazla
inisiyatif almalarma 6nemli Sl¢lide katki sagladigini belirtmistir. Liao, Lui ve Loi
(2010) lider-iiye etkilesiminin yiiksek kalitede olmasinin c¢alisanlarin kendilerine
duydugu oOzgiiveni arttirdigi, bunun da yaraticilik davranigi sergilemelerinde etkili

oldugu sonucuna ulagmaistir.


https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Martinaityte%2C+Ieva
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Lider-iiye etkilesiminin kalitesi ile c¢alisan yaraticiligi arasindaki baglantiyi
inceleyen Atwater ve Carmeli (2009) diger ¢alismalarla benzer bulgulara ulagsmstir.
Zhao, Kessel ve Kratzer (2014) Cin’de pek ¢ok sektorde faaliyet gosteren biiylik bir
firmanin 358 calisam1 ve yoOneticisi iizerine yaptiklar1 calismada, yiiksek kalitedeki
LUE’nin ¢alisan yaraticihgina olumlu yonde etki etmesinde isletme igerisindeki
hiyerarsinin araci rolii oldugunu belirtmistir. Eger oOrgiit icerisinde geleneksel bir
hiyerarsik yap1 hakimse, ¢alisan yoneticisinin statiistinii yiiksek algiliyorsa veya orgiitte
departmanlar aras1 etkilesim gergeklestirilemiyorsa c¢alisan yaraticilik davranisi
sergilemeyecek veya bunu siirdiiremeyecektir. Kisacasi lider iiyeleri ile yakin ve samimi
bir iligski kurdugu zaman onlar1 yakindan taniyabilecek, iiyenin ihtiyaglarini bilebilecek
ve boylelikle onu orgiit icerisinde yaratici davraniglar sergileme yoniinde tesvik
edebilecektir. Uye, kendisi ile yiiksek kalitede etkilesim olusturan liderine daha iyi yanit
verebilmek icin daha fazla yaraticilik sergilemeye calisacaktir. Bu bilgilere gore

asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hg7: Lider-liye etkilesiminin kalitesi arttikga calisanlarin yaraticilik diizeyleri de
artmaktadir.

2.2.5. Lider-Uye Etkilesimi, Liderin Politik Becerisi ve Etik Liderlik Arasindaki
Miski

Liderin politik beceriye sahip olmasi lyesi ile gelistirecegi etkilesimi olumlu
yonde etkilemektedir. Liderin tyesi ile kuracag:i yiiksek kalitedeki etkilesim onun
liderine karsi olumlu duygular beslemesine ve isletmesine karsi daha duyarli olmasina
yardimc1 olmaktadir. Calisanlar sahip olduklar1 bu duyarlilikla isletmede pek cok

olumlu davranis sergileyecektir.

Kim vd. (2017) tarafindan yapilan arastirmada, liderin politik becerisinin ¢aligan
bagliligt ve is tatmini ile iligkisinde liderin {yeleri ile olusturduklar1 etkilesim
kalitesinin araci rol oynadig1 goriilmiistiir. Yani ¢alisanlarin islerinden tatmin olmasinda
ve orgiitlerine baglilik duymasinda liderin sahip oldugu politik becerinin énemli roli

bulunmaktadir.

Liderin politik becerisinin c¢alisanin igyerinde sergileyecegi olumlu davranislar

tizerinde etkisinin oldugu yapilan ¢alismalarda gorilmistiir. Liderin politik becerisinin
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calisanlarin is tatmin diizeylerini artirdigi (Frieder ve Basik, 2016), sinizm diizeylerini
ise azalttigi bulunmustur (Treadway vd., 2014). Liderin politik beceriye sahip olmasi
calisanlarin ise yonelik {iretken davranislar sergilemelerini de olumlu yo6nde
etkilemektedir. Frieder (2014) calismasinda liderin sahip oldugu politik becerinin
tiyeleri ile olusturacag: etkilesim kalitesini olumlu yonde etkiledigini belirterek diger
caligmalarla benzer sonuca ulagmistir. Frieder ayrica calisan ile lider arasindaki bu
iliskinin ¢alisanin isinde daha basarili olmasina katki sagladigi sonucuna ulasmistir.
Sonug olarak, yapilan literatiir taramasinda lider-iiye etkilesimi, liderin politik becerisi
ve etik liderlik degiskenleri arasindaki iligkiyi dogrudan arastiran bir calismaya
ulagilamamustir; ancak s6z konusu degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya koymak

amactyla mevcut bulgulardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hs: Liderin politik becerisi ile LUE arasindaki iliskide etik liderlik degiskeni araci

rol oynamaktadir.

2.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Bu boliimde oncelikle arastirmada kullanilan olgekler ve veri toplama yontemi
aciklanmaktadir. Bunun yaninda arastirmanin ana kiitlesi ve 6rneklemi agiklanmakta ve
kullanilan istatistiki teknikler belirtilmektedir. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin
gecerlilik ve gilivenilirlik analizlerinin sonuglar1 agiklandiktan sonra hipotezleri test
etmek amaciyla yapilan korelasyon analizinin sonuglar1 ve yapisal esitlik
modellemesinin sonuglar1 degerlendirilmektedir. Daha sonra demografik degiskenler ile
ilgili bulgular incelenmektedir. Son olarak ulasilan tiim bulgular tartisilmakta ve

yorumlanmaktadir.

2.3.1. Veri Toplama Yontemi ve Kullanilan Ol¢ekler

Bu aragtirmada belirlenen amaci gergeklestirmek tizere gereksinim duyulan veriler
anket yoOntemi ile toplanmustir. Anket, birincil kaynaklardan bilgi toplamak icin
hazirlanan sistematik bir soru formudur. Herhangi bir arastirmada anket ydntemini
kullanmanin temel amaci, arastirma problemini ¢ozecek ve degiskenler arasindaki
iligkileri 6ngdren hipotezleri test edecek verileri sistematik bir bicimde toplamak ve

saklamaktir (Islamoglu ve Almacik, 2016: 113). Anket uygulamasina gegilmeden 6nce
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ilgili yetkililerle gerekli goriismeler yapilmis ve elde edilecek verilerin sadece akademik
bir calisma icin kullanilacagi ve igiincii sahislarla paylasiimayacagi belirtilmistir.
Boylelikle calisanlarin aragtirmanin amacina uygun olarak ankette yer alan ifadelere

dogru ve samimi cevaplar verilmesi i¢in gereken kosullar olusturulmustur.

Bu aragtirmada gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis Olgekler kullanilmistir.
Arastirma modelinde yer alan bagimli ve bagimsiz degiskenlerin Glglimiinii yapmak
tizere 7 farkh 6lgek kullanilmistir. Kullanilan soru formu iki béliimden ve toplam 70
ifadeden olusmaktadir. Ilk boliim cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu,
firmadaki hizmet siiresi ve idari gorev gibi kisisel ozellikleri belirleyen alti1 maddeden
olugsmaktadir. Diger boliimlerde ise sirasiyla liderin politik becerisi, etik liderlik, lider-
iiye etkilesimi, bireysel yaraticilik, yasam tatmini, kariyer basarisi ve psikolojik iyi olus
degiskenleri ile ilgili 64 ifade yer almaktadir. Toplamda 64 soru 5°li Likert dlgegi ile
ol¢tilmektedir (1-Kesinlikle Katilmiyorum; 5- Kesinlikle Katiliyorum).

Arastirmada kullanilan &lgeklerin orijinal dilinin Ingilizce olmasi1 sebebiyle
ifadeler ilgili uzmanlarm yardimiyla Tirk¢e’ye uyarlanmistir. Kullanilan olgekler

sunlardir:

Liderin Politik Becerisi: Liderin politik becerisinin 6l¢iilmesinde Ferris vd.
(2005) tarafindan gelistirilen 18 maddelik dlgek kullanilmistir. Olgek sosyal uyaniklik,
kisileraras1 etki, sebeke yetenegi ve samimiyet boyutlarini i¢cermektedir. 1’den 6’ya
kadar olan sorular sebeke yetenegini, 7°den 9’a kadar olan sorular samimiyeti, 10’dan
14’e¢ kadar olan sorular sosyal uyamikligi ve 15°den 18’e kadar olan sorular ise
kisileraras: etki boyutunu 6lgmektedir. Sorular ¢alisanlarin yoneticilerinin politik beceri

diizeyini degerlendirmesine yoneliktir.

Lider-Uye Etkilesim Diizeyi: Lider- iiye etkilesim kalitesini 6lgmek igin
Scandura ve Graen (1984) tarafindan gelistirilen 7 maddelik tek boyutlu 6lgekten
yararlanilmigtir. Bu 6l¢ek calisanlara uygulanmis olup, calisanlarin liderleri ile olan

etkilesim kalitesini 6l¢gmektedir.

Etik Liderlik: Etik liderlik algist igin Brown, Trevino ve Harrison’un (2005)
gelistirdigi 10 maddelik tek boyutlu 6l¢ek kullanilmistir. Bu Slgekle calisanlarin etik
liderlik algis1 dl¢giilmektedir.
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Bireysel Yaraticihik: Bireysel yaraticilik diizeyini 6lgmek i¢in Munoz- Doyague
vd. (2008) tarafindan gelistirilen 11 maddelik o6lgek kullanilmistir. Bu 0&lgekle

calisanlarin yaraticilik diizeyleri 6l¢iilmek istenmektedir.

Yasam Tatmini: Calisanlarin yasam tatmini diizeylerini 6l¢mek igin Diener vd.
(1985) tarafindan gelistirilen 5 maddelik tek boyuttan olusan 6l¢ek kullanilmistir. Bu

Olcekle calisanlarin yagam tatmini diizeyleri 6l¢lilmek istenmektedir.

Kariyer Basarisi: Calisanlarin  kariyer basaris1 diizeylerini  6lgmek ig¢in
Greenhause vd. (1990) tarafindan gelistirilen 5 maddelik dl¢ek kullanilmistir. Olgek tek

boyutlu olup galisanlardan kariyerlerindeki basariy1 degerlendirmeleri istenmistir.

Psikolojik Iyi Olus: Calisanlarm psikolojik iyi olus diizeylerini 6lgmek igin
Diener vd. (2009) tarafindan gelistirilen 8 maddelik 6lcek kullanilmustir. Olgek tek

boyutlu olup ¢alisanlardan psikolojik iyi olus diizeylerini belirtmeleri istenmistir.

2.3.2. Arastirmanin Ana Kiitlesi Ve Orneklem Secimi

Bilimsel arastirma siirecinin temel Ogelerinden biri, arastirma sonuglarinin
genellenecegi ana kiitleyi belirlemek ve bu ana kiitle iginden segilecek Orneklem
grubunu saptamaktadir. Herhangi bir aragtirmanin ana kiitlesi, arastirma sonuclarinin
genellenmek istendigi birimler biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Yazicioglu ve Erdogan,
2007: 31). Bu arastirmanin ana kiitlesi Istanbul’da 6zel sektdrde faaliyet gosteren bir
miisavirlik firmasinda gorev yapan calisanlardan olusmaktadir. S6z konusu sirkette
toplam 306 ¢alisan bulunmaktadir. Aragtirma evreninden %95 giiven diizeyinde %5’lik
bir hata Ongoriilerek secilecek Orneklem biiytikliigli 171 olarak belirlenmistir
(https://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Bu 6rneklemden veri toplamak amaciyla
soru formlar1 Eyliil-Kasim 2018 doneminde arastirmaci tarafindan elden dagitilmistir.
Arastirma Ornekleminde saptanan sayiya ulagabilmek i¢in Orneklemin tiimiine soru
formu dagitilmistir. Toplanan anketler incelendiginde 215 anket geri donmiis olup;
bunlardan 4 tanesi veri kayiplari yasanmasi nedeniyle degerlendirme dis1 birakilmistir.

Sonugta 211 anket degerlenmeye alinmis olup anketlerin geri doniis oran1 % 70’tir.

Veri toplamak i¢in hazirlanan soru formu uygulanmadan oOnce, katilimcilara
ankette igletme sirr1 niteligi tasiyan herhangi bir bilginin sorulmadigr agiklanmis, elde

edilecek verilerin tamamen akademik amaglar i¢in kullanilacagi ve hicbir kisi ve/veya
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kurulusla paylagilmayacagi vurgulanmistir. Bu sebeple katilimcilarin, ankette yer alan
sorular1 dogru bicimde algilayip yorumladiklari, gercek goriislerini yansitan cevaplar

verdikleri varsayilmaktadir.

2.3.3. Arastirmada Kullanilan Istatistiki Teknikler

Arastirma analizlerine ilk olarak verilerin elde edilmesinde kullanilan 6l¢eklere
iliskin testlerin yapilmasi ile baslanmistir. {lk adimda hem her bir &lgegin hem de
Olceklerdeki her bir maddenin carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Sosyal
bilimlerde yapilan Ol¢iimlerde normal dagilim kullanilarak ¢ok iyi agiklamalar
yapilabilmektedir. Standart normal dagilimda puanlarin ortalamasi 0 (sifir) ve standart
sapma ise 1’dir. Carpiklik ve basiklik igin kritik degerler -2/+2 olarak alinmaktadir
(Karagdz, 2016: 962). Fakat Kline (2011) yapisal esitlik modelleme calismalarinda
basiklik indeksinin 3’lin altinda, carpiklik indeksinin ise 10’un altinda olmasi
durumunda verilerin normal dagildigina isaret etmektedir (Aktaran: Giirbiiz ve Sahin,
2016: 332-333). Bu dogrultuda oncelikle AMOS paket programiyla dlgeklerin ¢arpiklik
ve basiklik derecelerine bakilmistir. Sonugta test sonuglarinin anlamli ¢ikmasiyla
arastirmadaki verilerin normal dagilima uydugu ifade edilmektedir. Tablo 2.1°de politik
beceri degiskeni Pb, etik liderlik degiskeni El, lider-iiye etkilesim degiskeni Liie,
bireysel yaraticilik degiskeni Yarat, yasam tatmini degiskeni Yastat, kariyer basarisi
degiskeni Karbas, psikolojik iyi olus degiskeni ise lyiolus kisaltmalariyla gosterilmis
olup, degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri agagidaki gibidir:

Tablo 2.1. Normal Dagilim Testi Sonuglari

<. Carpikhik Basiklik
Degiskenler Istatistik Z Degeri Istatistik Z Degeri
Pb1 - 411 22,437 2720 22,134
Pb2 1,190 7,060 1,707 5,062
Pb3 896 5,315 702 2,082
Pb4 11,210 7,178 2,373 7,035
Pb5 -,225 11,335 958 22,841
Pb6 -,955 5,664 1,032 3,061
Pb7 11,043 6,183 767 2,274
Pb8 1,095 6,493 948 2,811
Pb9 1,089 6,457 1,471 4,362
Pb10 -,943 5,591 1,014 3,007
Pb1l -511 3,031 119 351
Pb12 -,296 11,758 -536 -1,590

Pb13 -,613 -3,633 -,093 -,275
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Pb14 -, 791 -4,688 ,203 ,601
Pb15 -1,217 -7,218 1,144 6,358
Pb16 -,837 -4,965 ,083 247
Pb17 -,982 -5,821 1,313 3,892
Pbi18 -,928 -5,505 ,445 1,319
Ell -1,212 -7,187 187 2,334
El2 -,562 -3,331 -,215 -,639
EI3 -,569 -3,373 ,229 ,680
El4 -,544 -3,223 -,622 -1,843
El5 -,933 -5,530 -,054 -,161
El6 -1,236 -7,331 ,842 2,495
EI7 -1,309 -7,763 1,189 3,525
EI8 -1,164 -6,900 ,958 2,842
EI9 -,950 -5,636 ,076 ,225
EI10 -1,178 -6,986 ,843 2,499
Liiel - 772 -4,576 -,022 -,065
Liie2 -1,009 -5,986 ,486 1,442
Liie3 -1,389 -8,235 1,744 5171
Liie4 -,936 -5,549 -,096 -,285
Liie5 -1,128 -6,689 125 2,150
Liie6 -1,221 -7,243 1,090 3,233
Liie7 -, 770 -4,565 -,332 -,984
Yaratl -1,037 -6,152 1,164 3,452
Yarat2 -,681 -4,040 516 1,529
Yarat3 -,457 -2,713 -,426 -1,263
Yarat4 -,532 -3,156 -,180 -,535
Yarat5 -, 718 -4,261 ,510 1,511
Yarat6 -1,024 -6,074 1,629 4,829
Yarat7 -,892 -5,288 ,666 1,974
Yarat8 -,880 -5,221 1,047 3,105
Yarat9 -,812 -4,813 ,653 1,935
Yaratl10 -,508 -3,014 -,168 -,497
Yaratll -,592 -3,512 ,117 ,347
Yastatl -,698 -4,137 -,507 -1,503
Yastat2 ,006 ,033 -1,015 -3,010
Yastat3 -,606 -3,596 -,409 -1,214
Yastat4 -,541 -3,206 -,542 -1,607
Yastat5 ,293 1,736 -1,030 -3,054
Karbagl -, 738 -4,378 -,195 -,577
Karbag2 -,627 -3,717 -,236 -,699
Karbag3 -,066 -,389 -1,060 -3,143
Karbag4 -, 726 -4,307 -,159 -471
Karbag5 -,860 -5,098 ,226 671
Iyiolusl -1,173 -6,954 1,381 4,096
Iyiolug2 -1,259 -7,469 1,787 5,298
Iyiolug3 -,992 -5,882 ,901 2,672
Iyiolug4 -1,454 -8,621 3,515 10,423
Iyiolus5 -1,393 -8,259 2,543 7,540
Iyiolug6 -1,204 -7,140 2,166 6,423
Iyiolug7 -,855 -5,071 ,326 ,967
Iyiolus8 -1,688 -10,010 4,185 12,410
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Tablo 2.1°e gore maddeler bazinda carpiklik ve basiklik degerlerinin +2/-2
araliginda oldugu goriilmiistiir. Tablodan hareketle kullanilan verilerin genel itibariyle

normal dagilima uydugu sonucuna ulasilmistir.

Arastirmada kullanilan anket formundan anlamli sonuglar c¢ikarabilmek icin
kullanilan olgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik diizeyleri degerlendirilmistir. Bu
dogrultuda SPSS 21 ve AMOS 21 programlarindan yararlanilmis ve dogrulayici faktor
analizi yapilmustir. Glivenilirlik, yapilmasi planlanan 6lgiimlerin hassas olup olmadigini,
ayni sartlarda ayni yollarla yapilan 6lgiimlerin farkli zamanlarda ayni sonuglar1 verip
vermeyecegini sorgulamaya yardimci olmaktadir. Giivenilirlik analizi herhangi bir
konuda Orneklemi olusturan ifadelerin kendi aralarinda tutarlilik  gosterip
gostermedigini test etmek amaci ile kullanilmaktadir (Ural ve Kilig, 2006). Arastirmada
kullanilan olgeklerin giivenilirligini saptamak tiizere i¢ tutarlilik analizi yapilmistir.
Giivenilirlik analizi igin cronbach alfa degeri birgok istatiksel arastirmada
kullanilmaktadir. O ile 1 arasinda deger alabilen cronbach alfa katsayisi 1’e yaklastikca
giivenilirlik diizeyi artar. Bir dl¢cegin giivenilir kabul edilmesi i¢in bu degerin 0,70’e esit

veya bundan daha yiiksek olmasi gerekir ( Giirbiiz ve Sahin, 2016).

Olgek gelistirme asamasinda yapilmasi gereken agimlayici faktor analizi ¢alismast
bu arastirmada daha onceden gelistirilmis Olgekler kullanildigi i¢in yapilmamistir.
Dogrulayict Faktor Analizi ise olusturulan Olgegin dogrulugunu teyit etmek igin
yapilmaktadir. Dogrulayici faktor analizi (DFA) bir faktor yapisi ortaya ¢ikarmak yerine
bir teori ya da daha dnce yapilmis olan bir ampirik arastirma sonucunda ortaya ¢ikmis
faktor grubunu dogrulamak igin kullanilir. DFA teorik bir yapiy1, gézlemlenmis veriler
ile test etmektedir (Terblanche ve Boshoff, 2006).

Dogrulayict faktdr analizlerinde ve yol analizlerinde model uyumlulugunu
belirlemede farkli uyum indeksleri kullanilmaktadir. Uyum indeksleri genellikle 3
kategoride degerlendirilir. Bunlar kesin uyum indeksleri (absolute fit), yalin uyum
indeksleri (fit adjusting for model parsimony) ve karsilastirmali veya artimli uyum
indeksleridir ~ (comparative  or  incremental  fit). Model  uygunlugunun
degerlendirilmesinde kullanilan birbirinden farkli uyum iyiligi indeksleri ve bu
indekslerin sahip oldugu istatistiksel fonksiyonlar vardir. Analizlerde hangi uyum

indekslerinin degerlendirilecegine dair kesinlik bulunmamaktadir. Bu c¢alismada
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dogrulayic1 faktor analizi kapsaminda en fazla dikkate alinan Ki-Kare uyum testi
(X?%/serbestlik derecesi- sd), Yaklastk Hatalar Ortalama Karekokii (RMSEA),
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Uyum lyiligi indeksi (GFI), Standardize Edilmis
Kok Ortalama Kare Artik (SRMR) ve Diizeltilmis Uyum Iyiligi Endeksi (AGFI) dikkate
alimmistir. Aragtirmada dikkate alinan uyum indeksi deger araliklar1 Tablo 2.2°de yer

almaktadir:

Tablo 2.2. Uyum Indeksi Degerleri

YEM Analizlerinde Kullamlan Uyum indeksleri ve Esik Degerleri

Esik Degeri
Indeks . . Kabul
adi Agiklama UIy‘ edilebilir
yum Uyum
Onerilen model ile verinin uyumunu test eder. Anlamsiz olmasi,
2 . o - P>0.05 (anlamsiz)
X onerilen model ile 6rneklem kovaryanslarinin benzer oldugu Imal
anlamina gelir. ormat
xlsd X? degeri 6rneklem biiyiikliigiinden etkilendiginden serbestlik <3 3< X%sd<5
derecesine orani daha giivenilir sonuglar verir.
Serbestlik derecesini de dikkate alarak modelin o6rneklem  <0.05 <0.08
RMSEA . #
kovaryansi ile ne derecede uyumlu oldugunu test eder.
Evrene ait kovaryans matrisi ile 6rnekleme ait kovaryans matrisi ~ <0.05 <0.08
SRMR .
arasindaki artik kovaryanslari test eder.
CFI Serbestlik derecesi ve 6rneklem biiyiikliigiini dikkate alarak test ~ >0,95 >0,90
edilen modeli temel modele gore mukayese eder.
NFI CFI'dan farkli olarak X? dagiliminmin gerektirdigi sartlara bagh  >0,95 >0,90
olmaksizin kargilagtirma yapar.
NNFI NFI'nin serbestlik derecesi dikkate alinarak hesaplanmis halidir. >0,95 >0,90
IFI Orneklem biiyiikliigii ve modelin karmasiklik derecesini dikkate — >0,95 >0,90
alarak uyumunu test eder.
GFl Model uyumunu 6rneklem biiyiikligiinden bagimsiz olarak test — >0,95 >0,85
eder.
AGFI GFI'nin serbestlik derecesine ayarlanmig halidir. >0,95 >0,80

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin, 2016: 337; Gefen, Straub ve Boudreau 2000: 43; Meydan ve Sesen, 2015: 37.

Arastirma modelinde bulunan degiskenlerin ortalamalar1 ve standart sapmalarini
icine alan tamimlayict istatistiklere de hesaplanmistir. Bunun ardindan bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iliskilerin derecesini ve yoniinii belirlemek amaciyla
Pearson korelasyon katsayis1 hesaplanmistir. Olgeklerin giivenilirlik ve gegerliliklerinin,
diger olgiitlere gore de degerlendirilmesi Onerilmektedir. Bu sebeple yakinsama ve
ayrisma gecerlilikleri de incelenmistir. Olgeklerin Aciklanan Ortalama Varyans (AVE)
degeri ve Birlesik Giivenilirlik (CR) degerleri hesaplanmistir. AVE degerlerinin tiim
kavramlar i¢in 0,50’ den yiiksek olmasi1 gerekmektedir (Tabachnick vd., 2007).
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Biitiinciil nitelige sahip arastirma modeli yedi degiskenden olusmaktadir.
Hipotezlerin test edimesinde AMOS programi araciligt ile yapisal esitlik
modellemesinden (YEM) faydalanilmistir. Yapisal esitlik modellemesi kullanilarak yol
analizleri aracilig1 ile dogrudan ve dolayli iliskiler belirlenmeye ¢alisilmistir. Son olarak
demografik degiskenler yoniinden arastirmada ele alinan degiskenlere ait ortalamalarda

herhangi bir farklilik olup olmadigi uygun analizlerle belirlenmeye ¢alisiimistir.

2.4. ARASTIRMA iLE iLGILi BULGULAR VE DEGERLENDIRMELER

Bu kisimda arastirmadan elde edilen verilerin analiz edilmesi sonucunda ulasilan

bulgular sunulmus ve degerlendirmeler yapilmistir.

2.4.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bazi demografik o6zellikleri ile ilgili bulgular

asagida Tablo 2.3’te gosterilmistir:

Tablo 2.3. Arastirmaya Katilan Calisanlara iliskin Demografik Bulgular

Ozellikler (N=211) f (%) Ozellikler (N=211) f (%)
18-24 22 10,7 1 yuldan daha az 43 20,8
25-31 73 35,4 Firmadaki hizmet 1-5yl 91 44,0
Yas 32-38 53 25,7 siiresi 6-10 yil 46 22,2
39-45 29 14,1 11-15 yil 17 8,2
46 ve tistii 29 14,1 15 yil ve tistii 10 4.8
Medeni  Evli 123 60 Lise Mezunu 49 25,0
Durum Bekar 82 40 Onlisans 52 26,5
Egitim Durumu —
o Erkek 152 724 Lisans 73 37,2
Cinsiyet
Kadin 58 27,6 Lisansiistii 22 11,2
idari Goreve  EVet 42 20,7
Sahip Olma Hayr 161 79,3

Bazi sorularin tiim katilimcilar tarafindan cevaplanmamasi sebebiyle frekans toplamlar: 211°in altinda
kalmaktadir.

