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Bu aragtirmanin amaci otantik liderlik algisinin yoneticiye giiven ve ig performansina
etkisi olarak belirlenmistir. Calismanin amacina uygun olarak nicel arastirma yontemi
ve veri toplama yOntemi olarak anket tercih edilmistir. Arastirma kapsaminda otantik
liderlik algisin1 6lgmek igin Walumbwa ve digerleri (2008) tarafindan gelistirilen
Tabak, Polat, Cosar ve Tiirk6z (2012) tarafindan Tiirkge literatiire kazandirilmig 16
maddeden olusan otantik liderlik 6lgegi, yoneticiye giliveni 6l¢gmek icin McAllister
(1995) tarafindan gelistirilen Ar1 (2003) tarafindan Tiirkge gegerlilik ve giivenirlik
caligmasi yapilmis 11 maddeden olusan kisilerarasi giiven dl¢egi ve is performansini
olemek i¢in Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilen ve Col (2008) tarafindan
Tiirkge gegerlilik ve gilivenirlik ¢alismasi yapilmis 4 maddeden olusan is goren
performansi 0lgegi ve demografik sorulardan hazirlanan anket hazirlanmigtir. Anket
Tiirkiye’de faaliyet gosteren sivil toplum kuruluglarinda en az 1 y1l boyunca goniilli
veya profesyonel olarak gorev alan 455 katilimcr tarafindan yanitlanmistir.
Hipotezleri test etmek icin T testi, Anova analizi, korelasyon ve regresyon analizleri
gerceklestirilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore otantik liderlik algisi ile yoneticiye
giiven diizeyleri arasinda kuvvetli ve pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Otantik
liderlik algis1 yoneticiye giiven diizeyini % 53 oraninda agiklamaktadir. Otantik
liderlik algis1 ile yoneticiye giiven diizeyi arasindaki bu giiclii iliski literatiirde yer
alan diger aragtirmalarla ortiigmektedir.

Kurum tiirleri arasinda gergeklestirilen analizlerde yasal diizenlemeleri daha esnek
olan dernek c¢alisanlarimin vakif statiisiinde ¢alisanlardan otantik liderlik alg1
diizeylerinin yiliksek oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgulara gore goniilli
calisanlarin tam zamanli g¢alisanlardan otantik liderlik, yoneticiye giiven ve is
performansi boyutlarinda algilarinin anlamli bir sekilde ytiksek oldugu bulgusuna
erisilmistir.

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gore otantik liderlik algisi ve yoneticiye giiven ile
is performansi arasinda herhangi anlamli bulguya rastlanmamustir.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Liderlik, Ydneticiye Giiven, Is Performansi, Sivil
Toplum Kurulusu
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The purpose of this research has been determined as the effect of authentic leadership
perception on trust in the manager and job performance. In accordance with the
purpose of the study, questionnaire is preferred as quantitative research method and
data collection method. Within the scope of the research, authentic leadership scale,
which is consisting of 16 items, developed by Walumbwa et al (2008) and brought to
the Turkish literature by Tabak, Polat, Cosar, and Tirrkdz (2012), is used for
measuring the perception of authentic leadership perception; the interpersonal trust
scale, which is consisting of 11 items, developed by McAllister (1995) and whose
validity and reliability study was conducted in Turkish by Ar1 (2003), is used for
measuring trust in the manager; the job performance scale which is consisting of 4
items, developed by Sigler and Pearson (2000) and whose validity and reliability
study was conducted in Turkish by C61 (2008), is used for measuring job performance.
The questionnaire prepared from these scales and demographic questions have been
answered by 455 participants who worked either voluntarily or professionally in non-
governmental organizations operating in Turkey for at least 1 year. T test, Anova
analysis, correlation and regression analyzes were performed to test the hypotheses.

According to the findings obtained from the research result, a strong and positive
relationship is determined between the authentic leadership perception and the level
of trust in the manager. Authentic leadership perception explains the level of trust in
the manager by 53%. This strong relationship between authentic leadership perception
and the level of trust in the manager matches up with other studies in the literature.

In the analyzes carried out between the types of organizations, it is determined that
the employees of the associations, whose legal regulations are more flexible, have
higher authentic leadership perception levels than those who work in the foundation
status. According to the findings, it is found that the perceptions of the volunteers in
the dimensions of authentic leadership, trust in the manager and job performance are
significantly higher than the full-time employees.

According to the analysis result, no significant findings are found between authentic
leadership perception and job performance as well as between trust in the manager
and job performance.

Keywords: Authentic Leadership, Leadership, Trust in Manager, Job Performance, Non-
Governmental Organizations
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GIRIS

Insanlik var oldugundan beri insanlar birbirleriyle iletisim ve rekabet igindedir. Bu temas
ve rekabet beraberinde bir¢cok bilim dalinin ve g¢alisma sahasinin dogmasina sebep
olmustur. Felsefe, hukuk, sosyoloji, yonetim, edebiyat gibi birgok alan ortaya ¢ikarken
rekabette Ustlinliigii saglamak, dayanismada disiplini temin etmek ve biitiin bu alanlarin
giiven icinde liretimine devam etmesi i¢in sosyal yasami diizenleyici olarak yonetim alani
bast ¢cekmistir. insanlik yonetim alaninda sahip oldugu iiretimi, tecriibe ettigi birikimi
kiimiilatif sekilde bir araya getirmis ve sonraki nesillere aktarmaya ¢alismigtir (Bakan,
2008; Tengilimoglu, 2005; Davis ve Newstorm, 1989). Yonetim alaninda sahip olunan
birikimin temelini ise liderlik ile birlikte toplumun ve kurumlarin idare edilmesi siiregleri
olusturmaktadir. Zira bir araya gelmis iki insandan biiyiik topluluklara kadar saglikli bir
iliski kurulmasinin yani sira belirsizlikleri kimin yonetecegi, birlikte hareket etmenin
sonucu olarak grup adina kimin son sozii sdyleyecegi lider ihtiyacin1 dogal olarak ortaya
cikarmaktadir. Bu nedenle insanli§in yonetim alanindaki birikimin biiyiik bir kismini
liderlik ve liderin toplulugu nasil yonetmesi gerektigi olusturmaktadir (Eren, 2000).
Y 6netim alanindaki kadim eserleri inceledigimizde yazilan eserlerin bu alanlarda oldugu
goriilecektir. Bu eserlerin diger onemli ortak noktasi ise kamu yonetimini igermesidir.
Kutadgu Bilig, Savas Sanati, Hiikiimdar gibi bir¢ok eser kamu ydnetimine iliskin
tecriibeleri icermektedir (Unal ve Uysal, 2018; McNeilly, 2003). Ticaret, sanayi, zanaat,
aile hep var olmasina karsin bir disiplin olarak yonetim alaninin i¢inde kamu yonetimi
kadar yer almamistir. Sanayi devriminden sonra yonetim alaninda kamu yonetiminin yani
sira 0zel girisimlerin yonetimlerine iliskin ihtiyaglar glindeme gelmistir. Bu ihtiyaclar
cevaplamak arzusu ile kamu disinda 6zel sektor alaninda isletme bilimi bir disiplin olarak
ortaya ¢ikmustir. Isletmenin bir disiplin olarak ortaya ¢ikmasi, deneysel caligmalarin
yapilmasi 6zel sektdr ile beraber kamu yonetimi i¢in de yeni ¢aligmalara 151k tutmustur

(Kogel, 2018).

20. yiizyilda sinirlarin yeniden ¢izilmesi, modern devlet anlayisinin olusmasi, sanayinin
gelisimi, seyahat imkanlariin artmasi, iletisim teknolojilerinin geligmesi gibi hadiseler
yonetim alaninda yeni calismalar1 da beraberinde getirmistir. Is¢i haklari, siyasi fikirlerin
kitlelere ulastirilmasi, mesleki dayanigsma, yardim faaliyetleri gibi alanlarda cesitli

organizasyonlara ihtiya¢ duyulmasina sebep olmustur. Devlet yapisinin disinda olmasi,



kar amaci tastmamasi nedeni ile kamu ve 6zel sektdriin diginda kalan bu alan sivil toplum
olarak tanimlanmigtir. Sivil toplum kuruluglarinin ortaya ¢ikmasi, zamanla yaygin hale
gelmesi ile birlikte sivil toplum kuruluslarinin olusturdugu alan tigilincii sektor olarak

anilmaya baglanmistir (Duman, 2003).

Sivil toplum kuruluslar1 varolus gayeleri, dogrudan kar getirici iiriin veya hizmet
iiretmemeleri, kar amaci glitmemeleri basta olmak {izere bir¢ok nedenden dolay1 farkl
dinamiklere sahiptir. Faaliyet alanlarinin ve sayilarmin ¢ogalmasi ile birlikte yapilari
kompleks hale gelmistir (Karatag, 2014). Bu durum sivil toplum kuruluslar1 yonetimi
iizerine arastirmalar yapilmasi ihtiyacim1 da beraberinde getirmigtir. Sivil toplum
kuruluslarinin faaliyetlerini siirdiirmesi goniillii bagislara ve ¢esitli kuruluslar tarafindan
saglanan fonlara bagldir. Ozel sektérde ve kamu sektdriinde yapilan Sdemenin
karsiliginda mal veya hizmet alinmasina karsin sivil toplum alaninda yapilan bagislar
bagisciya dogrudan bir fayda saglamamaktadir. Bagis¢inin beklentisi yaptig1 bagisin sivil
toplum kurulusu tarafindan bagis amacina uygun bir sekilde kullanilmasidir. Sivil toplum
kuruluglar1 sahip oldugu mali kisitlar nedeni ile istthdam ettigi calisanlarina diger
sektorlere nazaran giiglii bir iicret 6demesi yapamamaktadir. Bu nedenle sivil toplum
kuruluslarinin faaliyetlerini stirdiirmesi i¢in kisithi kaynaklarin etkin bir sekilde kullanimi1

gerekmektedir (Talas, 2011).

Organizasyonlar hedeflerine ulasmak icin etkili liderlige ihtiya¢ duyarlar. Liderlik tarzi
en lstten baslayip organizasyonlarin geneline yayilarak hedefe ulagmada etkili olacaktir.
Literatiir ve yapilan arastirmalar incelendiginde degisimin yukaridan asagi
gerceklesmesinin, en st yoneticiden alt kademelere dogru isleyen bir siire¢ oldugu
goriilecektir (Islamoglu, Birsel ve Bérii, 2007; Konovsky ve Pugh, 1994). Liderin bu denli
etkili olmas1 nedeniyle organizasyonlar, organizasyon hedefleri i¢in dogru lideri segcme

arayisint her zaman silirdiirmiiglerdir.

20. ylizyilin baglarinda basarili liderligin dogustan sahip olunan 6zellikler ile miimkiin
oldugu diisiincesi hakim iken ilerleyen yillarda belirli davraniglarin istenilen sonuglar
doguracagina dair yaklasim hakim oldu. Yapilan arastirmalar her kosulda standart bir
liderlik yaklagiminin miimkiin olmadigin1 ortaya koymustur. Durumsallik yaklagimi
donemi ile farkli kosullarda farkli liderlik yaklagimlarinin s6z konusu oldugunu, liderligi

sartlar iizerinden tammlayan Ohio State Universitesi, Michigan State Universitesi



arastirmalart basta olmak iizere birgok c¢alisma One c¢ikmustir. Ancak 20. yilizyilin
sonlarina yaklagirken gelisen teknoloji, diinyanin farkli noktalarindan ¢ok kisa siirede
haberlesme imkan1 sunan iletisim agi, siyasi gelismeler liderligi sinirli alanla
tanimlamanin mimkiin olmadigini, liderlik siirecinin girift ve kompleks oldugu
diisiincesinin  gelismesine  neden  olmustur. Modern  yaklagimlar  olarak
adlandirabilecegimiz bu dénemde tiim parametrelerin dikkate alindig1 toplam bir siireg
analizi gerektigi diisiincesi arastirmalara yon vermistir. Organizasyonlar bu gelismeler
1s181nda hedeflerine ulagabilmek icin en etkin liderlik tarzini lider tercihlerine yansitmaya
calismiglardir (Lee ve Chang, 2006; Findik¢1, 2013). 20. yilizyilin sonlar1 ve 21. ylizyilin
baslarinda is diinyas1 Enron, Worldcom, Kanebo skandali olarak anilan yonetici merkezli
skandallarla kars1t karsiya kalmistir. Bircok organizasyon yonetimde hatali tercihler,
rekabette yenilikleri yakalayamamak gibi nedenlerle basarisizlik yasarken bircok
organizasyon da dogrudan iist diizey yoneticileri tarafindan dolandirilma skandali
yasamistir. Finansal siiregte gerceklestirilen hilelerle sirketlerin bir kismu iflas etmis bir
kismi ise sahip oldugu itibar1 ve finansal giiciinii kaybetmistir. Diinya genelinde bilinen
yonetici merkezli krizler 1879’dan 1990 yilina kadar 28 iken, 1990 — 2008 yillar1 arasinda
bu say1 116’ya ¢ikmasi siirecin kritikligi agidan 6nemli bir ipucu vermektedir (Jones,
2011). Yasanan bu durum organizasyonlarda lider tercihinde giiven odakli liderlik
arayisini One ¢ikarmistir (Franklin, 2010; Avolio vd., 2004). Bu arayisin dogal bir neticesi
olarak giiven odakli liderlik anlayislarindan otantik liderlige ilgi artmustir. ilk kez
Henderson ve Hoy (1983) tarafindan tanimlanma c¢alismasi yapilan otantik liderlik
iizerine bir¢ok arastirma yapilmistir. Walumbwa ve digerleri tarafindan (2008) yapilan
calismada Henderson ve Hoy (1983), Kernis (2003), Ilies, Morgeson ve Nahrgang (2005),
Gardner vd., (2005) ve Sexton (2007) tarafindan yapilan arastirmalardan yola ¢ikarak
otantik liderlik liderligi ve alt boyutlarini1 tanimlama ¢aligmasi yapilmistir. Buna gore
otantik liderlik 6z farkindalik, bilgiyi dengeli degerlendirme, icsellestirilmis ahlak
anlayisi ve iligkilerde seffaflik olmak tlizere dort boyuttan olusmaktadir. Otantik liderlik,
temelinde kisinin kendini tanimasi, gii¢lii zayif yanlarmin farkinda olmasi, bunlari
gelistirmek icin giindeme sahip olmasi, sahip oldugu degerler ile uyumlu davranislara
sahip olmasi, iligkilerinde tutarli ve agik olmasi, takipeileri ile istisare halinde olmas1 ve
geri bildirimleri dikkate almasini 6ne ¢ikaran bir liderlik anlayisidir. Bu yonleri ile

