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OZET

Bu arastirmanin amaci, iggorenlerin etkilesimci ve doniisiimcii liderlik anlayiglarinin
0z-yeterlilik inanglar {izerindeki etkisini ortaya koymak ve bu iliskiler {izerinde yoneticiye
duyulan giivenin aracilik roliinii belirlemektir. Arastirmanin hedef kitlesini Antalya, Aydin ve
Izmir sehirlerinde faaliyet gdsteren bir otel zincirine ait dort ve bes yildizli otel isletmelerinin
farkli pozisyonlarinda gorev yapan iggorenler olusturmaktadir. Yapilan uygulama sonucunda
kolayda orneklem yontemi ile 500 kisiyle yiiz ylize anket yapilmis ancak bu anketlerin 454
tanesi degerlendirmeye alinmistir. Verilerin analizinde yiizde ve frekans analizi, korelasyon
analizi faktor analizi ve yapisal esitlik modeli analizleri kullanilmistir. Arastirma sonucunda
isgorenlerin etkilesimci ve donisiimci liderlik algilamalarinin  6z-yeterlilikleri iizerine
etkilerinin anlamsiz oldugu tespit edilmis, yoneticiye duyulan giivenin ise bu iligkide aracilik
roliinliin bulunmadig1 sonucuna ulasilmistir. Diger taraftan, isgdrenlerin etkilesimei liderlik
algilamalarinin yoneticiye duyulan giiven iizerinde negatif yonde anlamli bir etkisinin oldugu,
doniistimcii liderlik algilamalarinin ise yoneticiye duyulan giliven {izerinde pozitif yonde
anlamli etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin son kisminda ise gelecek
arastirmalar icin ve sektor yoneticileri i¢in Onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Oz-Yeterlilik ve Yo6neticiye

Duyulan Giiven.



SUMMARY
INTERMEDIARY ROLE OF TRUST IN THE MANAGER IN THE RELATIONSHIP
BETWEEN EMPLOYEES’ TRANSFORMATIONAL AND TRANSACTIONAL
LEADERSHIP STYLES PERCEPTIONS AND SELF-EFFICACY: A CHAIN HOTEL
APPLICATION

The aim of this study is to reveal the impact of employees’ transactional and
transformational leadership styles perceptions on self-efficacy beliefs and to determine the
intermediary role of trust in manager on these relationships. The workers performing in
different positions of the four and five stars hotel managements belong to a hotel chain,
operating in the provinces Antalya, Aydin and Izmir, constitute the target group of the study.
As a result of the application, 500 people were interviewed face-to-face with the convenience
sampling method but 454 of these questionnaires were evaluated. Percentage and frequency
analysis, correlation analysis, factor analysis and structural equation model analysis were used
to analyze the data. As a result of the study, the effects of transactional and transformational
leadership styles perceptions of the workers on their self-efficacy were found to be
insignificant and it is concluded that trust in the manager did not have intermediary role in
this relationship. On the other hand, it was determined that the employees' transactional
leadership perceptions had a significant negative effect on trust in the manager and that
transformational leadership perceptions had a positive effect on trust in the manager. In the
last part of the study, recommendations were made for future researches and sector managers.
Keywords: Transactional Leadership, Transformational Leadership, Self- Efficacy and Trust

in Manager.
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Xii

ONSOZ

Bu arastirmanin amaci zincir otel isletmelerinde isgorenlerin donilisimcii Ve
etkilesimci liderlik tarzlari algilamalar1 ile 6z yeterlilikleri arasindaki iliskide yoneticiye
giivenin aracilik rollinii belirlemektir. Bir bagka deyisle; isgdrenlerin algiladiklar1 liderlik
tarzinin kendilerini bir isi yapma veya yapabilmelerine olan inanglarini etkilemesinin
arastirtlmas1 ve yoneticiye giivenin bu noktadaki roliiniin belirlenmesi hedeflenmektedir.
Aragtirma, Antalya ve ¢evresi agirlikli olmak tizere Tiirkiye’nin ¢esitli turizm merkezlerinde 5
ve 4 yildizli otelleri bulunan bir zincir otel grubunu kapsamaktadir.

Bu tez calismasi Akdeniz Universitesi Bilimsel Arastirma Projeleri Koordinasyon
Birimi tarafindan SDK-2018-3644 proje numarasiyla desteklenmistir. Katkilarindan dolay1

tesekkiir ederim.
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GIRIS

Orgiitlerin belirledikleri amaglara ulasmalarinda hig siiphesiz ki en 6nemli paylardan
bir tanesi liderlere diismektedir. Rekabetin giderek sertlestigi ulusal ve uluslararasi is
diinyasinda  orgiitlerin ~ {ist ~ yOnetimlerinin  belirledikleri  orgiitsel ~ hedefleri
gerceklestirebilmeleri igin liderlerin, 6zellikleri ve davraniglariyla farkli diisiince ve inanglara
sahip isgorenlerini etkilemesi, ekip ruhu olusturarak onlar1 motive etmesi gerekmektedir. Bu
calisma baglaminda gorev odakli olan, belirlenen standartlara ulasilmasi karsiliginda
isgorenlerin diisiik diizeydeki ihtiyacglarini karsilayan ve klasik yonetim anlayisinin bugiine
yansimasi olan etkilesimci liderlik ile kisisel ve davranissal oOzellikleri ile isgdrenleri
etkileyen, onlara misyon ve vizyon bilinci asilayan, yetkilerini paylasarak onlar1 gelecek
gorevlere hazirlayan ve onlarla adalet, giiven ve ahlaki ilkeler temelinde iliski kuran
doniisiimcii liderlik tarzlari ele alinmastir.

Arastirmada ele alian diger bir konu ise dz-yeterliliktir. Oz-yeterlilik bireyin belirli
bir gorevi yerine getirmede bilgi, tecriibe ve yetenek algisini ifade etmektedir. Bireyin 6z-
yeterlilik inanglari, performans ve motivasyonu dogrudan etkileyen bir kavramdir.
Isgorenlerin 6z-yeterlilik inanglari turizm gibi emek-yogun sektdrlerde gorevlerin layikiyla
yapilarak miisteri memnuniyetini saglamak icin gerekli olan motivasyonun kaynagi
niteligindedir.

Arastirma kapsaminda ele alinan son kavram ise yoneticiye duyulan giiven
kavramidir. Giiven sadece organizasyonlarda degil tiim insani iligkilerin temelinde belirli bir
seviyede bulunan veya aranan bir kavramdir. Isgdrenlerin ydneticilerine giiven duymalar:
isgorenlerin is tatminlerini, orgilite ve goreve yonelik bagliliklarint olumlu yonde etkiyerek
orgiitlerin hedeflerine ulagmalarin1 kolaylastiran bdylece miisteri memnuniyetini olumlu
yonde etkileyen orgiitsel dinamiklerden bir tanesidir.

Arastirma kapsaminda ele alinan degiskenlerin tiimii isgéren performanslarina
dogrudan etkilerde bulunan kavramlardir. Bu kapsamda arastirma ile iggérenlerin algiladiklar
liderlik tarzlarinin kendilerini bir isi yapma veya yapabilmelerine olan inanglarmi
etkilemesinin arastirilmasi ve yoneticiye duyulan giivenin bu noktadaki roliiniin belirlenmesi
amaclanmaktadir.

Arastirma dort boliimden olusmaktadir. Arastirmanin ilk béliimiinde liderlik kavrami
ve bu kavrama tarihsel siireglerdeki bakis acisi, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlari,
etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlarimin alt boyutlar1 olan kosullu 6diil, istisnalarla

yonetim (aktif ve pasif), tam serbestlik taniyan liderlik, ideallestirilmis etki (davranis ve



atfedilen), ilham veren motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysel ilgi konulari iizerinde
durulmus, literatiirde doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tizerine yapilan elestirilere deginilmis
ve doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlari ile ilgili yapilmis arastirmalar tablo halinde
sunulmustur.

Arastirmanin ikinci boliimiinde 6z-yeterlilik kavramu, tipleri, 6z-yeterlilik inancinin
kaynaklar1 ve etkileri ve orgiitlerde 6z-yeterlilik ve performans kavramlari {izerinde durulmus
ve Oz-yeterlilik inanglariyla ilgili yapilmis arastirmalar tablo halinde sunulmustur.

Arastirmanin iglincii  bolimiinde ise, giliven kavramu, tiirleri, Orgiitsel giiven,
yoneticiye duyulan giiven, orgiitsel ve yoneticiye duyulan giiven modelleri lizerinde durulmus
ve yoneticiye duyulan giiven ile ilgili yapilmis aragtirmalar tablo halinde sunulmustur. Buna
ek olarak arastirma degiskenleri arasindaki iliskilere alanyazin temelinde deginilmis ve bu
kapsamda su arastirma sorular1 belirlenmistir:

o Liderlik tarzlari ile 6z-yeterlilik arasinda anlamli bir iliski var midir?

e Yoneticiye duyulan giiven ile 6z-yeterlilik arasinda anlamli bir iliski var midir?

e Liderlik tarzlar ile yoneticiye duyulan giiven arasinda anlamli bir iliski var midir?

e Liderlik tarzlarinin 6z-yeterlilik ile iliskisinde yoneticiye duyulan giivenin aracilik rolii
var midir?

Arastirmanin son boliimiinde ise arastirma sorulari kapsaminda belirlenen hipotezler
test edilmistir. Arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in nicel arastirma yontemleri
secilmistir. Veri toplama yontemi olarak ise daha cok veriye ulasabilmek i¢in kolayda
orneklem ydntemi secilmistir. Bu kapsamda Antalya, Aydin ve Izmir illerinde faaliyet
gosteren bilinyesinde 4 ve 5 yildizli oteller bulunan bir zincir otel grubunda ¢alisan 454 kisi ile
yiizylize anket yapilmistir. Arastirma bulgularinin test edilebilmesi i¢in frekans ve yiizde
analizi, korelasyon analizi, faktor analizi ve yapisal esitlik modeli analizi uygulanmistir.
Aragtirmanin sonu¢ kisminda ise arastirmada elde edilen bulgulara genel olarak deginilmis,
literatiirde yapilmuis ilgili arastirmalar ile kiyaslanmis ve gelecekte yapilacak olan arastirmalar

icin ve sektdr yoneticileri i¢in dnerilerde bulunulmustur.



BIRINCi BOLUM
DONUSUMCU VE ETKILESIMCI LIDERLIK

1.1. Liderlik ve Yoneticilik Kavramlar:

Uygarlik tarihi kadar eski bir kavram olan liderlik, ilk defa 200 y1l 6nce politik niifuz
yazilarinda yer alsa da, tarihi 5000 yi1l Onceye dayanan Misir Hiyerogliflerinde liderlik
sembollerinin tasvir edildigi bilinmekte (Tirmizi, 2002: 269) ve o tarihten beri popiilaritesini
korumaktadir. Liderlik kavramu siirekli olarak tartisilmakta olup heniiz tanim1 {izerine genel
bir goriis birligi saglanamamistir. Bu durumu Stogdill (1974: 7) “liderlik tanimini yapmak
isteyen insan sayisi kadar liderlik tanimi vardir” diyerek 6zetlemistir. Akgilindiiz (2012: 4)
bunun Oncelikli sebebi liderlik kavraminin ¢ok boyutlu oldugunu belirtmektedir. Bir digeri ise
orgiitlerin faaliyet gosterdikleri kosullarin degismesi ile birlikte liderlerden beklentilerin de
degismesidir (Macbeath vd., 1996; akt. Karip, 1998: 445). Sisman (2002: 1) liderlik
kavraminin bir¢cok bilim dalinin ortak alani olmasindan dolay: literatiirde ortak bir algi
dayanaginin olusmadigini iddia etmistir. Grint (2004: 6) ise ortak bir fikir birligine varilarak
liderligin tanimlanmasi ihtimalinin asagidaki faktorlerden dolayr c¢ok zayif oldugunu
belirtmektedir. Bunlar;

e Liderligin kisisel niteliklerden veya davranigsal ozelliklerden alinip alinmadigi

tizerine ortak bir fikir birliginin olmamasi (Siire¢ problemi),

e Orgiit icerisinde liderin formal (resmi) olarak yetkilendirilip yetkilendirilmedigi
veya liderin sorumlulugunun bulunup bulunmadiginin belirsizligi (Pozisyon
problemi),

e Ugiinciisii ise felsefi bir problemdir. Grint, bu noktada sunlari sorgulamaktadir:
Lider takipgileri tizerinde evrensel nedensellige dayanan bir etki mi yapmaktadir?
Ya da bu takipgilerin eylem/faaliyetlerinin durumuna mi bagldir? Yoksa, bu
faaliyetler/eylemler geriye doniik olarak mu iliskilendirilmektedir?

e Liderligin insanda var olan veya bireyler veya gruplarda ortaya c¢ikan bir
olgu/durum olup olmadigina dair belirsizliklerden dolay1 tanimi {izerine ortak bir

goriis birligi saglanamamastir.

Liderlik kavrami iizerine ortak bir fikir birligine varilamasa da bu kavramla ilgili
bircok bakis agis1 gelistirilmis ve buna paralel olarak bircok tanim yapilmustir. Oncelikle
liderlik (leadership) kavrami “lead” kokiinden gelmekte olup Ingilizce bir kavramdir. “Lead”

fiilli onciilik etmek, yon gostermek, kilavuzluk etmek ve rehberlik yapmak anlamina



gelmektedir. “Leader” ise oOnciiliik eden, yon gosteren, kilavuzluk eden kisi olarak
tanimlanmaktadir.

Yukl (2010: 21) liderlikle ilgili tanimlar1 su sekilde siralamistir;

e Liderlik ortak bir amaca dogru bir grubun davraniglarini veya faaliyetlerini

yonlendiren bireyin yapmis oldugu davranislarin tiimiidiir.

e Liderlik, organizasyonun rutin direktifleri ile mekanik uyumlulugun {izerinde,

insanlar1 ikna edebilme ve insanlara soziinii gegirebilmektir.

e Liderlik, takipgilerin (grup tliyelerini) motivasyonlarini saglayarak ve tatmin ederek

kurumsal, politik, psikolojik ve diger kaynaklarla harekete gegirmektir.

e Liderlik, orgiitlenmis bir grubu, belli bir amaci yerine getirmek amaciyla insan

davraniglarini etkileme faaliyetidir.

e Liderlik, ortak bir amacin basariya ulasmasi i¢in harcanilan goniilli ve kolektif

¢aba siirecidir.

e Liderlik, daha uyumlu olan evrimsel degisim siireclerini baslatmak igin kiiltiir

disinda adim atma yetenegidir.

e Liderlik, vizyonlar1 dile getirmek, degerleri somutlagtirmak ve isleri basarabilecek

bir ortam yaratmaktir.

e Liderlik, bireyin motivasyonunu etkileme ve bagkalarinin organizasyonun

etkinligine ve basarisina katkida bulunma yeteneklerini ifade eder.

Deitzer vd. (1979; akt. Kogel, 2015: 668) ise liderligi “belirli sartlar altinda, belirli
kisisel veya grup amaglarint gergeklestirmek tizere, bir kimsenin baskalarimin faaliyetlerini
etkilemesi ve onlar1 yonlendirmesi siireci” olarak tanimlamaktadir. Yukl ve VanFleet (1992:
149) liderligi, orgiitiin stratejilerini ve hedeflerini belirlemek, uygulamak ve gergeklestirmek
icin organizasyondaki kisileri etkileme olarak tanimlamaktadir. Northouse (1997: 3), liderlik
kavraminin ¢esitli sekillerde kavramsallastirilmis olmasina ragmen, ilgili tanimlarin ¢cogunun
ayni temalara vurgu yaptigini belirtmistir. Bunlar; a) Liderlik bir siirectir; b) Liderlik etkileme
faaliyetleri igerir; c¢) Liderlik bir grup igerisinde gergeklesir; d) Liderlik belirli bir hedefe
ulagmay1 icerir. Northouse (1997: 3) bu temalardan yola ¢ikarak liderligi bir bireyin ortak
hedefi gerceklestirmek igin bir grubu etkileme siireci olarak tanimlamaktadir. Uysal (2007:
17) ise liderligi “degisik yetki ve sorumluluk diizeylerinde, ilgili Orgiitin amaglar
dogrultusunda c¢alisirken, baskalarmin hareketlerini yonetme-idare etme sorumlulugu ve
ayricaligi” olarak tanimlamaktadir.

Liderlik kavrami ¢ogu zaman yoneticilikle es anlamli olarak kullanilmaktadir. Liderlik

ve yoneticilik kavramlarimin benzerlikleri oldugu gibi bu iki kavraminin birbirinden ¢ok farkl



ozellikleri de vardir. Bu 6zelliklerden bahsetmeden dnce yoneticilik kavramini tanimlayacak
olursak; en yalin haliyle, baskalar1 vasitasiyla i yapmaktir. Kogel (2015: 671) ise yoneticiligi
“formal bir organizasyon yapist i¢inde belli bir pozisyonu isgal eden, o pozisyon icin
Ongoriilen otorite ile donatilmis ve o pozisyona verilen amacglarin gergeklestirilmesi icin
islerin dogru yapilmasindan sorumlu olan kisi” olarak tanimlanmaktadir.

Tanimlar inceledigimizde, liderlik ve yoneticiligin grup tiyelerinin belirli amaglara
yoneltilmesi ve insanlar1 yonlendirirken veya etkilerken bir gilice ihtiya¢ duymalar1 bu iki
kavramin ortak ozelligidir. Diger taraftan, lider ve yonetici arasinda giic kaynaklari, is
yaptirma sekilleri, etkileme siireci vs konularinda ise farkliliklar bulunmaktadir. Bu

farkliliklar1 Kogel (2015: 674) su sekilde belirtmistir;

Tablo 1.1 Yoneticilik ve Liderlik

Yoneticilik Liderlik
Meslek uygulamasidir Etkileyebilme ve harekete ge¢irme isidir
Formal organizasyon gerekir Formal organizasyon sart degildir

Belirlenmis hedeflere ulastirilacak islerin en etkin | Hedeflerin ve yapilmasi gereken islerin belirlenmesi ile

sekilde yaptirilmast ile ilgilidir ilgilidir

Insanlar1 etkileme araci olarak yetki ve yaptirim | Insanlar etkilemekte kullandig1 araglar kisisel dzellikler,
uygulama araci vardir davranislar, insanlara verdigi vizyon, giiven ve ilhamdir
Gorev tanimi vardir Gorev tanimi yoktur

Bilimsel yani agir basar Sanatsal yani agir basar

Tanimlanan hedeflere ulasmadir Degisim ve doniisiim yapabilme isidir

I¢ yap1 ve dinamikleri bakabilme isidir Dis yapi1 ve dinamiklerine bakabilme igidir

Yonetici igleri dogru yapar Lider ise dogru isler yapan kisidir

Kaynak: Kogel, 2015: 674.

Tablo 1.1 de goriildiigii gibi liderlik yoneticilige gore daha kapsayict ve derin bir
yaptya sahiptir. Isletmelerde her yoneticinin kendisine verilen sorumluluklari ve formal
gorevleri dolaysiyla liderlik yapmalar1 ve liderlik 6zelliklerinin olmasi beklenmekte, bu da
liderlik konusunun 6nemini artirmaktadir. Ancak her yonetici lider olmayacagi gibi her lider
de yonetici olmayabilir. Bununla birlikte iyi bir yoneticinin yoneticiliginin yani sira iyi bir
lider de olabilmesi orgiit basarisinda rol oynayan en énemli elementlerden bir tanesidir (Ugur

ve Ugur, 2014: 124).



1.2. Liderlik Teorilerinin Tarihsel Gelisimi

Onceki baslikta da deginildigi gibi liderlik kavrami binlerce yildir tartisilan bir konu
olmasma ragmen bu konuyla ilgili ilk bilimsel arastirmalar sanayi devrimi doneminde
yapilmaya baslanmis ve bu arastirmalar giiniimiizde halen devam etmektedir. Liderlik

Yaklasimlarinin Tarihsel Gelisimi asagida tablo halinde verilmistir.

Tablo 1.2 Liderlik Yaklasimlarimin Tarihsel Gelisimi

Doénem veYaklasim One Siiriilen Kuramlar ve Ana Tema
Modeller

1950’1ere Kadar: N - Liderlik dogustan kazanilan
Ozellikler Yaklagmy | OZCHikler/bilyik adam kurami yetenektir. =

e Ohia State Kurami D e e
1950-1970 Yillar: e Michigan Kurami Liderin etkinligi 11‘der1n
Davranis Yaklasimi e Vonetim Tarzi Matrisi davranislar1 temelinde cle

: . alinmaktadir.

e Sistem Dort Kurami

e Etkin Liderlik Kurami

e Yol-Amag¢ Kurami
1970-1980’lerin Bast: e Olgunluk Modeli Kurami Etkili liderlik, i¢inde
Durumsallik e Ug Boyutlu Liderlik Kurami | bulunulan kosullara gore
Yaklasimlari e Onderlik Dogrusu Kurami farklilasmaktadir.

e Karar Agac Modeli

e Yatay Iligki Kuram

e Vizyoner Liderlik

e Karizmatik Liderlik

e Doniisiimcii ve Etkilesimci

Liderlik

1980’lerden e Kendinin Liderligi
Giiniimiize: Modern e Ortiik Liderlik Ortak bir tema yoktur.
Liderlik Yaklasimlari e Otantik Liderlik

o Stratejik Liderlik

e Hizmetkar Liderlik

e Toksik Liderlik

Kaynak: Tabak ve Sigr1, 2017: 384.

Tablo 1.2°de goriildiigii gibi liderlikle ilgili gelistirilen ilk bilimsel yaklasim Ozellikler
Yaklagimidir. Ozellikler Yaklagimi, kisiyi lider olarak digerlerinden farkli kilan noktanin
liderin fiziksel veya karakteristik 6zelliklerinden kaynaklandigini iddia etmekte (Northouse,
2013: 19), baska bir deyisle lider olunmaz, lider dogulur fikri varsayimma dayanmaktadir
(Stumpf, 2003: 18). Liderligi dogustan gelen 6zelliklerle agiklayan bu kuram donemin sosyal,
politik ve askeri liderlerinden olan Catherina the Great, Mohandas Gandhi, Indira Gandhi,

Abraham Lincoln, Joan of Arc, ve Napoloen Bonaparte gibi isimlerinden etkilenmesinden



dolayr Biiyilk Adam Kurami olarak da adlandirmaktadir (Northouse, 2013: 19). Bu kuram,
lider ve grup flyeleri arasindaki iletisim ile liderin gorev aldigi ortamin sartlarindaki
degisimleri ve belirsizlikleri dikkate almadig: igin liderlik konusunu agiklamak igin yetersiz
bulunmustur (Eren, 2012: 441). Bir diger elestiri konusu ise, bazen etkin liderlerin ayni
Ozellikleri tasimadiklart belirlenmis, bazen de grup tyeleri arasinda liderin 6zelliklerinden
daha fazlasina sahip olan grup iiyelerinin olmasina ragmen lider olarak 6n plana ¢ikmadiklari
tespit edilmistir (Kogel, 2015: 678). Bu nedenlerden dolay1 liderlik siirecini tanimlamak i¢in
davranig yaklasimi gelistirilmistir.

Davranigsal liderlik teorisine gore, lideri lider yapan ozelliklerin, liderin kisisel ve
fiziksel oOzelliklerinden daha ¢ok, liderin gosterdigi davraniglar ve liderin, grup iiyeleriyle
(izleyiciler) olan iligkilerinin 6zellikleri oldugu ileri siiriilmektedir (Naktiyok, 2006: 23). Bu
yaklagima yonelik c¢alismalarda, liderin takipgileri ile haberlesme bigimi, takipgilerine yetki
devredip devretmemesi, planlama ve kontrol bigimi, hedefleri belirleme bigimi,
anlagmazliklar1 ¢6ziim sekli ve benzeri davranislar liderin aktivitesini belirleyen etkili
unsurlar olarak degerlendirilmistir (Owens, 1976; akt. Kogel, 2015: 678). 1950-1970 yillari
arasinda arastirmacilar davranigsal yaklasim iizerinde ¢alismislar ve bu yaklasima yonelik
liderlik tarzlar gelistirmislerdir. Bunlar, Ohio State Kurami, Michigan Universitesi Kuram,
Yonetim Tarzi Matrisi, X ve Y Kurami ve Sistem Dort Kuramlaridir. Northouse (2013: 78-
79) Davranigsal liderlik yaklasimlarinin liderlik ¢aligmalarina katkilarin1 ve eksik yanlarini su
sekilde agiklamistir:

Davranissal Liderlik Yaklasimi Katkilar

e Bu yaklagim, liderlik arastirmalarinin kapsamini, c¢esitli durumlarda liderlerin
davraniglarini ve yaptiklarini da igerecek sekilde genisletmistir.

e Arastirmacilar, bir liderin davraniglarinin goreve ve iliskiye yonelik olmak iizere iki
bliytik bilesenden olustugu noktasinda emin olmuslardir.

e Davranissal liderlik yaklasimi kesifsel (bulugsal) bir yaklasimdir. Liderligin
karmagik yapisinin anlasilabilmesi i¢in genis kapsamli kavramsal bir harita
sunmaktadir. Bu yaklasimla liderler, davraniglarinin gorev ve kisisel iliski boyutlari
acisindan, kendileri ve bagkalari tarafindan nasil goriindiikleri ile ilgili birgok fikir
edinebilmektedirler.  Davranigsal  yaklasima  gore, liderler  eylemlerini
degerlendirebilmekte ve liderliklerini  gelistirmek i¢in nasil  degisiklikler
yapabileceklerini belirleyebilmektedirler.



Davranissal Liderlik Yaklasimi Elestirileri

e Lider davranislarinin performans ¢iktilariyla iliskisini gosteren yeterince aragtirma
yapilmamistir. Aragtirmacilar, moral, is doyumu ve iiretkenlik gibi gorev ve iligki
davraniglar1 ve ¢iktilart arasinda tutarli bir baglanti kuramamaiglardir.

e Bu yaklasim, her kosul ve durumda etkili olabilecek evrensel bir liderlik tarzi
bulma noktasinda basarisiz olmustur.

e Bu yaklasim, yiiksek derecede goreve ve yiiksek derecede kisisel iliskilere dnem
veren liderlik davranmisinin en etkin liderlik davranisi oldugunu vurgulamaktadir.
(Blake ve Mccanse, 1991; Misumi, 1985). Ancak bu her durum igin dogru
olmayabilir. Bazi durumlar yiiksek derecede goreve yonelik davranig
gerektirebilirken, bazi durumlar ise kisisel iliskiye yonelik davraniglar

gerektirebilmektedir.

Ozellikler ve davranigsal yaklasimlarmin liderlik konusunu aciklamakta yetersiz
kalmasi lizerine, yeni bir yaklasima olan ihtiya¢ kendisini hissettirmis ve arastirmacilar diger
yaklagimlarin 1s181nda, olayin kosullarini1 da dikkate alan modern yaklagim olan durumsallik
yaklagimlarimi gelistirmislerdir (Zel, 2001: 113). Durumsallik yaklagimlariyla birlikte, liderlik
tarzinin mevcut durum ve kosullara gore degismesi gerektigi varsayimi ortaya atilmis ve bu
varsayimdan dolayt en iyi denilebilecek bir liderlik tarzinin olmadigi, bu noktada liderin
durum neyi gerektiriyorsa ona uygun davranmasi (insan odakli veya is odakli) gerektigi ileri
striilmektedir (Yukl, 2010: 32-33; Hersey vd, 2008: 111). Genel olarak en ¢ok bilinen
durumsal liderlik yaklasimlari; Etkin Liderlik Kurami, Yol-Ama¢ Kurami, Olgunluk Modeli
Kurami, Onderlik Dogrusu Kurami, Karar Agaci Modeli ve Yatay Iliski Kuramidir. Bu
yaklagimlara gore liderin etkinligini belirleyen dort faktor vardir. Bunlar; ulagilmak istenen
hedefin niteligi, takipgilerin kabiliyetleri ve beklentileri, liderligin olustugu Orgiitiin
karakteristigi, liderin ve grup tiyelerinin eski tecriibeleridir (Kogel, 2015:686-687).

Norhouse (2013: 96-97), durumsal liderligin uygulanisinin basit ve kolay anlagilabilir
olmasmin yaninda uygulanan liderlik tarzlarmin kosula gore degisiklik veya esneklik
gosterebilmesinin, liderlik  arastirmalarina  getirdigi  6nemli  yenilikler oldugunu
vurgulamaktadir. Durumsallik yaklasimlarinin liderlik arastirmalarina katkilarinin olmasinin
yani sira, hangi tarz liderligin hangi kosullar altinda etkili olabilecegi konusunda net bir uzlasi
saglanamamis olmasi sebebiyle elestiriler almigtir (Cetin, 2008: 79).

1980’lerden itibaren hizla kiiresellesen diinyada, bilgi seviyesinin artmasi, teknolojide
yasanan gelismeler, rekabet ortaminin sertlesmesi, sosyo-kiiltiirel ve ekonomik degisimler

liderligin 6nemini artirmis, liderlerin rollerini ve sorumluluklarini da etkilemistir. Bu durum



liderlik alaninda bir¢ok yaklasimin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Durumsal Liderlik
Yaklagimlar1 her ne kadar Ozellikler ve Davramgsal Liderlik yaklasimlarinin eksiklerini
giderse de, liderlik yaklasimlarinin tam anlamiyla gegerliligi lizerinde ortak bir goris
olusturulamamis ve bu nedenle de Modern Liderlik Yaklagimlar1 ortaya ¢ikmistir (Giiney,
2006: 413). Ortak bir temasi olmayan Modern Liderlik Yaklasimlar i¢erisinde birgok liderlik
tarzi barindirmaktadir. Bunlardan baslicalari; Vizyoner Liderlik, Karizmatik Liderlik,
Déniisiimeii ve Etkilesimei Liderlik, Kendinin Liderligi, Ortiik Liderlik, Otantik Liderlik,
Stratejik Liderlik ve Hizmetkar Liderliktir. Bu arastirma kapsaminda modern liderlik
yaklagimlarini i¢ine almasi ve daha biitlinciil bir liderlik modeli sergilemesi acisindan
Dontisiimcii Liderlik ve klasik yonetim anlayisinin giiniimiize yansiyan liderlik tipi olmasi

acisindan ise Etkilesimci Liderlik yaklagimlari detayli sekilde incelenecektir.

1.3. Déniisiimcii Liderlik ve Temel Ozellikleri

Déniistimceii liderlik sosyolog James MacGregor Burns (1978)’in ¢alismasiyla birlikte
baglamistir. Burns tarafindan iki grupta tanimlanan doniisiimcii ve etkilesimci liderlik, Bass
tarafindan 1985 yilinda kaleme alinan “Leadership and Performance Beyond Expectations”
adli kitapta ayrintilandirilarak gelistirilmistir.

Burns (1978) doniisiimcti liderligi “insanlarin ekonomik, politik veya buna benzer gii¢
ve degerler kullanarak bagimsiz veya karsilikli olusturduklart amacglara ulasmak igin
izleyicilerin hareket gegirilmesi” (akt. Tabak ve Sigri, 2017: 420) olarak tanimlamaktadir.
Doniistimcii liderlik anlayisina gore lider, takipgilerinin gereksinimlerini, inanglarini ve
degerlerini degistiren kisidir (Luthans, 2010: 430).

Bass (1995)’in gozlemine gore, dontsimci liderler is arkadaslarmin, astlarinin,
takipgilerinin, miisterilerinin ya da se¢menlerinin farkindaliklarini artirma girisiminde
bulunmakta ve bunu basarmaktadirlar. Bu farkindaliklari arttirmak igin ise, zamana uygun
olarak neyin dogru veya iyi oldugunu, neyin popiiler ya da kabul edilebilir oldugunu basarili
bir sekilde tartisacak, vizyona, ozgiivene ve giiglii bir ruhsal yapiya sahip liderin olmasi
gerekmektedir. Bu lider dontisiimcii liderdir (akt. Gamble, 2001: 49-50).

Bass ve Avolio (1990: 22)’ya gore doniisiimcii liderler gruplarin ve organizasyonlarin
gelisimlerini desteklerken, takipgilerin kisisel gelisimlerini ve basari isteklerini arttirmaktadirlar.
Parameshwar (2006: 460), doniisiimcii liderlerin karsilastiklar1 zorluklardan ¢ekinmeyen ve
orgiitlerinin basarist icin kendilerini feda etmeye hazir olan kisiler olduklarini belirtmistir.
Northouse (2013:176), doniisiimcii liderligi, bir kisinin bagkalariyla etkilesim kurmasi ve
liderin ve takipgilerinin motivasyon ve ahlak seviyesini yiikselten bir baglanti olusturmasi

islemi olarak degerlendirmistir. Bu tip liderler, takipgilerinin ihtiya¢ ve isteklerine &zen
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gostermekte ve onlarin potansiyellerine tam olarak ulagmalarina yardimci olmaya
calismaktadirlar.

Yukl (2010: 277), doniisiimcii liderlikle, takipgilerin lidere karsi giiven, hayranlik,
sadakat ve saygi duydugunu ve takipcilerin kendilerinden bekleneninden daha fazlasim
yapmak ic¢in motive olduklarini belirtmektedir. Bass (1985: 20), doniisiimcii liderleri,
takipcilerini gorev ciktilarinin 6nemi ile ilgili daha fazla bilgilendirerek, orgiit veya ekip
ugruna kendi ¢ikarlarini arka planda birakmalar igin ikna ederek ve takipgilerin kendilerini
gerceklestirme gibi daha yiiksek istek ve ihtiyaglarina odaklanmalarini saglayarak onlari
doniistiirmekte ve motive etmekte olduklarini belirtmektedir. Bu yoniiyle doniisiimcii liderlik
anlayisi, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore kendini gergeklestirme gibi insanlarin daha
iist seviye ihtiyaglarina hitap ettigi seklinde iliskilendirilmektedir (Cogner, 1999: 157).
Bryman (1993: 290-291) Bass’in doniisiimcii liderlik modelinin, takipgilere ilham veren ve
yogun sadakat, gliclendirme ve geleneksel olmayan perspektifler olusturan davraniglarla bir
vizyonu dile getiren liderin etrafinda kuruldugunu vurgulamaktadir.

Certo (2000: 343) doniisiimcii liderlerin birkag Onemli gorevi yerine getirmekte
oldugunu belirtmektedir. Bunlardan birincisi, liderler takipgilerinin, organizasyonun 6ncelikli
orgiitsel konular1 ve bunlarin sonuglar1 hakkinda farkindaliklarimi arttirmaktadirlar. Ikincisi
ise, doniistimcii liderler Orgiitin durumunun ne olduguna dair bir vizyon yaratmakta ve
vizyonu destekleyen Orgiitsel degisiklikleri kolaylagtirmaktadirlar. Dontigtimeii liderler,
orgiitii yeniden canlandiran, orgiite yeni bir vizyon yaratan ve degisimi kurumsallagtiran bir
kurumsal doniisiime liderlik etmekten sorumludurlar (Seltzer ve Bass, 1990: 694).

Literatiir incelendiginde, baz1 kaynaklarda doniisiimcii liderlik ve karizmatik liderlik
kavramlarinin es anlamli kelimeler gibi birbirlerinin yerine kullanildigi, bazilarinda ise
karizmatik liderlik doniisiimcti liderligin en tist derecesi veya boyutu olarak belirtilmektedir
(McShane ve Glingow, 2010: 372). Yammarino (1993: 380), doniisiimcii liderde karizmanin
olmast gereken bir unsur oldugunu ancak bunun tek basina donisimci liderligi
aciklayabilmek icin yeterli bir boyut olmadigini belirtmektedir. Bazi arastirmacilar ise
karizmatik ve doniisiimcii liderliklerin birbirlerine benzer kavramlar oldugunu ancak
birbirlerinden farkli kavram olduklarimi iddia etmektedir. Bu arastirmacilar, karizmanin,
takipgilerini yonlendiren, onlara gii¢ saglayan kisisel bir nitelik veya iliski niteligi oldugunu;
doniistimcii liderligin ise insanlari degisim siirecine yonlendiren bir takim davraniglar
oldugunu vurgulamaktadir (Barbuto, 1997: 689-690, Mumford ve Van Doorn, 2001: 281,
Northouse, 2013: 177; McShane ve Glingow, 2010: 372; Cogner, 1999: 146; Daft, 2003:

533). Karizmatik liderler doniisiimcii liderler olabilir; karizma yoluyla kisisel etkileyebilme
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giiclerini takipgilerinin davranislarini degistirmek i¢in bir arag olarak kullanabilirler. Bununla
birlikte, McShane ve Glingow karizmatik liderin izleyiciler ile arasinda kolayca baglilik
yaratabilecegini ancak karizmatik liderin organizasyonda degisim ve doniisiimii zorunlu
gormeyebilecegini vurgulamaktadirlar. Karizmatik liderler bagimli takipgiler iiretirken,
dontisimcii liderligin felsefesinde ise tersi bir durum mevcuttur, yani lidere bagimlilig
azaltan ve karar alma siireglerine izleyenleri de dahil eden personel giiglendirme yer
almaktadir (McShane ve Glingow, 2010: 372). Torlak (2008: 279), doniistimcii liderlerin
karizmatik lider gibi kontrolleri altinda bulunan astlarina ilham verdiklerini, ancak ilham
vermenin karizmatik liderlikte astlarii1 tanima ve kimliklendirme yoluyla gergeklestigini,
doniistimcii liderlikte ise bu durumun astlari yetkilendirme ve onlara kogluk yapma yoluyla
gerceklestigini belirtmektedir. Bu durumun ise, doniisiimcii ve karizmatik liderligi birbirinden
ayiran en 6nemli farklilik oldugunu vurgulamaktadir (Torlak, 2008: 279).

Literatiirde doniisimcii ve karizmatik liderlik konulari ile ilgili birgok birbirinden
farkli ve bagimsiz ¢aligma bulunmaktadir. Ancak bu arastirmada karizma kavrami doniistimcii
liderligin bir boyutu olarak ele alinmaktadir.

Burns’un doniisiimecii liderlik calismasinin bu alanla ilgili bir¢ok yeni c¢alisma
yapilmasina olanak saglamasmin yani sira, sistematik olarak ilk defa doniistimcii liderligin
elementlerinin ortaya cikarilmasi ve Ol¢limii Bass (1985) tarafindan yapilan arastirmalarla
elde edilmistir. Doniistimcii liderligin ve etkilesimci liderligin 6l¢iimiinde kullanilmak tizere
Cok Faktorli Liderlik (Multifactor Leadership Questionnaire) ismiyle bir anket
hazirlanmistir. Bu anket hem liderlere hem de izleyenlerine uygulanmasina imkan
saglamaktadir (Tabak ve Sigri, 2017: 420).

Bass (1985, 1990; Bass ve Avolio, 1994)’in calismalarina ek olarak doniisiimci
liderlik kavramimin agiklanmasina katki saglayacak iki onemli arastirma daha yapilmstir.
Bennis ve Nanus (1985) ve Kousez ve Posner (1987, 2002) tarafindan yapilan arastirmalart
orta ve st diizey liderlere uygulanmak {izere, acik uclu, yari-yapilandirilmis goriismeler
olusturmaktadir (akt. Northouse, 2013: 186).

Bennis ve Nanus, organizasyonlarin doniisimii i¢in liderlerin kullandig1 dort strateji
aciklamistir (Northouse, 2013: 187-188). Bunlar: Ik olarak: Déniisiimcii liderler,
organizasyonun gelecekteki durumunu ortaya koyan belirli bir vizyona sahip olmalidirlar.
Boylece liderler cazip ve inamilir bir gelecek imaji yaratirlar. Ikinci olarak: Doniisiimcii
liderler organizasyon i¢in sosyal mimarlardir. Bir baska deyisle, liderler organizasyonda
bireyselligin korunarak siirdiiriilmesi, ortak anlamlarin olusturulmasi i¢in bir bi¢cim veya form

yaratirlar. Uciincii olarak: Déniisiimeii liderler kendi konumlarmi net bir sekilde ortaya
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koyarak ve izleyenlerini destekleyerek organizasyon igerisinde gliven yaratirlar. Dérdiincii ve
son olarakta: Doniisiimceii liderler giiglii olduklar1 yonleri vurgularlar. Kendi yeteneklerinin
farkina vararak liderlik gorevi ve Orgiit hedefleri arasinda gii¢li bir iliski kurabilirler.
Boylece, izleyenlerle yakin iliski kurarak karsilikli giiven duygusunu olusturabilirler. Bennis
ve Nanus arastirmalarin lider ve astlari arasinda, karsilikli giiven duygusunun olusmasinda,
liderin yiiksek 6z saygisinin etkisini tespit etmislerdir (Northouse, 2013: 187-188).

Dontistimcti Liderlik ile ilgili bir diger 6nemli arastirma ise Kouzes ve Posner (2003,
2007) tarafindan yapilan “The Leadership Challenge” isimli ¢alismadir. Bu modele gore,
doniistimcii liderin olagandisi gorevleri basarabilmelerini saglayan bes temel uygulama
mevcuttur. Bunlar (Kouzes ve Posner, 2003: 9-15; Kouzes ve Posner, 2007: 14-23): 1)
Rol/model olma: Liderler kendi degerlerini ve felsefelerini net olarak izleyenlerine
aciklamalar1 gerekir. Ornek liderler baskalarina kendi davranislar ile kisisel bir 6rnek teskil
ederler. Ayrica sozlerini ve taahhiitlerini yerine getirirler. 2) Paylasilmis vizyona ilham verme:
Etkili liderler, insanlarin davranislarini yonlendirecek etkileyici vizyonlar yaratir. Liderler
aynt zamanda baskalarinin  hayallerini  dinler ve onlara hayallerini  nasil
gerceklestirebileceklerini gosterirler. 3) Eylem yéniinde digerlerini tesvik: Ustiin liderler
insanlarla birlikte ¢alismalarda etkindir. Liderler izleyenleri ile karsilik giiven yaratirlar ve
isbirligi yaparlar. Bu liderler acgisindan ekip ¢alismasi ve isbirligi ¢ok degerlidir. Farkli
goriislerle yakindan ilgilenir ve bagkalarina saygi ile davranirlar. 4) Siirece meydan okuma:
Siirece meydan okuma, statiikoyu degistirmeye ve bilinmeyen yere adim atmayi istemek
demektir. Yenilik yapmaya, biiyiimeye ve iyilestirmeye istekli olmay1 igerir. 5) Yiirekleri
cesaretlendirme: Liderler baskalarini basarilarindan dolayr d6diillendirerek cesaretlendirirler.
Etkin liderler bu ihtiyaca dikkat eder ve isgorenlere yaptiklar iyi isler igin takdir ettiklerini
hissettirirler. Ozetle, Kouzes ve Posner modeli, davranislar1 vurgulayan, kuralci bir nitelige
sahiptir ve bu modele gore liderler etkin olabilmek igin insanlarin neler yapmalar1 gerektigini
onermektedirler (Northouse, 2013: 188-189).

Doéniistimcti liderligin boyutlari; ideallestirilmis etki (atfedilen ve davranis), ilham
verici motivasyon (telkinle giidiileme), entelektiiel tesvik ve bireysellestirilmis ilgi olarak
siralanmaktadir (Bass, 1990a, 1997; Avolio, Bass ve Jung, 1999). Avolio (2005: 198),
“Leadership Development in Balance: Made/Born” isimli ¢alismasinda doniisiimcii liderin
birbirleriyle iliskili boyutlar1 ile amaglananlar su sekilde 6zetlenmektedir:

e Dabha 1yiye ulagsmak i¢in mevcut durum veya statiikoyu degistirmek,
e Takipgilerin (isgorenlerin) gelismesine yardim ederek, onlar1 gelecekte liderlige

hazirlamak,
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e Orgiite yeni stratejik direktifler hazirlamak igin rgiitii gdozden gegirmek,

e Takipcilerine enerji veren bir vizyon saglayarak ve takipgilerini ahlaki ve etik
davraniglara yonlendirerek onlara ilham vermek.

Doniistimceii liderlik anlayisinin davranis ozelliklerini olusturan bu amaglara ¢alisma

kapsaminda basliklar halinde deginilmektedir.

1.3.1. Karizma (Ideallestirilmis Etki Atfedilen-Davranis)

Avolio ve Bass (2002) karizma boyutunu, ideallestirilmis etki atfedilen ve
ideallestirilmis etki davranig olmak iizere iki boyuta ayirmaktadir. Genel olarak ideal etki
boyutu, bir liderin bir vizyon gelistirmesine, giiven olusturmasina ve ilham vermesine olanak
tantyan davranigsal ve kisisel Ozellikler seklinde ortaya c¢ikan ideallestirilmis etki olarak
aciklanmaktadir (Bass ve Avolio, 1994; akt. Cahill, 2002: 28). Antonakis vd., (2003: 264),
atfedilen ideallestirilmis etkiyi, liderin kendinden emin ve giglii olarak algilanip
algilanilmadigina ve liderin iist diizey idealler ve etige odaklanip odaklanmadigina
bakilmaksizin liderin sosyallesmis karizmasini (socialized charisma) ifade etmekte oldugunu;
idealize edilmis davranisi ise liderin, degerlere, inanglara ve bir gorev anlayigina odaklanan
karizmatik eylemlerini ifade etmekte oldugunu belirtmistir.

Bass ve Riggio (2006: 2) ise ideallestirilmis etki boyutunu benimseyen liderlerin
davraniglarint ve ideallestirilmis etki boyutunun neden atfedilen ve davranis olarak ikiye
ayrildigint su sekilde agiklamaktadir: Doniisiimcii liderler takipgilerine rol model olacak
sekilde davranirlar. Liderler takipgilerinin davraniglariyla kendilerine hayranlik duymalarini,
saygl gostermelerini ve gilivenmelerini saglarlar. Takipgiler liderleriyle kendilerini
Ozdeslestirir ve liderlerine benzemek isterler. Bunu saglamak i¢in takipgilerinin istek ve
ihtiyaclarini kendi istek ve ihtiyaglarmin oniinde tutabilirler (Avolio ve Bass, 2002: 2). Diger
taraftan ise, liderlere takipgileri tarafindan olaganiistii yeteneklere sahip, kararli ve sebatkar
ozellikler atfedilir. Dolayisiyla, idealize olmanin iki yonii vardir: Bunlar liderin davranislar
ve takipgileri tarafindan atfedilen unsurlardir.

Literatiir incelendiginde, bir¢ok arastirmacinin bu iki boyutu karizma faktorii altinda
inceledigi tespit edilmistir (Northouse, 2013; Johns ve Saks, 2008; Yukl, 2010; McShane ve
Von Glinow, 2010; Kogel, 2015; Bass, 1990a; Dessler, 2001). Karizma, ayricalikli, 6zellikli
ve Ustiin yetenekli anlamina gelen Yunanca bir terimdir. Bir ¢alisanin goziinde karizma elde
etmek doniisiimcii lider olarak basarili olmak i¢in son derece onemli bir konudur. Ancak,

Johns ve Saks (2008: 315)’a gore insanlar lider olmadan da karizmatik olabilirler.
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Bass (1985: 34)’a gore karizma, dogru liderleri, siradan yoneticilerden ayirt eden
onemli bir faktordiir. Karizma liderin astlarina bir vizyon ve misyon bilinci saglayan
davraniglar1 icermektedir (Bass, 1990a: 22). Belirli bir vizyon ve misyon sahibi olan,
izleyenlerinden saygi ve giliven kazanan Kkarizmatik liderler gii¢lii liderler olarak kabul
edilmektedirler (Bass ve Avolio, 1990: 22). Bass’a gore, liderlerin kisilik 6zelliklerinin
karizma sahibi olmalarinda biiyiik giicii ve etkisi vardir. Bu kisisel gii¢leri araciligiyla liderler,
astlar1 lizerinde karizmatik bir etki yaratirlar ve bunun sonucunda astlari, kendi istekleriyle
liderlerine benzeme veya 6zenme, degerlerini benimseme, gostermis oldugu vizyonu ekstra
eforla gergeklestirmeye ve kendilerini adama ¢abasi igine girerler. Karizmatik liderler, ekip
calismasiyla biiylik seyler basarabileceklerini diisiinerek astlarina ilham verir ve onlari
heyecanlandirirlar (Bass, 1990a: 21).

Bass (1998: 5) ise karizma boyutunu tasiyan liderleri su sekilde agiklamaktadir:
Dontistimeii liderlerin davraniglari, onlarin takipgileri tarafindan rol model olarak kabul
edilmelerine neden olmaktadir. Bu boyut takipgilerin, liderlerine kars1 hayranlik duymasini ve
saygl gostermesini vurgulamaktadir. Liderlerine karsi hayranlik duyma ve onlara saygi
gosterme takipgilerde liderleri ile 6zdeslesme ve liderlerine benzeme istegi uyandirmaktadir.
Liderler, takipgileri tarafindan olaganiistii yeteneklere, sebatkarliga ve kararliliga sahip olarak
goriilmektedir. Liderler takipgileri tarafindan risk almaya istekli ve davranislarinda tutarli
olarak algilanirlar. Ayrica, liderler kisisel ¢ikarlari i¢in giic kullanmazlar sadece gerektiginde
gerektigi kadar kullanirlar. Buna ek olarak liderler, takipgileri tarafindan ahlaki ve etik
davraniglar konusunda yiiksek standartlara sahip dogru seyi dogru zamanda yapan kisiler

olarak addedilirler (Avolio ve Bass, 2002: 2).

1.3.2. Ilham Verici Motivasyon

[lham verici motivasyon faktdrii doniisiimcii lideri, her kosulda gelecege umutla
bakan, izleyenlerine ilham veren enerjisiyle onlarda biiyilk heyecan yaratan ve herkes
tarafindan paylasilan vizyonu ile izleyenlerine yeni firsatlar yaratma konusunda onlari
cesaretlendiren liderler olarak tanimlanmaktadir (Bass, 1997: 133-134; Avolio ve Bass, 2002:
2). Bass ve Riggio (2006: 6) ise liderlerin coskulu olmasi, takipgilerini heveslendirmesi ve
pozitif bakis acgisina sahip olmasinin, ilham verici motivasyon boyutunun o6zelliklerinin
temelini olusturdugunu iddia etmektedirler. Bu yoniiyle bu faktor takipgiler i¢in moral
kaynagi olusturur (Karip, 1998: 447). Ilham verici motivasyona sahip liderlerin, degerleri ve
idealleri temel alan herkes tarafinda kolay anlasilabilen gelecege yonelik giiclii bir vizyonu
vardir (Johns ve Saks, 2008: 315; Nielsen ve Daniels, 2012: 384). Doniistimcii liderler
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takipgilerin etkilenecegi bir vizyon, misyon ve amag belirler ve onlarin bu amaglara
erisebilmesi i¢in onlara ilham verirler, onlar1 motive ederler (Simola vd, 2010: 180). Orgiit
hedeflerine ulasilmasi konusunda, liderlerin ve takipgilerin birbirlerine giivenleri tamdir
(Karip, 1998: 447). Ilham verici motivasyon boyutunun amaci, bu boyutu benimseyen
liderlerin sembol ve duygusal ¢ekiciliklerini kullanarak, izleyenlerin beklenen performans
diizeyinden daha fazlasini gostermelerini saglamaktir (Bass, 1990a: 22; Aydin, 2015: 44).
[lham verici motivasyona agirhik veren liderler, ortak amagclar etrafinda grup bilinci
olusturarak veya takim ruhunu 6zendirerek ve izleyenlerinin moralini yiikseltecek sozler ve
ifadeler kullanarak, takipgilerine organizasyonun bir pargast olduklarmni hissettirirler. Liderin
bu tutum ve davranislari takipgiler icin i¢sel bir motivasyon kaynagi saglamaktadir (Karip,
1998: 447).

Bass ve Riggio (2006: 6) bu boyutta doniisiimcii liderlerin takipgilerine gorevi
basarma veya tamamlama konusunda cosku ve heves kattiklarin1 belirtmektedirler. Ayrica,
liderlerin takipgilerinin zihninde gelecekle ilgili cazip beklentiler uyandirdiklarini ve boylece,
takipgilerin gorevlerine olan bagliliklarini artirdiklarini, gelecek ile ilgili orgiitte ortak bir
vizyon olusturulabilme ve takim ruhunu canlandirma firsatinin elde edilebilecegini iddia
etmislerdir. Bu durum organizasyonun gelecekteki basarilarinin gergeklesmesinde biiyiik bir rol
oynamaktadir (Ngaithe, vd., 2016: 7).

Diger taraftan, doniisiimcii liderin izleyicilerine motivasyon ve ilham verebilmesi i¢in
etkili bir iletisim becerisine sahip olmasi gerekir. Kogel’e gore, lider organizasyonu igin
diinyanin en iyi planmi yapabilir ve kararimi verebilir ancak bu izleyenlere aktarilamadigi
siirece bir anlam ifade etmeyecektir. izleyenlere aktarmanin ilk sart: ise liderin izleyenleri ile
etkili iletisim kurmasidir. iletisim kurallarina uyulmadig: takdirde orgiitte performans
diistikligiine yol agabilecegini, maddi kayba veya zarara neden olabilecegi belirtilmistir
(Kogel, 2015: 612).

1.3.3. Entelektiiel Tesvik

Entelektiiel tesvik yaklasimmi sergileyen liderler, varsayimlari sorgulayarak,
takipgilerine daha yenilik¢i ve yaratict olmalari igin yardim ederler. Liderler astlarinin yapmis
olduklar1 hatalar {izerine herhangi bir bireysel elestiri yapmazlar (Bass ve Riggio, 2006: 7).
Izleyicilerin sorunlari tekrar gozden gecirerek, onlarm eski koklii sorunlara yeni bakis agilari
ve yeni stratejiler gelistirmelerini isterler ve izleyicilerinin yenilik¢i ve yaratici olma
cabalarini tesvik ederler. Takipgilerin kendine 6zgii problem ¢6zme tekniklerini ve ortaya

attiklar1 yeni fikirleri ciddiye alarak degerlendirirler. Doniigiimcii liderler entelektiiel uyarim
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boyutu sayesinde, takipcilerinin iiretici diisiinme 6zelliklerine destek verirler (Conger, 1999:
157). Boylece, takipgilerim sorunlart ¢ozme konusundaki yetenekleri gelismektedir
(Bass,1999: 11; Bass ve Steidlmeier, 1999: 188-189). Doniisiimcii liderler, takipgilerinin
problem ¢ozme yeteneklerini kullanmalar1 i¢in onlar1 tesvik eder ve onlar1 bireysel olarak
karar verme siireclerine dahil ederler (Nielsen ve Daniels, 2012: 384). Isgorenler,
diistincelerinin liderlerinin diisiincelerinden farkli olmasindan herhangi endise duymaz
(Hinkin ve Tracey, 1999: 109) ve disiincelerini 6zgiirce agiklamakta kendilerini oldukga
Ozgiir hissederler (Tok ve Bacak, 2013: 1140).

Goethals vd. (2006: 1559) entelektiiel tesvik boyutunun temelinin liderin,
takipgilerinin  kalicilasmis sorunlara yeni bakis agilart ve yeni ¢Oziim Onerileri
gelistirebilmeleri icin temel calismalara ve temel kabul goérmiis (kaliplasmis) varsayimlara
meydan okumasina dayanmakta oldugunu belirtmektedirler. Entellektiiel tesvikin bilesen
yapist literatiirde tiim ¢alisanlarin i¢sel olarak motive edilmesi, daha kapsayici, daha yatay ve
daha bilgi odakli organizasyona yerlestirilmis liderlik anlayis1 yerine, iggorenlerin isi yerine
getirip getirmedigi veya ise uyum saglayip saglamadiginin kontrolii varsayimina dayali olan
X tipi otoriter yonetim anlayisinin degistirilmesi ile birlikte ortaya ¢ikmustir (Goethals vd.,
2006: 1559).

Avolio ve Bass (2002: 2-3) arastirmalarinda, entelektiiel tesvik edici bir lideri,
"Orgiitlerinin  karsilastigi firsatlar1 ve tehditleri, gili¢lii yonlerini, zayif yonlerini ve
karsilastirmali kavrayabilen, anlayabilen, kavramsallastirabilen ve izleyicilerine agikca ifade
edebilen" kisi olarak tanimlamaktadirlar. Ayrica, dontisiimcii liderler takipgilerini geleneksel
sorunlar1 ¢ozmek i¢in entelektiiel yollar aramalari, durumlar1 analiz etmeleri, uzun siiredir
devam eden inanglari, varsayimlart ve degerleri elestirel olarak sorgulamalart konusunda
tesvik etmektedirler (Ogola, vd., 2017: 89). Bycio, vd. (1995) arastirmalarinda, entelektiiel
tesvik boyutunu sergileyen doniisiimcii liderler ile ekstra ¢aba saglayan izleyenler arasinda
cok giiclii pozitif yonlii iligki tespit edilmistir.

Gilinimiizde orgiitlerin basarili olabilmeleri i¢in isgorenlerinin zihinsel kapasitelerini
tam olarak kullanmalar1 gerekmektedir. Entelektiiel uyarim boyutunu benimseyen doniisiimeii
liderlerin, takipgilerinin zihinsel kapasitelerinden en iist diizeyde yararlandiklar1 sdylenebilir

(Kurt, 2009: 65).

1.3.4. Bireysel Ilgi
Bireysel ilgi boyutunu sergileyen liderler, her izleyicisini digerlerinden ayr1 bir birey

olarak degerlendirir ve her takipcisinin ihtiyaglariyla ilgilenir, onlara mentorluk veya kogluk
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yapar ve varsa takipgilerinin endiselerini giderirler (Judge ve Piccolo, 2004: 755). Ayrica,
izleyicilerinin gelismelerine katkida bulunmak igin yetkilerini devretmekten g¢ekinmezler
(Bass ve Steidlmeier, 1998: 188).

Bass’a gore bireysel ilgi boyutunda bir lider, izleyicilerinin 6grenmelerini ve deneyim
kazanmalarin1 ve birbirinden farkli gorevleri gerceklestirmelerini saglamak amaciyla onlara
yetki verir, siirekli geribildirim saglar ve her bir takipgisine de esit diizeyde bireysel ilgi
gosterir (Bass, 1997: 133). lzleyicilerine yetki devretmesinin amaci sadece o gorevi
basarmalar1 degildir aynm1 zamanda izleyicilerini gelecekteki pozisyonlara ve gorevlere
hazirlamaktir (Burns, 1985: 4). izleyicilerinin gelisimi i¢in onlara gorev ve yetki veren lider,
yapilan gorevleri izlerken, arzu edilir sonuglar i¢in, izleyicilerinin yardima ihtiya¢ duydugunu
fark ettiginde, yanlarinda bulunur bununla birlikte izleyicilerine kontrol edildigi hissini
vermez. (Hinkin ve Tracey, 1999: 109).

Bireysel ilgi boyutunda lider, astlarinin karar alma siirecine katilmasini destekler, lider
astlarma yetki devretmek suretiyle onlarin gelisimine katkida bulunur ve astlarini motive
ederek onlar1 gelecekteki gorevlere hazirlar. Katilim, yetki devri ve motivasyon, gili¢lendirme
(empowerment) konusunun temel ii¢ bilesenidir. Thomas ve Velthouse (1990: 666-667),
giiclendirmeyi, Orgilitsel sorunlar1 ¢dzmek igin ve bireyleri gelecekteki pozisyonlara
hazirlamak i¢in, yardimlasma, yetistirme ve takim calismasi yolu ile bireylerin karar verme
yetkilerini ve motivasyonlar1 artirma ve bireyleri gelistirme siireci olarak tanimlamaktadir.

Eraslan (2004: 25)’a gore, doniisiimeii liderler, takipgilerine giivenirler ve onlarin
kendi kapasitelerini arttirabilmeleri i¢in yetkilerini onlara devredebilirler. Gii¢ paylasiminin
orgilit i¢in bir kazanim oldugunu ve tam katilimin hedefleri gerceklestirmede motive edici bir
unsur oldugu varsayimindan hareket ederler. Mutlak ve tek karar verici olmaktan ¢ok,
demokratik ve ¢ogulcu davraniglart tercih eden donisiimcii liderler, orgiitsel degisim
stirecinde takipgilerinin karara katilimimi tegvik ederler. Biitiin bu yonetimsel anlayisin
temelinde aslinda liderin her seyi diisiinecek, planlayacak ve gergeklestirecek giicii olmadigi
ve hedeflere ancak takipgileri ile birlikte ulasabilme inanci ve gergegi yatmaktadir (Eraslan,
2004: 25).

Buraya kadar dontisiimcii liderlik ile ilgili bahsedilen konular1 maddeler halinde kisaca
Ozetleyecek olursak (Bass ve Avolio, 1990; Bass, 1997; Bass, 2001; Bass, 1990a; Bass, 1996;
Bass, 1999; Bass ve Steidlmeier, 1999; Avolio, Bass ve Jung, 1999; Avolio ve Bass, 2002;
Bass ve Riggio, 2006):

® Doniisiimeii liderlik yaklasiminda; liderler, karizmatik 6zellikleri ile gerek orgiitleri

icin gerekse izleyenleri i¢in bir misyon ve vizyon olustururlar.
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® Doniisiimetl  liderlik  yaklagiminda, liderler izleyicilerine yetki devretmekten
cekinmezler. aksine onlar gili¢lendirerek karar alma siireclerine dahil ederler ve
onlarin fikir ve onerilerini dikkate alirlar.

e Doniisiimeti liderlik yaklagiminda, liderler izleyicilerine adil yaklasir ve onlarin
giivenlerini kazanirlar.

e Doniisiimcii liderlik yaklagiminda, liderler izleyicilerine kog¢luk ve mentorluk yaparak
onlarin gelisimlerine katki saglarlar.

e Dontistimcii liderlik yaklasiminda, liderler izleyicilerini gorev ciktilarinin 6nemi ile
ilgili daha fazla bilgilendirerek, 6rgiit veya ekip ugruna kendi ¢ikarlarin1 arka planda
birakmalar1 i¢in ikna ederek ve takipgilerin kendilerini gergeklestirme gibi daha
yiikksek istek ve ihtiyaglarina odaklanmalarini saglayarak onlari dontstiiriirler ve
motive ederler.

Tiim bu bilgiler 1s181nda doniisiimcii liderlik tarzinin, modern liderlik tarzlarini kapsayict

bir sekilde temsil ettigi ifade edilebilir.

1.4. Etkilesimci Liderlik ve Ozellikleri

Bass ve Avolio, etkilesimci liderlik kavramini, lider ve izleyenleri arasindaki karsilikli
degisimler olarak ifade etmislerdir (Bass ve Avolio, 1990: 21). Bass (1985: 12) ¢alismasinda
etkilesimci liderligi daha kapsamli tanimlamistir. Bu tanima gore: Etkilesimci liderlik, bir
liderin, izleyicilerini, onlardan beklediklerinin ne oldugu konusunda onlar1 agik bir sekilde
bilgilendirmesi ve onlardan istedigi performans diizeyine ulagsmalar1 karsiliginda ne gibi
odiillerle karsilasacaklarini agik bir bicimde agiklamasi olarak ifade edilmistir. Bu karsilikli
degisimler (degis-tokuslar), liderlerin performans hedeflerini gergeklestirmelerini, gerekli
gorevleri tamamlamalarini, mevcut kurumsal durumu muhafaza etmelerini, takipgilerini
anlagsma yoluyla motive etmelerini, takipcilerinin belirlenmis hedeflere ulasmalarina yonelik
dogrudan davraniglarina, gereksiz risklerden kaginmalarina ve organizasyonel etkinligi
artirmaya odaklanmalarina imkan vermektedir (McCleskey, 2014: 122). Dessler (2001: 303)’a
gore, etkilesimci davraniglar, daha ¢cok gorevlerin yerine getirilmesine odaklanir ve bir sekilde
liderin tarzin1 ve davramislarini takipgilerinin beklentilerine uyarlar. Etkilesimci liderlik,
takipcilerin kendi menfaatlerini yerine getirmelerini, isyeri kaygilarini en aza indirmelerini ve
artan kalite, miisteri hizmetleri, iiretim ve azaltilmis maliyetler gibi net kurumsal hedefler
tizerinde yogunlagmalarini saglamaktadir (Bass,1985: 12; Sadeghi ve Pihie, 2012: 188;
Gibson vd., 2000: 313). Tablo 1,5’te etkilesimci liderligin rolleri belirtilmektedir.
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L:Belirlenen T: Rol gereklerini
hedeflere ulagmak L: Takipginin yerine getirerek
i¢in takip¢inin ne roliinii netlestirir kendini glivende
yapmast hissedecektir
gerektigini
tanimlar
T: Istenen
L: Lider sonuglara

ulagmak i¢in
T: Takipgi

motivasyon
gelistirir.