Tablo 2.3’deki verilere gore arastirmaya katilan calisanlar yas bakimindan
degerlendirildiginde 25-31 yas araligimin en yiiksek frekansi gosterdigi, 39-45 yas arasi

ile 46 yas ve istii calisanlarin esit oranda olduklar1 goriilmektedir. Ayrica erkek
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calisanlarin (%72,4) kadin ¢alisanlardan fazla oldugu ve ¢alisanlarin ¢ogunun evli
olduklar1 (%60) goriilmektedir. Calisanlarin egitim durumlari degerlendirildiginde
tiniversite mezunlarinin 6rneklemin %37,2’sini olusturdugu goriilmektedir. Ayrica
aragtirmaya katilan c¢alisanlarin %79,3’i sirkette herhangi bir idari goreve sahip
degildir. Calisma siireleri acisindan bakilacak olursa %44 gibi yiiksek bir oranla
calisanlarin yaklasik yarisinin 1 ile 5 wyildir bulunduklari firmada calistiklar

gozlenmektedir. 1 yildan az ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin orani ise %20,8’dir.

2.4.2. Politik Beceri Olcegine Iliskin Bulgular

Liderin politik beceri diizeyini 6l¢en 6lgek igin giivenilirlik analizi ve dogrulayici

faktor analizi yapilmis ve bulgular asagida verilmistir.

2.4.2.2. Politik Beceri Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Liderin politik becerisi 6l¢eginin giivenilirligini tespit etmek amaciyla 18
maddeden olusan 6lgegin igsel tutarliligi incelenmistir. Arastirmada cronbach alfa
katsayisinin dlgek giivenilirligi agisindan 0,70 veya daha yiiksek olmasi dikkate alinmis
(Naktiyok, 2004: 243-244) ve elde edilen bulgular Tablo 2.4’de verilmistir. Tabloda
politik beceri maddeleri PB olarak kodlanmigstir. Politik becerinin dort alt boyutu olan
sebeke yetenegi boyutu “Seb”, samimiyet “Sam”, sosyal uyaniklik “Sosuy” ve

kisilerarasi etki boyutu ise “Kiset” ile gosterilmistir.
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Madde Aritmetik  Standart Madde Madde Diizeltilmis Madde
No Ortalama Sapma Silinirse Silinirse Madde- Silinirse
Olgek Olgek Toplam Cronbach
Ortalamasi Varyansi Puan Alfa K.
Korelasyonu
Sebl 3,49 1,135 66,16 139,285 ,544 ,948
Seb2 4,18 ,863 65,47 140,069 ,701 ,944
Seb3 4,07 ,876 65,58 140,464 ,670 ,945
Seb4 4,00 ,828 65,64 142,211 ,620 ,946
Seb5 3,39 1,135 66,25 141,237 ,468 ,950
Seb6 4,16 ,806 65,48 139,765 173 ,944
Saml 4,00 1,002 65,65 135,238 811 ,942
Samz2 3,95 1,004 65,69 136,414 , 7156 ,943
Sam3 3,91 ,898 65,73 138,063 71 ,943
Sosuyl 3,97 ,880 65,68 139,324 124 ,944
Sosuy?2 3,84 ,828 65,80 141,989 ,632 ,946
Sosuy3 3,62 ,981 66,03 139,113 ,652 ,945
Sosuy4 3,75 ,954 65,89 140,679 ,599 ,946
Sosuy5 3,67 1,015 65,97 134,628 ,827 ,942
KisEtl 4,03 ,853 65,61 138,915 71 ,943
KisEt2 3,72 1,109 65,92 134,880 139 ,944
KisEt3 4,04 ,830 65,60 140,365 17 ,944
KisEt4 3,85 1,025 65,79 135,975 ,758 ,943
Genl Aritmetik Ortalama Madde Sayisi Cronbach Alfa

69,64

18

,948

Tablo 2.4’e gore Olgegin bir biitiin olarak cronbach alfa katsayisinin (0=,948)

literatiirde kabul goren 0,70 degerinden yiiksek olmasi yiiksek diizeyde giivenilir

oldugunu gostermektedir. Yani, 6l¢ekte yer alan 18 maddenin birbirleri ile uyumlu

oldugu ve bir biitiin olarak 6lgegin giivenilirligini saglama acisindan yeterli oldugu

sOylenebilir. Tablo 2.4’deki verilere gore politik beceri dlgeginde yer alan higbir

maddenin toplam puan korelasyonunun kesim noktasi olarak alinan 0,30’dan kiiciik

olmadig1 ve dlgekten ¢ikarilmasinin gerekmedigi goriilmektedir. Ote yandan herhangi

bir maddenin silinmesi halinde Ol¢egin giivenilirlik katsayisinda (0,948) Onemli

diizeyde bir degisim olmayacagi da gorilmistiir.
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2.4.2.1. Politik Beceri Ol¢egine Iliskin Birinci Derece Dogrulayici Faktor Analizi

Politik beceri 6lgegine dogrulayici faktor analizi uygulanmis olup Tablo 2.5°de bu

analize iliskin uyum indeksi sonuglar1 6zetlenmistir:

Tablo 2.5. Politik Beceri Olgegine iliskin Uyum Indeksi Sonuglari

Indeksler Referans Degeri Olciim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 2,792

RMSEA 0,08 > 179

CFlI 0,90 < ,915

GFI 0,85 < ,836

SRMR 0.08 > ,0522

AGFI 0,80 < , 7182

Politik beceri Olgegindeki maddelerin dogrulayici faktér analizi sonrasi faktor

yiikleri Sekil 2.2°de gosterilmistir.
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Sekil 2.2. Politik Beceri Olgegine Iligkin Birinci Derece Dogrulayici Faktor Analizi
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Sekil 2.2°de gorildigi iizere sebeke yetenegi alt boyutuna 6. madde (SEB-6)
(,84); samimiyet alt boyutuna 1. madde (SAM-1) (,92); Sosyal uyaniklik alt boyutuna 5.
madde (SOSUYY5) (,87) ve kisilerarasi eki alt boyutuna ise 4. madde (KISET4) (,82) en
yiiksek faktor yiikiine sahip olduklarindan baz degisken olarak atanmuistir.

Tablo 2.5’e gore politik beceri Olgeginin bazi indeks degerleri kabul edilebilir
uyum Olg¢litiinii saglamamaktadir. Bu nedenle 6l¢ekteki maddeler arasinda modifikasyon
yapilarak uyum degerlerini iyilestirme yoluna gidilmistir. Ilk 6nce SEBI ile SEBS
maddelerine modifikasyon yapilmistir. Daha sonra SOSUY1 ve SOSUY?2 ile SOSUY?2
ve SOSUY3 maddelerine modifikasyon yapilmistir. Modele iliskin faktor yiikleri Sekil

2.3’de, modelin uyum degerleri ise Tablo 2.6’da gosterilmistir.

Tablo 2.6. Politik Beceri Olgegine Iliskin Modifikasyon Sonrast Uyum Indeksi
Sonuglar: (1. Asama)

Indeksler Referans Degeri Olciim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 2,264

RMSEA 0,08 > ,080

CFI 0,90 < ,941

GFl 0,85 < ,867

SRMR 0.08 > ,0522

AGFI 0,80 < ,819
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Sekil 2.3. Politik Beceri Olgegine Iliskin Birinci Derece Dogrulayici Faktor Analizi (1.
asama)

Tablo 2.6’daki bulgulara gore Olgege iliskin uyum indeksi degerlerinin kabul
edilebilir degerleri sagladig1 fakat daha iyi degerlere ulasilmasi gerektigi gorilmiistiir.
Bunun iizerine Sekil 2.3’de en diisiik faktor yiikiine sahip olan SEBS. (,49) (“YOneticim
isinde bagkalariyla baglant1 kurmak i¢in ¢ok fazla zaman harcar””) maddesinin modelden
¢ikarilmasina karar verilmistir. Bu madde ¢ikarildiktan sonra olusan uyum degerleri Ek-

1°de (2. asama) gosterilmistir.

Ek-1deki degerlere gore oOlgegin uyum degerlerinin kabul edilebilir sinirlar
icerisinde olmadig goriilmiistiir. Olcekteki maddelere iliskin tekrar modifikasyon
yapilmas1 uygun goriilmiistiir. Modifikasyon onerileri dogrultusunda SOSUY3 ve
SOSUY4 maddelerine modifikasyon yapilmistir. Modele iliskin faktor yiikleri ve

modelin uyum degerleri Ek-2’de (3. asama) gosterilmistir.

Ek-2’deki degerlere gore dlgege iliskin uyum indeksi degerlerinin kabul edilebilir

oldugu fakat daha iyi uyudun elde edilmesi gerektigi goriilmiistiir. Bunun {izerine en
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diistik faktor yiikiine sahip olan SEB1 (,56) (“Yoneticim baskalariyla sosyal baglantilar
kurmak i¢in ¢ok fazla zaman ve enerji harcar”) maddesinin modelden ¢ikarilmasina
karar verilmistir. Ilgili madde cikarildiktan sonra olusan uyum degerlerinin iyi uyum
degerlerini saglamadig1 goriilmiistiir. Olgek ile ilgili modifikasyona gidilemeyeceginden
en diisiik faktor yiikiine sahip olan SOSUY2 (,62) (“Yoneticimin kendini bagkalarina
nasil gozterecegi konusunda giiglii sezgileri vardir”) maddesinin modelden
cikarilmasina karar verilmistir. Modele iliskin faktoér yiikleri ve modelin uyum

degerleri ise Ek-3’de (4. asama) gosterilmistir.

Ek-3’deki degerlere gore dlgegin uyum degerlerinin iyi uyum simnirlari igerisinde
olmadig1 goriilmiistiir. Olgekteki maddelere tekrar modifikasyon yapilmasi uygun
goriilmistiir Modifikasyon onerileri dogrultusunda KISET1 ile KISET3. ve SOSUY1
ile SOSUY5. maddelerine modifikasyon yapilmistir. Modele iliskin faktor yiikleri ve

modelin uyum degerleri ise EK-4’de (5. asama) gosterilmistir.

Ek-4’deki bulgulara gore olgege iliskin uyum indeksi degerlerinin iyi uyum
degerlerine yakin sinirlar igerisinde oldugu goriilmistiir. Yapilan modifikasyonlar
sonucunda AMOS programiin tekrar uygulanabilecek bir modifikasyon 6nermemesi
sonucunda politik beceri olgegi Ek-4’deki nihai haliyle kabul edilebilir degerler
icerisinde goriilmektedir. Dogrulayici faktor analizinden sonra olgege yakinsama ve
ayrisma analizi de uygulanmistir. Elde edilen bulgular sonucunda politik beceri 6lgegi
tek boyut olarak degerlendirilmistir. Politik beceri 6l¢egine ait son duruma iliskin faktor

yiikleri Sekil 2.4’de, modelin uyum degerleri ise Tablo 2.7°de gosterilmistir.

Tablo 2.7. Politik Beceri Olgegine iliskin ikinci Derecede Faktor Analizi Sonras1 Uyum
Indeksi Sonuglari

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 4,623

RMSEA 0,08 > ,079

CFlI 0,90 < ,872

GFI 0,85 < ,848

SRMR 0.08 > ,0379

AGFI 0,80 < ,783
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Son durumda Sekil 2.4’de gorildigi gibi politik beceri 6lgeginin faktor yiikleri
94 ile ,62 arasinda degismektedir. Sekil 2.4’de ve Tablo 2.7°de gosterilen degerlere
bakilarak dlgegin parametre tahminleri agisindan herhangi bir problemin olmadig: kabul

edilmistir. Bu haliyle politik beceri 6lgegi kabul edilebilir hale gelmistir.

2.4.3. Etik Liderlik Olgegine iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda etik liderlik 6lgegi i¢in sirasiyla giivenilirlik analizi ve

dogrulayici faktor analizi yapilmis ve bulgular asagida verilmistir.

2.4.3.1. Etik Liderlik Olcegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Aragtirmada kullanilan ve 10 maddeden olusan etik liderlik Olgeginin
giivenilirligini  arastirmak amaciyla Oncelikli olarak Olge8in igsel tutarliligt
incelenmistir. Cronbach alfa katsayilarinin tespitine iliskin veriler Tablo 2.8’de

gosterilmis olup tabloda maddeler “EL” koduyla gosterilmistir.
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Tablo 2.8. Etik Liderlik Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Madde Aritmetik  Standart Madde Madde Diizeltilmis Madde
No Ortalama Sapma Silinirse Silinirse Madde- Silinirse
Ol¢cek Ol¢cek Toplam Puan Cronbach
Ortalamas1  Varyans1  Korelasyonu Alpha K.
EL1 3,96 1,123 34,13 66,220 741 ,931
EL2 3,54 1,043 34,55 72,249 434 944
EL3 3,82 ,942 34,27 69,044 ,708 ,933
EL4 3,41 1,275 34,68 65,019 ,700 ,934
EL5 3,73 1,225 34,36 63,183 ,839 ,926
EL6 4,01 1,161 34,08 64,080 ,839 ,926
EL7 3,99 1,093 34,10 65,380 ,817 ,927
EL8 3,94 1,083 34,15 65,301 ,832 ,927
EL9 3,76 1,184 34,33 63,850 ,834 ,926
EL10 3,92 1,099 34,17 66,561 ,739 ,931
Genel Aritmetik Ortalama Madde Sayisi Cronbach Alfa
Olgek 17,05 10 937

Yapilan analizler sonucunda o&lge§in cronbach alfa katsayisinin (0=,937)
literatiirde kabul goren 0,70 degerinden yiiksek oldugu bulunmustur. Yani dl¢ekte yer
alan 10 maddenin birbirleri ile uyumlu oldugu ve bir biitiin olarak 6lcegin yliksek

giivenilirlik sergiledigi sonucuna varilmistir.

Tablo 2.8’deki verilere gore etik liderlik Olgeginde yer alan hi¢bir maddenin
toplam puan korelasyonunun kesim noktasi olarak alinan 0,30’dan kii¢iik olmadig1 ve
dlgekten gikarilmasinin gerekmedigi goriilmektedir. Ote yandan herhangi bir maddenin
silinmesi halinde 6lgegin giivenilirlik katsayisinda (0,937) dnemli diizeyde bir degisim

olmayacag gorilmiistiir.

2.4.3.2. Etik Liderlik Olcegine fliskin Dogrulayici Faktér Analizi

Etik liderlik olg¢egine dogrulayict faktér analizi uygulanmig, bulunan uyum
indeksleri Tablo 2.9°da gosterilmistir. Maddelerin dogrulayici faktor analizi sonrasi
faktor yiikleri Sekil 2.5’deki gibidir. Sekil 2.5’de gorildiigi tizere EL2 maddesine ait

standardize edilmis regresyon yliikiiniin 0,50 nin altinda (<0,50) oldugu goriilmiistiir. Bu
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madde analizden cikarilmustir. Olgekte 8. madde (,88) en yiiksek faktdr yiikiine sahip

oldugundan baz degisken olarak atanmigtir.

Tablo 2.9. Etik Liderlik Olgegine iliskin Uyum Indeksi Sonuglar1 (1.Asama)

indeksler Referans Degeri Ol¢iim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 4,305

RMSEA 0,08 > 125

CFI 0,90 < ,930

GFlI 0,85 < ,875

SRMR 0.08 > ,0469

AGFI 0,80 < ,804
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Sekil 2.5. Etik Liderlik Olgegine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi (1.Asama)

Tablo 2.9da gorildigli gibi RMSEA degerlerinin kabul edilebilir simirlar
igerisinde olmadig1 goriilmiistiir. Olgege tekrar dogrulayic faktdr analizi yapilarak elde
edilen uyum degerleri EK-5’de (2.asama) gosterilmistir. Ek-5’deki uyum indekslerine
bakildiginda bazi indeks degerlerinin gerekli uyumluluk Olgciitiinii  saglamadigi
gozlenmektedir. Bu nedenle 6lgekteki maddeler arasinda modifikasyon yapilarak uyum
degerlerini iyilestirme yoluna gidilmistir. Ilk énce EL9 ile EL10 maddeleri, daha sonra
EL5 ile EL7 maddeleri ve en sonunda ise EL5 ile EL10 maddelerine modifikasyon
uygulanmigtir. Yapilan modifikasyonlar sonucunda modele iliskin uyum degerleri ve

modele iligkin faktor yiikleri Ek-6’da (3.asama) gosterilmistir.
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Ek-6’daki bulgulardan 6lcege iliskin uyum indeksi degerlerinin yeterli 6lgiitleri
saglamadigr goriilmektedir. Madde silinmesi ile ki-kare degerinin ve uyum
indekslerinin diizelecegi yoniinde karar verilmistir. Bunun icin 6lgekte en diisiik faktor
yiikiine sahip olan 2 maddeden hangisinin silinecegine ise maddelerin standart
hatalarina bakarak karar verilmektedir. EL3 maddesinin EL4 maddesine gore daha
bliyiik hata degerine sahip olmasi sebebiyle ilk 6nce bu maddenin modelden
cikarilmasma karar verilmistir. EL3 maddesi ¢ikarildiktan sonra yapilan dogrulayici

faktor analizine iliskin uyum indeksleri Ek-7’de (4.asama) gosterilmistir.

Ek-7’ye gore istenilen uyum indekslerine ulagilamadigi igin yapilacak
modifikasyon sayisi iigli asacagindan en diigsiik faktor yiikiine sahip olan EL4 (,69)
maddesinin silinmesi uygun goriilmiistiir. Ilgili madde ¢ikarildiktan sonra uyum

indeksleri Ek- 8°de (5.asama) verilmektedir.

Ek-8’de gore de istenilen uyum indekslerine ulasilamadigi i¢in en diisiik faktor
yiikiine sahip EL1 (,76) maddesi analizden ¢ikarilmistir. Daha sonra yapilan dogrulayici
faktor analizi sonucunda 6lgege iliskin uyum indekslerine bakildiginda kabul edilebilir
sinirlar igerisinde olmadigi goriilmiistiir. Bu durumda en diisiik faktor yiikiine sahip
EL10 (,78) maddesi analizden g¢ikarilmistir. Ancak uyum indekslerine bakildiginda
heniiz kabul edilebilir smirlar igerisinde olmadig1 goriilmiistiir. Madde ¢ikarilmasi
sonrast modifikasyon yapma olanagi olustugundan AMOS c¢iktilarinda gosterilen
Onerilere gore modifikasyon yapilmasina karar verilmistir. Buna gore EL5 ve EL8
maddelerine modifikasyon yapildiginda modelin ki-kare degerinin yiikseldigi ve uyum
degerlerinin arttig1 goriilmistiir. Modifikasyon yapildiktan sonra etik liderlik dlgeginin
uyum iyiligi degerleri diizelmistir. Modele iliskin maddelerin faktor yiikleri Sekil
2.6’de, uyum degerleri ise Tablo 2.10°da gosterilmistir.
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Tablo 2.10. Etik Liderlik Olgegine iliskin Modifikasyonlu Dogrulayic1 Faktor Analizi
(6.Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< Xx?/sd<5 (<3 iyi uyum) 814

RMSEA 0,08 > ,000

CFI 0,90 < 1,000

GFl 0,85 < ,995

SRMR 0.08 > ,0066

AGFI 0,80 < 977

Sekil 2.6. Etik Liderlik Olgegine Iliskin Modifikasyonlu Dogrulayici Faktor Analizi
(6.Asama)

Son durumda Sekil 2.6°da goriildiigi gibi etik liderlik 6lgeginin faktor yiikleri ,93
ile ,84 arasinda degismektedir. Sekil 2.6’da ve Tablo 2.10’da gosterilen degerlere
bakilarak dl¢egin parametre tahminleri agisindan herhangi bir problemin olmadigi kabul

edilmistir. Bu haliyle etik liderlik 6l¢cegi model agisindan kabul edilebilir hale gelmistir.

2.4.4. Lider-Uye Etkilesim Olgegine iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda etik liderlik 6lcegi i¢in sirasiyla giivenilirlik analizi ve

dogrulayici faktor analizi yapilmis ve bulgular asagida verilmistir.

2.4.4.1. Lider-Uye Etkilesim Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 7 maddeli lider-iiye etkilesim olgeginin giivenilirligini
arastirmak amaciyla oncelikle igsel tutarlilik degeri incelenmistir. Lider-iiye etkilesim

Olceginin giivenilirlik analizleri ve madde analizi sonuglar1 Tablo 2.11°de sunulmustur:
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Tablo 2.11. Lider-Uye Etkilesim Olcegine liskin Giivenilirlik Analizi

Madde Aritmetik Standart Madde Madde Diizeltilmis Madde
No Ortalama  Sapma Silinirse Silinirse Madde- Silinirse
Ol¢cek Ol¢cek Toplam Puan  Cronbach
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa K.
LUEI 3,68 1,133 23,02 34,357 132 ,925
LUE2 3,76 1,147 22,94 33,197 ,822 ,916
LUE3 4,07 1,019 22,64 35,223 ,753 ,923
LUE4 3,79 1,221 22,91 32,593 ,810 917
LUES 3,80 1,139 22,91 32,997 ,847 ,914
LUE6 3,91 1,094 22,80 34,620 142 ,924
LUE7 3,69 1,244 23,01 33,033 ,755 ,923
LUES 3,68 1,133 23,02 34,357 132 ,925
Genel Aritmetik Ortalama Madde Sayisi Cronbach Alfa
Olcek 26,71 7 ,931

Yapilan analizler sonucunda Olgegin cronbach alfa katsayisinin (0=,931)
literatiirde kabul géren 0,70 degerinden yiiksek oldugu, 7 maddenin birbirleri ile
uyumlu oldugu ve bir biitiin olarak 6l¢egin giivenilirligini saglama agisindan yeterlilige

sahip oldugu sonucuna varilmustir.

Tablo 2.11°deki verilere gore lider-iiye etkilesimi Olgeginde yer alan higbir
maddenin toplam puan korelasyonunun kesim noktasi olarak alinan 0,30’dan kiiciik
olmadig1 ve dlgekten ¢ikarilmasinin gerekmedigi goriilmektedir. Ote yandan herhangi
bir maddenin silinmesi halinde Olcegin gilivenilirlik katsayisinda (0,931) oOnemli

diizeyde bir degisim olmayacag1 goriilmiistiir.

2.4.4.2. Lider-Uye Etkilesim Olgegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Lider-iiye etkilesim olgegine dogrulayict faktor analizi uygulanmis, maddelerin
regresyon yiikleri incelenmis ve hicbir maddenin regresyon yiikiiniin ,50°den diislik
olmadig1 goriilmiistiir. Olgege iliskin uyum indeksleri Tablo 2.12°de gosterilmistir.
Ayrica Olgekteki maddelerin dogrulayici faktor analizi Sonrasi faktor yikleri Sekil
2.7°de sunulmustur. LUE5 maddesi (,89) en yiiksek faktor yiikiine sahip oldugundan

modelde baz degisken olarak atanmustir.
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Tablo 2.12. Lider-Uye Etkilesim Olgegine Iliskin Uyum Indeksleri (1.Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 5,730

RMSEA 0,08 > ,150

CFI 0,90 < ,941

GFl 0,85< ,913

SRMR 0.08 > ,0372

AGFI 0,80 < ,826

Sekil 2.7. Lider-Uye Etkilesim Olgegine iliskin Dogrulayici Faktdr Analizi (1.Asama)

Tablo 2.12°deki uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde yer
almamas1 sebebiyle modifikasyon uygulanmstir. Ilk énce LUE2 ile LUE6, daha sonra
LUE1 ile LUE4 maddelerine modifikasyon yapildiginda ki-kare degerinin yiikselecegi
ve uyum degerlerinin artacagi goriilmistiir. S6z konusu maddeler arasinda
modifikasyon uygulanmig olup modifikasyon sonrasi uyum degerleri Tablo 2.13’de,

modifikasyonlu degerlere iliskin faktor yiikleri ise Sekil 2.8°de gdsterilmistir.
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Tablo 2.13. Lider-Uye Etkilesim Olgegine iliskin Modifikasyonlu Uyum Indeksleri (2.
Asama)

indeksler ~ Referans Degeri Olciim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 1,814

RMSEA 0,08 > ,062

CFI 0,90 < ,991

GFlI 0,85 < 972

SRMR 0.08 > ,0221

AGFI 0,80 < ,935

Sekil 2.8. Lider-Uye Etkilesim Olgegine Iliskin Modifikasyonlu Dogrulayici Faktor
Analizi (2. Asama)

Tablo 2.13’de goriildiigi tizere dlgege iliskin uyum indekslerinin kabul edilebilir
sinirlar i¢inde oldugu goriilmektedir. Sekil 2.8’de goriildiigi gibi lider-iiye etkilesim
diizeyi 6lgeginin faktor yiikleri ,89 ile ,78 arasinda degismektedir. Bu haliyle lider-tiye

etkilesim diizeyi 6l¢gegi model agisindan kabul edilebilir hale gelmistir.

2.4.5. Bireysel Yaraticilik Olcegine iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda bireysel yaraticilik Olgegi igin sirastyla giivenilirlik

analizi ve dogrulayici faktor analizi yapilmis ve bulgular asagida verilmistir.
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2.4.5.1. Bireysel Yaraticihk Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 11 maddeli bireysel yaraticilik 6lgeginin giivenilirligini
arastirmak amaciyla igsel tutarlilig1 incelenmistir. Cronbach alfa katsayilarinin tespitine
iliskin veriler Tablo 2.14’de gosterilmis olup maddeler “YARAT” koduyla

gosterilmistir.