takipgilerine giiven verir. Olusan giiven iklimi liderden organizasyonun alt kademesine



dogru yayilarak takipgilerin bir¢ok agidan pozitif davranislar sergilemesini saglar
(Akytirek, 2020). Otantik liderlik iizerine yapilan ampirik arastirmalar incelendiginde bu
arastirmalarin 6zel sektdrde veya kamu sektoriinde yapildig: goriilecektir. Ugiincii sektor
olarak tanimlanan sivil toplum kuruluslar1 6rnekleminde ¢alismaya rastlanmamistir. Sivil
toplum kuruluslar1 sahip oldugu dinamikler nedeni toplumsal giiveni merkeze alarak
faaliyet gostermek zorundadirlar. Hem organizasyon igerisinde hem de dis ¢evrede giiven
ortami diisiik diizeyde oldugu takdirde finansal yapilarimin zayiflamasi, sosyal yapi
icerisinde etkinliginin azalmasi gibi problemlerle karsilasacaktir. Bu arastirma Tiirkiye
ornekleminde sivil toplum kuruluslarinda en az 1 yil siire ile gorev yapan goniillii veya
profesyonellerde otantik liderlik algisinin yoneticiye giiven ve is performansina etkisini

inceleyerek bu alanda yapilacak ¢alismalara 151k tutmay1 amaglamaktadir.

Arastirmada {i¢ ana boliim yer almaktadir. Birinci boliimde otantik liderlik, yoneticiye
giiven, ig performansi ve sivil toplum kuruluslarina iligkin literatiirde yer alan 6nceki
calismalar 15181nda kavramsal gerceve yer almaktadir. Ikinci boliimde arastirmanin arka
planma iliskin teorik ¢erceve sunulmustur. Ugiincii boliimde arastirma kismi yer
almaktadir. Bu kisimda arastirmaya iliskin demografik bulgular, degiskenler arasi
analizlere yer verilmistir. Arastirmanin son bdliimiinde ise tespit edilen bulgular

yorumlanmis, gelecek arastirmalara rehber olacak onerilerle ¢alisma sonuglandirilmistir.
Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada otantik liderlik algisinin yoneticiye giiven ve is performansina etkisini
tespit etmek amaglanmigtir. Bu amagla otantik liderlik algisi, 6z farkindalik, iliskilerde
seffaflik, icsellestirilmis ahlak anlayisi ve bilgiyi dengeli degerlendirme boyutlarinin
yoneticiye giiven, duygusal giliven, bilissel giiven ve is performansi ile iliskisi

incelenmistir.
Arastirmanin Onemi

Y oOnetim iizerinde gerceklestirilen aragtirmalarin 6nemli bir kismi 6zel sektore ve kamu
sektoriine yonelik gergeklestirilmektedir. 20. yiizyilin baslarindan itibaren sivil toplum
kuruluslar tiglincti sektor olarak ortaya ¢ikmigtir. Toplumsal bilincin gelismesinde sivil
toplum kuruluslart anahtar rol {istlenmektedir. Kisitlh kaynaklari ile hedeflerine
ulagabilmeleri i¢in etkin ¢Ozlimler bulmalart gerekmektedir. Organizasyonlar igin

degisim liderden baslamaktadir. Literatiir taramasi yapildiginda glinlimiiziin giiven odakli



liderlik arayisinda 6ne ¢ikan liderlik yaklagimlarindan biri olan otantik liderlik Tiirkiye
ornekleminde ve diinya genelinde yalnizca 6zel sektor ve kamu sektorii alaninda
incelenmistir. Bu ¢alisma sivil toplum kuruluslar1 ¢alisanlarinin otantik liderlik algisi
izerine rehberlik etmesi nedeni ile otantik liderlik ve sivil toplum kuruluslar1 literatiiriine

katki sunacaktir.
Arastirmanin Kapsami

Arastirma Tirkiye’de dernek, vakif, sendika statiisiinde faaliyet gdsteren 65 farkli sivil
toplum kurulusunda en az 1 yil boyunca goniillii veya profesyonel olarak gorev alan 455

kisi izerinde yapilmstir.
Arastirmanin Yontemi

Arastirma anket yoluyla elde edilen birincil verilerle hazirlanmig nicel arastirma
niteligindedir. Arastirmada literatiirde kabul goren ve yaygin olarak tercih edilen,
giivenirlik, gecerlilikleri test edilmis dlgekler ve demografik sorulardan faydalanarak

hazirlanan anket formu kullanilmistir.

Katilimcilara 16 adet otantik liderlik maddesi, 11 adet yoneticiye giivene iliskin madde,
4 adet is performanst maddesi, 2 adet kontrol sorusu, 13 adet demografik madde olmak
iizere toplam 46 maddeden olusan anket yoneltilmistir. Otantik liderlik algisin1 6lgmek
amaci ile Walumbwa ve digerleri (2008) tarafindan gelistirilen otantik liderlik 6l¢egi,
McAllister (1995) tarafindan gelistirilen kisilerarast giiven 6l¢egi ve Sigler ve Pearson

(2000) tarafindan gelistirilen is goéren performansi 6l¢egi kullanilmistir.

Elde edilen veriler IBM SPSS 28 aracilig1 ile analiz edilmistir.



BOLUM 1: TEORIK CERCEVE VE KAVRAMLARIN

TANIMLANMASI

Bu boliimiin ilk kisminda liderlik kavraminin tarihsel gelisimine, 20. ylizy1l itibartyla
liderlik kavramina iligkin gerceklestirilen arastirmalara yer verilmistir. Bunu takip eden
diger kisimda ise arastirma kapsaminda yer alan otantik liderlik, yoOneticiye giiven
kavrami, is performansi kavrami ve sivil toplum kuruluslar1 kavramlari ele alinmstir.
1.1. Liderligin Ortaya Cikis1 ve Lidere Duyulan Thtiyac

Sosyal bir varlik olan insan tiirdesleri ile siirekli bir temas halindedir. Bu temas siirecinde
cesitli ihtiyaglarimi karsilamak iizere iletisim kurar ve birlikte ¢alismalar yapar. Bu
deneyim insanlar arasinda cesitli kurallar1 ve baglhliklar1 beraberinde getirir.
Insanoglunun birbiri ile kurdugu bu iliski ve varligmi anlamlandirma cabasi felsefe,
ekonomi, hukuk, sosyoloji, yonetim gibi bir¢ok bilim dal1 ve ¢alisma alaninin dogmasini
saglamistir. Bu alanlarin basinda ise sosyal yagami dizayn edici rolii nedeni ile yonetim
gelmektedir (Bakan, 2008; Tengilimoglu, 2005; Davis ve Newstorm, 1989). Insanlarin
ve insanlardan olusan gruplarin aralarindaki iliskilerin diizenini belirlemek, gruplar arasi
rekabeti yonetebilmek, diger gruplara kars: listlinlik saglamak veya grup hedeflerine
ulagabilme gayesi yonetim alaninda insanlarin kendilerini gelistirmesi ihtiyacini
dogurmustur (Tengilimoglu, 2005; Davis ve Newstorm, 1989). Y6netim alaninda yer alan
birikimin en temel konusu, insanlarin bir arada bulunmasinin bir sonucu olarak yoneticiye
ve lidere ihtiya¢c duyulmasidir. Insanlar bircok nedenle lidere ihtiya¢ duymuslardir.
Yonetim alaninda yapilan ¢aligmalar insanlarin kendini ispatlama, yeteneklerini
sergileme, kisisel veya grup hedeflerine ulagsmak gibi nedenlerle lidere ihtiya¢ duydugunu
ortaya koymaktadir. Insanlarin bir lidere ihtiyag duymasinin sebeplerinden biri de bir
kimlik ve ama¢ duygusuna duyulan ihtiyactir (Eren, 2000). Lider ve liderlige iliskin
deneyimin tarihi insanoglunun varliginin baslangici ile es zamanlhdir. Erisilen en eski
yazili kaynaklardan gilinlimiize kadar insanoglunun lider, liderlik, yonetim sanat1 iizerine
kafa yordugu, tecriibelerini aktardig1 ve geleneklere sahip oldugu goriilmektedir. Yusuf
Has Hacib’in 11. yiizyilda yazdig1 Kutadgu Bilig, M.O. 6. yiizyilda Sun Tzu tarafindan
kaleme alinan Savag Sanat1 ve Machevellli’nin 16.ylizyilda yazdig1 Hiikiimdar yonetim

alaninda yazilan eserlerin basinda gelmektedir (Unal ve Uysal, 2018; McNeilly, 2003).



20. ylizy1ilin baslarindan itibaren gelisen teknoloji ve degisen diinyada liderligin dogasini
anlamak {lizere modern anlamda akademik calismalar yapilmaya baglanmistir (Giiney,
2012). Bu caligmalarda liderin tanimi, liderlik tiirleri, liderligi anlamaya iliskin
yaklagimlar basta olmak iizere liderlik alanina dair g¢aligmalar gergeklestirilmis,
giintimiize kadar kiimiilatif bir silire¢ islemistir. Biitiin bu siirecin sonunda geldigimiz
noktada 21. ylizyilda iletisim imkanlarinin artmasi, kitlelerin bilgiye hizli erisimi, hizl
gelisen teknoloji ve kiiresel iligkileri etkileyen toplumsal olaylar 6zel sektorde, kamuda
ve sivil toplum siiregelen yarista yonetim alaninda etkin liderlere duyulan ihtiyaci her

zamankinden daha fazla artirmistir (Celik ve Eryilmaz, 2006; Jensen ve Luthans, 2006).

1.2. Lider ve Liderlik

Kavramlarin ve kelimelerin ortaya ¢ikis hikayeleri ve etimolojik degisim siireglerinin
bilgisine sahip olmak giinlimiize kadar ge¢irdigi yolculugu anlamak i¢in Onemlidir.
Kavramlarin giinimiize kadar gegirdigi bu yolculuk ayni zamanda giiniimiizde sahip

olduklar1 anlamin icerdigi tecriibeye dair besleyici role sahiptir.

Giliniimiizde kullanilan lider ve liderlik kelimelerinin bilinen ilk kdkeni Anglo-Saxon
dilindeki “lead” kelimesi olup “yol” veya “yon” anlamina gelmektedir. Kelime bu hali ile
Anglo-Saxon dilinde “gemi rotas1” anlaminda denizcilik alaninda kullanilmigtir (Adair,
2011). ingilizcede ilk kez 1300°lii yillarda kullanilan liderlik kavrami “seyahat etmek”
veya “yol gostermek™ anlamina gelen “leden” kelimesinden tiiremistir (Sorenson, 2000;
Giirsoy ve Karakulluk¢u, 2019). Lider kelimesi ilk kez 1755°te Samuel Johnson ¢aligmasi
ile “kaptan, kumandan, 6nden giden kimse” anlami ile sozliige girmistir. (Rost, 1993:
aktaran Giirsoy ve Karakullukgu, 2019:4) Lider kelimenin ilk ortaya ¢iktig1 dngoriilen
yillardan giiniimiize kadar farkli zamanlarda bir grup insanin sorumlusu olan kisiler i¢in
baskan, amir, miidiir, yonetici, direktor gibi ifadeler kullanildig goriilmektedir. Bu durum
lider kelimesinin kullanim amacinin yakin anlamdaki diger kelimelerden farkli oldugunu
gostermektedir. Lider kelimesi Ingilizce ve Anglo — Saxon digindaki bircok dile aym
sekilde gecmistir. Almanca “leither”, Ispanyolca “lider", Rusca “muuep” (telaffuzu lidir),
Fransizca “leader” olarak kullanilmaktadir. Arapga lider anlaminda “X& (kaidun)

kullanilirken ydnetici i¢in “_2” (mudirun) kullanilmaktadir (context.reverso.net/ceviri/,

2022). Arapga Orneginde oldugu gibi bazi dillerde ise lider kelimesi yerine benzer

anlamlara gelen farkli kelimeler kullanilmaktadir. Tiirk¢ede ise lider “Onder, sef, bir



partinin ya da bir kurulusun en {iist diizeyde yonetimiyle gorevli kimse” olarak

kullanilmaktadir (TDK, 2022).