L:Hedeflere ulasma

karsiliginda T: Belirlenen
takipgilerin sonuclarin
ihtiyaglariin nasil degerini idrak
karsilanacagini eder

belirler.

L:Takip¢inin

ithtiyaglarii
tanimlar

Sekil 1.1 Etkilesimci Lider
Kaynak: Bass, 1985: 12

Tablo 1.4’¢ gore, lider istenilen veya beklenilen sonuglara (daha verimli ¢ikti, daha
fazla satis hacmi, daha diisiik liretim maliyeti) ulasabilmek icin takipgilerine ne yapilmasi
gerektiginin belirlenmesi konusunda yardimei olur. Takipginin, ne yapilmasi gerektigini
tanimlamasina yardimci olarak, lider, kiginin benlik (self-concept) ve sayginlik ihtiyaclarini
dikkate alir. Bu yoniiyle etkilesimci liderlik kavrami gergeve olarak amacg-yol konseptini
kullanmaktadir (Gibson, vd., 2000: 313). McShane ve Glingow (2010: 371) ve Bass (1997:
134) ise, etkilesimci liderligi isgorenlerin performanslarini ve memnuniyet diizeylerini artiran,
lider davranislarina odaklanan durumsal ve davranissal liderlik teorilerine benzetmektedir.

Eren (2012: 519)’e¢ gore, etkilesimci liderlik anlayisini benimseyen liderler,
takipgilerini basarili olduklari takdirde, 6diil olarak, statii ve/veya para dagitarak takipgilerin
basarilarin1 pekistirmeyi tercih ederler. Diger taraftan, bu anlayist benimseyen liderler,
faaliyetlerinde herhangi bir vizyon belirleme veya orgiitsel kiiltiirde herhangi bir degisim
yapmak gibi bir kaygi barindirmazlar. Bir baska deyisle, etkilesimci liderler, organizasyonun
eskiden beri devam eden olagan isleyisine 6nem verirken, diger taraftan organizasyonlari i¢in
stratejik ve uzun dénemli bir goriis agis1 belirlemezler (Eren, 2012: 519).

Etkilesimci liderligin 4 boyutu bulunmaktadir. Bunlar; kosullu 6diil, istisnalarla
yonetim aktif, istisnalarla yonetim pasif ve tam serbestlik taniyan liderliktir (Bass, 1985;
1990a; 1997; Bass ve Avolio, 1990; Avolio, Bass ve Jung, 1999).
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1.4.1. Kosullu Odiil

Kosullu odiil faktoriinde, lider takipgilerine rollerini, gorevlerini ve beklentilerini
acikca belirtir. Liderin beklentilerinin karsilanmasi durumunda takipgilerin ne gibi bir 6diil
veya kaynakla karsilasacaklar1 konusunda miizakere edilir ve bu pazarligin sonucu takipgilere
aciklanir. Bir baska deyisle, burada bir kosula baglilik s6z konusudur; bu kosula gore,
takipciler liderin istedigi performans diizeyine ulagtiklari takdirde beklentileri karsilanacaktir.
Bu tiir bir etkilesim, takipgilerin beklentileri karsilamalari, hedeflere ulasmalar1 veya istenilen
performans1 gostermeleri i¢in motive edici olarak oldukga etkilidir (Bass, 1997: 133-134:
Bass ve Avolio, 1993: 52-53; Goodwin, vd., 2001: 762).

Yukl (2010: 263)’a gore etkilesimci liderlik, siyasi bir lider i¢in, kendi siyasi
kampanyasiin desteklenmesi karsiliginda, yeni istihdam yaratma, siibvansiyonlar saglama
veya yasal mevzuatta segmenlerin avantajina olan diizenlemeler igerirken, kurumsal liderler
icin, etkilesimci liderlik, is eforuna karsilik olarak {icret ve diger avantajlar saglamak
anlamina gelmektedir.

Bass ve Riggio (2006: 8), etkilesim i¢eren kosullu 6diil boyutunu, doniisiimcii liderlik
bilesenleri kadar etkili olmamasina ragmen, daha yliksek seviyede performans elde etmek ve
baskalarin1 bir isi yapmaya, bagarmaya veya tamamlamaya motive edebilmek i¢in makul
derecede etkili oldugunu tespit etmislerdir. Kosullu 6diil liderligi, yapilmasi gereken gorevin
yapilmas1 karsiliginda isgorenlerin maddi veya manevi beklentilerinin karsilanmasini
icermektedir. Maddi beklentiler ticret artisi, terfi, prim vb unsurlari igerirken, manevi
(psikolojik) beklentiler ise 6vme, takdir etme, yiiceltme vb. durumlar1 i¢ermektedir. Kosullu
6diil boyutunda, isgoreni ddiillendirme eger 6vme ve takdir etme gibi psikolojik beklentileri
karsilayacak sekilde yapilirsa bu boyut doniisiimceii liderlik etkisi gosterebilir (Bass ve Riggio,
2006: 8).

Kosullu 6diil boyutu her ne kadar anlam olarak olumlu bir anlam ifade etse de bu
boyutun olumsuz etkilesim barindirdigi durumlar da mevcuttur. Belirlenen standartlardan
uzaklasilmas1 veya belirlenen hedeflerden sapilmasi durumunda, kosullu o6dil veya
cezalandirma boyutunun uygulanmasi s6z konusu olabilir. Etkilesimci liderler isten atma,
para cezasi, lider destegini ¢ekme veya isten uzaklastirma gibi cezalandirma ydntemleri
uygulayabilmektedir. Ancak beklenen performans diizeyine ulasilmasi veya belirlenen
hedeflere ulasilmasi konusunda cezalandirma yonteminin etkisinin olduk¢a diisiik oldugu

iddia edilmektedir (Avolio ve Bass, 2009: 21).
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1.4.2. lstisnalarla Yonetim (Aktif-Pasif)

Etkilesimci liderligin temelinde odiil-ceza iliskisi vardir (Dogan, 2016: 125).
Takipgiler gorevlerini istenildigi sekilde ve performansta devam ettiriyorlarsa &diil
uygulamasi kullanilir. Ancak verilen gorevler uygulanmasinda takipcgilerden beklenen basari
ve performans alinamazsa, etkilesimci liderler ceza, olumsuz geri bildirim ve tesvik
unsurlarin1  kullanarak, takipgilerinin diisitk performans gostermelerini engellemeye
calismaktadirlar (Bass ve Steidlmeier, 1999: 184). Bu noktada, liderin takipgilerine isi yapma
sirasinda yaptigi karisma, miidahale ve yonlendirmelerle (Kogel, 2015: 695) ilgili olan,
istisnalarla yonetim faktorii devreye girmektedir. Istisnalarla yonetim faktoriinii benimseyen
etkilesimci liderler, isletmede veya organizasyonda olumsuz giden durumlarla karsilastiklar
zaman veya Onceden belirlenen standartlarin  karsilanmadigt zaman varliklarimi
hissettirmektedirler. Diger ismi hatalara dayali yonetim olan istisnalarla yonetim boyuna gore
eski veya mevcut yapinin isleyisi sorunsuz devam ediyorsa liderler isgdrene miidahale
etmekten kacirinirlar ve Orgiitiin faaliyet amaclarinda herhangi bir sapma yoksa liderler
takipgilerinin islerini yapmaya devam etmelerine izin verirler (Celep, 2004: 61).

Istisnalarla yonetim faktorii kosullu 6diil boyutuna gére veya doniisiimcii liderligin
bilesenlerine daha az etkili olma egilimindedir (Bass ve Riggio, 2006: 8). Istisnalarla yonetim
faktorii aktif ve pasif olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Istisnalarla ydnetim aktif boyutunu
benimseyen liderlik anlayisi, liderin her tiirlii aksaklik, performans veya verim diigiikliigiinii
yakindan izlemesi, faaliyetlerin her asamasinda kontrol mekanizmasini uygulamasi ve
sorunlar ortaya ¢ikmadan veya daha da biiylimeden sorunlara miidahale etmesi esasina
dayanmaktadir (Skezic vd., 2012: 287). Istisnalarla ydnetim pasif boyutunu benimseyen lider,
sadece is faaliyetlerinde uyumsuzluk oldugunda harekete gecer (Bass, 1990a: 22). Takipgiler
bunu kayitsizlik olarak gorebilir, ¢ilinkii lider takipgilere yon verme veya destek bakimindan
¢ok az talimat verir. Sorunlar ancak normal isleyise engel olarak tanimlandiginda lider
tarafindan ele alinir (Tapke, 2011: 14). Bu anlayis, problemlerin ¢oziimiinii astlardan bekleme
davranigidir (Dogan, 2016: 125). Lider, eski yontemler ile sorunlar ¢oziilebiliyorsa miidahil
olmaz ve statilkonun korunmasi ve devami i¢in ¢aba sarf eder (Tapke, 2011: 14). Lider,
ancak aksakliklar ciddi bir hal aldiginda alternatif ¢6ziim Onerilerini tartismaya agar (Demir
ve Okan, 2008: 76).

Istisnalarla yonetim aktif boyutunda lider kurallar1 hatalar1 engellemek i¢in kullanir,
hatalarm kayitlarini tutar ve standartlardan sapmalar iizerinde durur. Istisnalarla yonetim pasif
boyutunda ise problemler ancak iginden c¢ikilmaz bir hal alincaya kadar lider tarafindan

herhangi bir miidahalede bulunulmaz. Etkilesimci lider “bozulmamigsa tamir etme-dokunma
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ilkesini kati bir sekilde uygular ve hata olmadan herhangi bir eylemde bulunmaz (Karip,
1998: 429).

1.4.3. Tam Serbestlik Tamiyan Liderlik

Serbest birakici liderlik, bir diger adiyla laissez-faire liderlik, liderin s6zde var oldugu
bir durumdur. Bradford ve Lippitt, laissez-faire liderligini denetim gérevlerini umursamamasi
ve astlarina yol gostermemesi olarak tanimlamigtir (Bradford ve Lippitt, 1945 akt. Barbuto,
2005: 27). Lider takipgilerini kendi haline birakir, takipgilerle herhangi bir etkilesim, degis-
tokus ya da bir anlagsma yoktur (Bass, 1990b: 546-547). Bu tip liderler, takipgilerine 6diil, terfi
vb. motivasyon araglarin1 sunmamakta, takipcilerine destek vermemekte, takipgilerinin
ihtiyaclarim1 g6z ardi etmekte ve gorevlerin tamamlanmasi veya is faaliyetlerinin
verimliliklerinin artirilmas ile ilgilenmemektedir (Barbuto, 2005: 27; Li, 2012: 9). Bu durum
genellikle liderlik 6zelliklerinden yoksun atanmis yoneticilerde goriiliir (Dogan, 2016: 126).
Bu sozde liderler, is siirecleri gergeklesirken karar vermekten kacginir, takipgileri yardim
istediginde onlar1 gérmezden gelirler ve destek olmazlar, takipgilerinin sorduklar1 sorulara
cevap vermezler ya da cevabi ertelerler (Karip 1998: 449). Bu tiir bir yonetim anlayisi,
liderlik tiirleri arasinda liderin en pasif ve en etkisiz formu olarak diisiiniilmektedir
(Antonakis, vd., 2003: 265). Serbest birakici liderlik tarzi bilim insanlarinin arastirmalarinda,
yiiksek bilgi, beceri ve uzmanliga sahip kisilerin yenilik¢i fikirler gelistirmelerinde
kullanilabilir (Safakli, 2005: 136).

Yavuz (2008: 68)’a gore, serbest birakici liderlik davranisi ile takipgilerin isletmede
sergiledikleri gayret arasinda negatif bir iligki vardir. Serbest birakici liderlik davraniginin
orgiitlerde kendini gostermesi, takipgilerin veya Orgiitsel talepten ziyade liderin, liderlik
ozelliklerini tastmamasindan veya bu 6zellikleri gelistirememesinden kaynaklanmaktadir. Bu
durumun bir baska nedeni de liderlik edecek bir ortamin olugsmamasi da olabilir (Yavuz,
2008: 68-69).

Bass ve Riggio (2006: 8-10) daha dnce de bahsedildigi gibi etkilesimci liderligi dort
boyutta agiklamaktadir. Bu boyutlar etkilesimin en fazla oldugu boyuttan en az oldugu boyuta
dogru olmak tizere kosullu 6diil, aktif istisnalarla yonetim, pasif istisnalarla yonetim ve tam
serbestlik taniyan liderlik olarak siralanmistir. Yapilan bazi arastirmalarda tam serbestlik
tantyan liderlik boyutu baslh basina etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzindan bagimsiz bir
liderlik tiirii olarak ele alinmistir (Barbuto, 2005; Yolag, 2011; Bycia, vd. 1995; Avolio, Bass
ve Jung: 1999; Judge ve Piccolo, 2004; Srinivas, vd., 2006; Rothfelder, vd., 2013). Bunun

sebebi ise, tam serbestlik tantyan liderlik boyutunun diger etkilesimci ve doniisiimcii liderligin
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tim boyutlarla negatif yonlii bir iliskiye sahip oldugu iddiasidir (Avolio, vd, 1999: 443).
Yapilan bir¢ok arasgtirmada da tam serbestlik taniyan liderligi etkilesimci liderligin bir alt
boyutu olarak ele alinmistir (Bass, 1990a; Bass ve Avolio, 1990; Bass ve Steidlmeier, 1999;
Avolio ve Bass, 2002; Bass ve Riggio, 2006; Luthans, 1995; Eren ve Titizoglu, 2014).

Etkilesimci liderligi kisaca 6zetlemek gerekirse, etkilesimci liderlik (Luthans, 1995:
357-358; Covey, 2003: 286):

e Etkilesimci liderlik insanin isini yapmasi ve yasamasini saglama ihtiyaci {izerine
kuruludur.

e Etkilesimci liderlikte takipgilerinin basarili performanslarina 6nem verilmektedir.
Liderler érgiit amaglarina ulasabilmek 6diil ve ceza sistemi uygularlar. Odiil ve
ceza sisteminde liderler, arzu edilen sonuglara ulasan takipgilerini, bu davranislarini
devam ettirmeleri i¢in oOdillendirirken, tersi durumda ise cezalandirma yolunu
tercih edebilirler.

e Etkilesimci liderler giiglerini mevki ve yetkilerinden almaktadirlar.

e Etkilesimci liderler, yetkilerini 06diill ve ceza olmak iizere iki sekilde
kullanmaktadirlar. Etkilesimci liderler, yalnizca takipgilerin beklenmedik durumlar
ile karsilagtiklar1 anlarda ya da 6nemli bir sorun oldugunda liderlerinden yardim
talebinde bulunduklarinda harekete gecerler. Bir baska deyisle, etkilesimci liderler,
orgiitsel kurallardan ve standartlardan sapmalari engellemek veya diizeltmek
amaciyla devreye girerler,

o Etkilesimci liderler giinliik islerle ilgilidir, kisa donem odaklidir ve uzun vadeli bir
bakis agis1 yoktur.

o Etkilesimci liderler takipgilerinin isleri en etkin nasil yapacaklarina dair Orgiit
icerisindeki gorevleri tanimlarlar.

e Etkilesimci liderler takipgilerinin yaratici veya yenilik¢i 6zelliklere sahip olmalarin
beklemezler yani sadece istenileni yapmalarini beklerler.

En yalin haliyle, beseri iligkileri ikinci plana atan ve gorev odakli davranis 6zellikleri

gosteren etkilesimci liderlik tarzi klasik teorinin giiniimiize yansimasi olarak ifade edilebilir.

1.5. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Uzerine Elestiriler

Déniistimcii ve etkilesimei liderlik tarzlarinin iistiin 6zellikleri oldugu gibi bu liderlik
tirlerinin baz1 zayif Ozellikleri de mevcuttur. Northouse (2007: 192)’a gore doniisiimcii
liderligin kavramsal olarak yeterince agik olmadigini iddia etmektedir. Bunun sebebini ise,

dontistimcii liderligin, yeni vizyon yaratma, motivasyon saglama, doniisim ve degisime
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onciiliik etme, giiven insa etme ve sosyal bir mimar gibi davranma tarzi &zelliklerini
icermesinin donisiimci liderligin tanimlanmasini zorlagtirmakta oldugunu iddia etmektedir
(Northouse, 2016: 178-179).

Bir diger elestiri ise doniisiimci liderligin Ol¢iilmesiyle ilgilidir. Yapilan bazi
arastirmalarda, ¢ok faktorlii liderlik 6lgeginin bazi versiyonlarinda, dontisiimcii liderligin 4
boyutunun (ideallestirilmis etki, ilham veren motivasyon, entelektiiel uyarim, bireysel ilgi)
birbirleriyle yiiksek iligkili olmalar1 baska bir ifadeyle, bagimsiz faktér olarak
degerlendirilememeleri anlamina gelmektedir (Tejeda, Scandura ve Pillai, 2001: 41-42). Buna
ek olarak, bazi doniisiimcii liderlik faktorleri ile etkilesimci liderlik faktorleri arasinda
korelasyon bulunmaktadir (Tejeda, vd., 2001: 41). Bu yoniiyle, doniistimcii liderlik modelinin
0zglin olma iddiasina golge diismekte ve ¢ok faktorlii liderlik Olgeginin gecerliliginin
sorgulanmasina yol agmaktadir (Northouse, 2016: 178-179).

Ucgiincii olarak ise, déniisiimcii liderlik, liderlige, insanlarin ydnlendirilebilecegi bir
davranistan ziyade kisilik 6zelligi ya da kisisel yatkinlik olarak yaklasir (Bryman, 1992: 100-
102). Bu bir kisilik 6zelligi ise, bu yaklasimdaki insanlara egitim vermek daha sorunlu hale
gelir ¢linkii insanlara kisisel 6zelliklerini nasil degistireceklerini 6gretmek zordur (Northouse,
2016: 178).

Son olarak ise doniisiimcii liderligin suiistimal edilmeye agik olmasidir. Dontisiimceii
liderligin 6ziinde, insanlarin deger yapilarini degistirme ve onlara yeni bir vizyon katma
bulunmaktadir. Ancak bu yeni kazandirilan vizyonun oncekine kiyasla daha iyi olup
olmayacag tartigmaya agik bir konudur (Northouse, 2016: 179).

Alan yazin incelendiginde etkilesimci liderlik konusu ile ilgili de bazi elestirilerin
yapildig1 tespit edilmistir. Rawung, vd., (2015: 136), etkilesimci liderlik uygulamalarinin
takipcilerin lider ile kisa vadeli iliskiler kurmasma yol agtigini ileri siirmistiir. Bu iliskiler,
s18, gecici tatminkar degisim egilimi gosterir ve genellikle katilimcilar arasinda kirginlik
yaratir (McCleskey, 2014: 122). Buna ek olarak, etkilesimci liderlik teorisinin liderlik teorisi
ingasinda, Orgiitsel zorluklarla ilgili durumsal ve baglamsal faktorleri goz ardi eden tek
boyutta evrensel bir yaklasimi benimsemis oldugu noktasinda elestiriler almaktadir (Yukl,
1999: 289). Ayrica, etkilesimci liderligin temelinde olan, liderin astlarinin kisisel ihtiyaglar
ile ilgilenmemesi veya kisisel olarak gelisimlerine odaklanmamasi (Northouse, 2007: 185),
etkilesimci liderlik ile ilgili bir diger olumsuz elestiri olarak kabul edilebilir (Gamble, 2001:
47).
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1.6. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik ile ilgili Yapilan Arastirmalar

Dontisiimceti ve etkilesimci liderlik tarzlari sosyolog James MacGregor Burns (1978)
tarafindan yapilan ¢alismadan beri liderlik ile ilgili yapilan g¢alismalarin merkezi haline
gelmistir. Gegen kirk yillik slireye ragmen hala iinlinii koruyan doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik tarzlari, sosyal bilimler alaninda en ¢ok arastirilan konulardan bir tanesidir. Egitim,
isletme ve siyaset bilimi gibi ¢esitli alanlarin aragtirma konusu haline gelen bu liderlik tiirleri
izerine bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu sebeple bu baslik son on yilda yapilan aragtirmalar ve
turizm isletmeciligi alaninda yapilan arastirmalarla sinirli tutulacaktir. Donilisimcii ve
etkilesimci liderlik ile ilgili ulusal ve uluslararas: yazinda yer alan arastirmalar Ek 3’te yer

almaktadir.
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IKiNCi BOLUM
OZ- YETERLILIK

2.1. Oz-Yeterlilik Kavram

Albert Banduramin (1977) ortaya koydugu ve gelistirdigi 6z-yeterlilik kavrami,
bireylerin hem i¢ hem de dis kaynaklardan ¢oklu etkilere dayanarak hareket ettiklerini ifade
eden sosyal biligsel kurama dayanmaktadir. Bu igsel etkiler arasinda, bir 6z degerlendirme
bi¢cimi olan Oz-yeterlilik, biligsel islevlerin yeni davramis kaliplarini nasil etkiledigini
aciklamaktadir. Oz-yeterlilik, sosyal bilissel kuramm &nemli bir pargasidir (Kartopu, 2016:
481). Diger ismi Sosyal Ogrenme Kurami olan Sosyal Bilissel Kuram, bireylerin gelecekteki
davraniglarinin temelinin bireysel faktorler (biligsel, duyussal ve biyolojik), ¢cevresel faktorler
ve davranigsal faktorlerinin karsilikli etkilesimleri ile olustugunu belirtmektedir (Eisa vd.,

2009: 1225; Bandura, 1997: 6).

K ¢

Sekil 2.1 Davrams (D), Bilis, Diger Kisisel Faktorler (K) ve Dis Cevre (C) Arasindaki fliski Semasi
Kaynak: Bandura, 1997: 6

Daha acik ifade etmek gerekir ise; Bandura, insanlarin, duygu, diislince, motivasyon
ve eylemlerini denetlemelerini saglayan bir benlik sistemlerinin oldugunu iddia etmektedir.
Bu sistem, bireye, kendi davraniglarini algilama, diizenleme ve degerlendirmesinde
kullanacagi bir tir Oz-diizenleyici mekanizma saglamaktadir. Bireyin, gerceklestirdigi
eylemin sonuglari, basar1 diizeyi ve ¢evreye etkisine iliskin yargilari, daha sonraki
gerceklestirecegi eylem veya davraniglari iizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir (Bandura,
1982: 122).

Oz-yeterlik bir kisinin belli bir gérevi yerine getirmede yetkinlik ve kabiliyet algisini
ifade etmektedir (Bandura, 1977: 191-193). Bandura (1997)’ya gore kisiler kendi kabiliyetleri

hakkindaki bilgiyi ve ge¢mis tecriibelerini tartar, degerlendirir ve bu bilgi ve tecriibeleri
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harekete gegirip gecirmemek ve/veya nasil hareket edecekleri konusunda se¢im yapabilmek
icin kullanirlar (akt. Landau, 2009: 37). Baska bir tanimda ise Oz-yeterlilik; “insanlarin
yasamlarii etkileyen olaylarin kontroliinii ele alma yetenekleri hakkindaki inanglar1”
(Bandura, 1989: 1175) olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle 6z- yeterlilik, kisinin belirli
yagsam stresleri ile basa cikabilme yeteneginin iyimser ve ozgiivenli bir gdriiniimii olarak
kabul edilebilir (Scholz vd., 2002: 242). Senemoglu (2012: 228) ise 6z-yeterliligin kisinin
yeteneklerinin bir fonksiyonu olmadigini vurgulamakta ve 6z-yeterliligin kisinin yeteneklerini
kullanarak yapabildiklerine dair yargilarinm bir iiriinii oldugunu belirtmektedir. Oz-yeterlilik
kisinin farkli kosullarin {istesinden gelme becerisine, belirli bir aktiviteyi basarma becerisine
ve kapasitesine dair kendini algilayisi, kendine inanct ve kendi yargisidir (Senemoglu, 2012:
228). Diger taraftan Bandura, 6z-yeterliligin, insanlarin hangi tiirden faaliyetlerde bulunmay1
sectikleri ve belli faaliyetlerden kaginmak ya da devam ettirmek icin onlar1 neyin motive ettigi
gibi Oz-yeterliligin insanlarin yasamlarinin tiim yonlerini etkiledigini ©one siirmektedir
(Bandura, 1977: 193). Bandura (1999b: 28-29)’ya gore, 6z-yeterlilik, insanlarin kendileri ile
ilgili yarg1 ve yetenek algilamalarinin, onlarin motivasyon ve davranislarini nasil/ne kadar
etkiledigini igermektedir. Oz-yeterlilik, yalnizca bir kisinin ne yapacagini bilip bilmedigi
degil, aym1 zamanda bireyin belirli bir sonucu elde etmek igin belirli eylemleri
gerceklestirebilecegi veya gergeklestiremeyecegine olan inancidir. Stajkovic ve Luthans
(1998: 66) ise 6z-yeterlilik inancin1 daha genis bir bakis acistyla tanimlamistir. Bu tanima
gore; Oz-yeterlilik bireyin belirli bir baglamda belirli bir gorevi basariyla yiiriitmek icin
thtiyag duydugu motivasyonu, biligsel kaynaklar1 ve davranis bi¢cimini harekete gecirme
yetenekleri hakkinda bireyin inanci veya giiveni olarak tanimlamistir.

Bandura’ya gore, bireylerin 06z-yeterlilik inanci, bireylerin uzmanlik alanlarinin
genisliklerine gore, mevcut gorevin zorluk-kolaylik derecesini algilamalaria gore ve gorevi
bitirebilecegine dair dayanma giiclinii algilamalarina goére farklilik gostermektedir. Daha
detayl bir sekilde agiklamak gerekirse, bireyin 6z-yeterlilik inanc1 bireyin ¢ok ¢esitli gorevler
iistlenebilme yetenegine/istegine gore, gorevi basit-karmasik olarak algilamasina veya goreve
olan yetkinlik algisina gore veya o gorevi tamamlayabilecegine dair olan inancina gore
farklilik gosterebilmektedir (Bandura, 1977: 194). Oz-yeterlik inanglari, insanlarn hangi
faaliyetlere katilmak istedikleri, ne kadar ¢aba sarf etmeleri gerektigi ve zorlasirsa, devam
etmek isteyip istemedikleri konusunda karar vermelerine yardimci olur (Goodwin, 2016: 6).
Cok giiclii bir 6z-yeterlilik duygusu, bir bireyin belirli bir goreve katilma ihtimalinin daha
yiikksek olmasi anlamimna gelmez, ancak bireyin engeller karsisinda daha fazla gayret

gbstermesine imkan tanir (Bandura, 1977: 194). Oz-yeterlik inanglarinin, géreve 6zgii
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olmaktan ziyade, bireyin karmasik ve gesitli durumlarla basa ¢ikma ihtimaliyle iliskili oldugu
iddia edilmektedir (Toth, 2012: 38-39).

Oz-yeterlik, bireylerin giiveninin bir yansimasidir ve insanlarin bir gérevi yerine
getirmeye calisirken yeteneklerini ve bagar1 sanslarini nasil algiladiklarini etkileyebilir. Wylds
(2017: 12)’e gore, Oz-yeterlilikleri yiiksek olan bireyler kendilerini iyi performans gosterme
becerisine sahip olarak degerlendirirken 6z yeterlilik seviyeleri diisiik olanlar ise, iyl bir
performans gosterme ihtimallerinin olmadiklarina inanmaktadirlar. Wood ve Bandura (1989:
364)’ya gore, beceri sahibi olma ve onlar1 zor kosullar altinda optimal ve tutarli bir sekilde
kullanabilme arasinda bir fark vardir. Bir baska deyisle, basarilt olmak i¢in, sadece gerekli
olan becerilere sahip olmakla kalmayip, ayn1 zamanda arzu edilen hedeflere ulasmak i¢in
olaylarin kontroliinii ele alma kabiliyetlerine karsi da bir inan¢ olmalidir. Bu nedenle, bir alan
veya konu {lizerine aymi yeteneklere sahip bireylerin problem ¢ozme gayretleri ve
motivasyonlari, bireylerin 6z-yeterlilik inanglarina bagli olarak farkli performanslar
gostermelerine neden olabilir (Wood ve Bandura, 1989: 364). Ayrica, Feltz ve arkadaslar
(2008) ise, aragtirmalarinda, 6z-yeterlilik inan¢larinin belirli durumlara 6zgii oldugunu ve
stirekli bir 6zellik olmadigini ortaya koymustur (akt. Hill, 2013: 2).

Paglis ve Green (2002: 221) ve Kumar ve Lal (2006: 249) tarafindan yapilan
arastirmalara gore Oz-yeterlilik inanci insan davraniglarinda dort sekilde etkilemektedir.
Bunlar;

e (Goreve yonelik davranig yaklasimimi etkilemektedir. Bireyler, kendilerini
yeterli/yetkin hissetmedikleri gorevleri almaktan kacinirlar ve basarili bir sekilde
gerceklestirebileceklerine emin olduklari gorevleri almayi tercih ederler.

e Bireylerin 6z-yeterlilik algisi, bir gorevi basarabilmek veya tamamlayabilmek i¢in
bireyin ne kadar girisimde bulunacagini ve ne kadar siire bu amaca ulasmak i¢in
1srarct olacagi durumunu etkiler.

e Diisiince kaliplart ve duygusal tepkiler de 6z-yeterlilik seviyesinden etkilenirler.
Oz-yeterliligi diisiik olan bir kisi, baz1 gdrevlerin gercekte oldugundan daha zor
olduguna inanabilir, ancak yiiksek 6z yeterlilige sahip bir kisi engellere ragmen
devam eder ve basarisizliklar1 gegici bir gerileme olarak goriir.

e Oz-yeterlilik, bir kisinin yasadig1 gorevle ilgili stres ve kaygi miktarini etkiler.
Ozgiiven, basariy1 artirir ve bu da daha fazla miicadele gerektiren zorlu

performanslari tesvik eder (Paglis, 2002: 221; Kumar ve Kal, 2006: 249).
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2.2. Oz-Yeterlilik Inancinin Kaynaklar

Bireylerin belirli alan veya konularda kendi yeterlilikleri hakkindaki inang¢larinin
kaynag1, kendilerine iliskin sahip olduklar1 verilerde bulunmaktadir. Oz yeterlilik inanglari
bilginin dort temel kaynagindan olusur (Bandura, 1986: 399-401; Bandura, 1997: 79;
Senemoglu, 2012: 228);

1. Yasanmis deneyimler: Bireyin dogrudan kendi yaptigi basarili veya basarisiz
eylemler sonucunda edindigi bilgiler,

2. Baskalarinin deneyimleri: Bireyin kendine benzettigi baska bir kisinin basarili veya
basarisiz eylemlerini go6zlemleyerek edindigi bilgileri kendisinin basarip
basaramayacagina iliskin yargist,

3. Sozel ikna: Bireyin basarabilecegine veya basaramayacagina dair tesvikler,
nasihatlar ve ogiitler,

4. Fiziksel ve duygusal durum: Bireyin belirli bir goreve iliskin basarma veya
basarisiz olma beklentisidir

Daha acik bir ifade ile, bir kisinin kendine dair yeterlilik inancinin olusmasi ge¢miste
edindigi olumlu veya olumsuz tecriibelere, baskalarinin yasadigir deneyimleri gozlemleyerek
kendi hakkinda fikir yiriitmesine, dis ¢evre tarafindan bir isi veya goOrevi basarip
basaramayacagina dair geri bildirim almasina ve son olarak ise kisisel durum ve o6zelliklerine
dayanmaktadir (Locke vd., 1984: 255). Kisilerin yeterlilik inanglari, bazen bu kaynaklardan
sadece birinden olusmakta, bazen de birden fazla kaynagin birlesiminden meydana

gelmektedir (Akgiindiiz, 2012: 40).
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Yasanmis
Deneyimler

Oz-

Baskalarmin

Deneyimleri Yeterlilik
Inanci

Fizyolojik
Durumlar

Sekil 2.2 Oz-Yeterlilik inan¢larimn Kaynaklari
Kaynak: Passer ve Smith, 2001: 567

2.2.1. Yasanms Deneyimler

Bandura (1988: 284-285)’ya gore, insanlarin kabiliyetlerine dair inanglar1 Sekil 2.2°de
goriildiigii tizere dort yoldan arttirilabilir veya gelistirilebilir. Bunun ise en etkili yolunun
yasanmis deneyimler veya bireyin onceki performanslart oldugu belirtilmektedir (Schunk ve
Usher, 2012: 3-4). Yasanmis deneyimlerin en etkili 6z-yeterlilik bilgi kaynagi olmasimnin iki
nedeni oldugu iddia edilmektedir (Smith, 2002: 2). Bunlar: Direkt kisisel deneyimlere
dayanmasi ve basarinin sik sik kisinin kendi gayret ve yeteneklerine atfedilmesidir.

Bandura (1988: 285) vyasanmis deneyimler kaynagmni, kisinin daha Once
gerceklestirmis oldugu basarili ve basarisiz faaliyetlerin ardindan edindigi bilgi ve deneyimler
olarak agiklamaktadir. Onceki yasanan pozitif performanslar kiside yetenek duygusunu
olustururken, negatif performanslar ise tam tersi duygulara yol acabilecegi belirtilmektedir.
Bir bagka deyisle, birey az bir gayret ile elde ettigi basarinin kaynagini1 yetenekleri olarak
goriir ise bu durum bireyin 6z-yeterlilik inancinin giiglenmesine yol agacaktir. Dolayisiyla
yasanan basar1 kiside odiil etkisi yapmakta ve kisiyi gelecekte de benzer davraniglara motive
etmektedir (Baysal, 2010: 15). Tam tersi bir durumda ise yani benzer bir basar1 elde etmek
icin bireyin fazla gayret gostermesi, bireyde daha az yetenekli oldugu hissiyati yaratacagi ve
dolayisiyla 6z-yeterlilik algisinda olumsuz bir etkiye neden olacagi iddia edilmektedir

(Bandura, 1988: 285).
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Bandura (1994: 2) tarafindan yapilan bir diger arastirmaya gore benzer tespitler
yapilmistir. Buna gore, gecmis donemde elde edilen basarilar kiginin 6z-yeterliliginde giiglii
bir inan¢ insa etmektedir. Bununla birlikte, eger bir isi veya gorevi bitirme konusunda
yasanan basarisizliklar, bireyde gii¢lii bir 6z-yeterlilik inanci olusmadan Once meydana
gelirse, bu durumun bireyin 6z-yeterlilik inanglarinda 6nemli tahribata yol agacagini iddia
etmektedir. Eger kisiler bir gorevin tamamlanmasinda kolay basarilar elde ederlerse, cabuk
sonuglar beklemekte ve gerceklesebilecek olasi basarisiz sonuglardan dolayr gorevi
tamamlamaya dair inanglar1 kolayca yok olabilmektedir. Aksakliklara ve basarisizliklara
dayanakli bir yeterlilik duygusu, engellerin asilmasinda israrli/direngli bir ¢aba ile deneyim
gerektirmektedir. Bununla birlikte, insan arayiglarindaki bazi aksakliklar ve miicadele
gerektirecek zorluklar, basarinin genellikle siirekli bir ¢aba gerektirdigini 6gretme konusunda
yararli bir amaca hizmet etmektedir. Insanlar basarili olmak igin gereken deneyimlere sahip
olduklarina ikna olduktan sonra, aksilikler karsisinda direng gostermekte basarisizlik aninda
hizli reaksiyon gostermekte ve bu durumdan uzaklagsmaktadirlar. Ancak insanlarin
gecmislerinde deneyimlemis olduklar1 zor kosullarin, aksiliklerin veya problemlerin, onlari
gelecek gorevler i¢in daha da giiglendirecegi de diisiiniilmektedir (Bandura, 1994: 2; Bandura,
1997: 80).

Basar1 deneyimleri, dogrudan basari ya da performans basarisi olarak adlandirilan
(Muretta, 2004, akt. Telef ve Karaca, 2012: 171) yasanmis deneyimler kaynaginin insanlara
diger kaynaklardan ¢ok daha giiclii ve daha fazla genel yeterlilik inanci sagladigi iddia
edilmektedir (Bandura, 1997: 80; Bandura, 1998: 53-54; Schunk ve Ertmer, 2000: 633).
Bunun nedeni ise basar1 veya basarisizlik ile ilgili bilginin dogrudan kisinin kendisinin
deneyimlemesi oldugu iddiasidir (Luthans, 2010: 207). Bununla birlikte, Elias ve MacDonald
(2007: 2522), insanlarin yasadiklar1 deneyimlerin, insanlarin 06z-yeterlilik inanglarini
artirmasinin yani sira, onlarin gelecekteki sergileyecekleri performanslarma da olumlu etkiler

saglayacagini iddia etmektedir.

2.2.2. Dolayh Deneyim

Oz-yeterlilik algisim etkileyen bir baska kaynak ise modelleme (Muretta, 2004, akt.
Telef ve Karaca, 2012: 171) olarak da bilinen dolayli deneyim veya dolayli yasantilardir. Bu
kaynaga gore, bireyler kendi oz-yeterlilikleri ile ilgili tek bilgi kaynagi olarak basari
deneyimine (dogrudan yasantilara) giivenmezler. insanlarin bir¢ok bilgiyi dolayli deneyim
kaynagindan da almakta oldugu belirtilmektedir. Dolayli deneyimler bireyin baskalarinin

performans veya yeteneklerini model aldig1 deneyimlerdir. Gozlemleyen birey kendini 6rnek
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aldig1 model ile ne kadar 6zdeslestirirse, modelin gozleyen iizerindeki etkileme derecesinin 0
kadar giiclenmekte oldugu iddia edilmektedir (Bandura, 1977: 197). Daha agik bir ifade ile
g6zlemcinin 6rnek aldigir modelin iyi bir performans gostermesi durumunda, gozlemcinin 6z-
yeterlilik inanc1 artmakta iken aksi durumda ise yani modelin kotii bir performans sergilemesi
durumunda ise, gozlemcinin 6z-yeterlilik beklentileri azalmaktadir (Moran, vd., 1998: 212).
Ornegin, bir miizik egitimi alan dgrencinin ayn1 yasta olan, ayni enstriimani ¢alan ve benzer
yetenek diizeyinde olan bir 6grenciyi gozlemleyerek ayni parcayr calmayr Ogrenmesi,
ogrencinin kendisinden daha biiyiik yetiskin birinin veya farkli yetenek seviyesinde olarak
hissettigi birini gozlemleyerek ayni parcayr ¢almasini Ogrenmesine kiyasla &z-yeterlilik
algisinda daha biiyiik bir artisa sahip olacagi belirtilmektedir (Hendricks, 2015: 34).

Bireyin kendisini 6zdeslestirdigi kisiyle karsilastirmasi lizerine dayali olan dolayl
deneyimler basar1 deneyimine (dogrudan deneyim) gore, bireyin kendi kapasitesi ile ilgili
ogrenmek istedigi bilgi bakimindan daha az gilivenilir bir kaynak oldugu iddia etmekte ve
hatta dolayli deneyim kaynaginin tek basina etkisiz ve devamlilik agisindan direngsiz
oldugunu belirtmektedir. Diger taraftan eger birey farkli kapasite veya bilgi diizeyine sahip
olan kisilerin performansin1 gézlemleyerek bu kisileri model olarak kabul etmesi durumunda,
bireyin 6z-yeterliligini inancini pozitif yonde etkileyebilecegi iddia edilmektedir (Bandura,
1977: 197).

Bandura (1982: 126-127), insanlarin, yetenekleri ile ilgili tek bilgi kaynagi olarak
dogrudan deneyime giivenmediklerini belirtmektedir. Dolayli deneyimler, dogrudan
deneyimlere kiyasla kismen 6z-yeterlilik algisini etkilemektedir. Daha onceden de belirtildigi
gibi kendini baska birisiyle 6zdeslestiren kisi kendini model kisi ile kiyaslayarak mevcut
gorev veya is hakkinda kendisine bilgi aktarmaktadir. Model aldig1 bireyin yetkinligi ve
performans diizeyi de kendi 6z-yeterlilik diizeyini algilama noktasinda olumlu veya olumsuz
olarak gozlemcinin 6z-yeterlilik algisina yansimaktadir. Diger taraftan, Bandura (1982: 127),
gbzlemcinin 6rnek modelden edindigi bilginin gozlemci kisiye zorlayic1 ya da tehdit edici
durumlarla basa ¢ikabilmek i¢in etkili stratejiler 6gretme ve gelistirme olanag: tanidigini iddia
etmektedir. Ornegin bireyin 6rnek aldigi modelin karsilastigi basarisizliklar  veya
olumsuzluklardan, iyi bir gozlem yapmasi ile ayni basarisizliklara ugrama veya benzer
olumsuzluklarla karsilasma riskinden kaginabilir veya onlara karsi savunma gelistirebilir. Bir
diger ornek ise bir cocugun yanan bir sobaya dokunmasinin aci verecegini 6grenmesi icin
bunu kendisinin deneyimlemesine gerek yoktur, bu durumu gozlemleyerek de yani dolaylt

deneyim yoluyla da 6grenebilir (Kolb, 2011: 208) .



33

Bandura (1994: 1) bireyin 6z-yeterlilik algisinin olusmasinda, kendisine model aldig1
kisi ile kendini ne derecede 6zdeslestirdiginin iliskili oldugunu iddia etmektedir. Daha agik bir
ifade ile birey model ile kendisi arasinda ne kadar ¢ok benzerlik iliskisi kurarsa, modelin elde
ettigi basar1 veya basarisizliklar1 gozlemleyen birey i¢in o kadar inandirici olacagi
belirtilmektedir. Bandura (1994: 1), bireyin kendisinden ¢ok farkli bir kisiyi model olarak
konumlandirmasi durumunda ise, modelin performansinin ya da elde ettigi sonucglarin
gbzlemleyen bireyin {izerinde ¢ok fazla etkili olamayacagini ileri siirmektedir. Bandura
(1997), benzer sosyo-demografik (irk, cinsiyet, din, yas vb.) modellerin, farkli sosyo-
demografik modellere gore daha giiglii yeterlik inanglar telkin ettigini ve daha giivenilir
oldugunu saptamistir (akt. Telef, 2011: 43).

2.2.3. Sozel Ikna

Sosyal ikna olarak da bilinen sozel ikna insanlarin 6z-yeterliliklerini gelistirmenin bir
diger yoludur (Bandura, 1994: 1). Hem basar1 deneyimi hem de dolayli deneyimden daha az
etkili bir kaynak olan sozel ikna, bir kisinin belirli bir gorevi yerine getirmek i¢in gerekli olan
kabiliyetin kiside olduguna ikna edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Aggarwal ve Krishnan,
2014: 302).

Sosyal ikna, insanlarin istediklerini elde etme yeteneklerine sahip olduklarma dair
inanglarini arttirmanin {i¢ilincii bir yoludur. Bu yonteme gore, insanlarin daha fazla ¢aba sarf
etmesine yol agan gercekei tesvik veya cesaretlendirmelerin, bireylerin kendi yeterliligi
lizerine sliphe duymalarina gore basarili olma sanslarini daha ¢ok artirabilecegi iddia
edilmektedir. Ancak, gerg¢ek¢i olmayan cesaretlendirmeler veya tesvikler artarsa bireyin
kisisel yeterlik algisina zarar vererek basarisizlik riskinin artmasina sebep olabilmektedir
(Bandura, 1988: 285).

Bireylerin arzu ettikleri sonuglara ulagsmalarini saglamak igin ve belirli bir kisisel
yeterlilige sahip olduklarina inandirmak i¢in sozel ikna kaynagi siklikla kullanilmaktadir
(Bandura, 1982: 127). Sozel ikna, kisinin gorev ile ilgili gosterdigi performansa dair diger
insanlarim yapmis olduklart olumlu geri bildirimlerdir (Coleman ve Karraker, 1997: 50).
Olumlu ikna edici geri bildirim, 6z-yeterliligi yiikseltebilir fakat eger kisi gorevinde siirekli
basarisiz oluyorsa bu yiikselme gecici olacaktir (Schunk, 1991: 208). Bu nedenle sozel ikna
yonteminin 6z-yeterlilik tizerindeki etkisi sinirhidir (Kotaman, 2008: 122-123).

Bandura (1982:127), sozel ikna kaynaginin insanlarin 6z-yeterlilik inanglarinda kalici
artiglar yaratama noktasinda kisitli bir gii¢ olmasina ragmen, degerlendirmelerin gergekei

siirlar icerisinde olmasi halinde performans artislarinin saglanabildigini ifade etmektedir.



34

Sozel ikna yonteminin, davranislart yoluyla etki yaratabilecegine inanan insanlar iizerinde
etkisi daha fazla oldugu saptanmistir. Bununla birlikte, bu tarz etkilerin kisideki 6z-yeterlilik
algisin1  arttirarak, becerilerinin  gelisimini ve kisisel yeterlilik duygusunun gelisimini
desteklemekte oldugu belirtilmektedir (Tekmen, vd., 2016: 77). Diger taraftan ise, sozel
iknanin kaynaginin ve etkisinin, ikna eden kisinin giivenilirligine ve konuyla ilgili uzmanlik
seviyesine bagli oldugu iddia edilmektedir (Kotaman, 2008: 123).

Sozel ikna yonteminin tek basina insanlardaki 6z-yeterlilik inancina zarar vermesi,
yiiksek bir 6z-yeterlilik algis1 saglamasina kiyasla daha zordur. Bireyin 6z-yeterliligi ile ilgili
gercekei olmayan cesaretlendirmelerin, bireyin gayretlerinin kolay ve hizli bir sekilde bosa
cikmasina yol agtigi belirtilmektedir. Boylece, kisiye yapilan cesaretlendirmelerin gercegi
yansitmadigr  ispatlanabilmektedir. Bununla birlikte, belirli bir goérevi yapabilme
yeteneklerinden yoksun olduklarina ikna olmus insanlarin, kendilerini gelistiren faaliyetlerden
kaginan ve karsilastiklar1 zorluklara karsin direng gosteremeyen davraniglar egiliminde

olduklari iddia edilmektedir (Bandura, 1994: 3).

2.2.4. Fiziksel ve Duygusal Durum

Diger bir 6z-yeterlilik inan¢ kaynagi olan fiziksel ve duygusal durumlar, kisisel
zihinsel ve fiziksel kosullarin insanlarin 6z-yeterlilik inancini etkilemesini vurgulamaktadir
(Smith, 2002: 2). Bu kaynaga gore, stres, endise ve fiziksel 6zellikler gibi kisisel durum veya
ozellikler insanlarin yeterlilik algilarmi olumlu veya olumsuz sekilde etkileyebilmektedir.
Bireyin o0 anki pozitif ruh hali 6z-yeterlilik inancina olumlu yonde etkilerken, bireyin negatif
ruh halinin olumsuz yénde etkileyebilecegi belirtilmektedir. Insanlar1 olumsuz etkileyen stres,
endise, korku ve yorgunluk gibi olumsuz duygularini gidermenin insanlarin 6z-yeterlilik
inanglarini artirmanin yollarindan bir tanesi oldugu iddia edilmektedir (Bandura, 1994: 3).

Bandura (1999b: 30)’ya gore, karsilastiklart veya karsilagabilecekleri potansiyel
tehditler ile bas edebileceklerine inanan insanlar, endise/kaygi bilisleri (apprehensive
cognitions) ile uyarilmaz ve bu nedenle s6z konusu tehditler tarafindan engellenmezler. Diger
taraftan, potansiyel tehditleri yonetemedigine inananlar insanlar, yiiksek stres ve kaygi
uyarilmalarina maruz kalmakta olduklar1 bu kisilerin tehdit ve problemler ile basa ¢ikma
yetersizlikleri iizerinde durma ve kendi gevrelerinin bir¢cok yoniinii endige verici ve tehlike ile
dolu olarak gorme egiliminde olduklar1 iddia edilmektedir (Bandura, 1989: 1175). Bu
yetersizlik diisiincesi nedeniyle de insanlarin kendilerini sikintiya sokarak, isleyis diizeylerini
kisitladiklar1 ve buna zarar verdikleri belirtilmektedir (Bandura, 1990: 416; Bandura, 1999b:
30). Bir konuda bireyin kendinden siiphe duymasi1 gosterdigi gayretin diizeyini azaltirken, gok
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yiiksek 6z-yeterlilik inanci da konunun gereginden fazla basit olarak algilanmasina neden
olabilir bu da gosterilmesi gereken gayreti azaltarak zit bir etki olusturabilir (Bandura ve
Cervone, 1986; akt. Ungiiren ve Ercan, 2015: 126).

Fizyolojik bilgiler, fiziksel gorevlerde fiziksel olmayan gorevlere gore daha belirgin
bir yeterlilik kaynagidir (Chase, vd., 2003: 181-182). Fizyolojik bilgilerin 6z-yeterlilik
tizerindeki etkisinin biiyiik dlglide degerlendirilme bigimine bagl oldugu belirtilmektedir.
Insanlar kismen yeteneklerini degerlendirirken bedensel stres diizeylerine giivenmektedirler.
Ornegin, fiziksel gorevleri yerine getirirken, insanlar yorgunluklarinin, kaygilarmin, agri ve
acilarinin diizeylerini fiziksel yetersizligin gostergesi olarak gormektedirler (Bandura, 1997:
106; Bandura, 1988: 285). Fiziksel ve duygusal durum kaynagma gore, kiside yeterlilik
algilarin1 artirmak i¢in, olumsuz duygusal durumlart miimkiin oldugunca azaltmak, kisinin
fiziksel kosullarini 1iyilestirmek ve bedensel bilgi kaynaklari iizerine yapilan yanlis
yorumlamalar1 diizeltmek gerekmektedir (Bandura, 1999a: 47).

Maddux (1995: 10-12), duygusal durumlar ve hayali deneyimler olmak {izere iki yeni
oz-yeterlilik bilgi kaynag: ileri siirmiistiir. Duygusal durumlar, insanlarin belirli durumlarda
duygularini ve canlanmasini (arousal) nasil degerlendirdiginin yani sira bu duygularla nasil
basa ¢iktiklarini da icermektedir. Kisinin duygusal durumu olumlu ise performansi ile ilgili
0z-yeterlilik inanglari daha yiiksek veya olumsuz ise daha diisiik olmasi muhtemeldir
(Maddux, 1995: 11-12). Hayal deneyimleri ise, kisinin bir igi basariyla tamamlamayi hayal
ederek, yeterlilik inan¢larini artirabilecegi iddiasini ileri stirmektedir. Daha acgik bir ifade ile;
insanlar olast durumlara veya olaylara karsi davranissal ve duygusal tepkilerini ve
davraniglarinin olas1 sonuclarin1 6nceden gorsellestirilmesini gergeklestirebilir, bdylece
kendilerini veya baskalarmin gelecekte etkili veya etkisiz bir sekilde davranacaklarii hayal
ederek kisisel yeterlilik veya yetersizlik hakkindaki inanglarini olusturabilirler (Maddox,
1995: 10-11).

2.3. Oz-Yeterlilik Tipleri

Alanyazin incelendiginde farkli perspektiflerden (psikoloji, egitim bilimleri, sosyoloji,
yonetim organizasyon gibi) farkli tarzda konuya yaklasildig: tespit edilmistir. Oz-yeterlilik
tirleri genel olarak akademik ve kolektif 6z-yeterlilik konular1 altinda incelendigi
saptanmustir. Oz-yeterlilik tiirlerine kisaca deginirsek;
Akademik Oz-Yeterlilik: Akademik o6z-yeterlilik kavrami, bireylerin akademik olarak
(akademik olmayan, genel, sosyal, duygusal veya fiziksel alanlardan farkli olarak)

olusturduklart 6z-yeterlilik inanglarina isaret eder (Bong ve Skaalvik, 2003: 6). Daha agik bir
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ifade ile tanimlamak gerekirse, akademik 6z-yeterlilik kavrami bireylerin basari durumlarinda
kendileri hakkindaki bilgi ve algilarmi ifade etmektedir (Bryne, 1984: 429). Schunk (1991:
211) Akademik oz-yeterlilik kavrami, bireylerin verilen akademik gorevleri basarili bir
sekilde gerceklestirebilmeleri igin inanglarini ifade etmektedir. Biricik ve Belli (2016: 60-61)
akademik 0z-yeterlilik ile akademik basar1 arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu ve ayrica,
yiikksek diizeyde akademik 0Oz-yeterlilige sahip olan Ogrencilerin daha az riskli davranig
sergiledikleri ve zor durumlarla daha kolay basa ¢iktiklarimi iddia etmektedirler. Bandura
(1994) ise yiiksek 6z-yeterlilik diizeyine sahip olan 6grencilerin, kendi gelisimlerine biiyiik
katki saglayacak karmasik 6dev ve projelerden korkmamakta olduklarini belirtmektedir.
Basarisizliklarla karsilastiklar1 zor durumlarda ise basari saglayana kadar o gorevi bitirme
konusunda 1srarct davrandiklarini ifade etmektedir. Bandura’nin (1994) yapmis oldugu
calisma bir ¢ok arastirmaci tarafindan dogrulanmistir (Multon vd., 2001; Bandura, 1989;
Zimmerman, 2000; Zimmerman vd., 1992; Multon vd. 1991; Bandura, 1989). Arastirmacilar
yapmis olduklar1 ¢aligmalara gore akademik Oz-yeterliligin akademik basar1 ve siireklilik
tizerindeki 6nemli etkisini tespit etmisler ve 6z-yeterlilik inanglarinin, gorev se¢imi, ¢aba,
sebat etme, esneklik ve basariy1 etkiledigi sonucuna ulasmiglardir.

Kolektif Oz-Yeterlilik: Oz yeterlilik ve kolektif yeterlilik kavramlar1 anlam olarak birbirine
yakin kavramlar olup aralarinda belirli farkliliklar bulunmaktadir (Duman, vd., 2013: 145).
Bireysel ve kolektif 6z-yeterlilik, birbirlerinden farkli kavramlar olmakla birlikte, her iki
formda da yeterlilik inanglart benzer islevler yerine getirmekte ve benzer siiregler ile
caligmaktadir (Bandura, 1998: 65). Bandura (1997: 477) kolektif 6z-yeterlilik inancini bir
grubun ortaklaga kabiliyetlerini belirli diizeydeki kararlarin iiretilmesi icin gerekli olan
davranig/eylemleri seklinde organize etmesi ve yiiriitmesi i¢in paylastigi ortak inang olarak
tanimlamaktadir. Bandura (1993) 6z yeterlik kavramini grup seviyesine genisleterek kolektif
yeterlik kavramini ortaya koymustur. Bu anlamda 6z-yeterlilik bireysel yeterlilige vurgu
yaparken, kolektif yeterlilik ise ekip, takim veya grup yeterliligini vurgulamaktadir (Duman,
vd., 2013: 145).

Insanlar hayatlarinda karsilastiklar1 sorunlari gidermek igin veya hayat kalitelerini
iyilestirmek icin birlikte ¢alisirlar, birbirlerinin bilgilerinden ve kabiliyetlerinden yararlanirlar.
Bu durum o6z-yeterlilik kavrami basligi altinda deginildigi gibi sosyal bilissel teorisinin
karsilikli etkilesim ilkesi ile agiklanmaktadir. Bu ilkeye gore, “davranis”, “bilissel ve diger
kisisel faktorler” ile “gevresel olaylar” arasinda karsilikli etkilesim bulunmaktadir (Bandura,
1997: 6). Kolektif yeterlilik kavraminda toplumun en kiigiik sosyal birimi olan ailelerden,

isletmelere, spor kuliiplerinden devletlere kadar bahsetmek miimkiindiir. Insanlarin kolektif
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yeterliklerine iligkin inanglari, onlarin gerceklestirmeye calisacaklart sosyal gelecegin tiirlinii,
onun i¢in ne kadar caba sarf edeceklerini ve kolektif c¢abalar sonu¢ liretmede basarisiz
oldugunda onlarin ortaya koyacaklar1 dayanikliligr etkilemektedir (Kurt, 2012: 203).

Bandura (1997: 478) 6z-yeterlilik ve kolektif yeterlilik kavramlarini ayni temele dayali
birbirinden farkli kavramlar olarak ele almaktadir. Kurt (2012: 204) calismasinda bu

farkliliklar1 tablo halinde su sekilde siralamaktadir:
Tablo 2.1 Oz-Yeterlilik ve Kolektif Yeterlilik inanclar1 Karsilastirmasi

Oz-Yeterlilik Kolektif Yeterlilik

Bireyin belli bir performansi basarili olarak | Grup {iiyelerinin bir biitlin olarak sosyal
yapma kapasitesine duyulan bireysel bir | sistemin performans kapasitesine iliskin
inanctir. paylasilan algilarini kapsar.

Bireyin kendi yetenek algisina inancidir. Grubun bir biitiin olarak birlesik yetenegine
olan inangtir.

Bireysel diizeyde ortaya ¢ikan bir tutumdur. Grup diizeyinde ortaya ¢ikan bir tutumdur.

Kisinin belirli bir is yapabilme yetenegine | Bir grubun belirli bir isi ne kadar basarili
iliskin inancidir. yapabilecegine iligkin inangtir.

Bireysel algilardir. Sosyal algilardir.

Bireyin kendi performans: ve buna iligkin | Etkilesimli, esgiidimlii ve sinerjik sosyal
algilart ile iligkilidir. dinamikleri kapsar.

Kaynak: Kurt, 2012: 204.

Tablo 2.1°de goriildiigii tizere 6z yeterlik inanglar1 kisinin bireysel yeteneklerine ve
performans algilarina dair bir alg1 iken, kolektif yeterlik 6rgiit ¢alisanlarinin grup diizeyinde
bir biitlin olarak yeteneklerine iligkin etkilesimli sosyal algilardir.

Konuyla ilgili literatiir incelediginde kolektif yeterlilik ile ilgili ¢alismalarin daha ¢ok
egitim bilimleri alaninda yapildigi goriilmektedir. Dimopolou (2014) arastirmasinda otizmli
cocuklar i¢in 6zel okullarda dgretmenlerin 6z yeterliklik ve kollektif yeterlilik inanglarini ve
Ogretmenlerin pozisyonlarini, tecriibelerini, diger demografik faktorlerle olan aralarindaki
iliskilerini incelemeyi amaglamistir. Arastirmanin sonucunda ise 6zel egitim kurumlarinda
egitim veren 6gretmenlerin yliksek oz-yeterlilige ve kolektif yeterlilige sahip oldugunu ve
ogretmenlerin 6z-yeterlilikleri ve kolektif yeterlilikleri ile pozisyonlari arasinda, 06z-
yeterlilikleri ile calisma siireleri arasinda anlamli iligkiler oldugunu tespit etmistir. Kurt
(2012) ise calismasinda Ogretmenlerin 6z-yeterlilik ve kolektif 6z-yeterliliklerini okul
baglaminda incelemis ve Ogretmenlerin  Oz-yeterliliklerinin ~ gelismesinin  kolektif
yeterliliklerinin de gelismesine neden olacagini, kolektif yeterliklerinin yiikselmesinin de 6z

yeterlik algilariin giiclenmesine katki saglayacagini vurgulamistir.
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Yaratict Oz-Yeterlilik: Yaratici 6z-yeterlilik “bireyin kendisini yaratict sonuglar {iretme
yetenegine sahip olarak algilamasi” seklinde tanimlanmaktadir (Tierney ve Farmer, 2002:
1138). Yaratic1 6z-yeterlilik, Bandura (1997)’nin daha genis bir 6z-yeterlilik kurgusunun
detaylandirilmasini temsil etmektedir. Genel olarak, oz-yeterlilik, kisinin kendi 6zel
yetenekleri ile ilgili bir 6z-yargida bulunmasidir. Bu da sonugta aktivite/eylem segiminin
stirekliligini, gayret seviyesini ve belirli bir sonuca ulagma isteginin diizeyini etkilemektedir.
Bandura (1997) 6z-yeterlilik ile yaraticilik arasinda bir iligski oldugunu iddia etmektedir ve bu
iliskiyi su sekilde agiklamaktadir: Yaraticilik, insan ¢iktilarinin en yiiksek formlarindan bir
tanesini olusturmaktadir. Yenilik¢ilik biiyiik oOlgiide bilgiyi yeni diisiince bigimlerine
doniistiirerek  bir seyler yapmayi, bilgiyi yeniden yapilandirmayr ve sentezlemeyi
icermektedir. Yeni fikirlerin kesfedilmesini ve yeni bilgi arayisin1 engelleyen yerlesik
diisince bigimlerini gegersiz kilmak igin iyi bir bilissel imkan gerekmektedir. Ancak her
seyden Once, yenilik¢ilik yaratict ¢alismalarda siirekliligi ve kararlilikla sonuca ulagmay1
saglamak i¢in saglam ve gii¢lii bir yeterlilik duygusu gerekmektedir (Bandura, 1997: 239).
Yapilan ampirik calismalarda, yaraticilik, projelere katilim ve 6z-yeterlilik arasinda (Schack,
1989), ayrica yaratici diisiinme, cesurca sorgulama ve 6z-yeterlilik arasinda (Locke vd. 1984)

dogrudan ve karsilikli iliskilerin oldugu tespit edilmistir.

2.4. Genellenebilirlik Diizeyine Gore Oz-Yeterlilik

Genellestirilmis 06z-yeterlilik, bireylerin davranislari, bilisleri ve sosyal cevreleri
arasindaki etkilesimler aracilifiyla psikolojik isleyisi tanimlayan Bandura’nin (1977) Sosyal
Bilissel Kuramina dayanmaktadir. Oz-yeterlik konusu kapsam olarak genel 6z-yeterlilik ve
goreve yonelik Oz-yeterlilik olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Genel 6z-yeterlilik, kisinin,
“cesitli basarilara ulagmak icin gerekli performanslart goéstermesi konusundaki genel
yeterliligine olan inanc1” veya “bireylerin ¢esitli durumlarda basar1 elde etmek icin kendi
yeteneklerine duydugu giiven” olarak tanimlanmaktadir (Judge, vd., 1998: 170; Chen, vd.,
2001: 63; Scherbaum, vd., 2006: 1048). Genel 6z-yeterlilik inanci, insanlarin kisisel yeterlilik
algisinin genelligini ve derecesini ortaya koymaktadir (Bandura, 2006: 307).

Aragtirmalarin  geneli bireylerin sahip olduklar1 &z-yeterlilik algilarinin  hedef
secimlerini, amag bagliliklarin1 ve performans diizeylerini etkileyebilecegini gostermektedir
(Judge vd., 2007: 115-116; Locke ve Latham, 2002: 706). Bireyin genel yeteneklerine, yani
genel 6z yeterliligine giiven duymasi, daha zor hedefler belirlemesi ve o hedeflerin basariya
ulagmasi konusunda 1srarci olmast gibi faydali davraniglar getirebilmektedir (Luszczynska

vd., 2005: 81). Bununla birlikte, yasamda deneyimlenen basarilarin birikiminin ve istikrarli
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olumlu deneyimlerin, genel 6z-yeterlilik inancin1 artirdig: tespit edilmistir (Chen vd., 2001:
63). Ayrica, Eden (1988: 642), bireyde yiiksek diizeyde genel o6z-yeterliligin oldugu
durumlarda negatif geri bildirimler gibi olumsuz dis etkilerin bireyi en az diizeyde etkiledigini
iddia etmektedir. Sherer vd., (1982: 670), yiiksek genel 6z-yeterlilige sahip bireylerin ¢esitli
gorevlerde iyi performans gostermelerinin beklendigini ileri siirmektedir. Sherrer vd.,(1982:
663), genellestirilmis O6z-yeterliligin en gili¢lii yoniiniin, farkli goérev alanlarindaki cesitli
basarilar ve basarisizliklar yoluyla onceki deneyimlerin bir araya getirilmesi oldugunu ileri
stirmektedirler.