Yapilan analizlerden cronbach alfa katsayisinin (0=,919) yiiksek oldugu
bulunmustur. Olgekte yer alan 11 madde birbirleri ile uyumludur ve bir biitiin olarak

giivenilirligi saglama acgisindan yeterlidir.

Tablo 2.14. Bireysel Yaraticilik Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Madde  Aritmetik Standart Madde Madde Diizeltilmis Madde
No Ortalama  Sapma Silinirse Silinirse Madde- Silinirse
Olgcek Olgcek Toplam Puan  Cronbach
Ortalamas1  Varyans1  Korelasyonu Alfa K.
Yaratl 3,85 ,979 37,52 49,936 ,626 ,915
Yarat2 3,93 ,876 37,44 50,390 ,676 912
Yarat3 3,55 1,122 37,82 48,250 ,645 ;915
Yarat4 3,75 ,925 37,62 49,665 ,693 911
Yarat5 3,81 ,908 37,56 49,885 ,690 ,912
Yarat6 4,02 ,834 37,35 50,095 ,743 ,910
Yarat7 3,84 ,901 37,53 49,117 ,162 ,908
Yarat8 3,87 ,823 37,50 49,918 171 ,908
Yarat9 3,81 ,906 37,56 49,181 152 ;909
Yaratl10 3,39 1,056 37,98 50,266 ,546 ,920
Yaratll 3,56 1,000 37,81 49,100 ,675 912
Genel Aritmetik Ortalama Madde Sayisi Cronbach Alfa
Olgek 41,37 11 ,919

Tablo 2.14’deki verilere gore bireysel yaraticilik 6l¢egindeki hi¢cbir maddenin
toplam puan korelasyonunun kesim noktasi olarak alinan 0,30’dan kii¢iik olmadig1 ve
Olgekten ¢ikarilmasmin gerekmedigi goriilmektedir. Ayrica herhangi bir maddenin
silinmesi halinde giivenilirlik katsayisinda (0,919) o6nemli diizeyde bir degisim

olmayacag gorilmiistiir.
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2.4.5.2. Bireysel Yaraticihk Olgegine fliskin Dogrulayici Faktér Analizi

Bireysel yaraticilik Olgegine dogrulayici faktdér analizi uygulanmis, regresyon

yiikleri incelenmis ve higbir maddenin regresyon yiikiiniin ,50’den diisiik olmadigi

goriilmiistiir. Bireysel yaraticilik olgegine iliskin uyum indeksleri Tablo 2.15’de

gosterilmistir. Ayrica Olgekteki maddelerin faktor yiikleri Sekil 2.9’da sunulmustur.
YARATS maddesi (,86) en yiiksek faktor yiikiine sahip oldugundan modelde baz

degisken olarak atanmistir.

Tablo 2.15. Bireysel Yaraticilik Olgegine iliskin Uyum Indeksleri (1.Asama)

indeksler Referans Degeri Ol¢iim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 7,566

RMSEA 0,08 > 177

CFI 0,90 < ,810

GFl 0,85 < ,758

SRMR 0.08 > ,0813

AGFI 0,80 < ,638
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Sekil 2.9. Bireysel Yaraticilik Olgegine liskin Dogrulayici Faktor Analizi (1.Asama)
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Tablo 2.15’deki uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir sinirlarda olmamasi
sebebiyle modifikasyon uygulanmistir. AMOS c¢iktisinda Onerilen modifikasyon
degerlerine bakildiginda; ilk dnce YARATI10 ile YARATI11, daha sonra YARAT4 ile
YARATS maddeleri ve YARAT?2 ile YARAT3 maddelerine modifikasyon yapildiginda
ki-kare degerinin yiikselecegi ve uyum degerlerinin artacagi anlasilmistir. Bu sebeple
onerilen maddeler arasinda modifikasyon uygulanmis olup modifikasyon sonrasi uyum

degerleri ve faktor yiikleri EK-9°da (2. asama) verilmistir.

Ek-9°da uyum indekslerine bakildiginda, degerlerin iyi sayilabilecek olgiitler
icinde oldugu, fakat RMSEA ve AGFI degerinin kabul edilebilir diizeyde olmadig
goriilmektedir. Bu sebeple en diisiik faktor yiikiine sahip olan YARAT10 maddesinin
(,51) olgekten cikarilmasina karar verilmistir. Madde cikarimindan sonra bireysel
yaraticilik 6lgegine iliskin uyum degerleri ve maddelerin faktor yiikleri EK-10’da (3.

asama) gosterilmistir.

Ek-10’daki verilere gore madde ¢ikarimindan sonra ki-kare degerinin ve uyum
indekslerinin yiikseldigi, fakat RMSEA ve AGFI degerinin kabul edilen sinirlar
icerisinde olmadigr goriilmiistiir. YARAT4 ile YARATS maddelerine modifikasyon
yapilmistir. Yapilan modifikasyon sonrasinda uyum indeksleri ve maddelerin faktor
yiikleri ise Ek-11’de (4. asama) gosterilmis olup halen RMSEA ve AGFI degerinin
halen kabul edilen sinirlar igerisinde olmamasi sebebiyle madde ¢ikarilmasina karar
verilmistir. Bu dogrultuda en diisiik faktdr yiikiine sahip olan YARAT3 (,58)
maddesinin olgekten ¢ikarilmasina karar verilmistir. EK-12de (5. asama) son durum ile

ilgili uyum degerleri ve maddelerin faktor yiikleri gosterilmistir.

Ek-12’ye gore madde c¢ikarimindan sonra ki-kare degeri ve uyum indeksleri
yiikselmistir; fakat RMSEA ve AGFI degeri kabul edilir sinirlar igerisinde degildir.
YARAT2 ile YARATS maddelerine modifikasyon yapilmistir. Modifikasyon
sonrasinda olusan uyum indeksleri ve faktor yiikleri ise Ek-13’de (6. asama)
gosterilmistir. Ek-13’deki verilere bakildiginda Ki-kare degeri ve uyum indekslerinin
yikselmis oldugu, nfakat RMSEA degerinin hala kabul edilir diizeyde olmadigi
goriilmiistiir. En diisiik faktor yiikiine sahip olan YARATI1 (,61) maddesi olgekten
cikarilmigtir. Madde ¢ikarimi sonrasi Ek-14’de (7. asama) yer alan maddelerin uyum

degerleri ve faktor yiiklerine bakildiginda RMSEA degerinin halen kabul edilen sinirlar
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icerisinde olmamasindan otiirli dlgekten madde ¢ikarilmasina karar verilmistir. Buna
gore en diisiikk faktor yiikiine sahip olan YARAT?2 ile YARAT11 maddelerinden
standart hata terimi en yiiksek olan YARAT11 (,64) maddesi 6l¢ekten ¢ikarilmigtir. Son
durumdaki uyum degerleri ve maddelerin faktor yiikleri Ek-15’de (8. asama)

gosterilmistir.

Ek-15’e gore madde ¢ikarimindan sonra ki-kare degerinin ve uyum indekslerinin
yiikseldigi, fakat RMSEA degerinin kabul edilen smirlar igerisinde olmadigi
gorilmistir. En distk faktor yiikiine sahip olan YARAT2 (,64) maddesi ol¢ekten
cikarilmigtir. Tablo 2.16’da son durumdaki uyum degerleri, Sekil 2.10°da ise

maddelerin faktor yiikleri gésterilmistir:

Tablo 2.16. Bireysel Yaraticilik Olcegine Iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan
Uyum Indeksleri (9.Asama)

Indeksler Referans Degeri Ol¢iim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 2,008

RMSEA 0,08 > ,069

CFI 0,90 < ,992

GFl 0,85 < 977

SRMR 0.08 > ,0234

AGFI 0,80 < ,931

Sekil 2.10. Bireysel Yaraticilik Olgegine iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan
Dogrulayict Faktor Analizi (9.Asama)



165

Sekil 2.10’da goriildiigl gibi bireysel yaraticilik 6lgeginin faktor yiikleri ,92 ile
,066 arasinda degismektedir. Bu degerlere bakilarak Ol¢egin parametre tahminleri
acisindan herhangi bir sorun ¢ikarmadigi kabul edilmistir. Tablo 2.16’da goruldigi
lizere bireysel yaraticilik 6l¢eginin uyum indekslerine bakildiginda, degerlerin kabul

edilebilir 6l¢iitler arasinda oldugu goriilmektedir.

2.4.6. Yasam Tatmini Ol¢egine Iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda yasam tatmini 6l¢egi i¢in sirasiyla giivenilirlik analizi ve

dogrulayici faktor analizi yapilmis olup bulgular asagida verilmistir.

2.4.6.1. Yasam Tatmini Olcegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

5 maddeden olusan yasam tatmini Olgeginin giivenilirligini 6lgmek amaciyla
oncelikle igsel tutarliligi incelenmistir. Cronbach alfa katsayilarinin tespitine iliskin
veriler Tablo 2.17°de gosterilmis olup maddeler “YASTAT” koduyla olarak

gosterilmistir:

Tablo 2.17. Yasam Tatmini Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Madde No  Aritmetik  Standart Madde Madde Diizeltilmis Madde
Ortalama Sapma Silinirse Silinirse Madde- Silinirse
Ol¢cek Ol¢cek Toplam Puan  Cronbach
Ortalamas1  Varyans1  Korelasyonu Alfa
Katsayisi
YASTATI 3,52 1,212 12,45 15,163 ,515 ,809
YASTAT2 2,82 1,215 13,16 13,818 ,687 ,758
YASTAT3 3,51 1,160 12,46 14,278 ,669 764
YASTAT4 3,45 1,216 12,52 14,051 ,655 ,768
YASTATS 2,67 1,292 13,30 14,610 ,528 ,807
Genel Aritmetik Ortalama Madde Sayisi Cronbach Alfa
Olgek 15,97 5 817

Yapilan analizler sonucunda 6lgegin cronbach alfa katsayisinin (0=,817) yiiksek
giivenilirligi ortaya koydugu ve 5 maddenin birbirleri ile uyumlu oldugu bulunmustur.
Tablo 2.17’deki verilere gore yasam tatmini 6lgegindeki hi¢gbir maddenin toplam puan

korelasyonunun kesim noktasi olarak alinan 0,30’dan kiiclik olmadigi ve olcekten
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cikarilmasinin gerekmedigi goriilmektedir. Ote yandan herhangi bir maddenin silinmesi
halinde Olcegin giivenilirlik katsayisinda (0,817) Onemli diizeyde bir degisim

olmayacagi anlagilmstir.

2.4.6.2. Yasam Tatmini Olcegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Yasam tatmini Olgegine dogrulayici faktor analizi uygulanmis, maddelerin
regresyon yiikleri incelenmis ve hi¢bir maddenin regresyon yiikiiniin ,50’den diisiik
olmadigi gorilmistiir. Uyum indeksleri Tablo 2.18’de gosterilmistir. Ayrica dogrulayici
faktor analizi sonrasi maddelerin faktor yiikleri Sekil 2.11°de sunulmustur. YASTAT3
maddesi (,78) en yiiksek faktor yiikiine sahip oldugundan modelde baz degisken olarak

atanmigtir.

Tablo 2.18. Yasam Tatmini Olgegine iliskin Uyum Indeksleri

indeksler Referans Degeri Olciim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 1,444

RMSEA 0,08 > ,046

CFlI 0,90 < ,993

GFlI 0,85 < ,986

SRMR 0.08 > ,0247

AGFI 0,80 < ,957

58

Sekil 2.11. Yasam Tatmini Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi
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Sekil 2.11°de goriildiigii gibi maddelerin faktor yikleri ,78 ile ,56 arasinda
degismektedir. Bu degerlere bakilarak 6l¢egin parametre tahminleri agisindan herhangi
bir sorun ¢ikarmadigi kabul edilmistir. Tablo 2.18’de goriildiigii lizere yasam tatmini
Olceginin uyum indekslerine bakildiginda, degerlerin kabul edilebilir oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla o6lgek ile ilgili herhangi bir modifikasyona gerek
bulunmamaktadir. Olgek bu haliyle kabul gérmektedir.

2.4.7. Kariyer Basarisi Olcegine iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda kariyer basaris1 6l¢egi igin sirasiyla gilivenilirlik analizi

ve dogrulayici faktor analizi yapilmig olup bulgular asagida verilmistir.

2.4.7.1. Kariyer Basaris1 Ol¢egine iliskin Giivenilirlik Analizi

5 maddeden olusan kariyer basarist 6l¢eginin giivenilirligini aragtirmak amaciyla
igsel tutarliligi incelenmistir. Cronbach alfa katsayilarinin tespitine iliskin veriler Tablo
2.19°da gosterilmis olup tabloda kariyer basarist dlgegine ait maddeler “KARBAS”
koduyla gosterilmistir.

Tablo 2.19. Kariyer Basaris1 Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Madde No  Aritmetik  Standart Madde Madde Diizeltilmis Madde
Ortalama  Sapma Silinirse Silinirse Madde- Silinirse
Olcek Olcek Toplam Puan  Cronbach
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa
Katsayisi
KARBASI 3,53 1,110 13,38 12,675 713 ,807
KARBAS?2 3,47 1,079 13,44 12,591 ,755 797
KARBAS3 2,96 1,251 13,95 13,417 497 ,869
KARBAS4 3,41 1,076 13,50 12,604 757 ,796
KARBASS 3,55 1,056 13,36 13,566 ,624 ,830
Genel Aritmetik Ortalama Madde Sayisi Cronbach Alfa
Olgek 16,91 5 851

Olgegin cronbach alfa katsayismin (0=,851) yiiksek giivenilirlige isaret ettigi
bulunmustur. Yani dlgekte yer alan 5 maddenin birbirleri ile uyumlu oldugu ve bir

biitiin olarak o6l¢egin giivenilirligini saglama agisindan yeterlilige sahip oldugu
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sonucuna varilabilir. Tablo 2.19’daki verilere gore hi¢cbir maddenin toplam puan
korelasyonunun kesim noktast olarak alinan 0,30’dan kii¢iik olmadigr ve ol¢ekten
cikarilmasinin gerekmedigi goriilmektedir. Ote yandan herhangi bir maddenin silinmesi
halinde o6l¢egin giivenilirlik katsayisinda (0,851) 6nemli diizeyde bir degisim

olmayacagi bulunmustur.

2.4.7.2. Kariyer Basarisi Ol¢egine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Kariyer basaris1 06l¢egine dogrulayici faktor analizi uygulanmis, maddelerin
regresyon yiikleri incelenmis ve hi¢cbir maddenin regresyon yiikiinlin ,50’den diisiik
olmadigi belirlenmistir.  Uyum indeksleri Tablo 2.20°de gosterilmistir. Ayrica
maddelerin faktor yiikleri Sekil 2.12°de sunulmustur. KARBAS2 maddesi (,88) en
yiiksek faktor yiikiine sahip oldugundan modelde baz degisken olarak atanmistir.

Tablo 2.20. Kariyer Basaris1 Olgegine Iliskin Uyum Indeksleri (1.asama)

Indeksler Referans Degeri Olciim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 10,028
RMSEA 0,08 > ,207

CFI 0,90 < 912

GFlI 0,85 < ,913

SRMR 0.08 > ,0559

AGFI 0,80 < ,740

Sekil 2.12. Kariyer Basaris1 Olgegine liskin Dogrulayici Faktér Analizi (1.Asama)

Tablo 2.20°deki uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde yer

almamasi1 sebebiyle modifikasyon uygulanmistir. AMOS c¢iktisinda Onerilen
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modifikasyon degerlerine bakildiginda; ilk 6nce KARBAS4 ile KARBASS, daha sonra
KARBAS3 ile KARBAS4 maddelerine modifikasyon yapildiginda ki-kare degerinin
yiikselecegi ve uyum degerlerinin artacagi goriilmiistiir. Bu sebeple Onerilen maddeler
arasinda modifikasyon uygulanmis olup, uyum degerleri ve maddelerin faktor yiikleri
Ek- 16°da (2. asama) gosterilmistir. Yapilan modifikasyon sonrasi maddelerin faktor
yiikleri incelendiginde KARBAS3 maddesinin (“elde ettigim gelir bakimindan
koydugum hedeflere ulagsma konusunda gosterdigim ilerlemeden memnunum™)
standardize edilmis regresyon yiikiiniin ,50’den diisiik (<0,50) oldugu goriilmiistiir. Bu
deger istatistiksel acgidan anlamsiz sayilarak, KARBAS3 maddesinin o6l¢ekten
¢ikarilmasina karar verilmistir. Madde ¢ikarildiktan sonraki uyum degerleri Tablo

2.21°de; modele iliskin maddelerin faktor yiikleri ise Sekil 2.13°te gosterilmistir:

Tablo 2.21. Kariyer Basarisi Olgegine Iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan Uyum
Indeksleri (3.Asama)

indeksler Referans Degeri Olciim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 235

RMSEA 0,08 > ,000

CFlI 0,90 < 1,000

GFlI 0,85 < ,999

SRMR 0.08 > ,0033

AGFI 0,80 < ,994

Sekil 2.13. Kariyer Basaris1 Olgegine Iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan
Dogrulayict Faktor Analizi (3.Asama)

Tablo 2.21°de goriildiigii tizere, uyum indekslerinin kabul edilebilir diizeyde
oldugu goriilmektedir. Sekil 2.13’deki verilere gore kariyer basaris1 6lgeginin faktor

yiikleri ,93 ile ,61 arasinda degismektedir. Olgegin parametre tahminleri agisindan
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herhangi bir problemin olmadig1 kabul edilmistir. Sonug¢ olarak, bu haliyle kariyer

basarist 6l¢egi model agisindan kabul edilebilir hale gelmistir.

2.4.8. Psikolojik Iyi Olus Olgegine Iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda psikolojik 1yi olus 6lgegi i¢in sirasiyla giivenilirlik analizi

ve dogrulayici faktor analizi yapilmis olup bulgular asagida verilmistir.

2.4.8.1. Psikolojik Tyi Olus Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

8 maddeden olusan psikolojik iyi olus oOlceginin giivenilirligini arastirmak
amactyla igsel tutarlilik incelenmistir. Cronbach alfa katsayilarinin tespitine iliskin
veriler Tablo 2.22°de gosterilmis olup tabloda psikolojik iyi olus dlgegine ait maddeler
“IYIOLUS” koduyla gosterilmistir.

Tablo 2.22. Psikolojik Iyi Olus Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Madde No  Aritmetik  Standart Madde Madde Diizeltilmis Madde
Ortalama  Sapma Silinirse Silinirse Madde- Silinirse
Olcek Olcek Toplam Puan  Cronbach
Ortalamas1  Varyanst  Korelasyonu Alfa
Katsayisi
IYioLUS1 3,88 ,968 28,64 23,404 ,691 ,886
IvioLus?2 4,12 ,902 28,39 24,115 ,664 ,888
IvioLUs3 3,96 ,950 28,55 23,639 ,678 ,887
IvioLus4 4,21 ,803 28,30 24,134 ,765 ,880
IYioLUS5 4,11 ,882 28,40 24,069 ,690 ,886
IYioLUS6 414 848 28,37 24,102 720 ,883
TvioLus7 3,86 1,044 28,65 23,324 ,634 ,892
IvioLUss 4,22 ,830 28,29 24,664 ,663 ,888
Genel Aritmetik Ortalama Madde Sayisi Cronbach Alfa
Olgek 32,51 8 ,899

Yapilan analizler sonucunda 6l¢egin cronbach alfa katsayisinin (0=,899) yiiksek
oldugu belirlenmistir. Yani 6l¢ekte yer alan 8 maddenin birbirleri ile uyumlu oldugu ve
bir biitiin olarak 6l¢egin giivenilirligini saglama acisindan yeterlilige sahip oldugu

sonucuna varilabilir. Tablo 2.22’deki verilere gore hicbir maddenin toplam puan
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korelasyonunun kesim noktast olarak alinan 0,30’dan kii¢iik olmadigr ve ol¢ekten
cikarilmasinin gerekmedigi goriilmektedir. Ote yandan herhangi bir maddenin silinmesi
halinde oOlcegin giivenilirlik katsayisinda (0,899) onemli diizeyde bir degisim

olmayacagi1 gorilmiistiir.

2.4.8.2. Psikolojik Tyi Olus Olcegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Psikolojik iyi olus olgegine dogrulayict faktdr analizi uygulanmig, maddelerin
regresyon yiikleri incelenmis ve hi¢bir maddenin regresyon yiikiiniin ,50°den distk
olmadigi goriilmiistiir. Uyum indeksleri Tablo 2.23’te gosterilmistir. Ayrica maddelerin
faktor yiikleri Sekil 2.14’de sunulmustur. IYIOLUS4 maddesi (,83) en yiiksek faktor

yiikiine sahip oldugundan modelde baz degisken olarak atanmistir.

Tablo 2.23. Psikolojik Iyi Olus Olgegine iliskin Uyum Indeksleri (1.Asama)

indeksler Referans Degeri Olciim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 6,827
RMSEA 0,08 > ,167

CFlI 0,90 < ,874

GFlI 0,85 < ,857

SRMR 0.08 > ,0646

AGFI 0,80 < , 743

IYiOLUSS
iYioLuS? 16
IYIOLUS6E |~ 76
iYioLUS5

IYiOLUS4 |«—;
iYioLuS3 iy
iYioLUS2

iYioLUS1

BOREGOGHE®®®

Sekil 2.14. Psikolojik Iyi Olus Olgegine iliskin Dogrulayici Faktdr Analizi (1.asama)
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Tablo 2.23’deki uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde yer
almamas1 sebebiyle modifikasyon uygulanmustir. Onerilen modifikasyonlara gére; ilk
once ITYIOLUSG ile IYIOLUS7 ve IYIOLUS?2 ile IYIOLUS3 maddelerine daha sonra
IYIOLUS4 ile IYIOLUS7 maddelerine modifikasyon yapilmas: gerekmektedir. Bu
sebeple onerilen modifikasyonlar yapilmis olup yeni uyum degerleri ve faktor yiikleri
Ek-17’de (2. asama) gosterilmistir. EK-17’deki uyum indekslerine bakildiginda,
degerlerin 1yi sayilabilecek Olgiitler i¢inde oldugu, fakat modele iliskin RMSEA
degerinin kabul edilebilir diizeyde olmadig1 goriilmektedir. Olgekten madde atilmasi
uygun bulunmus olup Slgekte en diisiik faktor yiikiine sahip 3 maddeden (IYIOLUS2,
IYIOLUS3 ve IYIOLUS7) hangisinin silinecegine ise maddelerin standart hata
yiiklerine bakilarak karar verilmistir. Madde standart hata degerlerine gore IYIOLUS7
maddesi daha biiyiikk hata degerine sahip oldugundan ilk 6nce bu madde modelden
cikarilmig olup sonraki uyum indeksleri ve faktor yiikleri ise Ek-18’de (3. asama)
gosterilmistir. EK-18’e gore 6lgek uyum indeksleri kabul edilebilir diizeydedir; ancak
RMSEA degerinin kabul edilen sinirlar igerisinde olmadigi goriilmiistiir. Buna gore
IYIOLUSI ile IYIOLUS2 ve IYIOLUSI ile iIYIOLUS3 maddelerine modifikasyon
yapilmis olup yeni uyum indeksleri ve faktor yiikleri EK-19’da (4. asama) gosterilmistir.
Fakat Ek-19°da RMSEA degerinin kabul edilen smirlar igerisinde olmadigi goriilmiis
olup en diisiik faktdr yiikiine sahip olan IYIOLUS1 (,63) maddesi dlgekten ¢ikarilmstir.
Son durum ile ilgili uyum degerleri ve maddelerin faktor yiikleri EK-20’de (5. asama)
gosterilmistir. Ek-20"deki verilere gore RMSEA degeri kabul edilen sinirlar igerisinde
olmadigindan IYIOLUS3 ile IYIOLUSS5 maddelerine modifikasyon yapilmustir.
Yapilan modifikasyon sonrasinda olusan uyum indeksleri Tablo 2.24°de, faktor yiikleri
ise Sekil 2.15°de gosterilmistir:
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Tablo 2.24. Psikolojik Iyi Olus Olgegine Iliskin Modifikasyonlu Uyum Indeksleri
(6.Asama)

indeksler Referans Degeri Ol¢iim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 2,340

RMSEA 0,08 > ,080

CFlI 0,90 < ,985

GFI 0,85 < 975

SRMR 0.08 > ,0323

AGFI 0,80 < ,924

Sekil 2.15. Psikolojik Iyi Olus Olgegine liskin Modifikasyonlu Dogrulayici Faktor
Analizi (6.Asama)

Tablo 2.24°de goriildiigi iizere uyum indekslerinin kabul edilebilir sinirlar iginde
oldugu goriilmektedir. Sekil 2.15°deki verilere gore psikolojik iyi olus Olgegine ait
maddelerin faktdr yiikleri ,89 ile ,62 arasinda degismektedir. Olgegin parametre
tahminleri agisindan herhangi bir problemin olmadigi gézlenmistir. Sonug olarak, bu

haliyle psikolojik iyi olus 6l¢egi model agisindan kabul edilebilir hale gelmistir.
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2.5. HIPOTEZLERIN TESTI

Arastirmanin bu boliimiinde 6ne siiriilen hipotezleri test etmek amaciyla 6ncelikle
korelasyon analizi yapilmis olup sonuglar Tablo 2.25’te gosterilmektedir. Korelasyon
analizi degiskenler arasindaki iliskinin giiciinii ve yoniinii belirlemektedir. Korelasyon
katsayist -1 ile +1 arasinda bir defer almaktadir. iliskinin yoniinii korelasyon
katsayisinin isareti (r), derecesini ise katsaymin biiyiikliigii belirlemektedir (Kalayci,
2010). Verilerin normal dagilima uygun olmasi sebebiyle sebebiyle Pearson korelasyon

analizi yapilmstir.