Literatiirii inceledigimizde ise lider ve liderlik iizerine ittifak edilmis ortak bir tanim
bulunmamaktadir. Bunun altinda yatan en temel sebep ise liderlik kavraminin farkli bilim
dallar1 tarafindan calisilan bir kavram olmasi ve kisisel tecriibelerin liderlik tanimlarina
etki etmesidir (Antonakis ve Day, 2018; Yukl, 2013; Bass, 1990). Ayni1 zamanda
liderligin sergilendigi ortama iligkin yerel unsurlar, orgiit iklimi gibi bir¢ok faktdrden
dolay1 liderlikten beklentilerin farklilik gostermesi liderlik taniminin degismesine ve
liderligin farkli boyutlarmin tanimlamada 6ne ¢ikmasina neden olmaktadir (Eraslan,

2004).

Ergetin’in (2000) literatiirde yer alan liderlik tanimlarini bir araya getirdigi ¢aligmasini
inceledigimizde liderlik tanimimin yillara gore degiskenlik gdsterdigini Tablo 1’de

gozlemleyebiliriz.



Tablo 1: Liderlik Tanimlari

Yazar Tanim

Organizasyonun sahip oldugu giicii kisisel ¢abasi ile bir araya
Blackmar, 1911 8 Y P sie Y
getirmektir.

Munson, 1921 Catigmalari en aza indirmek, ig birliklerini en iist diizeye

cikarabilme kabiliyetidir.

Chapin, 1924 Amaca ulagsmak i¢in birlikte ¢alisabilmeyi saglamaktir.

Bundel, 1930 Hedefleri gergeklestirmek igin insanlar1 ikna ederek yon

verebilmektir.
Copeland, 1942 Insanlar1 ruhsal ve bedensel olarak etki altina alabilmektir.
Stogdill, 1950 Belirlenen hedefler i¢in etrafindakileri aksiyona gegirmektir.

Organizasyonun mensuplarina hedefleri gerceklestirmek icin
Katz ve Kahn, 1978 . . o
normalden yiiksek verim sunabilecek etkiyi saglamaktir.

Takipgilerini hedefleri gerceklestirmek tlizere harekete
Clement, 1991
gecirebilmektir.

Hedefleri gergeklestirmek amaci ile yeteneklerini sergileyerek
Pagonis, 1992
takipgileri etkilemektir.

Var olan imkanlarini, yeteneklerini kullanarak takipgileri harekete
Gallagher vd., 1997 . . . .
gecirmek {izere etki altina alabilmektir.

Kaynak: Ercetin, $. (2000). Lider Sarmalinda Vizyon (2.Bask1). Ankara: Nobel Yaym Dagitim

Literatiirde yer alan tanimlardan hareketle liderligi “bir grup insani sahip olunan
yetenekler araciligi ile varilmak istenen hedefi ger¢eklestirmek tlizere ikna etme, bir araya
getirme, birlikte caligmalarini saglama, harekete gecirme ve sonug¢ alma” seklinde ifade

edebiliriz.

1.3. Liderlik ve Yonetim Arasindaki iliski

Lider-yonetici ve liderlik-yonetim siklikla birbirlerinin yerine ikame edilen kavramlardir.
Kelimelerin kokenini inceledigimizde ingilizcede “lead” kokiinden gelen lider; “Oncii
olmak, yol gostermek, onderlik etmek” anlamina gelirken, yonetim anlamina gelen
“management” kelimesi “hand” kokiinden gelmekte olup “isleri idare etmek, var olan

diizeni siirdiirmek, isletmek™ anlamima gelmektedir (Engin, 2017). Tiirk¢ede ise lider;



“Onder, sef” anlamina gelirken, yoOnetici; “yonetme giiciinii elinde bulunduran kisi,

idareci” olarak kullanilmaktadir (TDK, 2022).

Liderlik ve yonetim arasinda yer alan en temel fark sahip olduklari giiciin kaynagidir.
Y oOnetici sahip oldugu giicii hiyerarsik yapi icerisinde tanimlanmis makamindan alirken
lider sahip oldugu giicii sahip oldugu yetkinlik, yaraticilik, karizma gibi davranigsal
ozelliklerinden almaktadir (Tengimillioglu, 2005). Yonetici var olan kurulu diizende,
onceden belirlenmis hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in siireci isleten, sevk ve idare eden
konumundadir. Liderlik 6zellikleri gosteren bir bireyin hedeflere ulagsmasi i¢in herhangi
bir yonetsel pozisyonda yer almasina gerek olmayabilir. Sahip oldugu yetkinlikler
sayesinde grubu ortak veya kisisel hedeflerine yonlendirebilir. Ancak yonetici sahip
oldugu makamini kaybettigi zaman emir verme, sevk ve idare kabiliyetini kaybeder
(Budak ve Budak, 2004). Liderlik ve yoneticilik arasinda iliskiyi Tiirk¢ede yer alan “her
yigidin bir yogurt yiyisi vardir” atasozii ile ifade edebiliriz. Liderlik, yonetim faaliyetini
icra ederken hedeflere varmak i¢in kullanilan yontem ve tarzdir. Birey sahip oldugu
ozelliklere gore ayni1 hedefe farkli yontemleri kullanarak erigsmeyi tercih edebilir. Bu yonii
ile yonetimin liderligi kapsadigini, liderligin yonetimin bir pargasi oldugunu ifade
edebiliriz (Berkman vd., 2001).  Yonetim alaninda lider ve yonetici kavramlarini
inceledigimizde birbiri ile iliskili bu iki kavramin ayni olmadigi ancak birbirlerini

tamamlayan kavramlar oldugu anlagilmaktadir (Soylu, Tabak ve Polat, 2007).

1.4. Liderlik Yaklasimlari

Literatiirde liderligin dogasin1 anlamak iizere gerceklestirilen liderlik yaklasimlar farkli
simiflandirmalara tabi tutulmustur. Yaygin olarak liderlik yaklasimlart Tablo 2’de
goriilecegi tizere; Ozellikler yaklagimi, davranigsal yaklagim, durumsallik yaklagimi ve

modern yaklasim olarak siniflandirilmaktadir (Lee ve Chang, 2006; Findike1, 2013).
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Tablo 2: Liderlik Yaklasimlari

Yaklasim Yaklagim Icerigi

. Bu dénemde arastirmacilar liderligi sahip olunan fiziksel ve
Ozellikler Yaklasimi

kisisel ozellikler iizerinden tanimlamaya galigmis ve bu nedenle
1950’ye kadar

bu isimle anilmistir (Ertiirk, 2009).

Davramssal Yaklasimi Liderin davraniglarini, hangi eylemi nasil yaptigini inceleyerek

1950 - 1970 liderlik kavrami agiklanmaya calisilmistir (Giliney, 2012).

Evrensel bir liderlik anlayiginin s6z konusu olmadigini bununla

birlikte amag, takipgilerin 6zellikleri, liderin ortaya ¢iktig sartlar

Durumsallik Yaklasim . o
ve ¢evresel faktorleri géz onilinde bulundurarak liderligi durum
1970 — 1980 .
tizerinden agiklayan ¢aligmalar bu donemde 6ne ¢ikmistir (Kogel,
2018).
Yonetim ve liderlik alaninda yapilan aragtirmalar mevcut
Modern Yaklasimlar yaklagimlarin yeni gelismeler 1g181nda ihtiyaclara cevap
1980’lerden giiniimiize veremedigi elestirisi ile karma liderlik yaklasimlari iizerine

caligmalar yapilmaya baslanmigtir (Bozkurt ve Giiral, 2014).

Kaynak: (Ertiirk, 2009; Giiney, 2012; Kogel, 2018; Bozkurt ve Giiral, 2014) ¢aligmalarindan derlenerek
olusturulmustur.

1.4.1. Ozellikler Yaklasimi

Liderlik iizerine yapilan ilk bilimsel ¢aligmalarda lider lizerine odaklanilmistir. Liderin
sahip oldugu fiziksel ve kisisel 6zelliklere odaklanildigindan bu dénemde yapilan
caligmalar 6zellikler yaklasimi olarak isimlendirilmektedir. Bu yaklagima gore lider olan
kisiyi grubun igerisindeki diger iiyelerden ayiran bir takim istlin 6zellikler mevcuttur.
Dogustan gelen bu ozellikler boy, agirlik, yas, yakisiklilik, irk, hitabet, yiiksek zeka
olarak ifade edilmistir. Bu 6zelliklere sahip olan bireyler tespit edildiginde potansiyel
liderlerin de tespit edilebilecegi varsayimina dayanmaktadir (Ertiirk, 2009). Ozellikler
yaklasimina gore bu ozellikler sonradan kazanilan veya gelistirilen bir meziyet degil
kiside dogustan var olan 6zelliklerdir. Ancak siire¢ igerisinde yapilan arastirmalarda bu
ozelliklere sahip olmayan kisilerin de etkili lider olduklari, icinde bulunduklar1 gruplar
yonlendirebildikleri goriilmiis, bu nedenle 6zellikler yaklagimi zamanla terkedilmistir

(Kogel, 2018).
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1.4.2. Davramssal Yaklasimi

Liderlik alaninda yapilan arastirmalarda dogustan gelen kisisel 6zelliklere ragmen etkin
olamayan veya liderlik ozelliklerine sahip olmayanlarin grup igerisinde etkin olmasi
ozellikler yaklasiminin elestirilmesine neden olmustur. Elestiriler 1s1ginda liderlerin
davraniglarinin incelenmeye baslanmasi ile davranigsal yaklasim ortaya ¢ikmistir (Kogel,
2018). Ogzellikler yaklasimi lideri dogustan sahip oldugu oOzellikleri ile agiklarken
davranigsal yaklagim liderin davranislarint hangi eylemi nasil yaptigin1 inceleyerek
liderlik kavramini agiklamaya calismistir (Giiney, 2012). Davranissal yaklasima gore
liderin basarili olmasint saglayan etkenlerden biri de takipgileri ile kurdugu iliskidir.
Liderin takipgileri ile kurdugu tiim iletisim bicimleri, hedef belirleme, yetkelendirme
siirecine iliskin tavri, planlama ve denetim, sorun ¢6ziim metodu liderligini
degerlendirmede 6nemli kriterlerdendir (Kogel, 2018). Davranigsal yaklagima gore bir
lideri basarili kilacak, liderin gosterebilecegi davraniglar vardir ve “bir lider hangi
davraniglart sergilerse daha basarili olur” sorusuna cevap verilmeye calisilmigtir
(Kegecioglu, 2003). Yapilan arastirmalar liderin sergilemesi gereken davranislarin
ozellikler yaklagiminin aksine egitimle gelistirebilecegini ortaya koymustur (Giiney,
2012). Davranigsal yaklasima iliskin bir¢ok calisma yapilmis olmakta birlikte Ohio State
Universitesi arastirmalar;, Michigan Universitesi ¢aligmalari, Mc Gregor'un X ve Y
Teorileri, Likert’in Sistem 4 Modeli , Blake ve Mounton tarafindan gelistirilen Y 6netim

Diyagrami Matriksi 6ne ¢ikan ¢alismalar olmustur (Kogel, 2018).

1.4.2.1. Ohio State Universitesi Calismalar1

Davranigsal yaklagima onemli katkida bulunan calismalarin basinda 1940’l1 yillardan
itibaren gergeklestirilen Ohio State Universitesi ¢alismalar1 gelmektedir. Arastirmacilar
tarafindan etkin lider davranislar1 incelenmis, takipgiler tarafindan paylasilan bini agkin
ifade daraltilarak iki boyutta tanimlanmistir. Bu boyutlar goreve doniikliik ve insana

doniikliik olarak ifade edilmistir (Berkman vd., 2001; Robbins, 2001)

Insana Déniikliik: Liderin takipgilerini dikkate almasi, duygu ve fikirlerini dikkate alarak
saygi ve giivenin inga edilmesi ve kendisi ile iletisim kurulabilir dostane bir role sahip

olmasi olarak tanimlanabilir (Berkman vd., 2001).
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Goreve Doniikliik: Lider tarafindan takipeilerin islerini yapmalari i¢in igin tanimlanmasi
ve planlanmasi, rollerin tanimlanmasi ve dagitilmasi, iletisim kanallarinin kurulmasi gibi

davraniglar ifade etmektedir (Berkman vd., 2001; Gordon, 1991; Robbins 2001).

1.4.2.2. Michigan State Universitesi Calismalari

Ohio Universitesi ¢aligmalar1 ile paralel zaman diliminde gergeklestirilen Michigan
Universitesi ¢alismalarinin amaci lider davranislarinda verimlilik ve is tatminine nelerin
katki yaptigini incelemektir. Calismalarin sonucunda uygun lider davranislart kisiye

doniik ve ise doniik olmak tizere iki boyutta ele alinmistir (Budak ve Budak, 2004).