Locke ve Latham (2002: 706)’a gore, disiik seviyede genel o6z-yeterlilige sahip
bireylerin, kendilerini zorlayacak hedefler koymalarinin olasi olmadigimi ve bu hedefe
ulagmak igin kararli ve 1srarct Olmalarinin da muhtemel olmadigini belirtmektedir. Locke ve
Latham, kisinin genel 6z-yeterlilik seviyesinin diisiik olmasinin, kisinin kolay hedefler
belirlemesine, diisiik performans géstermesine ve memnuniyet seviyesinin diismesine neden
olabilecegini iddia etmektedir.

Oz-yeterliligin 6nemli bir yonii ise gdreve veya alana 6zgii olma durumudur. Daha
acik bir ifade ile insanlar 6zel alanlarma bagli olarak yeteneklerini yargilamaktadirlar
(Bandura, 2006: 310). Ornegin bir yonetici isletme ile ilgili orgiitsel yeterlilik inang
seviyesinin yiiksek oldugunu hissederken, aile igerisinde kendisini yetersiz bir ebeveyn olarak
hissedebilir (Bandura, 2006: 307) . Bu nedenle, bir alanda yiiksek 6z-yeterlilik inancina sahip
olmak, kisinin bir diger alanda da yiiksek 6z-yeterlilik inancina sahip olacagi anlamina
gelmez (Artino, 2006: 6). Bu bakimdan Bandura (1986: 386), bu inanglarin mikro-analitik
kapsamda gorevlere 6zgii olarak incelenmesi gerektigini iddia etmektedir.

Eden, (1988: 642) goreve 6zgili 6z-yeterliligi, bireylerin belirli bir gorev iizerinde bu
gorevi gerceklestirip gergeklestiremeyecegine dair yeteneklerine olan inanglarmi ifade
etmekte ve genel 6z-yeterlilik ve goreve yonelik 6z-yeterlilik inanci arasinda motivasyonel
olarak fark bulunmakta oldugunu belirtmektedir. Ayrica, goreve yonelik 6z-yeterliligin,
motivasyonel bir durum oldugunu, genel 6z-yeterlilik inancinin ise kiginin motivasyonel bir
ozelligi oldugunu iddia etmekte ve her iki yapida da insanlarin arzulanan sonuglara ulasma
kabiliyetleri hakkinda sahip olduklart inanglari ortaya koyduklarina inanmaktadir (Eden,
1988: 641-642). Bununla birlikte Eden (1988: 646) genel 6z-yeterlilik inancinin géreve 6zgii
0z-yeterliligin bir belirleyicisi oldugunu belirtmektedir.

Margolis ve McCabe (2006: 219)’e gore bireyde olan goreve yonelik diisik 6z-
yeterlilik inanc1 motivasyon problemleri ile sonu¢lanmaktadir. Bu arastirmacilara gore, eger

3

birey, belirli bir goreve karsin basarili olacagina inanmazsa, “ gorevi basarabilmek icin
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gosterecegi gayretler ylizeysel olur, oniine ¢ikan engeller karsisinda ¢abuk pes eder ya da
onlardan kac¢iir. Bu silire¢ sonunda ise, bir bagka gorevi veya gorevleri basaracagina dair
inanc1 zedelenir ve kiside 68renilmis caresizlik algisinin gelismesine yol acar (Margolis ve

McCabe, 2006: 219).

2.5. Oz-Yeterlilik Inancinin Etkileri

Benight ve Bandura (2004: 1131)’ya gore, Oz-yeterlilik inanglar, biligsel,
motivasyonel, duyussal ve karar verme siiregleri ile insan fonksiyonlarini diizenlemektedir.
Bu siiregler bireylerin kendini gelistirici yollar1 diistintip diisiinmediklerini; kendilerini ne
kadar motive ettiklerini ve zorluklarla ne kadar yiizlestiklerini; duygusal yasamlarinin
kalitesini ve stres ve depresyona kars1 savunmasizliklarini; sikintiya karsi dayanikliliklarini ve
yasamlarini belirleyen 6nemli karar noktalarinda yaptiklar1 se¢imleri etkilemekte oldugu iddia
edilmektedir.

Bandura (1998: 57)’ya gore, orgiitsel baglamda 6z-yeterlilik inanci bireyleri dort farkli
yol ile etkilemektedir. Bunlar;

e Bilissel etki,

e QGiidiilenmeye etkisi,

e Stres ve kaygiya etkisi ve

e Secim siirecine etkisi.

2.5.1. Bilissel Etki

Bandura (1989: 1175)’ya gore, 6z-yeterlilik inanc1 insanlarin kendini yonlendiren ve
diizenleyen diisiince kaliplarin1 etkilemektedir. Pek ¢ok insan davranisi, biligssel hedefleri
diizenleyen Ongoriiler tarafindan diizenlenmektedir ve bireyin kisisel hedef belirlemesinin,
yeteneklerini kendi kendine degerlendirmesinden etkilendigi iddia edilmektedir. Algilanan 6z-
yeterlilik seviyesi ne kadar gii¢lii olursa, insanlarin kendileri igin belirledigi hedefler o kadar
yiiksek olmakta ve insanlarin o hedeflere bagliliklarin1 daha da sikilastirmaktadir (Locke vd.,
1984: 247-250; Wood ve Bandura, 1989: 366). Miicadele etmeyi gerektiren hedeflerin,
motivasyon ve performans kazanimlarini artirmakta oldugu belirtilmektedir (Locke vd., 1981:
145).

Bandura (1993: 118)’ya gore, insan davranmiglarin ¢ogu ilk olarak diisiincede
sekillenmektedir. Bu ifadeyi biraz daha acacak olursak, insanlarin kendi yeterlilikleri ile ilgili
inanclari, ileriye yonelik hedeflerini sekillendirmekte ve gelecekteki performanslarii insa

etmektedir. Oz-yeterlilik diizeyleri yiiksek olan kisiler, olumlu rehberlik saglayan ve
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performanslarini destekleyen ileriye yonelik basari hedeflerini somutlagtirmaktadirlar. Aksi
durumda ise yani, diisiik seviyede 6z-yeterlilik inanci olan veya 6z-yeterlilik seviyelerinden
siiphe duyan kisiler ise, yanlis gidebilecek pek cok seyin iizerinde durarak basarisizlig
somutlastirmaktadirlar. Kendinden siiphe duyan insanlar i¢in basar1 sahibi olmak oldukga
zordur (Bandura, 1993:118).

Bandura (1989: 1176), diistincenin 6énemli bir iglevinin, insanlarin olaylarin meydana
gelmesini 6nceden tahmin etmelerini ve giinliik yasamlarmi etkileyen olaylarin/durumlarin
kontrolinii saglamak ic¢in gerekli yeteneklerin gelistirilmesini saglamak oldugunu
belirtmektedir. Bu tiir yeteneklerin, birgok belirsizlik igeren bilginin etkili biligssel olarak
islenmesini gerektirmekte oldugunu iddia etmektedir. Insanlar sahip olduklari veya
edindikleri bilgiler arasinda iliski kurmakta, gerceklestirecekleri eylem veya gorev ile ilgili
karar almakta ve bu kararin ne kadar iyi veya ne kadar etkin oldugunu gozden gegirerek
sonuglarini test etmektedirler (Bandura, 1989: 1176).

Insanlar kendilerini degerlendirmeleri sonucunda tespit ettikleri hatalar karsisinda
gorev odakli kalabilmek igin giiglii bir yeterlilik inancina ihtiya¢ duymaktadirlar (Bandura,
1994: 4). Bandura (1994: 4) ve Wood ve Bandura (1989: 407-408) problem ¢6zme
yeteneklerine giiglii bir sekilde inanan insanlarin, karmasik karar verme durumlarinda, analitik
diisiiniislerinde yiiksek oranda verimli/faydali olduklarini tespit etmislerdir. Diger taraftan,
kendilerinden siiphe duyan kisiler analitik diisiiniislerinde daha kararsiz hale gelmekte oldugu,
analitik diistiniislerinde sebatsiz (erratic) olmakta oldugu ve performans kalitelerinde ise
azalislar meydana gelmekte oldugu belirlenmistir (Bandura, 1994: 4; Wood ve Bandura,

1989: 373).

2.5.2. Giidiillenmeye Etkisi

Bandura (1995: 6), yeterlilik inanglarinin, bireysel motivasyonun diizenlenmesinde
(self-regulation)  anahtar rol oynamakta oldugunu belirtmekte ve motivasyon siirecini
aciklamaktadir. Buna goére, insanlar 6nsezilerini kullanarak davraniglar1 konusunda kendilerini
onceden motive etmekte ve davraniglarini ileriye yonelik olarak yonlendirmektedir. Bu
sliregte insanlar neyi yapip neyi yapamayacaklarina dair inanglar olugturmakta ve eylemlerin
muhtemel sonuclarint 6ngdrmektedirler. Devaminda ise, insanlar gelecek davraniglarini
gerceklestirmek igin hedefler belirlemekte ve basarili olabilmek igin kaynaklarimi gerekli
seviyede harekete gecirmektedirler.

Bandura (1989: 1176)’ya gore, insanlarin 6z-yeterlilik inanglari, onlarin motivasyon

diizeyini belirlemektedir. Daha agik bir ifade ile 6z-yeterlilik inanglar1 insanlarin bir hedefe
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ulasmak icin ne kadar c¢aba gostereceklerini ve engeller karsisinda ne kadar siire
direneceklerini veya karsi koyacaklarini belirlemektedir. Insanlarin yeteneklerine olan
inanglar1 ne kadar gii¢lii olursa o kadar gayretli ve o kadar o isi yapma/tamamlama konusunda
israrct olacaklart belirtilmektedir. Zorluklar karsisinda, yetenekleri konusunda kendinden
siiphe duyan insanlarin ¢abalarin1 azaltiklar1 ya da ¢abalarinda israrct olmamakta olduklari
iddia edilmektedir. Diger taraftan, yetenekleri konusunda giiclii bir inanca sahip olan
insanlarin ise bu zorluklar karsisinda daha fazla ¢aba harcamakta olduklar: belirtilmektedir.

Farkli teoriler tarafindan iddia edilen ii¢ farkli bilissel motive edici bulunmaktadir
(Bandura, 1995: 7). Ilgili teoriler swrasiyla atif teorisi, beklenti-deger teorisi ve amag
teorisidir. Oz-yeterlilik inanglar1 bu tiir bilissel motive edicilerin her birini harekete
gecirmektedir.

Kendilerini bir gérevi yapmaya/basarmaya son derece yeterli olarak gdren insanlar
basarisizlik durumunda basarisizliklarini yetersiz ¢cabalarina veya olumsuz durumsal kosullara
atfederken, kendilerini bir isi yapmaya kendilerini yetersiz olarak gorenler ise
basarisizliklarin1 diisiik yeteneklerine atfetme egilimindedirler (Bandura, 1995: 7). Chase
(2001) 8-14 yas araliginda 289 cocuk ile yaptigi arastirmada diisiik 6z yeterlilige sahip
cocuklarin, yiksek 6z-yeterlilige sahip ¢ocuklara kiyasla, karsilastiklar1 basarisiz sonuglari
beceri eksikligine atfetme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir. Bandura
(1988) organizasyonel diizeyde yaptig1 arastirma ile bu sonucu destekler niteliktedir. Buna
gore, birey kisisel yeteneklerine ne kadar fazla giivenirse, bir gérevi/isi bitirmeye yonelik o
kadar fazla 1srarli bir sekilde caba sarfetmektedir. Kisisel yetenekleri ile ilgili siiphe duyan
bireyler ise, zorluklarla karsilasmalar1 durumunda gorevi/isi bitirmeye yonelik gayret ve
istekleri azalmaktadir (Bandura, 1988: 283-284). Bir igi/gorevi yapmaya yonelik 6z-yeterlilik
inanci diislik olan bireyler, karsilastiklar1 zorluklar karsisinda basarsizliklarini yetersiz kisisel
becerilerine atfetme egiliminde olmaktadirlar. (Bandura, 1995: 7-8).Nedensel atiflar
insanlarin §z-yeterlilik inanglar1 yoluyla motivasyon, performans ve duyussal tepkilerini
etkilemektedir (Schunk ve Gunn, 1986: 242-243).

Stajkovic ve Sommer (2000) 93 lisans 6grencisi ile yapmis olduklari arastirmada 6z-
yeterlilik ve nedensel atiflar arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Arastirma kapsaminda
katilimcilara 6z-yeterlilik Olgtitleri olarak, nesneleri bir dakika icinde olabildigince ¢ok
kullanabilme kabiliyetlerini degerlendirmelerini istemislerdir. Calismada, katilimcilarin
niteliklerini 6lgmek i¢in Russell (1982) tarafindan olusturulan nedensel boyut 6lcegini
(Casual Dimension Scale) kullanmiglardir. Coklu regresyon analizi sonucunda, katilimcilarin

oz-yeterlilik diizeyinin yiliksek olmasi elde ettikleri basariy1 i¢ faktorlerle ve basarisizliklari
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ise dis faktorlerle iligskilendirmelerine sebep olduklari tespit edilmistir. Bulgular, 6z-yeterlilik
ve atfetmenin dogrudan ve karsilikli olarak iligkili oldugunu, hem atfetmenin hem de 6z-
yeterliligin performansin anlamli birer yordayicist olduklarini géstermistir.

Beklenti-deger teorisi, “bireyin davramislarint belirleyen motivasyonun, bu davranig
sonucundaki beklentiler oldugunu iddia eden” (Seker, 2014: 15) bir teoridir. Victor Vroom
tarafindan kazandirilan teorinin ilk tanimlamasinin gevirisi su sekildedir:

“Organizasyonlarin ihtiyaglarini agiklamak igin odiil ile performans arasinda
dogrudan bir iliski kurulmakta ve odiillerin muhataplar: tarafindan ne kadar istendigi ile
dogru orantili olarak odiillerin etkisi belirlenmektedir”. (Montana, 2008; akt. Seker, 2014:
15).

Vroom’a gore bireyin belirli bir is i¢in ¢aba sarf etmesi {i¢ unsura baglidir. Bunlar
valens, bekleyis ve aragsalliktir. Valens kisinin 6diilii arzulama derecesini belirtir. Bekleyis
ise bireyin bir davranis sonucunda odiillendirilme diisiincesine sahip olmasidir. Son olarak
aragsallik ise, bireyin, birinci ve ikinci kademe arasinda elde edecegi odiilii algilamasidir.
Dolayisiyla, Motivasyon= Valens* Bekleyis*Aragsallik olarak gosterilebilir (Simone, 2015:
20). Beklenti deger teorisinde kisi gosterecegi davranisin belli bir sekilde sonuglanacagi
konusunda davranis-sonug iligkisini gelistirmektedir (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2017:
151-152). Baska bir ifade ile birey belirli bir ¢aba ile belirli bir seviyede performans
gostermesi  sonucunda belirli bir sekilde odiillendirilebilir (Kogel, 2015:745). Bireyin
sergiledigi gayret, performans ve elde edecegi Odiillerin kendisi igin degeri veya onemi
oraninda motivasyona ulagsmasi beklenmektedir (Pagsamehmetoglu ve Yeloglu, 2017: 152).

Diger taraftan, Bandura (1995: 7)’ya gore, insanlar performanslarinin olasi sonuglari
hakkindaki inanglarinin yani sira neler yapabileceklerine dair kendi inanglarina gore de
hareket etmektedirler. Diger bir deyisle, sonug beklentilerinin motive edici etkisinin kismen,
yeterlilik inanglar1 tarafindan yonetilmekte oldugu iddia etmektedir. Beklenti-deger teorisinin
tahmin edilebilirligi beklenen &6z-yeterlilik etkisinin de dahil edilmesiyle, énemli 6lgiide
artmaktadir (Bandura, 1995: 7).

Bandura (1997: 125) beklenti-deger teorisinin temelinin, belirli davraniglarin belirli
sonuglari/ciktilar1 giivence altina alabilecegi beklentisi ve sonuglara verilen deger arttik¢a
aktiviteyi gergeklestirme motivasyonunun daha ¢ok artacagmin tahmin edilmesine
dayanmakta oldugunu belirtmektedir. Saritepeci (2018: 29) ise, kisinin belirli bir goreve/ise
yonelik basar1 beklentileri ve deger yiiklemeleri ile ilgili algillarinin basar1 motivasyonu
seviyesini belirlemede Onemli bilgileri verebilecegi seklinde yorumlanabilecegini iddia

etmektedir (Saritepeci, 2018: 29).
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Edwin Locke tarafindan gelistirilen amag teorisine gore bireylerin belirledikleri
amaglar, onlarin motivasyon seviyesini de belirleyecektir. Bu teori insan davraniglarinin
amaca yoOnelik oldugu ve hedeflerin bireylerin enerjilerini belirli bir eylemi gerceklestirmeye
yonlendirdigi ve siirdiirdiigii varsayimina dayanmaktadir (Locke ve Latham, 1990; akt.
Chipunza ve Masiza, 2004: 82). Kendisine ulasilmasi gii¢ hedef koyan birey, ulasilmasi ¢ok
daha basit olan hedefler belirleyen diger bireye kiyasla daha yiiksek performans sergileyecek
ve daha ¢ok motive olacaktir (Gannon, 1979; akt. Kogel, 2015: 750). Amag teorisinin temel
onermesi, bir kisinin kendisi igin belirledigi hedeflerin biiyiik olgiide bireyin davranigini
yonlendirmesi oldugudur (Onaran, 1981: 138). Bu noktadan hareketle Locke ve Latham
(2002: 714) bireyi zorlayacak hedeflerin bireyin motivasyonunu arttirdigini  iddia
etmektedirler. Hedefler, bireyin motivasyonunu dogrudan diizenlemekten ziyade biiyiik
oranda bireyin kendi kendini etkileme siirecini ydnetmektedir (Bandura, 1995: 7). Oz-
yeterlilik ise, insanin hedeflerini tanimlamakta ne kadar ¢aba harcayacagini, zorluklara karsi
ne kadar siire ile dayanacagini belirlemektedir. Belirli bir konuda yeteneginin ¢ok olduguna
inanan insanlar o konuda bir zorlukla karsilastiginda daha ¢ok gayret gostermektedirler
(Bandura, 1994). Bu kuramda isgérenlerin motivasyonunun saglanabilmesi igin
yoneticilerinden aldiklar1 geri doniisler 6nem arz etmektedir. Bunun sebebi ise 6z-yeterlilik
seviyeleri diisiik olan iggorenlerin aldiklar1 negatif geri bildirimler nedeniyle ise veya goreve

olan bagliliklarin1 kaybedebilme durumlaridir (Langton ve Robbins, 2007: 118).

2.5.3. Duygusal Etki

Insanlardaki 6z-yeterlilik algis1 duygusal tepkilerin diizenlenmesinde rol oynayan bir
diger onemli siirectir. Duygusal tepkiler diisiince yoniinii ve yapisini dogrudan veya dolaylh
olarak degistirerek kisinin davranislarini etkileyebilmektedir (Bandura, 1989: 1177). Daha
yalin bir ifade ile, insanlarin yeteneklerine olan inanglari, sikintili veya zor durumlarda
yasadiklar1 stres ve depresyonun seviyesinin yani sira motivasyon diizeylerini de
etkilemektedir (Bandura, 1997: 8). Bandura (1990: 413-414)’ya gore, 6z-yeterlilik inanci
kaygi bozuklugunun ortaya ¢ikmasinda merkezi rol oynayan stresorleri kontrol etmektedir.
Tehditleri kontrol edebileceklerine inanan insanlar rahatsiz edici diisiincelerden kolay kolay
etkilenmedikleri; ancak tersi durumda yani tehditler ile basa ¢ikabileceklerine inanmayan
insanlar ise kaygi bozuklugu yasamakta olduklari, yetersiz basa c¢ikma gayretlerine
odaklanmakta olduklar1 ve gevrelerinde bulunan bir¢cok durumu tehlikeli olarak algilamakta
olduklar1 iddia edilmektedir (Bandura, 1989: 1177). Buna ek olarak, olumsuz durumlarla basa

¢ikma kabiliyetlerine giivenmeyen insanlar, gerceklesme olasiligi diisiik olan durumlar igin
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endise etmekte ve olumsuz durumu gozlerinde biiyiitmektedirler. Kabiliyetlerine dair bu tarz
yetersizlik diislincesi, insanlar1 rahatsiz etmekte oldugu, insanlarin isleyigini bozdugu ve
performanslarini diistirdiigii iddia edilmektedir (Bandura, 1990: 414; Bandura, 1989: 1177,
Bandura, 1997: 8).

Marat (2003: 4) tarafindan yapilan c¢alismada ise Bandura (1989; 1990; 1997)’nin
yapmis oldugu calismalar ile ayni paralellikte sonuglara ulasildigi iddia edilmistir. Bu
arastirmaya gore; 6z-yeterlilik inanglar1 duygularin yogunlugunu ve seklini etkilemektedir.
Hedeflere ulasmaya yonelik zayif 6z-yeterlilik inanci; Kiside umutsuzluga yol agmakta ve
performans diisiikliigline neden olmakta iken, amaglara yonelik pozitif duygusal durum 6z-

yeterliligi artirmaktadir (Marat, 2003: 4).

2.5.4. Secim Siirecine Etkisi

Oz-yeterlik inanglari, hedeflerin secimini, hedefe ulasmaya yonelik faaliyetleri,
harcanan cabalarin miktarin1 ve engeller karsisinda ortaya koyulan azmi etkilemektedir
(Marat, 2003: 3). Bandura (1997: 10)’ya gore, insanlar bulunduklart ¢evreden
etkilenmektedir. Bu nedenle, kisisel yeterlilik inanglari, insanlarin faaliyetlerini etkileyerek
insanlarin yasamlarini sekillendirebilmektedir.

Bandura (1989: 1178)’ya gore, insanlar olumsuz durumlarla bas edebilme
kapasitelerini astiklarina inandiklar1 durum ve faaliyetlerden kaginmaktadirlar. Diger taraftan
ise insanlar istesinden gelebilecekleri faaliyetleri degerlendirerek se¢mekte ve kolayca
tistlenmektedirler. Yaptiklari secimler ile insanlar yasamlarini belirleyen farkli yetenekleri,
ilgi alanlarin1 ve sosyal aglar1 gelistirmektedirler. Se¢cim davranisini etkileyen herhangi bir
faktor insanlarin bireysel gelisimlerinin yoniinii derinden etkileyebilmektedir.

Maddux (1995: 14) kitabinda Bandura’y:r desteklemektedir. Buna gore; insanlar
genellikle basarili bir sekilde gerceklestirmeyi umduklar1 durumlara girmeyi tercih ederler ve
kendilerine iletilen taleplerin yeteneklerini asacagini tahmin ettikleri durumlardan kaginirlar.
Bu nedenle, 6z-yeterlilik inanglar1, insanlarin, ayni inanglarin siirekli gelisimini biiyiik 6l¢iide
etkileyen se¢imler ve faaliyet se¢imlerini belirlemektedir. Bir baska deyisle, 6z-yeterlilik
inanc1 kendi varligin1 kendisi yaratmaktadir (Bandura, 1989: 1179). Daha agik bir ifade ile
insanlar, basar1 bekledikleri ve gerekli beceri seviyesine sahip olduklarina inandiklar1 gorev
veya sorumluluklara miidahil olurlar ve daha sonraki basarilariyla, yeterlilik algilarini
artirirlar.  Bu  durum ise, gelecekte gosterecekleri performanslarini  etkilemekte ve

davraniglarin1 yonlendirmektedir (Maddux, 1995: 14).



Oz-Yeterlilik

Inancinin Kaynaklari

Yasanmis

Deneyimler

Geribildirim

Davranis Bigimi

Yiiksek

“Bu isi
yapabilecegimi
biliyorum”

A 4

Baskalarinin

Deneyimleri

Oz-yeterlilik
Inanglart

*Aktiftir ---en iyi firsatlar
seger.

*Durumu yonetir ve
engelleri ortadan kaldirir.

*Hedef belirler ---
standartlar1 olusturur.

*Plan yapar, hazirlanir ve
uygular.

*Zor durumlarin
iistesinden gelmeye caligir
ve sebatkardir.

*Problemlere yaratict
coziimler geligtirir.

*Basarisizliklardan ders
cikartir.

*Basartya odaklanir.

*Stresi azaltir.
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Sonuglar

Basan

Sozel ikna

v

Fiziksel ve
Duygusal
Durum

Diisiik

“Bu isi
yapabilecegimi
diistinmiiyorum”

*Pasiftir.
*Zor gorevlerden kaginir.

*Zay1f amaglar gelistirir ve
baglilik seviyesi diisiiktiir.

*Kisisel eksikliklere
odaklanur.

*Zor gorevlere kars1 diigiik
gayret gosterir veya
denemeye bile yeltenmez.

*Basarisizliklardan dolay1
cabuk cesareti kirilir veya
kolay vazgecer.

*Eksik yeteneklerinden
kaynakl basarisizliklarda
sansini veya aksilikleri
suglar.

*Kaygi ve stresten
kaynakl1 depresiflik hali
mevcuttur.

*Basarisizliklarina mazeret
yaratir.

Basanisizhk

Sekil 2.3 Oz-Yeterlilik inanclarinin Yol A¢tign Basar1 veya Basarisizhk Modeli
Kaynak: Kreitner ve Kinicki, 2008: 129.




47

Sekil 2.3 o6z-yeterlilik konusunu o&zetler niteliktedir. Bu sekle gore (Kreitner ve
Kinicki, 2008: 128-130), insanlarda 6z-yeterlilik olusmasinda etkili dort kaynak vardir.
Bunlar, 1) bireyin dogrudan kendi yaptig1 basarili veya basarisiz eylemler sonucunda edindigi
bilgiler olan kisinin yasanmis deneyimleri, 2) bireyin kendine benzettigi baska bir kisinin
basarili veya basarisiz eylemlerini gozlemleyerek edindigi bilgileri kendisinin basarip
basaramayacagina iliskin yargisi olan baskalarinin deneyimleri, 3) bireyin basarabilecegine
veya basaramayacagina dair tesvikleri, nasihatlar1 ve 6giitleri igeren, sozel ikna ve 4) bireyin
belirli bir goreve iliskin basarma veya basarisiz olma beklentisini i¢eren fiziksel ve duygusal
durumdur. Bu kaynaklarin insanin 6z-yeterliligini beslemesine gore bazi kisilerde yiiksek,
bazilarinda ise diisiik 6z-yeterlilik seviyesi mevcuttur. Yiiksek seviyede 0z-yeterlilik inang
diizeyine sahip olan kisilerin en iyi firsatlar1 secen, engellerin iizerine giden, Onceden
hedefleri belirleyerek ve planlayarak standartlari olusturan, zor durumlarin iizerine yilmadan
giden, problemlerden korkmayan, aksine yaratici ¢éziimler gelistiren, basarisizliklarindan ders
¢ikaran ve basartya odaklanan davranis egilimi gosteren insanlar oldugu belirtilmektedir.
Diger taraftan diisiik seviyede 0z-yeterlilik inanci besleyen kisilerin ise, zor gorevlerden
kacinan, zayif amaclar belirleyen, kisisel eksikliklere odaklanan, zor gorevlere karsi isteksiz
olan ve diisiik gayret gosteren, basarisizliklardan dolayr cesareti kolay kirillan ve
basarisizliklar karsisinda bahane iireten davranis egilimi gosteren kisiler olduklar
vurgulanmaktadir. Yiiksek Oz-yeterlilik inanci insanlari basariya giden yolda daha fazla
motive ederek desteklerken, diisiik Oz-yeterlilik inancina sahip kisileri ise olumsuz
etkilemektedir. Sonug olarak bireyin genel diizeyde veya belirli bir alanda veya gorevde sahip
oldugu 6z-yeterlilik algis1 kisinin performansi ile ilgili fikir vermektedir (Kreitner ve Kinicki,
2008: 128-130).

2.6. Orgiitlerde Oz-Yeterlilik ve Performans

Isletmeler agisindan rekabet {istiinliigii saglamanin en énemli yollarmdan bir tanesi de
isletme ici verimliligin arttirilmasidir. Ozellikle turizm sektorii gibi emek yogun sektdrlerde
verimliligin arttirllmasinin en temel yollarindan bir tanesi de iggdrenlerin performanslarinin
arttirlmasidir. Orgiitsel anlamda kisilerin 6z yeterlilik inanclari, 6ncelikle hig siiphesiz ki
kisisel performans olmak iizere, orgiitsel siiregleri bir¢ok agidan etkileyen dnemli bir unsurdur
(Cetin, 2011: 74) .

Oz vyeterliligin orgiitsel ortamlar {izerindeki etkisini inceleyen cok sayida arastirma
yapilmis olmasina ragmen, c¢alisan performans: iizerindeki genel etkiyi inceleyen ve 0z

yeterligi dogrudan motivasyona ve dolayisiyla performansa baglayan ¢ok az sayida calisma
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bulunmaktadir. Onceki yapilan arastirmalar, hem &z yeterliligin hem de motivasyonun
performansin ayrilmaz bir pargasi oldugunu, bu faktoérlerin igyerinde iyi bir hizmet kalitesi ve
verimlilik sagladigimi gostermistir (Cherian ve Jacob, 2013: 81).

Bir alanda elde edilen basari, o alanda hissedilen 6z-yeterlilik ile yakindan iligkilidir
(Bandura, 1997: 426). Belirli alanlarda kendi yeteneklerini bilen isgorenler o alanlarda 6z-
yeterlilik algilamalarina iligkin inanglarinin yiiksek oldugunu disiinmektedirler. Yapilan
akademik arastirmalarda Kisinin belirli bir alanda algiladig: yiiksek 6z yeterlik inancinin, daha
fazla is tatmini (Baggerly ve Osborn, 2006) ve daha fazla performansla (Judge ve Bono, 2001:
83; Heslin ve Latham, 2004), daha iyi fiziksel ve zihinsel saglikla (Bandura, 1997: 232) ve
daha iyi akademik performansla (Robbins vd, 2004: 268-269) iliskili oldugu iddia
edilmektedir. Is yerinde yiiksek diizeyde 6z yeterlilige sahip olan ¢alisanlarin zor durumlarda
daha fazla ¢aba sarf etmeleri ve boylece daha iyi performans gostererek daha olumlu sonuglar
tiretmelerinin daha olas1 oldugu diisiiniilmektedir (Agarwal ve Mishra, 2016: 46).

Bireylerde 6z yeterlilik inanci s6z konusu oOrgiitsel siiregler iizerindeki etkilerini,
bireylerin herhangi bir alan veya gorevde eyleme gecip gegcmeme kararlarint ve karsilagilan
zorluklarla miicadele azimlerini yonlendirme suretiyle gostermektedir (Basim, vd., 2008:
122). Buna ek olarak, 6z yeterlilik inanci, bireylerin kendilerine zor ve gercek¢i amaglar
belirlemelerine ve bu amaglar1 gerceklestirmek icin bu amaglara daha fazla baglilik

gostermelerini saglayarak, onlarin kisisel performanslarini olumlu yonde etkilemektedir.

2.7. Oz-Yeterlilik Inancr ile flgili Yapilan Arastirmalar

Oz-yeterlilik ile ilgili arastirmalar incelendiginde, daha ¢ok egitim bilimleri alaninda
ve psikoloji alaninda yapilan arastirmalarin 6n plana ¢iktigi goriilmektedir. Turizm alaninda
ise 0z-yeterlilikle ilgili arastirmalarin kisith oldugu ve yapilan arastirmalarin ¢ogunlukla son
on yilda gerceklestigi tespit edilmistir. Oz-yeterlilik inanci ile ilgili ulusal ve uluslararasi

yazinda yer alan aragtirmalar Ek 4’te sunulmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
YONETICIYE DUYULAN GUVEN

3.1. Giiven Kavramm

Giiven kavramui psikoloji, felsefe, ekonomi ve orgiitsel davranis gibi birgok alan
tarafindan ele alinan disiplinler aras1 bir kavramdir. Bu sebeple literatiirde giiven kavrami ile
ilgili farkli perspektiflerden bir¢cok farkli tanima ulagmak miimkiindiir. Rousseau ve
arkadaslar1 (1998: 395) giiven kavramini, bireyin bagka bir bireyin niyetleri ya da
davraniglarina dair olumlu beklentilere dayanarak savunmasizlii kabul ettigi psikolojik bir
durum olarak tanimlamaktadir. Hosmer (1995: 379) ise felsefi bakis a¢isiyla tanimlamistir.
Buna gore, giivenilen kisinin ahlaki olarak beklendigi sekilde davranacagina iliskin beklenti
temeline dayanan giivenilen kisiye glivenme istegi ile alakali etik davranis beklentisi seklinde
tanimlanmaktadir. Ekonomi bakis agis1 ile gliven rasyonel ve makul bir kararin sonucu
olmakla beraber giivenen kisi tarafindan fayda ve risklerin dengelenmesi durumu olarak
tanimlanmaktadir (Williamson, 1993: 463). Giiven kavrami orgiitsel perspektiften ise bir kisi
veya bir grubun iyi niyet temelinde c¢alisacagi ve tiim organizasyonu g6z Oniinde
bulunduracagi gerceginin kesinligi olarak aciklanmaktadir (Bradach ve Eccles, 1989: 104-
105).

Bu tanimlamalar glivenen ve gilivenilen Kkisinin 0Ozelliklerine ve eylemlere
odaklanmakla beraber genis kapsamda giiveni ele almamaktadir. Daha farkli formlarda giiven
kavramini tanimlamak gerekirse;

e Bir kisinin (tarafin) bir diger kisinin (tarafin) eylemlerini gézetim ve kontrol altinda
tutmaksizin, kendisinin umdugu davraniy veya eylemi gergeklestirecegi
beklentisiyle o kisinin davranis veya eylemlerinin neden olacag: risk ve zararlara
kars1 savunmasiz olma durumudur (Mayer vd., 1995: 712).

e Bir kisinin soziine (promise), sozlii (oral) veya yazili (written statement) ifadesinin
bir bagka kisi tarafindan dogru olacagina dair beklentidir (Rotter, 1967, akt. Rotter,
1980: 1).

e Bir kisinin eylem ve davraniglarindan yarar saglama ve toplumsal anlamda kabul
edilme beklentisidir (Creed ve Miles, 1996: 17).

e Bir kisinin belirli bir iligki igerisinde kendisinden beklenen davraniglari yerine
getirebilecek yetenekte oldugu ve iyi niyetle hareket edecegine dair pozitif

beklentileri kapsayan duygusal bir tutumdur (Jones, 1996: 11).
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e Bir kisiye inanmak ve o kisiye itimat etmektir (Martin, 1998: 44).

e Etik olarak dogru davranisin beklentisi yani ahlaki a¢idan dogru kararlar ve etik

ilkelere dayanan eylemlerdir (Hosmer, 1995: 399).

e Bir kisinin gelecekteki eylemlerinin yararh, elverisli veya en azindan kendi

cikarlarma karsi olmayacagi olasiligi ile ilgili beklentileri, varsayimlar1 veya
inanglaridir (Robinson, 1996: 576).

e (iiven, isbirligi potansiyeline sahip, sozlesmeye dayali ve sosyal yiikiimliiliiklerin

kosullart altinda, baska bir tarafa kars1 savunmasiz olan veya baska bir tarafa karsi
savunmasiz olma istegine iliskin bir egilim ve tutumdur (Edkins ve Smyth, 2006:
84).

e Bir kisi, grup veya firmanin, baska bir kisiye, gruba veya bir firmaya birlikte

hareket ettikleri bir faaliyette veya isbirliginde ilgili olan tiim taraflarin birbirlerinin
hak ve c¢ikarlar1 tanimalarina ve korumalarina iligkin verdikleri taahhiide

dayanmasidir (Hosmer, 1995: 393).

Biitiin saglikli iligkilerin temelinde olmas1 gereken, kaybetmesi veya zedelenmesi ¢ok

kolay olan giiven kavram iizerine bircok farkli baglamda ve farkli perspektiflerden tanimlar

yapilmis olsa bile literatiirde lizerinde mutabik kalinmig herhangi genel ve kapsayict bir

tanima rastlanamamistir. Bununla birlikte, literatiirdeki konu ile ilgili yapilmis tanimlamalar

incelendigi zaman bu tanimlamalarda bazi1 ortak Ozelliklerin oldugu gbéze carpmaktadir. Bu

ortak 6zellikleri siralayacak olursak:

Giiven genellikle bir kisinin belirli bir isbirligin sonucu veya bir kiginin davranisi
hakkinda iyimser bir beklenti olarak ifade edilir (Hosmer, 1995: 390).

Giliven genellikle bireyin ¢ikarlaria karst savunmasizlik kosullar1 altinda ve diger
insanlarin davranislarina bagli olarak gergeklesir (Hosmer, 1995: 390). .

Giiven genellikle is birligiyle goniilliilik esasmna dayali ve bu isbirliginden
kaynaklanan faydalar ile iligkilidir (Hosmer, 1995: 390).

Giiven genellikle baskalarinin haklarin1 ve ¢ikarlarini korumak igin taninmis veya
kabul edilmis bir gorev varsayimi ile iliskilidir (Hosmer, 1995: 392).

Giivenin olugmasi zaman ve gayret isteyen bir siiregtir. Belirli bir igbirligi igerisinde
olan taraflarin yiikiimliiliiklerini yerine getirmemeleri giliveni olumsuz yonde
etkileyebilir (Rademakers, 2000: 140).

Giivenin oldugu karsilikli iligkilerde, insanlarin istek ve davramislarina dair

belirsizlikten kaynaklanan risk ve zarara ugrama riski icerir. Bir kisiye, kuruma, gruba
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firmaya veya oOrglite giivenme her zaman belli bir risk ve belirsizlik barmdirir

(Atuahene-Gima ve Li, 2002: 62).

e Kisi gliven duydugu tarafin faaliyetlerine ve tasarruflarina karsi acik ve savunmasiz

olabilmektedir (Rousseau vd., 1998: 395).

Buraya kadar yapilmis tanimlardan goriildigii {lizere gliven kavramiyla ilgili
tanimlamalarda risk, savunmasizlik ve isbirligi kavramlarina vurgu yapildig1 anlagilmaktadir.
Bu kavramlara giivenin {i¢ bileseni de denebilir. Giiven risk ile yakindan iliskili bir kavramdir
(Atuahene-Gima ve Li, 2002: 62; Kramer, 1999: 571; Bélander ve Carter, 2008: 168). Bu
riskin oldugu yerde giivene ihtiya¢ oldugu anlamina gelmektedir. Lane (1998: 3) giiven
thtiyacinin  dogmasint  gerektirecek risklerin glivenen kisinin diger tarafin firsatci
davraniglarina maruz kalma ihtimalinden kaynaklanmakta oldugunu belirtmektedir. Daha agik
bir sekilde ifade etmek gerekirse, bir iliskide varolan riskin temel kaynagi birbirinden farkli
cikarlar1 veya hedefleri olan taraflarin igbirligi yapmasindan kaynaklanmaktadir. Her iligskide
taraflarin birbirlerinin firsatg1 davranislarina maruz kalmamasi igin taraflar asgari bir giiven
iligkisine ihtiya¢ duyarlar. Giiven baglamini olusturan ikinci bilesen, taraflarin bir gesit
karsilikli bagimliliga sahip olmasi gerektigidir, yani isbirligi yapan ortaklarin birbirlerine
bagimli olmalar1 gerekir. Aksi takdirde giivene yol agan beklentilere gerek kalmayacaktir
(Rousseau vd., 1998: 395; Lane, 1998: 3). Uciincii ve son bilesen ise savunmasizliktir.
Giivenen taraf giivenilen tarafin istismar edici davranislarda bulunmayacagina dair beklenti
igerisindedir. Giivenen taraf diger tarafa glivenerek riski ve savunmasizligi kabul etmistir. Bu

iligki sekil 3.1°de gosterilmektedir.

Guven

Sekil 3.1 Giiven Kavraminin Bilesenleri
Kaynak: Moein ve digerleri, 2015: 12.
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Erdem (2013: 157-159) giivenin Onkosullarii tanimlamigtir. Buna goére giivenin
onkosullar risk alma, belirsizlik, beklenti ve zarar gorme ihtimalidir. Bir iligkide giivenen
taraf belirli risk iistlenir, diger tarafin firsat¢1 eylemlerine maruz kalma ihtimalini kabul eder,
giivenilen kisinin kendi beklentisine uygun davraniglarda bulunacagina iliskin iyimser bir
beklentisi vardir. Bu noktada giivenen kisinin istenilen davranisi yapip yapmayacagi veya
istismar edilip edilmeyecegi konularinda belirsizlik hakimdir. Belirsizlik, risk ve giiveni
iliskilendiren kavramdir. Iliskinin ¢iktilarina dair herhangi bir belirsizlik yoksa bu iliskide
riskte yoktur ve bu durumda, giivenin bu iliskide bir anlam1 da yoktur (Das ve Teng, 2001:
256).

Daha onceden bahsedildigi gibi giiven kavraminin interdisiplinler arasi bir konu
olmasi bu kavrama ¢ok boyutlu bakilmasina sebep olmustur. Arastirmacilar giiven ile ilgili
yaptiklar1 ¢calismalarda giliveni ilgili alan kapsaminda boyutlandirmislardir. Bu arastirmada da
giivenin boyutlar1 yonetim ve organizasyon perspektifinde degerlendirilecektir.

Sheppard ve Sherman (1998: 423-425), giiveni sig bagimlilik (shallow) / derin
bagimlilik (deep dependence) karsilikli sig/derin bagimlilik (shallow/ deep interdepence)
olarak boyutlandirmis ve bu boyutlarin iki veya daha fazla kisi arasindaki iligkiyi etkiledigini
belirlemistir. Kisiler arasinda derin bir bagimlilik veya karsilikli bagimliligin olmasinin
giivene karst savunmasizliglt arttirdigint - belirtmektedirler. Buna karsilik, karsilikli
bagimhiligin veya bagimlilik diizeyinin sig oldugu durumlarda, savunmasizlifin azaldig:
belirtilmektedir. Bu nedenle, bir kurulusun yani sira insanlar arasindaki bir iligkiye baglilik,
karsilikli bagimhilik / bagimlilik derinligine uygun risk ve giivenlik agig1 seviyeleri
gerektirecektir. Gliven, bireyin bu iligkide risk ve savunmasizlig1 arttirmaya istekli oldugunda
olugsmaktadir (Zand, 1972: 229).

Dietz ve Den Hartog (2006: 558) giiveni bir inang, bir karar ve bir davranig olarak
boyutlandirmaktadir. Bir inang olarak giiven bir kisinin diger bir kisi ile olan iliskisiyle ilgili
inanglar1 olmakla beraber bir kisinin diger tarafin muhtemel eylemlerinin kendisi igin olumlu
sonuglar1 saglayacag: varsayimi veya beklentisidir. Ikinci giiven bigimi, diger tarafa gercekten
giivenme kararidir. Bu, baskalarmin giivenirligine olan inancin, giivenin kendisinde ortaya
¢iktig1 asamadir. Sonuncu giiven bigimi ise kisinin muhatabinin giivenilirligine inanip buna
karar verip, bunu davraniglarina yansitmasi olan giivenin davranigsal boyutudur (Dietz ve Den
Hartog, 2006: 558-560).

McEvily ve Tortoriello (2011) arastirmalarinda giivenin boyutlandirilmast ile ilgili son
48 yilda yayimlanmis 171 tane makaleye ulagmislar ve bu makalelerde 129 tane tanimlanmis

giiven boyutu tespit etmislerdir. Giiven ile ilgili yapilmis ampirik ¢alismalarda en ¢ok



53

tizerinde ¢alisilan boyutlar ise sirasiyla; diiriistliik, yetenek, yardimseverlik, duyussallik ve
biligselliktir (McEvilyv ve Tortoriello, 2011: 34). Bu boyutlara orgiitsel diizeyde ilgili
basliklarda deginilecektir.

3.2. Giiven Tiirleri

Bir onceki bolimde gliven kavraminin disiplinleraras1 bir konu olmasi nedeniyle
birgok farkli perpektiften tanimlamalar1 yapilmistir. Buna ek olarak, giiven kavrami bir¢ok
farkli alani ilgilendirdigi i¢in bu kavramla ilgili tarihsel siire¢ icerisinde birgcok farkli

smiflamalar yapilmistir. Bu siniflamalar Tablo 3.1°de sunulmaktadir (Korczynski, 2003: 66).

Tablo 3.1 Giiven Tiirleri

Giivenin Temeli Literatiirde Tartiyma
Hesaba dayali (Williamson, 1990)
Cikar giiveni (Hardin, 1992)
Garanti (‘Yamagishi ve Yamagishi, 1994)
Yonetisim Yapilart Caydirma temelli giiven (Shapiro vd., 1992)
Yari gii¢lii giiven (Barney ve Hansen, 1995)
itibarla giiven (Dasgupta, 1988)
Ekonomik giiven (Casson, 1991)
Isbirligi icin bencilce motivasyon (Williams, 1988)
Somut kisisel iligkiler (Granowetter, 1985)
Samimi iligki gliveni (Hardin, 1992)
Kisisel giiven (Luhman, 1979)
Kisisel Iligkiler Ekonomik degisimi kapsayan
kisisel iliski (Bradrach ve Eccles, 1989)
Kisilere giiven (Giddens, 1990)
Giiglii gliven bigimi (Barney veHansen, 1995)
Giliven (‘Yamagishi ve Yamagishi, 1994)
Ahlaki insan giiveni (Casson, 1991)
Yaygin yiikiimlilik/isbirligi
Diger tarafin i¢ normlar1 bilgisi ~ Toplumsal normlari (Bradrach ve Eccles, 1989)
Ozgeciligi kapsayan giiven (Lyon ve Mchta, 1994)

I¢sellesmis ahlaki aliskanlik
Ve karsilikli ahlaki yiikiimliliikler (Fukuyama, 1995)

Sistem giiveni (Luhman, 1979; Lane ve Bachman, 1996)
Sistem/Kurum Kurum temelli giiven (Zucker, 1986)
Sistemler giliveni (Giddens, 1990)

Kaynak: Korczynski, 2003: 66.



54

Bu baglik altinda literatiirde en ¢ok deginilen ve konu kapsaminda en 6nemli olan
konu basliklar1 ele alinacaktir. Bunlar; McAllister (biligsel ve duyussal giiven) ve Shappiro,
Sheppard ve Cheraskin (Bilgiye dayali, Ozdeslesmeye dayali ve hesaplanmis giiven)

tarafindan gelistirilen giliven tirleridir.

3.2.1. Shappiro, Sheppard ve Cheraskin’in Giiven Siniflandirmasi

Shappiro, Sheppard ve Cheraskin siniflandirmasina gore giiven, birbirleriyle ardisik ii¢
basamaktan olusan ve her bir basamagin olusmasi bir 6nceki basamagin olusmasina bagli olan
bir kavramdir. Hesaplanmis giiven, bilgiye dayali giiven ve 6zdeslesmeye dayali giiven ii¢
asamali giiven smiflandirmasini  olusturmaktadir. Shappiro ve digerlerinin  giiven
simiflandirmast her iki tarafin yeni bir iliskiye basladigi ve karsilikli olarak taraflarin
birbirleriyle ilgili herhangi bir ge¢misin olmadigi1 varsayimina dayanmaktadir (Lewicki ve
Bunker, 1996: 118). Sekil 3.2’de Shappiro, Sheppard ve Cheraskin (1992) tarafindan

siiflandirilan giiven olusum agamalar1 goriilmektedir.

ODG Gelisir

/ ” Ozdeslesmeye Dayah Giiven

P S

BDG {12}
ceuy/,»«/

e

o e

Gelisir ( J1 )

/’ S Hesaplanms Giiven

Bilgive Dayvah Giiven

ZANAN
J1 konumunda bazi hesaplanmis giiven iliskileri (HG), bilgiye dayali giiven iliskileri (BDG)
haline gelir.
J2 konumunda az sayida bilgiye dayali giiven (BDG) iliskileri, olumlu etkilerle, 6zdeslesmeye
dayali giiven (ODG) haline gelir.
Sekil 3.2 Giiven Gelisim Asamalar:
Kaynak: Lewicki ve Bunker, 1996: 124

Sekil 3.2°de gorildiigii gibi, eger taraflararasi giiven iliskileri gelisir ve degisirse,

giiven agsamalar1 da hesaplanmis, bilgiye dayali ve 6zdeslesmeye dayali giiven siralamasiyla
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gelisir. Bu asamalar birbirini izleyen asamalardir. Bir agamanin olusumu diger asamanin
gelisimini hazirlamaktadir (Tiiziin, 2007: 101). Bu duruma basliklar altinda daha detayli

olarak deginilecektir.

2.1.1.1. Hesaba Dayal Giiven

Birgok is iliskisi i¢in asgari bir kosul olan hesaba dayali giiven, bireylerin eylemlerinin
sozleri ile tutarli olmasini ifade etmektedir (Shapirro vd. 1992: 366). Giivenin ilk ve en zayif
asamasidir. Insanlar gergeklestirdikleri eylemlerin sonuglarindan ¢ekindiklerinden veya
korktuklarindan dolay1 giivenmek durumundadirlar (Lewicki ve Bunker,1996: 119). Giiven,
kars1 tarafin, yararli bir eylem gerceklestirme niyetinde oldugu algilandiginda ortaya
¢ikmaktadir (Doney, vd., 1998: 605). Dolayisiyla bu giiven bigimi davranis tutarliligini
giivence altina alir. Baska bir deyisle, bireyler sdylediklerini yapma egilimindedirler, ¢iinkii
soylediklerini yapmama sonuglarindan korkarlar (Hartog, 2003: 129). Bu bakimdan giiven,
karsi tarafin giiven iliskisine zarar1 olacak bir davranis gostermesi durumunda elde edecegi
yararlarin ve zararlarin incelenmesi sonucunda giivenme ya da giivenmeme seviyesinin
hesaplanmasini 6ngérmektedir (Kahya, 2013: 121-122). Giiven iliskisi, rasyonel ve karsilikli
ekonomik degis-tokuslar iceren hesaplamalara dayalidir (Rousseau, vd. 1998: 399).

Hesaba dayali giiven tiiriinde, giliven ihlali olmas1 halinde bunun ceza ile sonuglanmasi
s6z konusu olmakla beraber, Cezanin 6diilden daha belirgin olarak motive edici oldugu
diistiniilmektedir (Tiiztin, 2007: 101-102). Bu asamada, giiven, kismi ve kirilgandir (Hartog,
2003: 129). Shappiro, Sheppard ve Cheraskin (1992: 366)’in bu giiven tiirlinii caydiriciliga
veya tehdide (detterrence-based trust) dayali giiven olarak tanimlamaktadirlar. Diger taraftan,
Lewicki ve Bunker ise tehdide dayali giiven yerine hesaplanmig giiven (calculative-based
trust) tanimin1 yapmislardir. Bunun nedeni olarak ise, hesaplanmis giivenin fayda saglama
unsurlarini igermesi oldugu ileri siiriilmektedir (Lewicki ve Bunker,1996: 120).

Rousseau ve digerleri (1998: 400), hem caydiriciliga dayali giivenin hem de hesaba
dayali giivenin, en zayif giiven tiirleri olduklarini belirtmektedirler. Buna ek olarak hesaba
dayali giivenin zamanla daha gii¢lii bir giivene doniisebilecegini de iddia etmektedirler.
Whitener ve digerleri (1998: 515) de benzer noktalari vurgulamaktadirlar. Buna gore,
kisileraras1 iligkiler diigiik degerli faydalarin degis-tokusuyla baslayip, zamanla taraflarin
birbirlerine giivendiklerini gosterdik¢e daha yiiksek degerli faydalarin degis-tokusuna dogru
yavas yavas ilerler ve gelisir. Bu asamada taraflar gelecekte iyi iliskiler kurmay1 bir ihtiyag
olarak gormektedirler (Lewicki ve Bunker, 1998: 120)
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2.1.1.2. Bilgiye Dayal Giiven

Gilivenin ikinci asamasi bilgiye dayali giivendir. Bu asamada giivenilen bireyin
davraniglarinin diger birey tarafindan tahmin edilebilirligi temeline dayanmaktadir. Diger bir
deyisle, bireyin giivendigi diger bireyi yeterince bilme ve onun davranislarini sezinleyebilme
asamasidir (Tiiziin, 2007: 102-103). Deutsch (1958) ve Pruitt (1981), 6zellikle bir bagkasinin
isbirligi icinde davranacagi tahmin edildiginde giivenin olustugunu ileri stirmektedir (akt;
Shapiro vd., 1992: 369). Diger birey veya diger taraf ile ilgili varolan siiphe halinin ortadan
kalkmas1 ve giivenilir bilgiye dayali olumlu beklentilere sahip olmasi durumunda olusan
giiven tiiriidiir. Lewicki ve Bunker (1996: 121) ve Dietz (2004: 6)’ e gore gergcek giliven bu
noktadan itibaren baslamakta ve beklentilerin deneyimlerle dogrulanmasi durumunda ise
giiven duygusu daha giiclii bir hal almaktadir.

Bilgiye dayali giiven, bireylerin veya gruplarin, baska kisi ve kisilerin glivenilirligine
veya diristliigiine dair inanis1 olarak tanimlanabilir (Galadinma, vd., 2014: 174). Giivenin
ikinci agsamasini olusturan bilgiye dayali giiven zaman gectikge gelisir, glivenen ve giivenilen
taraflarin 6nceki iliskileri s6z konusu olmakla beraber, beklentiler ve giivene iliskin
algilamalar genellesmistir (Tiiziin, 2007: 103). Giivenin bu asamasinda taraflarin iliskilerinin
gelisiminde karsilikli diizenli iletisim 6nem arz etmektedir (Shapiro vd., 1992: 368). Diizenli
iletisim diger kisiler ile saglikli iligkiler kurmaya, istenilen bilgilerin edinilmesi,
degistirilmesi, problemlerin ve catismalarin ¢oziilmesi noktasinda bazi1 yaklagimlarin
gelistirilmesini saglamaktadir (Uzbilek, 2006: 13).

Shappiro ve digerleri (1992) bilgiye dayali giiveni su sekilde 6zetlemislerdir: Bir kisi
diger kisiyi tamidig1 ve bildigi 6l¢lide, o kisinin nasil davranacagini tahmin edebilecektir.
Diger kisiyle ilgili tahmin edilebilirligin artmasiyla birlikte buna paralel olarak kisiye olan
glivenin artacagini ve dogru tahminlerle birlikte tekrarlayan ve gelisen ¢cok boyutlu iliskileri

anlamay1 saglayacagimni iddia etmektedir (Shappiro vd., 1992; akt. Tiiziin, 2006: 103).

2.1.1.3. Ozdeslesmeye Dayah Giiven

En yiiksek giiven tiirli olan O6zdeslesmeye dayali giiven bir tarafin digerinin
tercihlerini, ihtiyaglarini, beklentilerini veya niyetlerini tamamen igsellestirdigi durumu ifade
etmektedir (Shappiro, vd., 1992: 371). Bu seviyede giiven, taraflarin birbirlerinin isteklerini
etkili bir sekilde anlamalarin1 ve takdir etmelerini ifade etmektedir. Bu karsilikli anlayzs,
digeri igin etkili bir sekilde hareket edebilecekleri noktaya kadar gelistirilir. Buna ek olarak,
artan Ozdeslesme bireyin gilivendigi diger taraf gibi diislinmesini, hissetmesini ve karsilik

vermesini saglamaktadir (Hartog, 2003: 130).
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Ozdeslesme bireyin kendisini baska bir birey veya grupla aynilastirmasi, bireyde veya
grupta olan degisiklikleri ayni sekilde kendisinde meydana gelen degisiklikleri hissetmesi
durumu (Kogel, 2015: 534) iken, 6zdeslesmeye dayali giiven ise, kisilerin birbirlerinin istek
ve niyetleri arasinda herhangi bir fark gézetmemesini, birbirleri ile empati kurmasini, iletisim
kurmasini veya birbirlerinin karsilikli degerlerini anlamasini, benimsemesini ve bunlara saygt
gostermesini (Kahya, 2013: 123) ifade etmektedir. Ozdeslesmeye dayali giivende kolektif bir
kimlik gelistirme, ortak amagclar ve degerlere karsilikl1 baglilik vardir. Ozdeslesmenin, “diger
kisi gibi hissetme”, “diger kisi gibi diistinme” ve “diger kisi gibi tepki verme” ile saglanmasi
miimkiin olabilir (Lewicki ve Bunker, 1996: 122-123).

Lewicki ve Bunker (1996: 122)’e gore Ozdeslesmeye dayali giiven, bir tarafin
digerinin temsilcisi olarak hizmet etmesine ve kisileraras1 etkilesimlerde Otekinin yerini
almasina izin vermektedir. Birey, cikarlarinin tamamen korundugundan ve diger bireyin
gozetlenmesi veya izlenmesi gerekmediginden emin olabilir. Taraflar arasinda 6zdeslesme
temelli giivenin giicliniin dogru bir sekilde teyit edilmesi i¢in birey diger kisinin ¢ikarlari i¢in
diger kisiden daha fazla gayret gosterebilir. Ornegin, eger A kisisi disardan gelen elestirilere
kars1 kendini savunmaktan ¢ekiniyorsa, fakat B kisisi disaridan gelen elestirilere karst A’y1
agresif bir sekilde korumaya istekliyse, A’nin kendisi i¢in ne yapabilecegi B tarafindan
belirlenebilir ve A’nin B’ye olan giiveni gii¢lenebilir. Bununla birlikte, eger B, A kisisini
elestirilere kars1 savunurken bu durumu ¢ok abartili sekilde degerlendirmesi ve B kisisinin A
kisisi ile ilgili A kisisini asan sOylemleri iddia etmesi, A kisisinin B kisisine karsi giiven
kaybetmesine yol agabilir, ¢iinkii B kisisinin abartili davranmasi A kisisi ile ilgili anlayis
eksikligini gosterebilir. Bu giiven asamasi ile ilgili tanimlamada B kisisinin A kigisi gibi
davranmasi gerektigini ve A adma agir1 tepki gostermemesi gerektigi ifade edilmektedir
(Lewicki ve Bunker, 1996: 122-123).

3.2.2. McAllister’in Giiven Siniflandirmasi

McAllister (1995) organizasyonlarda giiven iizerine yapmis oldugu c¢alismada
organizasyonlarda gliven kavraminin olusumunu arastirmis ve Oziinde rasyonellik ve
duygusallik 6geleri igermesinden dolay1 giiveni; biligsel gliven (Cognitive-based trust) ve
duyussal giiven (affective-based trust) olmak iizere iki sekilde ele almistir (McAllister, 1995:
25-26). Benzer sekilde McAllister tarafindan yapilan giiven simiflandiriimasini Rempel ve
deigerli (1985), George ve Swap (1982) da bu iki giiven formunu giivenilirlik (bilissel

temelli) ve inang (duygu temelli) olarak adlandirmaktadir.
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2.1.1.4. Bilissel Giiven

McAllister (1995: 25-26)’a gore insanlar karsi tarafa giivenmek igin karsi tarafin
sorumluluklarini yerine getirmesini beklemektedir. Diger bir deyisle, bilissel gliven olugmasi
rasyonel gerekcelere dayanmaktadir. Biligsel giliven, isgorenlerin yoneticileri ile kisisel
degerlendirmelerine, daha agik bir ifade ile yoneticinin gegmiste yeterlilik, giivenilirlik ve
diiriistliik igeren davranislar gosterip gdstermedigine baglidir (Zhu vd., 2013: 96). isgérenler,
yoneticilerinin ge¢mis davranislarina gore davraniglarimi ayarlarlar, yoOneticinin kendi
performanslarina yon verme ve ¢ikarlarini savunmaya istekli olmalarina gore yoneticilerine
giivenip glivenmeyeceklerine dair degerlendirme yaparlar (McAllister, 1995: 28). Ayrica,
yoneticilerin isgorenlerin gorev performanslarina yeterli ve becerili bir sekilde yol
gostermeleri, isgdrenlerin yoneticileri ile ilgili tutumlarimi sekillendirecektir (Mayer vd.,
1995: 720-722). Bilissel giiven kisinin sahip oldugu en iyi bilgiye dayanarak bilingli bir
sekilde karar verildiginde ortaya ¢ikmaktadir. Temeli bilgiye dayali olan McAllister’in bilissel
giiven kavrami bu noktada Shappiro, Sheppard ve Cheraskin ve Lewincki ve Bunker’in giiven
siiflandirmasinin  ikinci asamasi olan bilgi temelli gliven kavramiyla Ortiismektedir
(Nooteboom, 2003: 26-27).

Bu giiven tiirlinde, kime hangi sartlar altinda ve ne seviyede giivenilecegi soz
konusudur. Kisilerarasi iligkilerde biligsel gliven temel alindiginda insanlar belirli bir kanita
veya “iyi nedenlere” (good reasons) dayanarak giivenmeyi tercih etmektedirler (McAllister,
1995: 25-26). Bagka bir ifadeyle, bilissel giiven, temelde diger tarafa iliskin yeterli bilgiye
sahip olmaya ve glivenebilmek i¢in rasyonel gerekceler arayisina dayanmaktadir (Costigan
vd., 1998: 305-306). Bu nedenle, bilissel giiven, “kisileraras1 karsilikli iliskilere, taraflarin
etkilesimin siireglerini tanimalarina, anlamalarina ve tahmin etmelerine imkan tanidiginda”
yiiksek diizeyde olma egilimindedir. (Hite, 2005: 140). Biligsel giiven genellikle bir bireyde
kanitlanmig giivenilirligine dayanarak gelismektedir (Lewis ve Weigert, 1985: 25-26;
McAllister, 1995: 970).

Bilissel siire¢ kavrami, bir birey, grup veya organizasyonun giivenilir olup olmadigini
belirlemek i¢in tercih edilen metadolojik diisiince siirecini ifade etmek i¢in kullanilmaktadir
(Morrow vd., 2004: 53). Bununla birlikte giiveni bilgi temelli rasyonel bir tercih olarak
aciklayan biligsel giiven kavrami, glivenin agiklanmasinda tek basina yeterli degildir.
Insanlarin sosyal iliskileri ve duygusal tepkileri giivenin sadece rasyonel nedenlerle degil,

hissedilerek de olustugunu kanitlamaktadir (Fine ve Holyfield, 1996: 25).
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2.1.1.5. Duyussal Giiven

Duyguya dayali giiven, bireyler arasindaki duygusal baglara dayanmaktadir (Lewis ve
Weigert, 1985). Duyguya dayali giiven ile insanlar s6z konusu kisiye olumlu duygularindan
dolay1 giivenirler. Bu giiven tiiriinde giivenin, taraflarin birbirlerine karsi karsilikli ilgi ve
ozen Ogeleriyle gelismesi sz konusudur (Hopkins ve Weathington, 2006: 484). Insanlar
giiven iligkilerinde duygusal yatirimlar yaparlar, samimi ilgi ve 6zen gostererek karsi tarafin
refahi i¢in endiselerini dile getirirler ve bu tiir iligkilerin igsel erdemlerine inanirlar. Boylece
bu duygularin bir karsilig1 olacagina inanirlar (Pennings ve Woiceshyn, 1987; Rempel et al.,
1985; akt. McAllister, 1995: 26). Bu noktada taraflar arasinda bir karsiliklilik ve empati
olusur.

Duyussal giivende yakin ve samimi kisisel iliskiler, sik ve yiliz yiize etkilesimler
yoluyla gelistirilmistir. Bu tiir etkilesimler yoluyla bireyler, birbirleriyle duygusal temelli bir
giiven gelistirir ve bu da sosyal baglar1 destekleyebilir. Bu giiven tiirlinde, taraflar arasinda
karsilikli iligkiler ve etkilesimler 6zel, derin ve baglilikla motive edilebilen bir &zellige
sahiptir. Duyguya dayali giivenin biligsel giivene kiyasla giiven davranisi tizerinde daha gii¢lii
etkisi oldugu diisiiniilmektedir (Chen vd., 1998;akt. Yilmaz, Icerli ve Giiven, 2012: 53).