Tablo 2.25’¢ gore calisanlar yoneticilerinin kismen politik beceriye sahip
olduklarimi diistinmektedirler (ort=3,929). Ayn1 zamanda liderleri ile orta derecede bir
etkilesim kurduklar1 (ort= 3,815) goriilmektedir. Kismen de olsa yoneticilerinin etik
davraniglar sergilediklerine dair algilarinin  (ort=3,887) oldugu belirtilebilir.
Calisanlarin orta diizeyde bireysel yaraticilik (ort= 3,848)sergiledigi, bir Olciide
kariyer basaris1 (ort= 3,488) ve yasam tatmini (ort=3,194) yasadig1 sdylenebilir. Bunun
yaninda oldukca yliksek diizeyde psikolojik 1iyi olus (ort= 4,128) yasadiklar
belirtilebilir.

Tablo 2.25te goriildiigii gibi politik beceri ile etik liderlik (r=,792**) ve lider-
tye etkilesimi (r= ,713**) arasinda %99 6nem seviyesinde dogru yonlii ve giiglii bir
iliski vardir. Politik becerinin etik liderlik degiskeni ile iliskisi LUE degiskenine
nazaran daha giigliidiir. Ayrica politik beceri degiskeni ile olumlu is sonuglari igerisinde
yer alan yasam tatmini (r= ,256*%*), psikolojik iyi olus (r= ,263**), kariyer basarisi
(r=,238**) ve bireysel yaraticilik (r=,369**) degiskenleri arasinda pozitif yonlii anlamli
bir iliski vardir. Politik becerinin bireysel yaraticilik ile iligkisi diger is sonuglari ile

iligkisinden daha gii¢lidiir.

Etik liderlik ile LUE (1= ,867**) arasinda da anlamli, pozitif yonlii ve ¢ok giiclii
bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Etik liderligin olumlu is sonuclari igerisinde yer
alan yasam tatmini (r= ,311*%*), psikolojik iyi olus (r= ,296**), kariyer basarisi (r=
,271%%*) ve bireysel yaraticilik (r=,352**) ile pozitif yonlii ve anlamli bir iligkisi oldugu
goriilmektedir. Etik liderligin bireysel yaraticilik ile iliskisi diger is sonuglariyla
iliskisinden daha gii¢liidiir.
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Lider-iiye etkilesimi ile yagam tatmini (r= ,359*%*), psikolojik iyi olus (r=,361*%*),
kariyer basarisi (r= ,319**) ve bireysel yaraticilik (r= ,469**) degiskenleri arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir. Lider-iiye etkilesiminin bireysel yaraticilikla

iliskisi diger is sonuglariyla iligskisinden daha giigliidiir.

Yasam tatmini degiskeni ile psikolojik iyi olus (r= ,406*%*), kariyer basarisi (1=
,534%*) ve bireysel yaraticilik (r= ,294**) arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski
vardir. Yasam tatmininin kariyer basarisiyla iliskisi diger degiskenlerle iliskisinden

daha gii¢lidiir.

Psikolojik iyi olus kariyer basarisi (r= ,357** ) ve bireysel yaraticilik ile (r=
,460**) pozitif yonlii anlaml bir iliskiye sahiptir. Iyi olus degiskeninin yaraticilikla
iliskisi digerlerinden daha gii¢liidiir. Son olarak, kariyer basarisi ile bireysel yaraticilik

(r=,333**) arasinda da olumlu yo6nlii bir iliski bulundugu gézlenmektedir.



Tablo 2.25. Arastirmada Kullamlan Olgeklerin Korelasyon, Giivenilirlik ve Ayrisma Gegerliligi Degerleri

No  Olcek Ortalama S.S 1 2 3 4 5 6 7

1 PB 3,929 7211 (0,849)

2 EL 3,887 1,0305 792" (0,883)

3 LUE 3,815 ,9622 ,713™ 867 (0,821)

4 YASTAT 3,194 ,9272 256" 3117 ,359™ (0,713)

5 IYIOLUS 4,128 ,6882 263" 296" 361" ,406™ (0,735)

6 KARBAS 3,488 ,9157 238" 2717 ,319™ 534" 357" 0,777)

7 YARAT 3,848 ,7325 ,369™ ,352"™ ,469™ 294" ,460™ ,333™ (0,794)
Giivenilirlik katsayist Cronbach Alfa 0,950 0,939 0,931 0,817 0,880 0,869 0,909
Birlesik Giivenilirlik (CR) 0,922 0,947 0,935 0,836 0,875 0,857 0,910
Aciklanan Ortalama Varyans Degeri (AVE) 0,722 0,780 0,675 0,509 0,541 0,605 0,632

*p<0,05; **p<0,01; (Parantez igerisinde gosterilen degerler dlcek icin hesaplanan AVE'nin karekdk degerleridir.)

9.1
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Arastirmada dogrulayic1 faktdr analizi kapsaminda analiz edilen Olg¢eklerin
yakinsama ve ayrisma gecerlilikleri de analiz edilerek degerlendirilmistir. Yakinsama
gecerliligi, teorik yonden birbiriyle yiiksek derecede iliskili olan maddelerin ampirik
olarak bir yapmin birer pargasi olabilmesinde iliski derecesini yansitan bir analizdir.
Yakinsama gecerliliginin olabilmesi i¢in bir yapiy1 olusturan maddeler arasinda ytiksek
bir korelasyonun bulunmasi gerekmektedir. Yakinsama gegerliliginin gostergesi
aciklanan ortalama varyans (AVE) degeridir. Yakinsama gecerliliginin teyit
edilebilmesi i¢in aciklanan ortalama varyansin 0,50’den biiyiikk (AVE>0,50) olmas1
gereklidir. Ayrisma gecerliligi ise, bir yapmin diger yapilardan hangi diizeyde
farklilagtiginin bir 6l¢iisiidiir. Her bir yapinin tek basina anlam ifade edebilmesi i¢in
digerlerinden belli bir oranda ayrismas1 gerekmektedir. Ayrisma gecerliligi i¢in temel
kosul, bir yapiya ait agiklanan varyansin o yapinin diger yapilarla arasindaki en yiliksek

korelasyon katsayisinin karesinden biiylik olmasidir.

Yakinsama ve ayrisma gegerliliklerini tespit etmek icin her bir 6l¢egin korelasyon
matrisleri ¢ikarilmis ve aymi faktorii olusturan maddeler arasinda korelasyonun
bulundugu, fakat bu korelasyonun ¢ok yiiksek olmadigr goriilmistir. Yapi
giivenilirliginin yiiksek olmasi i¢ tutarliligin yiiksek oldugunu, dolayisiyla faktérde yer
alan maddelerin tutarli bir sekilde ayni1 yapiyr temsil ettigini gostermektedir. Birlesik
giivenilirlik (CR) degerleri, dogrulayic1 faktor analizi sonrasinda olusan faktorlerin
yiiklerinden hesaplanir. Birlesik giivenilirlik degeri (CR>0,70) oldugunda birlesik
giivenilirlik sartinin saglandig sdylenebilir (Raykov, 1997; Fornell ve Larcker, 1981;
Biilbiil ve Demirer, 2008). Elde edilen bulgular Tablo 2.25’te gosterilmistir.

Tablo 2.25’¢ gore tiim Olgeklerin birlesik giivenilirlik degerlerinin 0,80’den
yiiksek olmasi birlesik giivenilirlik sartinin saglandigini gostermektedir. Yakinsama
gecerliginin olup olmadigini anlayabilmek i¢in ise modeldeki her bir 6l¢egin agiklanan
varyans degerlerinin 0,50 nin istiinde (AVE>0.50) olmas1 gerekmektedir. Tablo 2.25’¢
gore tim degiskenler icin ortalama agiklanan varyans degerleri 0,50’nin {istiinde
(AVE>0,50) bulundugundan yakinsama gecerliligi icin gerekli sart saglanmistir.
Bununla birlikte CR degerlerinin de AVE degerlerinden daha fazla olmasi
gerekmektedir (Hair vd., 2006). Ayrisma gegerliligine bakilabilmesi i¢in hesaplanan
AVE degerlerinin karekok degerleri tabloda parantez icinde verilmistir. AVE

degerlerinin karekok degerleri hem faktorler arasi korelasyondan hem de 0,50’den
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yiikksek olmalidir (Fornell ve Larcker, 1981). Bu degerler o siitunda yer alan tiim
korelasyon degerlerinden yiiksek bulundugu i¢in ayrisma gegerliliginin tiim degiskenler
icin saglandigr goriilmektedir. Dolayisiyla her bir ol¢egin yakinsama ve ayrisma

gecerlilikleri desteklenmistir.

2.5.1. Yapisal Esitlik Modelinin Analizi ve Ortiik Degiskenler Arasindaki

Mliskilerin Belirlenmesi

Yapisal esitlik modellerinin analizi, arastirma modelinde yer alan degiskenlerin
kuramsal agidan uyumlu ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski agma sahip olup
olmadiklarmin tespit edilmesi amaciyla gerceklestirilmektedir. Yapisal esitlik
modellemesinde temel amag veriye en uygun modeli belirlemektir. Teoride var olan
kavramsal model veri yardimi ile test edilmeye calisilmaktadir. Bu yontemde
degiskenler arasinda teorik temellere dayanan nedensellik iligkisinin var oldugu kabul
edilmektedir (Celik ve Yilmaz, 2013; Bayram, 2016). Bu dogrultuda arastirmada
belirlenen yapisal model AMOS programiyla analiz edilerek degerlendirilmistir.
Modelde gegerliligi belirlemek amaciyla modelin uyum iyiligi degerleri ve degiskenler
arasindaki iligkilere bakilmistir. Anderson ve Gerbing (1998: 422) yapisal esitlik
modellemesinde iki asamali yaklasimi énermektedir. Oncelikle ¢alismanin giivenilirligi
ve gegerliligi test edilecek, daha sonra dogrulayici faktor analizi yapilarak kabul edilen
Olceklerle yapisal model kurulacaktir. YEM uygulamalarinda kovaryans/korelasyon
matrisinin olusturulmasinda kullanilan en yaygin hesaplama yontemi olan maksimum
olabilirlik tahmin yontemi (maximum likelihood) normal dagilim gosteren veriler icin
yeterli sonuglar vermesi sebebiyle tercih edilmektedir. Bununla birlikte bu tahmin
yonteminin kullanilabilmesi i¢in 6rneklemin yeterli biiytlikliikkte olmasi, Olglimlerin
siirekli degisken olmasi1 (Likert 6l¢eginde ise en az bes diizeyli olmali) ve verilerin
normallik varsayimini karsilamas: gerekmektedir. Diger taraftan verilerin normal
dagilim gostermemesi durumunda degiskenler arasindaki iligkiler test edilirken aracilik
rollerinin gecerliliginin ortaya konulmasinda bootstrap yontemi veya agirliklandirilmis
en kiiclik kareler yonteminin kullanilmasi1 gerekmektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2016: 333;
Siguaw, 2000). Analizde eldeki verilerin normal dagilima uygun olmasi nedeniyle
maksimum olabilirlik yontemi kullanilmig olup, test edilen model Sekil 2.16’da

verilmistir.
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Holmbeck (1997) degiskenler arasinda ‘araci’ ve ‘dolayl’’ olmak iizere iki tiir
etkiden sz etmistir. Bu cergevede bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki
ilk analizde, istatistiksel olarak anlamli olan iliski araci degiskenin analize alinmasi
sonucunda anlamsizlasiyorsa, bu durumda bagimli ve bagimsiz degisken arasinda araci
bir etkinin varligindan s6z edilebilir. Holmbeck (1997) dogrudan yolun analize
eklendigi modelde bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligkinin anlaml
olmamasimi ‘tam aracilik’ (full mediation) olarak tanimlamistir. Bununla birlikte
degiskenler arasindaki iliski anlamli ise; ancak bu yola iliskin standardize edilmis
degerin miktarinda bir azalma s6z konusu ise ‘kismi aracilik’ (partial mediation)

durumu s6z konusu olmaktadir.

Yapisal esitlik modellemesinde aracilik modellerinin test edilmesinde farkli
yaklasimlar bulunmaktadir. Bu yaklagimlardan biri Baron ve Kenny’nin (1986) yontemi
olarak da bilinen nedensel adim yaklagimidir. Baron ve Kenny’nin (1986) yontemine
gore aracilik testinin yapilabilmesi i¢in bazi kriterlerin bulunmasi gerekmektedir. Bu

kriterler dort adimda gergeklesmektedir. Bu kriterler sdyledir:

e Bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski olmalidir.

e Bagimsiz degiskenler ile araci de§isken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski olmalidir.

e Araci degisken ile bagimli degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski olmalidir.

e Bagimsiz degisken ile aract degisken birlikte modele dahil edildiginde,
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iliski ¢ikarsa
“tam aracilik” etkisi meydana gelmektedir. Sayet bagimsiz degisken ile bagiml
degisken arasindaki iliskide azalma meydana geliyorsa bu durum “kismi
aracilik” seklinde adlandirilmaktadir (Baron ve Kenny, 1986; Akaike, 1987).
Araci degiskenlerin aracilik modelinde kismen mi yoksa tam aract m1 olduguna

bu dort 6neri yerine geldiginde karar verilecektir.

Arastirmada politik beceri 6l¢egi tek boyutta ele alinmistir. Etik liderlik, lider-iiye
etkilesimi, yaraticilik, yasam tatmini, kariyer basaris1 ve psikolojik iyi olus 6lgekleri
literatiire uygun sekilde tek boyuttan olusmaktadir. Arastirmaya iliskin yapisal model
Sekil 2.16°da verilmektedir.
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Sekil 2.16. Arastirmanin Yapisal Modeli

Arastirmada oncelikli olarak bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
etkisine bakilmig, aract degiskenler modelden c¢ikarilmistir. Daha sonra araci
degiskenler modele dahil edilmistir. Olusturulan modelde politik beceri digsal degisken;
ortiik degiskenler olan LUE, bireysel yaraticilik, yasam tatmini, kariyer basarisi ve
psikolojik iyi olus ise i¢sel degisken olarak ele alinmistir. Modelde etik liderlik ise araci
degisken olarak dahil edilmistir. Modelin uyum iyiligi degerleri Tablo 2.26°da
gosterilmistir. Tablodan modelin uyum 1iyiliginin kabul edilebilir diizeyde oldugu

goriilmektedir.

Sekilde 2.17°de yer alan elipsler ortiik degiskenleri (arastirmada kullanilan
degiskenleri), dikdortgenler ise goOzlenen degiskenleri (degiskenleri olusturan
maddeleri) ifade etmektedir. Sekildeki tek yonlii oklar bir degiskenin diger degiskene
etkisini gosterirken, ¢ift yonli oklar degiskenler ve maddeler arasindaki iligkileri temsil

etmektedir.
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Sekil 2.17. Arastirmanin Yapisal Modeline iliskin Degiskenler Arasindaki Regresyon
Katsayilari
Modelde PB: Politik Beceri, EL: Etik Liderlik, LUE: Lider-Uye Etkilesimi,
YARAT: Bireysel Yaraticilik, YASTAT: Yasam Tatmini, KARBAS: Kariyer Basarisi
ve IYIOLUS: Psikolojik lyi Olus degiskenini; el, €2..... ilgili degiskenlere iliskin hata

varyanslarini temsil etmektedir.

Tablo 2.26. Modelin Uyum Indekslerine Iliskin Deger Araliklari

Indeksler Referans Degeri Ol¢iim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 2,069
RMSEA 0,08 > ,071

CFI 0,90 < ,860

GFl 0,85 < ,718

SRMR 0.08 > ,0522

AGFI 0,80 < ,686
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Hipotezlerin testine iliskin yapilan analizde modelin uyum indeks degerleri Tablo
2.26’da gosterilmektedir. Tabloya gore elde edilen uyum degerlerinden bazilar1 kabul
degerleri icerisinde yer almakta olup, diger uyum indeksi sonuglar1 ise kabul
degerlerinin disinda yer alsa da referans degerlerine olduk¢a yakindir. Bu durum
kullanilan her bir uyum indeksinin gii¢lii ve zayif yonlerinin bulunduguna, test edilen
modelin dogrulanip dogrulanmadigina yalnizca tek bir uyum indeksine bakilarak karar
verilmesinin yanlis olacagina isaret etmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 337). Burada
degiskenlerin yordama giiciiniin istatistiksel olarak anlamli olup olmadig1 da incelenip
bu dogrultuda karar verilmelidir. Bu degerler iliskisiz modele gore daha iyi uyum
gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 37). Tam aracilik etkisinin var oldugu
modellerde anlamsiz parametreler bulunacagindan modelin kabul sinirlar1 dahilinde
olmamasi beklenen bir durumdur. Yollara ait degerler istatistiksel olarak anlamli ise
aragtirma modelinin kabul edilebilir diizeyde oldugu sdylenebilir. Hipotezlerin testine

iligkin yapilan analizde modelin kestirim degerleri ise Tablo 2.27°de verilmistir.

Tablo 2.27. Yapisal Modelin Kestirim Sonuglart

Eﬁgr i";‘(’;f‘l” Etki Egggﬁiﬂ B Standartp. (TC?F;*;‘zeri P
EL <- PB 929 863 14,190 ok
LUE <- PB -,004 -,003 -,037 971
LUE < EL 933 898 8,973 ek
SEB <- PB 653 828 12,727 ok
SAM <- PB 1,000 960

SOSUY <- PB 982 901 16,831 ok
KISET <- PB 1,018 669 10,384 o
KARBAS < LUE 323 323 4,479 o
YARAT <- LUE 364 475 6,978 o
iYiOLUS < LUE 242 339 4,663 o
YASTAT < LUE 357 399 5,203 o

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001. B: Regresyon Katsayisi, Std. B: Standardize Regresyon Katsayisi.

Aragtirma hipotezlerini test etmek amaciyla gerceklestirilen analiz neticesinde
diger degiskenlerin de dikkate alinmasi durumunda bagimsiz degisken olan politik
becerinin bagimli degisken olan LUE’yi yalmzca (-,003; p<0,001) dolayli olarak
etkiledigi goriilmektedir. Arac1 degiskenlerle birlikte modeldeki dogrudan, dolayli ve
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toplam etkiler Tablo 2.28’de gosterilmistir. Tablo 2.28’de yer alan verilere gore politik
beceri degiskeninin LUE degiskeni iizerindeki yol katsayis1 degerlerinin % 99 &nem
diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte politik becerinin etik liderlik
(,863; p<0,001) tizerindeki etkisinin pozitif yonlii ve anlamli oldugu goriilmektedir. Etik
liderlik degiskeni ise lider-liye etkilesimini (,898; p<0,001) pozitif yonde
etkilemektedir. Olumlu is sonuglari igerisinde yer alan bireysel yaraticilik (,475;
p<0,001), kariyer basaris1 (,323; p<0,001) psikolojik iyi olus (,339; p<0,001) ve yasam
tatmini (,399; p<0,001) degiskenleri lider-iiye etkilesimi tarafindan pozitif yonde
etkilenmektedir.

Tablo 2.28. Modele Iliskin Degiskenlerin Dogrudan, Dolayli ve Toplam Etkileri (Ana
model)

Etkiler EL LUE YARAT KARBAS 1IYIOLUS YASTAT

Dogrudan ,863 -003 000 000 000 ,000
PB Dolayh ~ ,000 ,775 366 249 262 308
Toplam 863 772 366 249 262 308
Dogrudan - 898 000 000 000 ,000
EL Dolayli - 000 427 290 305 359
Toplam - 898 427 290 305 359
Dogrudan 000 - A75 323 339 399
LUE Dolayl ~ ,000 - 000 000 000 ,000
Toplam  ,000 - A75 323 339 399
Dogrudan ,000 ,000  ,000 000 000 ,000
YARAT  Dolayli  ,000 ,000 000 000 000 ,000
Toplam  ,000 ,000  ,000 000 000 ,000
Dogrudan ,000 ,000  ,000 000 000 ,000
KARBAS Dolayli  ,000 ,000 000 000 000 ,000
Toplam  ,000 ,000  ,000 000 000 ,000
Dogrudan ,000 ,000  ,000 000 000 ,000
iYIOLUS Dolayli  ,000 ,000 000 000 000 ,000
Toplam  ,000 ,000  ,000 000 000 ,000
Dogrudan ,000 ,000  ,000 000 000 ,000
YASTAT Dolayli  ,000 ,000 000 000 000 ,000

Toplam ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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Arastirmada olusturulan hipotezlerin testine iliskin analiz bulgular1 ve bulgulara

iliskin yorumlar asagida ayrintili olarak yer almaktadir.

Hi: Liderin politik becerisi ¢alisanlarin liderleri ile olusturacaklari etkilesim
kalitesini (LUE) olumlu ydnde etkilemektedir.

Gergeklestirilen analiz neticesinde modelde bagimsiz degisken olan politik beceri
ve bagimli degisken olan LUE arasindaki iliski Tablo 2.27°de goriilmektedir. Tablo
2.27°deki verilere gore, liderin sahip oldugu politik becerinin ¢alisan1 ile
gergeklestirecegi etkilesim diizeyini anlamli olarak etkiledigi bilinmektedir (p<0,001).
Bunun yaninda Tablo 2.28’de yer alan verilere gore bagimsiz degisken olan politik
becerinin lider-iiye etkilesimini (-,003; p>0,05) dogrudan etkilemedigi, yalnizca dolayli
(,775; p<0,001) etkiledigi goriilmektedir. Politik beceri degiskeninin LUE iizerindeki

yol katsayis1 degerlerinin %99 6nem diizeyinde anlamli oldugu gériilmektedir.

Bununla birlikte liderin politik becerisi ve LUE arasindaki iliskiye arac1 degisken
olan etik liderlik ve bagimli degisken olan bireysel yaraticilik, yasam tatmini, kariyer
basarist ve psikolojik iyi olus degiskenleri dikkate alinmadan da bakilmistir. Politik
becerinin bagimli degisken olan lider-iiye etklesimi tizerindeki etkisini gésteren model,
modele iliskin uyum degerleri ve standardize edilmis faktor yiikleri Ek-21’de
sunulmustur. Ek-21’¢ gore liderin sahip oldugu politik becerinin lider-iiye etkilesimi
tizerindeki etkisinin anlamli (0.77; p<.001) oldugu gorilmiistiir. Bu bulgular, liderin
politik beceriye sahip olmasinin {yesi ile gerceklestirecegi etkilesimin kalite diizeyini
etkiledigini gostermektedir. Bu durum, isletmede politik beceriye sahip liderin veya
yoneticinin iiyesi ile daha yiiksek kalitede iliskiler olusturacagina isaret etmektedir. Bu
sonuglara gére modele diger degiskenler girdiginde liderin politik becerisinin LUE

degiskeni lizerindeki etkisi tamamen ortadan kalkmaktadir.

Birinci adimda bagimsiz degisken olan politik becerinin, bagimli degisken olan
LUE iizerindeki etkisi hesaplanarak Baron ve Kenny’nin (1986) ilk kosulunun yerine
getirildigi goriilmektedir. Sonug¢ olarak, liderin politik becerisi ile LUE arasinda

anlaml bir iligkinin oldugu tespit edilmis olup Hz hipotezi desteklenmistir.

H2: Liderin politik becerisi calisanlarin liderlerini etik olarak algilamalarini

olumlu yonde etkilemektedir.
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Ikinci adimda ise Baron ve Kenny’nin (1986) ikinci kosulu olan bagimsiz
degiskenin araci degiskeni istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkileyip etkilemedigi
tespit edilmeye calisilmistir. Bu dogrultuda arastirma modelinde bagimsiz degisken olan

politik becerinin araci degisken olan etik liderlik tizerindeki etkisi incelenmistir.

Tablo 2.27°deki verilere gore liderin sahip oldugu politik becerinin etik liderlik
diizeyini anlamli olarak etkiledigi bilinmektedir (p<0,001). Politik beceri degiskeninin
LUE iizerindeki yol katsayisi degerlerinin % 99 6nem diizeyinde anlamli oldugu
goriilmektedir. Bunun yaninda Tablo 2.28’de yer alan verilere goére politik becerinin

etik liderlik algisini (,863; p<0,001) dogrudan etkiledigi goriilmektedir.

Liderin politik becerisi ve etik liderlik arasindaki iliskiye modelde yer alan diger
degiskenler dikkate alinmadan da bakilmistir. Politik becerinin etik liderlik tizerindeki
etkisini gosteren model, modele iliskin uyum degerleri ve standardize edilmis faktor
yiikleri Ek-22’de sunulmustur. Ek-22’ye gore liderin sahip oldugu politik becerinin etik
liderlik iizerindeki etkisinin anlamli (0.853; p<.001) oldugu goriilmiistiir. Arastirma
sonuclar1 gostermektedir ki, liderlerin politik beceriye sahip olmasi ¢alisanlarin etik
liderlik algisin1 olumlu yonde etkilemektedir. Bir baska deyisle, arastirmaya katilan
calisanin igyerindeki amiri ne kadar fazla politik beceriye sahipse calisan da liderinin o

Olctide etik davrandigina inanacaktir. Boylelikle H2 hipotezi desteklenmistir.

Hs: Liderin etik davranmasi iyeleriyle olan etkilesimini olumlu yonde

etkilemektedir.

Ugiincii adimda ise araci degisken ile bagimli degisken arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski olup olmadig: tespit edilmeye calisilmistir. Modelde araci
degisken olan etik liderligin bagimli degisken olan lider-iiye etkilesimi tizerindeki etkisi

incelenmistir.