Kisiye Doniik Lider: Grup igerisindeki bireye 6zgii farkliliklart 6nceden kabul eden ve

her biri ile kisiye 6zel iliski gelistiren olarak tanimlanabilir.

Ise Doniik Lider: Kisiden ziyade gorev ydniine 6nem veren ve ekibin, takipgilerinin

islerini bitirmesi ile ilgilenen lider tipidir.

Yapilan ¢aligsmalar neticesinde kisiye doniik liderlerin ise doniik liderlerden daha yiiksek

is tatmini ve verim elde ettikleri sonucuna ulagilmistir (Robbins, 2001).

Durumsallik yaklasimina iligkin ¢alismalar incelendiginde liderin davranislarini
takipgilerden ayirt eden davraniglara yer verilmistir. Caligmalarin biiyiik kisminda siire¢
kisiye ve ise doniiklilk olarak iki baslik altinda ele alinmistir. Ancak durumsallik
yaklagimina yonelik yapilan ¢aligmalar ¢cevre ve diger sartlar1 yeterince dikkate almadigi
icin elestirilmistir (Yoriik ve Diindar, 2011). Yoneltilen elestirilerden birisi “liderlik
belirli davranislar ile saglanabilmis olsaydi egitim yolu ile ¢ok sayida nitelikli lider

yetistirmek miimkiin olabilecegi” seklindedir (Robbins, 2001).

1.4.3. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklasimi her kosulda uygulanabilir evrensel bir liderlik anlayisinin séz
konusu olmadigin1 bununla birlikte amag, takipgilerin 6zellikleri, liderin ortaya ¢iktigi
sartlar ve g¢evresel faktorleri goz oniinde bulundurarak farkli liderlik uygulamalarinin
olacagina dayanmaktadir (Kogel, 2018; Larson ve Rowland 1973; Worsfold, 1989).
Durumsallik yaklagimma gore liderlik tarzimi belirleyen faktorler; takipgiler, gaye,
mevcut kosullar ve cevresel etkenlerdir (Eren, 2012). Yapilan aragtirmalar liderlik

tarzinin kisiye doniik ve ise doniik olarak degiskenlik gdsterdigini ortaya koymustur. Bu
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durumun farkli kosullarda degiskenlik gdstermesi liderlerin duruma gore roliinii revize
edebilecek sekilde acik bulunmasi gerektirdigi kanaatini olusturmustur (Bakan, 2004).
Durumsallik yaklagimma gore lider; i¢cinde bulundugu kosullar1 goéz Oniine alarak
calisanlarin1 harekete gecirmek ve amaclart gergeklestirmek igin ideal yaklagimi
belirlemelidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008). Durumsallik yaklagimimin olusumunda
birgok ¢alismanin rolii bulunmaktadir. Ancak bu ¢alismalarda Fiedler’e ait etkin liderlik
modeli ve Robert House ile Martin Evas tarafindan gelistirilen amag yol teorisi one

cikmaktadir (Polat ve Arabaci, 2015).

1.4.3.1. Etkin Liderlik Modeli

Freed Fiedler tarafindan gerceklestirilen etkin liderlik modeli durumsallik yaklagimina
iliskin caligsmalarin basinda gelmektedir (Polat ve Arabaci, 2015). Etkin liderlik
modelinin temeli liderin gostermesi gereken liderlik tarzini kosullarin belirleyecegidir.
Liderlik tarz1 ile kosullar birbirine ne kadar uyumlu olursa liderin etkinligi artacak ve
grup performans: yiiksek olacaktir (Robbin, 2011). Modele gore liderin etkisini
saglayacak olan {i¢ en 6nemli sacayagi vardir. Bunlar liderin takipgileri ile iliskisi, isin
ozelligi ve liderin sahip oldugu yetki giicliniin derecesi olarak ifade edilebilir (Kogel,

2018).

Liderin takipgileri ile iligkisi: Takipgilerin lidere olan giiveni ve duyduklar1 saygi

durumudur.

Isin Ozelligi: Gergeklestirilmesi gereken isin ayrmtilarinin tamimlanmast ve yol

haritasinin planlanmis olmasi durumudur.

Yetki Giicii: Liderin sahip oldugu pozisyondan kaynaklanan 6diil, ceza gibi sahip oldugu

yetkinin diizeyi durumudur.

Fiedler’e gore bu li¢ durumun diizeyinin degerlendirilmesi ve duruma gore liderlik tarzina
karar verilmesi gerekmektedir. Liderin takipgileri ile iligkisi iyi, giiclii veya zayif ise ise
doniik, orta diizeyde olmasi durumunda ise kisiye doniik olmasi gerekmektedir (Kogel,
2018). Fiedler’in ¢aligmalarinin nihayetinde elde ettigi li¢ farkl1 durumun yol agtig1 sekiz

farkli sonug ortaya ¢ikmistir. Olusan bu sonuglar Tablo 3’de goriilmektedir.
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Tablo 3: Etkin Liderlik Modeli

1‘2‘3‘4 5‘6‘7‘8
Lider-Takipgi fliskileri Iyi Zayif

isin Ozelligi Rutin Karmagtk Rutin Karmasik
g
o
:s
=
=
=

% Liderin Otoriterlik Seviyesi Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az
5
>~

Durumun Elverisliligi Cok Elverisli Elverisli Az Elverisli

Durumsal Belirsizlik Cok Belirli Cok Belirli Az Belirli

Liderlik Tarz1 Is ‘ Is ‘ Is Ast ‘ Ast ‘ Ast Is Is

Kaynak: Ugur Zel, (2006), Kisilik ve Liderlik, 2.Baski, Ankara:Nobel Yayin Dagitim, s.148

1.4.3.2. Amac Yol Teorisi

Robert House ve Martin Evas tarafindan gelistirilen amag yol teorisi liderin takipgilerini
etkileyen yaklasimlari, amaglarin algilanmasini ve amaca erigim i¢in tercih edilebilecek
yollar1 icermektedir (Simsek, 1999). Teoriye gore lider uygun odiilleri ve ddiillerin hangi
davraniglar neticesinde elde edilebilecegini anlasilir bir sekilde acikg¢a ortaya koymalidir
(Griffin, 1990). Amag yol teorisine gore lider takipgilerinin gayelerine ulagmalar
stiresince onlart motive ederek destekte bulunmali ve takipgilerinin gayeleri ile
organizasyonun hedeflerinin Ortlismesi i¢in davramis goOstermelidir. Bu noktada

gosterecegi basar1 bu davraniglar sergileyebilmesine baglhidir (Robbins ve Judge, 2012).
Amag yol teorisine gore lideri hedefe ulastiracak davranis tiirleri su sekilde 6zetlenebilir;

Yénlendirici Lider: Taleplerini net olarak ifade eder, nasil yapacaklari konusunda

mentorliik yapar ve basari dlciilerini tanimlar.
Destekleyici Lider: Takipgilerine dostane bir tutum sergiler ve iyi hissettirir.
Katilimcr Lider: Takipgilerinin diisiincelerini 6nemser, dikkate alir.

Basariya Doéniik Lider: Ust diizey performans bekleyen bununla birlikte iist diizey
performans icin gerekli katkiy1 saglar (Kogel, 2018).

Arastirmacilar amag¢ yol teorisine gore hangi durumda hangi liderlik yaklasgiminin

sergilenmesine yonelik aragtirma yapmanin zor oldugunu, arastirmalarda elde edilen
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sonuglarin degiskenlik gosterdigini ve mevcut arastirma modellerinin yeterli olmadigini

ifade etmektedirler (Robbins ve Judge, 2012).

1.4.4. Modern Yaklasimlar

Teknolojinin gelismesi ile birlikte bilgiye erisim kolaylagmig ve kiiltiirler aras1 etkilesim
iletisim imkanlar1 ile birlikte artmistir. Bu durum insanlarin eskiye nazaran bireysel
birikiminin artmasini, ¢evresine genis bir perspektiften bakmasini ve yonetim alaninda
mevcut yaklagimlarin sinirlarin1 zorlamaya baglamistir (Caglar, 2004). Yonetim ve
liderlik alaninda yapilan aragtirmalar mevcut yaklagimlarin yeni gelismeler 1s18inda
ihtiyaclara cevap veremedigi ve bu nedenle yeni yaklasimlara ihtiya¢ duyuldugunu ortaya
koymustur (Bozkurt ve Giiral, 2014). Liderlik alaninda yapilan ¢aligmalarda otokratik,
demokratik, liberal liderlikler geleneksel olarak tanimlanirken karizmatik, hizmetkar,

babacan liderlik tiirleri modern liderlik tiirleri olarak tanimlanmaktadir (Aytek, 1983).

Karizmatik Liderlik: Liderin dogustan sahip oldugu giic ve yetenekten kaynaklanan
ozelliklere dayanan liderlik tliriidiir. Karizmatik liderligin icra edilebilmesi i¢in liderin bu
yeteneklerin farkinda olmasi ve takipgilerinin de giic ve yeteneklerini onaylamasi
gerekmektedir (Budak ve Budak, 2004). Karizmatik liderler {istlin hitabet giicii ve
alanlarinda uzmanlig1 sayesinde takipgileri iizerinde otorite kurar ve onlar1 hedefi

gerceklestirmek tizere motive eder, yonlendirirler (Can, 2002).

Doniigiimcii Liderlik: Lider, takipgilerinin kabiliyetlerini ortaya ¢ikarmalari ve bu sayede
kendilerine olan giivenlerinin artmasini saglar. Takip¢inin kendisini inkisafi ve ortaya
cikan giliven araciligl ile organizasyonel doniisiimii sagladiklari liderlik tiiriidiir (Eren,
2012). Bu sayede takip¢inin organizasyonun menfaatini kendi kisisel menfaatinin 6niinde

tutmasini saglamay1 hedefler (Sagnak, 2010).

Hizmetkar Liderlik: Takipgilerine liderlikten 6nce hizmet etmeyi onceleyen liderlik
yaklasimidir. Hizmetkar lider; takipgilerinin taleplerini karsilayan, gelisimlerini
Oonemseyen, basarili olmalart i¢in gerekli ortami tesis eden liderdir (Omoh, 2007).
Hizmetkar lider; kisisel egosunu yenmis, digerkamligi igsellestirmis, ahlaki degerleri
olgunlagmig bunlarla birlikte sahip oldugu imkan ve yetenekleri sayesinde takipgilerinin
potansiyellerini agiga ¢ikararak performanslarini yiikseltmelerini saglayan bir liderdir

(Findike1, 2013).
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Etkilesimci Liderlik: Lider ve takipgilerinin karsilikli menfaat iligkisine dayali liderlik
yaklagimi olarak tanimlanir Etkilesimci liderlik yaklasimina gore lider, takipgilerinin
beklentilerini bilir ve organizasyon hedefine ulagsmada araci olarak kullanir. Hedeflerin
gerceklesmesi i¢in takipgilerinin taleplerini kargilamasi gerekir. Bu yonii ile etkilesimci

liderlik ¢ikar iliskisine dayali bir liderlik tiiridiir (Akbolat Isik ve Yilmaz, 2013).

Babacan Liderlik: Bir aile babasinin iistlendigi role benzer rol listlenmesi nedeni ile bu
ismin verildigi babacan liderlige paternalist liderlik de denilmektedir (Erkus, Tabak ve
Yaman, 2010). Yiiksek disiplinin babacan bir destekle bulustugu bir liderlik modeli
olarak kabul edilmektedir. Babacan lider; bir ebeveyn rolii iistlenerek takipgilerini himaye
ederek onlarin kisisel ve grup faaliyetleri siirecine aktif miidahil olmaktadir. Gosterdigi
ilgi, himaye durumuna karsilik ise otoritesine saygi beklemektedir (Gelfand, Erez ve
Aycan, 2007). Babacan liderligin boyutlari; aile iklimi, kisisel iliski, takipgilerinin 6zel

hayatlarina dahil olma, sadakat beklentisi ve otorite olarak tanimlanabilir (Aycan, 2006).

1.5. Otantiklik ve Otantik Liderlik

Otantik kelimesi ile ilk kez antik Yunan felsefesine iliskin kaynaklarda karsilagiimistir.
Orijini itibartyla Yunanca bir kelime olan otantik; “kendiliginden” anlamina gelen
“autos” ve “bir seyi yapan, bir seyin mucidi” anlamina gelen “auctor” kelimelerinin
birlesmesi ile olusmus olan “authentikos” kelimesinden meydana gelmistir. Bir diislince
bicimi olarak Yunan felsefesinde kullanilmis ve “kendini bil” nasihati ile ifade edilmistir

(Avolio ve Gardner, 2005; Walumbwa vd. 2008; Schmid, 2001).