Lewis ve Weingert (1985: 972) kisileraras1 yiiksek duyussal giiven diisiik bilissel
giivenin s6z konusu oldugu durumlar1 “kor inang” olarak, diger taraftan sadece yiiksek biligsel
giiven diisiik duyugsal giivenin s6z konusu oldugu iliskileri ise “hesaplanan risk” olarak ifade
etmektedir. Ayrica, her iki giiven tiirliniin de disiik oldugu durumlarda kuskuculuk, yiiksek
oldugu durumlarda ise sadakat veya baglilik ile nitelendirmektedir. Webber ve Klimoski
(2004: 1000) bu durumu bilissel ve duyussal giiven diyagrami adin1 verdikleri tablo 3.2 ile
aciklamaktadir.

Tablo 3.2 Biligsel ve Duyussal Giiven Diyagram

Diisiik Duyussal Giiven Yiiksek Duyussal Giiven
Diisiik Bilissel Giiven Kuskuculuk Kor Inang
Yiiksek Bilissel Giiven Hesaplanan Risk Baglilik/Sadakat

Kaynak: Webber, ve Klimoski, 2004: 1000

3.3. Orgiitlerde Giiven (Orgiitsel Giiven)
Hosmer (1995: 380), ilgili literatiirde giiven iliskisinin kisileraras1 iliskide 6nemli bir

durum oldugunu belirten birtakim benzer sonuglar bulmasina ragmen, giiven kavraminin ve
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giivenin orgiitlerde nasil bir rol oynadigi konusunun, birka¢ nedenden dolay1 sorunlu olmaya
devam ettigini iddia etmektedir. Bu nedenler ise;

1. Multidisipliner bir kavram olan giiven kavraminin smirlarmin ve kesin bir

taniminin olmamasi ve

2. Yapilan arastirmalarda hem giivenilen tarafin hem de giivenen tarafin birlikte

dikkate alinmamasidir (Butler ve Cantrell, 1984; Mayer, Davis ve Schoorman,
1995; akt. Hosmer, 1995: 380).

Bu noktadan hareketle, bu calismada hem glivenen hem de giivenilen taraf acisindan
giiven konusu dikkate alinmaya calisilacaktir.

Organizasyonlarda giiven temelli iligkiler o6zellikle 19901 yillardan sonra Gnem
kazanmigtir (McCauley ve Kuhnert, 1992: 265). Organizasyonlarda giiven insa edilmesi,
kisileraras1 iligkilerin kalitesinin temeli ve rekabet avantajinin kaynagi olarak
konumlandirilmistir (Tan ve Lim, 2009: 45). Orgiit icerisinde insanlar ve gruplar arasindaki
giiven, Orgiitlin uzun vadeli istikrarin1 ve tiyelerinin refahini saglamak i¢in ¢ok onemli bir
unsur olarak vurgulanmistir (Cook ve Wall, 1980: 39). Gulati ve Nickerson (2008: 688) ise
Orgiitsel giivenin organizasyonlarin diizgiin isleyisi i¢in zorunlu olmasi gereken bir unsur
oldugunu iddia etmislerdir.

Orgiitsel giiven, isgdrenin isveren veya iist yonetim tarafindan desteklenecegine ve
igverenin veya {ist yonetimin vermis oldugu taahhiitleri yerine getirecegine dair inang
duygusudur. Giiven tiim iligkilerin temelinde bulunmaktadir (Mishra ve Morrissey, 1990:
443). Gilivenin sosyal bir varlik olan insanlar1 bir arada tutmakta ve onlara giivenlik hissi
vermektedir. Giiven hassastir, kirilgandir ve olugmasi igin belirli bir zamanin gegmesi gerekir
ancak kolaylikla ve aniden kaybedilebilir (Mishra ve Morrissey, 1990: 445).

Mayer ve arkadaslar1 (1995: 712), orgiitsel gliveni “bir tarafin, diger tarafin belirli bir
eylemi gerceklestirecegi beklentisine dayanarak, diger tarafin eylemlerine kars1 savunmasiz
olma istegi olarak tanimlamaktadirlar. Orgiitsel giiven, yatay veya dikey olabilen ¢ok boyutlu
bir degisken olarak tanimlanmistir (McCauley ve Kuhnert, 1992: 269; Costigan vd., 1998:
304). McCauley ve Kuhnert'e (1992: 269) gore, yatay giiven, is arkadaslar1 veya benzer bir
istihdam pozisyonunu paylasan esitler arasinda var olabilecek giiveni ifade etmektedir. Dikey
giiven ise, igsgdrenler ve onlarin iistleri, astlari, iist yonetimi veya bir biitiin olarak kuruluglar
arasindaki giiveni ifade etmektedir. Diger bir ifade ile giiven kisi ve orgiit seviyesinde
olusmaktadir bununla birlikte kisiye giiven ve orgiite giiven birbirlerinden farkli kavramlardir

(Iscan ve Sayin, 2010: 202).
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llgili literatiir incelendiginde organizasyonlarda giiven iliskisi ¢ok farkli
perspektiflerden incelenmekle beraber orgiitsel giiven basligi altinda 6rgiite duyulan giiven,
kisileraras1 giiven ve yoOneticiye duyulan giiven olmak {iizere ii¢ farkli bashik {izerinde
yogunlastig1 goriilmektedir (Iscan ve Saym, 2010; Tokgdz ve Seymen, 2013; Ferres vd.,
2005). Bu boyutlara kisaca su sekilde deginilebilir;

Orgiite giiven isverenlerin calistiklar1 kurumlara karsi savunmasiz olma istekliligini
igcermektedir (Tan ve Lim, 2009: 50). Baska bir tanimda ise, isgorenlerin belirsiz veya riskli
bir kosulla karsilastiklarinda orgiitiin taahhiitlerinin ve davranislarin tutarli olduguna iliskin
inanglar1 olarak tanimlanmaktadir (Matthai,1989; akt. Demircan ve Ceylan: 2003: 142).
Orgiitleri firmalarin tepe ydnetimi temsil ettigi i¢in Orgiite giiven kavrami isletmelerin {ist
diizey yoneticilerini belirtmektedir (Iscan ve Sayin, 2010: 202). McCauley ve Kuhnert (1992:
269-270)'e gore, isgérenler organizasyonda gerceklesen her seyi siirekli gozlemleyerek
isletmeye/kuruma giivenip glivenmeyeceklerini  belirlerler. Bu arastirmacilara gore,
isgorenlerin iist yonetim ile olan iletisimleri artikga, kuruma iliskin giivenleri artacaktir.
Bununla birlikte, eger kurumun isgorenler arasinda genel atmosferi {ist diizey yonetime karsi
giiven  eksikligi igeriyor ise, isgorenler hicbir sekilde Orgiite karsi giiven
gelistir(e)meyeceklerdir (McCauley ve Kuhnert 1992: 269-270).

Kisilerarast giiven! Isgirenlerarasi giiven ise daha ¢ok aymi seviyede calisan
isgorenlerin birbirine duydugu giiveni belirtmektedir. Diger ismi isgOrenlerarasi giiven olan
kisileraras1 giiven, isgdrenin ayni seviyede ¢alisan is arkadasinin yetkinligine, adil olduguna
ve etik bir sekilde hareket edecegine dair giiven olarak tanimlanir. Ayrica, is arkadaslarinin
kendisini destekleyecegini ve bilgi saklayarak bunlardan yararlanmayacagina dair inang
olarak ifade edilebilir (Feres vd., 2004: 610).

Yoneticiye duyulan giiven ise isgorenin bir iist pozisyonunda bulunan kisiye olan
inanc1 ifade etmektedir. Yoneticiye duyulan giiven bu ¢aligmanin ana konularindan bir
tanesini olusturdugu i¢in ilerleyen basliklarda daha detayli bir sekilde ele alinmaktadir.

Giiven gerek sosyal yasamda gerekse is yasaminda olmasi gereken ve biitlin sosyal
iligkilerin temelinde yer alan 6zellikle is hayatinda en fazla ihtiya¢ duyulan kavramlardan bir
tanesidir. Orgiitlerde performansin artirilarak  verimliligin saglanmasi, ortaya cikacak
problemlerin hizli ve etkin bir sekilde ¢oziilmesi gliven ortaminin saglanmasi ile miimkiin
olabilir (Dirks ve Ferrin, 2001: 450-451). Giiven, farkli taraflar arasindaki stirdirilebilir
iligskilerin saglanmasinda ve Ozellikle belirsizligin oldugu durumlarda belirleyici bir rol
iistlenmektedir (Hardy, vd., 1998; akt. Halis, vd., 1998: 192). Orgiitlerde giiven iizerine

yapilmis calismalar incelendiginde giiven konusunun bireysel, grup ve orgiitsel performans
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tizerinde olumlu etkileri oldugu goriilmektedir (Dirks ve Ferrin, 2001). Giiven kisilerarasi
isbirligini (Golembiewski ve McConkie, 1975), grup iletisimi ve problem ¢dzme kalitesini
(Butler vd., 1999; Jarvenpaa ve Leidner, 1999), bilgi aktarimini (Levin ve Cross, 2004),
orgiitsel inovasyonu (Semercioz, 2011) calisanlarin ilaveten ¢aba gdstermesini (Mayer ve
Gayin, 2005; Lapierre, 2007), takim performansi (Erdem vd., 2003), orgiitsel gelirleri ve kar1
(Simons, 2002) olumlu yonde etkilemektedir.

Yiiksek diizeyde organizasyonel giiveni olan isgorenler risk almak, fikirlerini
gostermek ve olumlu organizasyonel davranis sergilemek konusunda kendilerini daha 6zgiir
hissederler (Yilmaz ve Altinkurt, 2012: 13). Bu agidan, orgiitiine yiiksek seviyede giivenen
isgorenlerin, kendilerinden beklenenin tizerinde davranis sergilemeleri beklenebilir (Yilmaz
ve Altinkurt, 2015: 230). Ayrica, orgiitsel giivenin orgiitsel baglilik, bireysel performans ve
orgiitsel etkinlik gibi degiskenlerle aralarinda anlamli iligkilerin oldugu bulunmustur (Gangai
ve Agrawal, 2015: 270). Brockner ve digerlerinin (1997) yapmis olduklar1 arastirma Gangai
ve Agrawal’t (2015) destekler niteliktedir. Buna gore; isgorenlerin Orgilitlerine glivenmeleri
isgorenlerin kendilerini orgiitlerine daha bagimli hissederek orgiitsel amaclara ulagsmak i¢in
daha fazla gayret gdstermelerini saglayacaktir. Buna ek olarak, orgiitsel giivenin, isgdrenlerin
olumsuz sonugclara yol acacak kararlara gosterecekleri ters tepkilerin iistesinden gelebilmek
icin Oonemli bir gli¢ oldugu tespit edilmistir (Brockner vd., 1997: 558). Diger taraftan,
isgorenlerin oOrgiitsel diizeyde bir giivensizlik hissetmeleri durumunda orgiite karsi olumsuz
algilarinin artacag: ve daha diisiik seviyede i tatminine sahip olacaklar1 (Fulmer ve Gelfand,
2012: 1191-1192) ve orgiitsel amag ve faaliyetlere daha az katki saglayacaklar1 (Lashinger ve
Finegan, 2005 akt. Tiiziin, 2007: 107) belirtilmektedir.

Yiiksek diizeyde giiven iliskisine sahip olan organizasyonlarla ile ilgili arastirmalarin
bir ¢ogunda olumlu etkiler sagladigina dikkat ¢ekilse de, baz1 arastirmalarda yiiksek seviyede
orgiitsel giivenin olumsuz sonuglar1 da vurgulanmaktadir (Katsikeas vd., 2009; Gaur vd.,
2011). Dirks ve Ferrin (2001: 460), giivenin olumlu etkilerinin yani sira olumsuz etkiler
yaratabilecegine belirtmektedir. Benzer sekilde Nooteboom, Berger ve Noorderhaven (1997:
311), giivenin ihanete ugrama riskini de i¢erdigini belirtmektedir. Gargiulo ve Ertug (2006:
173-175)’da, giiven odakli davranislarin genel olarak yararli olmasina ragmen, ayni
davraniglarin  asir1  diizeylerinin  orglitsel performans iizerinde olumsuz etkilerinin
olabilecegini 6ne siirmektedir. Bu nedenle, sadece yiiksek seviyede bir orglitsel giivene sahip

olmak firma verimliligini veya karliligin1 gelistirmeyebilir.
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3.4. Yoneticiye Duyulan Giiven

Gliven, sosyal ve ekonomik iliskilerde 6nemli bir bilesendir ve ayni zamanda bir
organizasyon igindeki en belirleyici performans faktdrlerinden bir tanesidir. Orgiitsel giiven
ile ilgili literatiir incelendiginde genelde isgdrenler ile liderler arasindaki iliskiye ve bu
iliskide bireylerin karekteristik Ozelliklerine yogunlasildigir goriilmektedir (Butler, 1991;
Schindler ve Thomas, 1993). Yoneticiler iist yonetimin plan, program ve stratejilerini
isgorenlere aktarmada koprii gorevi goren kisiler olduklar1 igin isgérenlerin algisinda Orgiite
giiven, yoneticiye giiven ile 6zdeslesmis durumdadir (Hosmer, 1995: 385). Dolayisiyla,
orgiitsel giivenin olusumunda veya gelisiminde hig siiphesiz ki en biiyiik paylardan bir tanesi
yonetici/lidere digmektedir.

Dirks ve Ferrin (2002: 612)’in yoneticiye duyulan giiveni karakter temelli ve iligki
temelli olmak tizere iki farkli perspektiften inceledikleri gériilmektedir (Dirks ve Ferrin, 2002:
612). iliski temelli giiven, yonetici/lider-isgdren iliskisinin niteligine ve takipginin iliskinin
dogasini nasil anladigina dair, iliski temelli bakis acis1 ile odaklanmaktadir. Iliski temelli
giiven sosyal miibadele teorisi kapsaminda da degerlendirildigi gibi yoneticinin ilgili ve
hassas diisiinceli davranmasina karsin iggoreninde ayni sekilde karsilik vermesi ¢ergevesinde
sekillenmektedir. Ikinci yaklasim ise karakter temelli yaklasimdir. Buna gore liderin
karakterinin algilanisina ve iggorenin hiyerarsik iliskideki savunmasizligini nasil etkiledigine
odaklanmaktadir. Bu yaklasima gore, liderin karakterine dair giliven ile ilgili kaygilar
onemlidir. Ciinkii yoOnetici, bir isgérenin hedeflerine (promosyon, terfi, isten ¢ikarma vb.)
ulagsmasina iliskin kararlar verme yetkisine sahip olabilir ve kabiliyeti iizerinde 6énemli bir
etkisi olan kararlar1 vermektedir. Bdylece isgorenler yoneticileri ile ilgili diristliik
giivenilirlik, adalet ve yetenek gibi yoneticinin 6zellikleri ile ilgili ¢ikarimlarda bulunurlar. Bu
cikarimlarin isgérenlerin davranig ve tutumlarini etkileyecegi iddia edilmektedir (Dirks ve
Ferrin, 2002: 612).

Bleicher (2009) yoneticiler ve isgorenler arasindaki iliskinin giivene veya korkuya
dayandigini iddia etmekte ve hem giivenin hem de korkunun sosyal sistemi bir arada tutmanin
yollarindan bir tanesi oldugunu belirtmektedir (Bleicher, 2009: 72). Ghilic-Micu ve Stoica
(2013: 16) korkuyu orgiitsel diizeyde giivenin tersi olarak nitelendirmektedir. Daha agik bir
ifade ile giivenin olmadig1 veya diisiik seviyede oldugu orgiitlerde isgorenlerin risk alma
egilimleri diisiiktiir ve otoriteye meydan okuma konusunda ¢ekingendirler. Dolayisiyla bu tip
orgiitlerde korku iklimi hakimdir. Tersi durumda ise, yani yiiksek giiven ortaminin tesis
edildigi orgiitlerde ise bu durum sinerji yaratmakta ve performans artirmaktadir (Ghilic-Micu
ve Stoica, 2013: 17).
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Hogan ve digerleri (1994) ve Dirks ve Ferrin (2002) arastirmalarinda lider ve isgoren
arasinda gliven iligkisinin olusumunun liderin elinde olan bir durum olarak
degerlendirmektedirler. Dirks ve Ferrin (2002) arastirmalarinda, doniistimct liderlik,
etkilesimsel adalet, katilimci karar verme ve astlarin beklentisi karsilama ile giiven arasinda
onemli iliskilerin oldugunu tespit etmislerdir. Ozetle, lidere duyulan giiven, koklii bir dizi
liderlik eylemleri ve davranislariyla iliskili goriinmektedir (Dirks ve Skarlicki, 2004: 33).

Andersen (2005) ise arastirmasinda yoneticiler ile isgorenler arasindaki giiven
iliskisini isgdrenlerin yoneticileri ile ilgili bilgi seviyeleri, isgorenlerin yoneticileri ile kisisel
iligkilerinin samimiyet derecesi ve iletisim kurma siklig1 acisindan incelemisler, sonug
olarakta bu unsurlarin iggorenlerin yoneticilerine duyduklar1 giliveni etkiledigi sonucuna
ulagmislardir (Andersen, 2005: 402). Barney ve Hansen (1994) arastirmalarinda, yoneticinin
giiven olusturma cabalariin oOrgiitsel etkinligi arttirmak i¢in temel unsurlar oldugunu
gostermistir (akt. Long ve Sitkin, 2006: 87).

Handy (1993) ise giiven atmosferinin olusabilmesi igin yoneticilerin de isgorenlere
kars1 giiven duymast gerekliligine deginmis ve yoOneticinin iggdrenlere giiveni konusunda
giiven ve kontrol ikilemine dikkat ¢cekmistir. Yoneticinin iggdrenlere yiiksek diizeyde giiven
duymas: kendisini risklere karsi savunmasiz birakabilecektir. Diger taraftan yoneticilerin
isgorenleri ve yapilan isleri siki1 bir sekilde kontrol etmesi de igsgorenlerde giliven eksikligi
olarak hissedilmesine neden olabilecektir. Yoneticiler astlarina olan giivenlerinin azalmasi
durumunda, onlarin denetimini ve faaliyetlerini kontrol etmeye daha fazla ihtiya¢ duyabilirler
(Casson 1991: 4).

Tyler ve Degoey (1996), yonetici ve isgorenlerin kisisel iligkilerinin 6nemine dikkat
cekmislerdir. Bu arastirmacilara gore, eger astlar, sayginlik, itibar ve adil bir sekilde muamele
gordiiklerini hissederlerse, yoneticilerini dostca ve gilivenlerine layik gérmeye egilimlidirler.
Ayrica, eger isgOrenler yoneticilerine giiven duyarsa, yonetimin almis oldugu kararlari
uygulamaya daha hazir olacaklardir (Tyler ve Degoey 1996;akt. Andersen, 2005: 395).

Dirks ve Ferrin (2001: 459)’e gore yonetici-isgoren iliskisinde yoneticiden gelen geri-
bildirim sonucunda isgorende olusan davranig, tutum ve algilari isgorenin yoneticiye duydugu
giiven seviyesi etkilemektedir. Giliven duyulan bir yoneticiden alinan olumsuz geri
bildirimleri isgorenin dogru olarak degerlendirmesi ve bunun sonucunda da performansini
artirmaya yonelik daha fazla gayret gOstermesi s6z konusudur. Aksi durumda ise yani,
giivenilmeyen bir yoOneticiden alinan olumsuz geri bildirimler isgoérenler tarafindan
dogruluguna siiphe ile bakilmasina yol acabilecek ve iggorenlerin performanslarini artirmak

icin fazladan ¢aba harcamamalarina sebep olabilecektir. Kisacasi, yoneticinin olumsuz geri
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bildirim sagladigi bir faaliyet giliven diizeyine bagli olarak farkli tutumsal, algisal ve
davranigsal tepkilerle sonuglanmasi s6z konusudur (Dirks ve Ferrin, 2001: 459).

Erdem ve Aytemur (2014) Tirkiye’nin gesitli bolgelerinden 550 orta diizey yonetici
ile nitel ve nicel karma yontemleri kullanarak gerceklestirdikleri arastirma sonucunda
yoneticiye gliven olusmasi i¢in {i¢ unsura dikkat ¢cekmislerdir. Bunlar; yetenek, korumacilik
(hamilik) ve adalettir.

Erdem ve Aytemur (2014: 34)’a gore yetenek boyutu yoneticiye giiven olusmasindaki
en giiclii unsurdur. Bu boyut is deneyimi, ise hakim olma, orgiitsel beceriler ve problem
¢ozme performansi ile ilgili bilgi unsurlarmi icermektedir (Mishra, 1996: 265; Shockey-
Zalabak ve Morealle, 2011: 40-41). isgorenlerin yoneticilerini yetkin olarak algilamasi
durumunda, isgorenlerde yoneticiye karst giivenin gelismesi kolaylasir (Mayer, vd., 1995:
717-718). Buna ek olarak isgorenler, yoneticilerinin hizli ve etkin bir bigimde problem ¢ézme
becerilerini bir yetkinlik olarak algilarlar (Shockey-Zalabak ve Morealle, 2011: 41).
Isgorenlerin yoneticilerin problem ¢dzme yetenekleri ile ilgili beklentileri toplumlarda veya
orgiitlerde bulunan gii¢ mesafesinin diizeyine gore farkliliklar gostermektedir (Sargut, 2001
akt. Erdem ve Aytemur, 2014: 34-35). Hofstede (1980)’e gore, yliksek gii¢ mesafesine sahip
tilkelerdeki insanlar kendilerinden iist mevkilerde bulunan insanlar ile uyumlu olmay: kabul
ederler, otokratik veya paternalist (babacan) liderlik yapan {istleri tercih ederler ve karar
verme siirecine katilmay1 beklemezler. Ote yandan, diisiik giic mesafeli toplumlarda karar
alma siirecinde astlar, istlerinin kendilerine danmismalarini isterler ve O6nemli konularda
gorlslerini ifade etmek i¢in istlerine yaklasirlar. Sonug olarak diisiik glic mesafesine sahip
toplumlarda isgorenler yoneticileri ile daha yakin ve samimi iliskiler kurarak gelistirebilir ve
boylece giiven ortaminin daha kolay ve hizli bir sekilde olusmasina olanak saglanabilir (akt.
Islamoglu ve Borii, 2005: 107).

Yoneticiye giiven olusumunu etkileyen ikinci unsur ise yoneticinin korumaci
yaklagimidir. Giiven ile ilgili literatiir incelendiginde yoneticilerin astlarinin ihtiyaclarina nasil
ilgi gostermeleri gerekliligi, onlara yardimei olmalari ve onlarin ¢ikarlarini korumalari tizerine
odaklanmaktadir (Whitener, vd. 1998: 517-518). Bununla birlikte Erdem ve Aytemur (2014:
35) arastirmalarinda, yoneticilerin iggorenlere sefkat ve ilgi gostermesi ve onlara karsi
yonlendirici olmasi gibi paternalistik (babacan) egilimleri de korumaci (hamilik) boyutunun
ierisine dahil etmislerdir. Ozellikle, dlgegin paternalizm boyutunda tanimlanan maddelerin,
otoriter bir paternalizmden ziyade daha yardimsever bir paternalizm beklentisine isaret ettigi

ileri siiriilebilir (Erdem ve Aytemur, 2014: 35). Erdem ve Aytemur (2014) arastirmalarinda
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paternalistik bir yaklagimla bakmalarinin nedeni Tiirk orgiitlerin agirlikla paternalistik liderlik
davraniglar1 egilimine yatkin oldugu (Pasa vd., 2001: 561) gercekligindendir.

Sonuncu boyut ise adalet unsurudur. Adalet ve giliven birbiriyle yakindan iliskili
kavramlardir (Polat ve Celep, 2008; Cohen-Charash ve Spector, 2001; Brashear vd., 2005).
Adalet boyutu ile yoneticilerin isgdrenler arasinda adil olmast ve tarafsizligini korumasi
vurgulanmaktadir. Yoneticilerinin adil olmadigint diisiinen isgérenlerin yoneticilerine olan
giiven duygularinin zayiflamasi durumu s6z konusudur. Tiirkiye’deki organizasyonlarda
yonetici-isgoren iligkilerinde karsilagilan temel giiven sorunlarindan bir tanesi iggdrenlerin
yoneticilerinin davraniglarina dair adalet ve tarafsizlik gibi konularda negatif diisiincelere

sahip olmasi veya siiphe duymasi oldugu iddia edilmektedir (Erdem ve Aytemur, 2014: 35).

3.5. Orgiitsel Giiven ve Yoneticiye Duyulan Giiven ile flgili Modeller

Giliven Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi piramitinde fizyolojik ihtiyaglarin hemen
ardindan gelen insanlarim temel gereksinimlerinden bir tanesidir. Yasamin her alaninda
oldugu gibi organizasyonlarda biitiin iliskilerin temelinde gliven unsuru bulunmaktadir.
Orgiitlerde giiven ortammmin olusmasi giiniimiiz isletmelerinde 6zellikle rekabetin kiiresel bir
sekilde yasandigi diinyada isletme i¢i verimliligin saglanmasi ve isgdrenlerden daha fazla
performans elde edilmesi isletmeler nezdinde olmazsa olmaz kosullardan bir tanesidir.
Orgiitlerde giiven ortaminin saglanabilmesi i¢in arastirmacilar birbirine benzer fakat farkli
yonleri bulunan ¢esitli modeller gelistirmislerdir. S6zii edilen orgiitsel giiven modelleri su

sekilde agiklanabilir;

3.5.1. Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli

Mayer ve digerleri (1995: 711) olusturduklar1 model ile glivenen kisi ve giivenilen
kisinin karekteristik 6zelliklerini, bu kisilerin iliskisinde yer alan giiven ve risk iligkisini ve
uzun vadeli giiven gelisiminin etkilerini dikkate almigtir. Mayer ve digerlerinin (1995: 715)

modeli sekil 3.3’te verilmistir.
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Sekil 3.3 Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli

Kaynak: Mayer vd., 1995: 715.

Sekil 3.3’te Mayer ve digerleri (1995: 714-720) gelistirdikleri giiven modelinde,
insanlarin aralarindaki giiven iligkisini “giivenen” ve “giivenilen” birey arasindaki iliskiyi
inceleyerek aciklamiglardir. Mayer ve arkadaglarinin olusturduklart bu modelde giiven tek
yonliidiir. Daha acik bir sekilde ifade edilirse giivenen ile giivenilen taraf arasindaki karsilikll
giiven iligkisi bu modelde g6z 6niinde bulundurulmamistir. Mayer ve arkadaslari tarafindan
gelistirilen bu modelde kisinin glivenme algisini etkileyen “yetenek, yardimseverlik ve
diirtistlik” olmak tizere ii¢ kisisel 6zelligin varlig1 ifade edilmistir. Kisaca bu ii¢ 0zellik
(Mayer, vd., 1995: 717-720);

Yetenek, bir tarafin belirli bir alan iginde niifuz sahibi olmasini saglayan becersi,
yetkinlik ve Ozellikler toplami olarak tanimlanmaktadir. Yetenegin bu modeldeki yeri ise
giivenen tarafin giivenilen tarafin yetenege dair algisini ifade etmektedir.

Yardimseverlik, giivenilen ve giivenen birey arasindaki iligskide giivenilen kisinin bir
karsilik beklemeden giivenen kisiye yardim ettigi veya iyilik yaptig1 iliskiyi belirtmektedir.
Yardimseverlik boyutu giivenen ve giivenilen taraflarin arasinda bir bag oldugunu
gostermektedir.

Diiriistliik, taraflarin karsilikli bir sekilde aralarinda belirledikleri kurallara sadik

kalmalariyla olusmaktadir. Taraflarin aralarinda belirledikleri bu kurallarin taraflar tarafindan

dogru bulunmasi belirlenen kurallara bagli kalmalari i¢in 6nem arz etmektedir.
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Bu modelde giivenen bireydeki giivenme egilimi ve diger tarafin giivenilmeye deger
olmasi Onemli rol oynamaktadir. Giivenme egilimi bagkalarina giivenmeye dair genel
isteklilik olarak tanimlanabilir. Giiven egilimi kisilik tiplerine ve kisinin kiiltiirel gegmisine
gore degisiklik gostermektedir (Hofstede, 1990; akt. Mayer, vd. 1995: 715). Sekil 3.3 teki bir
diger unsur risk egilimidir. Risk egiliminin tanimi gliven egilimi tanimi ile benzerlik
gostermektedir. Risk egilimi bir karar vericinin ya risk almaktan ya da kag¢inmasindan
kaginma egilimi olarak tanimlanmaktadir (Sitkin ve Pablo, 1992: 12). Daha ¢ok duruma 6zgii
olan risk alma egilimi bireyin kisilik 6zelliklerinden ve durumsal faktorlerden etkilenmektedir
(Mayer, 1995: 724-725).

Taraflar arasindaki iligkide risk alma egilimi ve giivenilirlik arasinda bir geri besleme
dongiisii vardir. Eger bu iliski olumlu yonde giderse, glivenilen kisiye karst olumlu bir alginin
gelismesini saglar ve ileride kuracaklari iliskide aralarindaki giiven olumlu sekilde etkilenir
ancak aksi durum ise taraflar arasinda giivenin azalmasina ve gelecekteki etkilesimlerinin de

olumsuz etkilenmesine yol agar.

3.5.2. Mishra ve Shockley-Zalabak ve Morreale Giiven Modeli

Mishra (1996: 265) giiveni bir tarafin, diger tarafin yeterli, agik, ilgili ve giivenilir
olduguna dair inancina dayanarak diger tarafa karst savunmasiz olma istegi olarak
tanimlamaktadir. Tanimdan da anlasilacagl gibi Mishra’nin giiven modeli dort bilesenden
olusmaktadir. Bu modelin boyutlar1 yeterlilik, agiklik-diiriistliik, ilgililik ve giivenilirliktir
(Mishra: 1996: 265).

Yeterlilik, sadece lider ve galisanlarin tiretkenligini degil, ayn1 zamanda rekabete kars1
miicadele eden tim organizasyonu da ilgilendirir (Uslu ve Oklay, 2015: 82). Yeterlilik
boyutu, isgdrenlerin yonetici veya liderlerlerinin goérevle ilgili yetenegine inanmasini ifade
etmektedir (Mishra, 1996: 265). Bu boyut calisanlarin veya yoneticilerin verimli olmasini
icermesinin yani sira Orgiitiin siirekli degisen ¢evre kosullarina uyum saglama ve yasamini
stirdiirebilme kabiliyetini igeren bir kavramdir (Yilmaz, 2012: 73). Diger taraftan, mevcut
isgorenler fikirlerinin adil ve yetkin bir degerlendirme ile karsilanacagini diisiindiiklerinde
daha yenilik¢idir ve orgiitsel bagliliklart da daha yiiksektir (Shockley-Zalabak ve Morreale,
2011: 41).

Actklik-Diiriistlitk, bu modelin ikinci boyutudur. Ag¢iklik ve dirtstlik orgiit ici
giivenin saglanmasinda dnemli rol oynamaktadirlar (Butler, 1991: 646-647). Isgorenlerin
ozellikle bilgi paylasiminda ydneticilerinin acik ve diiriist olduklarini algilamalar1 durumunda

orgiite duyduklar1 giivenin artacagi iddia edilmekte, bu bakimdan, 6rgiit igerisinde agiklik ve



69

diiriistliik algist olusmasi igin liderler veya yoneticilere biiyiik gorevler diismektedir. (Mishra
ve Morrissey, 1990: 451-452; Shockley-Zalabak ve Morreale, 2011: 42). Ayrica Mishra ve
Morrisey’in (1990) c¢alismasi, agik iletisimin, karar verme siire¢lerine katilimin ve bilginin
paylasilmasinin organizasyona olan giiveni artirdigini gostermektedir. Acikligin oldugu
kurumlarda is tatmini de artmaktadir (Wulandari ve Burgess, 2011: 66). Agiklik yalnizca
paylasilan bilgi miktar ile alakali degildir, ayn1 zamanda ydneticilerin bu bilgiyi paylasma
gayretlerinin samimiyetiyle de ilgilidir (Eroglu, 2009: 59).

Ilgililik boyutu iist yonetimin veya yoneticinin isgorenler ile daha fazla iletigsime
gegmesini, onlarin sorunlarimi dinlemesini, fikirlerini almasini, onlarla empati kurmasini ve
onlara sefkat gdstermesini icermektedir. Isgdrenlerde haklarinin veya refah seviyelerinin
korunacagina dair inancin olusmasi, taraflararasi giivenin olusmasina veya gelismesine yol
acaca@ diisiiniilmektedir (Shockley vd., 2011: 43; Mishra, 1996: 266). Isgorenler kendi refah
ve haklarin1 koruyan bir kurumda ¢alistiklarina inandiklar1 zaman daha verimli olmaktadirlar
(Shockley vd., 2011: 43). Diger taraftan Costigan ve digerleri (2004: 200) bu modelde,
isgorenler ve yoneticiler arasindaki iletisime dikkat ¢ekmisler, iggorenlerin yoneticileri ile
dogrudan iletisim halinde olmasinin isgorenlerin 6rgiite duyduklar1 giiveni olumlu yonde
etkileyecegini belirtmislerdir.

Giivenilirlik, kavrami, yoneticilerin isgorenlerine karst sdylem ve davranislarinda
tutarliligin  bulunmasini ve yoneticilerin taahhiitlerini yerine getirmesini igermektedir
(Shockley vd., 2011: 43). Soylem ve davraniglar arasindaki tutarlilik iggérenlerin giivenlerini
artirirken, aksi durumda ise giivenin azalacagi iddia edilmektedir (McGregor, 1967;akt;
Mishra, 1996: 267).

Mishra (1996: 265-267) hem kisileri hem de 6rgiitleri kapsayan bu modelinde 6rgiite
kars1 gliven olusabilmesi i¢in bu dort bilesenin (giivenilen kisinin yetkinligi, diirtistligi, ilgili
olmasi ve giivenilir olmasi) ayn1 anda birlikte etkin olmasi gerektigini belirtmektedir.

Shockley-Zalabak ve Morreale,(2000; 2011) Mishra (1996)’nin 6nerdigi dort boyutlu
giiven modeline 6zdesleme boyutunu eklemistir. Orgiitsel diizeyde ozdeslesme, “bir oOrgiitle
birlik olma veya bir érgiite ait olma algisi”dir (Ashforth ve Mael, 1989: 34). Bu boyut 6rgiit
tiyelerinin  orgiitsel amaclar, degerler, inanclar ve normlarla biitiinlesme seviyelerini
Olcmektedir (Tiizlin, 2007: 112). Bu boyutta orgiit iiyeleri {ist yonetim veya yoneticileriyle
biitiinlesmeleri halinde yiiksek seviyede giiven diizeyi olacaktir (Schockley vd., 2000: 37).
Bununla birlikte hizmet kalitesi ve iggorenlerin is tatmin diizeyleri artacaktir (Schockley vd.,
2011: 44).
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3.5.3. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Bromiley ve Cummings (1996) giiveni bilissel, duyusal ve davranigsal olarak ¢ok
boyutlu tanimlamislardir. Buna gore, giiven ii¢ boyut igermektedir. Bunlar (Bromiley ve
Cummings, 1996: 303-305);

a) Actk veya értiilii taahhiitlere uygun iyi niyetli davranma inanci: Bu boyut, kiginin
veya Orglitiin giiven verici sekilde davrandigini veya bagliligi olusturmak igin
davraniglar gostermesini icermektedir.

b) Her ne miizakere edildiyse, bu miizakerelerde onceden belirlenmis taahhiitlere
karst diiriist olma inanci: Bu boyut bireyin gosterdigi davraniglarin veya orgiitiin
onceden verilmis taahhiitlere uygun olma inancini igermektedir.

c) Uygun firsatlar oldugunda bile diger tarafin durumundan c¢ok fazla cikar
saglamama inanci: Kisinin veya Orgiitiin faydalar elde etmek i¢in ¢ikarci veya
faydacit davraniglarda bulunmayacagini igermektedir (Bromiley ve Cummings,
1996: 303-305).

Bromiley ve Cummings (1996) giiveni oOrgiitsel ve bireysel olmak iizere ikiye
ayrimistir. Bireysel giiven kisisel davranig beklentilerini ifade ederken, orgiitsel gliven ise
bireylerin orgiitsel iligkilerden beklentilerini ifade etmektedir (Uslu ve Oklay, 2015: 82). Bu
modelde, isgorenlerin veya yoneticilerin sozii edilen ii¢ boyuta uygun davrandiklarinda
orgiitsel glivenin olusacagini ve davranigin giivenilir davranis olarak tanimlanabilecegini ifade

etmislerdir (Tiizlin, 2007: 111).

3.5.4. McGregor Giiven Modeli

Douglas McGregor yoneticilerin davranislarini belirleyen en 6nemli unsurlardan bir
tanesinin yoneticilerin insan davranislari ile ilgili varsayimlari oldugunu iddia etmektedir. Bu
dogrultuda Mcgregor, insanlari olumsuz davraniglar gosteren X teorisi ve olumlu davraniglar
gosteren Y teorisi olarak siniflandirmaktadir (Pagsamehmetoglu ve Yeloglu, 2017: 145). X
teorisini benimseyen yoneticiler isgorenlere giivenmezler ve isgorenlerin tembel olduklarini
calismay1 sevmediklerini, miimkiin oldugunca isten kaytardiklarini varsayarlar. Bu yiizden X
teorisi varsayimina gore isgorenler hedeflere ulasmak i¢in yonlendirilmeli, siirekli kontrol
edilmeli ve gerekirse ceza ile korkutulmalidirlar. Y teorisini benimseyen yoneticiler ise
isgorenlere tam anlamiyla giivenirler. Isgorenleri tembel olmayan, isten kagmayan, isi oyun
veya dinlenme gibi algilayan, belirlenen amaclara ulagsmak i¢in kendi kendilerini kontrol eden
ve uygun kosullar altinda sorumluluk almaya istekli bireyler olarak varsaymaktadirlar (Kogel,
2015: 683-684).
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Bu haliyle X teorisinin insan anlayist Adam Smith ve Frederick Taylor’in ekonomik
ve rasyonel yaklagimlarindaki insan ile benzerlik gostermektedir (Pagamehmetoglu ve
Yeloglu, 2015: 145). X teorisinin varsayimlarini benimseyen orgiitlerde, orgiit iiyelerine
giivenilmemekte bu ylizden bu teorinin kabul gordiigli orgiitlerde giiven ortamindan soz
edilememektedir. Orgiitsel giivenin olmadig1 bir calisma ortaminda ise performansin diigmesi
ve verimliligin azalmasi olagandir. Diger taraftan Y teorisinin varsayimlarin1 kabul eden bir
orgiitte, orgiit liyelerine tamamen giivenilmektedir. Kahya, (2013: 140) Y teorisinin hakim
oldugu orgiitlerde orgiit degerleri ile isgbrenlerin degerlerinin birbirine entegre edilerek is
stireglerinin tamamlanmakta oldugunu belirtmektedir. Y teorisinin benimsendigi orgiitlerde
giiven ortami olugsmakta ve iggorenler orgiitsel hedefleri gergeklestirmeleri durumunda kendi
hedeflerini de gerceklestirmis olcaklarini bildiklerinden dolay: islerinde yiiksek performans
gostermektedirler (Kahya, 2013: 140).

3.5.5. Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner’in Giiven Modeli

Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner (1998)’in gelistirmis olduklar1 bu modele gore
Orgiitte giiven ortammin gelismesinin  temeli  yOnetimin gilivenilir davraniglarina
dayanmaktadir. Bu c¢ercevede Whitener ve arkadaslar1 o6rgiit i¢inde giivenin olusturulup,
gelistirilmesini saglayan bes faktor ileri siirmiistiir. Bunlar (Whitener vd., 1998: 516-518):

a) Davramiglarda Tutarliik: Bu faktor, yoneticilerin zaman igerisindeki davraniglarinin
belirli bir tutarlilik ¢ergevesinde olmasi durumunda, yoneticilerin gelecekteki
davraniglarinin isgorenler tarafindan daha iyi tahmin edilebilecegini ve isgdrenlerin
tahmin etme becerilerine olan giivenlerinin artacagini ifade etmektedir (Whitener vd.,
1998: 516) Daha sade bir ifade ile, isgoren-yonetici iliskilerinde ongoriilebilir ve
olumlu davranislar iliskilerdeki giiven diizeyini giiglendirmektedir.

b) Davramislarda Diiriistliik: Isgorenler yoneticilerin  soyledikleri ve eylemleri
arasindaki tutarliligi gozlemler ve bu gozlemin sonucunda da yoneticinin dogruluguna
diriistliigiine ve ahlaki karakterine atfederler. Davranigsal tutarlilik ve davranissal
diirtistliik baz1 benzerliklere sahip olsa da, farkli boyutlardir. Her ikisi de, ¢alisanlarin
yoneticilerine giivenmedeki algilanan riski azaltmaya hizmet eden bir tutarlilif
yansitmaktadir. Bununla birlikte, davramigsal tutarlilik, ge¢misteki eylemlerine
dayanarak, yoneticilerin eylemlerinin giivenilirligini veya tahmin edilebilirligini
yansitmaktadir. Diger yandan davranigsal biitinlik ise, yoneticinin sdyledigi ve

yaptig1 sey arasindaki tutarlilig ifade etmektedir (Whitener vd., 1998: 516).
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c) Kontroliin Paylagimi ve Yetkilendirme: Giiven algilar iizerine yapilan arastirmalar,
isgorenlerin karar verme siirecine katilimlarinin saglanmasinin ve onlarla kontrol
yetkisinin paylasilmasinin, yoneticiler i¢in giivenilir davranisin temel bilesenleri
oldugunu gostermektedir (Whitener vd., 1998: 517). Kahya (2013: 139) bu durumu
“Giiven, bir anlamda karsi tarafa giivendigini hissettirmekle baslar” seklinde ifade
etmektedir. Orgiitiin kendisine giivendigini hisseden kisi de orgiite karsi giiven
duyacak ve boylece oOrgiite olan baglilik seviyesi artacaktir (Nyhan, 2000: 98)
Isgorenlerin karar alma siireglerine katiliminin saglanmasi, isgorenlerin daha fazla
zihinsel ¢aba gdstermelerini, daha yiiksek seviyede motive olmalarini ve gelismis bir
baglilik duygusunu saglayacaktir (Halis, vd. 2007: 194). Yoneticilerin ¢alisanlar1 dahil
etme derecesi, giivenin gelisimini etkilemektedir.

d) Dogru Aciklayict Iletisim: Tletisim gerek orgiitlerde ,gerekse yasamin tiim alanlarinda
giivenilirligin saglanabilmesi i¢in olmazsa olmaz bir unsurdur. Orgiit tarafindan alinan
kararlarin igsgorenler ile agik¢a, zamaninda, yeterli ve dogru bir sekilde paylasilmasini
ifade etmektedir. Isgdrenler kendileriyle acik sozlii, yeterli ve dogru bir sekilde
iletisim kuran ve zamaninda geri bildirim yapan yoneticileri daha giivenilir olarak
gormektedirler (Whitener vd., 1998: 517).

e) Ilgi gosterilmesi: Bu unsur Mayer vd. (1995), Mishra (1996) ve McAllister (1995)
tarafindan belirtildigi gibi isgdrenler acisindan giivenilir davranislarin {i¢ bileseni
bulunmaktadir. Bunlar; 1) Yoneticiler, isgorenlerin ¢ikarlarimi ve ihtiyaglarimi goz
onitinde bulundurmali ve bunlara kars1 hassas olmalidirlar. 2) Yoneticiler, iggorenlerin
cikarlarm1 korumaya yonelik davranmalidirlar. 3) Yoneticiler kendi cikarlar icin
isgorenleri istismar etmekten kac¢inmahdirlar (Whitener vd., 1998: 517-518).
Isgorenlerin  dikkate alindiklarmi, korunduklarmi ve degerli goriildiiklerini
hissetmeleri yonetici ve isgérenler arasindaki duygusal bagin gelismesine olanak

saglamaktadir (McAllister, 1995: 30).

Whitiner ve digerleri (1998), modellerinde yoneticiye duyulan giliveni etkileyen
davranigsal faktorleri incelemislerdir. Whitiner ve digerleri (1998) yoneticinin giivenilirligini
etkileyen ti¢ faktor iizerinde durmuslardir. Bunlar iligkisel, bireysel ve orgiitsel faktorlerdir.

Yoneticiye gliven davranisini etkileyen diger bir faktor ise oOrgiitsel yapi insan
kaynaklar1 politikalar1 ve orgiit kiiltiirii kapsayan orgiitsel etmenlerdir. Orgiit yapisi, is
rollerinin resmi dagilimi, kontrolin merkeziyet¢iligi ve isle 1ilgili faaliyetlerin
biitiinlestirilmesi olup, yonetsel giivenilirlikle iligkilidir (Demir ve Okan, 2009: 58). Benzer

sekilde, Creed ve Miles (1996) orgiitsel glivenin orgiitsel formlarin ve yonetim felsefelerinin
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gelisiminden etkilendigini belirtmektedir. Creed ve Miles (1996: 19-20), yiiksek diizeyde
kontrol edilen, yiiksek diizeyde merkezilestirilmis, yliksek diizeyde formiile edilmis ve
oncelikli olarak verimliliklere odaklanan kuruluslarin yiiksek bir giiven ortami icin gerekli
olan yonetim davranislarim1 kisitlayacaklarini veya engelleyeceklerini iddia etmektedirler.
Bagka bir ifade ile kontroliin siki oldugu merkeziyet¢i ve verimlilik odakli orgiitler
yoneticinin giivenilir davraniginin gelismesini olumsuz yonde etkilemesi s6z konusudur.
Kontroliin siki oldugu merkeziyet¢i ve verimlilik odakli orgiitler yoOneticinin gilivenilir
davraniginin gelismesini olumsuz yonde etkilemektedir. Creed ve Miles (1996: 23) ayrica
insan kaynaklari politikalarinin ve prosediirlerinin tasariminin giiven algisini etkiledigini ileri
stirmektedir. Bu nedenle, 6diil, kontrol ve performans degerlendirme uygulamalart gibi insan
kaynaklar1 sistemleri, yonetsel giivenilir davranislart olumlu veya olumsuz etkileyebilir.
Cagdas performans degerlendirme prosediirlerinin uygulanmasi, adaletli olunmasi, ilkeli
olunmasi, isgorenlerin yoneticilerine olan giivenlerini olumlu ydnde etkilemektedir.
(Korsgaard ve Roberson, 1995: 665). Orgiitsel yapinin yonetsel giivenilirligi etkileyen son
faktorii ise orgiit kiiltiirdiir. Orgiit kiiltiirli, “bir 6rgiitiin igindeki insanlarn davranislarmi
yonlendiren normlar, davranislar, degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemi” (Dinger, 1992:
271) olarak tanmimlanmaktadir. Orgiit kiiltiirii kurum icerisinde risk alma, yetkilendirme, karar
alma siireclerini tabana yayma gibi belirli davranislar1 tesvik etmekte veya kisitlamaktadir. Bu
davraniglarda orgiit kiiltiirii yonetsel giivenilirligin olusmasini veya gelismesini etkilemektedir
(Whitener vd. 1998: 520).

Mliskisel faktorleri degisim maliyeti, iletisim ve beklentiler olmak ii¢ farkli kategoride
siniflandirmigtir. Orgiitte iyi bir etkilesimin temel geregi saglikli iletisimdir. Ozellikle drgiite
yeni katilan isgoren ile ilk iletisim isgorenin ise iliskin rol beklentilerine gostermis oldugu
tepkiler ve yeterliligine baghdir. Isgdren verilen rolleri yerine getirmesi yoneticinin/liderin de
kontrolii paylagma ve iletisime agik olma olasiligini artirir. Bir diger faktor olan beklenti ise
yoneticinin isgorene yonelik gelisen giivenin karsiligini alacagina iligkin beklentisinin
derecesi ne kadar yiiksek ise, yoneticinin kontrolii paylasma ve iletisime agik olma olasilig1 da
o kadar artar. Ugiincii ve son iliskisel faktor ise degisim maliyetidir. Degisim maliyeti ile
kastedilen yoneticin isgdrenle arasindaki degisim iliskisinde karsilik alamamasi durumunda,
olusan maliyet ne kadar ¢ok ise, yoneticinin giivenilirlik davranigina yonelme olasilifida o
kadar azalmaktadir (Whitener, 1998: 521).

Yoneticiye giiven davranisini etkileyen bir diger faktor ise bireysel etmenlerdir. Bu
faktor giiven egilimi, yeterlilik ve degerleri icermektedir. Mayer ve digerleri (1995) her kiside

giiven egiliminin farklilik gosterebilecegini iddia etmislerdir. Daha yalin bir ifade ile bazi
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bireyler diger bireylere gore daha fazla glivenmeye egilimlidir. Kismen giiven egilimi, kiginin
baskalarinin nasil davranacagi konusunda beklentilerinin bir sonucudur. Giivenme egilimi
yiiksek olan yoneticiler, isgorenlerin karsilik vermesini bekler. Bu beklenti, gilivenilir
davraniglarda bulunma motivasyonlarini etkilemektedir. Yoneticinin bilgi, yetenekleri ve bu
sahip oldugu bilgi ve yeteneklerine dair inancini gdsterebilmesi yoOneticinin giivenilirlik
davraniglarini etkilemektedir. Diger yandan yoneticinin sahip oldugu deger yargilari tutum ve
davraniglarin1 etkilemektedir. Evrensel degerlere sahip yoneticiler (tiim insanlarin refahini
anlama, takdir etme ve koruma), isgdrenler i¢in giic degerleri olan yoneticilerden (insanlar
tizerindeki kontrol veya hakimiyet) daha fazla ilgi gosterme egilimindedir. Benzer sekilde,
yardimseverlige (baskalarinin refahinin artmasi) deger veren yoneticiler hedonizme (hazcilik)
deger veren yoneticilere gore soOzlerini tutmaya ve dogruyu sdylemeye (dogrulukla
davrandigina), daha yatkindir. Bunun anlami ise yiiksek deger yargilarina sahip yoneticiler
isgorenlerin goziinde giivenilirlik davranigi olusturmakta veya gelistirmektedir (Whitener, vd.

1998: 522-523).

3.6. Yoneticiye Duyulan Giiven ile ilgili Yapilan Arastirmalar
Yoneticiye duyulan giliven ile ilgili ulusal ve uluslararasi yazinda yapilmis aragtirmalar

Ek 5’te tablo halinde sunulmaktadir.

3.7. Arastirma Degiskenleri Arasindaki fliskiler
Bu baslik altinda arastirma degiskenlerinin birbirleriyle olan iligkisinin kuramsal alt

yapist ortaya koyulmaktadir.

3.7.1. Liderlik ve Oz-Yeterlilik iliskisi

Doniistimceii liderlik, takipgilerinin kalicilagsmis sorunlara yeni bakis acilart ve yeni
¢Oziim Onerileri gelistirebilmeleri i¢in temel ¢caligmalara ve temel kabul gormiis (kaliplasmis)
varsayimlara meydan okumasini saglayan ve takipgilerini bu yonde motive eden bir liderlik
tiridir (Pillai vd., 1999: 903). Doniisiimcii liderler takipgilerinin gelisimlerine, deneyim
kazanmalarina ve birbirinden farkli gorevleri gergeklestirmelerine olanak saglamak amaciyla
onlara yetki verirler, siirekli geribildirim saglarlar ve her bir takipcisine de esit diizeyde
bireysel ilgi gostererek karar alma stireglerine katilimlarini tegvik ederler. (Bass, 1997: 133).

Oz-yeterlilik ise kisinin farkli kosullarin iistesinden gelme becerisi, belirli bir
aktiviteyi basarma becerisi ve kapasitesine dair kendini algilayisi, kendine inanci ve kendine
dair yargis1 olarak ifade edilmektedir (Senemoglu, 2012: 228). Yasanmis deneyimler,

baskalarinin deneyimleri, sozel ikna ve fiziksel ve duygusal durum olmak {izere insanlarin 6z-
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yeterlilik inang¢lar1 dort ana kaynak tarafindan beslenmektedir (Bandura, 1986: 399-401). Bu
dort ana kaynaktan beslenen oOz-yeterlilik inancinin seviyesi organizasyonlarda oOrgiit
tyelerinin girisimeci davraniglar gostermesini, yaptigi gorevle ilgili daha fazla gayret
gostermesini ve bu gorevi sonu¢landirmak i¢in gerekli olan kararliligi ortaya koymasini
olumlu veya olumsuz sekilde etkileyebilmektedir (Bosscher ve Smit, 1998: 340). Podsakoff
ve arkadaslar1 (1990), doniisiimcii bir liderin uygun davraniglarini (karizmatik) takipginin
model olarak almas1 durumunda takipg¢inin 6z-yeterliligini etkilenebilecegini ileri slirmiistiir.

Dontistimcii liderlik, astlarin 6z-yeterlilik inanglarinda artisa yol agmaktadir (Pillai ve
Williams, 2003; Aggarwal ve Krishnan, 2013). Doniisiimcii liderler, astlarini gorevlerini
yerine getirerek Oz-yeterlilik inanglarini artirmak i¢in yasanmis deneyimler ve sozel ikna
kaynaklarini kullanirlar (Bandura, 1977; akt. Aggarwal ve Krishnan, 2013: 302 ). Déniisiimcii
liderler astlarin1 deneyim kazanmalar1 i¢in 6zellikle zor is/gorevlerde yetkilerini devrederler
ve boylece astlarinin kendilerini gelistirmesi ve deneyimlerinin artmasi i¢in firsat verirler
(Burns, 1985: 4). Bir baska ifade ile liderler, takipgilerini gelecekte karsilasacaklari zor
gorevler icin yetkilerinden belirli bir kismini devrederek 6z-yeterlilik kaynaklarindan bir
tanesi olan dogrudan yasantilarina (yasanmis deneyim) yeni deneyimler katmalarina olanak
saglayarak katkida bulunurlar ve bdylece kisinin 6z-yeterlilik inancinin gelismesine destek
verirler (Aggarwal ve Krishnan, 2013: 302). Ozetle, yasanmis deneyimler, ¢alisanlarin 6z-
yeterlilik inanglarini artirir ¢iinkii bu deneyimler ¢abalar1 ve performanslar1 hakkinda olumlu
geribildirim saglarlar (Pajares, 2002).

Doniistimcii liderler astlarina karsi yliksek beklentilerini agik bir sekilde ifade ederler
ve onlarin bu isi basariyla tamamlayacaklarina iliskin yiiksek derecede giiven duyarlar (Tims,
vd., 2011: 123). Saghkli geribildirimlerin yapildigi, liderin zorluklar karsisinda astlarina
ilham ve cesaret vererek onlar1 destekledigi bir organizasyonda, takipgilerin kisisel ve
Orgiitsel amaglara ulagsmaya iliskin inanglarinin artacagi belirtilmektedir (Tims, vd., 2011:
123). Donitistimcii liderlik anlayisinin orgiit liyelerine cesaret veren, onlart giliclendiren ve
onlara vizyon katan yapisindan dolay1 orgiit liyelerinin verilen gorevler i¢in hi¢ ¢cekinmeden
girisimci rol Ustlenecegi, bu gorevleri basarityla tamamlamak i¢in elinden gelen gayreti
gosterecegi ve bu gayreti kararlilikla stirdiirecegi diistiniilmektedir.

Gist (1987: 477), Pygmalion etkisinin bireyin 06z-yeterlilik inang diizeyini
arttirabilecegini iddia etmistir. Pygmalion etkisi, baskalarinin olumlu beklentileri nedeniyle
performans arttirict bir olgudur. Pygmalion etkisi ve o0z-yeterlilik, bir kisiden yliksek
beklentileri olan diger kisilerin ikna edici etkisi ile iliskilidir (Gist, 1987: 477-478). Liderin

yiiksek beklentisini karsilayabilmesi icin astini ikna etmesi, astlarin 6z-yeterlilik algilarinin
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yiikselmesine yol agabilir (Aggarval ve Krishnan, 2013: 302). Sonu¢ olarak doniisiimcii
liderlik ve 6z-yeterlilik birbirlerini etkileyen kavramlardir (Gong, vd., 2009; Schyns, 2001).

Etkilesimci liderlik ise takipgi ve liderin karsilikli degisimlerine (degis-tokus) dayanan
bir liderlik tiirtidiir (Pillai vd., 1999: 898). Bu karsilikli degisimler (degis-tokuslar), liderlerin
performans hedeflerini gerceklestirmelerini, gerekli gorevleri tamamlamalarini, mevcut
kurumsal durumu muhafaza etmelerini, takipgilerini anlasma yoluyla motive etmelerini,
takipgilerinin belirlenmis hedeflere ulagsmalarina yonelik dogrudan davraniglarina, gereksiz
risklerden kaginmalarina ve organizasyonel etkinligi artirmaya odaklanmalarma imkan
vermektedir (McCleskey, 2014: 122). Etkilesimci liderler gorev odaklidirlar (Keklik, 2012:
78). Belirli bir is/gorev karsilig: takipgilerinin asgari ihtiyaclarini kargilamaya yonelik olacak
sekilde takipgileriyle karsilikli bir iliski icerisindedirler. Bu iliski kapsaminda takipgilerin
ihtiyact karsilandiginda takipgilerde odiil-basar1 algis1 ortaya ¢ikararak o6z-yeterlilik
kaynaklarindan bir tanesi olan yasanmis deneyimleri uyarilabilir. Bu deneyimlerin
birikmesiyle de 0z-yeterlilik seviyelerinde artislar yasanabilir ve bdylece performans
kapasitelerine olumlu etkilerde bulunabilir (Jacobsen ve Andersen, 2016: 257-259).

Etkilesimci liderlik temeli isin veya gorevin iyi bir sekilde karsilanmasi karsiliginda
isgorenlerin licret, terfi, prim vb. sekilde odiillendirilmesini igermektedir. Felfe ve Schyns
(2002: 143) bu durumu iyi is iyi para kazandirir (“good work earns good wages”) seklinde
ifade etmektedirler. Ancak sozii edilen “iyi isin” karsiligi her zaman somut ddiillere
dayanmamaktadir. Liderler “iyi is” karsiliginda 6diillendirmeyi takdir ederek, onaylayarak
veya gelecek isler i¢in tesvik ederek de yapabilirler (Bass ve Riggio, 2006: 8). Bu yoniiyle
dontisiimeti liderlik etkisi gdsteren etkilesimci liderlik anlayis1 (Bass ve Riggio, 2006: 8) 6z-
yeterlilik kaynaklarindan bir tanesi olan s6zel ikna boyutunu harekete gegcirerek kisinin 6z-
yeterlilik inancina olumlu etki edebilir (Felfe ve Schyns, 2002: 142). Diger taraftan basarisiz
olunan bir gorevde ise lider kiside endise ve strese yol acarak kisinin fiziksel ve duygusal
durumunu olumsuz etkileyebilecegi ve boylece de 6z-yeterlilik inancinin diismesine neden
olabilecegi diisiiniilmektedir.

Etkilesimci liderler mevcut isleyisi muhafaza etmeye calisirlar (Intepeler ve Baris,
2016: 99). Etkilesimci liderligin bir diger alt boyutu olan aktif istisnalarla yonetim boyutunda
lider takipgilerini isin her evresinde denetler astlarinin hatalarini izler, onlar1 kayit eder ve
olumsuz giden bir durum aninda dogrudan miidahale ederek mevcut yapinin aksamamasina
gayret gosterir (Bass, 1990a: 22). Bu noktada, liderin takipgilerine yaptigi miidahalelerin
etkisi igsgdrenlerin 6z-yeterlilik inanglarinda olumsuz etkiler yapabilir (Felfe ve Schyns, 2002:

144). Liderin oOzellikle yapilan hatalar1 ve aksakliklar1 kayit altina almasi isgdrenlerin
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girisimci ruhlarint olumsuz etkileyebilecegi, gayretlerinin (performans) azalmasina neden
olabilecegi ve bir isi bitirmeye yonelik kararlilik diizeylerinin diismesine yol agabilecegi
diistiniilmektedir. Boylece lider, takipgisinin motivasyonunu olumsuz etkileyerek 6z-yeterlilik
inancinin diismesine de sebep olabilir. Sonug olarak, bu bilgiler 1s1g¢inda etkilesimei liderlik
ile 6z-yeterlilik birbirlerini negatif yonde etkileyen kavramlardir (Felfe ve Schyns, 2002:
144).

3.7.2. Liderlik ve Yéneticiye Duyulan Giiven liskisi

Yoneticiye giiven, isgorenlerin davraniglarinin temel belirleyicisi olmakla beraber,
orgiit icerisinde liderin davranisi, isgdrenlerin gliven seviyesini belirlemede etkili olmaktadir
(Yolag, 2011: 65). Erdem ve Aytemur (2014: 34-35)’e gore, yoneticinin isin gerekliligini
yerine getirebilecek kadar bilgi, deneyim ve yetenege sahip olmasi, isgérenlere Kkarsi
korumact bir tutum sergilemesi, isgorenler arasinda ayrim yapmamasi ve onlara kars1 adaletli
davranmasinin iggérenlerin yoneticilerine iligkin giiven olusturmalarini saglamaktadir.

Dontigiimceti liderlik; ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim, bireysel ilgi ve ilham
verici motivasyon boyutlarindan olusmaktadir (Bass, 1997: 133). Ideallestirilmis etki,
takip¢inin duygularint ve liderle 6zdeslesme istegini harekete gegiren veya tetikleyen bir
davranigtir. Entelektiiel uyarim, takipgilerin problemlerin farkinda olmasini ve problemlere
yeni bir bakis agis1 ile ¢oziim Onerileri getirme iizerine odaklanir. Bireysel ilgi, takipgileriyle
bireysel olarak ilgilenme ve takipgilerine yetki devretme ve onlarin mevcut gorevlerinin yani
sira gelecege yonelik gorevlerde basarili olabilmeleri i¢in onlar1 giliglendirme faaliyetlerini
icermektedir. Ilham verici motivasyon boyutu ise, takipgilerin etkilenecegi bir vizyon, misyon
ve hedef belirlemeye ve onlar1 bu hedeflere ulasabilmeleri i¢in motive etmeye odaklanir
(Simola vd, 2010: 180).

Podsakoff ve arkadaslar1 (1990: 108-109) doniisiimcii liderligi, ortak hedef ve
degerleri acikca ortaya koyan ve oOrgiit icerisinde yonetici-iggoren, dayanismasini tesvik eden
bir liderlik tiirii olarak degerlendirmektedirler. Yiiksek derecede etkilesimin veya sosyal
degisimin oldugu iliski temelli (Dirks ve Ferrin, 2002: 613) liderlik anlayisinda liderler,
astlarindan st diizey bir performans beklerler ve isgdrenlerin duygu ve ihtiyaclarma saygi
duyarlar, onlar1 gorevlerinde inovatif ve optimal c¢oziimler {retmeleri konusunda
cesaretlendirirler (Manshadi, vd., 2014: 13). Bu sekilde lider astlariyla daha ¢ok etkilesim
igerisinde bulunarak yiiksek oranda giiven iliskisinin olusmasini saglamaktadir (Yolag, 2011:

63).
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Yukaridaki bilgilerin 1518inda dontisiimceii liderligin 6zelliklerinin yetenek, diirtistliik,
yardimseverlik ve korumacilik gibi yoneticiye duyulan giivenin dncelleri (Erdem ve Aytemur,
2014: 34-35) ile paralellik gostermektedir. Yapilan arastirmalar, liderlerin doniisiimcii
davraniglari ile takipgilerin bu tiir liderlere olan giiveni arasindaki pozitif iliskilerin kanitlarin
gostermektedir (Yolag, 2011; Braun vd., 2013; Lin ve Hsiao, 2014). Donlistimcii liderler
takipgilerinin ihtiyaclarina, hedeflerine ve c¢ikarlara ilgi gostererek, gelisimlerine katki
saglayarak ve onlara saygi duyarak onlarin gliven seviyelerini artirirlar. (Bass ve Avolio,
1990: 22). Sonug¢ olarak, takipgiler genel anlamda liderlerine hayranlik duymaya, onlarla
0zdeslesmeye ve daha yiiksek diizeyde bir giiven sergilemeye baglarlar (Gardner ve Avolio,
1998: 52).