Tablo 2.27°deki verilere gore etik liderlik diizeyinin, ¢alisan ile lider arasinda
olusan etkilesimi anlamli olarak etkiledigi bilinmektedir (p<<0,001). Yani etik liderlik
degiskeninin LUE iizerindeki yol katsayis1 degerinin % 99 6nem diizeyinde anlamli
oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda Tablo 2.28°de yer alan verilere gore etik liderlik

algisinin lider-iiye etkilesimini (,898; p<0,001) dogrudan etkiledigi goriilmektedir.
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Ayrica etik liderlik ve LUE arasindaki iliskiye modelde yer alan diger degiskenler
dikkate alinmadan da bakilmistir. Etik liderlitiin LUE {izerindeki etkisini gdsteren
model, modele iligkin uyum degerleri ve standardize edilmis faktor yiikleri EK-23’te
verilmistir. EK-23’e gore etik liderligin LUE iizerindeki etkisinin anlaml1 (0.90; p<.001)
oldugu goriilmiistlir. Arastirma sonuglart gdstermektedir ki; ¢alisanlar liderlerinin ne
kadar etik davrandigini diisiiniiyorsa, liderleri ile olusturacaklari etkilesim 0 derecede
kuvvetli ve kaliteli (0.90) olacaktir. Dolayisiyla galisanin etik liderlik algisi, lideri ile

olumlu bir bag gelistirmesinde etkili olmaktadir. Boylelikle Hs hipotezi desteklenmistir.

Ha: Lider-iiye etkilesiminin Kalitesi arttik¢a ¢alisanlarin yasam tatmini diizeyleri

de artmaktadir.

Tablo 2.27°deki verilere gore lider-iiye etkilesiminin yasam tatmini diizeyini
anlamli olarak etkiledigi bilinmektedir (p<0,001). Béylelikle, LUE degiskeninin yasam
tatmini lizerindeki yol katsayisi degerinin %99 Onem diizeyinde anlamli oldugu
goriilmektedir. Bunun yaninda Tablo 2.28’de yer alan verilere gore lider-iiye
etkilesiminin yasam tatminini (,399; p<0,001) dogrudan ve olumlu yonde etkiledigi

goriilmektedir.

Lider-iiye etkilesimi ve yasam tatmini arasindaki iliskiye modelde yer alan diger
degiskenler dikkate alinmadan da bakilmistir. LUE degiskeninin yasam tatmini
tizerindeki etkisini gosteren model, modele iliskin uyum degerleri ve standardize
edilmis faktor yiikleri EK-24’te sunulmustur. EK-24’e gore lider-liye etkilesiminin
yasam tatmini {iizerindeki etkisinin anlamli (0.392; p<.001) oldugu gorilmiistiir.
Aragtirma sonuglar1 gostermektedir ki; liderlerin c¢alisanlar1 ile kurduklari etkilesimin
kalite diizeyi calisanlarin yasamlarindan duyduklar1 tatmin diizeyini olumlu yonde

etkilemektedir. Boylelikle Ha hipotezi desteklenmistir.

Hs. Lider-iiye etkilesiminin Kalitesi arttikga c¢alisanlarin psikolojik iyi olus

diizeyleri de artmaktadir.

Tablo 2.27°deki verilere gore lider-iiye etkilesiminin psikolojik iyi olus diizeyini
anlamli olarak etkiledigi bilinmektedir (p<0,001). Boylelikle lider-iiye etkilesiminin
calisanlarin psikolojik iyi oluslar1 {izerindeki yol katsayisi degerinin %99 Onem

diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda Tablo 2.28’de yer alan
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verilere gore lider-liye etkilesiminin c¢alisanlarin psikolojik iyi olus diizeylerini (,339;

p<0,001) dogrudan ve olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir.

Lider-iiye etkilesimi ve psikolojik iyi olus arasindaki iliskiye modelde yer alan
diger degiskenler dikkate alinmadan da bakilmistir. LUE degiskeninin psikolojik iyi
olus tizerindeki etkisini gosteren model, modele iliskin uyum degerleri ve standardize
edilmis faktor yiikleri EK-25’te sunulmustur. EK-25’e gore lider-iiye etkilesiminin
psikolojik iyi olus {izerindeki etkisinin anlamli (0,327; p<.001) oldugu goriilmiistiir.
Aragtirma sonuglar1 gostermektedir ki liderlerin ¢alisanlar1 ile kurduklar etkilesimin
kalitesi onlarin kendilerini psikolojik olarak iyi hissetme diizeyini artirmaktadir. Lider
calisanlarinin sorunlari ile ilgilenirse, onlar1 kendine yakin tutup ihtiyag¢larini karsilarsa;
calisanlar da liderleri tarafindan desteklendiklerini gorecek ve boylelikle kendilerini
giiven icinde hissedecektir. Bu durum ise onlarin psikolojik olarak kendilerini iyi

hissetmelerine yardimci olacaktir. Sonugta Hs hipotezi desteklenmistir.

He: Lider-iiye etkilesiminin Kkalitesi arttikga calisanlarin kariyer basarisi da
artmaktadir.

Tablo 2.27°deki verilere gore lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlarin kariyer basarisi
diizeyini anlamli olarak etkiledigi bilinmektedir (p<0,001). Boylelikle lider-iiye
etkilesiminin kariyer basaris1 iizerindeki yol katsayis1 degerlerinin %99 6nem diizeyinde
anlaml oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda Tablo 2.28°deki verilere gore lider-iiye
etkilesiminin c¢alisanlarin kariyer basarist diizeylerini (,323; p<0,001) dogrudan ve

olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir.

LUE ve calisanlarin kariyer basarisi arasindaki iliskiye modelde yer alan diger
degiskenler dikkate alinmadan da bakilmistir. LUE degiskeninin kariyer basarisi
tizerindeki etkisini gosteren model, modele iliskin uyum degerleri ve standardize
edilmis faktor yiikleri EK-26’da sunulmustur. EK-26’ya gore lider-liye etkilesiminin
calisanlarin kariyer basaris1 ilizerindeki etkisinin anlamli (0,318; p<.001) oldugu
gorilmiistiir. Arastirma sonuglart gostermektedir ki; liderlerin ¢alisanlar ile kurduklar
etkilesimin kalitesi onlarin kendilerini kariyerlerinde daha fazla basarili bulmasini
saglamaktadir. Liderin calisanina sundugu kaynaklar ve onunla paylastigi imkanlara
karsilik ¢alisan da liderine karsilik verme siirecine girecek, bu siiregte daha fazla

performans gostecek ve daha fazla galisacaktir. Boylelikle kariyerlerindeki hedeflere
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ulasmak isteyen calisan becerileri dogrultusunda ilerleme gosterecektir. Ulasilan

bulgulara gére He hipotezi desteklenmistir.

H7. Lider-iiye etkilesiminin kalitesi arttik¢a calisanlarin yaraticilik diizeyleri de

artmaktadir.

Tablo 2.27°deki verilere gore lider-iiye etkilesiminin bireysel yaraticilik diizeyini
anlamli olarak etkiledigi bilinmektedir (p<0,001). Boylelikle lider-iiye etkilesiminin
bireysel yaraticilik iizerindeki yol katsayisi degerlerinin %99 6nem diizeyinde anlamli
oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda Tablo 2.28’deki verilere gore lider-liye
etkilesiminin c¢alisanlarin yaraticihik diizeyini (,475; p<0,001) dogrudan ve olumlu

yonde etkiledigi goriillmektedir.

Lider-iiye etkilesimi ve c¢alisanlarin yaraticilik diizeyleri arasindaki iliskiye diger
degiskenler dikkate alinmadan da bakilmistir. Lider-iiye etkilesiminin bireysel
yaraticilik iizerindeki etkisini gosteren model, modele iliskin uyum degerleri ve
standardize edilmis faktor yiikleri EK-27’de sunulmustur. EK-27’ye gore lider-iiye
etkilesiminin ¢aliganlarin yaraticilik diizeyi tizerindeki etkisinin anlamli (0.479; p<.001)
oldugu goriilmiistiir. Arastirma sonuglari gostermektedir ki; liderlerin calisanlar ile
kurduklar1 etkilesimin kalitesi calisanlarin yaraticiliklart iizerinde olumlu yonde
etkilidir. Lideri ile gii¢lii baglar kuran ¢alisan kendini degerli hissedecek ve liderinin i¢
grubunda bulunmasina karsilik verme yollarin1 arayacaktir. Bunlardan biri de isletmede
daha yaratict olmak ve yeni fikirler gelistirmek i¢in daha fazla ¢aba sarf etmektir.

Dolayisiyla H7 hipotezinin desteklendigi goriilmiistiir.

Hs: Liderin politik becerisi ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskide etik liderlik

degiskeni araci rol oynamaktadir.

Baron ve Kenny’nin (1986) ilk ii¢ kosulunun yerine getirildigi goriilerek
dordiincii kosul da test edilmistir. Araci degisken olan etik liderlik degiskeninin modele
dahil edilmesi ile politik becerinin lider-iiye etkilesimi iizerindeki etkisini kaybedip
kaybetmedigi (tam aracilik) ya da bu etkinin azalip azalmadigi (kismi aracilik)

incelenmistir.
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Liderin politik becerisinin lider-iiye etkilesimi iizerindeki etkisinin anlamli (0.771;
p<.001) oldugu bilinmektedir (bakimiz EK-21). Etik liderlik modele dahil edildiginde
politik beceri degiskeninin lider-iiye etkilesimi lizerindeki etkisi 0,77°den (p<.001) sifira
diismiistiir ve istatistiksel olarak da anlamli degildir (bakiniz Tablo 2.27). Bu durum,
etik liderlik degiskeninin tam aracilik rolii oldugunu goéstermektedir. Dolayisiyla Hs

hipotezi desteklenmistir.

Araci degiskenin modele dahil edilmesi durumunda bagimsiz degiskenin bagimli
degisken tizerindeki etkisini kaybedip kaybetmediginin (tam aracilik) istatistiksel olarak
anlamliligini kontrol etmek gerekmektedir. Eger etik liderligin modele dahil edilmesi
durumunda bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda meydana gelen bu azalma
anlaml degilse etik liderligin aracilifindan bahsedilemez. Sobel, Aroian ve Goodman
testleri kullanilarak (Sobel, 1982) tam aracilik modelinin anlamlilig1 test edilmistir.
Sobel testi ilgili degiskenlere ait diizeltilmemis regresyon katsayilari (B) ve bunlara ait

standart hata degerleri kullanilarak hesaplanmaktadir.

Tablo 2.29. Yapisal Modelde Yer Alan Degiskenlere iliskin Sobel Testi Sonuglar

Test Istatistigi Standart Hata P Degeri
Sobel Testi 7,59831911 0,1140722 0
Aroian Testi 7,58501214 0,11427233 0
Goodman Testi 7,60069637 0,11387173 0

Kaynak: http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm, 28.01.2019.

Tablo 2.29°daki verilerden de goriilecegi gibi, Sobel Aroian ve Goodman
testlerinin sonuglarinin anlamhidir (z=7,598; 7,5850; 7,601; p<,001). Dolayisiyla
calisanlarin etik liderlik algilarimin, liderin politik becerisi ile lider-iiye etkilesimi
arasindaki iliskide tam aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu gézlenmistir.
Buna gore liderin politik beceriye sahip olmasi ¢alisanlariyla kuracag etkilesimin kalite
diizeyini olumlu yonde etkileyecektir. Bunun yaninda liderin etik olmasi ve etik
davranmasi, liderin calisanlar1 ile kuracaklari iletisimin kalitesi lizerinde gii¢lii bir
belirleyicidir. Eger calisan liderinin etik davranacagina inanirsa, igyerinde adaletli ve
giivenli bir iklim olusursa bu durum liderin politik becerisinin saglayacagi faydalarla

esit degerdedir. Yani lider gilinlik davranislarinda, kararlarinda ve bireylerle


http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm

olusturacagi
sergilerse, liderin politik beceriye ihtiyaci kalmayacaktir. Calisanlarin Orgiit yararina
olacak olumlu davranislar sergilemelerinde politik becerinin sagladigi1 fayda ile

liderlerinin etik davranislar sergileyip etik lider olarak algilanmasi esdeger bir etkiye
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sahiptir. Dolayisiyla Hs hipotezi desteklenmistir.

Tablo 2.30’da ozetlenmektedir:

Tablo 2.30. Hipotez Testi Sonuglari

etkilesimde gilivenilir olup etik ilkeleri dogrultusunda davranislar

Arastirma modelinde yer alan hipotezlerin test edilmesiyle elde edilen sonuglar

Hipotez Sonuc¢
4 Liderin politik becerisi ¢alisanlarin liderleri ile olusturacaklar1 p<0,001  Desteklendi
! etkilesim kalitesini (LUE) olumlu yonde etkilemektedir.
Liderin politik becerisi ¢alisanlarin liderlerini etik olarak p<0,001  Desteklendi
H2 " . .
algilamalarini olumlu yonde etkilemektedir.
H Liderin etik davranmas iiyeleriyle olan etkilesimini olumlu yonde p<0,001 Desteklendi
*  etkilemektedir.
H Lider-iiye etkilesiminin kalitesi arttikca ¢aliganlarin yasam tatmini  p<0,001  Desteklendi
! diizeyi de artacaktir.
4 Lider-iiye etkilesiminin kalitesi arttik¢a ¢alisanlarin psikolojik iyi p<0,001  Desteklendi
° olus diizeyleri de artacaktir.
H Lider-iiye etkilesiminin kalitesi arttik¢a ¢alisanlarin kariyer basaris1  p<0,001  Desteklendi
®  daartacaktrr.
H Lider-iiye etkilesimin Kkalitesi arttikga ¢alisanlarin yaraticiik p<0,001  Desteklendi
! diizeyleri de artacaktir.
Liderin politik becerisi ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskide p<0,001 Desteklendi

Hs

etik liderlik degiskeni araci rol oynamaktadir.
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2.6. DEMOGRAFIK VERILERE ILiSKIN BULGULAR

Arastirmanin bu kisminda modelde yer alan degiskenlerin katilimcilarin cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, firmadaki hizmet siiresi ve yoneticilik durumuna
gore farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Arastirmada yer alan degiskenlerin

normallik sartlarina uyum sagladigi goriilmektedir.

Ikili gruplar halinde olan demografik degiskenlerde karsilastirilan gruplarin
ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigin1 kontrol etmek i¢in bagimsiz iki
orneklem t testi kullanilmaktadir. Bagimsiz iki orneklem t testinde varyanslarin
homojenligi testi olan Levene testi sonuclart da bulunmaktadir. Levene testi
(varyanslarin homojenligi) farkli 6rneklem gruplarinin ya da analiz edilen degiskenlerin
her bir farkli varyans diizeyinin birbirine benzer olmasi durumudur (islamoglu ve
Alniagik, 2016: 278). Levene testinde Ho hipotezi her grubun varyansinin esit oldugunu
varsaymaktadir. Istatistik sonucunda elde edilen p degeri 0,05°den biiyiik ise varyans
homojenligi varsayiminin saglandigini soyleyebiliriz. p degeri 0,05’den diisiik olursa Ho
hipotezi reddedilerek gruplar arasinda varyans farkliligin oldugunu belirten alternatif
hipotez kabul edilmektedir (islamoglu ve Alniagik, 2016; Karagdz, 2016).

SPSS programinda yapilan bagimsiz iki 6rneklem t analizi sonucunda elde edilen
tabloda iki ayr1 satir yer almaktadir. Ilk satirda karsilastirilan gruplar acisindan
varyanslarin homojen oldugu varsayimina iliskin testler sunulmaktadir. ikinci satirda ise
varyanslarin homojen olmadig1 varsayimina iliskin testler sunulmakta olup SPSS paket
programinda bu durumda bir diizeltme islemi yapilmakta, t degerini ve anlamlilik
diizeyini tekrar hesaplayan testler sunulmaktadir. Levene testinde elde edilen p degeri
0,05’den biiyiik ise varyanslarin homojen oldugu varsayimina tekabiil eden ilk satirdaki
t degeri ve anlamlilik diizeyine bakilarak yorumlama yapilmalidir. Levene testinde elde
edilen p degeri 0,05°den kiiglik ise varyanslarin homojen olmadig1 varsayimina tekabiil
eden ikinci satirdaki t degeri ve anlamlilik diizeyine bakilarak yorumlama yapilmalidir

(Giirbiiz ve Sahin, 2016: 237; Islamoglu ve Almacik, 2016: 312).

Uc ya da daha fazla sayida grubun ortalamalari arasindaki farkliliklari ortaya
cikarmak ic¢in yapilan tek yOnlii varyans analizi (ANOVA veya F) testi, grup
ortalamalar1 ve bunlara bagl olan islemleri analiz etmek i¢in kullanilan bir testtir. T

testinde oldugu gibi ¢oklu gruplarda karsilastirma yaparken de varyans homojenligi
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Levene testi kullanilarak kontrol edilmektedir. Gruplar arast varyans homojenligi
varsayiminin ihlali durumunda Welch (1951) testi kullanilabilir. Welch grup
varyanslarint agirliklandirarak varyanslarin homojen olmama durumunu diizeltmeye
calisarak biiyiik varyansa sahip olan biiyiik 6rneklemlerin etkisini azaltmaya calisir.
Varyanslarin homojen olmadigi durumlarda gruplar arasindaki farkliligi test eden
Welch testinde elde edilen deger F degeri yerine kullanilmaktadir. Sonra da gruplarin
homojen olup olmadiklarina gore hangi grubun digerlerinden farkli oldugunu
belirlemek i¢in ¢oklu karsilastirma testi kullanilir. Coklu gruplar arasinda karsilastirma
yapmak isteniyorsa c¢oklu karsilagtirma testlerinden (post hoc) Bonferonni testi
kullanilabilir. Bonferonni testi, 1. tip hata yapma olasiliginin birikimli olarak artmasinin
oniine ge¢mek icin kabul edilebilir hata diizeyini karsilastirilan ikiserli grup sayisina

bolmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 237; islamoglu ve Alniagik, 2016: 326).

ANOVA testi ikiden fazla grubun ortalamalarinin birbirine esit olup olmadigini
simamak i¢in yapilir. Aslinda bu test iki grup i¢in yapilan t test stnamasini ikiden fazla
sayidaki grup icin genellestirir. Bu testte bagimsiz degiskenler genellikle faktor olarak
adlandirilir. ANOVA testinin uygulandigi modellerde bir veya daha fazla faktor soz
konusu olabilir. Eger bir faktor varsa bu analiz tek faktorli varyans analizidir. Bu
analizin amaci tek bir faktore iliskin ikiden fazla grubun ortalamalarin1 karsilagtirarak
belirli bir anlamlilik oraninda bir farkin olup olmadigin test etmektir (Glirbiiz ve Sahin,
2016, 240). Arastirmanin bu kisminda demografik degiskenler agisindan arastirmanin

temel degiskenlerinde bir farklilik olup olmadig: incelenmistir.

2.6.1. Cinsiyet Degiskenine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore liderin politik becerisi, lider-
tiye etkilesimi, etik liderlik, yaraticilik, yasam tatmini, kariyer basarisi, psikolojik iyi
olus degiskenlerine verdikleri cevaplarin farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz

orneklem t testi ile aragtirilmistir. Sonuglar Tablo 2.31°de gosterilmistir:
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Tablo 2.31. Cinsiyet Degiskeni Agisindan T Testi Sonuglari

Degisken Cinsiyet N ORT S.S t P

Erkek 152 4,0049 ,69473

PB 2,531 ,012*
Kadmn 58 3,7263 ,76036
Erkek 152 4,0421 ,93967

EL 3,177  ,002**
Kadin 58 3,5034 1,15363

. Erkek 152 3,9615 ,87740

LUE 3,240 ,002**
Kadin 58 3,4483 1,07787
Erkek 152 3,2118 ,95992

YASTAT 0,491 ,624
Kadmn 58 3,1414 ,84854

L. Erkek 152 4,1557 ,68830

iyioLus 0,895 ,372
Kadm 58 4,0603 ,69508
Erkek 152 3,5378 ,89737

KARBAS 1,183 238
Kadin 58 3,3707 ,96227
Erkek 152 3,9583 ,64770

YARAT 3,065 ,003**
Kadin 58 3,5776 ,86078

*p<0,05; **p<0,01, ***p<0,001.

Analiz sonuglarina gore etik liderlik, lider-iiye etkilesimi ve bireysel yaraticilik
degiskenlerine ait varyanslarin homojen olmadiklar1 goriilmiistiir (p<0.05). Tablo 2.31°e
gore katilimcilarin cinsiyetlerine gore politik beceri, etik liderlik, lider-liye etkilesimi ve
bireysel yaraticilik degiskenlerine iliskin goriisleri arasinda anlamli farklilik oldugu
bulunmustur (p<0.05). Buna gore, erkek calisanlarin liderlerinin politik beceriye sahip
olduklarina iligkin goriislerinin ortalamasi kadin c¢alisanlarin ortalamasindan daha
yiiksek c¢ikmistir. Bunun yaninda erkek c¢alisanlarin liderlerinin etik davrandiklarina
iliskin goriisleri kadin calisanlara gére daha yiiksek olup erkek calisanlarin liderleri ile
daha iyi etkilesim olusturduklarrm (LUE) sdylemek miimkiindiir. Ayni durum
calisanlarin yaraticilik diizeyi i¢in de sdylenebilir. Buna gore erkek c¢alisanlarin kadin

calisanlara gore orgiitlerinde daha yaratici oldugu goriilmiistiir.

2.6.2. Medeni Durum Degiskenine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlarina gore liderin politik becerisi,

lider-iiye etkilesimi, etik liderlik, yaraticilik, yasam tatmini, kariyer basarisi, psikolojik
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iyi olus degiskenlerine verdikleri cevaplarin farklilik gdsterip gostermedigi bagimsiz

orneklem t testi ile aragtirilmistir. Sonuglar Tablo 2.32°de gosterilmistir.

Tablo 2.32. Medeni Durum Degiskeni Agisindan T Testi Sonuglari

Degisken  Grup N ORT S.S t P
Evli 123 3,9668 , 71476
PB 1,032 ,303
Bekar 82 3,8600 ,74205
Evli 123 3,9854 1,01179
EL 1,709 ,089
Bekar 82 3,7366 1,03560
. Evli 123 3,9292 ,95978
LUE 2,246 ,026*
Bekar 82 3,6237 ,94481
Evli 123 3,3073 ,91698
YASTAT 2,084 ,038*
Bekar 82 3,0366 ,90219
. Evli 123 4,1789 ,67420
IYIOLUS 1,530 ,128
Bekar 82 4,0285 ,71233
Evli 123 3,5447 ,93104
KARBAS ,895 372
Bekar 82 3,4299 ,85009
Evli 123 3,9661 ,64760
YARAT 2,662  ,009**
Bekar 82 3,6789 ,82185

*p<0,05; **p<0,01, ***p<0,001.

Analiz sonuclarma gore bireysel yaraticilik degiskenine ait varyansin homojen
olmadig1 goriilmiistiir (p<0.05). Tablo 2.32’ye gore katilimcilarin medeni durumlarina
gore lider-liye etkilesimi, yasam tatmini ve yaraticilik diizeylerinde anlamli farklilik
oldugu bulunmustur (p<0.05). Sonuglara bakilacak olursa, evlilerin bekar calisanlara
gore liderleri ile daha yiiksek kalitede etkilesim olusturduklari, yasamlarindan daha
fazla tatmin olduklari ve hem islerindeki problemlerin ¢6ziimiinde hem de g¢alisma
arkadaglariin problemlerinin ¢dziimiinde daha yaratici olduklari goriilmiistir. Evli
calisanlarin isletme icerisinde daha iyi pozisyonlar1 hedeflemesi, kaynaklardan daha
fazla yararlanmak istemesi bu caliganlar1 liderleri ile daha yakin iliskiler kurmaya
itebilir. Bu bireyler hem iste hem de ailede sahip olduklar1 sorumluluklart dolayisiyla
liderlerinin  kendilerine verdikleri gorevleri daha yiliksek gorev bilinci ile
gerceklestirmek isteyebilir. Bu durum ise bu calisanlarin daha yaratici olmalarina

yardim edebilir ve yiiksek yasam tatmini duymalarina yol agabilir.
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2.6.3. Yoneticilik Durumuna iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bulunduklar1 firmada idari bir gorevlerinin
bulunma durumlarina gore; liderin politik becerisi, lider-iiye etkilesimi, etik liderlik,
yaraticilik, yasam tatmini, kariyer basarisi, psikolojik iyi olus degiskenlerine verdikleri
cevaplarin farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklem t testi ile arastirilmistir.

Sonuglar Tablo 2.33’te gosterilmistir.

Tablo 2.33. Yoneticilik Durumu Degiskeni Agisindan T Testi Sonuglari

Degisken Grup N ORT. S.S. t P
Evet 42 3,9216 ,64168
PB -,006 ,995
Hayir 161 3,9224 , 74315
Evet 42 3,9381 ,91437
EL ,381 , 704
Hayir 161 3,8696 1,06847
. Evet 42 3,8639 ,90788
LUE ,398 ,691
Hayir 161 3,7968 ,99111
Evet 42 3,2095 ,89873
YASTAT 241 ,810
Hayir 161 3,1702 ,95190
L. Evet 42 4,1190 ,66186
IYIOLUS -,094 ,925
Hayir 161 4,1304 , 71168
Evet 42 3,5774 ,90137
KARBAS 142 ,459
Hayir 161 3,4581 ,93468
Evet 42 3,9643 ,63815
YARAT 1,166 ,245
Hayir 161 3,8157 , 75843

Analiz sonuglarina gore, biitiin degiskenlere ait varyanslar homojen dagilmaktadir
(p<0.05). Tablo 2.33’¢ gore katilimcilarin idari bir goreve sahip olup olmamalarinin
lider-iiye etkilesimi, etik liderlik, liderin politik becerisi, yasam tatmini, kariyer basarist,
psikolojik iyi olus ve yaraticilik degiskenleri acisindan anlamli diizeyde bir farkliliga

yol agmadig1 goriilmektedir (p<0.05).