Otantiklik, kavram olarak bir¢ok bilim dalinin ¢alisma alanina girmistir. Gliniimiizdeki
anlamina ise 1980’li yillar itibariyla kavusmus, pozitif psikolojide “kisinin tiim yonleri
ile kendini tanimas1 ve kendini yonetme stireci” olarak tanimlanmistir (Yilmaz, 2012).
Bir diger tanimda ise otantiklik; bireyin dis goriiniis ile i¢ diinyasi arasinda tutarsizlik
olmamasi olarak tanimlanmistir (Kumar, 2007). Bir baska tanimda ise insanin kendini
bilmesi, diger insanlara kars1 diiriist olmas1 olarak tanimi1 yapilmistir (Lopez ve Rice,
2006) Otantiklik kendinden emin olma, eksiklerini, yetkinlikleri, degerlerini bilme ve
bunu igsellestirme halidir. Bununla birlikte otantik birey kendisinin otantik oldugunu
ifade etmez ya da bunun i¢in rol yapmaya ihtiya¢ duymaz. Ancak ¢evresindekiler onun
bdyle oldugunu ifade eder. Bu nedenle otantiklik bireyin diger bireyler tarafindan nasil

algilandig1 ile anlasilabilir. Bu algi ise diger bireylerle girdigi iligkilerde ortaya ¢ikar. Bu
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yiizden otantiklik algisina iliskin bilgi c¢evresindeki kisilere sorularak elde edilebilir
(Goffee ve Jones, 2005; Endrissat, Muller ve Kaudela-Baum, 2007; Shamir ve Eliam,
2005). Takipgileri tarafindan otantik olarak tanimlanan bireyin ifadeleri ile otantiklik;
“gercek, giivenilir, inanilir” olarak tanimlanmistir (Avolio, Gardner ve Walumbwa,
2010:2). Gardner ve digerlerine gore (2011) otantik bir kisiyi tanimlayan dort farkl
nitelik vardir. Bunlar kisinin kendini tamimasi, diger kisilerle uyuma hazir olma,

davraniglar1 ve kendi yeterlilik ve kisitlarini bilmektir. (Gardner vd., 2011)

Liderlik literatiiriinde otantik liderlik kavramina ilk olarak 1960’11 yillar itibariyla egitim
ve sosyoloji alaninda rastlanmaktadir (Luthans, 2002; Chan, Hannah ve Gardner, 2005;
Novicevis vd., 2006). Ancak otantik liderligin tanimlanmasi1 ve uygulanabilirligi izerine
ilk caligma 1983°de Henderson ve Hoy tarafindan gergeklestirilmistir. Enron, Worldcom,
Kanebo skandali olarak anilan yonetici merkezli skandallar gliven sorununu artirmis ve
bu durum otantik liderlik iizerine tanimlayicit ve ampirik caligmalarin yogunlagsmasini
beraberinde getirmistir (Hassan ve Ahmed, 2011). Yapilan arastirmalar neticesinde
bir¢ok tanim ortaya ¢ikmistir. Henderson ve Hoy (1983) tarafindan yapilan ilk ¢alismada;
kendi kabiliyet ve siirliliklarinin farkinda olmasi, sorumluluk iistlenmesinin yan1 sira
takipcilerini sug¢lama, sorumlulugu onlara yiikleme, takipgilerini manipiile etme gibi
davraniglart gostermeyen lider olarak tarif edilmistir. Rome ve Rome (1967:aktaran
Gardner, Cogliser, Davis ve Dickens, 2011) tarafindan yapilan tanimlamada otantik lider;
kisisel kisitlarinin farkinda, siire¢ icerisinde ortaya ¢ikabilecek ihtimallere acik,
sonuclarinin sorumluluklarini listlenebilecek kisi olarak ifade edilmistir. George (2003),
kisisel eksikliklerinin farkinda olan ve gelisim icin ¢aba sarf eden, igsel tutarliliklar
yiiksek olmasi nedeni ile ilkelerinin tartismaya acilmasini miisaade etmeyen ve
gelisimlerini yagam boyu siirdiiren olarak tanimlarken, Luthans ve Avolio (2003),
liderliginin kaynagini pozitif psikolojik sermayesinden alan, takipgilerinin gelisimini
destekleyen, Walumbwa ve digerleri (2008) ise; pozitif psikolojik kapasitelerinden
beslenerek igsellestirilmis ahlak sahibi, bilgiyi dengeli degerlendiren, iligkilerde seffaf ve
takipgilerini destekleyen lider olarak tasvir etmislerdir. Otantik liderlik i¢in yapilan
tanimlara yonelik elestiriler de bulunmaktadir. Yapilan elestirilerde tanimlarin keyfi
yapildigi, kisisel deneyimlerle sinirli oldugu, sinirlari ve ayirt edici 6zellikleri 6ne
cikarmayan muglak tanimlar olduguna vurgu yapilmaktadir. Elestiren arastirmacilar

otantik liderlik tiirlinlin heniiz arzu edilen diizeyde gelismedigini bu yilizden otantik
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liderlik hakkinda tanimdan ziyade otantik liderin 6zelliklerinden bahsetmenin saglikli

sonug verecegini ifade etmiglerdir (Yukl, 2002; Shamir ve Elliam, 2005).

Yasamin her alaninda oldugu gibi is diinyasinda da sorunlar her zaman olmustur. Ancak
bazi zamanlar bu sorunlar diger zaman dilimlerine oranla artig gostermekte ve artan
sorunun ¢dziimii artik aciliyet diizeyine erismektedir. Is diinyas1 20. yiizyilin sonlarinda
baslayan ve 21. ylizyilda artarak devam eden yonetici merkezli krizlerle karsilagmistir.
Iletisim teknolojilerinin gelismesi ile ortaya c¢ikan skandallar diinyanm birgok farkl
noktasinda birgok farkli sektoriin glindemini etkilemistir. S6z konusu yillarda ortaya
cikan skandallarin biiyiik bir kisminin odak noktasinda iist diizey lider ve yoneticilerin
yer aldig1 ve muhasebe sistemleri iizerinde birtakim diizenlemeler yaparak maas, hisse
senedi, prim ve bir¢ok yolla haksiz kazan¢ edindikleri ortaya ¢ikmistir. 2001 yilinda
sirketin iflast ile sonuclanan ABD merkezli gaz sirketi Enron’un ismi ile anilan Enron
skandali, 2002 yilinda giin yiiziine ¢ikan ABD’li telekomiinikasyon sirketi Worldcom
skandali, Japon kozmetik firmas1 Kanebo skandali bu skandallarin basinda gelmektedir
(Tabak vd., 2010) Micheal Jones, 19. yiizyildan gilinlimiize kadar tiim diinyada 6ne ¢ikan
finansal skandallar1 derledigi calismasinda 1879 yilindan 1990 yilina kadar 28 farkli
skandala yer verirken yalnizca 1990 — 2008 yillar1 arasinda 116 farkli skandala yer
vermistir (Jones, 2011). Ortaya ¢ikan bu skandallar1 farkli kilan olusan zararin mali
sorunlar, hatali stratejiler, plana uygun gitmeyen pazarlama ¢alismalar1 gibi dis faktorler
yerine isletmenin st yOnetiminin kasithh olarak isletmeyi dolandirmasi, zarara
ugratmasidir. Bu durum organizasyonlara liderlik yapacak kisilerde yeni arayislara zemin
hazirlamis ve giiven odakli liderlik tiirlerini 6ne ¢ikarmistir (Franklin, 2010; Avolio vd.,
2004). Bu arayisin bir sonucu olarak giiven faktoriiniin yliksek oldugu liderlik tiirlerinin
basinda gelen otantik liderlige ilgi artmis ve farkli zeminlerde otantik liderlik {izerine
yapilan aragtirmalar her gecen giin artig gostermistir (Avolio ve Gardner, 2005; Tabak
vd., 2010). Yapilan arastirmalar otantik liderlik ozellikleri gosteren yoneticilerin
giivenilir olarak algilandigini, takipgilerinde yiiksek giiven duygusu uyandirdigini ortaya
koymustur. Bu nedenle aragtirmacilar otantik liderligin organizasyonun amaglarina
ulasmak icin tercih edilmesi gereken bir liderlik tiirii oldugunu diisiinmektedir.
Arastirmacilar otantik liderligin sahip oldugu kendini tanima, kisinin i¢ diinyasi ile
davraniglar arasindaki tutarlik, sahip oldugu iyimserlik ve umut dolu yaklagimi ile hem

kendisinin hem takipg¢ilerinin motivasyonunu saglama, kendisinin ve takipgileri siirekli
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geligimi ile ilgilenmesi, degerlere nem vermesi gibi biinyesinde baridirdigi 6zelliklerle
giiven saglamada tercih edilmesi gerektigini diisiinmektedirler (Avolio ve Gardner, 2005;

Walumbwa vd., 2008).

1.5.1. Otantik Liderlik Ozellikleri

Otantik liderlik {izerine yapilan literatlir taramalarinda c¢ok yiiksek adette ozellik ile
karsilagilmistir (Kinsler, 2014). Otantik liderligin {izerinde durulan temel 6zelliklerinin
basinda otantikligin de dayanak noktasi olan psikolojik sermaye gelmektedir. Otantik
liderlik ve psikolojik sermaye arasinda yogun bir iligki s6z konusudur. Otantiklik; ilk
olarak pozitif psikolojide kullanilmaya baglanmis, ardindan egitim alaninda kendine yer
bulmustur (Chan, Hannah ve Gardner, 2005; Novicevis vd., 2006). Otantik liderlikte
pozitif psikoloji iizerine insa edilen bir yaklasim olmustur (Avolio ve Gardner, 2005;
Ilies, Morgeson ve Nahrgang, 2005). Pozitif psikolojide {iiretilen bir kavram olan
psikolojik sermaye kisinin ¢cocukluk, genglik cagi, yetistigi aile, sosyal ¢evre, egitimi, is
hayati, hayatinin doniim noktalarindan olusan deneyimlerin sonucu kiimiilatif olarak elde
ettigi birikimlerden beslenir. Kisi bu birikimin neticesinde hayata bakisini, diger kisilerle
iligkiler, yonetim anlayis1 gibi hayatin tiim alanlarinda davraniglarini belirler. Elde ettigi
bu sermaye ile kendini tanimlar, potansiyelinin ve kisitlarinin farkinda olur. Yapilan
caligmalarda psikolojik sermayenin alt boyutlar1 6z yeterlilik, dayaniklilik, iyimserlik ve
umut olarak tanimlanmistir. Kisi sahip oldugu birikimi kullanarak 6z farkindaligini
artirarak “ben kimim” sorusuna saglikli cevap verebilir, hedeflere ulasirken zorluklar
karsisinda direng gosterebilir, gelecege yonelik pozitif bakigini canli tutabilir ve ¢evresine
de bu sahip oldugu enerjiyi aktarabilir. Psikolojik sermayeyi olusturan her bir alt boyut
ne kadar giiclii olursa psikolojik sermaye o oranda gii¢lii olacaktir (Keles, 2011; Luthans
ve Avolio, 2003; Jensen ve Luthans, 2006). Otantik liderlik kisinin ¢ocuklugundan
itibaren elde ettigi bu birikime, psikolojik sermayeye dayanmaktadir. Otantik bir lider
sahip oldugu diisiinceleri, diinya goriisii, deger yargilart ne ise davranislarinda, diger
kisilerle iliskilerinde bundan beslenir. Sahip oldugu psikolojik sermaye liderlik tarzinin
kaynagin1 teskil eder (Gardner vd., 2005; George, 2003). Otantikligin dogas1 geregi kisi
otantikligi planlamaz, sonradan otantik olamaz. Otantik lider kendini otantik olarak
tanimlamaz. Otantiklik ¢evrenin ve takipgilerinin lidere yaptig1 bir yakistirmadir (Goffe

ve Jones, 2005; Endrissat, Muller ve Kaudela-Baum, 2007). Ancak kisi ¢esitli egitimler
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araciligi ile kisisel farkindaligini ve dolayis1 ile otantiklik diizeyini artirabilir.
Takipgilerinin giivenini kazanmak isteyen kisilerde otantiklik davraniglarini egitim
sonucu taklit etme imkan1 bulabilirler. Belirli siire i¢in arzu ettiklerini alacak olsalar da i¢
diinyalar1 ile uyumsuz davranislar i¢erecek bu durum takipgiler tarafindan fark edildigi
takdirde kisiye ve organizasyona yonelik giiven duygusu zedelenecektir. Zira psikolojik
sermayeden beslenen otantiklik hali 6nemli diizeyde tutarlilik gerektirdiginden sahte bir
sekilde siirdiiriilebilir olmasi glictiir (Cooper, Scandura ve Schriesheim, 2005). Otantik
liderler; takipgilerinin kendilerini nasil algiladiginin bilincinde olan, organizasyonu ve
calisanlarinin giiglii ve zayif yanlar1 hakkinda bilgi sahibi olan gézlem giicii yiiksek olan
bireylerdir (Avolio ve Gardner, 2005). Otantik liderler, icsellestirilmis ahlaki
benimsemis, kendileri gibi takipgilerinin de 6z farkindaligi benimsemelerini tesvik eden,
karar alma siireglerinde bilgiyi dengeli degerlendiren, takipgileri kurdugu iligkilerde

seffafligi benimseyen liderlerdir (Walumbwa, 2008).