Etkilesimci liderler i¢in ise iliskiler dncelikli degildir, etkilesimci liderler daha ¢ok
gorev odaklidir (Dessler, 2001: 303). Bu liderlik tarzinda etkilesimin en yogun oldugu boyut
kosullu 6diil boyutudur. Yapilan islerin karsiliginda takipgilerinin temel diizeydeki
gereksinimini kargilamak etkilesimci liderlerin en temel 6zelligidir (Dogan, 2016: 125).
Lider- isgoren iligkisi degis-tokus (degisimler) tizerine kurulu olan bu liderlik tarzi lider-
isgoren iligkisinin karsilikli ¢ikar iizerine kurulu oldugu seklinde yorumlanabilir (Mor¢in ve
Morgin, 2013: 73). Sozii edilen karsilikli iliskiler gelisse bile ¢ikarlar tizerine kurulu olacagi
icin bu iligkilerin smirli bir seviyede samimiyet icermesi muhtemeldir. Dolayisiyla, burada
gercek bir giiven ortaminin olusmasinin olduk¢a zor olacag: diisiiniilebilir. Kahya (2015: 162)
karsilikli ¢ikar iligkisine dayali giivenin oOrgiite yarardan daha fazla zarar getirebilecegini
belirtmektedir. Bunun sebebini ise, kendi c¢ikarlarmmi saglamaya veya korumaya calisan
taraflarin, Orgiit norm, prosediir ve degerlerine aykir1 davranislarda bulunabilecegi olarak
aciklamaktadir.

Etkilesimci liderligin bir diger boyutu ise, aktif istisnalarla yonetimdir. Bu boyutta
lider is siireclerinin her asamasinmi takip ve kontrol eder, en kiiclik bir hata veya aksaklik
oldugu anda miidahale eder ve bu aksaklik ve hatalarin kaydini tutar (Bass, 1990a: 22).
Yapilan islerde siirekli takip ve kontroliin olmasi giivensizligi veya giiven eksikligini akillara
getirmektedir. Ciinkii giiven ve kontrol birbirine karsit diyebilecegimiz kavramlardir (Dekker,
2004: 33). Giivenin azaldig1 bir durumda yoneticiler daha siki bir sekilde kontrol etme ihtiyact
hissedebilirler (Casson, 1991: 4), bu durum ise isgorenlerin nezdinde giiven eksikligi olarak
hissedilebilir (Dekker, 2004: 33-34).

Etkilesimci liderligin diger boyutlar1 ise etkilesimin hi¢ olmadig1 veya siirli seviyede
oldugu pasif istisnalarla yonetim ve serbest birakici (laissez-faire) liderliktir (Yasir vd., 2016:

4). Pasif istisnalarla yonetim boyutunda lider is siireglerini dnemsemez ve herhangi bir
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problem ortaya ¢ikmadan is ile ilgilenmez. Serbest birakici liderlik boyutu ise liderligin sd6zde
varoldugu durumdur (Bass ve Riggio, 2005: 8). Serbest birakici liderlik boyutunu benimseyen
liderler, takipgilerine 6diil, terfi vb. motivasyon araglarin1 sunmamakta, takipcilerine destek
vermemekte, takipcilerinin ihtiyaglarini géz ardi etmekte ve gorevlerin tamamlanmasi veya is
faaliyetlerinin verimliliklerinin artirilmasi ile ilgilenmemektedir (Barbuto, 2005: 27; Bass ve
Riggio, 2005: 9; Li, 2012: 9). Dolayisiyla, isgorenlerle lider arasinda etkilesim yoktur veya
oldukea sinirhidir. Isgorenlerin liderlerine olan giiveni, liderlerinin varligini, siirekli destegini
ve sagladiklar katkilar1 hissetmelerini baglidir (Yasir, vd. 2016: 4). Etkilesimin olmadig1
veya siirli diizeyde oldugu bir orgiitte de giiven iligkisi olusmasi beklenilmemektedir. Bu
nedenle etkilesimci liderligin  isgdrenlerin  lidere olan giivenini  gelistirmedigi

diistiniilmektedir.

3.7.3. Yoneticiye Duyulan Giiven ve Oz-Yeterlilik iliskisi

flgili alanyazin tarandiginda yoneticiye duyulan giiven ve Oz-yeterlilik arasindaki
iligskiyi veya etkiyi inceleyen herhangi bir arastirmaya rastlanilmamistir. Bununla birlikte ilgili
alanyazin incelendiginde, yoneticiye duyulan giivenin is tatmini (Ko¢ ve Yazicioglu, 2011;
Gibson ve Petresko, 2014), orgiitsel sessizligi (Oriicii ve Kambur, 2017; Fard ve Karimi
2015), orgiitsel 6zdeslesmeyi (Tokgoz ve Seymen, 2013), orgiitsel bagliligt (Ari, 2003; Cho
ve Park, 2011), vb., gibi performans1 (Biite, 2011; De Jong, vd., 2016) artiran bir¢ok orgiitsel
kavrami olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayn1 sekilde isgorenlerin 6z-yeterlilik
inanglari is tatminlerini (Baltaci, 2017; Borgogni, vd., 2013) érgiitsel sessizliklerini (Ungdren
ve Ercan, 2015; Kahya, 2015), orgiitsel 6zdeslesmelerini (Ozgozgii, vd., 2017), orgiitsel
bagliliklarim1 (Kdybasi ve Donmez, 2017; Joe, 2010) ve performanslarini (Haddad ve Abu
Taleb, 2016) olumlu ydnde etkilemektedir. Isgdrenlerinden yiiksek performans bekleyen
isletmeler i¢in son derece dnemli olan bu kavramlarin temelinde ise yoneticiye duyulan gliven
ve dz-yeterlilik kavramlarinmn yer aldig: varsayilmaktadir. Ozyillmaz ve digerleri (2017: 185)
oz-yeterliligin isgorenlerin isten ayrilma niyetleri, is tatminleri, performanslari ve orgiitsel
vatandaslik davranislar1 gibi orgiit ¢iktilar1 iizerindeki etkisinin iggdrenin orgiit icerisindeki
giivenine bagl oldugunu ifade ederek, bu varsayimi desteklemektedirler. Giivenin olmadigi
bir yerde endise ve korku iklimi hakimdir (Ghilic-Micu ve Stoica, 2003: 17). Giinlerinin
onemli bir kismini isyerinde geciren c¢alisanlarin bu siire igerisinde korku, endise ve stres
ikliminin s6z konusu oldugu ortamlarda bulunmalari, is tatminlerini (Korkeila vd., 2014),
orgiitsel bagliliklarin1 (Uzun ve Yigit, 2011) ve performanslarini (Siam ve Basri, 2012)

zayiflatacaktir. Benzer sekilde 6z-yeterlilik inanci diisiik isgdrenlerin, basarisiz olma korkusu
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ve yetersizlik hissi ile performanslarinda diisme durumu s6z konusu olacak ve is tatmin
(Klassen ve Chui, 2010) seviyeleri, yasam doyumlar1 (Hirlak vd., 2017) ve orgiitsel
bagliliklar1 (Zeb ve Nawaz, 2016) olumsuz yonde etkilenecektir. Tersi durumda yani, giiven
ortaminin oldugu ve isgorenlerin yiiksek 6z- yeterlilik seviyesine sahip oldugu kosullarda ise
is tatmin seviyeleri, yasam doyum seviyeleri ve oOrglite olan bagliliklart olumlu yonde
etkilenecegi bu durumun ise isletmeye yiiksek performans olarak yansiyacagi
diistiniilmektedir (Hirlak, vd., 2017; Klassen ve Chui, 2010; Zeb ve Nawaz, 2016).

Bu noktadan hareketle bu arastirma kapsaminda isgorenlerin yoneticilerine duyduklari
giivenin seviyesinin isgorenlerin 6z-yeterlilik inanglarim1 olumlu sekilde etkileyecegi

varsayilmaktadir.

3.7.4. Déniisiimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Oz-Yeterlilik ve Yoneticiye Duyulan
Giiven Arasmdaki Iliskiler

Konuyla ilgili alanyazin incelendiginde doniisiimcii liderlik ve 6z-yeterlilik iliskisi,
etkilesimci liderlik ve 6z-yeterlilik iligkisi, doniistimcii ve etkilesimci liderlik ve yoOneticiye
duyulan giliven olmak iizere ikili kombinasyonlarda bir¢ok arastirma yapilmistir. Diger
taraftan, dontistimcii liderlik, etkilesimci liderlik, 6z-yeterlilik ve yoneticiye duyulan giiven
konularinin hepsinin bir arada oldugu herhangi bir arastirmaya rastlanilamamistir. Bu nedenle
dontisimcii liderlik, etkilesimei liderlik, 6z-yeterlilik inanci ve yoneticiye duyulan giliven
degiskenleri arasinda literatiir temel alinarak bir iligki kurulmaya calisilmistir.

Bircok arastirma doniisiimcii liderligin 6z-yeterliligi olumlu sekilde etkiledigini
gostermektedir (Aggarwal ve Krishnan, 2014; Kotg ve Nagib, 2018). Daha 6nceki boliimlerde
de bahsedildigi gibi dontlisiimcii liderler, astlarmin gelisimi i¢in onlara kog¢luk yaparlar
(Akbolat vd., 2013: 37), gelecekteki gorevlere hazirlamak i¢in onlara yetki devretmekten
¢ekinmezler (Serinkan, 2008 akt. Tok ve Bacak, 2013: 1141), astlarinin yiiksek seviyedeki
ihtiyaclarmi gidermeye Onem verirler (Cogner, 1999: 157) ve astlarinin moral ve
motivasyonlarini yiiksek seviye de tutmak i¢in onlar1 cesaretlendirirler (Avolio ve Bass, 2002:
2-3). Dontigiimcii liderligin bu dogasi astlarin 6z-yeterlilik inanglarinda olumlu yonde artis
saglamaktadir (Pillai ve Williams, 2003). Bir baska ifade ile doniisiimcii liderligin felsefesi
bireyin 6z-yeterlilik inan¢ kaynaklarini (yasanmis deneyimler ve sozel ikna) uyarmaktadir
(Bandura, 1977; akt. Aggarwal ve Krishnan, 2013: 302). Doniisiimcii liderlik davranislari
astlarin 6z-yeterlilik inancin1 olumlu bir sekilde etkilerken, bu durum yogun bir etkilesim ile
gerceklesmektedir. Lider ve astlarin arasinda karsilikli etkilesimler gerceklesirken gliven

iligkileri olugsmakta veya gelismektedir (Yolag, 2011: 63).
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Doniistimcii liderlik ve yoneticiye duyulan gliven degiskenleri incelendiginde ise
doniistimcti  liderligin  karekteristiginin yardimseverlik, diriistliikk, 1ilgi gosterme ve
korumacilik gibi yoneticiye duyulan giivenin Oncelleri ile paralellik gosterdigi goriilmektedir.
Alanyazinda yapilan bir¢ok arastirma da bu paralelligi teyit eder niteliktedir. Podsakoff ve
arkadaslarinin ~ (1990) yoneticiye duyulan giiveni sadakat ve inang olarak
kavramsallastirdiklart arastirmalarinda, doniisiimcii liderligin yoneticiye duyulan giliveni
olumlu sekilde etkiledigini tespit etmislerdir. Benzer sekilde, Jung ve Avolio (2000: 951)
yapmis olduklar1 arastirma ile doniisiimcii liderlerin takipgileri ile ortak bir vizyon gelistirme
stirecinde ve onlarin ihtiya¢ veya Onceliklerine iligkin bireysel ilgi gostererek takipgilerinin
giivenlerini  kazanabileceklerini belirtmiglerdir. Kisaca ozetlemek gerekirse; doniistimcii
liderlik anlayisinin isgdrenlerin 6z-yeterlilik inanglarini artirabilmesi icin lider ve isgdrenler
arasinda yogun etkilesimin oldugu varsayilmaktadir. Lider ve isgdrenler arasinda olumlu
etkilesimin olmasi i¢in ise karsilikli giiven iligkisi bulunmalidir.

Etkilesimci liderler ise astlariyla kosullu 6diil-ceza iliskisine dayali bir iligki kurmakta
(Kahya vd., 2015: 356; Cetin vd., 2012: 14) ve gorev odakli dzellikleri (Ibicioglu vd., 2010:
58) ile one cikmaktadirlar. Etkilesimci liderlerler i¢in 6nemli olan is/gorev c¢iktilarinin
bekleneni kargilamasidir. Klasik yonetim anlayisinin giinlimiiz yansimasi olarak ifade edilen
etkilesimci liderligin (Nikezic vd., 2012: 286-287) dogasinda takipcilerin gelisimine yonelik
uzun vadeli stratejiler bulunmamaktadir (McCleskey, 2014: 122). Bu noktadan hareketle
etkilesimci liderlerin takpgilerin 6z-yeterliliklerinde olumlu bir artig yasanmasini saglayacagi
diisiiniilmemektedir. Etkilesimci liderligin diger bir boyutu istisnalarla yonetimdir. Nikezic ve
digerleri (2012: 287) istisnalarla yonetim aktif boyutunu benimseyen liderlerin isin/gérevin
her asamasinda kisa vadeli amaclara, prosediirlere, kurallara ve standartlara uyulup
uyulmadigin1 kontrol etmeye odaklanmakta olduklarini belirtmektedirler. Kontroliin fazla
oldugu bir is ortaminda ise karsilikli giiven iliskilerinin gelismesi beklenmemektedir (Dekker,
2004: 33-34). Etkilesimci liderligin diger boyutlar1 olan tam serbestlik taniyan liderlik ve
istisnalarla yonetim pasif boyutlarinda ise liderin ise ve astlarina iliskin genel bir ilgisizligi
s0z konusudur (Bektas, 2016: 46). Bu boyutlarda etkilesim ¢ok zayiftir veya hi¢ yoktur (Yasir
vd., 2016: 4). Bu ylizden bdyle bir is ortaminda liderin iggdrenlerinin 6z-yeterliligine olumlu
etkilerde bulunmasi1 ve isgorenlerin liderlerine giiven duymasi beklenmemektedir.
Dolayisiyla; isgorenlerin etkilesimei liderlik algilamalart ile 6z-yeterlilikleri arasinda ters
yonde bir iligki s6z konusu olmakla beraber, yoneticiye duyulan giivenin bu iliskide aracilik
rolii gormesi beklenmemektedir.

Bu bilgilerin 1s181inda Tablo 3.3’teki hipotezler kurulmustur.
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No Arastirma Sorulari Hipotezler
1. Isgorenlerin algiladiklar1 déniisiimeii  liderlik
tarzinin  Oz-yeterlilikleri {izerinde anlamli etkisi
Liderlik tarzlar1 ile 6z yeterlilik arasinda vardir.

L anlamli bir iligki var midir? 2. lIsgorenlerin algiladiklar1 etkilesimci liderlik
tarzinin  Oz-yeterlilikleri iizerinde anlamli etkisi
vardir.

Yoneticiye duyulan giiven ile 6z-yeterlilik 1. Isgorenlerin yoneticilerine duyduklar1 giivenin 6z
> arasinda anlamli bir iligki var midir? yeterlilikleri iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
1. lsgorenlerin algiladiklar1 déniisiimeii liderlik
tarzinin yoneticiye duyulan giiven iizerinde anlamli
o ) o etkisi vardir.
3. Liderlik tarzlan tle ydneficiye duyulan given 2. lIsgorenlerin algiladiklar1 etkilesimci liderlik
arasinda anlamli bir iligki var midir?
tarzinin yoneticiye duyulan giiven ilizerinde anlamli
etkisi vardir.
1. Isgdrenlerin yéneticilerine duyduklar1 giiven,
algiladiklar1 ~ dontisiimecti  liderlik  tarzinin ~ 6z-
yeterlilikleri lizerindeki etkisine aracilik eder.
Liderlik tarzlarinin 6z yeterlilikle ile 2. Isgorenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiven,
4, iliskisinde yoneticiye duyulan giivenin aracilik | algiladiklar1  etkilesimei  liderlik  tarzinin = &z-
rolii var midir? yeterlilikleri iizerindeki etkisine aracilik
etmemektedir.
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DORDUNCU BOLUM
BiR OTEL ZiNCiRi UYGULAMASI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci1 zincir otel isletmelerinde isgorenlerin etkilesimci ve
doniistimcii liderlik tarzlar1 algilamalar1 ile 6z yeterlilikleri arasindaki iligkide yoneticiye
giivenin aracilik roliinii belirlemektir. Bir baska deyisle; isgorenlerin algiladiklart liderlik
tarzinin kendilerini bir isi yapma veya yapabilmelerine olan inanglarin1 etkilemesinin
arastirilmasi ve yoneticiye glivenin bu noktadaki roliiniin belirlenmesi hedeflenmektedir.

Isletmelerin temel amagclart kar elde etme, ekonomik olarak biiyiiyerek rekabet
tstiinliigii saglama ve verimliligi artirmaktir. Bu ¢ercevede, orgiitsel amaglara ulasmak igin
isgorenleri Orgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirebilecek, motive edebilecek ve oOrgiitsel
basar1 adina oOrgiitsel siireglere dahil edebilecek kisi olarak tanimlanan liderler (Kreitner,
Kinicki ve Buelens, 2002: 450) bir igletmenin varligin1 devam ettirebilmesi i¢in son derece
onem arz etmektedir. Otel isletmeleri turizm sektoriiniin ana dinamiklerinden bir tanesidir.
Otel isletmelerinde gerek liderin davranislar1 gerekse liderin kisilik 6zellikleri, miisteri ve
isgéren memnuniyetinin saglanmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Bir¢ok arastirma liderlik
kavraminin belirli bir netice almak i¢in yonlendirme, is birligi yapma, baglilik yaratma vb.
vasitasiyla insanlararasi iliskiler igerdigi noktasinda hem fikirdir (Bass, 1990a; Risher ve
Stopper, 2002).

Arastirmanin bir diger konusu ise 6z-yeterliliktir. Oz-yeterlilik kavrami, kisinin belli
bir performans gostermek icin gerekli olan etkinlikleri organize edip basarili olarak yapma
kapasitesine iliskin kendi yargisi veya inanci olarak tanimlanmaktadir (Bandura, 1997: 1175).
Oz-yeterlilik inanglarmin isgdrenlerin motivasyon ve performanslar iizerinde dogrudan bir
etki yaratan bir kavram oldugu cesitli aragtirmalarda ortaya koyulmustur (Hutchinson, vd.,
2008; Karatepe, 2007; Cherian ve Jacob, 2013). Oz-yeterlilik inanc1 6zellikle turizm gibi
emek yogun sektorlerde miisteri memnuniyetinin saglanmasi noktasinda isgdrenlerin
motivasyon ve performansini dogrudan etkiyen bir kavram olmasi nedeniyle Oonem arz
etmektedir (Olger, 2005: 2).

Aragtirmanin  son ana kavrami ise giiven kavramidir. Giiven kavrami
organizasyonlardaki tiim iligkilerin en temel bilesenlerinden bir tanesi olarak kabul
edilmektedir (Mishra ve Morrisey, 1990: 446). Orgiitsel giivenin organizasyonlarin diizgiin
isleyisi icin zorunlu olmasi gereken bir unsur oldugu ileri siiriilmektedir (Gulati ve Nickerson,

2008: 688). Yoneticiye duyulan giiven, isgorenleraras1 giiven ve oOrgiite giiven konulari ile
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birlikte orgiitsel giiven konusunun {i¢ bileseninden bir tanesi olmakla beraber, isgorenler
acisindan Orgiitsel giiven, oOrgiitiin hedef ve politikalarini iggorenlere aktarmakla da gorevli
olan yoneticiye giiven ile oOzdeslesmistir. Tan ve Tan (2000: 243) bunun nedeninin
isgorenlerin yoneticilerini orgiitii temsil eden kisi olarak gérmelerinden kaynaklandigini iddia
etmektedir.

Isgorenlerin etkilesimci ve doniisiimcii liderlik algisi, Oz-yeterlilik inanglar1 ve
yoneticilerine duyduklar1 giiven isletmelerde isgdrenlerin performanslarini, isteklerini, is
tatminlerini, verimliliklerini ve isletmeye olan bagliliklarin1 dogrudan etkileyen ve dolayisiyla
orgiitlerin hedeflerine ulagmalarina direk etki eden dinamiklerdir. Literatiir incelendiginde, bu
arastirmanin konu bagligini da olusturan bu ii¢ terim (etkilesimci ve doniisiimcii liderlik, 6z
yeterlilik ve yoneticiye duyulan giiven) ile ilgili bir¢ok c¢alismanin yapildigi goriilmekle
birlikte, bahsi gecen kavramlarin birbirleriyle iliskisini O6lgen herhangi bir g¢alismaya

rastlanilmamastir.

4.2. Aragtirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirma, Antalya ve c¢evresi agirlikli olmak {izere Tirkiye’nin cesitli turizm
merkezlerinde 5 ve 4 yildizli otelleri bulunan bir zincir otel grubunu kapsamaktadir. Bu
kapsamda, aragtirmada Antalya yoresinde faaliyet gdsteren bir zincir otel grubunda calisan
isgorenlerin etkilesimci ve donilistimcll liderlik tarzlart algilamalart ile 6z yeterlilikleri
arasindaki iligkide yoneticiye duyulan giivenin aracilik rolii incelenmistir.

Calismada elde edilen verilerin istatistiksel analizleri icin SPSS (Statistical Package
for Social Science) for Windows 22.0 ve SAS version 9.4 programlar1 kullanilmistir.
Arastirmanin Ol¢iimle belirlenen nicel degiskenleri i¢in tanimlayici istatistikler olarak
ortalama ve standart sapma, sayimla belirlenen nicel degiskenler i¢in ise tanimlayict
istatistikler sayr ve yiizde seklinde gosterilmistir. Kullanilan verilerin oncelikle normal
dagilima uygunluk testleri Shapiro-Wilk testi ile yapilmigtir. Yapilan testler sonucu verilerin
normal dagilim gosterdigi anlasilmis ve istatistiksel analizde parametrik testler kullanilmigtir.
Cinsiyet ve medeni durum gibi iki kategorili degiskenler arasindaki ikili karsilastirmalarda t
testi, gelir gibi li¢ veya daha fazla kategorili degiskenler arasindaki farkliliklar1 bulabilmek
amaciyla da varyans analizi uygulanmistir. Bagimli degiskenler arasindaki iligkiyi ortaya
koymak igin korelasyon analizi yapilmustir. Olgek ifadelerinin, alt boyutlarin ve dlgek genel
puanlarinin ortalama ve standart sapmalar1 tanimlayici istatistik tablosu seklinde sunulmustur.
Olgegin yapisim test etmek amaciyla giivenirlik ve gecerlik analizleri icin faktdr analizi,

Cronbach Alpha ve madde toplam korelasyonu testleri yapilmistir. Olgeklerin i¢ tutarlilik
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giivenirligini sinamak i¢in Cronbach Alpha giivenirlik katsayilar1 hesaplanmistir. Calismanin

tamaminda anlamlilik diizeyi olarak 0.05 degeri kabul edilmistir.

4.3. Ana Kiitle ve Orneklem Secimi

Bu arastirmanin evrenini, Antalya, Izmir ve Aydin illeri sinirlarinda yer alan turizm
sektorlinde faaliyet gosteren ve biinyesinde 5 ve 4 yildizli olmak {izere toplamda 7 konaklama
isletmesi bulunduran bir zincir otel isletmesinin isgorenleri olusturmaktadir. Yapilan
goriismeler neticesinde konaklama igletmelerinin besinde anket uygulamasi igin gerekli izinler
alinabilmistir. Aragtirmada miimkiin oldugunca yiiksek veri sayisina ulasabilmek i¢in kolayda
ornekleme yontemi tercih edilmistir. Bu kapsamda 500 kisiyle yliz yiize anket yapilmistir.
Ancak toplanilan anketlerin 46 tanesi istenilen nitelikleri tasimadigi igin arastirmadan
cikarilmistir. Dolayisiyla bu arastirma i¢in Orneklem sayis1 454 olarak gerceklesmistir.
Bryman ve Cramer (2001) 6rneklem sayisinin ankette yer alan ifade sayisinin en az 5 kati
olmasmin yeterli bir say1 olacagini ifade etmistir (akt. Delice ve Ergene, 2015: 64). Bu
aragtirma kapsaminda toplam 67 ifade yer almaktadir. Dolayisiyla 6rneklem sayisinin yeterli

seviyede oldugu goriilmektedir.

4.4. Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Arastirmada kullanilan anket formu dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde,
katilimcilarin demografik 6zelliklerini 6grenmeye iliskin cinsiyet, yas, mevcut meslegindeki
gbrev siiresi ve egitim diizeyini kapsayan ifadelere yer verilmistir. Ikinci boliimde,
katilimcilarin, yoneticilerin sergiledikleri doniistiiriicii ve etkilesimci liderlik 6zelliklerine
iliskin algilarin1 dlgen “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi” (Bass ve Avolio, 1995), iiciincii
boliimde ise, katilimeilarin 6z-yeterlilik seviyelerini dlgen “Genel Oz-Yeterlilik Olgegi”
(Bosscher ve Smit, 1998) (Ek-1) ve son bolimde katilimeilarin yoneticiye duyduklari giiven
seviyelerini dlgen “Y®&neticiye Duyulan Giiven Olgegi” (Ferda ve Aytemur, 2009) (Ek-1) yer

almaktadir. Olgeklerin kullanimu ile ilgili gerekli izinler yazili olarak almmustir (Ek-2).

4.4.1.Cok Faktorlii Liderlik Olgegi

Cok faktorli liderlik 6lgegi (MLQ form 5X Short) Bass ve Avolio (1995) tarafindan
gelistirilen, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzim1 6lgmek i¢in tasarlanmis bir dlgektir.
Doniistimcii liderlik (ideallestirilmis etki (atfedilen), ideallestirilmis etki (davranis), bireysel
ilgi, entelektiiel tesvik ve ilham veren motivasyon) ve etkilesimci liderlik (kosullu 6diil,
istisnalarla yonetim (aktif), ististanlarla yonetim (pasif) ve tam serbestlik taniyan liderlik

(laissez faire) olmak iizere her biri 4 ifade igeren 9 alt boyuttan olugsmaktadir. Cok faktorli
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liderlik Olgegi lider davranislarinin sonuglarina iligkin ise ekstra gayret, lider etkinligi ve
doyum olmak {izere 3 boyuttan olusmaktadir. Ancak lider davraniglarinin sonuglarina iligkin
bu boyutlar arastirma kapsami disinda tutulmustur. Cok faktorli liderlik anketi kamu ve 6zel
sektor aragtirmalarinda, yiiksek lisans ve doktora tezlerinde bir¢ok dile ¢evrilerek kullanilmas,
kiiltirleraras: gecerlilige sahip olan bir 6l¢iim aracidir (Bass ve Avolio, 1995). Bass ve Avolio
(1995) tarafindan yapilan arastirmada Cok faktorlii liderlik 6l¢eginin geneline ait Cronbach
Alfa katsayis1 0.92 olarak bulunmustur. Olgegin alt boyutlarma ait giivenilirlik katsayilar1 ise
Tablo 4.1°de gosterilmektedir.

Tablo 4.1 Cok Faktorlii Liderlik Anketi Giivenilirlik Katsayisi

Liderlik Boyutlar: Cronbach Alpha Katsayisi
Doniisiimcii Liderlik
Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,86
Ideallestirilmis Etki (Davranis) 0,87
[lham Veren Motivasyon 0,91
Entelektiiel Uyarim 0,91
Bireysel Destek 0,90
Etkilesimci Liderlik
Kosullu Odiil 0,87
Istisnalarla Yonetim (Aktif) 0,74
Istisnalarla Yonetim (Pasif) 0,82

Tam Serbestlik Taniyan Liderlik (Laissez- Faire) 0,83

Kaynak: Bass ve Avolio, 1995.

Cok faktorlii liderlik o6lcegi ulusal diizeyde de birgok arastirmada kullanilmis bir
Olgektir. Karip (1998) ve Cemaloglu (2007) yapmis olduklari aragtirmalarda ¢ok faktorlii
liderlik Olgeginin cronbach alfa degerlerinin sirasiyla 0,70-0,85 ve 0,46-0,79 arasinda
degistigini ifade etmislerdir. Olgegin gegerliligi ise Cetin ve digerleri (2012) tarafindan
yapilmig ve olgegin geneli icin KMO degeri 0,897 olarak bulunmustur. Cok faktorlii liderlik
Olceginin gecerlilik testi Cetin vd. (2012) tarafindan yapildigi i¢in bu arastirmada tekrar
yaptlmamustir. Olgegin maddeleri; higbir zaman (0), arada bir (1), bazen (2), oldukga sik (3)
ve her zaman olmasa da ¢ok sik (4) seklinde likert tipinde olusturulmustur. Cok faktorli
liderlik 6l¢eginin kullanim hakki telif sahibinin iznine tabi olmasi1 nedeniyle anketin kullanim

izni “www.mindgarden.com” sitesi araciligiyla satin alinmistir. Kullanim izni Ek 1°de yer
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almaktadir. Olgek ile ilgili bes adet 6rnek soruya yayim izni verilmistir. Ornek sorular Tablo

4.2°de gosterilmektedir.

Tablo 4.2 Cok Faktorlii Liderlik Olcegi Ornek Maddeleri

Soru No Ornek Anket Sorular Faktorler

1. Kendisine kars1 saygi olusturacak bi¢imde davranir Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)
2 En 6nemli deger ve inanglar1 hakkinda konusur. Ideallestirilmis Etki (Davranis)
3 Beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman ayirir. Bireysel Destek

4, Gosterdigim ¢abanin karsiligi bana yardimci olur. Kosullu Odiil

5 Problemler agirlastiginda miidahale eder. Istisnalarla Yénetim (Pasif)

4.4.2. Genel Oz-Yeterlilik Olcegi

Bosscher ve Smit (1998), genel 0z-yeterlilik Olgegini kisinin ¢esitli durumlarda
sonuclar1 etkileme potansiyeline ve kisisel yeteneklerine iliskin algiladigi yeterlilik inancin
degerlendirmek {izere tasarlamislardir. Genel 6z-yeterlilik 6l¢egi (GSES-12), toplamda 3
boyut ve 12 maddeden olusmaktadir. Olgekte yer alan ii¢ boyut igin genel giivenilirlik alfa:
0,69 olarak bulunmustur. Olcek maddeleri kesinlikle katilmiyorum (1), katiliyorum (2),
kismen katiliyorum (3), katiliyorum (4) ve kesinlikle katiliyorum (5) seklinde 5 ‘li likert
tipinde olusturulmustur. Genel 6z-yeterlilik 6lgegi ile ilgili boyutlar ve ifadeler Tablo 4.3’te

sunulmaktadir.

Tablo 4.3 Genel Oz-Yeterlilik Olcegi

Onermeler a

1. Faktor: Girisimcilik 0,64

1.Eger bir sey ¢ok karmasik goriiniirse denemeye bile yeltenmem

2. Cok zor goriinen yeni seyleri 6grenmeye ¢alismaktan kaginirim.

3.Yeni bir sey 6grenmeye calisirken, eger baslangicta basarili olamazsam hemen vazgegerim.

2. Faktor: Gayret (Caba) 0,63

4.Plan yaptigimda, o plan1 hayata gecirebilecegimden eminimdir.

5.Eger bir isi ilk denemede yapamazsam, basarana kadar denemeye devam ederim.

6.Hoslanmadigim bir seyi yapmak durumunda kaldigimda, bitirene kadar o iste 1srarci olurum.

7.Bir sey yapmaya karar verdigimde dogrudan o is lizerinde ¢aligmaya baslarim.

8.Basarisizlik, beni sadece daha azimli bir sekilde denemeye yoneltir.

3. Faktor: Kararhlik (Israr) 0,64

9.Kendim i¢in 6nemli hedefler belirledigimde, bu hedeflere nadiren ulagirim.

10.Hayatimda karsilastigim ¢ogu 87roblem halletme konusunda kendimi kabiliyetli gormiiyorum.

11. Beklenmeyen sorunlar olustugunda, onlar1 ¢ok iyi halledemem.

12. Bir seyler yapma kabiliyetim konusunda kendimi giivensiz hissederim.

Kaynak: Tarake1, 2009: 50; Bosscher ve Smit, 1998: 342.
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Genel 0z-yeterlilik O6l¢eginde yer alan maddelerden 1, 2 ve 3 numarali maddeler
girisimcilik boyutunu, 4, 5, 6, 7 ve 8 numarali maddeler gayret (¢aba) boyutunu ve 9, 10, 11
ve 12 numarali maddeler ise kararlilik (1srar) boyutunu ifade etmektedir. Bu 6lcekte yer alan
girisimcilik (1-3) ve kararlilik (9-12) boyutlarinin tiim maddeleri ters sekilde kodlanmistir.
Dolayisiyla; kesinlikle katiliyorum (1), katiliyorum (2), kismen katiliyorum (3), katilmiyorum
(4) ve kesinlikle katilmiyorum (5) olarak kodlanmustir. Olgegin kullanim izni Ek 1°de yer

almaktadir.

4.4.3. Yoneticiye Duyulan Giiven Olcegi

Erdem ve Aytemur (2009) tarafindan gelistirilen yoneticiye duyulan giiven 6lgegi
yetkinlik, korumacilik ve adalet olmak {izere 3 boyuttan olusmaktadir. Toplamda 19
maddeden olusan giiven 6l¢eginde, yetkinlik, korumacilik ve adalet boyutlar1 sirasiyla 7, 7 ve
5 ifadeden olusmaktadir. Erdem ve Aytemur (2014) tarafindan diizenlenen bu Olgekte
giivenilirlik ve gecerlilik calismasi yapilmis gegerliligi KMO: 0,94, giivenilirligi i¢in ise Alfa:
0,94 olarak tespit edilmistir. Olcegin gecerlilik testi Erdem ve Aytemur (2014) tarafindan
yapildig1 i¢in bu arastirmada tekrar yapilmamistir. Besli likert tipi kullanilan yoéneticiye
duyulan giiven dl¢eginde kesinlikle katiliyorum (5), katiliyorum (4), kismen katiliyorum (3),
katilmiyorum (2) ve kesinlikle katilmiyorum (1) olarak kodlama yapilmustir. Olgegin
kullanim izni Ek 1°de yer almaktadir. Yoneticiye duyulan giiven Olgeginin boyutlart ve

maddeleri Tablo 4.4’te goriilmektedir.

Tablo 4.4 Yéneticiye Duyulan Giiven Olgegi

Onermeler a

1. Faktor: Yetkinlik 0,92

1.Yoneticimin isiyle ilgili bilgisine giivenirim.

2.Y 6neticimin tecriibesine gilivenirim.

3.Yoneticimin i disiplinine giivenirim.

4.Y 6neticim igine hakimdir.

5.Yoneticim isleri iyi organize eder.

6.YOneticim karmasik sorunlarin ¢éziimiinde basarilidir.

7.YOneticim isle ilgili sorunlar yagadigimizda mutlaka iistesinden gelir.

2. Faktor: Hamilik 0,89

8.Y Oneticim vefalidir.

9.Yoneticimi sigacak bir liman gibi goriirim.

10.Y6neticim 6zel sorunlarimi dikkate alir.

11.Y6neticim igte mutlu olup olmadigimla ilgilidir.

12.Y6neticim bilerek beni incitmez.

13.Y6neticim Onceliklerime her zaman duyarhidir.

14.Y 6neticim merhametlidir.

3.Faktor: Adalet 0,89

15.Y6neticim Odiillerin dagitiminda hakkaniyetli davranir.

16.Y Oneticimin en giivendigim yani1 adil olmasidir.

17.Y6neticim elemanlarinin performansini tarafsiz bigimde degerlendirir.

18.Yneticim catigmalari yonetirken tarafsizligini korur.

19.Yo6neticim isle ilgili kurallar1 herkese esit uygular.

Kaynak: Erdem ve Aytemur, 2009
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4.5. Arastirmada Kullanilan Analiz Yontemleri
Arastirma kapsaminda faktor analizi ve yapisal esitlik modeli olmak tizere iki temel

analizden yararlanilmaktadir.

4.5.1. Faktor Analizi

“Faktor analizi birbirleriyle iligkili ¢ok sayidaki degiskeni az sayida, anlamli ve
birbirinden bagimsiz faktorler haline getiren ve yaygin olarak kullanilan ¢ok degiskenli
istatistik tekniklerinden biridir” (Kalayci, 2016: 321). Faktor analizi ile degisken sayisin
diisiirmek ve degiskenleri siniflandirmak amaglanmaktadir (Kalayci, 2016: 321). A¢imlayici
ve dogrulayici faktor analizi olmak iizere iki ¢esit faktor analizi bulunmaktadir. “Ac¢imlayici
faktor analizinde, degiskenler arasindaki iligkilerden hareketle faktor bulmaya yonelik bir
islem; dogrulayic1 faktor analizinde ise degiskenler arasindaki iliskiye dair daha once
saptanan bir hipotezin ya da kuramin test edilmesi s6z konusudur” (Biiytlikoztiirk, 2012: 123).

Acimlayic1 faktor analizi yapilmadan 6nce, bu analizin uygulanabilmesi i¢in gerekli
on sartlarm karsilanip karsilanmadig test edilmistir. Ilk sart, faktor analizi uygulanacak soru
kagidi sayisinin, soru sayisindan fazla olmasi gerekliligidir. Ikinci sart da KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) orneklem yeterlilik olgiiti ve kiiresellik
derecesinin (Bartlett’s Test of Spherecity) yeterli diizeyde olmasidir (Kahya, 2013: 188).

Olgeklerin  faktor yapilarinin  dogrulanmast i¢in  dogrulayict faktdr analizi
uygulanmaktadir (Capik, 2014: 197). Dogrulayic1 faktor analizi, agimlayic1 faktdr analizi
sonrasinda elde edilen faktorlerin dogrulanip dogrulanmadigini belirlemek amaciyla (Acun
vd.,, 2013: 79) ve veri ile Olgegin uyumlu olup olmadigin1 test etmek amaciyla
uygulanmaktadir (Aytag ve Ongen, 2012: 16). Bdylece dogrulayici faktdr analizi sonrasinda
olusturulan farkli modeller test edilerek, en 1yi uyum 1iyiligi indeks degerlerine sahip olan

model tercih edilmektedir (Meydan ve Sesen, 2011; akt; Aydin, 2015: 128).

4.5.2. Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal esitlik modeli psikoloji, egitim, saglik bilimleri, pazarlama ve yonetim gibi
cesitli disiplinlerde kullanilan istatiksel bir yontemdir (Kline, 2010: 3). Yapisal esitlik modeli
ayni anda yapilan ¢oklu regresyon analizi olarak da diisiintilebilir (Aydin, 2015: 127). Yapisal
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esitlik modelinin en temel fonksiyonundan bir tanesi gozlenebilen ve gozlenemeyen
degiskenler arasindaki iligkileri tek bir model icerisinde analiz edilebilmesine olanak taniyan
ve nedensel iliskilerin ortaya ¢ikarilmasinda kullanilan bir analiz yontemi olmasidir (Tiifekei
ve Tifekei, 2006: 178; Simsek, 2007: 8). Duygu, tutum gibi soyut gozlenemeyen (gizil)
degiskenler yapisal esitlik modelinin en temel kavramlarindan bir tanesidir (Tiifek¢i ve
Tifekei, 2006: 178). Yapisal esitlik modeli, gozlemlenemeyen degiskenler arasinda bir
nedensellik baginin var oldugunu ve gozlenemeyen degiskenlerin gozlenebilen degiskenler

vasitasiyla olgiilebildigini varsaymaktadir (Y1lmaz, 2004: 79-80).

4.6. Bulgular

Bu béliimde, arastirmaya katilan isgdrenlerden anket yoluyla elde edilen verilerin
analizi ve analiz sonuglarina yer verilmistir. Elde edilen veriler faktor analizi ve giivenilirlik
analizlerine tabi tutulmus, arastirmanin hipotezlerini test etmek icin ise yapisal esitlik modeli

analizleri uygulanmustir.

4.6.1. Ornekleme iliskin Tamitic1 Bilgiler
Arastirma kapsaminda 500 adet anket toplanilmis bu anketlerden 46’s1 istenilen
nitelikte olmadig1 icin arastirmaya dahil edilmemistir. Arastirmaya katilan 454 kisinin

demografik bilgileri Tablo 4.5’te sunulmustur.
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Cinsiyet Frekans (n) Yiizde (%)
Kadin 157 34,58
Erkek 297 65,42
Medeni Durum

Bekar 286 63,00
Evli 168 37,00
Ogrenim Durumu

[Ikogretim 103 22,59
Lise 184 40,75
On Lisans 65 14,32
Lisans ve Lisansiistii 101 22,25
Yas

20 ve alt1 76 16,74
21-30 220 48,46
31-40 98 21,59
41 ve sl 60 13,22
Turizm Sektoriindeki Calisma Siiresi (Yil)

1 y1l ve alt1 108 23,79
2-5yil 135 29,74
6-9 yil 87 19,16
10 y1l ve {istii 124 27,31
Bu isletmedeki Calisma siiresi (Y1l)

1 y1l ve altt 269 59,25
2-5yil 108 23,79
6-9 yil 37 8,15
10 y1l ve {istii 40 8,81
Ayhk Kazang

1500 TL ve alt1 277 64,01
1501-2500 TL 156 34,36
2501 ve usti 21 4,63
Pozisyonlara Goére Dagihm

Calisan 308 67,84
Supervisor 49 10,79
Sef 80 17,62
Miidiir 17 3,74
Turizm Egitim Durumu

Evet 142 31,28
Hayir 312 68,72
Toplam 454 100,00

1. Katilimcilarin % 34,6’s1

(N: 157) kadinken, % 65,4’i ise (N:297) erkektir.

Tiirkiye’nin istthdam yapisinda erkeklerin daha fazla yer aldig diisiiniildiigiinde

dagilimin normal oldugu goriilmektedir.

2. Katilimeilarin % 63’1 (N: 286) bekarken, %37’si ise (N: 168) evlidir.

3. Katilimeilarin 6grenim durumlari incelendiginde ise; %22,6’s1 (N: 103) ilkogretim

mezunuyken, % 40,8’si (N: 185) lise, % 14,3’ (N: 65) 6n lisans ve % 22,2’si ise

(N: 101) lisans ve/veya lisansiistli egitim mezunudur.

4. Aragtirmaya katilanlarin yaslarina bakildiginda; % 16,7°si (N: 76) 20 yas ve

altiyken, % 48,5’1 (N: 220) 21-30 yas arasinda, % 21,6’s1 (N: 98) 31-40 yas
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arasinda ve % 13,2’si ise (N: 60) 41 yas ve lizerindedir ve c¢ogunun geng
isgorenlerden olustugu goriilmektedir.

5. Katilimeilarin turizm sektoriindeki tecriibeleri incelendiginde; % 23,8’1 (N: 108) 1
yil ve daha az siire tecriibeliyken, % 29,7’si (N: 135) 2-5 yil arasi tecriibeye sahip,
% 19,2°si (N: 87) 6-9 yil arasi tecriibeye sahip, % 27,3°1 ise (N: 124) 10 yil ve
tizeri tecriibeye sahiptir.

6. Katilimcilar bulunduklar isletmede ¢alisma siiresine gore incelendiginde; %59,2si
(N:269) 1 yi1l ve daha kisa siiredir ayni1 isletmede ¢alisirken, %23,8’1 (N:108) 2-5 y1l
arasinda, %8,1°1 (N:37) 6-9 yil arasinda, %8,8’1 (N:40) 10 yi1l ve iizeri siiredir ayn1
isletmede ¢aligmaktadir.

7. Katilimeilarin % 64’4 (N: 277) 1500 TL ve altinda gelire sahipken, % 34,3’ (N:
156) 1501-2500 TL aras1 gelire sahip, % 4,6’s1 (N: 21)’s1 ise 2500 TL tizeri gelire
sahiptir.

8. Katilimcilar calistiklart departmanlara gore incelendiginde; % 29,51 (N: 134)
yiyecek icecek departmaninda galisirken, % 6,6’s1 6n biiroda, % 18,31 (N: 83)
mutfakta, % 21,8’1 (N: 99) kat hizmetlerinde, 6,6’s1 (N: 30) muhasebede ve %17,1°1
(N: 78) ise diger birimlerde ¢aligmaktadir.

9. Katilimecilar is yerindeki pozisyonlarina gore incelendiginde; % 67,81 (N: 308)
calisan, % 10,81 (N: 49) supervisor, % 17,6’s1 (N: 80) sef, % 3,7’si ise (N: 17) ise
miidiir olarak ¢alismaktadir.

10. Katilmeilar turizm egitimlerine gore bakildiginda; % 31,3’linlin (N: 142) turizm
egitimi aldigi, % 68,7’sinin (N: 312) ise herhangi bir turizm egitimi almadig1
goriilmektedir.

11. Turizm egitimini hangi diizeyde aldiklar1 incelendiginde ise; % 7,3’t (N: 33)
hizmet i¢i egitim kursu, % 6,4’1 (N: 29) Turizm egitim merkezi lizerinden, %5,1’°1
(N: 23) Otelcilik ve Turizm meslek lisesinden, %4,4’i (N: 20) iki yillik MYO’dan,
%8,2’sinin ise (N:37) Turizm Fakiiltelerinden egitim almislardir. Isgdrenlerin

biiyiik bir cogunlugunun turizm egitimi almadig1 goriilmektedir.

4.6.2. Olgeklerin ve Alt Boyutlarinin Ortalama, Standart Sapma ve Carpikhk Degerleri
Calismada kullanilan Olceklerin ve alt boyutlarinin yapisal esitlik modellemesini

yapmadan Once, her bir alt boyut ve genel puana iligkin ortalama, standart sapma ve carpiklik

degerleri alinarak Tablo 4.6’da verilmistir. Normal dagilimima uygunlugunu degerlendirmek

acisindan bakilan carpiklik degerlerinin +3 ve -3 araliginda olmas1 verilerin normal dagilima
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uygunluk gosterdigi anlamina gelmektedir. Tablo 4.6’da goriildiigli gibi, en diisiikk ve en
yiikksek carpiklik degerleri sirasiyla -1.37 ve 0.65 olarak bulunmustur. Normal dagilimina
uygunlugunu degerlendirmek agisindan bakilan carpiklik degerleri -3 ve +3 aralifinda
oldugundan o6lgeklerin ve alt boyutlarinin tamaminin normal dagilima uygunluk gosterdikleri

goriilmektedir.

Tablo 4.6 Ortalama, Standart Sapma ve Carpikhik Degerleri

N Ortalama (X) S;gg‘::: Carpikhk
Kosullu Odiil 454 2.84 1.06 -0.83
Istisnalarla Yonetim (Aktif) 454 2.00 0.97 0.06
istisnalarla Yonetim (Pasif) 454 2.19 1.00 -0.12
Tam Serbestlik Taniyan Liderlik 454 1.45 0.98 0.65
ETKILESIMCi LIDERLIK 454 2.12 0.60 0.05
ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 454 2.70 1.06 -0.56
Ideallestirilmis Etki (Davranis) 454 2.77 1.00 -0.68
Bireysel Destek 454 2.60 1.05 -0.52
Ilham Veren Motivasyon 454 2.80 1.04 -0.68
Entellektuel Uyarm 454 2.82 1.05 -0.71
DONUSUMCU LIDERLIK 454 2.74 0.94 -0.64
Giriskenlik 454 4.13 0.99 -1.37
Gayret 454 3.97 0.86 -0.81
Kararlilik 454 3.78 0.97 -0.63
OZ-YETERLILIK 454 3.95 0.66 -0.34
Yetkinlik 454 4.02 1.08 -1.08
Hamilik 454 3.75 1.13 -0.63
Adalet 454 3.80 1.20 -0.76
YON. DUYULAN GUVEN 454 3.86 1.04 -0.76

Katilimcilarin  6lgeklere iliskin verdikleri cevaplar Tablo 4.6’da sunulmustur.
Katilimcilarin  6lgeklere ve Olgek alt boyutlarina iliskin ortalama degerlendirmeleri
incelendiginde; etkilesimci liderlik Olceginde; kosullu 6diil 2,84, istisnalarla yonetim aktif
2.00, istisnalarla yonetim pasif 2,19 ve tam serbestlik taniyan liderlik boyutu ise 1.45 olarak
gerceklesmistir. Etkilesimci liderlik Olgegine iliskin genel degerlendirme ortalamasi ise
2.12°dir.

Dontigiimeti  liderligin ~ alt  boyutlarina  iligkin  degerlendirme ortalamalarina
bakildiginda; ideallestirilmis etki (atfedilen) alt boyutuna iliskin degerlendirme ortalamasi
2.70 iken, ideallestirilmis etki (davranig) alt boyutuna iliskin degerlendirme ortalamasi 2.77,
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bireysel destek alt boyutuna iligkin degerlendirme ortalamasi 2.60, ilham verici motivasyon
alt boyutuna iligkin degerlendirme ortalamasi 2.80 ve entelektiiel uyarim alt boyuna iligkin
degerlendirme ortalamasi ise 1.05°tir. Dontlisimcii  liderlik  6l¢egine iliskin  genel
degerlendirme ortalamasi ise 2.74 tiir.

Genel 6z yeterlilik Olcegi alt boyutlarina iligkin degerlendirmeler incelendiginde;
giriskenlik alt boyutuna iliskin degerlendirme ortalamasi 4.13 iken, gayret alt boyutuna iliskin
degerlendirme ortalamasi 3.97, kararlilik alt boyutuna iliskin degerlendirme ortalamasi ise
3.78’dir. Genel 6z yeterlilik 6l¢egine iliskin degerlendirme ortalamasi ise 3.95°tir.

Yoneticiye duyulan giiven 6l¢eginin alt boyutlarina iliskin degerlendirme ortalamasi
incelendiginde; yetkinlik alt boyutuna iligskin degerlendirme ortalamasi 4.02 iken, hamilik alt
boyutuna iliskin genel degerlendirme ortalamasi 3.75, adalet alt boyutuna iliskin genel
degerlendirme ortalamasi ise 3.80’dir. Yoneticiye duyulan giiven Olgegine iliskin genel

degerlendirme ortalamasi ise 3.86’dur.

4.6.3. Olgeklere Verilen Cevaplar ile Demografik Degiskenler Arasindaki Farkliiklara

iliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde anketi yanitlayan otel calisanlarinin etkilesimci liderlik,
doniistimcti liderlik, genel Oz-yeterlilik ve yoneticiye duyulan giiven Olceklerinin alt
boyutlarma iligkin degerlendirme diizeylerinin cinsiyet, yas, medeni durum, aylik kazang,
turizm sektorii deneyimi, bulundugu kurumda c¢alisma siiresi, ¢alisilan departman, calisma
pozisyonu ve turizm egitimi alma durumlari olarak belirlenen demografik degiskenlere gore
farklilasip farklilagsmadigir bagimsiz orneklem t testi ve tek yonlii Anova testi kullanilarak

saptanmaya caligilmistir.
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Cinsiyet
Kadin Erkek
N X Ss N X Ss t P
Kosullu Odiil 157 3.04 | 092 297 2.73 1.11 | 3.00 0.003
istisnalarla Yonetim (AKktif) 157 181 0.93 297 2.11 0.97 | -3.09 0.002
Istisnalarla Yonetim (Pasif) 157 2.15 1.04 297 2.22 0.97 | -0.66 0.510
Tam Serbestlik Taniyan Liderlik 157 1.25 0.95 297 1.55 0.98 | -3.08 0.002
ETKIiLESIMCI LIDERLIK 157 2.07 | 055 297 2.15 0.62 | -1.39 0.165
ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 157 2.79 1.07 297 2.66 1.06 1.23 0.220
ideallestirilmis Etki (Davranis) 157 2.86 0.97 297 2.72 1.01 1.36 0.173
Bireysel Destek 157 2.67 1.05 297 2.56 1.06 1.10 0.273
ilham Veren Motivasyon 157 2.93 1.01 297 2.74 1.05 1.84 0.066
Entelektiiel Uyarim 157 296 | 1.00 297 2.75 1.07 | 2.08 0.038
DONUSUMCU LIiDERLIK 157 2.84 | 093 297 2.68 094 | 1.69 0.090
Giriskenlik 157 435 | 0.80 297 4.01 1.06 | 3.53 0.001
Gayret 157 406 | 0.78 297 3.91 0.89 | 1.75 0.081
Kararhhk 157 395 | 091 297 3.70 099 | 2.69 0.007
GOYO (OZ-YETERLILIK) 157 410 | 0.59 297 3.87 0.68 | 3.59 0.000
Yetkinlik 157 420 | 0.96 297 3.93 1.12 | 2.59 0.010
Hamilik 157 391 | 112 297 3.67 1.13 | 2.09 0.037
Adalet 157 395 | 116 297 3.71 1.21 | 2.05 0.041
égﬁ;icim DUYULAN 157 | 403 | 098 207 | 378 | 106 | 242 | 0016

Katilimcilarin etkilesimci liderlik dlgegi alt boyutlarina iliskin degerlendirmelerinde

cinsiyetlerine gore farklilik olup olmadig: incelendiginde; kosullu 6diil boyutunda kadinlar ile

erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir degerlendirme farki bulunurken (p =

0,003<0,05), kadinlarin (x =3.04) erkeklere gore (X=2.73) daha olumlu bir degerlendirmeye

sahip oldugu tespit edilmistir. Buna karsilik istisnalarla yonetim aktif boyutunda da cinsiyete

gore anlamli bir farklilik bulunurken(p = 0,002<0,05), kadinlarin (X=1.81) erkeklere gore

(X=2.11) daha olumsuz bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir. Istisnalarla

yonetim pasif alt boyutuna iligkin degerlendirmelerde cinsiyete dayali bir farklilik

bulunmamaktadir (p = 0,510>0,05). Tam serbestlik taniyan liderlik boyutunda cinsiyete gore
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anlamli bir farklilik bulunurken (p= 0,002<0,05), kadinlarin (X=1.25) erkeklere gore (x=1.55)
daha olumsuz bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir. Etkilesimei liderlik
Olceginin  geneline iliskin degerlendirmelerde ise cinsiyete dayali bir farklilik
bulunmamaktadir (p= 0,165>0,05).

Dontigiimeii liderlik dlgeginin alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler incelendiginde
ise; ideallestirilmis etki (atfedilen) (p= 0,220>0,05), ideallestirilmis etki (davranig) (p=
0,173>0,05) , ilham veren motivasyon (p= 0,066 >0,05) ve bireysel destek (p=0,273>0,05)
alt boyutlarma iliskin degerlendirmelerde cinsiyete dayali bir farklilik bulunmamaktadir.
Buna karsilik entelektiiel uyarim alt boyutunda cinsiyete dayali anlamli bir degerlendirme
farkli bulunurken (p= 0,038<0,05), kadinlarin (X =2.96) erkeklere gore (Xx=2.75) daha olumlu
bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir. Doniisiimcii liderlik 6l¢eginin geneline
ilisgkin degerlendirmeleride ise cinsiyete dayali bir farklilik bulunmamaktadir (p= 0,090
>0,05).

Genel 0z-yeterlilik 6lgeginin alt boyutlarina iligkin degerlendirmeler incelendiginde;
gayret alt boyutuna iligkin degerlendirmelerde anlamli bir farklihik bulunmazken (p=
0,081>0,05), giriskenlik alt boyutuna iliskin degerlendirmelerde istatistiksel olarak anlaml
cinsiyete dayalt bir farklilik bulunmaktadir (p= 0,001>0,05). Girigkenlik alt boyutunda
kadinlarin (x=4.35) erkeklere gore (X=4.01) daha olumlu bir degerlendirmeye sahip oldugu
tespit edilmistir. Kararlilik alt boyutuna iliskin degerlendirmelerde de istatistiksel olarak
anlamli cinsiyete dayali bir farklilik bulunurken (p= 0,007>0,05) yine kadinlarin (X =3.95)
erkeklere gore (X=3.70) daha olumlu bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir.
Genel 0z yeterlilik 6lgeginin geneline iliskin degerlendirmede ise cinsiyete dayali istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik bulunmaktadir (p= 0,001 < 0,05). Kadinlar (X =4.10) erkeklere
gore (X=3.87) daha olumlu bir degerlendirmeye sahiptirler.

Yoneticiye duyulan giiven Olgeginin alt boyutuna iligkin degerlendirmeler
incelendiginde ise; tiim alt boyutlarda istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu tespit
edilmistir. Katilimcilarin yetkinlik alt boyuna iliskin degerlendirmelerinde istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunurken (p= 0,010 < 0,05), kadinlarin (x =4.20) erkeklere gore
(x=3.93) daha olumlu bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin
hamilik alt boyuna iliskin degerlendirmelerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunurken (p= 0,037< 0,05), kadinlarin (x =3.91) erkeklere gore (x=3.67) daha olumlu bir
degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin adalet alt boyuna iliskin
degerlendirmelerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunurken (p = 0,010 < 0,05),
kadinlarin (X =3.91) erkeklere gore (x=3.65) daha olumlu bir degerlendirmeye sahip oldugu
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tespit edilmistir. Yoneticiye duyulan giiven 6lceginin geneline iliskin degerlendirmede ise
cinsiyete dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p = 0,016 < 0,05);
kadinlar (X =4.03) erkeklere gore (X=3.78) daha olumlu bir degerlendirmeye sahiptirler.

Tablo 4.8 Medeni Durum Acisindan Arastirmanin Degiskenlerine iliskin Bulgular

Medeni Durum
Bekar Evli

N X Ss N X | Ss t P
Kosullu Odiil 286 | 2.75| 1.06| 168 | 2.98 | 1.05| -2.25 |0.025
istisnalarla Yonetim (Aktif) 286 | 2.00| 0.93| 168| 2.02| 1.03| -0.18 | 0.853
istisnalarla Yonetim (Pasif) 286 | 2.16| 0.97| 168| 2.25| 1.04| -0.88 | 0.376
Tam Ser. Tan. Liderlik 286| 137 095| 168| 1.57| 1.02| -2.14 | 0.033
ETKILESIMCi LIDERLIK 286 | 2.07| 060| 168| 2.20| 059 | -2.34 |0.019
ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 286 | 266 1.07| 168| 2.78| 1.05| -1.23 | 0.221
Ideallestirilmis Etki (Davrams) 286| 268 0.99| 168| 2.92| 1.00| -2.49 |0.013
Bireysel Destek 286 | 2.58| 1.09| 168| 2.62| 1.00| -0.41 | 0.680
ilham Veren Motivasyon 286| 271 1.06| 168| 2.96| 0.99| -2.42 | 0.015
Entelektiiel Uyarim 286 | 2.77| 1.08| 168| 2.92 0.98| -1.55 |0.120
DONUSUMCU LIiDERLIK 286 | 2.68| 095| 168 2.84| 091| -1.78 |0.076
Giriskenlik 286 | 4.18| 0.96| 168 | 4.04 1.03| 151 |[0.132
Gayret 286 | 3.90| 0.89| 168| 4.08| 0.77| -2.22 | 0.026
Kararhhk 286 | 3.75 0.99| 168 | 3.84 | 0.94| -0.87 | 0.383
GOYO GENEL (OZ-YETERLILIK) 286 | 3.92| 066| 168| 3.99| 0.66| -1.05 |0.293
Yetkinlik 286| 3.97| 1.09| 168| 411 1.05| -1.33 |0.184
Hamilik 286 | 3.65| 1.13| 168| 3.93| 1.12| -254 |0.011
Adalet 286| 3.70 | 1.22| 168| 3.96 1.14| -2.27 |0.023
YONETICIYE DUYULAN GUVEN 286 | 3.78| 1.04| 168| 4.00| 1.04| -2.18 |0.029

Katilimcilarin etkilesimci liderlik 6lgegi alt boyutlarina iligkin degerlendirmelerinde
medeni durumlarina gore farklilik olup olmadigi incelendiginde; kosullu 6diil boyutunda
bekarlar ile evliler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir degerlendirme farki bulunurken (p
=0,025<0,05), bekarlarin (x =2.75) evlilere gore (x=2.98) daha olumsuz bir degerlendirmeye
sahip oldugu tespit edilmistir. Buna karsilik istisnalarla yonetim aktif boyutu (p = 0,853<0,05)

ve Istisnalarla yonetim pasif alt boyutuna iliskin degerlendirmelerde medeni duruma dayali
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bir farklilik bulunmamaktadir (p = 0,376>0,05). Tam serbestlik taniyan liderlik boyutunda
medeni duruma gore anlamli bir farklilik bulunurken (p = 0,033<0,05), bekarlarin (x=1.37)
evlilere gore (X=1.57) daha olumsuz bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir.
Etkilesimci liderlik 6lgeginin geneline iliskin degerlendirmede ise medeni duruma gore bir
farklilik bulunurken (p= 0,019<0,05), bekarlarin (x =2.07) evlilere gore (X=2.20) daha
olumsuz bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir.

Doniistimcii liderlik 6lgeginin alt boyutlarina iliskin degerlendirmeleri incelendiginde
ise; ideallestirilmis etki (atfedilen) (p= 0,221>0,05), bireysel destek (p= 0,680>0,05) ve
entelektiiel uyarim (p = 0,120>0,05)  alt boyutlarina iligkin degerlendirmelerde medeni
duruma dayali bir farklilik bulunmamaktadir. Buna karsilik ideallestirilmis etki (davranis) alt
boyutunda medeni duruma dayali anlamli bir degerlendirme farki bulunurken (p=
0,013<0,05), bekarlarin (X =2.68) evlilere gore (X=2.92) daha olumsuz bir degerlendirmeye
sahip oldugu tespit edilmistir. Ilham veren motivasyon alt boyutunda medeni duruma dayal:
anlamli bir degerlendirme farkli bulunurken (p = 0,015<0,05), bekarlarin (x =2.71) evlilere
gore (Xx=2.96) daha olumsuz bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir. Doniisiimcii
liderlik 6l¢ceginin geneline iliskin degerlendirmelerde ise medeni duruma dayali bir farklilik
bulunmamaktadir (p= 0,076>0,05).

Genel 6z-yeterlilik dlgeginin alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler incelendiginde;
giriskenlik (p= 0,132>0,05) ve kararhlik (p= 0,383>0,05) alt boyutlarina iliskin
degerlendirmelerde medeni duruma dayali anlamli bir farklihk bulunmazken, gayret alt
boyutuna iliskin degerlendirmelerde istatistiksel olarak anlamli medeni duruma dayali bir
farklilik bulunmaktadir (p= 0,026<0,05). Gayret alt boyutunda bekarlarin (X =3.90) evlilere
gore (X=4.80) daha olumsuz bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir. Genel 6z
yeterlilik 6l¢eginin geneline iliskin degerlendirmelerde ise medeni duruma dayali istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p= 0,293 >0,05).

Yoneticiye duyulan giiven 0Olceginin alt boyutuna iliskin degerlendirmeler
incelendiginde ise; tiim alt boyutlarda istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu tespit
edilmistir. Katilimcilarin yetkinlik alt boyuna iliskin degerlendirmelerinde medeni duruma
dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmazken (p= 0,184>0,05), hamilik alt
boyuna iligskin degerlendirmelerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu (p=
0,015<0,05) ve bekarlarin (x =3.65) evlilere gore (Xx=3.93) daha olumsuz bir degerlendirmeye
sahip oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin adalet alt boyuna iliskin degerlendirmelerinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunurken (p= 0,023 < 0,05), bekarlarin (X =3.70)

evlilere gore (X=3.96) daha olumsuz bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir.