2.6.4. Yas Degiskenine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin yaslarma gore liderin politik becerisi, lider-iiye

etkilesimi, etik liderlik, yaraticilik, yasam tatmini, kariyer basarisi, psikolojik iyi olus
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degiskenlerinin farklilik gosterip gostermedigini belirlemek adina tek yonlii varyans

analizi yapilmistir. Sonuglar Tablo 2.34’de gosterilmistir.

Tablo 2.34. Yas Degiskeni Agisindan Varyans Analizi Sonuglari

Degisken Grup N ORT S.S. F P

18-24 22 4,0000 ,65231
25-31 73 3,7803 ,75184

PB 32-38 53 4,0810 ,73983 1,552 ,189
39-45 29 3,9231 ,710614
46 ve Uistl 29 4,0273 ,66135
18-24 22 4,2273 , 14142
25-31 73 3,6164 1,07742

EL 32-38 53 4,1170 1,07520 2,803 127
39-45 29 3,9655 ,87842
46 ve st 29 4,0138 ,91485
18-24 22 3,8831 ,80768
25-31 73 3,4971 1,01912

LUE 32-38 53 4,1213 1,00641 3,879 ,005**
39-45 29 3,9704 ,70853
46 ve Uistl 29 3,9507 ,87754
18-24 22 3,2182 1,08129
25-31 73 3,0301 ,82170

YASTAT  32-38 53 3,3245 ,96335 1,042 ,387
39-45 29 3,3379 ,94280
46 ve Uistl 29 3,2690 1,00751
18-24 22 4,0303 ,73398
25-31 73 4,0342 ,66258

ivioLus 32-38 53 4,1950 ,62424 1,215 ,306
39-45 29 4,3333 ,81040
46 ve Uistli 29 4,1034 , 712568
18-24 22 3,56341 ,87047
25-31 73 3,4041 ,84639

KARBAS  32-38 53 3,7075 ,86288 1,448 ,219
39-45 29 3,2672 ,93763
46 ve lstii 29 3,3879 1,11920
18-24 22 3,6742 ,83488
25-31 73 3,6438 ,78337

YARAT 32-38 53 4,0849 ,58253 3,492 ,009**
39-45 29 3,9080 ,69091
46 ve Uistl 29 3,9540 ,66502

*p<0,05; **p<0,01, ***p<0,001.
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Analiz sonuglarina gore arastirmadaki tiim degiskenlerin varyanslarinin homojen
oldugu goriilmistiir (p<0.05). Tablo 2.34’e gore katilimcilarin yaslarina gore lider-liye
etkilesimi ve yaraticilik diizeylerinde anlamli farklilik oldugu bulunmustur (p<0.05).
S6z konusu farkliliklarin hangi egitim gruplar1 arasinda ortaya c¢iktigini belirlemek

amactyla Bonferonni testinden yararlanilmistir. Sonuglar Tablo 2.35’te gosterilmistir.

Tablo 2.35. Lider-Uye Etkilesimi ve Bireysel Yaraticilik Degiskenine iliskin Coklu
Karsilastirma Bonferonni Testi Sonuglari

Degisken Q) J) Ort.Arasi Fark (I-J) P
25-31 ,38605 ,921
32-38 -,23818 1,000
18-24
39-45 -,08733 1,000
46 ve ustil -,06762 1,000
18-24 -,38605 ,921
32-38 -,62423" ,003**
25-31
39-45 -,47338 ,225
46 ve ustil -,45367 ,287
18-24 ,23818 1,000
.. 25-31 ,62423" ,003**
LUE 32-38
39-45 ,15085 1,000
46 ve Usti ,17055 1,000
18-24 ,08733 1,000
25-31 47338 ,225
39-45
32-38 -,15085 1,000
46 ve Usti ,01970 1,000
18-24 ,06762 1,000
25-31 45367 ,287
46 ve lstii
32-38 -,17055 1,000
39-45 -,01970 1,000
25-31 ,03041 1,000
32-38 -,41066 ,242
18-24
39-45 -,23380 1,000
46 ve Usti -,27978 1,000
YARAT
18-24 -,03041 1,000
32-38 -,44107" ,007**
25-31
39-45 -,26421 ,930

46 ve st -,31019 ,489
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Tablo 2.35. (Devami)

18-24 ,41066 ,242

25-31 ,44107" ,007**
32-38

39-45 , 17686 1,000

46 ve isti ,13088 1,000

18-24 ,23380 1,000

25-31 ,26421 ,930
39-45

32-38 -,17686 1,000

46 ve isti -,04598 1,000

18-24 ,27978 1,000

25-31 ,31019 ,489
46 ve Usti

32-38 -,13088 1,000

39-45 ,04598 1,000

*p<0,05; **p<0,01, ***p<0,001.

Tablo 2.35’de sunulan Bonferonni karsilastirma sonuglarina gore lider-liye
etkilesimi degiskeninde farkliigin 25-31 ile 32-38 yas araliginda olan ¢alisanlardan
kaynaklandig1 goriilmektedir. Tablo 2.35 incelendiginde 32-38 yas araliginda olan
calisanlarin (Ort= 4,12; S.S.= 1,006) 25-31 yas araliginda olan ¢alisanlara (Ort= 3,49;
S.S.= 1,019) gore liderleri ile daha 1yi iletisim kurabildikleri goériilmiistiir. Yaraticilik
degiskenindeki farkliligin ise 25-31 ile 32-38 yas gruplarindan kaynaklandig
goriilmektedir. Buna gore 32-38 yas araliginda olan galisanlarin (Ort= 4,08; S.S.= ,582)
25-31 yas araliginda olan calisanlara (Ort= 3,64; S.S.= ,783) gore oOrgiit igerisinde

olusan problemlere ve sorunlara kars1 daha yaratici olduklart goriilmiistiir.

2.6.5. Egitim Durumuna iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlarina gore liderin politik becerisi,
lider-iiye etkilesimi, etik liderlik, yaraticilik, yasam tatmini, kariyer basarisi, psikolojik
iyl olus degiskenlerinin farklilik gosterip gostermedigini belirlemek adina tek yonlii

varyans analizi yapilmistir. Sonuclar Tablo 2.36°da gosterilmistir.
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Tablo 2.36. Egitim Durumu Degiskeni A¢isindan Varyans Analizi Sonuglari

Degisken Grup N ORT S.S. F P
Lise mezunu 49 4,0863 ,60153
PB On lisans mezun 52 3,8421 ,80837
- 2,231 ,086
Lisans mezunu 73 3,9004 ,72898
Lisansiisti 22 3,6392 ,60652
Lise mezunu 49 4,2531 , 70211
On lisans mezun 52 3,8269 1,09116
EL . 5,136 ,002**
Lisans mezunu 73 3,8438 1,03936
Lisansiisti 22 3,2727 1,13229
Lise mezunu 49 4,0933 ,68979
. On lisans mezun 52 3,8434 ,93710
LUE . 4,061 ,008**
Lisans mezunu 73 3,7573 1,01566
Lisansiistii 22 3,2792 1,02018
Lise mezunu 49 3,3306 ,92516
On lisans mezun 52 3,0808 ,87605
YASTAT - 1,483 ,220
Lisans mezunu 73 3,1945 ,91042
Lisansiistii 22 2,8636 1,04268
Lise mezunu 49 4,1599 , 76297
L. On lisans mezun 52 4,1955 AT797
ivioLus — 0,968 413
Lisans mezunu 73 4,2123 ,55643
Lisanstistii 22 3,8712 ,89373
Lise mezunu 49 3,4898 ,97489
On lisans mezun 52 3,6010 ,83469
KARBAS i 1,805 ,148
Lisans mezunu 73 3,4897 ,85232
Lisanstistii 22 3,0682 1,10782
Lise mezunu 49 4,0068 ,59896
On lisans mezun 52 3,8622 , 70458
YARAT . 2,370 ,077
Lisans mezunu 73 3,8584 , 70529
Lisansusti 22 3,4394 ,92945

*p<0,05; **p<0,01, ***p<0,001.

Analiz sonuglaria gore psikolojik 1yi olus ve bireysel yaraticilik degiskenine ait
varyansin homojen olmadigi goriilerek Welch testi yapilmistir (p<0.05). Tablo 2.36’ya
gore katilimeilarin egitim durumlar agisindan lider-iiye etkilesimi ve etik liderlik
degiskenlerine iliskin goriigleri arasinda anlamli farklilik oldugu bulunmustur (p<0.05).
S6z konusu farkliliklarin hangi egitim gruplar1 arasinda ortaya ciktigini belirlemek

amaciyla Bonferonni testinden yararlanilmistir. Sonuglar Tablo 2.37°de gosterilmistir.
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Tablo 2.37. Lider-iiye Etkilesimi ve Etik Liderlik Degiskenine iliskin Coklu
Karsilastirma Bonferonni Testi Sonuglari

Ort.Arasi Fark
Degisken Q) Q)] (1-) P
On lisans mezun 42614 ,194
Lise mezunu Lisans mezunu ,40923 ,160
Lisansiistii ,98033" ,001%**
Lise mezunu -,42614 ,194
On lisans mezunu Lisans mezunu -,01691 1,000
Lisansiistii 55420 ,176
=t Lise mezunu -,40923 ,160
Lisans mezunu On lisans mezun ,01691 1,000
Lisansiisti 57111 114
Lise mezunu -,98033" ,001***
Lisanstustii On lisans mezun -,55420 , 176
Lisans mezunu -,57111 114
On lisans mezun ,24989 1,000
Lise mezunu Lisans mezunu ,33596 ,302
Lisansiistii ,81407" ,004**
Lise mezunu -,24989 1,000
On lisans mezunu Lisans mezunu ,08607 1,000
. Lisansuistii ,56419 , 104
Lue Lise mezunu -,33596 ,302
Lisans mezunu On lisans mezun -,08607 1,000
Lisanstisti 47812 ,207
Lise mezunu -,81407" ,004**
Lisansusti On lisans mezun -,56419 , 104
Lisans mezunu -,47812 ,207

*p<0,05; **p<0,01, ***p<0,001.

Tablo 2.37°de sunulan Bonferonni karsilastirma sonuglarina gore, etik liderlik

degiskeninde farkliligin lise ile lisansiistii mezunu calisanlar arasinda olustugu

gorilmistiir. Buna gore, lise mezunu (Ort= 4,25; S.S.=,702) ¢alisanlarin etik liderlik

algilarinin lisanstistii (Ort=3,27; S.S.= 1,132) egitim diizeyindeki c¢alisanlardan daha

fazla oldugu goriilmektedir. Ayrica lider-iiye etkilesimi degiskeninde farkliligin da lise
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(Ort= 4,09; S.S.= ,689) ile lisansiisti mezunu (Ort= 3,27; S.S.= 1,020) calisanlar

arasinda olustugu gorilmiistiir.

2.6.6. Firmadaki Hizmet Siiresine iliskin Bulgular

Calisanlarin bulunduklar1 firmadaki hizmet siirelerine gore liderin politik becerisi,
lider-iiye etkilesimi, etik liderlik, yaraticilik, yasam tatmini, kariyer basarisi, psikolojik
iyi olus degiskenlerinin farklilik gosterip gostermedigini belirlemek adina tek yonli

varyans analizi yapilmistir. Sonuglar Tablo 2.38’de gosterilmistir.

Tablo 2.38. Firmadaki Hizmet Siiresine Degiskeni Agisindan Varyans Analizi
Sonugclari

Degisken Grup N ORT. S.S. F P

1 yildan daha az 43 3,9709 , 72050
1-5y1l 91 3,9249 ,74081

PB 6-10 y1l 46 3,9724 1779 247 ,912
11-15 yil 17 3,7855 J7472
15 ve stii 10 3,9083 ,40697
1 yildan daha az 43 4,0140 ,88844
1-5y1l 91 3,8659 1,04650

EL 6-10 y1l 46 3,9000 1,16905 ,215 ,930
11-15 yil 17 3,8235 ,92434
15 ve Usti 10 4,0200 ,59963
1 yildan daha az 43 3,8073 ,86273
1-5y1l 91 3,7786 1,00413

LUE 6-10 y1l 46 3,9193 1,07482 ,215 ,930
11-15 y1l 17 3,8067 ,83137
15 ve tsti 10 3,9571 ,53048
1 yildan daha az 43 3,2558 ,92821
1-5y1l 91 3,1604 ;90491

YASTAT 6-10y1l 46 3,1217 ,98475 431 187
11-15 yil 17 3,4353 ,70084
15 ve Usti 10 3,2200 1,28045
1 yildan daha az 43 4,1240 ,63942
1-5 yil 91 4,1740 ,61710

iYiOLUS 6-10y1l 46 4,0145 87477 ,465 ,761
11-15 y1l 17 4,0784 ,75489

15 ve Ustii 10 4,2167 ,53892
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Tablo 2.38. (Devami)

1 y1ldan daha az 43 3,4302 ,94542
1-5yil 91 3,5412 ,84102
KARBAS 6-10 y1l 46 3,4565 1,04656 224 ,924
11-15 yil 17 3,5735 57122
15 ve Usti 10 3,3250 1,39468
1 yildan daha az 43 3,6783 ,78038
1-5 y1l 91 3,8040 ,74062
YARAT 6-10 y1l 46 4,0362 ,68845 1,662 ,160
11-15y1l 17 4,0098 ,56357
15 ve sti 10 3,8833 , 74556

*p<0,05; **p<0,01, ***p<0,001.

Tablo 2.38’¢ gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin bulunduklari isletmedeki gérev
stirelerinin, arastirma degiskenlerinin ortalamalarinda anlamli bir farklilik olusturmadig:

tespit edilmistir.
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DEGERLENDIRME VE SONUC

Ozel sektdrdeki bir firmanin galisanlarindan toplanan verilerle gerceklestirilen bu
alan arastirmasinda; liderin sahip oldugu politik becerinin izleyicileri ile
gerceklestirecegi etkilesimin kalitesi iizerindeki etkisi incelenmistir. Ayrica lider ile
izleyicileri arasindaki etkilesimin kalitesinin izleyicilerin yasam tatminine, kariyer
basarisina, psikolojik iyi olusuna ve yaraticiliklarina ne sekilde yansidigina bakilmistir.
Bunun yaninda, etik liderligin bu modelde ne gibi bir roliiniin oldugu belirlenmeye
calistlmistir. Bu dogrultuda oncelikle politik beceri, lider-iiye etkilesimi, etik liderlik,
yasam tatmini, kariyer basarisi, psikolojik iyi olus ve yaraticilik degiskenleri ele alinmis

ve kavramsal ¢ergevede agiklanmaya caligilmistir.

[k béliimde ilgili yazin dogrultusunda arastirmadaki degiskenlere iliskin yaklasim
ve goriislere yer verilmistir. Ozellikle lider-iiye etkilesimi, politik beceri ve etik liderlik
olgular1 ayrmtilt olarak incelenmis, bu degiskenlerin yonetim agisindan Onemi
vurgulanmis, 6nciil ve sonuglar1 degerlendirilmistir. Politik beceri, lider- {iye etkilesimi
ve etik liderlik arasindaki iliskinin ¢alisanin bireysel yaraticilik, kariyer basarisi, yasam

tatmini ve psikolojik iyi olus lizerindeki etkisi incelenmeye ¢alisilmistir.

Lider-iiye etkilesimi, liderin her c¢alisani ile benzersiz bir iliski olusturmasi
anlamina gelmektedir. Lider gerek zaman, gerekse kaynak kisitlamasi sebebiyle bazi
calisanlanyla daha yakin iliskiler kuracak, yakin iligkiler kurdugu calisanlarini ise i
grubuna dahil edecektir. Bu dogrultuda lider ilk basta caliganlar ile ilgili edindigi ilk
izlenimi dogrultusunda onlara bazi gorevler verecektir. Bu gorevleri basariyla yerine
getiren calisan liderinde olumlu bir izlenim olusturacak, daha kaliteli bir iliskinin
olusmasini saglayacaktir. Lideri ile kaliteli bir etkilesim gergeklestiren ¢alisan daha
olumlu duygular icerisinde olacak, kendini isine daha ¢ok adayip isletmeye daha fazla
bagli hissedecektir. Lider-liye etkilesiminin yiiksek kalitede olmasinin ¢esitli olumlu is
sonuglari ile iliskili olmasinin yani sira isletmede ortaya ¢ikacak olumsuz is sonuglarini
da azalttigi gorilmiistiir. Gerstner ve Day (1997) yaptiklar1 ¢alismada lider-iiye
etkilesiminin ¢aliganin is performansi, ise bagliligi, vatandaslik davranisi sergilemesi ve
isten duydugu memnuniyet iizerinde olumlu ydnde etkili oldugunu tespit etmistir.

Bunun yaninda calisanin isten ayrilma niyeti, rol ¢atigsmasi, rol belirsizligi, sinik
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davraniglar sergileme gibi olumsuz is sonuglari {izerinde olumsuz etkiye sahip oldugu

gorilmiistir.

Politik beceri kavrami, bireyin ¢evresini tanimasi ve ¢evresindeki bireylerin istek
ve ihtiyacglarini dogru anlayabilmesi ve bunlara uygun sekilde karsilik verebilmesi ile
iliskilidir. Pfeffer (1981) ve Mintzberg (1983) tarafindan yapilan ¢aligmalarda politik
beceri, kisilerin basariya ulasmalarinda gerekli bir yetkinlik olarak tanimlanmistir.
Pfeffer, liderin orgiitlerde daha fazla yetkin ve etkili olabilmesi, ¢evresindeki bireyleri
etkileyebilmesi ve bunu yaparken samimi ve igten goriinmesi i¢in politik beceriye sahip
olmasi gerektigini belirtmistir. Orgiitiin amaclarina ulasiimasi icin ¢aliganlarin motive
edilmesinin ne kadar 6nemli oldugunu bilen lider politik beceriye sahip olmak
isteyecektir. Politik beceri, belirsizlik ve karmasiklikla i¢ ice olan orgiit yasaminda yer
alan bir olgudur. Bu yiizden Mintzberg (1983) isletmeleri politik arenalara
benzetmektedir. Politik arenalar olan isletmelerde politik beceriye sahip olmanin kisiye
sagladig1 pek ¢ok fayda bulunmaktadir. Bu konu ile ilgili yapilan ¢aligmalarda liderin
politik beceriye sahip olmasinin vatandaslik davranisi sergilemesinde, oOrglite baglh
olmasinda, daha yiiksek motivasyon ve performansla calismada etkili oldugu
goriilmistiir (Ahearn vd., 2004; Ferris vd., 2010; Treadway vd., 2014).

Etik olgusu gilinlimiizde isletmelerde mitkemmellik ve kaliteye ulasma gibi ¢esitli
orglit amagclarinin dogal bir uzantis1 olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Etik liderligin
bulunmadigi isletmeler etkililigini kaybeden ruhsuz yapilar olarak tanimlanmaktadir
(Ozkalp ve Kirel, 2016; Sagnak, 2010). Etik liderler diiriist, giivenilir, tarafsiz, adaletli,
bagkalarin1 Onemseyen, riisvet veya yolsuzluk gibi olgularin ortaya ¢ikmasini
engelleyecek zemini hazirlayan bireylerdir. Liderin etik davranmasi ¢alisanin
motivasyon ve verimliliginin artmasina, Orgiite daha fazla baglilik hissetmesine,
vatandaglik davranisi sergilemesine ve is tatmininin artmasina neden olmaktadir
(Aksoy, 2012; Iskele, 2009; Neubert vd., 2009). Dolayisiyla asir1 rekabetci is ortaminda
orgiitlerin varliklarim devam ettirebilmesi i¢in etik kurallara, davraniglara ve etik

liderlige ihtiya¢ duyulmaktadir.
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Olumlu orgiitsel davranis kapsaminda degerlendirilen bireysel yaraticilik,
caliganlarin Orgiitte yeni is yapma yollarin1 bulmalarini ifade eden bir siire¢ olarak
tamimlamistir (Williamson, 2001). Yaraticilik diizeyi yiiksek olan galisan, ¢evresindeki
gelismelere, olaylara ve sorunlara ¢6ziim bulma arayisi igerisine giren, farkli yontemler
ve fikirler gelistire bireydir. Yasam tatmini ise, kisinin belirli bilgi kaynaklarindan elde
ettigi  bilgiyi degerlendirip, yasamina dair olusturdugu genel algi olarak
tamimlanmaktadir (Pavot ve Diener, 2008). Yasamlarindan tatmin olan c¢alisanlar,
kendilerini giiven igerisinde hisseden, ¢evrelerinden destek goren ¢alisanlardir. Yapilan
literatiir calismasinda, bu calisanlarin islerine ve oOrgiitlerine daha bagli, daha fazla
vatandaglik davranisi sergileyen, motivasyon diizeyleri yiiksek bireyler olduklari
goriilmistiir. Kariyer basarisi, bireyin is deneyimleri vasitasiyla sahip oldugu ilerleme
seklinde tanimlanmistir (Arthur, Hall ve Lawrence, 2005). Kariyerlerinde basarili olan
calisanlar, degisimi ve gelisimi hedefleyen, performansi, motivasyonu ve 6z-yeterlilik
diizeyleri yiiksek bireylerdir. Ayrica bu ¢alisanlar liderleriyle daha iyi etkilesim
kurabilen, isletmelerde daha fazla ¢aba sarf edebilen, isten ayrilma niyeti diisiik olan
bireylerdir. Arastirmada yer alan bir diger degisken olan psikolojik iyi olus degiskeni
ise bireyin hayati1 ile bireysel ve sosyal ilgileri arasinda elde ettigi dengeyi yansitir.
Psikolojik iyi olus seviyesi yiiksek bireyler, kendi duygularinin farkinda olan, kisisel
olarak herhangi bir olumsuz duygu yasamayan, disa doniik, sosyal g¢evresi genis
bireylerdir. Yapilan caligmalarda bu bireylerin is stres diizeyleri diisiik, daha verimli,
enerjik, yiiksek performans sergileyen, liderleri ile yiiksek kalitede etkilesim kurabilen
ve takim calismasina daha yatkin bireyler olduklar1 goriilmiistiir. Sonug¢ olarak bu
aragtirmada incelenen ve yukarida kisaca tanimlanan olumlu is sonuglarinin hem galisan

hem de orgiit agisindan biiyiik 6nem tasidig1 anlagilmaktadir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde arastirma metodolojisi detayli olarak ele
alimmistir. Bu boliimde arastirma modeli ve hipotezleri olusturulmustur. Hipotezlerin
test edilmesi amaciyla uygun bir 6rneklem secilmesi hedeflenmistir. Ozel sektdrde
bulunan bir misavirlik firmasi ile yapilan goriismelerden sonra anket calismasi
yapilmistir. Istanbul’da faaliyet gdsteren ve toplam 306 galisani olan bu firmanin tiim
calisanlarina anket dagitilmis olup 211 ankette yer alan veriler degerlendirilmeye

alinmastir.
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Degerlendirme siirecinden dnce verilerin normal dagilim sergileyip sergilemedigi
belirlemek amaciyla ¢arpiklik ve basiklik degerleri yorumlanmistir. Daha sonra soru
formunda yer alan Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmis olup her bir
Olcegin giivenilirlik diizeylerinin kabul sinirlar igerisinde oldugu goriilmiistiir. Tim
degiskenlere dogrulayici faktdr analizi yapilarak Olgiitlere uygun olmayan bazi
maddeler Olcekten cikarilarak gerekli iyilestirmeler yapilmistir. Dogrulayici faktor
analizinden sonra oOlgeklere iliskin tanimlayici istatistikler ortaya ¢ikarilmis ve elde
edilen bulgulara ekler kisminda yer verilmistir. Bunun ardindan korelasyon analizi ve
yapisal esitlik modellemesi uygulanmis ve boylece hipotezler test edilmistir. Son olarak
katilimcilarin demografik ozelliklerinin arastirma degiskenleri {izerinde bir farkliliga
sebep olup olmadigr arastirilmistir. Elde edilen bulgulardan sonra arastirmayla cevap

aranan sorular degerlendirilmeye ¢alisilmistir.

Cevaplanmas1 hedeflenen ilk aragtirma sorusu arastirmaya katilan calisanlarin
liderlerinin ne diizeyde politik beceriye sahip oldugudur. S6z konusu soruya cevap
verebilmek amaciyla politik beceri Olgegine iliskin ifadelerin ortalamalari, genel
ortalamalar1 ve frekans dagilimlar1 incelenmistir. Dogrulayici faktdr analizi sonrasinda
firmanin liderin politik beceri seviyesini 6lgen 15 ifadenin genel ortalamasinin 3,92
oldugu tespit edilmistir. Politik beceri 0Ol¢eginin alt boyutlar1 agisindan
degerlendirildiginde sebeke yetenegine iliskin ortalamanin en yiiksek deger (4,10)
oldugu goriilmiigtiir. Samimiyet boyutunda bu deger 3,95, kisileraras1 etkide 3,92 ve
sosyal uyaniklik boyutunda ise 3,75’tir (EK-28). Politik beceri degiskeninde yer alan
maddelerin ortalamalarina gore ¢alisanlar en fazla “yoneticim isinde pek ¢ok onemli
kisiyi tanir ve onlarla iyi baglanti olusturur” ifadesini desteklemistir. Bu durum
calisanlarin, yoneticilerinin genis bir sebeke agina sahip olduguna dair giiclii bir inang

tasidigini gostermektedir.