Otantik lider kendini tanimali, kendi deger diinyasini olusturmali ve se¢imlerini yaparken
kendi diisiincelerini referans almalidir. Diger bireylerin taleplerine gore degisken hareket
etmesindense bu yol daha saglikli olacaktir. Bireyin i¢ diinyasi ile uyumlu olarak ortaya
koyacag1 davranislar ¢evresi tarafindan kendisini seffaf, ongoriilebilir ve tutarli olarak
algilanmasina katki yapacaktir. Bir diger ifade ile i¢i dis1 bir insan olarak algilanacaktir
(Avolio ve Gardner, 2005). Otantik liderler, kendilerini taniyan, “ben kimim” sorusuna
verecek cevabi olan, elestirel diistinme kabiliyetleri gelismis, sahip olduklar1 degerler ile
eylemleri uyumluluk gosteren, karsilastigi problemler karsisinda pozitif bir ruhsal
duruma sahip, krizler karsisinda iyimser tutum sergileyen ve bu yonleri ile kendilerine
saygi duyulan bireylerdir (Tabak vd., 2013). Otantik liderler, kendini bilme, davranislarin
diistinceleri ile uyumlu olmasi ile birlikte diger bireylerden gelebilecek geri doniislere ve
diger bireylerle uyumlu hareket etmeye hazirdirlar (Gardner vd., 2011). Aldiklart geri
bildirimler ve deneyimleri ile siirekli olarak gelisimi hedeflerler (Gardner vd., 2005).
Otantik liderlerin vazifelerini yapmalari saglayan motivasyonlarinin kaynagini pozisyon,
ticret, 0diil, 6vgii, sohret degil sahip olduklar1 degerler ve inanglar1 olusturur (Shamir ve
Eliam, 2005). Bu durum ayni zamanda siirekli pozitif olmalarinin ve enerjilerinin

kaynagidir (Ilies, Morgeson ve Nahrgang, 2005; Luthans ve Avolio, 2003).

Otantik liderler takipgilerinin gelisimi ile yakindan ilgilidirler. Takipgilerinin kendilerini

tanimalarina rehberlik eder, sahip olduklari yeteneklerinin farkina varmalarini saglar ve
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gelisimleri icin gerekli destegi verirler. Organizasyonun amacini gerceklestirmek igin
hedef belirler ve bu hedeflere nasil ulasilacagini da agiklarlar. Hem kendilerinin hem
takipgilerinin gelisimi konusunda sabirli ve yiiksek enerjiye sahiptirler. Bu yonii ile
otantik liderin misfik bir anlayisa sahip oldugu ifade edilebilir (Ilies, Morgeson ve
Nahrgang; Luthans ve Avolio, 2003; Jensen ve Luthans, 2006) Takipgilerinin gelisimleri,
kendilerini iyi hissetmeleri otantik liderleri motive eder. Ayn1 zamanda organizasyonun
ve toplumun iyi olusu da motivasyonlarini artirir. Otantik liderler tutarlhiliklarinin ve
seffafliklarinin bir pargasi olarak ortaya ¢ikan bir sorunda sorumlulugu {istlenir, kendi
hatalarin1 kabul etmekte tereddiit etmezler (Toor ve Ofori, 2008). Takipgilerinin
basarilarini kendi basarilarina tercih eder, 6nceligi onlarin basarili olmasina verir (George
ve Sims, 2007: aktaran Gardner vd., 2011). Takipgilerinin gelisimleri ile ilgilenirken,
birlikte calisirken onlarin degerlerine kars1 saygilidirlar. Takipgilerinin  kendi
kariyerlerini inga etmeleri konusunda tesvik eder, destek verirler. Bu durum takipgilerin
giivenlerini kazanmada katkida bulunur (Yesiltas, Kanten, Sormaz, 2013; Macik-Frey,
Quick ve Cooper, 2009). Otantik liderler; takipgileri tarafindan nasil algilandiklarinin
bilincinde olan, organizasyonu ve calisanlariin giiclii ve zayif yanlar1 hakkinda bilgi
sahibi olan gozlem giicli yiiksek olan bireylerdir (Avolio ve Gardner, 2005). Otantik
liderler, igsellestirilmis ahlaki benimsemis, kendileri gibi takipgilerinin de 6z farkindalig:
benimsemelerini tesvik eden, karar alma siireclerinde bilgiyi dengeli degerlendiren,

takipgileri kurdugu iliskilerde seffafligi benimseyen liderlerdir (Walumbwa vd., 2008).

Otantik liderler iyimser yapidadirlar. Sorunlar karsisinda ¢oziime odaklanirlar, karamsar
bir yol tercih etmezler. Bu durum organizasyon ortaminda pozitif bir iklim olugsmasina
katk1 saglar. lyimser diisiinceleri pollyannaci' bigimde degildir. Kendilerine olan giiveni,
diistinceleri ve eylemleri arasindaki tutarlilik organizasyon genelinde bir gliven ortami
saglar. Duyulan giivene karsilik ise sorunlar karsisinda kendinden emin olarak koydugu
¢oziim yolu ve gelecek plani organizasyonun ikliminde olumlu katki yapar (Yesiltas,
Kanten, Sormaz, 2013; Walumbwa vd., 2008). Otantik lider; ortaya koydugu
yaklagimlarda, ¢oziim Onerilerinde, gelecek vizyonunda bilgiye dayali olarak hareket

eder. Bu bilgiyi hem kendi kisisel deneyiminden hem de takipcilerinden aldig1 geri

! Pollyannacilik prensibi (Pollyannaizm veya pozitiflik olarakta ifade edilir), insanlarin hos seyleri hos
olmayanlardan daha dogru hatirlama egilimidir.
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bildirimleri degerlendirerek elde eder. Bu sayede aldig: kararlarda ikna ediciligi yiiksek
olacaktir (Giil ve Alacalar, 2014).

Otantik liderler, yetkelendirme yani yetki devri yapma hususunda yiiksek arzuya
sahiptirler. Yetkelendirme yaparak ve inisiyatif almalarina alan tanryarak takipgilerinin
gelisimlerini hedeflerler. Bu ayni zamanda takipgileri arasinda bir giivenin tesis

edilmesine de katkida bulunur (Kicir ve Pasaoglu, 2014).

Otantik liderlige yonelik ilginin yani sira yoneltilen elestiriler de mevcuttur. Bu
elestirilerin basinda ise sahip oldugu oOzellikler nedeni ile otantiklik gosteren lider
sayisinin sayica az oldugu ve kolay bulunamayacagi gelmektedir (May vd., 2003).
Yapilan arastirmalara yonelik bir diger elestiri ise; ¢alismalarin otantiklik kavramina
yonelik degil otantik liderlerin gelisimlerine yonelik olmasi gerektigi yoniindedir. Zira
otantiklik bir yasam bicimidir. Bu nedenle otantikligi saglayacak bir egitim programi
olusturmak miimkiin olmayacaktir. Bunun yerine daha etkin bir liderlik yapabilmesi i¢in
var olan otantik liderin gelisimine yatirim yapilmasinin daha yerinde olacagini ifade

edilmigtir (Shamir ve Eilam, 2005).

1.5.2. Otantik Liderligin Boyutlar

Otantik liderligin tanimlamak ve boyutlarini agiklamak {izere yapilan ilk calisma 1983°te
Henderson ve Hoy tarafindan gerceklestirilmistir. Aragtirmacilar bu ¢aligmada otantik
liderligi {i¢ baslikta ele almiglardir. Bu bashklar; tim eylemlerin, davranislarin
sonuclarini ve herhangi bir durumda ortaya ¢ikan eksikliklerin, hatalarin sorumlulugunu
iistlenmek, astlarini manipiile etmemek, yiiklendigi sorumluluklar1 yerine getirmek
olarak ifade edilmistir (Henderson ve Hoy, 1983). Kapsamu itibariyla ilk genis ¢calisma
Kernis (2003) tarafindan yapilmis ve takip eden calismalara Onciilik etmistir. Ilies,
Morgeson ve Nahrgang (2005) Kernis ¢aligmalarini baz alarak dort boyuttan olusan
otantik liderlik boyutlarini olusturmustur. Gardner ve digerleri (2005) Kernis (2003) ile
Ilies, Morgeson ve Nahrgang’in (2005) calismalarindan esinlenerek yeni bir ¢alisma
ortaya koymuslardir. Bu calismada kisi ve takip¢i merkezli bir calisma Onerisi
getirmiglerdir. Otantik liderlik boyutlarin1 agiklamak iizere literatiirde yer alan en genis
calisma Walumbwa ve digerleri (2008) tarafindan yapilmistir. Walumbwa ve digerleri,
Kernis (2003), Ilies, Morgeson ve Nahrgang (2005) ile Gardner ve digerlerinin (2005)

caligmalarin1 baz alarak kapsamli bir aragtirma yapmis ve otantik liderlik 6l¢egini
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gelistirmiglerdir. Amerika Birlesik Devletleri, Kenya Cumhuriyeti ve Cin Halk
Cumbhuriyeti’nde bes ayr1 grup lizerinde yapilan arastirmalarin neticesinde otantik
liderligin dort alt boyuttan olustugu sonucuna varmislardir. Buna gore otantik liderlik;
iligkilerde seffaflik, i¢csellestirilmis-benimsenmis ahlak, 6z farkindalik ve bilgiyi dengeli
degerlendirme olarak dort boyuttan olusmaktadir (Walumbwa, 2008). Avolio, Gardner
ve Walumbwa (2010) tarafindan yapilan aragtirmada Walumbwa ve digerleri (2008)
tarafindan gergeklestirilen aragtirmalarla ayni sonuca ulagilmistir. Otantik liderligin
tanim1 iizerine yapilan ¢alismalarda ortak veya biiyiik 6lgiide hemfikir olunan tanim
olusmamistir. Ancak buna karsin boyutlar1 {izerine yapilan c¢aligmalarda Tablo 4’de

goriilecegi iizere biiylik 6l¢iide fikir birligine ulagilmistir (Avolio ve Gardner, 2005).

Tablo 4: Otantik Liderlik Boyut Calismalar:

Arastirmacilar Boyutlar
Astlarini
Henderson ve Sorumluluk ) Gorevlerini
N Manipiile . .
Hoy (1983) Ustlenmek Yerine Getirmek
Etmemek
Tarafsiz Tliskisel
Kernis (2003) Farkindalik Davranis
Degerlendirme Otantiklik
Ilies, Morgeson . . oo
Oz Tarafsiz Otantik Otantik Iligkisel
ve Nahrgang )
Farkindalik Degerlendirme Davranig, Eylem Yonelim
(2005)
Gardner vd, Oz Dengeli ) Niskilerde
. Otantik Davranig
(2005) Farkindalik Degerlendirme Seffaflik
Oz Oz Diizenleme Pozitif Ahlak Tliskilerde Pozitif Psikolojik
Sexton (2007) o
Farkindalik ve Gelisim Anlayisi Seffaflik Sermaye
Walumbwa vd. Oz Bilgiyi Dengeli Icsellestirilmis Iliskilerde
(2008) Farkindalik Degerlendirme Ahlak Anlayisi Seftaflik

Kaynak: Henderson ve Hoy (1983); Kernis (2003), Ilies, Morgeson ve Nahrgang (2005); Gardner vd.
(2005); Sexton (2007); Walumbwa vd. (2008) ¢aligsmalarindan derlenerek olusturulmustur.
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1.5.2.1. Tliskilerde Seffafhik

Otantik liderligin boyutlarindan iligkilerde seffaflik, liderin sahip oldugu duygu ve
diistincelerini takipgileri ile yalin olarak paylagmasi hali olarak tanimlanabilir. Lider,
sahip oldugu bilgi, duygu ve diisiincelerini gizlemeden ya da abartili bir tutum
sergilemeden takipgilerine sunar (Walumbwa vd., 2008). Lider, kabiliyet ve eksikliklerin
bilincindedir ve bunu takipg¢ilerinden gizlemez. Takipgilerine seffafliga deger verdigini
hissettirerek onlarda da agiklik diisiincesini fark ettirir, giiveni merkeze alan bir iliski insa
etmeyi hedefler (Kernis, 2003). iliskilerde otantiklik, bireyin gergek yiiziinii gérmeyi
gerektirmektedir. Bu sayede saglanacak agik bir iletisim siireci liderin pozitif
ozelliklerinin benimsenmesi, model olarak alinmasini saglayacaktir (Cosar, Tabak ve
Polat, 2012; Luthans ve Avolio, 2003; Luthans vd., 2006). Lider ve takipg¢ileri arasinda
kurulacak otantik iliskide seffaflik siireci kontrollii bir paylasim ile saglanir. Lider
kendine iliskin bilgileri zamanla takipgileri ile paylasir ve siire¢ karsilikli olarak
ilerlemektedir (Tabak ve digerleri, 2012). iliskilerde seffaflik unsurlarindan biri de geri
bildirim almaya ve vermeye a¢ik olmak ve bunu tesvik etmektir. Kararlarin, faaliyetlerin,
eylemlerin yapilma gerekgeleri konusunda seffaf olmak, sahip olunan degerlerle uyum
icerisinde olmasini saglamak ve iliskilerde seffafligi saglamaktadir (Avolio ve Wernsing,
2008). Iliskilerde seffaflign sagladigi giiven ile birlikte cesitli sonuglar ortaya
cikmaktadir. Takipgiler kendilerini daha serbest hissederler, inisiyatif alirlar ve girisimci

davranig gosterirler (Fraley ve Shaver, 2008).