99

Yoneticiye duyulan giiven 6l¢eginin geneline iliskin degerlendirmede ise medeni duruma gore

anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p= 0,029 < 0,05), evliler (X =4.00) bekarlara gore

(x=3.78) daha olumlu bir degerlendirmeye sahiptirler.

Tablo 4.9 Ogrenim Durumu Acisindan Arastirmanin Degiskenlerine iliskin Bulgular

Ogrenim Durumu

Ilkoégretim Lise On Lisans Lisans ve Lisansiistii

N | X | S | N| X |[S [ N| X | Ss N X Ss F P
Kosullu Odiil 103 | 2.87 | 1.09 | 185 | 2.75 | 1.11 | 65 | 2.92 | 1.12 | 101 | 2.91 | 0.89 | 0.78 | 0.507
istisnalarla Yonetim Aktif 103 | 1.86 | 0.97 | 185 | 2.03 | 1.03 | 65 | 2.14 | 0.95 | 101 | 2.02 | 0.85 | 1.25 | 0.291
istisnalarla Yonetim Pasif 103 | 2.29 | 1.05 | 185 | 2.09 | 1.00 | 65 | 2.30 | 1.03 | 101 | 2.21 | 0.89 | 1.17 |0.320
Tam Ser. Tan. Liderlik 103 | 1.78 | 1.05 | 185 | 1.41 | 0.99 | 65 | 1.20 | 0.93 | 101 | 1.33 | 0.82 | 6.07 |0.000
ETKILESIMCI LIDERLIK 103 | 2.20 | 0.71 | 185 | 2.07 | 0.60 | 65 | 2.14 | 0.56 | 101 | 2.12 | 0.47 | 1.10 |0.348
ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 103 | 2.77 | 1.08 | 185 | 257 | 1.12 | 65 | 2.87 | 1.10 | 101 | 2.76 | 0.89 | 1.69 |0.167
Ideallestirilmis Etki (Davranis) 103 | 2.90 | 0.95 | 185 | 2.64 | 1.06 | 65 | 2.84 | 1.12 | 101 | 2.83 | 0.81 | 1.85 |0.137
Bireysel Destek 103 | 2.61 | 0.98 | 185 | 2.50 | 1.09 | 65 | 2.70 | 1.14 | 101 | 2.69 | 1.00 | 1.04 |0.376
ilham Veren Motivasyon 103 | 2.86 | 1.04 | 185 | 2.75 | 1.05 | 65 | 2.80 | 1.19 | 101 | 2.84 | 0.92 | 0.27 | 0.846
Entelektiiel Uyarim 103 | 2.92|0.98 | 185 | 2,71 | 1.12 | 65 | 2.88 | 1.10 | 101 | 2.90 | 0.93 | 1.16 |0.323
DONUSUMCU LIiDERLIK 103 (2.81(0.92 | 185 | 2.64 | 097 | 65| 2.81 | 1.05| 101 | 2.80 | 0.81 | 1.22 |0.302
Giriskenlik 103 | 3.72 | 1.20 | 185 | 4.10 | 0.96 | 65 | 4.18 | 0.99 | 101 | 456 | 0.56 |13.440.001
Gayret 103 | 3.99 | 0.82 | 185 | 3.91 | 0.91 | 65 | 4.05| 0.86 | 101 | 4.00 | 0.79 | 0.58 [0.628
Kararhhk 103 | 356 | 0.91 | 185 | 3.75 | 1.01 | 65 | 3.84 | 0.99 | 101 | 4.04 | 0.90 | 4.45 |0.004
GOYO (OZ-YETERLILIK) 103 | 3.78 | 0.69 | 185 | 3.91 | 0.65 | 65 | 4.01 | 0.68 | 101 | 4.15 | 0.57 | 6.21 |0.000
Yetkinlik 103 | 4.04 | 1.11 | 185 | 3.98 | 1.09 | 65 | 4.07 | 1.08 | 101 | 4.05 | 1.03 | 0.19 | 0.904
Hamilik 103 | 3.89 | 1.12 | 185 | 3.70 | 1.14 | 65| 3.81 | 1.24 | 101 | 3.68 | 1.06 | 0.86 | 0.461
Adalet 103 | 3.96 | 1.15| 185 | 3.81 | 1.18 | 65 | 3.69 | 1.40 | 101 | 3.67 | 1.14 | 1.20 |0.310
YONETICIYE DUYULAN GUVEN | 103 | 3.97 | 1.07 | 185 | 3.83 | 1.02 | 65 | 3.87 | 1.17 | 101 | 3.81 | 0.98 | 0.47 |0.705

Katilimcilarin etkilesimei liderlik 6lgegi alt boyutlarina iliskin degerlendirmelerinde,

O0grenim durumlarina gore farklilik olup olmadigi incelendiginde; kosullu 6diil boyutunda (p=

0,507>0,05), istisnalarla yonetim aktif boyutunda (p= 0,291>0,05) ve istisnalarla yonetim

pasif boyutunda (p= 0,320>0,05) istatistiksel olarak anlamli bir degerlendirme farki

bulunmadig1 tespit edilmistir. Buna karsilik tam serbestlik taniyan liderlik alt boyutuna iligskin

degerlendirmelerde 6grenim durumlarina dayali bir farklilik bulunurken (p = 0,001>0,05),
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ilkdgretim mezunlarinin (X =1.78), lise (X =1.41), on lisans (X =1.20) ve lisans/lisansiisti (X
=1.33) egitime sahip olanlara gore daha olumlu bir degerlendirme yaptig1 tespit edilmistir.
Etkilesimci liderlik 6l¢eginin geneline iliskin degerlendirmelerinde de 6grenim durumlarina
dayal1 bir farklilik bulunmamaktadir (p = 0,348>0,05).

Dontigiimeii liderlik dlgeginin alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler incelendiginde
ise; ideallestirilmis etki (atfedilen) (p= 0,167>0,05), ideallestirilmis Etki (davranis) (p=
0,137>0,05), bireysel destek (p= 0,376>0,05), ilham veren motivasyon (p= 0,846>0,05) ve
entelektiiel uyarim (p= 0,323>0,05) alt boyutlarina iliskin degerlendirmelerde Ogrenim
durumlarina dayali bir farklilik bulunmamaktadir. Déniisiimcii liderlik 6lgeginin geneline
iliskin degerlendirmelerde ise 6grenim durumlarina dayali bir farklilik bulunmamaktadir (p=
0,302>0,05).

Genel 0z-yeterlilik 6lgeginin alt boyutlarina iligkin degerlendirmeler incelendiginde;
gayret (p= 0,628>0,05) alt boyutuna iliskin degerlendirmelerde turizm egitimi alma
durumlarina dayali anlamli bir farklilik bulunmazken, giriskenlik alt boyutuna iligkin
degerlendirmelerinde 6grenim durumlarina dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir (p= 0,001<0,05). Giriskenlik alt boyutunda lisans/lisansiistii egitime sahip
olanlarin (X =4.56) ilkdgretim (X=3.72), lise (Xx=4.10) ve Onlisans (x=4.18) diizeyinde
egitime sahip olanlara gore daha olumlu bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir.
Kararhilik alt boyutuna iliskin degerlendirmelerde 6grenim durumlarina dayali istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunurken (p= 0,004<0,05), lisans/lisansiistii egitime sahip
olanlarin (x=4.04) ilkdgretim (X=3.56), lise (X=3.75) ve 0On lisans (X=3.84) diizeyinde egitime
sahip olanlara gére daha olumlu bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir. Genel 6z-
yeterlilik Olceginin geneline iliskin degerlendirmede ise Ogenim durumlarina dayali
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p= 0,001<0,05) Buna gore egitim
seviyesi arttikca isgdrenlerin Oz-yeterlilik ve seviyelerinin arttig1  goriilmektedir.
Lisans/lisansiistii (X =4.15), on lisans (X=4.01), lise (X=3.91) ve ilkogretim (Xx=3.78) olarak
tespit edilmistir.

Yoneticiye duyulan giiven Olgeginin alt boyutuna iligkin degerlendirmeler
incelendiginde ise; yetkinlik (p= 0,904>0,05), hamilik (p= 0,461>0,05), ve adalet (p=
0,310>0,05) alt boyutuna iliskin 6grenim durumlarina ait istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik  bulunmamaktadir. Yoneticiye duyulan giiven 0Olgeginin  geneline iligkin
degerlendirmede ise O0grenim durumlarina dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir (p= 0,705 >0,05).
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Tablo 4.10 Yas Degiskenini A¢isindan Arastirmanin Degiskenlerine fliskin Bulgular

Yas
20 ve Alti 21-30 31-40 41 ve Uzeri
N X Ss N X Ss N X Ss N X Ss F P
Kosullu Odiil 76 | 2.66 | 1.18 | 220 | 285 | 1.00 | 98 | 299 | 099 | 60 | 278 | 1.19 |1.44]| 0.229

istisnalarla Yonetim (Aktif) 76 | 1.98 1.01 220 199 | 092 | 98 | 199 | 092 | 60 | 211 1.15 | 0.27 | 0.845

istisnalarla Yonetim (Pasif) 76 | 2.07 1.01 220 218 | 095 | 98 | 219 | 1.04 | 60 | 2.38 1.05 |1.03| 0.377

Tam Ser. Tan. Liderlik 76 | 142 | 1.06 220 136 | 090 | 98 | 157 | 1.02 | 60 | 1.60 | 1.05 |1.69| 0.168

ETKILESIMCI LIDERLIK | 76 | 2.03 | 064 220 209 | 057 | 98 | 218 | 057 | 60 | 222 | 0.66 |1.54]| 0.203

ideallestirilmis Etki
. 76 | 2.63 1.09 220 2.70 102 | 98 | 272 | 1.13 | 60 | 2.77 1.09 |0.21| 0.890
(Atfedilen)
ideallestirilmis Etki
76 | 2.72 1.03 220 271 | 097 | 98 | 283 | 095 | 60 | 2.92 1.12 |0.87 | 0.456
(Davranis)
Bireysel Destek 76 | 244 | 1.20 220 2.62 101 | 98 | 268 | 099 | 60 | 2.56 1.13 |0.85| 0.469
ilham Veren Motivasyon 76 | 2.67 111 220 2.75 1.04 | 98 | 3.01 | 093 | 60 | 2.85 111 |1.91| 0.127
Entelektiiel Uyarim 76 | 2.69 1.09 220 2.81 1.04 | 98 | 296 | 095 | 60 | 2.82 1.17 10.99 | 0.399

DONUSUMCU LIDERLIK | 76 | 2.63 | 099 | 220 | 272 | 091 | 98 | 2.84 | 0.89 | 60 | 2.78 | 1.03 [0.79 | 0.499

Giriskenlik 76 | 422 | 091 220 425 | 091 | 98 | 402 | 098 | 60 | 3.74 | 1.27 [4.91( 0.002
Gayret 76 | 3.74 | 0.95 220 396 | 087 | 98 | 406 | 0.76 | 60 | 411 | 0.80 |2.80 0.039
Kararhhk 76 | 387 | 091 220 380 | 096 | 98 | 368 | 1.01 | 60 | 3.79 | 1.01 |0.60 | 0.613

GOYO (OZ-YETERLILIK) | 76 | 391 | 0.66 220 398 | 066 | 98 | 393 | 063 | 60 | 391 | 0.73 |0.38| 0.770

Yetkinlik 76 | 4.05 | 1.12 | 220 | 400 | 104 | 98 | 399 | 1.13| 60 | 413 | 1.10 |0.29| 0.835
Hamilik 76 | 354 | 1.20 | 220 | 372 | 110 | 98 | 387 | 107 | 60 | 394 | 1.23 |1.81| 0.145
Adalet 76 | 3.67 | 1.21 | 220 | 372 | 121 | 98 | 393 | 1.14 | 60 | 400 | 122 |1.62| 0.184
YONETICIiYE DUYULAN

~ 76 | 3.77 | 1.06 220 382 | 101 | 98 | 393 | 103 | 60 | 403 | 1.14 [(0.95( 0.414
GUVEN

Katilimeilarin etkilesimcei liderlik 6lgegi alt boyutlarma iliskin degerlendirmelerinde
yas gruplarma gore farklilik olup olmadigr incelendiginde; kosullu &diil (p= 0,229>0,05),
istisnalarla yonetim aktif (p= 0,845>0,05), istisnalarla yonetim pasif (p= 0,377>0,05) ve tam
serbestlik taniyan liderlik (p= 0,168>0,05) boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir
degerlendirme farkinin bulunmadig tespit edilmistir. Etkilesimci liderlik dlgeginin geneline
iligskin degerlendirmelerde de yasa dayali bir farklilik bulunmamaktadir (p= 0,203>0,05).

Déniistimeii liderlik dlgeginin alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler incelendiginde

ise; ideallestirilmis etki (atfedilen) (p= 0,890>0,05), ideallestirilmis etki (davranis) (p=
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0,456>0,05), bireysel destek (p= 0,469>0,05), ilham veren motivasyon (p= 0,127>0,05) ve
entelektiiel uyarim (p= 0,399>0,05) alt boyutlarina iliskin degerlendirmelerde yas gruplarina
dayali bir farklilk bulunmamaktadir. Dontistimcii liderlik 6lgeginin  geneline iliskin
degerlendirmelerde ise yas gruplarina dayali bir farklilik bulunmamaktadir (p = 0,499>0,05).

Genel 0z-yeterlilik 6lgeginin alt boyutlarina iligkin degerlendirmeler incelendiginde;
kararlilik (p =0,613>0,05) alt boyutuna iliskin degerlendirmelerde yas gruplarina dayali
anlaml bir farklilik bulunmazken, giriskenlik alt boyutuna iliskin degerlendirmelerde yas
gruplarina dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p = 0,002<0,05).
Girigkenlik alt boyutunda 21-30 yas grubunda yer alanlarin (x =4.25), 20 yas ve alt1 (x=4.22),
31-40 (x=4.02) ve 41 yas ve lizeri (x=3.74) yas gruplarinda yer alanlara gore daha olumlu bir
degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmigtir. Gayret alt boyutuna iliskin
degerlendirmelerde yas gruplarina dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunurken
(p = 0,039<0,05), 41 yas ve lizeri grupta yer alanlarin (X =4.11), 20 yas ve alt1 (x=3.74), 21-
30 yas aras1 (X=3.96) ve 31-40 yas arasi (X=4.06) yas gruplarinda yer alanlara gore daha
olumlu bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir. Genel 6z yeterlilik dlgeginin
geneline iliskin degerlendirmede ise yasa dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir (p = 0,770>0,05).

Yoneticiye duyulan giiven 0l¢eginin alt boyutuna iligkin degerlendirmeler
incelendiginde ise; yetkinlik (p = 0,835> 0,05), hamilik (p= 0,145> 0,05) ve adalet (p= 0,184>
0,05) alt boyutuna iliskin yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Yoneticiye duyulan giiven 6lgeginin geneline iliskin degerlendirmelerde
ise yas gruplaria dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p= 0,414

>0,05).
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Tablo 4.11 Turizm Sektériinde Tecriibe Siiresi A¢cisindan Arastirmanin Degiskenlerine Iliskin Bulgular

Turizm Tecriibesi

1 Yil ve Alti 2-5 Yl 6-9 Y1l 10 Yil ve Ustii
N X Ss N X Ss N X Ss N X Ss F P
Kosullu Odiil 108 | 2.63 | 110 | 135 | 295 | 099 | 87 | 3.02 | 098 | 124 | 278 | 1.12 | 2.88 | 0.035
is. Yon. (Aktif) 108 | 1.94 | 096 | 135 | 2.06 | 0.89 | 87 | 2.00 | 096 | 124 | 2.00 | 1.06 | 0.28 | 0.840
is. Yon. (Pasif) 108 | 2.07 | 101 | 135 | 227 | 095 | 87 | 210 | 098 | 124 | 2.28 | 1.04 | 1.36 | 0.253
Tam Ser. Tan. Liderlik 108 | 1.35 | 092 | 135 | 1.39 | 093 | 87 | 140 | 096 | 124 | 163 | 1.07 | 1.98 | 0.116
ETKILESIMCi
. . 108 | 2.00 | 061 | 135 | 216 | 057 | 87 | 213 | 056 | 124 | 217 | 0.63 | 2.05 | 0.106
LiDERLIK
ideal. Etki (Atfedilen) 108 | 255 | 1.06 | 135 | 279 | 1.00 | 87 | 278 | 1.02 | 124 | 268 | 1.16 | 1.28 | 0.281
Ideal. Etki (Davrams) 108 | 258 | 1.08 | 135 | 285 | 0.87 | 87 | 2.87 | 092 | 124 | 276 | 1.09 | 1.95 |0.121
Bireysel Destek 108 | 235 | 1.17 | 135 | 272 | 098 | 87 | 2.82 | 0.90 | 124 | 252 | 1.08 | 4.27 | 0.005
ilham Veren Motivasyon | 108 | 255 | 120 | 135 | 286 | 091 | 87 | 299 | 096 | 124 | 2.83 | 1.06 | 3.33 [ 0.019
Entelektiiel Uyarim 108 | 261 | 1.12 | 135 | 294 | 097 | 87 | 3.02 | 089 | 124 | 275 | 114 | 3.31 |0.019
DONUSUMCU
. . 108 | 253 | 1.02 | 135 | 283 | 0.85 | 87 | 290 | 0.83 | 124 | 2.71 | 1.00 | 3.17 | 0.024
LiDERLIK
Giriskenlik 108 | 423 | 090 | 135 | 423 | 093 | 87 | 419 | 092 | 124 | 389 | 1.15 | 3.33 | 0.019
Gayret 108 | 372 | 1.03 | 135 | 391 | 0.80 | 87 | 407 | 0.84 | 124 | 416 | 0.70 | 5.91 | 0.001
Kararhhk 108 | 381 | 095 | 135 | 3.88 | 0.88 | 87 | 3.69 | 1.04 | 124 | 3.72 | 1.03 | 0.89 | 0.446
GOYO(OZ-
. 108 | 388 | 071 | 135 | 398 | 0.62 | 87 | 397 | 062 | 124 | 395 | 0.69 | 0.57 | 0.637
YETERLILIK)
Yetkinlik 108 | 396 | 1.15 | 135 | 413 | 091 | 87 | 417 | 095 | 124 | 386 | 124 | 2.01 |0.111
Hamilik 108 | 350 | 1.18 | 135 | 379 | 098 | 87 | 395 | 119 | 124 | 379 | 1.18 | 2.79 | 0.040
Adalet 108 | 363 | 129 | 135 | 384 | 1.09 | 87 | 391 | 115 | 124 | 381 | 1.26 | 0.99 | 0.395
YONETICIYE
. 108 | 3.70 | 1.09 | 135 | 393 | 0.88 | 87 | 402 | 1.03 | 124 | 382 | 1.16 | 1.76 | 0.154
DUYULAN GUVEN

Katilimeilarin etkilesimei liderlik olgegi alt boyutlarina iliskin degerlendirmelerde

turizm sektoriinde tecriibe siiresine gore farklilik olup olmadig: incelendiginde; istisnalarla

yonetim (aktif) (p = 0,840>0,05), istisnalarla yonetim (pasif) (p = 0,253>0,05) ve tam

serbestlik tanmiyan liderlik (p = 0,116>0,05) boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir

degerlendirme farkinin bulunmadig tespit edilmistir. Buna karsilik kosullu 6diil alt boyutuna

iliskin degerlendirmede istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunurken (p = 0,035<0,05),

6-9 yil aras1 tecriibeye sahip olanlarin (X =3.02), 1 yil ve alt1 (X =2.63), 2-5 y1l (X =2.95) ve

10 y1l ve tizeri (X =2.78), siiredir tecriibesi olanlara gére daha olumlu bir degerlendirmeye




104

sahip oldugu tespit edilmistir. Etkilesimci liderlik 6l¢eginin geneline iliskin degerlendirmede
de tecriibe siiresine dayal1 bir farklilik bulunmamaktadir (p = 0,106>0,05).

Doniistimcii liderlik 6lgeginin alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler incelendiginde
ise; ideallestirilmis etki (atfedilen) (p= 0,281>0,05) ve ideallestirilmis etki (davranis) (p =
0,121>0,05) alt boyutlarina iliskin degerlendirmelerde turizmde tecriibe siirelerine dayali bir
farklilik bulunmamaktadir. ITham veren motivasyon alt boyutuna iliskin degerlendirmelerde
turizmde tecriibe siiresine dayali bir farklilik bulunmaktayken (p= 0,019<0,05), 6-9 yil aras1
tecriibeye sahip olanlarin (X =2.99), 1 yil ve alt1 (X =2.55), 2-5 yil (X =2.86) ve 10 y1l ve
tizeri (X =2.83), siiredir tecriibesi olanlara gore daha olumlu bir degerlendirmeye sahip oldugu
tespit edilmistir. Entelektiiel tesvik alt boyutuna iligkin degerlendirmelerde turizmde tecriibe
stiresine dayali bir farklilik bulunmaktayken (p= 0,019<0,05), 6-9 yil arasi1 tecriibeye sahip
olanlarin (x=3.02), 1 yil ve alt1 (x=2.61), 2-5 yil (X=2.94) ve 10 yil ve tlizeri (X=2.75),
stiredir tecriibesi olanlara gore daha olumlu bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit
edilmistir. Dontisiimcii liderlik Olgeginin geneline iliskin degerlendirmelerde ise turizm
sektorilinde tecriibe siirelerine gore bir farklilik bulunmakta olup (p= 0,024<0,05), 6-9 yil aras1
tecriibeye sahip olanlarin (Xx=2.90) 1 yil ve alt1 (X=2.53), 2-5 yil (x=2.83) ve 10 yil ve lizeri
(x=2.71) siiredir tecriibesi olanlara gore daha olumlu bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit
edilmistir.

Genel 0z-yeterlilik 6lgeginin alt boyutlarina iligkin degerlendirmeler incelendiginde;
kararlilik (p= 0,446>0,05) alt boyutuna iligkin degerlendirmelerde turizm sektoriinde tecriibe
sirelerine dayali anlamli bir farklilik bulunmazken, giriskenlik alt boyutuna iliskin
degerlendirmelerde 1ise istatistiksel olarak anlamli bir farklihk bulunmaktadir (p=
0,019<0,05). Girigkenlik alt boyutunda 1 yil ve alt1 (x =4.23) ve 2-5 y1l (X =4.23) arasi
tecriilbeye sahip olanlarin, 6-9 yil aras1 (X =4.19) ve 10 y1l ve tlizeri (X =3.89) tecriibeye sahip
olanlara gore daha olumlu degerlendirmeleri bulunmaktadir. Gayret alt boyutuna iliskin
degerlendirmelerinde de istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunurken (p = 0,001<0,05).
Girigkenlik alt boyutunda 10 y1l ve {izeri tecriibeye sahip olanlarin (X =4.16) ,1 y1l ve alt1 (X
=3.72), 2-5 yil (X =3.91), 6-9 y1l aras1 (X =4.07) tecriibeye sahip olanlara gore daha olumlu
degerlendirmeleri  bulunmaktadir. Genel 0z-yeterlilik Olceginin  geneline iliskin
degerlendirmede ise tecriibe siirelerine dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir (p= 0,637>0,05).

Yoneticiye duyulan giiven Olgeginin alt boyutuna iligkin degerlendirmeler
incelendiginde ise; yetkinlik (p=0,111> 0,05) ve adalet (p= 0,395> 0,05) alt boyutuna iliskin

tecriibe siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Buna
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karsilik hamilik alt boyutuna iligkin degerlendirmelerde tecriibe siirelerine dayali bir farklilik
bulunurken (p=0.040< 0,05) 6-9 yil arasi tecriibeye sahip olanlarin (X =3.91), 1 yil ve alt1 (X
=3.50), 2-5 yil (x =3.79) ve 10 y1l ve iizeri (x =3.81), siiredir tecriibesi olanlara goére daha
olumlu bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir. YOneticiye duyulan giiven
Olceginin geneline iliskin degerlendirmelerde ise tecriibe siirelerine dayali istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p = 0,154 >0,05).

Tablo 4.12 isletmede Cahsma Siiresi A¢cisindan Arastirmanin Degiskenlerine iliskin Bulgular

isletmede Calisma Siiresi

1 Y1l ve Alta 2-5 Y11 6-9 Y1l 10 Y1l ve Ustii

N | X | S | N| X | S [N| X |S |[N| X | Ss|F P
Kosullu Odiil 269 | 2.86 | 1.05 | 108 | 2.85 | 1.01 | 37 | 2.86 | 0.96 | 40 | 2.61 | 1.31 | 0.68|0.563
Is. Yon. (Aktif) 269 | 2.06 | 0.97 | 108 | 1.90 | 0.89 | 37 | 2.04 | 1.01 | 40 | 1.86 | 1.09 | 1.07|0.359
Is. Yon. (Pasif) 269 | 2.18 | 0.99 | 108 | 2.22 | 1.01 | 37 | 1.98 | 0.98 | 40 | 2.38 | 1.01 |1.10|0.350
Tam Ser. Tan. Lid. 269 | 1.42 | 0.96 | 108 | 1.51 | 0.98 | 37 | 1.38 | 1.00 | 40 | 1.53 | 1.08 | 0.39|0.761
ETKIiLESIMCi LiD. 269 | 2.13 | 0.61 | 108 | 2.11 | 0.61 | 37 | 2.07 | 0.47 | 40 | 2.09 | 0.58 [0.17 [0.918
Ideal. Etki (Atfedilen) 269 | 2.75 | 1.04 | 108 | 2.65 | 1.08 | 37 | 2.72 | 1.09 | 40 | 2.54 | 1.17 | 0.57 [ 0.636
ideal. Etki (Davrams) 269 | 2.79 | 0.99 | 108 | 2.74 | 0.93 | 37 | 2.75 | 1.08 | 40 | 2.73 | 1.18 | 0.10 | 0.960
Bireysel Destek 269 | 2.60 | 1.06 | 108 | 2.61 | 1.00 | 37 | 2.67 | 1.00 | 40 | 2.45 | 1.23 |0.32 | 0.811
ilham Veren Motivasyon 269 | 2.80 | 1.04 | 108 | 2.74 | 1.02 | 37 | 2.91 | 0.98 | 40 | 2.87 | 1.20 | 0.30 [ 0.825
Entelektiiel Uyarim 269 | 2.86 | 1.03 | 108 | 2.79 | 1.03 | 37 | 2.83 | 1.08 | 40 | 2.66 | 1.20 | 0.48 | 0.696
DONUSUMCU LiD. 269 | 2.76 [ 0.93 | 108 | 2.70 | 0.91 | 37 | 2.77 | 0.92 | 40 | 2.65 | 1.10 | 0.25 [ 0.863
Giriskenlik 269 | 4.17 | 1.00 | 108 | 4.05 | 1.00 | 37 | 4.24 | 0.74 | 40 | 3.95 | 1.13 | 0.97 [ 0.405
Gayret 269 | 3.89 | 0.89 | 108 | 3.99 | 0.80 | 37 | 4.11 | 0.85 | 40 | 4.27 | 0.69 |2.74|0.042
Kararhhk 269 | 3.76 | 0.97 | 108 | 3.69 | 1.01 | 37 | 3.97 | 0.90 | 40 | 3.99 | 0.87 | 1.44|0.229
GOYO (OZ-YETERLILIK) 269 | 3.92 | 0.66 | 108 | 3.91 | 0.67 | 37 | 4.10 | 0.62 | 40 | 4.10 | 0.66 | 1.61[0.186
Yetkinlik 269 | 4.08 | 1.07 | 108 | 3.94 | 1.04 | 37 | 4.00 | 1.05 | 40 | 3.84 | 1.24 | 0.87 [ 0.455
Hamilik 269 | 3.75 | 1.16 | 108 | 3.69 | 1.00 | 37 | 4.04 | 1.09 | 40 | 3.68 | 1.32 [0.94|0.419
Adalet 269 [ 3.82 | 1.21 | 108 | 3.72 | 1.10 | 37 | 3.92 | 1.22 | 40 | 3.71 | 1.37 | 0.40 | 0.753
YONETICIYE DUYULAN GUVEN | 269 | 3.89 | 1.05 | 108 | 3.80 | 0.96 | 37 | 3.99 | 1.02 | 40 | 3.75 | 1.25 | 0.58|0.628

Katilimcilarin bulunduklari isletmede ¢alisma siirelerine gore tiim dlgekler ve dlgek alt
boyutlarma iliskin degerlendirmelerinde; yalnizca 6z-yeterlilik dlcegi alt boyutu olan gayret

boyutuna iligkin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir. (p=0,042<0,05).
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Gayret alt boyutuna iligkin degerlendirmede 10 yil ve iizeri siiredir (X=4.27) bulunduklari
isletmede calisanlarin degerlendirmeleri, 1 yil ve alt1 (x=3.89), 2-5 y1l (x =3.99) ve 6-9 yildir
(X =4.11) calisanlara gore daha olumludur. Bulunulan isletmedeki calisma siiresi diger tiim

Olcek boyutlar1 bakimindan anlamli bir etki yaratmamustir.

Tablo 4.13 Ayhk Kazanc Acisindan Arastirmanin Degiskenlerine Iliskin Bulgular

Aylik Kazan¢

1500 TL ve Alt1 1501 - 2500 TL 2501 TLve Ustii

N | X | Ss | N X | SsS|N| X | Ss F P
Kosullu Odiil 277 | 284 | 1.07 | 156 | 2.84 | 1.01 |21 | 2.82 | 1.31 | 0.00 | 0.996
ist. Yon. (Aktif) 277 | 1.96 | 0.98 | 156 | 2.07 | 0.95 | 21 | 2.07 | 0.98 | 0.61 | 0.542
ist. Yon. (Pasif) 277 | 224 | 1.03 | 156 | 2.07 | 0.95 | 21 | 2.46 | 0.76 | 222 | 0.110
Tam Ser. Tan. Lid. 277 | 147 | 1.03 | 156 | 1.38 | 0.88 | 21 | 1.65 | 0.86 | 0.92 | 0.399
ETKILESIMCI LiD. 277 | 213 | 0.64 | 156 | 2.09 | 054 | 21 | 2.25 | 0.44 | 067 | 0.510

Ideal. Etki (Atfedilen) 277 | 272 | 1.08 | 156 | 2.69 | 1.00 | 21 | 256 | 1.32 | 0.23 0.798

ideal. Etki (Davrams) | 277 | 277 | 1.03 | 156 | 2.74 | 093 |21 | 2.89 | 1.14 | 024 | 0.788

Bireysel Destek 277 | 261 | 1.10 | 156 | 2.60 | 096 | 21 | 248 | 1.10 | 0.15 0.862

Ilham Veren Motivasyon | 277 | 2.76 | 1.09 | 156 | 2.87 | 0.94 | 21 | 290 | 1.07 | 0.66 0.517

Entelektiiel Uyarim 277 | 2.83 | 1.09 | 156 | 279 | 099 |21 | 293 093 | 018 | 0838
DONUSUMCU LID. | 277 | 274 | 098 | 156 | 2.74 | 0.85 | 21 | 2.75 | 1.04 | 0.00 | 0.997
Giriskenlik 277 | 400 | 1.05 156 | 418 | 0.92 | 21 | 424 | 075 | 056 | 0572
Gayret 277 | 3.95 | 0.90 | 156 | 3.97 | 0.80 | 21 | 418 | 067 | 0.73 | 0483
Kararlilik 277 | 3.70 | 101 | 156 | 3.87 | 091 | 21 | 419 | 072 | 341 | 0033
SC;E’F];)R(LC}%}K) 277 | 3.90 | 0.68 | 156 | 3.99 | 0.63 | 21 420 | 058 | 247 | 0085
Yetkinlik 277 | 411 | 107 | 156 | 3.89 | 1.02 | 21 | 3.83 | 138 | 250 | 0.083
Hamilik 277 | 3.77 | 116 | 156 | 371 | 1.07 | 21 | 378 | 123 | 0.14 | 0873
Adalet 277 | 383 | 122 | 156 | 374 | 1.15 | 21 | 377 | 127 | 030 | 0739
YON. DUY. GUV. 277 | 3.91 | 1.06 | 156 | 379 | 0.98 | 21 | 3.79 | 126 | 0.81 | 0446

Katilimcilarin aylik kazancglarina goére tiim oOlgekler ve dlgek alt boyutlarma iliskin
degerlendirmelerinde; yalnizca 6z-yeterlilik dlgegi alt boyutu olan kararlilik boyutuna iligkin
istatistiksel olarak anlamli bir farklihik bulunmaktadir. (p=0,033<0,05). Kararhlik alt
boyutuna iliskin olarak; 2500 TL ve iizeri kazananlar (X =4.19), 1 500 TL ve alt1 (X =3.70) ve
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1501-2500 TL aras1 (X =3.87) kazananlara gore daha olumlu degerlendirmeye sahiptirler.

Aylik kazang diger tiim 6l¢ek boyutlart bakimidan anlamli bir etki yaratmamustir.

Tablo 4.14 Cahsilan Pozisyon Ac¢isindan Arastirmanin Degiskenlerine iliskin Bulgular

Pozisyon
Calisan Supervisor Sef Miidiir

N X Ss N X Ss N | Ort. Ss N X Ss F P
Kosullu Odiil 308 | 2.81 | 1.08 | 49 | 3.00 | 092 | 80 | 2.85 | 1.05 | 17 | 2.90 | 1.19 | 0.49 |0.690
ist. Yon. (Aktif) 308 | 2.00 | 095 | 49 | 221 | 0.77 | 80 | 1.83 | 1.07 | 17 | 229 | 1.13 | 2.17 |0.091
ist. Yon. (Pasif) 308 | 2.18 | 1.02 | 49 | 2.23 | 0.76 | 80 | 209 | 1.05 | 17 | 2.75 | 0.81 | 2.11 |0.097
Tam Ser. Tan. Lid. 308 | 1.49 | 0.99 | 49 | 1.49 | 096 | 80 | 124 | 0.88 | 17 | 1.59 | 1.12 | 1.55 |0.200
ETKILESIMCI LiD. | 308 | 2.12 | 0.62 | 49 | 2.23 | 050 | 80 | 2.00 | 059 | 17 | 2.38 | 0.36 | 2.74 |0.043
ideal. Etki (Atfedilen) | 308 | 2.68 | 1.06 | 49 | 2.68 | 1.06 | 80 | 2.79 | 1.09 | 17 | 2.82 | 1.16 | 0.34 |0.796
ideal. Etki (Davrams) | 308 | 2.76 | 1.01 | 49 | 2.76 | 0.85 | 80 | 2.77 | 1.03 | 17 | 2.84 | 1.16 | 0.03 |0.991
Bireysel Destek 308 | 255 | 1.10 | 49 | 275 | 0.80 | 80 | 2.67 | 0.97 | 17 | 259 | 1.17 | 0.65 |0.585
T\I/ET/;;;;? 308 | 2.74 | 1.08 | 49 | 2.89 | 0.87 | 80 | 299 | 0.95 | 17 | 2.75 | 1.22 | 1.34 |0.259
Entelektiiel Uyarim 308 | 2.81 | 1.07 | 49 | 293 | 091 | 80 | 279 | 1.05 | 17 | 2.99 | 1.10 | 0.36 |0.780
DONUSUMCU LID. | 308 | 271 | 0.96 | 49 | 2.81 | 073 | 80 | 2.81 | 093 | 17 | 2.80 | 1.09 | 0.36 |0.784
Giriskenlik 308 | 411 | 1.00 | 49 | 424 | 1.04 | 80 | 414 | 092 | 17 | 418 | 1.03 | 0.28 |0.842
Gayret 308 | 3.96 | 0.88 | 49 | 3.89 | 0.78 | 80 | 3.98 | 0.83 | 17 | 427 | 0.60 | 0.86 |0.462
Kararhlik 308 | 3.73 | 0.97 | 49 | 3.87 | 099 | 80 | 3.86 | 0.97 | 17 | 416 | 0.77 | 1.46 |0.224
sg;{];)RﬁilK) 308 | 3.92 | 0.67 | 49 | 3.97 | 0.65 | 80 | 3.98 | 066 | 17 | 421 | 059 | 1.18 |0.316
Yetkinlik 308 | 404 | 111 | 49 | 418 | 0.77 | 80 | 3.90 | 1.06 | 17 | 3.87 | 1.32 | 0.82 |0.483
Hamilik 308 | 3.60 | 1.18 | 49 | 3.94 091 | 80 | 3.86 | 1.06 | 17 | 3.80 | 1.25 | 0.95 |0.416
Adalet 308 | 375 | 1.23 | 49 | 3.88 | 1.01 | 80 | 3.90 | 1.16 | 17 | 3.79 | 1.31 | 0.42 |0.739
YON.DUY. GUVEN | 308 | 3.84 | 1.08 | 49 | 401 | 0.77 | 80 | 3.89 | 1.01 | 17 | 3.82 | 1.26 | 0.41 |0.744

Katilimcilarin galistiklar1 pozisyona gore tiim Olgekler ve 6lgek alt boyutlarina iliskin

degerlendirmelerinde; yalnizca etkilesimci liderlik 6l¢egine iligkin istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik bulunmaktadir (p=0,043<0,05). Katilimcilarin etkilesimci liderlige iliskin

degerlendirmeleri miidiirler (X =2.38), calisan (X =2.12), supervisor (X =2.23) ve seflere (X

=2.00) gore daha olumludur. Bulunulan isletmedeki pozisyon diger tiim Olgek boyutlar

bakimindan anlamli bir etki yaratmamaistir.
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Tablo 4.15 Turizm Egitimi Alma Durumu Agisindan Arastirmanin Degiskenlerine fliskin Bulgular

Turizm Egitimi
Evet Hayir
N X Ss N X Ss T P
Kosullu Odiil 142 2.86 111 312 2.83 1.04 0.30 0.766
Ist. Yon. (Aktif) 142 2.04 1.02 312 1.99 0.94 0.55 0.579
Ist. Yon. (Pasif) 142 231 1.03 312 214 0.98 1.63 0.103
Tam Ser. Tan. Lid. 142 1.58 1.03 312 1.39 0.95 1.94 0.053
ETKIiLESIMCi LiD. 142 | 219 | 061 | 312 | 208 | 059 | 180 | 0.072
ideal. Etki (Atfedilen) 142 2.62 1.14 312 2.74 1.03 -1.08 0.281
ideal. Etki (Davrams) 142 | 274 | 103 | 312 | 278 | 099 | -0.43 | 0.664
Bireysel Destek 142 2.61 1.08 312 2.59 1.04 0.23 0.818
ilham Veren Motivasyon 142 2.83 1.04 312 2.79 1.04 0.41 0.684
Entelektiiel Uyarim 142 2.86 1.07 312 2.81 1.04 0.49 0.627
DONUSUMCU LIiD. 142 2.73 095 | 312 2.74 093 | -0.09 | 0.931
Giriskenlik 142 4.15 1.07 312 412 0.96 0.34 0.735
Gayret 142 4.16 0.81 312 3.88 0.86 | 3.29 | 0.001
Kararhhk 142 3.82 1.08 312 3.77 0.92 0.46 0.644
GOYO (OZ-YETERLILIK) 142 4.04 0.66 312 3.90 0.66 2.12 0.034
Yetkinlik 142 4.01 111 312 4.03 1.06 -0.09 0.925
Hamilik 142 3.79 1.20 312 3.73 1.10 0.50 0.616
Adalet 142 3.81 1.26 312 3.79 1.17 0.15 0.877
YON. DUY. GUVEN 142 3.88 111 312 3.86 1.01 0.20 0.841

Katilimcilarin etkilesimci liderlik 6lgegi alt boyutlarina iligkin degerlendirmelerinde
turizm egitimi alma durumlarina gore farklilik olup olmadigi incelendiginde; kosullu odiil
boyutunda (p= 0,766>0,05), istisnalarla yonetim aktif boyutunda (p= 0,579>0,05),
istisnalarla yonetim pasif boyutunda (p= 0,103>0,05) ve tam serbestlik taniyan liderlik
boyutunda (p= 0,053>0,05) istatistiksel olarak anlamli bir degerlendirme farkinin
bulunmadigi  tespit edilmistir.  Etkilesimci liderlik  dlgeginin  geneline  iliskin
degerlendirmelerinde de turizm egitimi alma durumlarma dayali bir farklilik
bulunmamaktadir (p= 0,072>0,05).

Déniistimceii liderlik dlgeginin alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler incelendiginde

ise; ideallestirilmis etki (atfedilen) (p= 0,281>0,05), ideallestirilmis etki (davranis) (p=
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0,664>0,05), bireysel destek (p= 0,818>0,05), ilham veren motivasyon (p= 0,684>0,05) ve
entelektiiel uyarim (p= 0,627>0,05) alt boyutlarina iligkin degerlendirmelerde turizm egitimi
alma durumlarma dayali bir farklilik bulunmamaktadir. Doniisiimcii liderlik 6l¢eginin
geneline iligkin degerlendirmelerde ise turizm egitimi alma durumlarina dayali bir farklilik
bulunmamaktadir (p= 0,931>0,05).

Genel 0z-yeterlilik 6lgeginin alt boyutlarina iligkin degerlendirmeler incelendiginde;
giriskenlik  (p=0,735>0,05) ve kararlilik (p=0,644>0,05) alt boyutlarma iliskin
degerlendirmelerde turizm egitimi alma durumlarina dayali anlamli bir farklilik bulunmazken,
gayret alt boyutuna iliskin degerlendirmelerde istatistiksel olarak anlamli turizm egitimi alma
durumlarina dayali bir farklilik bulunmaktadir (p= 0,001<0,05). Gayret alt boyutunda turizm
egitimi alanlarin (X= 4.16) almayanlara gore (X= 3.88) daha olumlu bir degerlendirmeye sahip
oldugu tespit edilmistir. Genel 6z yeterlilik 6lgeginin geneline iliskin degerlendirmelerde ise
turizm egitimi alma durumlarina dayal istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmakta
olup (p = 0,034 <0,05) turizm egitimi alanlarin (x= 4.04) almayanlara gore (X= 3.90) daha
olumlu bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir.

Yoneticiye duyulan giiven oOlceginin alt boyutuna iliskin degerlendirmeler
incelendiginde ise; yetkinlik (p=0,925> 0,05), hamilik (p= 0,616> 0,05) ve adalet (p= 0,877>
0,05) alt boyutuna iliskin turizm egitimi alma durumlarinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik  bulunmamaktadir. Yoneticiye duyulan giiven dOlgeginin  geneline iliskin
degerlendirmelerde ise turizm egitimi alma durumlaria dayali istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir (p= 0,841 >0,05).

4.6.4. Olgek Boyutlarmin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Arastirmada kullanilan tiim 6lgeklerin giivenilir 6l¢ek olup olmadigini ortaya koymak
icin Croanbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi ve madde toplam puan korelasyon ile incelenmistir.
Croanbach alfa katsayisinin degerlendirilmesi asagidaki olgiite gore yapilmaktadir (Ozdamar,
2002: 667):
0.0 <0.40 ise o6lcek giivenilir degildir.
0.40 <0.60 ise dlgek diistik giivenirliktedir
0.60 <0.80 ise oldukga giivenilirdir.
0.80 <1.00 ise 6lcek yliksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Olgeklerin geneli ve alt boyutlarina ait Croanbach alfa i¢ tutarlilik katsayilari elde

edilmis ve Tablo 4.16’da sunulmustur Olgegin tiimii icin elde edilen i¢ tutarlilik katsayilari
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a=0,640 ile 0,974 arasinda degismekte olup tiim 6l¢eklerin genel olarak giivenilir olduklarini

gostermektedir.

Tablo 4.16 Olgek Alt Boyutlar1 ve Genel Olceklerin Cronbach Alpha Degerleri

Boyutlar Cronbach Alpha
Kosullu Odiil 0.884
Istisnalarla Yonetim (Aktif) 0.640
Istisnalarla Y6netim (Pasif) 0.734
Tam Serbest Tanimli Liderlik 0.707
Etkilesimci Liderlik 0.733
Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0.822
Ideallestirilmis Etki (Davranis) 0.858
Bireysel Destek 0.830
[lham Veren Motivasyon 0.902
Entelektiiel Uyarim 0.912
Doniisiimcii Liderlik 0.963
Girigkenlik 0.763
Gayret 0.780
Kararlilik 0.733
GOYO (Oz-yeterlilik) 0.784
Yetkinlik 0.960
Hamilik 0.945
Adalet 0.952
YDGO GENEL 0.974

4.6.4.1. Genel Oz-Yeterlilik Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Testi

GOYO ol¢eginin gilivenilir bir dlgek olup olmadigini ortaya koymak icin Croanbach
alfa i¢ tutarlilik katsayisi ve madde toplam puan kolerasyonu ile incelenmistir.

Genel 6z-yeterlilik 6l¢eginin geneli ve alt boyutlarina ait Croanbach alfa i¢ tutarlilik
katsayilar1 elde edilmis ve Tablo 4.17°de sunulmustur Olgegin tiimii i¢in elde edilen ig
tutarlilik katsayis1 r=0,784 olup arastirmada kullanilan 6lgegin yiiksek derecede giivenilir bir
Ol¢ek oldugunu belirtmektedir. Tablo 4.17°de 6l¢egin alt boyutlarimin Cronbach Alfa i¢
tutarlilik degerleri incelendiginde giriskenlik alt boyutu icin 0,763, gayret alt boyutu igin
0,780 ve kararhilik alt boyutu icin 0,733 seklinde degerler saptanmis olup tiim alt boyutlarin
yiiksek derecede giivenilir oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.17 Genel Oz-Yeterlilik Ol¢egi (GOYO) ve Alt Boyutlar:

Alt Boyutlar Soru Sayisi Cronbach’s Alfa
Giriskenlik (F1) 3 0.763

Gayret (F2) 5 0.780
Kararlilik (F3) 4 0.733
GOYO GENEL 12 0.784

Genel 6z-yeterlilik 6l¢eginin genel puani ve alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi ortaya
koymak {izere korelasyon analizi yapilmis elde edilen sonuglar Tablo 4.18’de sunulmaktadir.
Genel 6z-yeterlilik Olgeginin genel puami ve li¢ alt boyutlar1 arasindaki iliski pozitif yonli,
orta diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Gayret alt boyutu ile giriskenlik alt
boyutu degerlendirmeleri arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde istatistiksel olarak anlamli
ilisgki bulunmaktadir (r=0,208; p<0,01). Kararlilik alt boyutu ile giriskenlik alt boyutu
degerlendirme arasinda pozitif yonlii orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli iliski
goriilmektedir (r=0,445; p<0,01). Kararlilik alt boyutu ile gayret alt boyutu degerlendirmeleri
arasinda pozitif yonlii disik diizeyde istatistiksel olarak anlamli iliski goriilmektedir

(r=0,158; p<0,01).

Tablo 4.18 Genel Oz-Yeterlilik Ol¢egi (GOYO) Alt Boyutlar1 Arasindaki iliski

Giriskenlik | Gayret | Kararlilik  GOYO_GENEL

Giriskenlik 1.00000
Gayret 0.208** 1.00000
Kararlilik 0445+ | 0158+ | 1-00000

GOYO GENEL 0.704** 0.694** 0.740** 1.00000

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde iligki anlaml1
**p<0,01 anlamlilik diizeyinde iliski anlamli

4.6.4.2. Genel Oz-Yeterlilik Ol¢eginin (GOYO) Yap1 Gecerliligi

Yapilan bu arastirmada GOYO olgeginin yapr gegerliliginin belirlenmesi i¢in
acimlayici faktor analizi (AFA) ve dogrulayici faktor analizi (DFA) kullanilmistir. Agimlayict
faktor analiz (AFA) yontemi, birbiriyle iligkili p tane degiskeni bir araya getirerek az sayida
iliskisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmay1 ve
kesfetmeyi amaclayan ¢ok degiskenli bir istatistik yontemdir (Biiylikoztirk, 2002: 472).
Acimlayici faktor analizinde degiskenler arasindaki iliskilerden hareketle faktor bulmaya

yonelik bir islem gerceklestirilir (Biiylikoztiirk, 2002: 472). Sosyal bilimlerde yapilan
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arastirmalarin bircogunda, 6lgekli ¢alismalarda agimlayici ve dogrulayici faktor analizlerinin
her ikisi de yaygin olarak kullanilmaktadir. Dogrulayic1 faktor analizi, daha 6nce bagka
arastirmacilar tarafindan elde edilmis ve kullanilmis 6lgeklerin orjinal yapisinin yeni elde
edilen veriler ile dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek amaciyla uygulanan bir yontemdir
(Capik, 2014: 196). Dogrulayic1 faktor analizi ile daha Onceden test edilmis bir faktor
yapisinin onaylanmasi o faktor yapisinin gecerli oldugu anlamina gelmektedir (Yaslioglu:
2017: 78).

4.6.4.3.Genel Oz-Yeterlilik Ol¢eginin (GOYO) Aciklayic1 Faktor Analizi

Yap1 gecerligini 6lgmek amaciyla agiklayict faktdr analizi (AFA) yapilmustir.
Faktor analizinde ayni yapiyr O0lgmeyen maddelerin ayiklanmasinda asagidaki oOlgiitler
dikkate alinir. Bu amagla faktdr yik degerlerinin 0.45’in altinda olmamasi, ayni
maddenin birden fazla faktordeki yilik degerleri arasindaki farkin 0.10°dan biiylik olmasi
uygun faktor yapisini bulmak i¢in 6nemlidir (Biiyiikoztiirk, 2011: 124-125). Veri setinin
faktor analizi i¢in uygun olup olmadigimi belirlemek i¢in, Oncelikle Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) ve Barlet Sphericity testleri yapilmistir. KMO indeks degerine ait araliklarin
degerlendirilmesine iligkin bilgiler Tablo 4.19’da verilmistir. KMO indeksi 0 ile 1
arasinda degerler almakta olup 1 degerine yaklasmasi analize s6z konusu olan
degiskenlerin birbirlerini miikemmel bir sekilde hatasiz olarak tahmin edebilecegini
gostermektedir (Hair vd., 1998: 99).

Tablo 4.19 KMO Degerleri ve Yorumlari

KMO Degeri Yorumu

0,90 ve tlizeri Miikemmel
0,80 - 0,89 Cok lyi
0,70-0,79 Iyi

0,60 — 0,69 Orta

0,50 - 0,59 Kotii

0,5’den asagi Kabul edilemez

Verilerin faktdr analizine uygunlugu icin Kaiser-Meyer-Olkin’in (KMO) 0.60’tan
yiiksek ve Barlett testi’nin istatistiksel olarak anlamli ¢ikmasi gerekmektedir. Arastirmaya
katilan katilimecilarin GOYO o6lgegi sorularina verdikleri yanitlardan elde edilen verilere
uygulanan temel bilesenler analizinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testine ait
sonuclar Tablo 4.20°de sunulmustur. Bu sonuca gore, 6rneklem biiyiikliigii faktor analizi i¢in
yeterlidir (KMO degeri 0.817). Verilerin normal dagilim gosterip gostermediginin

belirlenmesi amaciyla gerceklestirilen Barlett testi sonucu da anlamli ¢ikmistir
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(Barlett’s=1436,563; p<,.05). Bu bulgular AFA i¢in gerekli olan varsayimlarin karsilandigini

ve verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.20 KMO ve Bartlett Test Sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy 0.817
Bartlett's Test of | Approx. 1436.563
df 66
Sig. 0.001

Bu asamadan sonra Olgegin yap1 gegerligini belirlemek i¢in elde edilen veriler

herhangi bir boyut siirlandirilmasi yapilmaksizin temel bilesenler analizi yontemi ve dik
eksen dondiirme teknigi ile analize tabi tutulmustur. Dik eksen dondiirme ydntemlerinden
Varimax ve Quartimax teknikleri bulunmaktadir. Bu arastirmada 6l¢egin ¢ok faktorlii bir
yapida oldugu gerekcesiyle Varimax dik eksen dondiirme yontemi segilmistir.
Aciklayic1 faktor analizi yapilirken faktor sayisini belirlemede dikkate alinacak en onemli
hususlar, her faktorde yer alacak maddelerin anlam ve igerik bakimindan tutarli olmasi, faktor
0z degerlerinin 1 ya da daha biiylik olmasi, bir faktdrde yer alan maddelerin faktor yiiklerinin
0.40 ve daha biiyiik olmas1 ve bir faktordeki maddelerin yiik degerleri ile diger bir faktordeki
maddelerin yiik degerleri arasindaki farkin en az 0.10 ve daha biiyiik olmasidir (Biyiikoztiirk,
2011: 124-125).

Katilimeilarin genel 6z-yeterlilik 6lgegi sorularina verdikleri yanitlardan elde edilen
verilerin faktor analizine sokulmasi ve varimaks dondiiriilmesi sonucunda 6z degeri 1.00’den
blyiik ti¢ faktor elde edilmistir. Analizde faktér yiikii 0,40°dan diisik olan madde
bulunmadigi i¢in 12 maddenin tamamu ile faktdr analizi yapilmistir.

Faktor analizi sonucu elde edilen doniistliriilmiis faktorler ve faktor yiikleri Tablo 4.21
ve Sekil 4.1°deki iz grafiginde (path diyagrami) verilmistir. Bu tablodan, olusan ii¢ faktoriin
(alt boyut) toplam varyansin % 58.81’in1 agikladigi anlagilmaktadir. Tablodaki, faktdrlerden
0zdegeri 2.69 olan birincisinin 6lgege ait toplam varyansin %22.40'm1, 6zdegeri 2.30 olan
ikincisinin 6lgege ait toplam varyansin %19.17'sini ve 6zdegeri 2.07 olan iigiinciisiiniin dlgege
ait toplam varyansin %17.24'inii agikladig1 goriilmektedir.

Tablo 4.21 ve Sekil 4.1’den de goriildigi tizere, birinci faktorde yer alan 5 maddenin
faktor yiikleri “0.644” ile “0.793” arasinda. Ikinci faktorde yer alan 4 maddenin faktor yiikleri
“0.673” ile “0.778” arasinda ve lglincli faktorde yer alan 3 maddenin faktor yiikleri “0.731”
ile “0.826” arasinda degismektedir. Genel 6z-yeterlilik 6l¢ceginin faktor yapisi 6lcegin orijinali

ile aym sekilde ¢ikmustir.



Tablo 4.21 Ol¢egin Déniistiiriilmiis Faktor Yiikleri

0.793
0.761
0.734
0.660
0.644
0.778
0.748
0.695
0.673
0.826
0.792
0.731
2.69 2.30 2.07
22.40 19.17 17.24
22.40 41.57 58.81
0.78017 0.73387 0.76347

Sekil 4.1 A¢gimlayic1 Faktor Analizi Sonucu Elde Edilen iz Grafigi
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4.6.4.4.Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Bu arastirmada, daha agimlayici faktor analizi faktdr yapist olusturulmus ve test
edilmis genel 6z-yeterlilik 6lgeginin faktor yapisini dogrulamak amaciyla dogrulayici faktor
analizi yapilmistir. Ozgiin faktor yapisi 3 alt boyut ve 12 maddeden olusan genel dz-yeterlilik
Ol¢eginin faktdr yapisini test etmek amaciyla SAS 9.4 paket programinin PROC CALIS
prosediiric kullanilmistir. 5°1i likert tipinde olan genel 6z-yeterlilik 6lgeginin dogrulayici
faktor analizi i¢in toplam 454 katilimcidan toplanan veriler kullanilmistir. Test edilen teorik
modelin bu arastirmanin verileri ile desteklenip desteklenmedigine bakilabilmesi i¢in yapisal
esitlik modellemesi (YEM) sonucu elde edilen uyum iyiligi indeksleri (Goodness of Fit
Indices) degerlerine bakmak gerekmektedir. Birgok alanda yapilan ¢alismalarda oldukca cok
sayida uyum indeksi degerleri kullanilmasina ragmen, bu calismada en yaygin olarak
kullanilanlara yer verilmistir. Bunlardan bir taneside ki-kare (x%) degeri olup, arastirmacinin
kuramsal olarak 6nermis oldugu model ile kendi 6rneklemimizden elde edilen verinin uyumlu
olup olmadigimi test etmektedir. Ki-kare degerinin anlamsiz ¢ikmast uyum oldugunu
gostermektedir. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine (degrees of freedom, df) boliimii
(xz/df) ile elde edilen degerin ikiye esit veya ikiden daha az olmasi modelin miikemmel
derecede uyumlu oldugunu, iki ile bes veya besin altinda olmasi ise modelin kabul edilir
oldugunu gostermektedir. Diger siklikla kullanilan uyum indeksleri GFI (Uyum lyiligi
Indeksi), AGFI (Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi), RMSEA (Ortalama Hata Karekdk
Yaklagimi), CFI (Karsilagtirmali Uyum Indeksi) ve NFI'dir (Normlandirilmis Uyum Indeksi).
Tablo 4.22’de uyum iyiligi indeksleri ve iyi uyum deger araliklar1 gosterilmektedir.

Tablo 4.23’de verilen model sonuglar incelendiginde, yapilan DFA sonucunda elde
edilen uyum indekslerinden sadece iki tanesi, RMSEA ve y*/df’nin kabul edilebilir uyum
gosterdigi, buna karsilik geri kalan GFI, AGFI, CFI ve NFI’nin milkemmel uyum degerlerine
sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu sonuca gore orijinal modelin li¢ boyutlu faktdr yapisinin
verileri ile yapilan DFA ile dogrulandig1 anlasilmaktadir. Olgegin gecerli ve giivenilir oldugu
tespit edilmistir. Bu durum o6lcegin gelecek c¢alismalarda giiven ile kullanilabilecegini
gostermektedir. Yapisal esitlik analizi sonucu elde edilen standartlastirilmis hatalara ait
histogram grafigi Sekil 4.2°de sunulmustur. Bu grafigin simetrik olmast modelin

dogrulandiginin bir gdstergesidir.



Tablo 4.22 Uyum lyiligi indeksi Kabul Kriterleri
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>.85=kabul edilebilir uyum

Uyum Indeksi Kabul Kriteri Kaynak

X¢/sd <2= miikemmel uyum Hair vd., 1998
<5= kabul edilebilir uyum

RMSEA <.05=miikemmel uyum Brown,2006
< .08 =kabul edilebilir uyum

GFI / AGFI >.90= miikemmel uyum Tabachnick ve Fidell,
>.85= kabul edilebilir uyum | 2007

CFl >.90= miikemmel uyum Tabachnick ve Fidell,
>.85= kabul edilebilir uyum | 2007

NFI >.90= mitkemmel uyum Tabachnick ve Fidell,

2007

Tablo 4.23 Dogrulayici Faktér Analizi Uyum indeksleri

Uyum Miikemmel Kabul Edilebilir Modelin

Olgiileri Uyum Uyum Sonuglar Uyum
RMSEA 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08 0.056 Kabul Edilebilir
GFI 0,90<GFI<1 0,85< GF1<0,90 0.959 Miikemmel
AGFI 0,90<AGFI<1 | 0,85< AGFI<0,90 0.933 Miikemmel
NFI 0,90<NFI<1 0,85<NFI<0,90 0.923 Miikemmel
CFlI 0,90<CFI<1 0,85< CFI<0,90 0.954 Miikemmel
x2/df yldf< 2 2<y?ldf<5 2,33 Kabul edilebilir
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Sekil 4.2 Yapisal Esitlik Modeline Ait Standardize Edilmis Hatalarin Histogram Grafigi
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Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucu elde edilen iz grafigi (path diyagrami) faktor
yiikleri ile birlikte Sekil 4.3°te sunulmustur. Bu sekilden de goriildiigii gibi, arastirmadan elde
edilen verilerin ti¢ alt boyutlu genel 6z-yeterlilik 6l¢eginin 6zgiin kuramsal yapisi ile uyumlu

oldugu anlasilmaktadir.
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Sekil 4.3 Genel Oz-Yeterlilik Ol¢eginin Dogrulayic1 Faktor Analizine Ait iz Semasi

4.6.5. Ol¢ek Boyutlarimin Korelasyon Analizi Sonuglar

Iki degisken arasindaki iliski basit korelasyon analizi ile sorgulanabilmektedir. Bir
degiskenin iki ya da daha ¢ok degisken ile olan iliskisi ¢oklu korelasyonun konusudur.
Korelasyon katsayisi, degiskenler arasindaki iliskinin diizeyini ya da yOniinii agiklamada
yardimc1 olmaktadir (Kalayci, 2016: 116). Degiskenler arasindaki iligkiyi ifade eden perason

korelasyon katsayist yani “r” degerinin 0-0,3 aras1 ¢ikmasi diistik, 0,3-0,7 arasi ¢ikmasi orta,
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0,7-1 aras1 ¢cikmasi ise yiiksek derecede bir iliskinin varligini ifade etmektedir (Biiylikoztiirk,
2011: 31). Bu durum negatif degerler i¢cinde benzer sekilde gecerlilik arz etmektedir. Ancak
negatif r degeri iliskinin yOniiniin negatif oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2016: 116).
Burada bakilmasi gereken r degerinden once p (anlamlilik) degeridir. Bu deger p<0.05
seviyesi ve p< 0.01 seviyeleridir. 0,01 den kiigiik olan degerler korelasyonun olduk¢a anlamli

olduguna isaret etmektedir (Erserim, 2011: 30).
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p<0,01 anlamlilik diizeyinde iliski anlaml1

Sekil 4.4 Etkilesimci Liderlik ve Alt Boyutlari ile iliskisi

Etkilesimci liderlik 6lgegi genel degerlendirmesinin dlgek alt boyutlar: ile arasindaki
iliski incelendiginde ise; etkilesimci liderlik ve kosullu 6diil arasinda (r=0,477) pozitif yonlii
orta diizeyde p<0,01 degerinde anlamli bir iligki bulunmaktadir. Etkilesimci liderlik ve
istisnalarla yonetim aktif boyutlar1 arasinda (r=0,607) pozitif yonlii orta diizeyde p<0,01
degerinde anlamli bir iliski bulunmaktadir. Etkilesimei liderlik ve istisnalarla yonetim pasif
boyutu arasinda (r=0,750) pozitif yonlii yiiksek diizeyde p<,0,01 degerinde anlamli bir iligki
bulunmaktadir. Etkilesimci liderlik ile tam serbest tanimli liderlik arasinda ise (r=0,551)

pozitif yonlii orta diizeyde p<,0,01 degerinde anlaml1 bir iligki bulunmaktadir.
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p<0,01 anlamlilik diizeyinde iliski anlaml1

Sekil 4.5 Doniisiimcii Liderlik ve Alt Boyutlari ile Iliskisi

Dontistimcii liderlik 6l¢egi genel degerlendirmesinin 6lgek alt boyutlart ile arasindaki

iligki incelendiginde ise; dontisiimcii liderlik ve ideallestirilmis etki (atfedilen) arasinda

(r=0,880) pozitif yonlii giiclii diizeyde p<0,01 degerinde anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Doniistimeii liderlik ve ideallestirilmis etki (davranig) boyutlar1 arasinda (r=0,894) pozitif

yonlii yiiksek diizeyde p<0,01 degerinde anlaml1 bir iliski bulunmaktadir. Doniisiimcii liderlik

ve bireysel destek boyutu arasinda (r=0,892) pozitif yonlii yiiksek diizeyde p<,0,01 degerinde

anlamli bir iliski bulunmaktadir. Doniistimcii liderlik ile ilham veren motivasyon arasinda

(r=0,918) pozitif yonlii yiiksek diizeyde p<,0,01 degerinde anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Dontistimcii liderlik ile entelektiiel uyarim arasinda (r=0,905) pozitif yonlii yiiksek diizeyde

p<,0,01 degerinde anlaml bir iliski bulunmaktadir.
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p<0,01 anlamlilik diizeyinde iliski anlaml1

Sekil 4.6 Yoneticiye Duyulan Giiven ve Alt Boyutlari ile liskisi

Yoneticiye duyulan giiven 06lcegi genel degerlendirmesinin dlgek alt boyutlar ile
arasindaki iliski incelendiginde ise; yoneticiye duyulan giliven Olgegi ve yetkinlik arasinda
(r=0,903) pozitif yonli yiiksek diizeyde p<0,01 degerinde anlamli bir iliski bulunmaktadir.
Yoneticiye duyulan giiven 6lgegi ve hamilik (korumacilik) boyutlart arasinda (r=0,944)
pozitif yonlii yiiksek diizeyde p<0,01 degerinde anlamli bir iliski bulunmaktadir. . Yoneticiye
duyulan giiven 0Olge8i ve adalet boyutu arasinda (r=0,922) pozitif yonlii yiiksek diizeyde

p<,0,01 degerinde anlaml1 bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 4.24 Tiim Olgekler Arasindaki Korelasyon Degerleri

Etkilesimci Doniisiimcii
GOYO Liderlik Liderlik YDBGO
GOYO 1.00000
Etkilesimci 1.00000
Liderlik 0.018
Déniisiimcii o o 1.00000
Liderlik 0.237 0.365
YDGO 0.250** 0.311** 0.785** 1.00000

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde iliski anlaml1
**p<0,01 anlamlilik diizeyinde iliski anlamli

Tiim oOlcekler arasindaki korelasyon degerleri incelendiginde, etkilesimci liderlik
Ol¢egi ile genel 0z-yeterlilik Olgegi arasinda anlamli bir iliski bulunmadigi goriilmektedir.