Arastirmanin ikinci sorusu liderlerin tiyeleri ile gerceklestirdigi etkilesim diizeyi
ile ilgilidir. Lider-iiye etkilesim diizeyini Olgen 7 maddelik olgekte maddelerin
ortalamasi1 ve frekans dagilimlart incelenmis olup, Olgcege ait genel ortalama 3,81
bulunmustur (Ek-29). Lider-iiye etkilesimi degiskeninde yer alan maddelerin
ortalamalarina gore calisanlar en fazla “yoneticimle is iliskim etkindir” ifadesine
katilmistir. Buna gore ¢alisanlarin biiylik bir kisminin liderleri ile yiiksek kalitede bir

etkilesim igerisinde olduklar1 goriisiindedir. Giiniimiiz sartlarinda liderin etkinligi her
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bir iiyesi ile gerceklestirecegi iliskinin kalitesine baghidir. Calisan ise ihtiyaglarini
giderme gergevesinde lider ile iyi iliskiler olusturacaktir. Bu ylizden hem lider hem de
calisan kendi ihtiyaclar1 dahilinde bir aligveris gerceklestirecek olup, farkli diizeyde
etkilesim gerceklestirecektir.

Arastirmanin {igiincii sorusu calisanlarin liderlerini ne derece etik bulduklarina
iliskindir. Bu kapsamda calisanlarin 10 sorudan olusan etik liderlik 6l¢cegine iliskin
cevaplar1 incelenmistir. Hipotezler test edilmeden 6nce DFA yapilmis ve modele ait en
iyi uyumun elde edilmesi i¢in ilgili maddeler elenmistir. Sonugta Olgekte kalan 5
maddenin tanimlayici istatistikleri Ek-30°da gosterilmistir. Ek-30’a gore etik liderlik
dlcegini olusturan 5 ifadenin genel ortalamasi 3,88°dir. Ilgili dlgege ait “ydneticim
giivenilir bir insandir” maddesine ait ortalamanin en yiiksek ortalama oldugu

goriilmiistiir.

Arastirmanin  dordiincii sorusu arastirmaya katilan c¢alisanlarin yaraticilik
diizeylerine iligkindir. 11 maddelik yaraticilik 6lgegine DFA yapilmis ve modele ait en
iyi uyumun elde edilmesi i¢in bazi maddeler elenmistir. Sonucta Olcege ait alti
maddenin tanimlayici istatistikleri Ek-31°de gosterilmistir. Yaraticilik 6lgegini 6lgen 6
ifadenin genel ortalamasmin 3,85 oldugu bulunmustur. Ilgili dlgege ait “calistigim
firmanin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasi i¢in yoneticime yeni yOntemler Oneririm”
maddesine ait ortalamanin diger maddelerin ortalamasindan yiiksek oldugu

gorilmiistir.

Arastirmanin  besinci sorusu c¢alisanlarin yasamlarindan duyduklari tatmin
diizeyine iligkindir. 5 maddelik yasam tatmini 6lgegine ait tanimlayicr istatistikler Ek-
32’de gosterilmistir. Olgegin genel ortalamasmin 3,19 oldugu bulunmustur. Buna goére
caliganlar orta diizeyde yasamlarindan tatmindirler. Ilgili 6lgegin “gogunlukla
ideallerime yakin bir yasantim vardir” maddesine ait ortalamanin diger maddelerin

ortalamalarindan yiiksek oldugu goériilmistiir.

Aragtirmada cevaplanmak istenen altinci soru ¢alisanlarin kariyerlerinde
kendilerini ne diizeyde basarili hissettiklerine iligkindir. Bu kapsamda katilimcilardan
kariyer bagaris1 dlgeginde yer alan 5 maddeye cevap vermeleri istenmistir. Hipotezler
test edilmeden Once DFA yapilmis olup Olgege ait dort maddenin tanimlayict

istatistikleri Ek-33’de gosterilmistir. Kariyer basaris1 6l¢egini 6lgen 4 ifadenin genel
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ortalamasinin 3,49 oldugu bulunmustur. Bu 6lgege ait “yeni beceriler gelistirmek i¢in
koydugum hedeflere ulagsma konusunda gosterdigim ilerlemeden memnunum”
maddesine ait ortalamanin diger maddelerin ortalamalarindan daha yiiksek oldugu

gorilmistiir.

Arastirmada cevaplanmak istenen yedinci soru calisanlarin psikolojik iyi olus
diizeylerine iliskindir. 8 soruluk psikolojik iyi olus 6l¢egine DFA yapilmis ve modele
ait en 1yl uyumun elde edilmesi i¢in bazi maddeler elenmistir. Sonucta dlgege ait alt1
maddenin tanimlayic istatistikleri Ek-34’de gosterilmistir. Buna goére psikolojik iyi olus
dlgeginin genel ortalamasinin 4,12 oldugu bulunmustur. “Insanlar bana saygi duyar”
maddesine ait ortalamanin diger maddelerin ortalamalarindan daha yiiksek oldugu

goriilmiistiir.

Arastirma modelini olusturan degiskenler arasindaki iliskiyi gosteren korelasyon
degerleri yapilan analiz sonucunda belirlenmistir. Analiz sonucunda pek ¢ok degisken
arasinda %99 6nem seviyesinde anlamli iligkiler ortaya ¢ikmistir. Yapilan korelasyon
analizi sonucunda politik beceri, etik liderlik, lider-iiye etkilesimi, yasam tatmini,
psikolojik 1iyi olus, kariyer basarisi ve yaraticilik degiskenleri arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iligki bulunmustur. Degiskenler arasindaki iligkinin belirlenmesinin yani sira
Olceklerin yakinsama ve ayrisma gecerliligi test edilerek Olgeklerin birbirlerinden
ayrismis oldugu gorilmistir (Bkz. Tablo 2.25). Korelasyon analizinin ardindan

aragtirma modeli yapisal esitlik modellemesi ile degerlendirilmigtir.

Yapisal esitlik modellemesinde Oncelikle temel modele ait olan politik beceri
bagimsiz degisken, lider-iiye etkilesimi, yasam tatmini, iyi olus, kariyer basarisi ve
bireysel yaraticilik degiskenleri bagimli degisken, etik liderlik degiskeni ise araci
degisken olarak ele alinmistir. Temel modele oncelikle politik beceri, sonra lider-iiye
etkilesimi ve daha sonra etik liderlik degiskeni dahil edilmistir. Bagimli degisken

tizerindeki dogrudan ve dolayl: etkileri ortaya ¢ikarmak amaglanmastir.

Yapisal testin ilk asamasinda liderin politik beceriye sahip olmasinin
calisanlariyla olusturacag etkilesim diizeyini ne kadar etkiledigini belirlemek iizere
aragtirma modelinden diger degiskenler (etik liderlik, bireysel yaraticilik, yasam tatmini,
kariyer basaris1 ve psikolojik iyi olus) ¢ikarilarak analiz gerceklestirilmistir. Liderin

politik becerisinin lider-iiye etkilesimini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir (BKkz.
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Ek-21). Bu sonuca gore liderin politik beceriye sahip olmasinin c¢aliganlari ile
olusturacag etkilesim kalitesi lizerinde yliksek derecede etkili oldugu sdylenebilir. Elde
edilen bulgular Harris (2017), Brouer (2007) ve Graen ve Uhl-Bien (1995)’in yaptigi
arastirma bulgular1 ile paralellik gostermektedir. Brouer vd. (2012) politik beceriye
sahip liderlerin olumsuz kosul ve durumlart karsi tarafa yansitmadigini ve bu iligkinin
kalitesinin diismesine izin vermedigini belirterek politik beceri ile lider-iiye etkilesimi
arasindaki iligkiyi vurgulamistir. Politik beceriye sahip kisiler durumlar1 ve kosullar
degerlendirebilecek ve ¢evredeki Kkisilerin nelere ihtiyag duydugunu anlayabilecek
bireylerdir. Eger politik becerili lider ¢alisaninin biraz destege veya etkilesime ihtiyaci
oldugunu anlarsa, ¢alisani ile gii¢lii ve Kaliteli iligkiler olusturacaktir. Politik becerili
liderler sadece c¢alisanlar1 ile degil gevrelerindeki birgok kisiyle kurduklari kaliteli
iligkilerle giiglii bir beseri sermayeye de sahiptir. Tim bunlar1 yaparken gevreleri
tarafindan icten, gergek¢i ve gilivenilir bireyler olarak algilanacaktir. Bu durum ise
politik becerili liderlerin ¢alisanlari ile gii¢lii baglar olusturmasina yardim etmektedir.
Ayrica politik becerili lider, kisilerle ¢ok kolay iletisime gegebilir, gruplar olusturabilir
veya bu konuda kendisi takipgilerine rol model olabilir. Bu durum ise liderin ¢alisanlari

ile yliksek kalitede iletisim gerceklestirmesini saglamaktadir.

Liderin politik beceriye sahip olmasmin ¢alisanlarin liderlerini etik bulma
diizeyini ne Olclide etkiledigini belirlemek amaciyla arastirma modelinden diger
degiskenler (lider-liye etkilesimi, bireysel yaraticilik, yagam tatmini, kariyer basaris1 ve
psikolojik iyi olus) cikarilarak test edilmistir. Liderin politik becerisinin etik liderligi
olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir (Bkz. Ek-22). Elde edilen bulgular Rice ve
Shields- Dutton (2017) ve Harvey vd. (2014)’in yaptig1 arastirma bulgular ile paralellik
gostermektedir. Bu arastirmacilar politik beceriye sahip bireylerin ¢evresindeki kisilerce
etik davranan, adil ve giivenilir insanlar olarak algilandiklarini belirtmistir. Politik
beceriye sahip liderler is diinyasinda yliksek diizeyde iliski kurmanin, giiclii sebekeler
olusturmanin degerini ve dnemini ¢ok 1yi bilmektedir. Bu bireyler olusturduklar: sebeke
ile genis bir ¢evreye ulasacaktir. Bu durum liderin, kendisinin ve gevresinin daha fazla
farkinda olmasma ve daha yiiksek icsel kontrole sahip olmasma yol acacaktir.
Boylelikle politik becerili bireyler etik davraniglar sergileyecektir. Bu ise onlarin etik
lider olarak algilanmalarina neden olmaktadir. Ayrica politik becerili bireyler

kendilerini ve baskalarini izlemeyi ve gozlemlemeyi iyi bilen kisilerdir. Bu kisilerin
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gbzlemleri sonucunda elde ettikleri veriler onlarin ¢evrelerine karsit davraniglarini nasil
diizenlemesi gerektigi hususunda onlara yol goéstermektedir. Brouer vd. (2012) politik
beceriye sahip kisilerin bu oOzelliklerinin onlar1 basarili kildigim1 vurgulamistir.

Boylelikle politik becerinin etik liderlik tizerindeki etkisi ortaya konmustur.

Calisanlarin liderlerini etik algilama diizeyinin onlarin liderleri ile kurdugu
etkilesimin kalitesini (LUE) ne diizeyde etkiledigini tespit etmek icin arastirma
modelinden diger degiskenler (politik beceri, bireysel yaraticilik, yasam tatmini, kariyer
basaris1 ve psikolojik 1yi olus) c¢ikarilarak test edilmistir. Etik liderlik algisinin lider-iiye
etkilesimini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir (Bkz. Ek-23). Dhar (2016), Hansen
vd. (2013), Bedi vd. (2016) ve Walumbwa vd. (2011) de yaptiklar1 ¢alismada etik
liderlerin lider-iiye etkilesimi Kkalitesi {izerinde olumlu yo6nde etkisi oldugunu
gostermistir. Yapilan calismalarda bir liderin etik algilanmasinin onun {iyeleri ile
olusturacag: etkilesimin yiliksek kalitede olmasinda rol oynadig1 goriilmiistiir. Liderin
etik davranislarinin c¢alisanlar ile olusturacagi bagi kuvvetlendirdigi, calisanlarin ise
olusan bu bagdan gii¢ alarak kendilerini Orgiitlerine ve liderlerine daha fazla bagh
hissettikleri goriilmiistiir. Etik bireyler ¢evrelerince diiriist ve giivenilir bulunan
bireylerdir. Etik lider, ¢aliganinin kendini dogru bir sekilde ifade etmesine olanak veren,
giiven ortaminin olusmasini saglayan, onun sorunlart ile ilgilenen ve onu da bdyle
davranmaya 6zendiren bireydir. Liderlerinin olusturdugu etik iklim sayesinde ¢alisanlar
liderlerine yliksek derecede baglilik hissedecektir. Bu durumda etik liderlerin ¢aligsanlari

ile olusturacaklar etkilesim yiiksek kalitede olacaktir.

Lider-iiye etkilesim kalitesinin ¢alisanlarin yasam tatminini, psikolojik iyi olus
diizeyini, kariyer basarisin1 ve yaraticilik diizeyini ne 6lciide etkiledigini tespit etmek
icin yapilan analizler sonucunda calisanlarin liderleri ile olusturduklar1 etkilesim
diizeyinin yasam tatminleri {izerinde olumlu y6nde etkisi oldugu belirlenmistir (Bkz.
Ek-24). Lideriyle giiglii etkilesim kuran c¢alisanin lideri tarafindan her konuda
desteklendigini, sorunlariyla ilgilenildigini ve bunlarin ¢6ziime kavusturulmasinda
yardim gordigiinii bilmesi onun yasamindan duydugu tatmin diizeyini artirmaktadir.
Ayrica lideriyle karsilikli giiven ortami igerisinde bulunan ¢alisanin ise ve yasama karsi
algilart olumlu yonde degisecektir. Bu durum ¢alisanin motivasyonunu ve yasamindan
duydugu tatmin diizeyini artiracaktir. Calisanlarin liderleri ile olusturduklart etkilesim

diizeyinin onlarin psikolojik iyi olus diizeylerini artirdigi bulunmustur (Bkz. Ek-25).
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Liderleri ile yiiksek kalitede etkilesim olusturan calisanlarin isletme igerisindeki
katkilarinin liderleri tarafindan fark edilmesi ve takdir edilmesi kendilerini psikolojik
olarak iyi hissetmelerini saglayacaktir. Lideri tarafindan desteklendigini, onaylandigini
ve 6nemsendigini hisseden ¢alisanin psikolojik iyi olus diizeyi artacaktir. Bu durumda
lider-iiye etkilesiminin psikolojik iyi olus diizeyi lizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.
Ayrica calisanlarin liderleri ile olusturduklart etkilesim diizeyinin onlarin kariyer
basarilarini artirdigi da gorilmiistiir (Bkz. Ek-26). Liderin galisani ile yiiksek kalitede
etkilesim gergeklestirmesi ¢alisanin Kariyerinde istedigi noktaya ulagsmasina yardimci
olacaktir. Kariyerinde basarili olmay1 bir ihtiya¢ olarak goren bir ¢alisan liderinin ig
grubuna dahil olmayi isteyecek, bunun ig¢in liderinin istedigi gorevleri yerine
getirecektir. Calisaninin sergiledigi bu ¢abaya karsilik vermek isteyen lider,
calisanlariyla elindeki kaynaklari paylasarak onlarin Kariyerlerinde ilerlemelerine ve
orgiite olumlu katkida bulunmalarina yardim edecektir. Bu baglamda Wei vd. ’nin
(2010) Cin’de 6zel bir firma iizerinde yaptig1 ¢calismada lider-iiye etkilesiminin Kariyer
basaris1 lizerinde etkisi oldugu sonucuna ulagmasi bu arastirmanin bulgulariyla tutarlilik
gostermektedir. Son olarak, ¢alisanlarin liderleri ile olusturduklar: etkilesim diizeyinin
onlarin bireysel yaraticiliklari tizerinde olumlu yonde etkisi oldugu belirlenmistir (Bkz.
Ek-27). Lideri ile yiiksek kalitede bir etkilesimin olusmasi, ¢alisanin 6zgiivenini ve
yaraticiligini gelistirecektir. Liderleri tarafindan takdir edilmek ve saygi duyulmak i¢in
calisanlarin diger bireylere kiyasla bir farklilik olusturmalari gerekmektedir. Bu
farklilig1 olusturmak i¢in ¢alisanlar yeni fikirler, projeler ve iiriinler gelistirme yoluna
gidecektir. Bu durum ise ¢aligsanlarin siirekli gelisim igerisinde olmasini ve dolayisiyla

yaraticiliginin artmasini saglayacaktir.

Arastirmada liderin politik becerisi ile lider-liye etkilesimi arasindaki iliskide etik
liderligin araci rolii olup olmadig: test edilmis ve etik liderligin bu iligkide tam araci rol
istlendigi goriilmistir (Bkz. Sekil 2.17). Yogun rekabet ortaminda c¢evresindeki
kisilerin isteklerini algilamaya, onlara talep ettikleri iletisimi ve anlayis1 saglamaya
yardimer olan bir yetenek olan politik beceriye sahip olma lider agisindan biiyiik bir
avantaj saglamaktadir. Bunun yaninda giinlimiiz is diinyasinin rekabet sartlar1 goz
Oniine alindiginda ozellikle isletme diizeyinde yolsuzluklarin artmasi, calisanlar
arasindaki bireysel su¢ oranlarinin ylikselmesi, haksiz rekabet uygulamalari, ayrimcilik

ve kayirmacilik gibi pek ¢cok olumsuz durumun olustugu da goriilmektedir. Etik liderler,
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bu olumsuz durumlarin olugmasina firsat vermeyen, Orgiit icerisinde etik bir iklim
olugmasint saglayan liderlerdir. Bu durumda eger oOrgiitte etik degerler basariyla
yerlestirilir ve etik bir iklim olusursa liderin sahip olmas1 gereken fazladan bir beceriye
gerek olmadig1 goriilmiistiir. Isletmelerde etik yonetim anlayisinin olusmasi, liderlerin

politik beceriye sahip olma ihtiyacin1 gideren bir etki dogurmaktadir.
Arastirmanin Kisitlar1 ve Gelecek Arastirmalar I¢in Oneriler

Bu Arastirmanin kisitlar1 ve gelecek caligmalar i¢in Oneriler asagidaki gibi

siralanabilir:

- Arasgtirmanin tek bir sehirde ve tek bir isletmede yapilmasi aragtirmanin
kisitlarindan birini olusturmaktadir. Bu nedenle gelecekteki arastirmalarda
farkli sehirlerde ve sektorlerde yer alan isletmelerden toplanacak verilerden
yararlanilmasi dnerilebilir.

- Arastirmanin hem 6zel sektor hem de kamu kurumlarinda gerceklestirilmesi ve
sonuclarin karsilagtirilmasi literatiire nemli katkilar saglayabilir.

- Arastirmada kesitsel verinin toplanmis olmasi ve bulgularin sadece 6rneklemin
ozellikleriyle sinirli olmasi diger bir kisittir. Kesitsel aragtirmada sadece bir
defa veri toplanmakta ve elde edilen veriler calisganin o anki psikolojik
durumuna ve algisina bagli olmaktadir. Bu durum arastirmada bir kisit olarak
kabul edilebilir.

- Arastirmalarda ele alinan degiskenler arasinda ulusal kiiltiiriin ya da Orgiit
kiiltiiriiniin 6zelliklerini ortaya koyan herhangi bir degisken bulunmamaktadir.
Gelecek arastirmalarda kiiltiirel degiskenler modele eklenerek iligkiler
incelenebilir.

- Bu arastirmada ¢alisanlar yoneticilerini degerlendirmistir. Bunun yaninda,
yoneticilerin kendi yeteneklerini ve ¢alisani ile iligki diizeyini degerlendirdigi

bir ¢alismanin yapilmast literatiire katkisi agisindan dnemli olacaktir.
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EKLER

EK 1. Politik Beceri Olgegine iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan Uyum
Indeksi Sonuclar1 (2.Asama)

indeksler Referans Degeri Olciim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 2,354
RMSEA 0,08 > ,080

CFI 0,90 < 942

Gl 0.85 < 873

SRMR 0.08> 0432

AGFI 0,80 < 725
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EK 2. Politik Beceri Olcegine Iliskin Modifikasyon Sonrasi Uyum Indeksi
Sonuclar (3. Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 2,285

RMSEA 0,08 > ,078

CEl 0,90 < ,946

GFI 0,85< 876

SRMR 0.08 > ,0418

AGFI 0,80 < 827
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EK 3. Politik Beceri Olgegine iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan Uyum
indeksi Sonuclari (4. Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 2,459

RMSEA 0,08 > ,083

CEl 0,90 < ,949

GFI 0,85< ,884

SRMR 0.08 > ,0393

AGFI 0,80 < ,832
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EK 4. Politik Beceri Olcegine Iliskin Modifikasyon Sonrasi Uyum Indeksi
Sonuclari (5. Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 2,302

RMSEA 0,08 > ,079

CEl 0,90 < ,956

GFI 0,85< ,894

SRMR 0.08 > ,0379

AGFI 0,80 < ,844
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EK 5. Etik Liderlik Olcegine Iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan Uyum
indeksi Sonuclar (2.Asama)

Indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 4,267

RMSEA 0,08 > ,125

CFI 0,90 < ,944

GFI 0,85< ,892

SRMR 0.08 > ,0356

AGFI 0,80< ,820
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EK 6. Etik Liderlik Olgegine iliskin Modifikasyon Sonrasi Uyum Indeksi

Sonuclar (3.Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 2,737

RMSEA 0,08 > ,091

CFEl 0,90 < 974

GFI 0,85 < ,937

SRMR 0.08 > ,0356

AGFI 0,80 < ,883

Etik Liderlik Olgegine iliskin Modifikasyonlu Dogrulayici Faktér Analizi
(3.Asama)
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EK 7. Etik Liderlik Olcegine Iliskin Modifikasyonlu Dogrulayic1 Faktér Analizi
(4.Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 3,184
RMSEA 0,08 > ,102

CFI 0,90 < 974

GFI 0,85< ,943

SRMR 0.08 > ,0280

AGFI 0,80< ,879
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EK 8. Etik Liderlik Olcegine Iliskin Modifikasyonlu Dogrulayic1 Faktor Analizi
(5.Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 3,599
RMSEA 0,08 > 111

CFI 0,90 < 978

GFI 0,85< ,954

SRMR 0.08 > ,0251

AGFI 0,80< ,883
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EK 9. Bireysel Yaraticihk Olcegine iliskin Modifikasyonlu Uyum Indeksleri (2.

Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 4,314

RMSEA 0,08 > ,126

CEl 0,90 < ,911

GFI 0,85< ,867

SRMR 0.08 > ,0575

AGFI 0,80 < ,786

Bireysel Yaraticihk Olgegine Iliskin Modifikasyonlu Dogrulayici Faktor Analizi
(2.Asama)
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EK 10. Bireysel Yaraticiik Olgegine iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan
Uyum Indeksleri (3. Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 4,789

RMSEA 0,08 > ,134

CEl 0,90 < ,907

GFI 0,85< ,856

SRMR 0.08 > ,0663

AGFI 0,80 < ,761

Bireysel Yaraticihk Olcegine Iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan
Dogrulayic1 Faktor Analizi (3.Asama)
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EK 11. Bireysel Yaratichk Olcegine iliskin Modifikasyon Sonrasi1 Uyum
indeksleri (4.Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 4,686

RMSEA 0,08 > ,133

CFI 0,90 < ,913

GFI 0,85< ,865

SRMR 0.08 > ,0673

AGFI 0,80 < 767

Bireysel Yaraticihk Olgegine Iliskin Modifikasyon Sonrasi Dogrulayic1 Faktor
Analizi (4.Asama)
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EK 12. Bireysel Yaraticiik Olcegine iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan
Uyum Indeksleri (5.Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 4,751

RMSEA 0,08 > ,134

CEl 0,90 < ,921

GFI 0,85< ,876

SRMR 0.08 > ,0603

AGFI 0,80 < N

Bireysel Yaraticihk Olgegine Iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan
Dogrulayic1 Faktor Analizi (5.Asama)



278

EK 13. Bireysel Yaratiethk Olgegine Iliskin Modifikasyon Sonrasi Uyum
indeksleri (6.Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 3,919

RMSEA 0,08 > ,118

CEl 0,90 < ,941

GFI 0,85< ,906

SRMR 0.08 > ,0518

AGFI 0,80 < 823

Bireysel Yaraticihk Olgegine Iliskin Modifikasyon Sonrasi Dogrulayic1 Faktor
Analizi (6.Asama)
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EK 14. Bireysel Yaraticiik Olcegine iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan
Uyum Indeksleri (7.Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 3,662

RMSEA 0,08 > ,113

CFI 0,90 < ,958

GFI 0,85< ,933

SRMR 0.08 > ,0439

AGFI 0,80 < ,858

Bireysel Yaraticihk Olgegine Iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan
Dogrulayic1 Faktor Analizi (7.Asama)
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EK 15. Bireysel Yaraticiik Olgegine iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan
Uyum Indeksleri (8.Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 4,753

RMSEA 0,08 > ,134

CFI 0,90 < ,958

GFI 0,85< ,935

SRMR 0.08 > ,0464

AGFI 0,80 < ,835

Bireysel Yaraticihk Olcegine Iliskin Madde Cikarildiktan Sonra Olusan
Dogrulayic1 Faktor Analizi (8.Asama)
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EK 16. Kariyer Basaris1 Olgegine Iliskin Modifikasyonlu Uyum indeksleri
(2.Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 1,039

RMSEA 0,08 > ,014

CFEl 0,90 < 1,000

GFI 0,85 < ,994

SRMR 0.08 > ,0133

AGFI 0,80 < 971

Kariyer Basaris1 Olgegine iliskin Modifikasyonlu Dogrulayici Faktor Analizi
(2.Asama)
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EK 17. Psikolojik Iyi Olus Olgegine iliskin Modifikasyonlu Uyum Indeksleri

(2.asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 4,152

RMSEA 0,08 > ,123

CFEl 0,90 < ,942

GFI 0,85 < ,928

SRMR 0.08 > ,0498

AGFI 0,80 < ,849

Psikolojik Iyi Olus Olcegine iliskin Modifikasyonlu Dogrulayici Faktor Analizi
(2.Asama)
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EK 18. Psikolojik Iyi Olus Olgegine iliskin Madde Cikarim Sonrasi Uyum
indeksleri (3.Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 4,760

RMSEA 0,08 > ,134

CEl 0,90 < ,937

GFI 0,85 < ,927

SRMR 0.08 > ,0514

AGFI 0,80 < ,843

72

Psikolojik Iyi Olus Ol¢egine iliskin Madde Cikarim Sonrasi Dogrulayici Faktor
Analizi (3.Asama)
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EK 19. Psikolojik Iyi Olus Olcegine Iliskin Modifikasyonlu Uyum Indeksleri
(4.Asama)

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 3,142

RMSEA 0,08 > ,101

CFI 0,90 < ,969

GFI 0,85 < ,957

SRMR 0.08 > ,0313

AGFI 0,80 < ,890

[YIOLUSS

IYIOLUSE

73

IYIOLUSS

— 87
IYIOLUS4

65
B

Psikolojik Iyi Olus Olgegine iliskin Modifikasyonlu Dogrulayic1 Faktor Analizi
(4.Asama)
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EK 20. Psikolojik Iyi Olus Olgegine iliskin Madde Cikar
indeksleri (5.Asama)

m Sonrast Uyum

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 3,459
RMSEA 0,08 > ,108

CFI 0,90 < ,969

GFI 0,85< ,960

SRMR 0.08 > ,0323

AGFI 0,80 < ,895

IYIOLUG8

lYIOLUSE

73

IYIOLUSS

()
()
()
@ IYiOLUS4 b

65
)

Psikolojik Iyi Olus Olgegine iliskin Madde Cikarim Sonrasi Dogrulayici Faktor

Analizi (5.Asama)
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EK 21. Politik Becerinin Lider-Uye Etkilesimi Uzerine Etkisi

g ':; @
§'ﬁ“" — Ly

& __
Ot = C O @ 7 3
§ SESORCS S

, LUE4
S v

€19 @ g *[L0Es @
g E: LUE7 (s61)
g =
o
Uyum Indeksleri
indeksler Referans Degeri Ol¢iim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 3,340
RMSEA 0,08 > ,072
F 0.90 < 877
o 0,85 < 807
SRMR 0.08> 1010
AGFI 0,80 < , 756

Kestirim Sonuclari

T Degeri

Yordanan . Yordayan p
Degisken Etki Degisken Standart p. CR)
SEB <--- PB ,656 ,831 12,782 kel
SAM <--- PB 1,000 ,956
SOSUY <--- PB ,990  ,908 16,423 kel

KISET <--- PB 1,018 ,667 10,226 kk
LUE <--- PB 862 771 11,846 falaid




287

EK 22. Politik Becerinin Etik Liderlige Etkisi

SEB6 87 @
SEB4 68

74
SEB3 81 @

SOSUY5 N, 95 @ 85

REREEE®E®®E)

a @
T
qy 2
(@
€15
Uyum Indeksleri
indeksler Referans Degeri Olciim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 3,419
RMSEA 0,08 > ,072
CFlI 0,90 < ,902
GFI 0,85 < 853
SRMR 0.08 > ,1020
AGFI 0,80 < ,769
Kestirim Sonuclar:
Yordanan . Yordayan T Degeri
Degisken Etki Degisken b Standart . (C.R) P
SEB <--- PB ,656 ,831 12,782  ***
SAM <--- PB 1,000 ,959 folalad
SOSUY <--- PB ,982 ,902 16,763
KISET <--- PB 1,020 ,669 10,379  ***

EL <--- PB ,924 ,853 14,033  ***
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EK 23. Etik Liderligin Lider-Uye Etkilesiminin Uzerine Etkisi

Uyum Indeksleri

Indeksler Referans Degeri Ol¢iim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 2,001

RMSEA 0,08 > ,069

CFlI 0,90 < 979

GFI 0,85 < ,928

SRMR 0.08 > ,0277

AGFI 0,80 < ,886

Kestirim Sonuclari

Yordanan  Etki Standart f. t Degeri (C.R) P
Degisken
LUE <--- ,923 899 15,568 Fkk
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EK 24. Lider-Uye Etkilesiminin Yasam Tatmini Uzerine Etkisi

Uyum Indeksleri
Indeksler Referans Degeri Olciim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 1,550
RMSEA 0,08 > ,051
CFI 0,90 < 981
GFI 0,85 < 940
SRMR 0.08 > ,0512
AGFI 0,80 < ,909
Kestirim Sonuclari
Yordanan Etki  Yordayan B Standart p. t Degeri (C.R) P
Degisken Degisken
YASTAT < LUE 349 392 5,097 ool
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EK 25. Lider-Uye Etkilesiminin Psikolojik Iyi Olus Uzerine Etkisi

|

iYioLUSS

Uyum Indeksleri

Indeksler Referans Degeri Olciim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 2,008

RMSEA 0,08 > ,069

CFl 0,90 < ,967

GFI 0,85 < ,923

SRMR 0.08 > ,0668

AGFI 0,80 < ,884

Kestirim Sonuclar

Yordanan Etki  Yordayan B Standart . t Degeri (C.R) P
Degisken Degisken

ivioLus <--- LUE 233 327 4,473 *kk
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EK 26. Lider-Uye Etkilesiminin Kariyer Basaris1 Uzerine Etkisi

Uyum Indeksleri

Indeksler Referans Degeri Olciim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 1,555
RMSEA 0,08 > ,051

CFlI 0,90 < ,986

GFI 0,85 < ,950

SRMR 0.08 > ,0428

AGFI 0,80 < ,918

Kestirim Sonuclar

Yordanan Etki  Yordayan pB Standart p. t Degeri (C.R) P
Degisken Degisken

KARBAS  <--- LUE ,318 ,318 4,404 ikl
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EK 27. Lider-Uye Etkilesiminin Bireysel Yaraticihk Uzerine Etkisi

Uyum Indeksleri

indeksler Referans Degeri Olciim Modeli
X?/sd 3< x?/sd<5 (<3 iyi uyum) 1,602

RMSEA 0,08 > ,054

CFlI 0,90 < ,982

GFI 0,85 < ,935

SRMR 0.08 > ,0395

AGFI 0,80 < ,901

Kestirim Sonuclar:

Yordanan Etki  Yordayan B Standart . t Degeri (C.R) P
Degisken Degisken

YARAT <--- LUE ,367 479 7,037 ekl
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EK 28. Politik Beceri Ol¢egine Iliskin Tanimlayici istatistikler

PolitikBeceri | X | SS | F | % | F [ % | F | % | F | % | F | %

Seb2 | 418 863 | 3 | L4 | 7 |33 | 24 | 114 | 93 | 441 | 84 | 398
s Seb3 | 407 | 876 | 2 | O | 10 | 47 | 32 | 152 | o5 | 450 | 72 | 341
S E[Sebs [400| 828 | 4 | 19 | 8 | 38| 24 | 114 | 123 | 583 | 52 | 246
%2 Seb6 | 416 806 | 1 | 5 | 8 |38 | 24 | 1L4 | 101 | 479 | 77 | 365

Toplam | 4,10 | 843 | 25 | 1175 | 825 | 39 | 26 | 12,35 | 103 | 48,82 | 71,25 | 33,75
o |Sami |400|1002| 6 | 28 | 13 | 62 | 31 | 147 | 87 | 412 | 74 | 31
2 [Samz [395 1004 7 | 33 | 14 |66 | 27 | 128 | 97 | 40 | 66 | 313
£ [Ssam3 [301| 898 | 5 | 24 | 12 | 57 | 29 | 137 | 116 | 550 | 49 | 232
S [Toplam | 3.95| 096 | 6 | 283 | 13 |616| 20 |1373| 100 | 474 | 63 |29.86

Sosuyl | 397 | 880 | 3 | L& | 12 | 57 | 31 | 147 | 108 | 512 | 57 | 270
_ x[Sosuy3 362 8L | 3 | 14 | 25 |118| 64 | 303 | 77 | 365 | 42 | 19,9
%% Sosuy4 | 3,75 | 954 | 3 | L4 | 22 |104| 44 | 209 | 97 | 460 | 45 | 213
S = Sosuy5 | 367 |L015| 8 | 38 | 22 |104| 40 | 190 | 102 | 483 | 39 | 185

Toplam | 3,75 | 0,95 | 425 | 2 | 2025 | 957 | 44,75 | 21,22 | 96 | 455 | 4575 | 21,67

Kisetl | 403 | 853 | 4 | 1,9 | 9 | 43 | 22 | 104 | 117 | 555 | 59 | 280
2 [Kwe |372|1109 |12 | 57 | 19 | 90 | 38 | 180 | 89 | 422 | 53 | 251
EZ[Kwes |404| 830 | 2 | 9 | 10 |47 | 26 | 123 | 112 | 531 | 61 | 289
E |Kietd |385|1025| 7 | 33 | 18 |85 | 32 | 152 | 9 | 455 | 58 | 275

Toplam | 3,91 | 0,95 | 6,25 | 2,95 | 14 | 662 | 295 | 13,97 | 1035 | 49,07 | 57,75 | 27,37
Genel Toplam | 3,92 | 0,92 | 4,75 | 2,23 | 13.87 | 6,56 | 32,31 | 15,31 | 100,62 | 47,60 | 50,43 | 28,16

(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum)
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EK 29. Lider-Uye Etkilesim Olcegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Lider-Uye ) 2 >
Etkilesim X SS F % F % F % F % F %
LUE1 3,68 | 1,133 14 6,6 16 | 7,6 47 22,3 80 37,9 54 | 25,6

LUE2 3,76 | 1,147 18 8,5 6 2,8 43 20,4 85 40,3 59 28

LUE3 4,07 | 1,019 9 4,3 10 | 4,7 18 8,5 94 445 | 80 | 37,9
LUE4 3,79 | 1,221 16 7,6 21 10 24 114 80 37,9 70 | 33,2
LUES5 3,80 | 1,139 18 8,5 7 3,3 33 15,6 95 45,0 | 58 | 27,5
LUE6 3,91 | 1,094 14 6,6 8 3,8 28 13,3 94 445 | 67 | 31,8
LUE7 3,69 | 1,244 19 9,0 16 | 7,6 43 20,4 66 31,3 67 | 31,8
Toplam 381 | 1,14 | 1542 | 7.3 12 | 5,68 | 33,71 | 15,98 | 84,85 | 40,2 65 | 30,82

(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum)
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EK 30. Etik Liderlik Ol¢egine Iliskin Tanimlayici istatistikler

Etk | 3 >
Liderlik | X S.S F % F % | F % F % F %
EL5 37311225| 19 | 90 | 17 | 81 |28 | 133 | 84 | 398 | 63 | 299
EL6 4011]1161| 15 | 7,1 28 | 32| 152 | 66 |31,3| 92 | 43,6
EL7 3991093 | 12 | 57 | 13 | 62 | 16| 7,6 95 | 450 | 75 | 355
EL8 3,94 |1083| 12 | 57 9 43 | 31| 147 | 87 |412| 72 |341
EL9 3761184 | 16 | 76 | 18 | 85 |28 | 133 | 87 |412| 62 | 29,4
Toplam | 3,88 | 1,14 | 14,8 | 7,02 | 12,6 | 598 | 27 | 12,82 | 83,8 | 39,7 | 72,8 | 34,5
(1=Kesinlikle  Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle

Katiliyorum)
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EK 31. Bireysel Yaraticihk Olcegine fliskin Tamimlayici Istatistikler

Bireysel 1 2 3 4 5
Yaratielhk | X | S.S % | F| % F % F % F %
YARAT4 3,75 | ,925 9 21 |1 10,0 | 48 22,7 97 46,0 | 43 20,4

YARATS5 | 3,81 | ,908
YARAT6 | 4,02 | ,834
YARAT7 | 3,84 | ,901
YARAT8 | 3,87 | ,823
YARAT9 | 3,81 | ,906
Toplam 3,85 | 0,88

19113 |6,2 |48 22,7 | 101 47,9 | 45 21,3
1418 |38 |29 13,7 | 113 53,6 | 58 27,5
1411990 |30 142 | 116 55,0 | 43 20,4
9 (14166 |33 15,6 | 123 58,3 | 39 18,5
1911571 |41 19,4 | 108 51,2 | 43 20,4
14|15 711 | 38,16 | 18,05 | 109,66 | 52 45,16 | 21,41

w| M N w| W N7

(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum)
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EK 32. Yasam Tatmini Olcegine iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

Yasam

Tatmini X S.S F % F % F % F % F %
YASTAT1 352 | 1,212 |19 9,0 29 13,7 | 29 13,7 | 92 436 | 42 19,9
YASTAT?2 2,82 | 1,215 | 38 18,0 | 48 22,7 | 56 26,5 | 53 251 | 16 7,6
YASTAT3 3,511,160 | 16 7,6 25 11,8 | 47 223 |81 38,4 | 42 19,9
YASTAT4 345 | 1,216 | 21 10,0 | 21 10,0 |55 26,1 | 69 32,7 | 45 21,3
YASTATS 2,67 | 1,292 | 47 22,3 | 58 275 | 45 21,3 | 39 18,5 | 22 10,4
Toplam 3,19 | 1,219 | 28,2 | 13,38 | 36,2 | 17,14 | 46,4 | 21,98 | 66,8 | 31,66 | 33,4 | 15,82

(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum)
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EK 33. Kariyer Basarisi Olgegine Iliskin Tamimlayici Istatistikler

Kariyer 1 2 3 4 5

Basarisi X S.S F % | F % F % F % F %
KARBASI1 | 353 | 1,110 | 14 66 |27 128 |37|175 |99 | 469 34 16,1

KARBAS2 | 3,47 | 1,079 | 13 6,2 | 27128 |49|232 |92 |436 30 14,2
KARBAS4 | 3,41 | 1,076 | 16 76 | 26123 |47 223 |100 | 474 22 10,4
KARBASS | 3,55 | 1,056 | 14 66 |20 |95 43 |1 20,4 | 105 | 498 29 13,7
Toplam 349|108 |1425|6,75| 25| 11,85 |44 | 20,85 |99 | 46,92 | 28,75 | 13,6

(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum)
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EK 34. Psikolojik Iyi Olus Olcegine Iliskin Tanmimlayici istatistikler

Psikolojik | 1 2 3 4 5

iyi Olus X |SS|F|% [F|% | F|%]| F % | F | %
iYIOLUS2 [ 412,902 4 | 1,9 [10| 47 | 20 | 95 | 99 | 469 | 78 | 37,0
IYIOLUS3 [ 396|950 | 5 | 24 |12 | 57 | 33 [156| 97 | 460 | 64 | 303
iYiOLUS4 | 421,803 | 4 | 1,9 | 3 | 1,4 | 17 | 81 | 107 | 50,7 | 80 | 379
IYIOLUSS [ 411882 5 | 24 | 8 | 38 | 17 | 81 | 109 | 51,7 | 72 | 341
iYIOLUS6 | 414 | 848 | 4 | 1,9 | 4 | 1,9 | 27 128 100 | 474 | 76 | 360
IYIOLUS8 | 422830 5 | 24 | 5 | 24 | 9 | 43 | 111 | 526 | 81 | 384
Toplam | 4,12 086 | 45| 215| 7 |331]205 | 9,73 | 103,83 | 49,21 | 75,16 | 35,61

(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum)
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EK 35. Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu anketteki bilgiler sadece bilimsel galigmalara yonelik kullanilacak, biitiin anketler birlikte degerlendirilecek ve bilgiler kesinlikle
ticlincii bir kigiye ve kuruma aktariimayacaktir. Cevaplarinizin samimiyeti biiylik 5nem tagimaktadir.

Katkinizdan dolayi tesekkiir ederim.

Dog. Dr. Canan Nur KARABEY

Ars. Gor. Zisan Duygu ALIOGULLARI

Liderin Politik Beceri Olgegi

DEMOGRAFIK BILGILER
1 | Cinsiyetiniz BEKe Kadin
Y () ()
2 | Medeni Durumunuz Fiv;l B?k)ar
3 Caligtiginiz firmada yonetsel Evet Hayir
(idari) bir goreviniz var mi? () ()
sz 18-24 25-31 32-38 39-45 46 ve Ustii
0 _ 0 0 0 0
5 | Gypenmpurumuni Lise r;m;zunu Onlisans (2 \/(I”)Ik) mezunu Lisans (4 yl“l)k) mezunu LISBr(}S)UStU
e | B Firesadakl Hiziet Stresi 1 yildan daha az 1-5 yil 6-10 yil 11-15 yil 15 ve Ustl
() () () () ()
Il. BOLUM
= 5 5 . - . .. S E| E
LUTFEN ISYERINDE ]?OGRUDAN BAGLI OLDUGUNUZ YQNETICINIZI 23 2 = g g S
gAMIRINIZ![“GOZ ONUNDE BULUNDURARAK ASAGIDAKI IFADELERE = 2 E ST 2
KATILMA DUZEYINIZI BELIRTINIZ. K E E E =l %z
R

1 Yéneticim baskalariyla sosyal baglantilar kurmak igin gok zaman ve enerji harcar.

pu—
~

2 | Yoneticim isinde pek ¢ok 6nemli kisiyi tanir ve onlarla iyi baglantilari vardir.

—_
~

3 |Yoneticim iglerin ylrtimesi igin sosyal baglantilarini kullanmakta basarilidir.

(10

pa—
—

4 | Yoneticim bazi islerini ylrUtirken meslektaslarindan ve is arkadaslarindan olusan sosyal
gevresini kendisine yardimci olmasi igin arar.

,\
p—
p—

5 | Yéneticim is i¢in bagkalariyla baglanti kurmak konusunda g¢ok fazla zaman harcar.

—

6 | Yoneticim isinde etkili kisilerle iliski kurmakta basarilidir.

,\

7 | YOneticim yaptigl ve soyledigi seylerde gevresindekiler tarafindan samimi bulunur.

8 | Y8neticim baskalariyla iletisim kurarken séyledigi ve yaptig seylerde samimidir.

—

9 |Yéneticim diger insanlara karsi samimi bir ilgi gésterir.

,\

10 | Yoneticim baskalarini etkileyecek seyler sGylemeyi veya yapmayi iyi bilir.

p—

11 | Yéneticimin kendini baskalarina nasil gdsterecegi konusunda gugli sezgileri vardir.

12 | Yoneticim baskalarinin gizli niyetlerini ve isteklerini hissetme konusunda 6zellikle basarilidir.

,\

13 | Y6neticim insanlarin yiiz ifadelerine gok dikkat eder.

,\
p—

14 | Yoneticim insanlar gok iyi anlar.

—
P

15 | Yoneticimin pek gok kisiyle kolaylikla iyi sosyal iliskiler kurabilir.

Cr o ey o)

16 | Calisanlarin gogu yoneticimin yanimda kendilerini rahat ve huzurlu hisseder.

17 | Yoneticim baskalariyla kolayca etkili sekilde iletisim kurar.

18 | Yéneticim insanlara kendini sevdirir.

—_
P
—_

s | nss] NS s s ] ] am] s sl | s ] ] sS] ae] Aee
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Yasam Tatmini Olcegi

47 | Cogunlukla ideallerime yakin bir yasantim vardir. Cy (Y] €Y [ O] C)

48 | Hayat sartlanm mikemmeldir. Cryeyf Cy oy )

49 | Hayatimdan memnunum. Cy [y Gy ey )

50 | Simdiye kadar hayattan bekledigim énemli seylere sahip oldum. Cy [CY] €Yy [ O] C)

51 | Tekrar dlinyaya gelsem hayatimdaki hemen hemen higbir seyi degistirmezdim. Cy (Y] €Y [ O] C)

Kariyer Basarisi Olcegi

52 | Kariyer siirecim igerisinde is hayatimda elde ettigim basarilardan dolayi memnunum. Cy 1y )y oy )

53 | Genel kariyer hedeflerime ulasma konusunda gésterdigim ilerlemeden memnunum. Cy [CYL €Y [ C)) C)

& !Elde ettigim gelir bakimindan koydugum hedeflere ulasma konusunda gésterdigim Olololal o
ilerlemeden memnunum.

o !(ariyerimde yiikselmek i¢in koydugum hedeflere ulasma konusunda gosterdigim Olololal o
ilerlemeden memnunum.

5 Yeni beceriler gelistirmek i¢in koydugum hedeflere ulasma konusunda gésterdigim Olololal o

ilerlemeden memnunum.

Psikolojik Iyi Olus Olcegi

57 | Amagli ve anlamli bir hayat stirdiiriiyorum. Cy [y Gy ey )
58 [ Sosyal iligkilerim destekleyici ve tatmin edicidir. Cy [y Gy ey )
59 | Giinliik faaliyetlerimle ilgiliyim ve onlara baghlik duyuyorum. Cy [y ey [y )
60 | Baskalarinin mutlu ve iyi olmasina aktif olarak katkida bulunurum. Cy o] ¢y ey Q)
61 | Benim igin 6nemli olan faaliyetlerde yetenekli ve yeterliyim. (Y 1Yy CYy ()] )
62 [ Ben iyi bir insanim ve iyi bir hayat yasiyorum. (Y Oy Cy oy )
63 | Gelecegim hakkinda iyimserim. Cy oy Cy oy )
64 | Cevremdeki insanlar bana saygi duyar. Yy Oy Yy oy )
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E| E
2| 2 E E
sgls| E|2|es
Etik Liderlik Olgegi = VEIRENNE N REA=Ns
= - e =
& M ] T ] U @
¥ x|l v | w | v |w
19 | Yéneticim calisanlarinin énerilerini dinler. Yy ey ey ey )
20 | Yéneticim etik standartlari ihlal eden calisanlarina yaptinnm uygular. YyLOY) Oy [y ()
21 | Yéneticim is hayati disinda da etik davranir. (Y 1Oy €y ey )
22 | Yéneticim galisanlarinin gikarlarini dikkate alir. Cy oy Cy oy )
23 | Yoneticim adil ve dengeli kararlar verir. Yy [y €y oy O}
24 | Yéneticim glivenilir bir insandir. Cy ey ey ey )
25 | Yéneticim galisanlaryla is etigi ve is degerleri kanusunda fikir aligverisinde bulunur. Cy 1Yy Yy O C)
26 | Y8neticim etik yonden islerin nasil dogru yapilacagini gésteren 6rnek davranislar sergiler. (Y 1Oy Yy O €
5 Yéneticim basariyl sadece sonuca gore degerlendirmez; bu basarinin etik yolla elde edilip Olalolal o
edilmedigine de bakar.
28 | Yéneticim karar alirken etik yénden “yapilacak dogru sey nedir” diye sorar. Cy (Cyp €y |y ()
Lider-Uye Etkilesimi Olcegi
29 | Yoneticimin yaptigim islerden ne 6lglide memnun oldugu konusunda bilgi sahibiyim. Cy ey ¢y ()] C)
30 | Y6neticim ben olmadigimda benim kararlarimi savunacak kadar bana giiven duymaktadir. Cy 1 Cy Cy ()] C)
31 | Yoneticimle is iliskim etkindir. Cy [y Oy [y C)
32 | Yéneticim benim problemlerimi ve ihtiyaglarimi anlar. Cy ey ¢y () )
33 | Yneticim benim potansiyelimi bilir ve takdir eder. Cy ey ¢y ()] C)
o Yéneticim pozisyonunun getirdigi glicten bagimsiz olarak isimdeki problemlerimi ¢6zmeme aOlolaolol o
kisisel olarak yardim etmeye calisir.
Gergekten ihtiyag duydugumda kendi zarari pahasina da olsa yoneticimin beni zor Olalolal o
35 | durumdan kurtaracagini bilirim.
LUTFEN ASAGIDAKI iFADELERE KATILMA DUZEYiNizi BELIRTINiz.
Bireysel Yaraticilik Ol¢egi
- Meslektaslarim ve is arkadaslarim arasinda yeni bir fikri ve ydntemi deneme konusunda Olalolal o
6ncl olurum.
37 |lIs arkadaglarim igin ¢éziimii zor olan problemleri genelde ¢ézerim. Cy ey cy ey )
- Firmama katki saglayabilecek yeni fikirler arastirinnm ve bu fikirleri uygulamak igin ihtiyag Olalolal o
duyulan finansal kaynaklar temin edebilirim.
39 | Yeni fikirleri uygulamaya gegirmek i¢in uygun programlar gelistiririm. Cy 1y Yy [ )
40 | Genellikle mevcut arag, kaynak ve yéntemleri kullanmak igin yeni alanlar bulurum. Cy 1Y Yy O ()
41 [ Calistigim firmanin amag ve hedeflerine ulasmasi igin yéneticime yeni yéntemler Gneririm. Cy ey ¢y ()] C)
Calistigim firma igin yeni teknolgjiler, stiregler, teknikler ve Grinlerle ilgili fikirler bulmaya
42 Cr ey cy oy )
galisirim.
- Calistigim firma i¢in mevcut bilgileri ve malzemeleri kullanarak yararli fikirler, yontemler ya Ololaolol o
da drlnler gelistiririm.
4 Calistigim firma igin yeni ve ozellikle yararl fikirler, ydntemler, siregler ya da Griinler Olalolal o
gelistiririm.
45 | Gelistirdigim fikirler calistigim firmada genellikle uygulanir. Cy ey cy ey )
36 Bir butlin olarak bakildiginda gelistirdigim fikirler genellikle ¢alistigim firmanin basarisina Olalolal o

katki saglar.
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