1.5.2.2. i¢sellestirilmis Ahlak Anlayis:

Igsellestirilmis veya benimsenmis ahlak, liderin sahip oldugu degerler ile eylemlerinin
uyum igerisinde olmasi, tutarlilik gostermesidir (Avolio ve Gardner, 2005). Otantik
liderlikte ahlak en temel unsurlardandir. Otantik liderin pozitif ahlaki standartlara sahip
olmasi beklenir. Walumbwa vd. (2008) otantik liderligin boyutlarina iliskin ¢aligmalarda
ilk etapta bes boyutta incelemisler ancak arastirma sonucunda igsellestirilmis,
benimsenmis ahlak anlayis1 ile pozitif ahlak perspektifinin oOrtiistiigii sonucuna
varmiglardir. Bu nedenle iki boyutu ig¢sellestirilmis ahlak olarak tek boyut altinda ele
almiglardir. Pozitif ahlakin saglanabilmesi icin giiclii bir psikolojik sermaye ve 6z
farkindaligin gelismis olmasina ihtiya¢ vardir. Ancak bu durumda liderin degerlerine

giiveni yliksek olacak ve her kosulda bu davraniglar1 sergileyebilecektir. Otantik liderin
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kars1 karsiya kaldig1 ahlaki ikilemlerde sahip oldugu ahlaki anlay1s sayesinde adil ve etik
kurallara uygun karar vermesi beklenir (Walumbwa vd., 2011; Tabak vd., 2012).
I¢sellestirilmis ahlak anlayisinin olumlu neticelerinin alinabilmesi icin otantik liderlerin
oldugu gibi takipgilerinin de benzer ahlak anlayisina ve davranislarda uyum konusunda
bir anlayisa sahip olmalar1 gerekmektedir (Avolio ve Gardner, 2005). Otantik lider;
icsellestirilmis ahlak anlayisinin bir neticesi olarak liderlik siireclerinde karsilastiklar:
zorluklara, organizasyondan, c¢evreden ve toplumdan gelen baskilara karsi yilginlik
gostermez, dogru olduguna inandiklar1 eylemleri sergilemekten ve savunmaktan geri

durmazlar (Walumbwa vd., 2008; May vd., 2003).

1.5.2.3. Bilgiyi Dengeli Degerlendirme

Otantik liderligin bilgiyi dengeli degerlendirme boyutu liderin karara varmadan once
karar ile ilgili tiim verileri g6z Oniinde bulundurup degerlendirmesi ve karari bu
dogrultuda objektif olarak vermesi olarak tanimlanmistir (Walumbwa vd., 2008). Otantik
liderler kendilerine karst nasil diirlist davraniyorlarsa karar verme siireglerinde sahip
olduklar1 6z farkindalik ve igsellestirilmis ahlaktan beslenerek ayni sekilde davranig
sergilerler. Kendilerinin kabiliyetlerini ve eksik yonlerini bilmeleri, kabul etmeleri ve
gelistirmek i¢in stirekli gelisim programina sahip olduklari gibi karar verme siireclerinde
de ayn1 tavri sergilerler (Gardner vd., 2005). Karar verme siirecinde elde ettigi tiim veriyi
goz oniinde bulundurarak ve aleyhinde bile olsa herhangi bir bilgiyi géz ardi etmeden
karar verirler. Otantik liderler karar alma siireci Oncesi kendilerini zorda birakma
pahasina farkli bilgilerin, fikirlerin sunulmasi i¢in zemin hazirlarlar. Elde ettikleri verileri
sabote etmez, oldugundan farkli gostermek gibi yol tercih etmezler. Amaglari elde edilen
verilerden yola ¢ikarak kendilerinden beklenen adil kararlari vermektir (Avolio ve
Gardner, 2005; Kernis, 2003; Avolio, Gardner ve Walumbwa, 2010). Bu durum bazi
aragtirmacilara gore karakterli durusun ve diiriistliigiin 6ziinii olusturmaktadir (Ilies,

Morgeson ve Nahrgang, 2005).

1.5.2.4. Oz Farkindahk

Otantik liderligin temel dayanaklarindan biri olan 6z farkindalik boyutu liderin kendini
tanimasi, degerlerini, duygu ve diisiincelerini, hedeflerini bilmesini ve bunlara giiven
duymasini, sahip oldugu yeteneklerinin ve zayifliklarinin, mizacina iliskin 6zelliklerin

farkinda olmasini ifade eder (Kernis, 2003: Ilies, Morgeson, Nahrgang, 2005; Avolio
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Gardner, 2005; Gardner vd., 2005). Bu farkindalik ayni1 zamanda takipgilerinin sahip
oldugu deger yargilarini, gayelerini, duygu ve diislincelerini anlamalarint da miimkiin
kilmaktadir (Harvey, Martinko, Gardner, 2006). Oz farkindalik otantik liderin hangi
davraniginin hangi sonuglar1 olusturdugunu ve neyi insa ettiginin bilincinde olmasidir.
(Avolio ve Gardner, 2005; Walumbwa, Christensen ve Hailey, 2011). Avolio ve Gardner
(2005) calismalarinda 6z farkindaligin dort unsurdan olustugunu ve bunlari deger
yargilari, duygu — hisler, kendine iliskin bilgiler ve hedefler olarak tanimlamislardir.
Kernis’e (2003) gore 6z farkindalik unsurlari arzular, diirtiiler ve hislerdir. Oz farkindalig
olgunlagsmig bir otantik lider eksik veya zayif yonlerini bilir. Eksik veya zayif oldugu
yonlerini gelistirmek i¢in glindeme sahiptir ve bunu giderecek planlar yapar. Bu nedenle
0z farkindalik siireci siirekli bir gelisim halindedir ve 0miir boyu stirmektedir (Avolio ve
Gardner, 2005; Ilies, Morgeson ve Nahrgang, 2005). Oz farkindalik, kisinin kendini
tanimasini ve zayif yonlerini gidermesini glindem edinmesidir. Bu nedenle 6z farkindaligi
saglayacak caligmalar ile otantiklik seviyesini yiikseltmek miimkiin olabilmektedir

(Diddams ve Chang, 2012; Gardner vd., 2005).

1.6. Yoneticiye Giiven

Bu béliimde yéneticiye giiven boyutu ele alinacaktir. Ik olarak giiven kavramina,

oOrgiitsel gliven tanimina ve Orgiitsel giivenin boyutlarina yer verilecektir.

1.6.1. Giiven

Bir hedefi gergeklestirmek veya baska bir amacgla bir araya gelen insanlarin
birlikteliklerinin devami ve pozitif sonuclar elde edebilmelerinin en énemli sartlarindan
biri giivendir. Gliven, kadim topluluklardan itibaren var olan, dnemini hep koruyan bir
kavram olmustur (Mollering, Bachmann ve Hee Lee, 2004; Ulker, 2008). Tiirk¢ede
giiven; “korku, ¢cekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma duygusu, itimat” olarak
tammlanmaktadir (TDK, 2022). Yénetim alaninda Ingilizce literatiirde Tiirkge giiven
kavramina karsilik olarak “trust” kelimesi kullanilmaktadir. ingilizce trust; “giivenmek,
giiven duymak, itimat etmek” anlamina gelmektedir (Cambridge Dictionary, 2022).
Glinliik kullanimin yani1 sira gliven kavrami {izerine bir¢ok tanim yapilmistir. Yasamin
her alaninda karsilagilmasi, birgok konuyu farkli diizeylerde etkilemesi nedeni ile farkl
disiplinlerin ¢alisma alanina girmis ve ortak bir tanim yapmak giiclesmistir (Fukuyama,

1998) Birgok disiplinin ve konunun alanina girmesi nedeni ile farkli bakis agilari ile ele
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alinmig, tanimlanmistir (Rousseau, Sitkin, Burt ve Camerer, 1998; Kiiskii, 1999; Saglam
Ar1, 2003; Popa, 2005; Kiiskii, 2003). Tablo 5’de goriilecegi lizere yonetim bilimi
alaninda da bir¢ok tanim caligmast yapilmistir. Yonetim alaninda McAllister (1995)
tarafindan yapilan tanima gore giiven; kisinin digerlerinin davranis, sdylem, kararlarindan
emin olma ve buna gore davranma arzusunda olma durumudur. Kisi bu nedenle
muhatabina kars1 herhangi bir endiseye kapilmaz, savunmasizlik halini tercih eder
(Mishra, 1996). Muhatabinin kendisini kontrol altinda tutma, manipiile etme hallerini
diisinmeden ve herhangi bir zorlama olmadan iradesini devreder (Mayer, Davis ve
Schoorman, 1995:712). Bir baska tanimda ise giiven; kisiler arasinda muhatabin
davraniglarinin tahmin edilebilirligi, aleyhine bir davranis sergilemeyecegi ve kisilerin

birbirlerine kars1 agik olma durumu olarak ifade edilmistir (Ar1, 2003).
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Tablo 5: Giiven Tanimlar1

Arastirmaci Tanim

Gliven, savunmasizlik halinde belirsiz bir olaymn sonucuna iligkin
bireylerin iyimser beklentileridir. S6yle ki, (a) yaklasan olaylarin
Deutsch (1958) gidisat1 belirsizdir, (b) sonug kars1 tarafin (giivenilenin)
davraniglarma baglidir ve (c) acili bir olayin siddeti, mutlu bir
olaydan daha fazladir.

Kisileraras1 giiven, bir sahsin (veya bir grubun) bagka bir sahsin
Rotter 1967 (veya grubun) sozlii ya da yazili sdziine saygi gosterilecegi
beklentisidir.

Kars1 taraflarin eylemleri lizerinde kisisel giivenlik acig1 ve kontrol
Zand 1972 eksikligi olusturan, belirsiz bir olaymn sonucunda kisinin iyimser
beklentilerine dayanan karart.

Baier 1986 Herhangi bir kotii niyet olmadan bir taraﬁ.n 'dlgerme kars1
savunmasizligini kabul etmesidir.

Butler 1991 Giiven iliskisinde bir tarafin dlger taI:‘afE‘l‘ llerhangl bir zarar
vermeye c¢alismayacaginin ortiilii vaadi.

. Taraflardan birinin, (a) yetkili, (b) acik, (c) ilgili ve (d) giivenilir
Mishra 1996 o o e
oldugu inancina dayanilarak digerine karsi savunmasiz olma istegi.

Bir bagka kisinin hareket ve eylemlerine yonelik olumlu bir
Rousseau, Sitkin, Burt  beklentiye sahip olmak ve ayrica s6z konusu kisinin tasarruflarina

ve Camerer (1998) kars1 acik ve savunmasiz kalma isteginin olusturdugu psikolojik
bir durum.
Mayer, Davis ve Bireyin karsisindaki bireyin maksadina, beklentilerine, iyi niyetine
Schoorman (1995) ve sozlerine duydugu itimat.

Kaynak: Neveu, V. (2000). Organizational trust: Definition and measurement aktaran Duman, 2018
(Doktora Tezi)

Giliveni tanimlayan ifadelerde siklikla vurgulanan bazi ifadeler vardir. Arastirmacilarin

iizerinde hemfikir oldugu bu kavramlar belirsizlik, risk ve savunmasizliktir (isbasi, 2000;

Erdem, 2003).
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Belirsizlik; giivene ihtiya¢ duyulan ortamlarda, iliskilerde karsilasilan durumdur.
Belirsizligin s6z konusu olmadigi, her seyin net oldugu ortam ve iligkilerde giiven
duyulmaya neden olacak bir ihtiya¢ s6z konusu olmaz. Giliven gerektiren durumlarda
netlik bulunmaz. Bu nedenle giiven s6z konusu oldugunda belirsizlik her zaman var

olacaktir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995).

Risk, giivenin oldugu yerde var olan bir diger kavramdir. iliskilerde belirsizlik olmasi ile
beraber giiven beraberinde riski getirmektedir. Giiven duyan kisi risk almaktadir (Erdem,

2003).

Gliven tanimlarinda yer alan ortak ifadelerden biri de savunmasizliktir. Savunmazsizlik,
iligkilerde muhatabin davranis, sdylem ve kararlarina karsin tedbir almaya ihtiyag
duymadan kabullenme halidir. Tedbirin, teyakkuz halinde bulunmanin oldugu iligkide
giivene ihtiya¢ olmayacak ve dolayisi ile giiven s6z konusu olmayacaktir (Mayer, Davis

ve Schoorman, 1995).

Giliven duygusunun olusumunda kisinin ge¢misi 6nemli rol oynar. Kisi muhatabina giiven
duygusunu tercih edecegi zaman veya giliven algisi olusacagi zaman muhatabinin 6nceden
gosterdigi davranislar1 ve diger kisilerin onunla yasadigi deneyimleri gbz Oniine alarak

karar verir (Dasgupta, 2000).