Etkilesimci liderlik ile yOneticiye duyulan giiven 6lcegi arasinda (r=0,311) pozitif yonli
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diisiik diizeyde p<,0,01 degerinde anlamli bir iliski bulunmaktadir. Dontistimcii liderlik ile
yoneticiye duyulan giiven Glgegi arasinda (r=0,785) pozitif yonli yiiksek diizeyde p<,0,01
degerinde anlamli bir iligki bulunmaktadir. Doniisiimcii liderlik ile genel 6z-yeterlilik olgegi
arasinda (r=0,237) pozitif yonlii diisik diizeyde p<0,01 degerinde anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Genel 6z-yeterlilik Olgegi ile yoneticiye duyulan gliven Olgegi arasinda

(r=0,250) pozitif yonli diisiik diizeyde p<0,01 degerinde anlamli bir iliski bulunmaktadir.

4.6.6. Teorik Yapisal Modelin Path Analizi ile Test Edilmesi

Bu calismanin ana gergevesini doniisiimcii liderlik (DL) ve etkilesimci liderlik (EL)
tarzlar1 algilamalarinin genel 6z-yeterlilik (GOYO) inanglari iizerindeki etkilerini ve bu
iligkide yoneticiye duyulan gilivenin (YDGO) aracilik roliiniin etkilerini incelemek
olusturmaktadir. Calismada test edilen teorik model Sekil 4.7'de sunulmustur. Bu sekilde, EL
ve DL’nin GOYO iizerinde hem dogrudan hem de YDGO araciligiyla dolayli etkisi

arastirilmaktadir.
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Sekil 4.7 Onerilen Yapisal Model

Sekil 4.7'de Onerilen yapisal model path analizi ile test edilerek elde edilen uyum
indeks degerleri Tablo 4.25°te verilmistir. Bu tablodan uyum o6lgiitlerinin tamaminin kabul
edilebilir veya miikemmel uyum degerlerine sahip olduklari goriilmektedir. Tim bu
gostergeler yapisal modelin iyi uyum gosterdigini ve daha ileri yorumlamalarin yapilmasi
gerektigini bildirmektedirler. Yapilan path analizi sonucu elde edilen iz grafigi (path

diyagrami) standardize edilmis katsayilar ile birlikte Sekil 4.8’de sunulmaktadir.



Tablo 4.25 Path Analizi Uyum indeksleri
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Uyum Miikemmel Kabul Edilebilir Modelin
Olciileri Uyum Uyum Sonuglar: Uyum
RMSEA 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08 0.079 Kabul Edilebilir
GFI 0,90<GFI<1 0,85< GFI<0,90 0.896 Kabul Edilebilir
AGFI 0,90< AGFI<1 | 0,85< AGFI<0,90 0.851 Kabul Edilebilir
NFI 0,90<NFI<1 0,85< NFI<0,90 0.915 Miikemmel
CFlI 0,90<CFI£1 0,85< CFI<0,90 0.932 Miikemmel
vIdf y2ldf< 2 2<y?df< 5 4,59 Kabul Edilebilir
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Sekil 4.8 Path Diyagram

Baslangicta onerilen yapisal modelin (Sekil 4.7) uyumu aym1 zamanda tahminler ve

hatalarin 6nem testleri incelenerek de belirlenebilir. Path analizinden elde edilen
standartlagtirtlmis path katsayis1 tahminleri Tablo 4.26’da sunulmustur. Faktor analizi
literatiiriinde bu path katsayilar1 ayni zamanda yiikler olarak da adlandirilirlar. G6zlenen
degiskenler (alt boyutlar) ve faktorler arasindaki iliskiyi ortaya koymak i¢in t degerlerinin
istatistiksel anlamlilig1 incelenmelidir. Tipik bir faktdr analizi ¢alismasinda, faktér-degisken
iligkilerinin sifirdan farkli olduklarini iddia etmek i¢in bu t degerlerinin tamaminin anlaml
olmasi istenmektedir. Tablo 4.26’da, EL->istisnalarla Yénetim (Aktif), EL = GOYO,

DL->GOYO ve YDGO->GOYO disindaki biitiin yiik tahminlerinin istatistiksel olarak
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olduk¢a anlamli olduklar1 goriilmektedir. Bu da, faktor-degisken iliskilerinin neredeyse
tamaminin desteklendigi anlamina gelmektedir.

Baz1 path katsayilarinin negatif oldugu goriilmektedir. Ornegin, ELnin YDGO ve
Kosullu Odiil iizerinde negatif etkiye sahip olmasi, EL degerinin artikca Kosullu Odiil ve
YDGO’nun degerlerinin azalacagi anlamimna gelmektedir. Bu katsay1 istatistiksel olarak
anlamli olup bdylesi bir yorumun kesinligini ortaya koymaktadir. EL’nin Istisna Yonetim
(Pasif) tizerindeki etkisine ait katsayr da negatif ve istatistiksel olarak oldukca anlamli olup

yiiksek degerli EL’nin daha diisiik degerli Istisnalarla Yonetim (Pasif) tahmin ettigi anlamina

gelmektedir.

Tablo 4.26 Path Analizinin Standartlastirilmis Sonuclari

Standart
Path Tahmin Hata t p|

EL ===> | Kosullu Odiil -0.913 0.046 -19.604 <.0001
EL ===> | Istisnalarla Yonetim (Aktif) 0.032 0.050 0.650 0.5155
EL ===> | istisnalarla Yénetim (Pasif) -0.304 0.046 -6.588 <.0001
EL ===>| Tam Serbestlik Taniyan 0.206 0.048 4.273 <.0001

Liderlik
DL ===> | ideallestirilmis Etki 0.839 0.015 54.912 <.0001

(Atfedilen)
DL ===> | ideallestirilmis Etki 0.858 0.013 61.910 <.0001

(Davranis)
DL ===> | Bireysel Destek 0.861 0.013 63.175 <.0001
DL ===> | |[lham Veren Motivasyon 0.906 0.010 89.309 <.0001
DL ===> | Entelektiiel Uyarim 0.889 0.011 77.686 <.0001
GOYO | ===> | Giriskenlik 0.694 0.069 9.952 <.0001
GOYO | ===>| Gayret 0.323 0.055 5.809 <.0001
GOYO | ===> | Kararhhk 0.616 0.065 9.452 <.0001
YDGO | ===>| Yetkinlik 0.822 0.017 48.288 <.0001
YDGO | ===>| Hamilik 0.937 0.009 101.0 <.0001
YDGO | ===> Adalet 0.898 0.011 77.147 <.0001
EL ===> | GOYO -0.290 0.1607 -1.808 0.0705
DL ===>| GOYO -0.081 0.160 -0.508 0.6113
YDGO | ===>|GOYO 0.061 0.133 0.461 0.6442
EL ===> | YDGO -0.270 0.094 -2.859 0.0043
DL ===>| YDGO 0.611 0.090 6.747 <.0001
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Tablo 4.27 standardize edilmis dogrudan, dolayli ve toplam etkileri gostermektedir.
Bu tabloda toplam etkiler dogrudan ve dolayl etkilerin toplamindan ibarettir. Bu sonuglar
yapisal esitlik modeli (YEM) etki analizinin, dogrusal regresyon analiz yontemi ile dogru bir
sekilde analiz edilemeyecek bazi etki yapilar1 gosterdigini detayli olarak sunmaktadir.
Dolayistyla Tablo 4.27 YEM etki analizine ait daha detayli ve teorinin geneli bakimindan
daha rafine sonuglar vermektedir. Tablo 4.27 incelendiginde; genel 6z-yeterlilik inanglarinin
(GOYO) iizerinde, etkilesimci liderligin (EL), doniisiimci liderligin (DL) ve yoneticiye
duyulan giivenin (YDGO) istatistiksel olarak anlamli dogrudan etkilerinin bulunmadig tespit
edilmistir. Genel 6z-yeterlilik inanglarinin (GOYO) lizerinde etkilesimci liderligin (EL) ve
dontigiimeti liderligin (DL) istatistiksel olarak anlamli dolayl etkisi de bulunmamaktadir.
Buna karsilik, etkilesimci liderligin (EL) ve doniisiimcii liderligin (DL) y6neticiye duyulan
giiven (YDGO) iizerinde istatistiksel olarak anlamli sekilde dogrudan bir etkisinin bulundugu

goriilmektedir.



Tablo 4.27 Standardize Edilmis Dogrudan, Dolayl ve Toplam Etkiler

Standardize Edilmis Direk Etki Standardize Edilmis Dolayh Etki Standardize Edilmis Toplam Etki
GOYO | YDGO | DL EL | GOYO | YDGO | DL EL | GOYO | YDGO | DL EL
Par 0.8985 0.5497 | -0.2434 0.8985 | 0.5497 | -0.2434
Adalet b 0 | <ooor | O 0 0 O | <ooo1 |000420 O | <0001 | <0001 | 0.00429
Bireysel Par 0.8614 0.8614
Destek b 0 0 | cooor | ° 0 0 0 0 0 0 <.0001 0
Entelektiiel | Par 0.8895 0.8895
Uyarim p 0 0 | cooor | ° 0 0 0 0 0 0 <.0001 0
Gavret Par | 0.3239 0 0 0 0 0.0199 | -0.0142 | -0.0995 | 0.3239 | 0.0199 | -0.0142 | -0.0995
y p | <0001 0.6454 | 0.7691 | 0.0598 | <.0001 | 0.6454 | 0.7691 | 0.0598
Giriskenlik | P& | 0.6950 0 0 0 0 0.0427 | -0.0305 | -0.2135 | 0.6950 | 0.0427 | -0.0305 | -0.2135
ket p | <0001 0.6445 | 0.7689 | 0.0486 | <.0001 | 0.6445 | 0.7689 | 0.0486
Hamilik Par 0 0.9376 0 0 0 0 05736 | 02540 | 09376 | 05736 | -0.2540
D <.0001 <.0001 | 0.00427 <0001 | <.0001 | 0.00427
ideal Etki | Par 0.8399 0.8399
Atfedilen D 0 0 | cooor ° 0 0 0 0 0 0 <.0001 0
ideal Etki | Par 0.8585 0.8585
Davranig p 0 0 <.0001 0 0 0 0 0 0 0 <.0001 0
ilham Veren | Par 0.9063 0.9063
Motivasyon | p 0 O | <cooo1 | © 0 0 0 0 0 0 <.0001 0
istisnaYont. | Par 0.0325 0.0325
Aktif b 0 0 O | o5155 | O 0 0 0 0 0 0 0.5155
IstisnaYont Par -0.3045 -0.3045
Pasif b 0 0 0 | coom | O 0 0 0 0 0 0 <.0001
Kararhhc | P& | 06163 0 0 0 0 0.0379 | -0.0271 | -0.1894 | 0.6163 | 0.0379 | -0.0271 | -0.1894
ard p | <0001 0.6447 | 0.7689 | 0.0516 | <.0001 | 0.6447 | 0.7689 | 0.0516
o Par -0.9136 -0.9136
Kosullu Odiil 0 0 0 0 <.0001 0 0 0 0 0 0 0 <0001
Tam Ser.
Par 0.2064 0.2064
Taniyan 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
L D <.0001 <.0001
- Par 0.8229 0.5035 | -0.2230 0.8229 | 05035 | -0.2230
Yetkinlik o 0 | <ooor | © 0 0 O | o001 |00043¢. © | <0001 | <0001 | 0.00434
COYO Par 0 00614 | -0.0815 02906 | 0 00376 | 00166 | 0.0614 | -0.0439 | -0.3073
p 0.6442 | 06113 | 0.0705 0.6492 | 0.6384 0.6442 | 07688 | 0.0457
Par 0.6118 | -0.2709 0.6118 | -0.2709
YDGO b 0 O | <ooo1 | 000425 O 0 0 0 0 0 <0001 | 0.00425

GZ1
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Arastirmanin sonucunda elde edilen bulgular hipotezleri agiklamak {izere su sekilde
stralanmistir:
H1: Isgorenlerin algiladiklar etkilesimci liderlik tarzinin 6z-yeterlilikleri iizerinde anlamli
etkisi vardir.
Elde edilen sonuglara gore; isgorenlerin algiladiklart etkilesimcei liderlik tarzinin algiladiklari
0z yeterlilikleri iizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (f=-0.29,
p>0,05).
H2: Isgorenlerin algiladiklar1 déniisiimcii liderlik tarzinin dz-yeterlilikleri iizerinde anlamli
etkisi vardir.
Elde edilen sonuglara gore; isgorenlerin algiladiklart doniisiimcii liderlik tarzinin algiladiklar
0z yeterlilikleri iizerinde istatiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi bulunmamaktadir (f=-0,08,
t=-0,5, p>0,05).
H3: Isgorenlerin yoneticilerine duyduklar giivenin 6z yeterlilikleri {izerinde anlamli bir etkisi
vardir.
Elde edilen sonuglara gore; isgdrenlerin yoneticilerine duyduklari gilivenin onlarin 6z
yeterlilikleri tizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. (=0,06, p>0,05)
H4: isgorenlerin algiladiklan etkilesimei liderlik tarzinin yoneticiye duyulan giiven iizerinde
anlaml etkisi vardir.
Elde edilen sonuglara gore; isgdrenlerin algiladiklart etkilesimei liderlik tarzinin yoneticiye
duyulan giiven tiizerinde istatiksel olarak anlamli negatif bir etkisi bulunmaktadir (f=-0,27,
p<0,05).
H5: Isgorenlerin algiladiklart doniisiimcii liderlik tarzinin ydneticiye duyulan giiven iizerinde
anlamli etkisi vardir.
Elde edilen sonuglara gore; isgdrenlerin algiladiklari doniisiimcii liderlik tarzinin yoneticiye
duyulan giiven {izerinde istatiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi bulunmaktadir (p=0,61,
p<0,01).
H6: Isgdrenlerin yoneticilerine duyduklar giiven, algiladiklar: etkilesimei liderlik tarzinin 6z-
yeterlilikleri lizerindeki etkisine aracilik eder.
Elde edilen sonuglara gore; isgdrenlerin yoneticilerine duyduklari giivenin, algiladiklar
etkilesimci liderlik tarzinin 6z-yeterlilikleri iizerindeki etkisine istatistiksel olarak anlaml
aracilik etkisi bulunmamaktadir (3=-0,01, p>0,05).
H7: Isgorenlerin yoneticilerine duyduklari giiven, algiladiklar1 déniisiimcii liderlik tarzinin

oz-yeterlilikleri lizerindeki etkisine aracilik eder.
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Elde edilen sonuglara gore; isgorenlerin yoneticilerine duyduklar giiven, algiladiklari
doniistimcii liderlik tarzinin 6z-yeterlilikleri {izerindeki etkisine istatistiksel olarak anlamli
aracilik etkisi bulunmaktadir (f=0,03, p>0,05).

Bu sonuglar 1s181nda H1, H2,H3, H6 ve H7 hipotezleri reddedilirken edilirken; H4 ve
HS5 hipotezleri kabul edilmistir.
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SONUC

Tiirkiye’de cesitli tatil beldelerinde faaliyet gosteren zincir otel isletmelerinde
isgorenlerin doniistimcii ve etkilesimci liderlik algilamalar1 ile 6z-yeterlilikleri arasindaki
iliskide yoneticiye duyulan giivenin roliinii belirlemek amaciyla gergeklestirilen bu tez
calismasinda konuya genis bir agidan yaklasilmaya calisilmigtir.

Aragtirmanin bu kisminda aragtirmanin hipotezleri ve arastirma sorular1 kapsaminda
algilanan doniistimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarinin arastirma kapsaminda ele alinan diger
degisken olan isgorenlerin 6z-yeterlilik inanglar1 lizerindeki etkisine ve yoneticiye duyulan
giivenin algilanan liderlik tarzlart ve 0z-yeterlilik arasindaki iliskide aracilik roliine iliskin
elde edilen bulgulara yer verilmektedir. Devaminda ise, isgorenlerinin performans diizeylerini
arttirarak i¢ verimliligin saglanmasina dnem veren konaklama isletmeleri icin ve gelecekte
yapilacak olan benzer arastirmalar icin Onerilere yer verilmektedir.

Aragtirmaya katilanlarin 6lcekler ile ilgili vermis olduklar1 cevaplarin ortalamalari
incelendiginde (0= Higbir zaman, 4= Her zaman olmasa da ¢ok sik); etkilesimci liderligin
ortalamanin biraz iistiinde oldugu (X= 2.12), doniisiimcii liderligin ise etkilesimci liderlige
gore daha yiiksek ortalamada oldugu (X= 2.74) tespit edilmistir. Etkilesimci liderligin alt
boyutlarinin ortalamasi, kosullu 6diill (x= 2.84), istisnalarla yonetim aktif (x= 2.00),
istisnalarla yonetim pasif (X= 2.19) ve tam serbestlik taniyan liderlik (Xx= 1.45) ortalama
degerlere sahiptir. Dontisiimcii liderligin alt boyutlarina gore ortalamalari ise; ideallestirilmis
etki atfedilen (X= 2.70), ideallestirilmis etki davranis (X= 2.77), bireysel destek (X= 2.60),
ilham veren motivasyon (Xx= 2.80) ve entelektiiel tesvik (X=2.82) ortalama degerlerini
almislardir. Bu sonuglar arastirmaya katilanlarin yoneticilerini daha ¢ok doniisiimcii lider
olarak algiladiklarin1 gostermektedir. Ancak liderler her zaman tek bir lider 6zellikleri veya
davraniglar1 gostermezler. Liderler bazi kosullarda doniisiimeii liderlik  davranislar
gosterirken bazi durumlarda etkilesimci liderlik davraniglart — gdsterebilmektedirler.
Doniistimcii ve etkilesimci boyutlari birlikte degerlendirildiginde en yliksek ortalama degerin
kosullu 6diil boyutunda yer aldig1 goriilmektedir. Bunun sebebi ise yoneticilerin iggdrenlerin
belirli bir gorevi basarmalart veya basaramamalart durumunda isgdrenlerin ne ile
karsilagacaklarini (8diil-ceza) acikg¢a belirttigi veya hissettirdigi bir durumun varliginin s6z
konusu olmasi olabilir.

Arastirmaya katilanlarin genel 6z-yeterlilik 6l¢eginde yer alan ifadelere verdikleri
cevaplarin ortalamalari incelendiginde ise katilimcilarin 6z-yeterliliklerine iliskin inanglarinin

ortalamanin ¢ok {listiinde oldugu tespit edilmistir (X= 3.95). Genel 6z-yeterlilik 6l¢eginin alt
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boyutlarina verilen cevaplarin ortalamalar1 ise; girisimcilik (X= 4.13), gayret (X= 3.97) ve
kararlilik (Xx= 3.78) olarak tespit edilmistir (1= Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle
katiliyorum). Katilimcilarin  genel olarak o6z-yeterlilik 06lgeginin  biitiin  boyutlarinda
ortalamanin ¢ok {iistiinde degere sahip olduklar1 goriilmektedir. Genel 6z-yeterlilik 6l¢eginde
en yiiksek ortalamaya sahip boyutun ise girisimcilik boyutu oldugu tespit edilmistir. Bu
bilgiler 1s181nda arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin; genel olarak yeni seyler 6grenmeye ve
karmasik problemleri ¢6zmeye istekli olduklarina, bir isi sonuglandirana kadar o isin iizerine
gittiklerine ve bir sorunla karsilastiklarinda o sorunu ¢ézmek i¢in gerekli olan gayretleri
gostereceklerine iligkin kendilerine olan inanglarinin yiiksek oldugu seklinde yorumlanabilir.

Arastirmaya katilanlarin yoneticiye duyulan giiven oOlg¢eginde yer alan ifadelere
verdikleri cevaplarin ortalamalari1 incelendiginde ise katilimcilarin yoneticilerine duyduklari
giivenin ortalamanin ¢ok {lstiinde oldugu tespit edilmistir (X= 3.74). YoOneticiye duyulan
giiven Olgeginin alt boyutlarina verilen cevaplarin ortalamalar ise; yetkinlik (x= 4.02),
hamilik (korumacilik) (X= 3.75) adalet (X= 3.80) olarak tespit edilmistir. (1= Kesinlikle
katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum). Yoneticiye duyulan giiven 6lceginde en yliksek
ortalamaya sahip boyut ise yetkinlik boyutu olarak belirlenmistir. Arastirmaya katilan otel
calisanlarinin bagl bulunduklar1 yoneticilerinin bilgi, yetenek, deneyim ve disiplinine iliskin
ortalamanin ¢ok istiinde puanlama yaptiklari, yoneticilerin isgorenlerine yonelik korumaci
davraniglart ve onlara adaletli bir sekilde davranmalarina iliskin ifadelere ise ortalamanin
iistinde puanlama yaptiklar1 goriilmektedir. Sonu¢ olarak arastirma yapilan konaklama
isletmeleri i¢in ortalamanin iistiinde bir giiven iliskisinin tesis edildigi goriilmektedir.

Arastirmaya katilan iggorenlerin etkilesimci liderlik (p= 0,165>0,05) ve doniisiimcii
liderlik (p= 0,090 >0,05) o6lceklerine iliskin degerlendirmelerinde cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik olmadig1 bulgusu elde edilmistir. Genel 6z-yeterlilik 6l¢eginin geneline
iliskin degerlendirmede ise cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p=
0,001< 0,05). Arastirmaya katilan kadin isgdrenler (X =4.10) erkeklere gore (X=3.87) daha
olumlu bir degerlendirmeye sahiptirler. Yoneticiye duyulan giiven Olgegine iliskin
degerlendirmede ise cinsiyet degiskenine gore anlaml bir farklilik bulunmaktadir (p = 0,016
< 0,05). Arastirmaya katilan kadin isgorenler (X =4.03) erkeklere gore (X=3.78) daha olumlu
bir degerlendirmeye sahiptirler.

Arastirmaya katilan iggorenlerin etkilesimci liderlik 6lgegine iliskin degerlendirmede
medeni durumlarina gore bir farklilik bulunurken (p= 0,019<0,05), bekarlarin (X =2.07)
evlilere gore (x=2.20) daha olumsuz bir degerlendirmeye sahip oldugu tespit edilmistir.

Doniistimceii liderlik (p= 0,076>0,05) 6lcegine iliskin degerlendirmelerde ise medeni duruma
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dayali bir farklilik bulunmamaktadir. Yoneticiye duyulan giliven dlgeginin geneline iliskin
degerlendirmede ise medeni duruma dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir (p= 0,029 < 0,05). Buna gore evliler (X =4.00) bekarlara gore (x=3.78) daha
olumlu bir degerlendirmeye sahiptirler.

Arastirmaya katilan isgoérenlerin etkilesimci liderlik (p= 0,348>0,05), doniisiimcii
liderlik (p= 0,302>0,05) ve yoneticiye duyulan giiven (p= 0,705>0,05) olgeklerine iligskin
degerlendirmelerinde 6grenim durumlarina dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Genel 0z-yeterlilik Olcegine iliskin degerlendirmede ise Ogenim
durumlarina dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p= 0,001<0,05).
Buna gore egitim seviyesi arttitk¢a isgorenlerin Oz-yeterlilik seviyelerinin arttigi
goriilmektedir. Lisans/lisansiistii (X =4.15), 6n lisans (X=4.01), lise (x=3.91) ve ilkogretim
(X=3.78) olarak tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin etkilesimci liderlik (p= 0,203>0,05), doniisiimcii
liderlik (p = 0,499>0,05), genel 6z yeterlilik (p= 0,770>0,05) ve yoneticiye duyulan giiven
Olcegine (p = 0,414 >0,05) iliskin degerlendirmelerinde yas gruplarina gore anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir.

Aragtirmaya katilan isgorenlerin etkilesimci liderlik (p= 0,106>0,05), genel 06z-
yeterlilik (p= 0,637>0,05) ve yoneticiye duyulan giiven (p= 0,154>0,05) dlgeklerine iliskin
degerlendirmelerinde turizm sektoriinde tecriibe siiresine gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir. Doniistimcii liderlik dlgeginin geneline iliskin degerlendirmelerde
ise turizm sektoriinde tecriibelerine gore bir farklilik bulunmaktadir (p= 0,024<0,05). 6-9 yil
arasi tecriibeye sahip olanlarin (X=2.90); 1 y1l ve alt1 (X=2.53), 2-5 yil (x=2.83) ve 10 y1l ve
tizeri (X=2.71) tecriibesi olanlara gore daha olumlu bir degerlendirmeye sahip olduklar: tespit
edilmistir.

Mevcut isletmedeki calisma siiresine ve ayrica aylik kazanca iliskin degerlendirmede
higbir 6lgek boyutu bakimindan anlamli bir etki bulunamamastir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin c¢alistiklar1 pozisyonlara gore tiim olgeklere iliskin
degerlendirmelerinde; yalnizca etkilesimci liderlik 6lgegine iliskin istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik bulunmaktadir. (p=0,043<0,05). Katilimcilarin etkilesimei liderlige iligkin
degerlendirmelerinde miidiirler (x =2.38); calisan (X =2.12), supervisor (X =2.23) ve seflere
(X =2.00) gore daha olumlu olduklari tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan isgoérenlerin etkilesimci liderlik (p= 0,072>0,05), doniistimcii
liderlik (p= 0,931>0,05) ve yoneticiye duyulan giiven (p= 0,841>0,05) Slgeklerine iliskin

degerlendirmelerinde turizm egitimi alma durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir
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farklilik bulunmamaktadir. Genel 6z yeterlilik 6l¢eginine iligkin degerlendirmelerinde ise
turizm egitimi alma durumlarina dayali istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir
(p= 0,034 <0,05) turizm egitimi alanlarin (X= 4.04) almayanlara gore (X= 3.90) daha olumlu
bir degerlendirmeye sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Arastirma kapsaminda, iggorenlerin algiladiklar1 etkilesimci liderlik tarzi ile genel 6z-
yeterlilikleri arasindaki iligkilerin ortaya c¢ikarilmasi i¢in yapilan korelasyon analizi
sonucunda etkilesimci liderlik ve genel 6z-yeterlilik inanglari arasinda anlamli bir iliski
bulunamamustir (r: -0.018).

Yapisal esitlik modeli analizine gore iggorenlerin algiladiklar etkilesimci liderlik
tarzinin genel 6z-yeterlilik diizeyleri lizerindeki etkisinin anlamsiz oldugu tespit edilmistir
(p=-0.29, t=-1,8, p>0,05). Alanyazin incelendiginde Felfe ve Schyns (2002) 504 6rneklemli
kamuya ait bir organizasyonda yapmis olduklar1 arastirma ile paralel sonuglar ortaya
koymustur. Felfe ve Schyns (2002) yapmis olduklar1 arastirmanin sonuglarma gore
etkilesimci liderligin ve boyutlarinin igsgorenlerin 6z-yeterlilik inanglar1 tizerinde anlamli bir
etkide bulunmadiklar1 Sonucuna ulasmislardir.

Arastirma kapsaminda, isgdrenlerin algiladiklar1 doniisiimcii liderlik tarzi ile genel 6z-
yeterlilikleri arasindaki iligskilerin ortaya ¢ikarilmasi ic¢in yapilan korelasyon analizi
sonucunda doniisiimcii liderlik ve genel 6z-yeterlilik inanglar1 arasinda pozitif yonlii anlaml
bir iliski tespit edilmistir (p<<0.01; r: 0.237).

Yapisal esitlik modeli analizine gore isgorenlerin algiladiklar1 doniigiimeii liderlik
tarzinin iggorenlerin 6z-yeterliligi tizerindeki etkisinin anlamsiz oldugu tespit edilmistir (B=-
0,08, t=-0,5, p>0,05). Bir bagka ifade ile igsgdrenlerin algiladiklar1 doniisiimcii liderlik tarzinin
onlarin belli bir gérevi yerine getirmede yetkinlik ve kabiliyet algilar1 (Bandura, 1977: 191-
193) olarak tanimlanan 6z-yeterlilik inanglari ilizerinde anlaml bir etki yapmadigi sonucuna
ulagilmistir. Konuyla ilgili alanyazin incelendiginde, Pillai ve Williams (2003) 271 6rneklem
ile itfaiyede gorev alan Kkisilerle yapmis olduklar1 arastirmada, Kotg ve Nagip (2018) 46
orneklem ile bir tiiniversite hastanesinde yapmis olduklari arastirmada ve Gkolia ve
arkadaglarinin (2015) 640 6rneklem ile ilk ve ortaokullarda gorev alan 6gretmenler ile yapmis
olduklar1 arastirmada doniistimcti liderligin  6z-yeterliligi olumlu sekilde etkiledigi
goriilmektedir. Diger taraftan, Felfe ve Schyns (2002) 504 o6rneklemli kamuya ait bir
organizasyonda yapmis olduklar1 arastirmada, Beauchamp ve arkadaslarinin (2007) 174
orneklem ile iki farkli iiniversitede yapmis olduklari arastirmada, Caillier (2004) 913
orneklem ile 6zel sektor caligsanlari {izerinde yapmis oldugu aragtirmada, dontistimcii liderligin

oz-yeterlilik lizerine etkisinin istatistiki olarak anlamsiz oldugunu tespit etmislerdir.
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Arastirma kapsaminda, isgorenlerin genel 0Oz-yeterlilik inanglar1 ile ydOneticiye
duyduklart giiven arasindaki iliskilerin ortaya cikarilmasi i¢in yapilan korelasyon analizi
sonucunda genel 6z-yeterlilik ve yoneticiye duyulan giiven arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iliski tespit edilmistir (p<0.01; r: 250).

Yapisal esitlik modeli analizine gore isgorenlerin yoneticilerine duyduklart giivenin
onlarin 6z-yeterlilik inanglart iizerinde anlamli bir etki yapmadigi tespit edilmistir (f=0,06,
t=0,46, p>0,05). Yapisal esitlik analizine gore yoneticiye duyulan giiven degiskeninin 6z-
yeterlilik degiskeni tizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmazken korelasyon
analizine gore bu iki degisken arasinda diisiik seviyede anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmistir. Alanyazinda yoneticiye duyulan giiven ve 6z-yeterlilik inanglarinin iligkisini
inceleyen bir arastirmaya rastlanilmamis, bu iki degisken arasinda is tatmini, Orgiitsel
sessizlik, orgiitsel 6zdeslesme ve performans tlizerinden dolayli yollardan iligki kurulmustur.

Arastirma kapsaminda, isgorenlerin algiladiklar1 etkilesimci liderlik tarzi ile
yoneticilerine duyduklar1 gliven arasindaki iliskilerin ortaya c¢ikarilmasi igin yapilan
korelasyon analizi sonucunda etkilesimci liderlik ve yodneticiye duyulan giliven arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir (p<0.01; r: 0.311).

Yapisal esitlik modeli analizine gore iggorenlerin algiladiklar etkilesimci liderlik
tarzinin yoneticilerine duyduklar1 giiven iizerinde istatiksel olarak anlamli negatif bir etkisi
oldugu tespit edilmistir (p=-0,27, t=-2,85, p<0,05). Chiang ve Wang (2012)’in 421 6rneklem
ile otel isletmelerinde yapmis olduklari arastirmanin sonuglart mevcut calismayi destekler
niteliktedir. Chiang ve Wang (2012) tarafindan yapilan arastirmanin sonucuna gore
etkilesimci liderligin Oz-yeterlilik iizerine negatif yonde istatistiki olarak anlamli etkisi
bulunmustur.

Aragtirma kapsaminda, isgorenlerin algiladiklart doniistimcii liderlik tarzi ile
yoneticilerine duyduklar1 giiven arasindaki iligkilerin ortaya ¢ikarilmasi igin yapilan
korelasyon analizi sonucunda doniisiimcii liderlik ve yoneticiye duyulan giiven arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir (p<<0.01; r: 785).

Yapisal esitlik modeli analizine gore isgorenlerin algiladiklar1 dontigiimeii liderlik
tarzinin yoneticiye duyulan giliven lzerinde istatiksel olarak anlamli pozitif bir etkisi
bulunmaktadir ($=0,61, t=6,74, p<0,01). Jung ve Avolio (2000), 194 Orneklem ile
tiniversitelerde yapmis olduklar1 arastirmada, Yolag (2011), 240 6rneklem ile 6zel sektorde
faaliyet gosteren cesitli isletmeler {izerine yapmis oldugu arastirmada ve Chiang ve Wang

(2012) 421 orneklem ile otel isletmelerinde yapmis olduklari aragtirmada mevcut aragtirmaya
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paralel olarak doniistimcii liderligin yoneticiye duyulan giiven iizerinde istatistiksel olarak
anlamli ve olumlu yonde etkisini bulmuslardir.

Arastirma kapsaminda isgorenlerin algiladiklar1 etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
tarzlari ile isgorenlerin 6z-yeterlilikleri arasindaki iligskide yoneticiye duyulan giivenin aracilik
roliinii belirlemek amaciyla yapisal esitlik modeli analizi yapilmis ancak etkilesimei ve
doniistimcii liderlik tarzlarinin isgérenlerin 6z-yeterlilikleri iizerindeki etkisinin istatistiki
olarak anlamsiz etkisini yoneticiye duyulan giiven degiskeninin degistirmedigi sonucu tespit
edilmistir (p=-0,01, t=-0,47, p>0,05; p=0,03, t=-0,45, p>0,05). Ulusal ve uluslararasi
alanyazin incelendiginde, etkilesimeci ve doniisiimcii liderlik ile 6z-yeterlilik iliskisinde
yoneticiye duyulan giivenin aracilik etkisini 6l¢en baska bir aragtirmaya rastlanilamamastir.
Dolayisiyla, higbir arastirma ile karsilastirma yapilamamistir. Sonug¢ olarak, bu arastirma
kapsaminda sozii edilen ii¢ degiskenin iliskisi ile ilgili bir model ileri siiriilmiis ancak yapilan
analizler sonucunda bu modelin istatistiki olarak anlamli olmadig tespit edilmistir.

Arastirmada elde edilen bazi bulgular alanyazin i¢in beklenmedik ve arastirilmasi
gereken sonuglardir. Mainz ve Simms (1980) yapmis olduklar1 arastirmada, isgérenlerin bir
gorevi basarilt bir sekilde gerceklestirmek icin gerekli olan yeteneklere sahip olduklarina
iligkin yiliksek seviyedeki inanglarinin, liderin takipgilerinin davraniglari {izerindeki etkilerini
azaltacagin1 ve bdylece yiiksek Oz-yeterlilik inancinin liderlik davranislarinin yaratacagi
etkilerin yerini alacagini belirtmektedirler. Den Hartog ve Belschak (2012) tarafindan yapilan
calisma, Mainz ve Simms (1980) tarafindan yapilan arastirmayr destekler niteliktedir. Den
Hartog ve Belschak (2012) dontisiimcii liderligi, isgoren 6zerkligi ve isgorenlerin proaktif
davraniglarin1 aragtirmiglar ve isgorenlerin &zerkliklerinin, isgdrenlerin &z-yeterliliklerini
etkileyebilecegini, bdylece doniisiimecii liderlik davranislarinin  yerini tutabilecegini
belirtmislerdir. Daha agik bir ifade ile Den Hartog ve Belschak (2012: 194) 6z-yeterlilik
inanclar yiiksek olan bireylerin proaktif olma egiliminde olabilecegini ve bireylerin harekete
gecmek i¢in liderleri tarafindan tesvik veya motive edilmelerine gerek kalmayabilecegini
belirtmektedirler. Dolayisiyla bu baglamda isgoérenlerin yiiksek 06z-yeterlilik inancglarinin
liderlik yerine gecebilecegini ve boylece liderlik davraniglarinin yiiksek oz-yeterlilik
inanclarma sahip olan isgdrenlerin proaktif davramiglarinin daha fazla gelismesini
saglamayacagini belirtmislerdir. Bu arastirmada da isgorenlerin 6z-yeterlilik inanclarina
iliskin ortalamalarinin yiiksek olmasinin, arastirma degiskenleri arasindaki iliskinin istatistiki
olarak anlamsiz ¢ikmasina yol ac¢tig1 diisiincesi hakimdir

Arastirma sonuglar1 1s18inda gelecekte yapilacak arastirmalar ig¢in ve konaklama

isletmeleri i¢in su 6neriler verilebilir:



134

Bu arastirma her ne kadar isgorenlerin liderlik tarzlar1 algilamalar1 ile 6z-yeterlilikleri
arasindaki iligkide yOneticiye duyulan giivenin aracilik roliiniin belirlenmesi
noktasinda anlamli bir iligki sunmasa da 6rneklemin daha da arttirilarak aragtirmanin
tekrarlanmasi gerekliligini gostermistir.

Etkilesimci ve dontisiimcii liderlik algilamalarinin ve yoneticiye duyulan gilivenin, 6z-
yeterlilik inanglar1 iizerinde anlamli bir etki yaratmamasi, insanlarin 6z-yeterlilik
inanglarinin daha 6nceki yaslarinda (¢ocukluk veya okul ¢aginda) olusmus olabilecegi
ve bu nedenle liderin buna etki edemedigi seklinde yorumlanabilir. Bir baska deyisle,
orneklem grubundaki katilimcilarin 6z-yeterlilik inan¢ kaynaklarindan en etkili
kaynak olan yasanmis deneyimlerinden (ge¢cmis deneyimler) beslendikleri, diger
taraftan liderlerin s6zel ikna yoluyla otel ¢alisanlarinin 6z-yeterlilik inanglarina etkide
bulunamadig: ifade edilebilir.

Bu aragtirma doniisiimcii ve etkilesimci liderligin 6z-yeterlilik iizerinde anlamli bir
etki yaratmadigin1 gostermistir. Ancak ilgili literatiir incelendiginde orgiitsel alanda
bireylerin 0z-yeterlilik algilari, basta bireysel performans olmak {izere, orgiitsel
dinamik ve siirecleri farkli yonlerden etkileyen onemli bir faktordiir. Oz-yeterlilik
algisiin yarattigl etkiler igerisinde belki de en Onemlisi; bu kavramin, kisinin
gelecekteki is performansini gegmis performansindan bile daha yiiksek oranda
aciklayabilme giicline sahip olmasidir. Buradan hareketle; ¢alisanlarin 6z-yeterlilik
inanglarin1  giiglendirmek i¢in, basta egitim kurumlari olmak {izere konaklama
isletmelerinde de alinabilecek bazi tedbirler ve gelistirici uygulamalarin (psiko-egitim
programlar, hizmet i¢i egitim faaliyetleri, Oz-yeterliligi gelistirici sekilde rol
modelleme, olumlu geri bildirim vb.) 6zgiiveni yiiksek bireylerin yetistirilmesine
olumlu katki saglayacag ifade edilebilir.

Bu arastirma otel calisanlarinin tanimlayict yorumlamalarini agiklamalarina izin
vermeyen kapali uglu anket sorulart igeren nicel aragtirma yontemleri kullanilarak
yapilmustir. Arasgtirmanin otel ¢alisanlariyla goriismeler yoluyla nitel arastirmalar ile
yapilmasinin algilanan liderlik tarzlari, 6z-yeterlilik ve yoneticiye duyulan giiven ile
ilgili etkilesimlerin daha ayrintili olarak kesfedilmesini saglayacagi diisiiniilmektedir.
Diger bir deyisle gelecek arastirmalarin nitel goriismelerle ve nicel anket yontemi ile
karma bir metadolojiyle yapilmasi daha verimli sonuglarin elde edilmesine olanak
saglayabilir. Bu baglamda 6zellikle sayisal sonuglar1 agiklamak ic¢in oncelikle nicel
yontemlerin  kullanilmasi, daha sonrasinda ise nitel goriismelerin yapilmasi

degiskenler arasindaki iliskinin anlasilabilmesi i¢in daha ¢ok bilgilendirici olacaktir.
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Bu ¢alismada, odak noktasi birinci kademe yoneticileridir. Gelecekteki arastirmalarda
otel yoneticilerinin kendi liderlikleri ile ilgili algilamalarimin da arastirmaya dahil
edilmesi ve elde edilen sonuglarin iggorenlerin liderlik tarzi algilamalar ile
karsilagtirilmas1 daha kapsamli bir bilgi elde edilmesine olanak saglayacaktir. Ayni
zamanda arastirmada kullanilan degiskenlerin is tatmini, Orgiit kiiltiiri, mesleki ve
kisisel gelisim ve is stresi gibi, isgorenlerin liderlik algilamalarmi, giiven ve 6z-
yeterlilik inanc¢larint dogrudan etkileyen diger degiskenler ile aralarindaki iliskinin
arastirilmast  bu konunun daha da iyi anlagilabilmesi icin yararli olacagi
distintiilmektedir.

Yapilan arastirma sonucunda isgdrenlerin doniistimcii liderlik algilamalarinin
yoneticilerine duyduklari1 giliveni olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
Isgorenlerin yoneticilerine giivenmeleri; orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme, is
tatmini ve performans gibi orgiitsel dinamikleri olumlu yonde etkiledigi bilinmektedir.
Bu yiizden liderlerin daha ¢ok doniisiimcii liderlik davraniglarini benimsemeleri
orgiitlerin basarisi agisindan 6nem arz etmektedir.

Isgorenlerin etkilesimci liderlik algilamalarinin ise yoneticiye duyduklari giiveni
olumsuz etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Lider ve isgdren arasinda etkilesimin sinirh
olmasi ve liderin gorev odakli davraniglar1 yoneticiye duyulan giiveni olumsuz yonde
etkilemektedir. Liderin, mevcut islerin belirli bir standartta yapilabilmesi ve
isgorenlerin isle ilgili beklentilerinin karsilanabilmesi i¢in etkilesimei liderlik
davraniglarinin uygulanmasi, isgorenlere misyon ve vizyon bilincinin asilanarak,
onlar1 motive ederek ve onlarin potansiyellerine tam anlamiyla ulagmalarim
saglayarak gelecek gorevlere hazirlamak i¢in ise donilistimcii liderlik davraniglarinin
uygulanmasi rgiitlerin basarilari igin tavsiye edilmektedir. Ozetle, liderin doniisiimeii
ve etkilesimci davraniglart  kosullara gore birlikte kullanmasinin = orgiitlerin

basarilarinda 6nemli rol oynayacag diigiiniilmektedir.
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EK 2- ANKET FORMU

Sayin Katilimci

Asagida sunulan anket Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Turizm Isletmeciligi Anabilim Dalinda
yiiriitiilmekte olan “isgorenlerin Etkilesimei ve Déniisiimcii Liderlik Tarzlar Algilamalan ile Oz
Yeterlilikleri Arasindaki iliskide Yoneticiye Duyulan Giivenin Araciik Rolii: Bir Zincir Otel
Uygulamas1” isimli Doktora Tezine veri elde etmek amaciyla hazirlanmistir. Verilecek bilgiler sadece bilimsel
amagclar i¢in kullanilacak ve bilime katki saglayacaktir. Katiliminiz ve samimiyetiniz i¢in tesekkiir ederiz.

M w0 Dp e

Omiir UCAR
Akdeniz Universitesi
Turizm isl. ABD
Doktora Ogrencisi

A. Demografik Bilgiler

Cinsiyetiniz: a)Kadin b) Erkek

Medeni durumunuz:  a)Bekar b) Evli

Ogrenim Durumunuz: a) Ilkégretim  b) Lise ¢)On lisans d) Lisans e)Lisansiistii
Yasiniz:

a)20 ve alt1 b)21-30 c)31-40 d)41-50 )50 ve tstil

Turizm sektoriindeki is tecriibeniz:

a) 1yilvealt b) 2-5 y1l c) 6-9 yil d) 10 y1l ve istii
Bu isletmedeki ¢alisma siireniz:

a)l y1l ve alt1 b) 2-5 y1l c) 6-9 yil d) 10 y1l ve istii
Ortalama aylik kazanciniz:

a)1500TL ve altt b)1501-2500TL €)2501-3500TL d)3501TL ve istii

Turizm egitimi aldimiz m? a) Evet b) Hayir  Cevabiniz evet ise alttaki soruya geciniz.
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B. Asagidaki sorular Etkilesimci ve Doniigtimeii Liderlikle ilgilidir. Liitfen size uygun
béliime (X) isareti koyunuz.
BAGLI OLDUGUM YONETICIM;

Higbir zaman

Arada bir

Bazen

Oldukga sik

Her zaman
olmasa da ¢ok
sik

1. Gosterdigim gabanin karsilig1 olarak bana yardimci olur.

[y

N

N

2. Performans hedeflerine ulasmada kimlerin sorumlu oldugunu ayrintili olarak tartisir ve
belirtir.

o

[y

N

3. Performans hedeflerine erisildiginde, bunu gergeklestirenin karsiliginda ne elde
edebilecegini agikca belirtir.

4. Benden beklenenleri yerine getirdigimde memnuniyetini ifade eder

5. Problemler ciddi bir hal alincaya kadar miidahale etmez.

6. Herhangi bir aksaklik ortaya ¢ikmadikg¢a harekete gegmez.

7.“Eger bozuk degilse, tamir etme” anlayisini kesin olarak kabul ettigini gosterir

8. Problemler agirlagtiginda miidahale eder.

9. Dikkatini, diizensizlikler, hatalar, istisnalar ve standartlardan sapmalar {izerinde
yogunlastirir.

O |O|o|o|o|o| o

G

N INININININ N

W [ Wlwlwlw|w| w

IO FN NN N NS N

10. Biitiin dikkatini hatalar, sikayetler ve basarisizliklarla ugrasma {izerinde
yogunlastirir.

11. Biitlin hatalarin kaydini tutar, izler.

12. Standartlara ulagsmak i¢in dikkatini basarisizliklara yoneltir.

13. Onemli sorunlar ortaya ciktiginda karismaktan kacinir.

14. Kendisine ihtiya¢ duyuldugu zaman konusur.

15. Karar vermekten kaginir.

16. Aciliyeti olan sorulara cevap vermekte ge¢ davranir.

17. Benim kendisiyle caligmaktan gurur duymam ve zevk almamu saglar.

18. Grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarindan 6nde tutar.

19. Bana kendisine kars1 saygi olusturacak bicimde davranir.

20. Giivenli ve gii¢lii oldugunu gosterir.

21. En 6nemli deger ve inanglar1 hakkinda konusur.

22. Bir amag i¢in ¢aba gdstermenin dnemini acgik ve net bicimde belirtir.

23. Kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate alir.

24. Ortak bir amag¢ duygusuna sahip olmanin 6nemini vurgular.

25. Beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman ayurir.

26. Insanlar1 yalnizca bir grubun iiyeleri olarak degil, ayn1 zamanda tek tek bireyler
olarak goriir.

27. Giiglii yonlerimi gelistirebilmem i¢in bana yardimei olur.

28. Beni digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir insan olarak
degerlendirir.

29. Gelecek hakkinda konusurken iyimser davranir.

30. Yapilmas1 gereken seylerden sz ederken biiyiik bir ilgi ve isteklilik gosterir.

31. Gelecekle ilgili olarak harekete gecirici nitelikte bir vizyon olusturur.

32. Amaglara ulagilacagina inandigini ve giivendigini ifade eder.

33. Onemli kararlar1 uygun olup olmadiklarmi belirlemek igin yeniden gozden gegirir.

34. Problemleri ¢6zmede farkli yaklagimlar arar.

35. Benim problemlere birgok farkli agidan bakmami saglar.

36 Verilen gorevlerin farkli bicimlerde nasil yerine getirebilecegi ile ilgili dneriler sunar.

O ([O0O|0O|0O|0|0|0| O (O O |O|0|0|0|0(Oo|(Oo|o(o|o|O|O|0|0|Oo| O

NN RGN EE R
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g
o E| E E, £ | oc&
C.Asagidaki ifadeler 6z yeterlilik diizeyinizi belirlemeye yoneliktir. Liitfen bu ifadelere x % ‘g = g X g
katilim diizeyinizi, size en uygun olan secenegi isaretleyerek belirtiniz. g E‘ g g = g =
L = = = = L =
N

1. Eger bir sey ¢ok karmasik goriiniirse denemeye bile yeltenmem 1 2 3 4 5
2. Cok zor goriinen yeni seyleri 6grenmeye ¢alismaktan kagimirim 1 2 3 4 5
3. Yeni bir sey 0grenmeye caligirken, eger baslangicta basarili olamazsam hemen 1 2 3 4 5
vazgecerim.

4. Plan yaptigimda, o plan: hayata gegirebilecegimden eminimdir. 1 2 3 4 5
5. Eger bir isi ilk denemede yapamazsam, basarana kadar denemeye devam ederim. 1 2 3 4 5
6.I Hoslanmadigim bir seyi yapmak durumunda kaldigimda, bitirene kadar o iste 1srarci 1 2 3 4 5
olurum.

7. Bir sey yapmaya karar verdigimde, dogrudan o is iizerinde ¢aligmaya baslarim. 1 2 3 4 5
8. Basarisizlik, beni sadece daha azimli bir sekilde denemeye yoneltir. 3 4 5
9. Kendim i¢in énemli hedefler belirledigimde, bu hedeflere nadiren ulagirim. 3 4 5
10. Hayatimda karsilastigim ¢ogu problemi halletme konusunda kendimi kabiliyetli 1 2 3 4 5
goérmilyorum.

11. Beklenmeyen sorunlar olustugunda, onlari ¢ok iyi halledemem. 1 2 5
12. Bir seyler yapma kabiliyetim konusunda kendimi giivensiz hissederim. 1 2 3 5
D.Asagidaki ifadeler, bagl bulundugunuz yoneticinize ve kurumunuza @ g g : g g @ §

Kars1 giiven diizeyinizi belirlemeye yoneliktir. Liitfen bu ifadelere kathm | £ 8 | ¢ | 85| § | Z 2
diizeyinizi, size en uygun olan segenegi isaretleyerek belirtiniz. = E E z = —? sz

~2 N

1. Yoneticimin igiyle ilgili bilgisine glivenirim. 1 2 3 4 5

2. Yoneticimin tecriibesine giivenirim. 1 2 3 4 5

3. Yoneticimin is disiplinine giivenirim. 1 2 3 4 5

4. Yoneticim isine hakimdir. 1 2 3 4 5

5. Yoneticim igleri iyi organize eder. 1 2 3 4 5

6. Yoneticim karmagik sorunlarin ¢éziimiinde basarilidir. 1 2 3 4 5

7. Yoneticim isle ilgili sorunlar yasadigimizda mutlaka iistesinden gelir. 1 2 3 4 5

8. Yoneticim vefalidir. 1 2 3 4 5

9. Yoneticimi sigmacak bir liman gibi goriiriim. 1 2 3 4 5

10. Yoneticim 6zel sorunlarimi dikkate alir. 1 2 3 4 5

11. Yoneticim iste mutlu olup olmadigimla ilgilidir. 1 2 3 4 5

12. Yoneticim bilerek beni incitmez. 1 2 3 4 5

13. Yoneticim Onceliklerime her zaman duyarhidir. 1 2 3 4 5

14. Yoneticim merhametlidir. 1 2 3 4 5

15. Yoneticim odiillerin dagitiminda hakkaniyetli davranir. 1 2 3 4 5

16. Yoneticimin en giivendigim yani adil olmasidur. 1 2 3 4 5

17. Yoneticim elemanlarin performansini tarafsiz bigcimde degerlendirir. 1 2 3 4 5

18. Yoneticim catigmalar1 yonetirken tarafsizligini korur. 1 2 3 4 5

19. Yoneticim igle ilgili kurallar1 herkese esit uygular. 1 2 3 4 5




EK 3- DONUSUMCU VE ETKILESIMCI LIDERLIK ILE ILGILI YAPILAN BASLICA CALISMALAR

Sira Orneklem Orneklem Orneklem .
No Yazarmn Adi Yil Calismanmin Adx (Yer) (Kurum) (Kisi) Olcek Sonuclar
Orgiitlerde yoneticilerin
Tabak, A, doniisturtict liderlik e .
Sigr, U, algilamalarinin problem Tekirdag ve Kamu Cok Boyutlu Liderlik (MLQ) ve Duonu.su.mc.u hder.h.k algllamal?rl yiiksek —
1 b 2009 .. o - Kurumlari 543 - . yoneticilerin, etkili problem ¢dzme becerilerine
Eroglu, A. ve ¢ozme becerilerine etkisi : Ankara Sneticileri Problem C6zme Envanteri <ahip oldusu sonucuna ulasthmistir
Hazir, K. Kamu sektoriinde bir Y P g SMISHT.
uygulama
Transformational leadership - . T S
- . - Isgorenlerin lidere gliveni ve 6z-yeterlilikleri,
Transformational Su[ggé/’erl'slu&:,r\]g Sgilglfgt\)/?l’:terrl:?; in doniigiimeii liderligin is tatmini lizerinde kismen
Liu, J., leadership and employee A aracilik etkisi yaptig1 tespit edilmistir. Buna ek
. LT 2 . . (2002), self-efficacy Schwarzer, S R Ls T .. .
2 Siu, O.L. ve 2009 | well-being: The mediating Cin Isletmeler 745 . . - olarak; doniigiimcii liderlik etkisi algilanan is
- . vd. (1997), job satisfaction survey . o L2
Shi, K. role of trust in the leader c d. (1979 stresi ve diger stres semptomlari tizerinde tam
and self-efficacy ammann, ve. ( ) ve olarak aracilik etkisi yaptig1 sonucuna
perceived work stress survey ulastmstir
Spector ve Cooper (2006) SIS
Tralr;;(érgsg:onal MLQ-Form 5X, Bass ve Avolio
P (1997), performance evaluation | Déniisiimcii liderligin orgiitler i¢in finansal
. style, market competition ! Lo _
Patiar, A. ve Otel instrument Gupta ve olmayan performansla iligkili oldugu, ayni
3 Mi 2009 and departmental Avusturalya | . 56 : : . o . .
ia, L g, Isletmeleri Govindarajan (1984) ve market | sekilde boliimlerin finansal performanst ile de
performance: Evidence - et N
. competition survey Khandawalla | iligkili oldugu sonucuna ulasilmigtir.
from luxury hotels in
o (1972)
australia
The impact of
Gill A, transformational Otel galisanlarinda doniistimcii liderlik ve
4 Flaschner, 2010 leadership and Hindistan Restaurantla 264 ) pefson‘el‘ gug:}endlrme algilamalarmin gell.slmmm
A.B. ve empowerment on r miisteri ile direk temas kuran personelde is
Bhutani, S. employee job stresini azalttig1 tespit edilmistir.
stress
Liderlik davranislarinin Donusumcu_ hderhgm_ entelektiiel tesvik
orta diizey yoneticiler boyutunun, izleyenlerin duygusal
. L. Cok Faktorlii Liderlik Anketi tilkkenmislik seviyelerini diisiirdiigii, bunun yani
. iizerindeki etkisi ve . L
Giizel, T. ve Sneticilerin tikenmislik Otel Bass ve Avolio (1990) ve sira liderin ilham veren davraniglarinin,
5 Akglindiiz, 2011 yogzzlemlzrrlinile il?nlirilslis ! Aydmn isletmeleri 116 Maslach Tiikemislik Envanteri izleyenlerin kendilerini basarisiz olarak
Y. Y 3 ast, $ Maslach (1982) degerlendirmelerini azalttig1 sonucuna

Kusadast otel
isletmelerinde
bir arastirma

ulagilmustir. Etkilesimei liderligin istisnalarla
yonetim (pasif) boyutunun titkenmislik diizeyini
etkiledigi ifade edilmistir.
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Sira

Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Olcek Sonugclar
Do emotions p_Iay a Transformational leadership Déniigiimeti liderligin dort faktoriiniin de
mediating role in the - Lo . e -
- . scale, MacKenzie vd. olumlu duygular tizerinde 6nemli bir etkisinin
Lee, Y. K., relationship between . b .
- - Cin (2001) Watson vd. (1988) Panas | oldugu sonucuna ulagilmistir. Duygunun, miigteri
Kim,S. Y., owner leadership styles . .
6 2011 Giiney Kore | Restaurant- 178 scale, Watson vd. (1988) Brown | oryantasyonunun hem zevk hem de ihtiyag
Son, H. M. and manager customer . : N M, 4 g
. ; lart vd.(2002) customer orientation, | boyutlar1 iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu
ve Lee, J. D. orientation, and - e L .
- . self- performance evaluation ve liderlik stili ile miisteri odaklilik arasindaki
performance in service Brown vd. (2002) iliskiye kismen aracilik ettigi bulunmustur
environment? ) Y & yar.
Tuna. M T{ggg;?stm at;(::jal Doniigtimeii liderligin orgiite baghiligi ve sadakati
Ghazza{wi ’I or anizat?onal Ege ve Otel Multi-factor leadership gelistirdigi sonucuna ulagilmistir. Buna ek olarak,
7 N 2011 g } Akdeniz ; . 447 questionnaire,Avolio ve doéniigiimeti liderlik ve duygusal ve normatif
Tuna, A, A commitment: The case of N . Isletmeleri N . - e
) o Bolgeleri Bass(2004) baglilik arasinda yiiksek diizeyde bir iligki
ve Catir, O. Turkey’s hospitality
? bulunmustur.
industry
Transformational Multifactorial leadership
Kellowaya, leadership and employee - -
- - - questionnaire, Bass ve . W e et o .
E.K., Turner, psychological well-being: Telekiimiina . - . Lidere giivenin, yoneticilerin doniisiimcii liderlik
- Avolio(1997), Trust in leadership . . S .
8 N., Barling, J. 2012 The Kanada syon 436 K I I algisi ile ¢aliganin psikolojik iyi olusu arasindaki
ve Loughlin mediating role of Isletmeleri Cook ve Wa. (198.0) Ve genera (pozitif) iliskide aracilik etkisi tespit edilmistir
’ ; health questionnaire Goldberg '
C. employee trust in (1972)
leadership
Doniigiimeti liderlik ve T O Dondsumei liderligin 1le_orguEe gavemn
Sreite oiivenin kariver Déniistimeii liderlik 6lgegi kariyer memnuniyeti ve lider-iiye etkilesimini
Avel, U. ve gute guven Y - g Otel Podsakoff vd. (1990; 1996) ve dogrudan etkiledigi sonucuna ulagilmustir. Ayrica,
9 -~ 2012 memnuniyetine etkisi: Mugla . . 293 S Lo L Lo . L
Turung, O. P . Isletmeleri lider tiye etkilesimi 6lgegi Graen | lider-iiye etkilesiminin kariyer memnuniyeti ile
Lider-iiye etkilesiminin T e -
. vd. (1982) doéniisiimeii liderlik iligkisinde araci etkisi oldugu
aracilik rolii . L
belirlenmistir.
Kosullu 6diiliin, idealize edilmis etkinin
. (atfedilen), ilham verici motivasyonun, bireysel
. Transformational . . g . .
Sadeghi, A. leadership and its Universitele Multifactor leadership ilgi, entelektiiel uyarim ve istisnalarla
10 ve 2012 cership Malezya 298 questionnaire (MLQ)Bass and yonetim(aktif), laissez-faire,liderlik etkinliginin
. predictive effects on r - 7 S
Pihie, Z.A.L. - - Avolio (1995, 2004) o6nemli belirleyicileridir. Ayrica, sonuglar,
leadership effectiveness e qr g Te g1 TR e .
kosullu 6diiliin liderlik etkinligi izerinde dnemli
etkileri oldugunu gostermektedir.
The effects of leadership
style on th_e employees Katilimei, doniisiimsel, islemsel liderlik stili ve
Ispas, A. ve . Jo.b Otel caliganlarin is tatmini arasinda istatistiksel olarak
11 R 2012 satisfaction and Romanya ; . 367 - Cemete 1 - .
Babaita C. Isletmeleri anlamli ve pozitif iligkilerin bulundugu tespit
organizational o
. edilmistir.
commitment

from the hotel industry
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Sira

Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Olcek Sonugclar
The impact of Multiple leadership questionnaire,
transactional versus Unknown, (2012), guidelines
. transformational Otel towards managers, minnesota Déniigiimsel ve etkilesimci liderligin is tatmini
12 Spitzbart, I. 2013 leadership on job Hollanda Isletmeleri 43 satisfaction questionnaire (MSQ) | tizerinde 6nemli etkisinin oldugunu gostermistir.
satisfaction in Hellriegel vd.(2005)
the hotel industry
Etkilesimci liderligin Cok faktorlii Etkilesimci liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme
13 Morgin, S.E. 2013 orgiitsel 6zdeslesmeye Adana Seyahat 153 liderlik anketi Bass ve Avolio davranisi tutumlarinin demografik
ve Morgin 1. etkisi: adana’daki Acentalar1 (1990) ve Orgiitsel Ozdeslesme ozelliklere gore farklilagmadiklar: tespit
seyahat acenteleri 6rnegi Mael ve Ashforth (1992) edilmigtir.
The impact of
Rothfelder, transformational, . .
K, transactional and non- Multifactor leadership
Ottenbacher, - Otel questionnaire (MLQ) Bass and Alman otel ¢alisanlarinin is tatmini, liderlik
14 2013 leadership Almanya ; . 101 - - - - et g . .
M.C. ve . Isletmeleri Avolio (1989) ve job satisfaction | davramiglarindan biiyiik 6l¢iide etkilenmektedir.
) styles on employee job
Harrington, . S scale Brown and Peterson (1993)
satisfaction in the German
R.J. o
hospitality industry
Lee,J.E, Does tr_ansforrr_]atlonal Multifactor leadership Déniistimeii liderligin iggorenlerin tutumlart
Almanza,B.A. leadership style influence - - . . e .
A . Restaurantla questionnaire (MLQ) Bass ve tizerinde etkili olmadigi, diger taraftan orgiit
15 , 2013 employees’ attitudes Amerika 227 - o N . . . ey
Jang, S.ve toward r Avolio (1985) ve organizational | iklimi tizerinde yiiksek diizeyde bir etkisi
Nelson, D. C. food safety practices? climate scale (Ajzen, 2006) oldugu sonucuna ulagilmigtir
Multifactor leadership
questionnaire (MLQ), Bass and
Avolio (2005), quality of work el
Kara, D., The effects of leadership life survey Sirgy vd.. (2001), Déniisiimcil liderligin ¢a 1.1 sanlara destek
Uysal, M., o Otel olmak ve onlarin refah iginde ¢aligmalarini
16 - 2013 style on employee well- Tirkiye . . 443 employee burnout scale, Maslach - - Lo y .
Sirgy, M.J. ve A - Isletmeleri saglamak i¢in olumlu etkilerinin oldugunu ifade
being in hospitality and Jackson (1981), . .
Lee, G. S . etmislerdir
organizational commitment scale
ve life satisfaction scale Mowday
vd. (1979) Sirgy vd.(2001)
_ Liderlik tarzlart ve - Cok boyutlu liderlik dlgegi Déniisiimeii liderlik ile érgiitsel sessizlik arasmda
orgiitsel sessizlik iligkisi: . AP S .
Erol G. ve Otel Avolio vd.(1999) ve galiganlarin | negatif yonde bir iligki bulunurken, etkilesimci ve
17 . 2013 otel Ankara : . 221 . Lo . e e
Koéroglu, A. . . . Isletmeleri sessiz kalma nedenlerine iligkin | tam serbesti tantyan liderligin orgiitsel sessizligi
isletmelerinde bir . p i giee o .
arastirma 6lgek Cakici ve Cakict (2007) pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir.
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Sira

Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Olcek Sonugclar
Doniistiiriicii, etkilesimei
ve tam serbesti tantyan Otomotiv, Déniistiiriicti liderlik tarzinin sergilendigi
Kilig R., liderlik tarzlarimnin istanbul ve Sigorta Liderlik anketi, Bass ve Stogdill | orgiitlerde galisanlarin sessiz kalmadiklari,
18 Keklik, B., ve | 2014 orgiitsel sessizlik Burlslav Isletmleri ve 242 (1990) ve orgiitsel sessizlik anketi | etkilesimci ve tam serbesti taniyan liderlik
Yildiz, H. tizerindeki Kamu Cakic1 ve Cakici (2007) tarzinin sergilendigi orgiitlerde ise sessiz kalmay1
etkisini belirlemeye kurumlari tercih ettikleri belirlenmistir.
yonelik bir aragtirma
Impact of
transformational Transformational leadership Déniisiimcii liderlik ile astlarin 6z-yeterliligi
Aggarwal, J. leadership on follower’s Bilgi questionnaire, Krishnan(2010), arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.
19 ve Krishna, 2014 | self-efficacy: Moderating Hindistan Teknolojisi 112 Self-efficacy scale Jones (1986) | Doniisiimcii liderlik ve 6z-yeterlilik arasindaki
V.R. role of follower’s Isletmesi ve impression management scale | iliskide is odakl: stratejiler yiiksek diizeyde
impression management Wayne and Ferris (1990) aracilik etkisi yapmaktadir.
e Cok boyutlu liderlik dlgegi, Bass | onustimel liderligin Srgiitsel ozdeslesme ve is
Doniiglimcti ve . oS, tatmini tizerinde, etkilesimci liderlik ve orgiitsel
PR ve Avolio (1990), Orgiitsel . L T
etkilesimei liderlik - a0 Ozdeslesmenin ise is tatmini lizerinde anlaml ve
Eren, M. S. ve e ; Ozdeslesme Olgegi Ashforth NN N -
20 LT 2014 tarzlarinin orgiitsel Bolu Isletme 352 . . .. | pozitif yonde etkilerinin oldugu bulunmustur.
Titizoglu, O.C . . - (1992), ve Minnesota Is Tatmini - Lo
6zdeslesme ve ig tatmini Oloegi Weiss, vd. (1967) Bununla birlikte aragtirma bulgular etkilesimcei
tizerindeki etkileri see T liderligin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde anlamli
bir etkisinin olmadigini ortaya koymustur.
. Transformataional leadership Déniisiimcii liderligin lider- tiye degisimi, takim-
The impact of . N L
. scale, Chen ve Farh(1999) team- | iiye degisimi ve yardimsever davranislar tizerinde
Zou, W.C,, transformational . e e I
- . . Otel member exchange scale, Seers, olumlu etkisi tespit edilmistir. Lider tiye degisimi
21 Zheng, Y. ve 2015 leadership on the helping Cin . . 285 . o
: - Isletmeleri vd.(1995) ve takim-iiye degisiminin, doniisiimcii liderlik ve
Liu, J. behavior of hotel - Ce
Williams and Anderson(1991) yardimsever davranislar arasindaki iligki izerinde
employee . . Y
helping behaviors scale kismen aracilik etkisi saptanmustir.
Mesterova, J., Relatlonshlp between Self-efficacy scale, Sherer et Ozy.eter_hh.gln donuls}lumcu l}derhk 1_le _oulfan_ iliskisi
self-efficacy, . . - ve liderin 6z-yeterliligi ve lider etkinliginin
Prochazka, J., . Universitele al.(1982) Multifactor leadership . . A o
22 . 2015 transformational Cekya 604 . - kriterleri arasindaki iligski desteklenmemistir. Bu
Vaculik, M. - r questionnaire Bass ve e et .
leadership and leader . nedenle, doniistimcii liderligin arabuluculuk
ve Smutny, P. - Avolio(1995) . . L
effectiveness modeli kabul edilmemistir.
The Impact of Multifactor leadership T . i .
. transactional and _— - - - Déniisiimeii liderlerin, astlarinin gérevleri
Rodrigues, - Ticari ve questionnaire Avolio and Bass L ~
transformational . - L o - bagariyla tamamlamalari igin astlarini yonetme
23 A.O.ve 2015 . Brezilya Sanayi 213 (2004) organizational citizenships .
. leadership : . ; konusunda daha yetenekli olduklari sonucuna
Ferreira, M.C. [sletmeleri behavior scale ve Porto and

style on organizational
citizenship behaviors

Tamayo (2003)

ulasilmugtir..
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Sira Orneklem Orneklem Orneklem .
No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Olcek Sonugclar
Otel isletmelerinde
déniistiiriicii liderlik Orgiit sagligr 6lgegi Lyden ve T
24 %;mdlkcl M, davraniglarinin orgiit Otel Klingele (2000) ve doniistiiriicii Dor}us}.xmcq hfl erlik ve alt boyutlan
ural, T. ve 2015 e S Afyon ; . 364 - . ile orgiit saghgi ve alt boyutlar1 arasinda
. saglig iizerine etkileri: Isletmeleri liderlik anketi Padsakoff (1990) A 7 S
Zorlu, O. Afyonkarahisar ilinde bir anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.
arastirma
Transformational leadership
Transformational Kamu Rafferty ve Griffin (2006), Duyarl: ve destekleyici doniisiimcii liderlik
leadership and Kurumlart Organisational justice Niehoff ve | davraniginin orgiitsel biiyiime ve performans
25 Katou A. A 2015 organisational Yunanistan imalat ve, 1250 Moorman, (1993), organisational | tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu tespit
T performance: Three hizmet commitment Allen ve Meyer edilmistir. Ayrica bu etkiye prosediirel adalet,
serially mediating sektorii (1990) ve Organisational orgiitsel baglilik ve orgiitsel giivenin aracilik
mechanisms performance Delaney ve Huselid | ettigi sonucuna ulagilmgtir.
(1996)
Etkilesimci liderligin orgiitsel sessizlik lizerinde
Dontigiimeii ve Multifactor leadership pozitif yonlii yiiksek bir etkisinin oldugu,
Unliiénen. K etkilesimci liderligin Otel questionnaire (MLQ) Bass ve doniisiimceii liderligin ise orgiitsel sessizlik
26 Catir O’ ” | 2016 orgiitsel sessizlik iizerine Antalya isletmeleri 391 Avolio (2004) iizerinde negatif yonlii yiiksek diizeyde bir etkisi
> etkisi: Otel isletmelerinde $ ve Orgiitsel sessizlik 6lgegi Van | oldugu sonucuna ulagilmistir.
bir aragtirma Dyne vd.(2003)
Doniistiiriicii liderligin Orgiitsel Baglilik Meyer vd. Yoneticilerin dqnusturum} ve etklle§1mc1 liderlik
. N .2 .. e e davranislarini bir arada gostermeleri durumunda
Naktiyok, A orgut_se_:l baghh.k uzerine T.C .(199.1)’ kure_sel donistiricii da orgiitsel bagliligin olumlu etkilendigi tespit
27 T etkisinde etkilesimci s liderlik 6l¢egi Meyer vd.(2000) LS SRS o
ve 2016 o Ankara Cumbhurbas 230 D e 1 e et o edilmistir. Bu etkinin, yoneticinin gosterdigi
liderlik davranislarinin - ve ¢ok faktorlii liderlik dlgegi Lo T
Yekeler, K. rolii: Bir kamu kurumu kanligt Bass ve Avolio (1993) etkilesimci liderlik davranislarindan olan kosullu
' Srnedi 6diil ve aktif istisnalarla yonetim davranisinda
£ daha anlamli oldugu ortaya ¢ikmustir.
Principals’ Minnesota
P Satisfaction Questionnaire Weiss | Liderlik tarzi ile is tatmini arasinda anlamli bir
transformational and Egitim vd. (1967) iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Déniisimcii
28 Fareena, N. 2016 transactional leadership Pakistan £ 215 " . 8k OIAUS uouna viag st 5
stvle and iob satisfaction Kurumlari (MSQ), Multilevel Leadership liderlik tarz, etkilesimci liderlik tarzi ve is
yof Collfege teachers Questionnaire (MLQ) Avolio and | memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.
Bass (2004)
S g i e Turizm sektdriinde faaliyette bulunan isletme
Ust diizey yoneticilerin sahipleri veya iist diizey yoneticilerin liderlik
demografik dzellikleri ile ) P X kfi ha ook g{-‘{ e ik
Glimiis. A. liderlik tarzi arasinda Multifactor leadership arz1 ofatak Caha ok GtkIiesimel eer .
T . Sakarya ve Otel . . - davraniglar sergilemekte olduklari belirlenmistir.
29 Korkutata, A. | 2016 | iliski: Sakarya ve Kocaeli I il leri 80 questionnaire (MLQ) Avolio and Sneticileri fik Szellikler il
ve Goktas, V ilindeki turizm Kocaeli Isletmeleri Bass (2004) Ayrlga, yoneticilerin demografik dze likleri ile
> isletmelerinde bir liderlik tarzlar1 arasinda ve firma 6zellikleri ile
3 arastirma liderlik tarzlar1 arasinda anlamli bir iliskinin

olmadig: tespit edilmistir.
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Sira

Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Olcek Sonugclar
The role of leadership
enft)]/(l)e Sens Tro:rtclgxe/e d Etkilesimci liderlik tipinin ¢aliganlarin algilanan
ployees b Multifactor leadership etiksel iklim ve hatalar1 diizeltme performanslar
ethical climate, Otel uestionnaire (MLQ) Bassand | iizerinde daha ok anlamli pozitif bir etki yaptig:
30 Dagkin, M. 2016 | polychronicity and service Malezya : . 249 guest ’ - uzernde dana Gok an/armin poZIL HIr ¢l yaptig
. Isletmeleri Avolio (1997) ve ethical climate | tespit edilmistir. doniisiimcii liderligin hatalar
recovery performance: an survey Schwepker (2001) diizeltme performansi iizerinde bir etkisinin
evaluation from customer y P olmadist lfelirlenmi i
service development & SHr.
perspective
Doniigtimeii liderligin, igyerinde ¢aliganlarin
Transformational katiliminin bazi yonleri tizerinde énemli bir
Bodenhausen, leadership and employee Otel Transformational leadership etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Isyerinde
31 C. ve Curtis, 2017 | involvement: perspectives Amerika isletmeleri 62 inventory Podsakoff vd. (1990) | daha fazla ¢alisan katilimi saglamayi uman
C. from millennial workforce 3 employee involvement scale isverenler, ¢alisanlarin katilimini arttirmak igin
entrants belirli dontisiimsel liderlik davranislarini
kullanmalidir.
Dlamini tr-arE:féJTrEZg[ocr)l;I Multifactor leadership
' - questionnaire (MLQ) Bass ve
N.N.N, leadership style on . . i e -
e Giiney Otel Avolio Déniisiimeii liderlik ve duygusal baglilik arasinda
32 Gark, A. K. 2017 organisational - ; . 267 S . . PP
- - Afrika Isletmeleri (1991) ve organisational yiiksek diizeyde anlamli pozitif bir iliski vardir.
ve commitment in the .
; AT commitment Allen ve Meyer
Muchie, M. hospitality industry
(1990)
Both angel and devil: The Proactive personality scale |, i yicilisin kariyer memnuniyetini olumlu
. Seibert vd. (1999), leader- i 2oe. I
suppressing effect of yonde etkiledigi tespit edilmistir. Dahasi,
. . member exchange Bauer ve A A .
Li, J. ve Yuan transformational . Otel . doniistimeii liderlik proaktif kisilik ve kariyer
33 2017 . - Cin . . 567 Green (1996), Transformational R A 2
B. leadership on proactive Isletmeleri - . memnuniyeti arasindaki iligki lizerinde dogrudan
s leadership Avolio ve Bass (2004), . . . . S S
employee’s career isfacti le Marti pozitif etkiye sahipken, lider-lider tiye degisimi
satisfaction career satisfaction scale Martins ile dolayli negatif bir etkiye sahiptir
vd. (2002) ’
Flanigan, Leadership and small firm D.bnu.su.m cii liderligin bir endus.trlyd C.ia.gmm
- . . . sirketinin finansal performansi ile pozitif olarak
R.L., Bishop, performance: The Multilevel Leadership Hliskili oldugunu edstermistir. incelenen
34 J.L., Brachle, 2017 moderating effects of Amerika Isletmeler 94 Questionnaire (MLQ) Bass ve SKIL OIdugUnU SOSIETMISUI. NCeiene
. : demografik 6zelliklerin, liderlik ve firma
B.J. ve demographic Avolio (1995) erformansi arasindaki iliskiyi etkilemedigi tespit
Bradley, A.V. characteristics p iy gLiesp

edilmigtir.
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Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Olcek Sonugclar
. . Employees’ creativity scale
The relatlonshlp between Kirkbride (2006), psychological
. transformational - T -
Suifan, T. S. leadership and empowerment scale Spreitzer Doniigiimeii liderlik ile ¢alisanlarin yaraticiligi
35 ve 2017 ol N rpati ity in Urdiin Bankalar 369 (1995) ve multifactor leadership | arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna
Al-Janin, M. employees creativity questionnaire (MLQ) Bass ve ulasilmustir.
the Jordanian banking -
sector Avolio
(1991)
The effect of Dpnusgmcu liderlerin, 1sgovrenler1n daha yaratict
. . . . . bir sekilde ¢aligmalarini sagladiklart sonucuna
Gyanchandani transformational - Biligim Multifactor leadership rater
36 2017 . Hindistan - 262 . . ulagilmstir. Ayrica, bu durumun takim
,R. leadership style on team Sektori questionnaire, Bass (2000) erformansint olumlu vénde etkilemekte oldugu
performance in IT sector pertormansint y £
tespit edilmigtir.
Déniisiimeii ve Igsel pazarlama algisi araci degisken olarak
kil irsn liderlik Cok faktorlii liderlik 6lgegi, Bass | alindiginda doniisiimcii liderlik ile etkilesimci
Cat1, K., tarzlearlnfrsl ; scel aezarlama Diizce ve Avolio (1993) satis odaklilik- | liderlik boyutlar1 arasinda yer alan kosullu &diil,
37 Uludag, G.ve | 2017 ¢5¢l pazaria Diizce . o 230 miisteri odaklilik Weitz(1982) ve | miisteri odaklilik iizerinde pozitif yonde,
cergevesinde miisteri Universitesi . vl s S . .
Kiziltoprak, S. . .. i¢sel pazarlama 6lgegi Ahmet etkilesimci liderlik boyutlarindan olan tam
odaklilik {izerine etkisi: . . e P
PR vd.(2003) serbesti boyutunun ise negatif yonde etki ettigi
Diizce iiniversitesi drnegi . 7.
belirlenmistir.
. Isgoren yaraticihigmin déniisiimeii liderlikle
Transformational MLQ Bass.and Avolio (1995), arasinda anlamli bir iligki bulunamazken
- - Psychological empowerment, S P
Leadership, Transactional . - . . etkisimci liderlik ile arasinda anlamli bir iligki
Ma, X. ve - . Imalatg1 Spreitzer (1995), Financial and - I
38 - 2018 Leadership, and Cin - 373 . : oldugu bulunmustur. Ayrica finansal ddiillerin
Jiang, W. R Firmalar Nonfinancial Rewards Rousseau | . .. 8 - . ..
Employee Creativity in L iggdren yaraticiligini artirdigy, psikolojik
i (1990) ve Employee Creativity - : - AT . o
Entrepreneurial Firms giiclendirmenin ise bu iligkide araci rolii oynadigi
Zhou and George (2001) e
tespit edilmisgtir.
Oraanizational Culture Liderlik davraniglar ile 6rgiit etkinligi ve lider
The role of organizational 9 . etkinligi arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
) . Otel Assessment Instrument Kim vd. O U N 9
39 Aydm, B. 2018 culture on leadership Tiirkiye : . 173 . Sonuglar, déniisiimeii liderligin orgiitsel baglilik
Isletmeleri (2006) ve Leadership . . - .
styles Questionnaire Caglar (2011) ve ig tatmini ile olumlu yonde anlaml iliskiler
& oldugunu gostermektedir.
Exploring the association
Gkolia A between transformational . Principal Leadership PLQ'yu temsil eden genel faktoriin, TSES
40 Koustelio’s A 2018 leadership and teacher’s Yunansitan Ilkokul ve 640 Questionnaire (PLQ) ve The yapilar tizerinde etkili oldugunu ortaya
Belias D’ ' self-efficacy in Greek Ortaokullar Teachers’ Sense of Efficacy Scale | koymustur (6grenci katiliminda etkinlik ve

education system: A
multilevel SEM model

(TSES)

ogretim stratejilerindeki etkinlik).
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EK 4- OZ-YETERLILIK iLE iLGILi YAPILAN ARASTIRMALAR

Sira

Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarin Adi Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Olgek Sonuglar
Barling. J. ve Self-Efficacy Beliefs Oz-yeterlik inanglar1 ve satis performansi
1 g 1983 and Sales - Isletmeler 97 - arasinda nedensel olmasa bile anlamli bir iligki
Beattie, R.
Performance bulunmustur.
Ise 6zgii 6z yeterlik ve is performansi arasinda
Self-efficacy and work Self-efficacy scale (Sood, | anlamli pozitif iliski bulunmustur. Daha yiiksek
- Aragtirma
2 Randhawa, G. 2004 performance: an Hindistan Kuruluslart 300 1999) ve Work performance | ise 6zgii 6z yeterliligin olan ¢alisanlarin is
empirical study $ (Randall vd., 1990) performansinin daha yiiksek olacagi sonucuna
ulagilmugtir.
Self-efficacy scale (Jones,
. 3 1986), job performance Oz-yeterliligin is performansinin 6nemli bir
T:?_flirg]aiacggf.zzlf (Babin ve Bales, 1998), job | belirleyicisi oldugu sonucuna ulasilmustir. Ayrica,
ou tc)éme sJ Otel satisfaction scale (Hartline | bu ¢alisma is performansinin, 6z-yeterliligin is
3 Karatepe, O., Arasli, 2007 of hotel emplovees: KKTC isletmeleri 472 and Ferrell, 1996), affective | tatmini tizerindeki etkisine aracilik ettigini ortaya
H. ve Khan, A. evidence fron?Ngrthérn $ organizational commitment | koymustur. Ancak, is tatmini ve 6z-yeterlilik
CvDIUs scale ( Mowday vd. 1979) | arasinda anlamh pozitif bir iligki bulunamamustir.
P ve intention to leave scale
(Boshoff ve Allen, 2000)
. . General Perceived Self- Cja.h.sanla.r m oz-yeterlilik a.!gﬂa}rmm ve ?i.Sk e.dma
Basim, H. N e effcacy Scale erusalern | G20 8 dvende okduguna
4 Korkmaz’yﬁ;ek.H 2008 yenilikg%ilik ve risk alma Tiirkiye Kamu 230 ve .S.Ch\.N.a rzer, ]T981 ve gt')stermsistir Ayrlca}:u 0z yeterlili}l; algisi i%e hem
) R . Kurumlari Yenilik¢ilik ve Risk Alma qen ever .
ve Tokat, A. O. tizerine etkisi: Kamu P yenilik¢ilik hem de risk alma davranislari
o . Davraniglar1 Olgegi (Basim N . .
sektoriinde bir arastirma vd.2008) arasinda istatistiksel olarak anlamli seviyede bir
’ iligki tespit edilmistir.
The effect of Yapilan arastirma sonucunda 6z-yeterlilik
5 Hutchinson, J.C., 2008 manipulated self- ABD Universite 72 Task-specific self-efficacy | inancinin seviyesinin, performansin ve fiziksel
Sherman, T. ve efficacy on perceived scale cabanin arttirilmasinda 6nemli bir rol oynamakta
Martinovic, N. and sustained effort oldugu tespit edilmistir.
Self-efficacy scale (Klein,
The role of self- Menkul 1991), effort scale Oz-yeterliligin, caba ve performans ile pozitif
efficacy, goal, and
6 Seo. M. ve llies. R 2009 affect iﬁ d ne’1mic ABD Kiymetler 108 (Vancouver and Kendall, olarak iligkili oldugu ve hedef seviyesinin
L T Y Yatirimeilar 2006) ve positive and yeterlilik-performans iliskisine kismen aracilik

motivational self-
regulation

1

negative affect scale(Barrett
& Russell, 1998)

ettigi sonucuna ulagilmustir.
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Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Ol¢ek Sonugclar
Importance of
%?;%Zi?rﬂggsl Customer-orientation
Noor, N. A. M., job motivation and front scale_(Th_omas vd., 2.001)’ - - . . .. -
Scarlat. C.. Kasim. liners self efficacy Otel organizational commitment | Orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve 6z-yeterlilik
7 CY > 2010 Malezya . . 148 scale (Porter vd., 1974), Job | ile miisteri odaklilik arasinda anlamli pozitif
A. ve Muhammad, towards the isletmeleri S e N TR
- motivation (Paswan vd.,, iligkilerin oldugu tespit edilmistir.
A marketability of hotel .
. 2005) ve self efficacy scale
industry (Jones, 1986)
in Kuala Lumpur '
Malaysia
) Algilanan genel 6z Oz-yeterlilik algis1 ve lider-iiye etkilesimi yiiksek
Oz- yeterlilik ve yeterlilik” 6lgegi (Swarzer | olan igsgérenlerin tiikkenmislik diizeyleri diigiik
: titkenmislik iliskisi: .l Otel vd., 1999), titkenmislik olmaktadir. Ayrica lider-iiye etkilesiminin 6z
8 Bolat, 0.1 2011 | Jiger-iiye etkilesiminin | 1KY | jcletmeleri 139 | Siceai (Malach-Pines, 2005) | yeterlilik ile tikenmislik arasindaki iliski
aracilik etkisi ve LMX7 6l¢egi, Scandura | iizerinde aracilik etkisinin oldugu saptanmustir.
ve Graen 1984)
Orgiit I¢i Girisimeilik Kontrol odaginin, i¢ girisimciligin bilesenleri
Olgegi (Sesen, 2011), Oz konumunda olan Yenilikgilik, risk alma ve
Orgiit I¢i Girisimcilikte Tiirkive Yeterlilik Algis1 Olgegi) | bireysel aglari genisletme boyutlariyla ters yonlii
9 Cetin, F. 2011 Oz Yeterlilik Algisi ve ( Ankal}']a) Isletmeler 211 Jerusalem ve Schwarzer iligkileri oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica 6z
Kontrol Odagmm Roli (1981) ve Rotter‘in Ig-D1s | yeterlilik inancinin ise, yenilikgilik, risk alma,
Kontrol Odag1 Olgegi pro-aktiflik 6zerklik ve bireysel aglar1 genisletme
(Rotter, 1966) ile ayni1 yonlii iligki i¢inde oldugu goriilmistiir.
Life satisfaction scale
. (Diener vd. 1985), general
General self-efficacy - . S
; - . : . self-efficacy scale Genel 6z-yeterlilik inanglari, yasam doyumu ve
. beliefs, life satisfaction . Universitele L oo P .
10 Capri, B. vd 2012 Tiirkiye 354 (Jerusalem ve Schwarzer | tniversite 6grencilerinin tiikkenmislik diizeyleri
and burnout of r e
. . 1992), maslach burnout arasinda anlamli iligkiler bulunmustur.
university students
mventory-student survey,
Schaufeli, vd. (2002)
Kiz 6grencilerin 6z yeterlik puanlar erkek
[Ikogretim ogrencilerden yiiksek oldugu bulunmusgtur.
ogrencilerinin Genel 8z-veterlilik Sleesi Ayrica, biiyiiksehirlerde oturan grencilerin, 6z-
11 Yilmaz, E. Yigit, R. 2012 ozyeterlilik diizeylerinin Tiirkiye [1kdgretim 5062 (Schwarzeyr ve Jerusalge ng] yeterlilik puanlari, diger tim yerlesim
ve Kasarc, 1. akademik basar1 ve bazi (Konya) Okullari " | birimlerindeki 6grencilerden daha yiiksek

degiskinler agisindan
incelenmesi

1995)

bulunmustur. Ek olarak, z-yeterlilik ile basari
tespit sinavi puanlari arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki tespit edilmistir.
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Sira

Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Ol¢ek Sonugclar
_— . Career decision-making
Investlgatlng_ the effects O.te”erm self-efficacy scale (Taylor | Yiyecek ve icecek departmani galiganlarinin 6z-
of self-efficacy on Yiyecek ve e .. .
. Lo : ve Betz, 1983) ve career yeterliliklerine dair inanglari arttik¢a kariyer
12 Niu, H. J 2012 foodservice industry Tayvan Icecek 1025 : C e~ lel - .
mployees’ career departmanla commltmgnt (Carson ve bag 1 1 grlmn buna paralel artt181 tespit
emp : Bedeian, 1994) edilmigtir.
commitment r1
Konaklama Minnesota is doyum 6lgegi Konaklama .{sletmele.r.lnde i doyumu, yasam
. . . - doyumu ve 6z yeterlilik arasinda anlamli pozitif
isletmelerinde i (Weiss vd. 1967), yasam T . o
doyumu, yasam doyumu . Otel doyumu 6l¢egi (Diener vd yonli bir iliski, yasam d.olyumu ve Qz.yetgrl} lik
13 Akgiindiiz, Y. 2013 i o Tiirkiye : . 219 ... . | arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir iliski, is
ve 0z yeterlilik Isletmeleri 1985), genellestirilmis 6z- . Lo
AN o ..o . | doyumu ile yasam doyumu arasindaki iliskide 6z
arasindaki iligkinin yeterlilik beklentileri 6l¢egi terlilizin kismi aracilik etkisi oldug
analizi (Jerrusalem ve Swarzer, %/Zlierlenr%l ; tirs aractiik etiist oldugu
1979) SHf.
Job descriptive index
. The role of self-efficacy (Smith, Kendall, ve Hulin, | ~ el L e e
14 | Borgogni, L.vd. 2013 | and job satisfaction on italya isletmeler 1160 1969) ve self-efficacy | O yeterliligi gelistirmeye yonelik cgitimler
- - yiiksek ig tatmini ve daha fazla ise devami
absences from work A 6-item scale (Borgogni
artirmaktadir.
vd., 2010)
Yoneticilerin 6z- Genel ozyeterlilik Katilimet yoneticilerin 6z-yeterlilik diizeyleri ile
Oneren, M. ve yeterlilik ve karar verme o 6lgegi (Sherer, 1982) ve mantikli karar verme arasinda pozitif, kararsiz ve
15 Ciftei, G. E. 2013 tarzlarma iligkin ozel Tiirkiye Bankalar 3 karar verme stratejileri bagimli karar verme arasinda negatif yonde iliski
bankalarda bir aragtirma olcegi (Kuzgun, 2005) oldugu saptanmustir.
The influence of - Generalized self efficacy
) - Finans ~- e .
Mensah. A O. ve employees sglf-efflcacy Kuruluslar scale (Schwarzer anq Oz-yeterlik, egitim diizeyi ve galiganlarin ig
16 S 2013 on their quality of work Gana . 200 Jerusalem, 1995) ve Leiden | yasamu kalitesi arasinda anlamli pozitif bir iligki
Lebbaeus A. o ve Egitim . . S
life: the case Quality of Work-Life tespit edilmistir.
Kurumlari - .
of cape coast, ghana Questionnaire
The role of self- The assessing emotions
efficacy, emotional scale (Coetzee ve B_eukes, - _ _
Ramchunder. Y. ve intellig’]ence and Giiney Polis 2010), the Self-efficacy Duygusal zeka ile 6z-yeterlilik ve liderlik
17 Martins, N. 2014 leadership style as Aftika Merkezi 107 Scale (Sherer vd. 1982) etkinligi arasinda pozitif bir iligki oldugu tespit

attributes of leadership
effectiveness

and the multifactor
leadership questionnaire
(Bass & Avolio, 1994)

edilmigtir.
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Sira

Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Ol¢ek Sonugclar
Survey of perceived
The relationship organizational support
between perceived (Eisenberger Oz-yeterliligin algilanan &rgiitsel destek ile
Caesens, G. ve organizational support . : vd. 1986), “utrecht work calisan baglilig iliskisinde kismen aracilik ettigi
18 Stinglhamber G. 2014 and work engagement: Belgika Isletmeler 387 engagement scale” tespit edilmistir.
The role of self-efficacy (Schaufeli et al., 2002),
and its outcomes “general self-efficacy scale
(Schwarzer, 1997)
Maslach burnout inventory-
Loss and gain cycles? A general survey (Schaufeli
19 Gumbau, S.L. ve 2014 longitudinal study about ispanva Okullar 274 vd .e]r-19216)e]n:gr1etcsh(;[a\;\l/aork Ise baglilik, tiikenmislik ve 6z-yeterlilik arasinda
Soria, M.S. burnout, engagement pany h g gl' d anlaml pozitif bir iligki tespit edilmistir.
and self-efficacy (Sc aufe i vd., 2002) ve
generalized self-efficacy
scale (Schwarzer,1999)
Linking M_ultlfacto_r - Déniisiimcii liderlerin galisanin 6z-yeterliligini ve
) leadership questionnaire o N g
transformational - yaraticiligini olumlu yonde etkiledigini
. ((Bass, Avolio, Jung, ve . . T
leadership and B 5 - | gostermektedir. Dahast, yaratici rol kimliginin,
employee creativity in erson, 2003), creative role doéniigiimei liderlik ile ¢aliganin yaratici 6z-
Wang, C.J., Tsai, o Otel identity scale (Farmer, vd. P R
20 : 2014 the hospitality industry: Tayvan : . 395 - . yeterliligi arasindaki iliskide aracilik ettigi,
H.T. ve Tsai, M.T. - Isletmeleri 2003), creative self-efficacy .. . i
The influences of - . yaratici rol kimliginin ve yaratic1 6z-yeterliligin,
; A instrument (Tierney ve . -
creative role identity, F . doniisiimceii liderlik ile galisan yaraticilig
. o armer, 2002), creativity A .2
creative self-efficacy, scale (Oldham and arasindaki iliskiye aracilik ettigi bulunmustur.
and job complexity Cumming, 1996).
Mesleki Ozveterlilik ve Mesleki Ozyeterlilik Isgorenlerin mesleki dzyeterlilik algilar ile
Oraii tserSessizlik Olgeginin Kisa Formu orgiitsel sessizlik diizeyleri arasinda anlamli
21 Kahya, C. 2015 iti k?sini Belirlemeve Tirkiye Universite 114 (Schyns ve Von Collani iligkiler bulunmustur. Bu iligkinin mesleki
Yisjnelik Ampirik B};r (Bayburt) 2002) ve Orgiitsel Sessizlik | dzyeterlilik algisi ile olumsuz sessizlik arasindaki
Cali rrlza Olgeginin Ikili Formu (Van | negatif yonlii iliskiden kaynaklandig: tespit
3 Dyne vd. 2003) edilmistir.
Doniisiimeii liderlerin ¢alisan yaraticiligini tesvik
Transformational Multifactor eden bir inovasyon iklimini tesvik edebilecegini
leadership. innovation leadership questionnaire gostermektedir. Dahast, inovasyon iklimi ve
Jaiswal N.K. ve climate (F:)rleative self- Otel (MLQ) (Avolio vd., 1999), | calisan yaraticiligi arasindaki iliskide yaratici 6z-
22 Dharl R. L 2015 efficacy’ and employee Hindistan isletmeleri 372 employee creativity scale | yeterliligin 6nemli derecede araci rolii

creativity: A multilevel
study

(Tierney ve Farmer 2011),
innovation climate (Scott
and Bruce’s 1994)

bulunmustur. Bulgular, yaratici-6z-yeterlilige
sahip ¢alisanlarin, destekleyici bir inovasyon
iklimi aldiklarinda yaratici davranisa
bagvurduklarini ortaya koymaktadir.
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Sira

Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Ol¢ek Sonugclar
Oz-yeterlilik algisinin orgiitsel sessizlik iizerinde
Sessizlesen orgiitlerde belirleyici bir etksinin oldugu sonucuna
Unedren. E. ve 0z yeterlilik algisinin Otel Oz yeterlilik ulasilmustir. Arastirmada 6z-yeterliligi diisiik olan
23 ércan’ A. v 2015 rolii: Alanya’daki Tiirkiye isletmeleri 205 dlgegi (Yildirim ve {lhan, calisanlarin fikir ve diisiincelerini ifade
T konaklama isletmeleri 3 2010) etmeyerek sessiz kaldiklari, yiiksek 6z yeterliligi
tizerinde bir arastirma olan ¢alisanlarin ise fikir ve diigtincelerini
paylasmaktan ¢ekinmedigi sonucuna ulasilmistir.
I can do it, so can you: Self-efficacy scale (Tierney
The role of leader Bilgi ve Farmer, 2002), . leader | Daha fazla lider-iiye etkilesiminde 6z-yeterlilik
24 Huang, L. vd. 2016 creative self-efficacy in ABD Teknoloji 544 and follower inancinin yaraticiligi tegvik etmede pozitif bir
facilitating follower Firmalari encouragement of creativity | etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
creativity (Zhang ve Bartol, 2010)
. Organizational justice scale | Isgérenlerin 6z-yeterlilik inancinin boyutlar ile
Celik, D.A. Yeloglu, The moderating role of (Moorman, 1991), self- | ilgili anlaml aracr iliskiler tespit edilmistir.
self efficacy on the Ankara ve . - .
25 H. O. ve Yildirim, 2016 . A : Isletmeler 904 efficacy scale (Sherer vd. Ayrica, ¢aliganlarin adalet algilari ve isten
perceptions of justice Istanbul - . . . PR
0. B. and turnover intentions 1982) ve turnover intention | ayrilma niyetleri arasinda negatif bir iligki
(Rosin and Korabik, 1991) | bulunmugtur.
Calisan sessizligi 6lgegi” Calisanlarin 6z-yeterlilik algilarinin kabullenici
Tekmen. E.E Calisanlarin 6z- (Dyne vd., 2003) ve genel | ve savunmaci sessizlik davranisi iizerinde negatif
26 Cetin, A \;e ”i"o;un 2016 yeterlilik algilarmin Tiirkive Universitele 224 0z etkisinin oldugunu; korumac sessizlik davranisi
’ T sessizlik davranigt y r yeterlik 6lgegi”(Schwarzer | {izerinde ise pozitif etkisinin oldugunu ancak bu
' tizerine etkisi ve Jerusalem, 1995) pozitif etkinin anlamli diizeyde olmadig: tespit
edilmigtir
The effect of self N N
— - Organizational alienation - e I
Ungiiren, E., Arslan, efficacy on N Oz yeterliligin orgiitsel yabancilagsma iizerinde
e Tiirkiye Apart Otel scale (Mottaz, 1981) ve T S
27 S. ve Kagmaz, Y.Y. 2016 organizational ; . 491 istatistiksel olarak anlaml, ancak kismi bir
(Antalya) [sletmeleri self-efficacy scale (Yildirim

alienation: A study on
apart hotel employees

ve ilhan, 2010)

etkisinin oldugu sonucuna varilmustir.
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Sira Orneklem Orneklem Orneklem s
No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Ol¢ek Sonugclar
Self-efficacy scale
e (Bandura, 1983), social
S.e If-efficacy and_ Sustainability ve cultural
sustainable rural tourism inability (Dowli 1 topluluklarn & liliklerini I
development: local sustainability ( owling, Yerel toplulul arin oz-yeterliliklerinin sosyg .
28 Fong, S. vd. 2016 communities’ Malezya Bolge Halki 2017 1983), economic kiiltiirel, ekonomik ve ¢evresel siirdiiriilebilirlik
erspectives from sustainability (Tatoglu, ile pozitif bir iligkisi oldugu tespit edilmistir.
Igucr?in Sarawak 1998), environmental
g sustainability (Delamere,
2001)
The study of academic
Se”_e:{lz%ae%:f the Academic self-efficac Diizenli spor yapan 6grencilerin, sosyal statii alt
Biricik, Y. S. ve I Tiirkiye . y boyutunda diizenli olarak spor yapmayan
29 . 2016 studying in the Universite 245 scale (Owen ve Fromen alt N .
Belli E. departments of physical (Erzurum) 1988) Ogrencilere oranla daha yiiksek akademik
P education gnél yeterlilik diizeyine sahip olduklar1 gériilmektedir.
sport
Self efficacy as Organizational commitment | Oz yeterlik ile érgiitsel baghlik arasinda pozitif
Agarwal. S. ve predictor of Kamu scale (Khan and Mishra, ve anlamli bir iligki oldugu saptanmustir. Ayrica,
30 I\%ishra YP .C 2016 organizational Hindistan Kurumu 100 2002) ve Generalized self | regresyon analizi sonucunda, 6z yeterliligin
T commitment among efficacy scale (Schwarzer | personeller arasinda orgiitsel bagliligi onemli
revenue personnel and Jerusalem, 1995) 6l¢giide yordadigi ortaya koyulmustur.
. . Self-efficacy scale
Thebr(e?:\exéc:;shlp (Schwarzer ve Jerusalem,
Prochazka, J., . 1995), utrecht work " .. R .
31 Gi transformational ; Oz-yeterlilik ve doniisimcii liderlik arasinda
ilova, H. ve 2017 leadership and Cekya Isletmeler 307 engagement scale zayif bir iliski tespit edilmstir
Vaculik, M. (Schaufeli, 2015) ve czech ’

engagement: Self-
efficacy as a mediator

leadership questionnaire
(Prochazka vd.,2016)
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Sira

Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Ol¢ek Sonugclar
e oSS | 0t emelinde bt deiskn o
Sari, B. ve tatminini etkilemesi o Otel 1967), genellestirilmis 6z yasaFn.doyumu ile baglmh. d.e glsken Ol,a .
32 2017 . s Tiirkiye ; . 230 o ... .. | tatmini arasinda anlamli bir iligki oldugu ve bu
Bayraktar, O. ve 0z yeterliligin Isletmeleri yeterlilik beklentileri 6l¢egi iliskive mediator dedisken olan 6z veterlilizin
aracilik rolii lizerine bir (Jerusalem, 1979) ve yasam arzcﬂ}; K ettidi sa tan%nsl o zy &
arastirma doyum 6l¢eg (Diener, 1985) gl sap sur.
The moderating effect Utrecht work engagement
of scale - oy O .
self-efficacy and gender (Schaufeli vd., 2001) Or??u.tsel ({eStegm ‘?a.hsan baghhg{ uzerindeki
33 Liu, J., Cou, S. ve 2017 on work ABD Restaurant 149 perceived organizational iﬁ;ﬂﬁdea?f;}fglfllﬁ igiﬂiﬂ;ﬁ)? gf;zr?l?k;?ﬁg
Putra, E. D. engagement for Isletmeleri support (Eisenberger vd., ) ’k? 18an bag gl'l'v' g }llk i Y
restaurant 1986) ve general self- olan etkisinde 6z-yeterliligin aracilik etkisi
. . . bulunamamustir.
employees in the United efficacy scale (Schwarzer
States vd., 1997)
Satis personelinin 6z-yeterliliginin miisteri
Self-efficacy scale (Mullins | memnuniyeti, sadakat ve ¢apraz satig izerinde
The moderating effect vd. 2014), transformational | olumlu ve temel bir etkiye sahip oldugu
of managers Ieg dership and transactional leadership | belirlenmistir. Etkilesimci liderlik davranisi, satis
34 VieiraV. A. vd., 2017 behavior on Brezilya Isletmeler 570 scale (MacKen_2|e vd. personehmn oz'yeterl.ﬂ.lgl’ mustert merrjnunlyetl
salespeople’s self- 2011_), Cross Sel_llng scale ve §adakat1 a.rasmdakl 111$k1y1‘01urr.11u yonde
efficac (Zboja ve Hartline, 2012) | etkilemektedir. Doniigiimeii liderlik davranisi,
Y ve satisfaction scale ( satig elemanlarinin 6z-yeterlilik ve agizdan gikan
Cronin ve Taylor 1992) sozciikler arasindaki iliskiyi olumsuz yonde
etkilemektedir.
The effect of self- Wong and Law’s ~- e .
efficacy on emotional . Emotional Intelligence .Oz'yet.er.m.lgm.quygusval zeka ve iyi olma dun_lmu
35 Min, S.C.H. 2017 intelligence Taywan Turist . 413 Scale (Wong ve Law, %le. pozitif iliskili Oldl.lgun}l ve f‘i uygusal ze ka ile
. Rehberleri . - iyi olus arasinda pozitif bir baglanti oldugu
and well-being among 2002), Chinese Happiness sonucuna ulasilmistir
tour guides Inventory (Lu, 2006) SUmIstr.
Learning motivation scale
Career decision self- (Amabile, 1983) , off- Osrencilerin d&renme motivasvonunun. stai
efficacy plays a crucial campus internship efficacy etl%inli'ini ol n%l o éneml\g 61}’ ..dl; fl:{[k’iled.lki .
Tsai, C., Hsu, H. ve role in hospitality scale (Lai ve Chann, 2011), - Ui ve onemni oleuce eI edis! v
36 2017 Tayvan Okullar 613 kariyer karar1 6z-yeterliliginin, staj etkinligi ve

Yang, C.

undergraduates’
internship efficacy and
career preparation

career decision self-efficacy
scale (Coi ve Kim, 2013) ve
career preparations scale
(Blau, 1993)

kariyer hazirlig1 arasinda tam bir aracilik etkisi
gosterdigi tespit edilmistir.
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Sira

Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarmm Ad1 Yil Cahsmanin Ad1 (Yer) (Kurum) (Kisi) Olgek Sonuglar
TSR Okul miidiirlerinin 6z- TR S
Okul yoneticilerinin - ) Okul yoneticilerinin kendilerini girisimci olarak
girisimcilik, 6z-yeterlik ; yeterlik algilar: Slgegi algiladiklari, 6z-yeterlilik alt boyutlar1 ve orgiitsel
Koybast, F. ve R Tiirkiye Ilkokul ve (Tschannen-Moran ve 4 ’ o e
37 e 2017 ve orgiitsel - 247 - o baglilik alt boyutlart ile birlikte girisimcilige
Donmez, B. o (Sivas) Ortaokullar Gareis 2004) ve orgiitsel o R
baglilik algilarmnin - O iligkin toplam puanlarin yaklagik %62’sini
> baglilik 6lgegi (Balay, 5
analizi acikladigi sonucuna ulasilmustir.
2000)
Isbas1 egitim uygulamalari olan mesleki
Isbagt egitimi dlgegi (Addy | yeterlilik, egitimci kurulus ve egitime
isbasi esitim vd., 2004), genel 6z- iligkin alginin 6z-yeterlilik ve ¢alisanin yenilik¢i
3bagt egitim Tiirkiye yeterlilik dlgegi (Schwarzer | davranisi iizerinde olumlu etkisi oldugunu,
uygulamalari, 6z- (Istanbul . ve Jerusalem, 1995), ve kariyer motivasyonu boyutunun ise sadece 6z-
38 Sézbilir, F. 2018 | yeterlilik ve yenilikgilik * | isletmeler 938 i SaE, FIY9) VE yeL monvesy yu
K.maras, ve yenilik¢i davranig 6lgegi yeterlilik tizerinde olumlu
davranist . C - . .
S Artvin) (Hu vd. 2009) etkisinin oldugu, ancak kariyer motivasyonu
arasindaki iligki e
boyutunun ¢aliganin yenilik¢i davranist
iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit
edilmigtir.
Mediationg role of {(on?rol odag1 ve oz-yeterllllgln, or.gutsel baghhk
o organizational uzer131de ol_umlu ve _anl_gmh bir §Ek1ye sghq}
39 Estiningtyas, E.S. ve 2018 commitment in Endenozya isletmeler 62 ) oldugu behrl.f.:nm.lstlr. Oz-yeter.hgm f:le isgoren
Darmando, S. . performansi iizerinde olumlu bir etkiye sahip
developing employee -
oldugu sonucuna ulasilmustir.
performance
Yoneticilerin 6z-yeterlilik algilarinin liderlik
o ’ Administrator's Self- Farzlarmd.a blrufafkllilhk"ya.rattlgml ve oz-yeterlilik
Cobanoglu, F. ve School administrators Efficacy Scale Tschannen inanglart ile d6niistimeii liderlik davraniglarinin
40 g b 2018 self-efficacy beliefs and Bitlis Okullar 93 Y arasinda bir iligki oldugunu tespit edilmistir. Oz-

Yiirek U.

leadership styles

vd. (2004) ve Leadership
Style Scale Oguz (2008)

yeterlilik inanc1 yiiksek olan yonetici daha ¢ok
doniisiimcii liderlik davranislar sergileyecegi
sonucuna ulagilmigtir.
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EK 5- YONETICIYE DUYULAN GUVEN iLE iLGILI YAPILMIS ARASTIRMALAR

Sira Orneklem Orneklem Orneklem -
No Yazarin Adi Yil Calismanmin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Olcek Sonuclar
Bir takimin liderlerine olan giiveni takim
Trust in leadership and performansini olumlu sekilde etkilemektedir.
. team performance: . Basketbol Trust in the leader McAllister | Ayrica lidere duyulan giivenin gegmis takim
! Dirks, K. T. 2000 evidence from NCAA Amerika Takimlari 355 (1995) performansi ve gelecek takim performansi
basketball arasinda aracilik etkisi oldugu sonucuna
ulagilmigtir.
Trust in managers. (Cook and
Wall 1980), Perceived
organisational support
(Eisenberger vd. 1986), o ~. "
ol e Gueny | AL Ol Gl posii
2 Ferres Nl \./le 2003 manager-subordinate Avustralya Kamu Saghk 275 and McFarlin 1997), duyulan ﬁvenin$i ten a; rllmag niy Ztinin ve
Trava iioﬁé T relationships y Sektorii Transformational leadership or yi?tsel %a“hlﬁnsénenﬂi orda }IICIIarl
g n predictors and outcomes (Den Hartog vd. 1997), Ut £ onemi yorday
T . - oldugu tespit edilmistir.
urnover intention.
(Cammann vd., 1979).
Commitment (Allen and
Meyer, 1990)
Trust in management and
. . trust in colleagues (Cook &
The relationship between Wall, 1980) Employee Giiven, ¢alisan memnuniyeti ve ¢alisan
Matzler, K. ve mterpersonaltrust, Kamu . . . PSR A AN
3 2006 - - Avusturya 665 satisfaction (Homburg ve sadakati arasinda pozitif yonli giicli bir iliski
Renzl, B. employee satisfaction, Kurumlari K T
and employee loyalty Stock 2004, 2005) ve tespit edilmistir.
Employee loyalty (Homburg
ve Stock, 2000)
Lider-iiye etkilesiminin o Lider-iiye etklleslml{nn §tl.(1 ve profesyo.n.el
AR Cok boyutlu lider-iiye saygt boyutlarinin ydneticiye duyulan bilissel
yoneticiye kilesim 6lgegi (Lid bazh giiven iizerinde bir etkiye sahip oldug
duyulan giiven Gizerindeki ) etkilesim 6l¢egi (Liden ve azl giiven iizerinde bir etkiye sahip oldugu
4 Arslantas, C. C. 2007 etkisini Tiirkiye Universiteler 136 Maslyn 1998) ve kisiler aras1 | ve ayni zamanda lider-iiye etkilesiminin etki

belirlemeye yonelik
gorgiil bir ¢aligma

giiven 6lgegi (McAllister,
1995)

ve katki boyutlarinin yoneticiye duyulan etki
bazli giiven iizerinde bir etkiye sahip oldugu
sonucuna ulagilmistir.
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Sira Orneklem Orneklem Orneklem --
No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Ol¢ek Sonugclar
MLQ (Avolio vd., 1999),
1
When your boss says no: Trust in manager (Robinson | Yoneticilerini doniigiimeii lider olarak
The effects of leadership o - .
Holtz, B. C. ve . Universite and Rousseau 1994) ve algilayan isgérenler yoneticilerine daha
5 2008 style and trust on Amerika R 203 - - N .. -
Harold, C. M. . Yonetimi Perceptions of managerial yiiksek derece giiven duyarlar ve yonetsel
employee reactions to - .
- . explanations (Shaw vd., reaksiyonlara daha olumlu yaklagirlar.
managerial explanations 2003)
Trust Scale (Flaherty and R - L
The role of trust in Otel ve Pappas 2000), job fligrzzzrll;;ni?els é?;?;l Zedl..se algimfls;ﬁn
6 Gill, A. S. 2008 employee manager Kanada Restaurant 218 Satisfaction (Hartline and . M ye duyulan guvenin
. - : . g derecesi arasinda pozitif yonde anlamli bir
relationship Isletmeleri Ferrel, 1996) ve dedication Jiski tespit edilmistir
scale (Testa, 2001) ¥ P suf.
. Interpersonal trust scale
The e_ffe<_:t of learning McAllister (1995), Learning .
organization culture on R . . Sonuglar da 6grenen organizasyonlar
Song, J. H., Kim the relationship between : organization questionnaire kiiltiirtintin, kisilerarasi giiven ve orgiitsel
7 B ' 2009 . Kore Isletmeler 321 Watkins and Marsick (1993) - ’ 2 .
H. M. ve Kolb, J. interpersonal trust and ve organizational baglilik arasindaki iligkiyi agiklayan bir araci
A organizational /e org degisken oldugu tespit edilmistir.
. commitment Meyer ve Allen
commitment
(1996)
The impact of positivity Positive psychological Liderin hem pozitifligi hem de seffaflig
Norman, S. M., A . e L .
. and transparency on trust . Bilgi capacity (Luthans vd.,2007) | takipgilerinin algilanan giivenini ve lider
8 Avolio, B. J. ve 2010 . . Amerika L 304 RS AREE - . e
in leaders and their Teknolojileri ve Transparency (Walumbwa | etkinliginin degerlendirmelerini etkiledigi
Luthans, F. . .
perceived effectiveness vd., 2008) sonucuna ulasilmgtir.
. . Liderlerinde yiiksek hizmetkar liderlik
. Servant leadership as ~. Servant Iea(_jershlp behavior davranisi algilayan astlarin, diisiik hizmetkar
Sendjaya, S.,ve - Egitim scale, Sendjaya vd., (2008), Lo
9 . 2010 antecedent of trust in Endonazya et 555 . liderlik davraniglarini algilayanlara kiyasla
Pekerti, A. o Enstitiileri Trust in/loyalty to the leader N - ;
organizations giiven diizeyleri anlamli derecede daha
Podsakoff vd., (1990) . PO
yiiksek Ol¢iilmiistiir.
. . Yoneticiye duyulan giiven
Yonﬁt;cgzeﬁ;zuigl;liwen dlgegi (Islamoglu, Birsel ve Ogretmenlerin yoneticilerine duyduklar
10 Kiliglar, A. 2011 gl Eskisehir Okullar 612 Bérii, 2007) ve Orgiitsel giiven ile orgiitsel adalet algilart arasinda

iligkisinin 6gretmenler
agisindan incelenmesi

adalet dlcegi (Moorman ve

Niehoff, 1993)

anlaml bir iliski oldugu sonucuna varilmstir
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Sira Orneklem Orneklem Orneklem --
No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Ol¢ek Sonugclar
Dontisiimeii liderlik tarzinin yoneticiye
Lider tiye etkilesim anketi duyulan giiveni agiklamada 6nemli etkisinin
Yoneticinin algilanan Liden ve Maslyn (1998), Cok | oldugu bulunmustur. Doniisiimcii liderlik
liderlik tarz1 ile yoneticiye faktorlii liderlik anketi Bass | tarzinin etkilesimci liderlige kiyasla daha
11 Yolag, S. 2011 duyulan giiven arasindaki Istanbul Isletmeler 240 ve Avolio (1995) ve etkin oldugu tespit edilmistir. Ayrica lider-
iliskide lider-iiye Yoneticiye giiven 6lgegi iiye etkilesimi yiiksek olmast durumunda
etkilesiminin roli ) Borii, doniistimeii liderligin yoneticiye giiven
Islamoglu ve Birsel (2007) izerinde daha fazla katkisi oldugu sonucuna
ulasilmigtir.
Yoneticiye duyulan giiven duygusu ile
Yéneticive duvulan eiiven isgérenlerin is tatmin duygusu arasinda
clye cuyu-an g Yoneticiye duyulan giiven pozitif yonde bir iliski oldugu tespit
Kog, H. ve ile is tatmini Kamu ve Ozel olgegi (Islamoglu, Birsel ve edilmistir. Ayrica kamu ve 6zel sektor
12 G, 1. Ve 2011 | arasindaki iliski: kamuve | Ankara 704 see gt . Sut. Ay <
Yazicioglu, 1. 5zel sekior Kuruluslar Borii, 2007) ve Minnesota is | arasinda karsilagtirma yapildiginda
Karsilastirmast tatmin dlgegi isgdrenlerin yoneticiye duyduklari giiven ve
stia i tatmin diizeylerinde farklilasma oldugu
belirlenmistir.
Paternalist liderligin yardimseverlik ve ahlak
boyutlari isgdrenlerin yiiksek performansi ile
. . Paternalistic leadership pozitif yonde iligkiliyken, otoriter paternalist
Affec“"elgggztrs',” chinese (Cheng, vd., 2000), affect- | liderlik boyutu, negatif yonde iliskilidir.
13 Chen, X. P. vd. 2011 Linking paternalistic Taywan [sletmeler 601 based tru; t sc’ale Aync.a duygu S‘rf‘l guven, y?rdlmsever ve
- (McAllister’s ahlaki paternalist liderlik ile ¢alisan
leadership | S .
to employee performance 1995) ve Extra-role performan§1 ar_asmdakl 111_$k_1ye_ arac_llll_( etmis,
performance (Farh, vd., 1997) | ancak otoriterlik paternalistik liderlik ile
calisan performansi arasindaki iliskide
aracilik etmemistir.
Trust in leader (Robinson and Lidere duyulan giiven ile ¢alisanlarin
Leader trust and diistincelerini dile getirebilme arasinda pozitif
. - Rousseau, 1994), , ST e .
Gao, L., Janssen, employee voice: The Telekiimiinas . . yonlii bir iliski tespit edilmistir. Ayrica, lidere
- . . Empowering leadership L L o
14 O. ve Shi, K. 2011 moderating role of Cin yon 314 . . duyulan giivenin ¢alisanlarin diistincelerini
. . . questionnaire (Arnold vd., . . . T
empowering isletmeleri dile getirmeleri ile olan iligkisinde

leader behaviors

2000) ve employee voice
(Van Dyne ve LePine's 1998)

giiclendirici liderligin araci roliiniin oldugu
tespit edilmistir
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Sira

Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Ol¢ek Sonugclar
Dis kaynak saglayan
Yidirim, MY, firmalarda caligsanlarin Eskischir ve Orgiitsel baghlik 6lgegi Allen | Duygusal baglilik alt boyutuyla drgiite ve
15 Igerli, L. ve 2012 orgiitsel gliven ve Bsursa Isletmeler 144 ve Meyer (1990) ve orgiitsel | yoneticiye duyulan giiven arasinda pozitif
Giner, E. bagliliklar1 arasindaki giiven Paine (2007) yonde giiclii bir iliski bulunmustur.
iliski
Déniisiimeii liderligin biligsel ve duyussal
The effects of Transactional leadership scale guven “Z.f“?d? Olull?%u ?tkﬂ.elr.l Olf.lfgum.ll. |
transactional and (Mackenzie, vd., te..Sp it efh m1st1r. ];:t ! es’m({:. ider '8in biligse
transformational 2001),Transformational fggszuﬁe&zgﬁ;lggfgzﬂiestsell}gig;i
16 Chiang, C. . ve 2012 Ieade_rshl_p on Tayvan : Otel . 395 leadership scale (POdsaI_(Off doniisiimcii liderlik ve baglilik arasinda tam
Wang, Y.Y. organizational Isletmeleri vd., 1990), Trust (McAllister, . . ° . e
: - . S bir arabulucu rolii oynadig1 belirlenmigtir.
commitment in hotels: 1995) Organizational a e D
o . Duygusal giiven, doniigiimcii liderlik ve
The mediating effect of Commitment (Allen and z T S
trust Meyer, 1990) baglilik ile donusumm_l 11_der11k ve duygusal
' baglilik arasinda kismi bir arabuluculuk rolii
oldugu tespit edilmistir.
Hizmet sektoriinde Yoneticiye giiven Slgegi Kuruma giiven duyulmasini saglayan
yoneticiye duyulan giiven ; Islamoglu, vd., (2007) ve ozellikler ile yoneticiye giiven duyulmasin
17 Erkmen, T 2013 - Isletmeler 280 -
o ile kuruma duyulan giiven $ Kuruma Giiven Olgegi saglayan Ozellikler arasinda anlaml pozitif
iligkisinin incelenmesi Islamoglu, vd., (2007) yonde iligkiler tespit edilmistir.
The influence of servant Servant leadership (Erhart, . T, o
. - Hizmetkar liderligin isgdrenlerin lidere
Chinomona, R., leadership on employee Giine 2004), employee trust scale iivenini ve isedrenlerin dreitsel
18 | Mashiloane, M. 2013 trust in a uney isletmeler 146 (Treadway, 2004) ve UVENINL VE ISEOTen enn orgutser -
- Afrika - bagliliklarini pozitif yonde etkiledigi tespit
ve Pooe, D. leader and commitment to employee commitment edilmistir
the organization (Meyer, vd., 1993) sur.
Gibson. D. ve Trust in leader and its Lidere duyulan giivenin ig tatmini {izerine
e . - . Job in general scale (Ironson, | dogrudan bir etkiye sahip oldugu sonucuna
Petrosko, J effect on job satisfaction . .
19 T 2014 Amerika Hastaneler 294 vd., 1989) ve trust in leader | ulasilmustir. Ayrica, lidere duyulan giivenin is

and intent to leave in a
healthcare setting

(Mayer ve Davis1999)

tatmininden bagimsiz olarak isten ayrilma
niyetini dogrudan etkiledigi tespit edilmistir.
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Sira Orneklem Orneklem Orneklem -
No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Ol¢ek Sonugclar
An examination of the Bagrlgliar,
relationship between Teknolojileri, LMX (Liden ve Maslyn, L.I.der-l}.ye Qeglslml kahte.sm, l%dere ol.an
leader-member exchange e . gliven tizerinde olumlu bir etkiye sahip
Tastan, S. B. ve . Egitimi 1998), Innovative work g s e N
. and mnovative work o - oldugu tespit edilmis, ancak lider-iiye
20 Davoudi, S. M. 2015 . . Tiirkiye Kurumlari, 327 behavior (Jong ve den Hartog o .. A
behavior with the . - degisiminin etkisi ¢alisanlarin yenilik¢i
M. - . Telekiimiinas 2010) ve Trust in leader AN .
moderating role of trust in calisma davranisi iizerinde anlaml etki
. - yon ve (Podsakoff vd., 1990).
leader: a study in the bulunamamustir.
- Danigsmanlik
Turkish context .
Firmalar
The financial performance
Brown, S., Gray questionnaire; the .
21 | D., McHardy J. ve 2015 ETp|IOyee tr:st and ingiltire isletmeler 1432 manageénint queTtlonnalre, Isyeri perforr.n.e;nsi ve 1$g.o¥f.nie.rm 1guvem
Taylor, K workplace performance an tl e employee arasinda pozitif yonde bir iligki bulunmustur.
T questionnaire (Brown, vd.,
2015)
Trust in leader (Roberts and
O’really 1974), Perceived
empathy (Kellett vd., 2006),
Guinaliu. M. ve Building trust in the Sanal Perceived justice (Niehoff Cazibe kapasitesi yiiksek olan ve astlariyla
22 S 2016 leader of virtual work - Organizasyonl 241 and Moorman, 1993), empati kurabilen liderlerin giiven inga
Jordan - .
teams ar Leadership style (Bass and edebilecegi sonucuna ulagilmistir.
Avolio 1990) ve
Attractiveness (Ohanian,
1990)
h-(l;gei tlzﬂfiiui[;g?i;rfs’ Leader’s relational
ospiia ity R transparency (Walumbwa vd., | Davranissal diiriistliigiin, liderin iliskisel
relational transparency on Universiteler 2008), Leader’s behavioral | seffaflig ile takipeinin lidere olan giiveni
23 | Gatling, A. vd. 2017 followers’ trust and Amerika (Turizm 149 ivisiidupe setiatliel tie takipg oang
- o integrity (Simons, vd. 2007) | arasindaki iligkiye aracilik ettigi sonucuna
deviance behaviors: Okullarr) s .
o ve Follower’s trust in leader | ulagilmustir.
Mediating role of .
- . . (Simons vd., 2007)
behavioral integrity
Investigation of the Trust in Manager Scale Bori, Ogretmenlerin yoneticiye giiven algist ile
24 Bayraktar, H. V. 2017 relation between trust in Istanbul Okullar 386 vd. (2007) ve Organizational orgiitsel adalet algis1 arasinda pozitif yonlii

ve Girgin S.

the manager and
organizational justice

Justice Scale Niehoff ve
Moorman (1993)

anlaml bir iligski bulunmustur.
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Sira

Orneklem

Orneklem

Orneklem

No Yazarin Ad1 Yil Calismanin Adi (Yer) (Kurum) (Kisi) Ol¢ek Sonugclar
Yoneticilerin ¢atigsma
yonetme yontemleri ile Kisileraras1 giiven 6lgegi isedrenlerin véneticive iiven bovutun
Toprak, L. S., yoneticiye duyulan giiven Bes yildizli (McAllister, 1995) ve orgiitsel eilgdle en enyénemliy at;gurza t'mZElnI]e U
25 Sentiirk, F. K.ve 2017 arasindaki iligki: Afyon otel 330 gatismayl yonetme Snt iﬂ 5 bovutun g i bl I}; 5 m
Kilg, G. Afyonkarahisar’daki bes isletmeleri davraniglar1 Glcegi (Pelit, Z?du?u seonuc?liz Elaull nﬁ) ) (;1re gozme
yildizli otel isletmelerinde 2003) & Sumiy
bir arastirma
Hemsirelerin orgiitsel giiven diizeyi ve
An examination of the Oraanizational Trust Scale tilkenmislik diizeyi arasinda istatistiksel
Opeiir. G. ve correlation between Universite ?Yiicel 2006) ve The olarak anlaml bir iliski oldugu sonucuna
26 gur, L. 2018 nurses' organizational [zmir . 155 ’ varilmistir. Buna ek olarak, orgiitsel giiven,
Tektas, P. Hastaneleri Maslach Burnout Scale . .
trust and (Maslach and Jackson, 1981) duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve kisisel
burnout levels ' basar1 diizeyinin azaltilmasinda dnemli bir
yordayici oldugu belirlenmistir.
Ethical leadership, trust in Ethical leadership Brown vd. | Etik liderligin igyerinde yaraticilig
leader and creativity: The - Tekstil (2005), trust in leader Anand | destekledigini, liderde giivenin ise etik
27 Javed, B. vd. 2018 mediated mechanism Pakistan firmalart 205 (2012) Personality Item Pool | liderligin yaraticiliga olan etkisine aracilik
and an interacting effect inventory Baird vd., (2006) | ettigini sonucuna ulagilmustir.
Trust in transformational ST .
Mustafa, G. ve leadership: Do Trust in the leader scale Takipgilerin liderin davranislarin eril olarak
Na21r’ B. followers’ ercé tions of Kamu ve 6zel Podsakoff vd. (1990) vé algilamas1 durumunda liderlerine giivenleri
28 ’ 2018 leader f]; min}anit Pakistan sektor 100 Feminity ve Masculunit diismekteyken, disil davraniglar algiladiklar
Y kuruluslart y y durumlarda ise yoneticiye duyduklari giiven

masculinity, and
androgyny matter?

scale, Bem (1974)

artmaktadir.
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