1.6.2. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giivene iliskin literatiirde birgok tamim mevcuttur. Giiven kavramma iliskin
farkli tanimlar yapilmasi, arastirmalarda orgiitsel glivene iliskin bir¢cok model ve boyutun
ortaya konmasi nedeni ile drgiitsel giivene iligkin lizerinde ittifak edilmis bir tanim ortaya
ctkmamistir (Saglam Ari, 2003). Gliven, kisiler arasindaki iliskilere 6zgii bir durumdur.
Kisiler bir araya gelerek organizasyonlar: olusturur. Kisilerin bir araya gelerek
olusturdugu organizasyonlarda olusan genellestirilmis gliven durumu ise orgiitsel giiven
olarak ifade edilebilir (Demirel, 2008). Yapilan ¢aligmalar orgiitsel giiven diizeyinin
yiiksek oldugu organizasyonlarin daha bagarili olduklarini, ¢atisma, isten ayrilma gibi
birgok sorunun azaldigini gostermektedir. Ayni zamanda adanmigslik, sadakat gibi
degerlerin inga edilmesine katkida bulundugu ifade edilmektedir (Gill, 2008). Yonetim
bilimi literatiiriinde orgiitsel gliven; orglite gliven, yoneticiye giiven ve kisilerarasi giiven
(calisma arkadaslarma giiven) olarak ii¢c boyutta ele alinmaktadir (Borii, Islamoglu ve

Birsel, 2007)
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1.6.2.1. Orgiitsel Giiven Boyutlari

Orgiitsel giiven boyutlarina iliskin literatiirde en yaygin kabul géren kategorize orgiite
giiven, yoneticiye giiven ve calisma arkadaslarina giiven seklindedir (Bérii, islamoglu ve

Birsel, 2007; Ozen,2003; Dietz ve Hartog, 2006)

Orgiite giiven; Kisilerin orgiitiin kendi aleyhlerine eylemde bulunmayacagina, ¢ikarlarini
koruyacaklarina olan giivenini ifade eder (Sayin, 2009; Cook ve Wall, 1980). Matthai
(1989), orgiite giiveni risk ve belirsizlik anlarinda 6rgiitiin ¢calisanlar1 aleyhine bir tutum
sergilemeyecegine ve verdigi sozleri yerine getirecegine olan inang olarak tanimlamaistir.
Bir bagka tanimlamada Gilbert ve Tang (1998) oOrgiite giiveni igverenin g¢alisanina
taahhiitlerini yerine getirmesine karsilik calisanin gosterdigi sadakat olarak tanimlamaistir.
Orgiite giiven algismin olusabilmesi igin Orgiitiin faaliyetlerini kurallar, yonetmelik,
yonerge gibi tim calisanlar1 i¢in ortak standartlarla yiiriitmesi ve vaatlerini yerine
getirmesi gerekmektedir (McKnight, Cummings ve Chervany, 1998) Bunun yan1 sira
gorev tanimlarinin iyi bir sekilde yapilmasi, etkin bir denetim mekanizmasinin varligi,
performans degerlendirmesinin adil bir sekilde yapilmasi, kariyerde yiikselme
stireclerinin seffaf olmasi gibi insan kaynaklar1 uygulamalarimin etkin kullanimi orgiite
giivenin olugsmasinda &nemli rol oynamaktadir (Kalemci Tiiziin, 2007). Orgiit ierisinde
adil siire¢ isleyisine dair kabul orani arttik¢a ¢alisanlarin orgiite gliveni de ayni1 oranda
yiikselecektir. (Greenberg’den aktaran Islamoglu vd., 2007). Orgiite giivenin olustugu
bir ortamda orgiite gliveni olan bir ¢alisan ¢aligma arkadaslarina veya yoneticiye giiven
duymayabilir. Tam aksine yoneticiye ve ¢alisma arkadaglarina duydugu giivene ragmen
orgiitiin geneline gliven duymama durumunda olmasi1 da miimkiindiir. Bu yonii ile orgiite
giiven yoneticiye ve calisma arkadaslarina giivenden ayrilmaktadir. Ancak yapilan
aragtirmalar her iki durumunda biiyiik 6l¢iide aracilik rolii oldugunu gostermektedir (Tan
ve Lim, 2009). Orgiite giiveni etkileyen faktdrlerden biri de karar alma siireglerinin
seffafligi oldugu ifade edilmektedir. Calisanlarin verilen kararlarin mekanizmasini
bilmeleri ve kararlarin tarafsizligina olan inang¢larinin yiiksek olmasi durumunda 6rgiite

duyduklart giiven pozitif yonli olarak artacaktir (Ding, 2007).

Calisma arkadaslarina giiven, ¢alisanin birlikte calisma yaptig1 arkadaslarindan gelecek
her tiirlii davranisa kars1 savunmasizlik halinde kalmay1 tercih etmesi, yetkin bireyler

olduklarina ve kendisine karsi adil olacaklarina emin olmasidir (Tan ve Lim, 2009).
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(Ferres, Connel ve Travaglione, 2004). Calisma arkadaslarina yonelik giiven olusmamasi
durumunda calisan hedeflere odaklanamayacaktir. Giivenin olusmamasi veya diisiik
seviyede olusmasit durumunda calisanlar birbirleri ile is birligine karst direng
gosterecektir (Henttonen ve Blomqwist, 2005). Giivenin saglanmasi durumunda ise
hedeflere yonelik bir igbirligi ortami olugsmasinin yani sira davraniglarin dogal olmast,
diisiinceler ve eylemler arasinda tutarlilik olusmasi, dayanigsma ve yenilik¢i diigiince
iiretimine de katk1 imkan1 artacaktir (Kalemci Tiiziin, 2007). Yapilan arastirmalar ¢aligma
arkadaslar1 arasinda olusacak giiven ortaminin ¢atigmalar1 azaltacagini, olast sorunlarin
cozlimlerinin ise daha etkin bir sekilde saglanacagini gostermektedir (Zand, 1972).
Calisma arkadaslarina olan giiven ayni zamanda g¢alisanlar arasinda iletisimi artirmakta
ve sonucunda sosyallesmeyi saglamaktadir. Bu durum da ¢alisanlar arasinda dayanigmay1

artirmakta ve takim ruhuna katki yapmaktadir (Kramer, 1999).

1.6.3. Yoneticiye Giiven

Y Oneticiye gliven; yonetici pozisyonunda bulunan kisinin taahhiitlerini yerine getirecegi,
diisiinceleri, eylemleri ve sOylemleri arasinda tutarli olacagi, ¢alisanlar arasinda adil
tutum sergileyecegi, kararlarin arkasinda yatan nedene iliskin siireclerde ve iliskilerde

seffaf olacagina dair beklentidir (Reinke ve Baldwin, 2001).

Gliveni insa edecek siireci yoneticinin davraniglar1 belirlemektedir. Bu nedenle giiven
siireci yoneticiden calisana dogru baslayacak bir siire¢ olarak goriilmektedir (Andersen,
2005; Ding, 2007) Drucker (1996), yoneticinin etkin bir liderlik performansi
sergilemesinin Onciiliiniin giiven oldugunu ifade etmistir. Yoneticinin sergiledigi
eylemler ve ¢calisma arkadaslarinin kendi aralarindaki iligkilerin toplami 6rgiitsel gliveni
etkilediginden yoOneticinin gdsterecegi tutum organizasyonun giiven durumunu
etkileyecektir (Demirel, 2008; Creed ve Miles, 1996). Zira calisanlar veya organizasyon
iiyeleri, Orgiiti yoneticiler nezdinde algilamakta ve karsilastiklar1 tabloyu Orgiitlin

geneline mal edebilmektedirler (Erdem, 2003).

Gliveni olusturan en 6nemli unsurlardan biri de tutarliliktir. Calisanlar, yoneticilerinin
sOylemleri ve eylemleri arasinda bir tutarlilik ile karsilastiklarinda motive olmakta ve
pozitif bir ¢aba i¢inde olmaktadirlar (Kog¢ ve Yazicioglu, 2011). Fakat tutarlilik giiveni
saglamada 6nemli bir Onciil olmasina karsin tek basina yeterli degildir. Tutarli olmanin

yant sira davranigin ve iletisim tarzinin da olumlu olarak gerceklesmesi gerekmektedir.
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Tutarli fakat olumsuz davranis 6rnegi sergileyen bir kisiye kars1t diger kisiler giivenin
gereksinimlerinden olan riski goze almayacaktir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995).
Calisanlar yoneticilerinden tutarli davraniglar gérmedikleri takdirde gliven duygusunu
kaybedecek ve bu da verimliliklerine olumsuz olarak yansiyacaktir (Joseph ve Winston,

2005).

Calisanlarin yoneticiye giiven diizeyini artiran faktorlerden biri de yetkinliktir. Kisisel
ozellikleri ve isi ile ilgili hususlarda sahip olmasi gereken yetkinliklere sahip bir yonetici
calisanlarinin kendisine olan giivenini artiracaktir. Sahip olmasi1 gereken yetkinlikler
acisindan zayif olan yoneticiler giiven verici davraniglar konusunda yetersiz

kalabilmektedir (Zaheer, McEvily ve Perrone, 1998; (Whitener vd, 1998; Mishra, 1996).

Whitener ve digerlerinin (1998) ger¢eklestirdigi arastirmada tutarlilik ve seffafligin yani
sira c¢alisanlar1 karar alma siireglerine katilimini saglama, calisanlarin arzu ve
ihtiyaclarma yonelik ilgi gostermeyi giiven diizeyini artiracak davraniglar olarak

tanimlamiglardir.

Y oneticiye glivenin olusumu siirecini dinamik ve siirdiiriilebilir kilan faktorlerden biri de
yOneticinin sik sik geri bildirim almasidir. Yonetici bu sayede giincel algiy: takip ederek
aktif bir yonetim gerceklestirecek ve geri bildirime agiklig1 sayesinde giiven saglayan
iletisimin seffaflik, aciklik yoniinii aktif hale getirmis olacaktir. Bu sayede giiven
diizeyine pozitif katki yapacaktir (Reinke ve Baldwin, 2001). Olusan yiiksek giiven
ortami sayesinde birbirlerine karsi giiven duyan kisiler manevi bir sorumluluk hissederek
giivene gilivenle karsilik vermektedir. Bu karsiligin bir sonucu olarak organizasyon i¢inde
kisilerin birbirine ve yoneticilerine olan bilgi akisinda artis olabilecektir. Bu durum orgiit
ici isleyise hakimiyeti, seffafligi ve birbirlerine karsi rekabet icinde olmak yerine birlikte
bir takim halinde hareket etmelerine katki bulunacaktir (Pillutla, Malhotra ve Murnihgan,

2003; Cetin, 2013; Burke vd., 2007).

Y 6neticiye duyulan giliven, yalnizca 6rgiitiin hedeflerine ulagmasini i¢in degil yoneticinin
kariyerini dogrudan etkileyen bir unsur olmustur. Yoneticiler, liderler orgiit igerisinde
konumunu giiclendirmek, kariyer ilerlemelerini saglayabilmek i¢in takipgilerinin,
calisanlarinin  giivenini kazanmak ve giiveni artiracak davranislar1 sergilemek

durumundadirlar (Brockner, Siegel, Daly, Tyler ve Martin, 1997).
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1.6.4. Orgiite Giiven ve Yoneticiye Giiven Arasindaki fliski

Orgiite giiven ve yoneticiye giiven arasinda ayn1 yonlii bir iliski s6z konusudur (Tan ve
Tan, 2000). Calisanlar birgok durumda yo6neticiyi orglitiin temsilcisi olarak gormekte ve
algiladiklar1 durumu Orgiitiin geneli icin gecerli kabul etmektedirler. Yoneticinin
gosterecegi tutum Orgiite olan bakisi etkileyeceginden orgiitsel baglilik gibi unsurlara
katki yapacaktir. Bu nedenle giiven siireci yukaridan asagi, Orgiit politikasindan
yoneticiye, yoneticiden ¢alisana dogru isleyen bir siire¢ olarak gerceklesmesi gerektigi
ifade edilmektedir (islamoglu, Birsel ve Bérii, 2007; Konovsky ve Pugh, 1994).
Y Oneticiye giiven is maliyetlerini etkilemektedir. Glivenin yiiksek oldugu orgiitlerde isten
ayrilmalar azalmakta, ise ayrilan siireden elde edilen verim artmaktadir. Aksi durumlarda
ise isten ayrilan ¢alisanin yerine gelecek calisanin olusturdugu maliyet, iiretilen islerdeki
verim kayb1 orgiitlere ek maliyetler getirmektedir (Islamoglu, Birsel ve Bérii, 2007;

Cunningham ve MacGregor, 2000).

1.7. s Performansi

Fransizca ve Ingilizcede “perfomance” olarak kullanilan performans, “icraat”
anlamindaki sozcliglinden tiiremis “icra etmek, geregini yerine getirmek” anlamina

gelmektedir (etimolojiturkce.com, 2022). Performans, TDK’ya gore Fransizca kokenli

olup, “basarim” anlamma gelmektedir (2022). Tutar ve Altinéz’e (2010) gore
performans; amaci gergeklestirmek icin sarf edilen eforu ifade etmektedir. Bayram’a
(2006) gore ise; performans kisinin birim zamanda hedeflenen isin gerceklestirdigi
kismidir. Yonetim bilimi alaninda performans, is performansi kavrami ile birlikte ele
alinmaktadir. Is performansi; organizasyonun hedeflerini gerceklestirmek igin
organizasyon veya kisinin planlanan zamanda hedefleri gerceklestirme oranini ifade eder
(Barutgugil, 2002). Baz1 kaynaklarda is performansi ifadesi ile ayni anlamda is goren
performansi ifadesine de yer verilmektedir. Bu ¢aligsmada her iki ifade yerine yalnizca is
performansi ifadesi kullanilmaktadir. Performans her zaman her tiirde organizasyon igin
onemli olmustur. 21. ylizyilda organizasyonlar performansi artiracak c¢aligsmalara daha
cok yonelmis, insan kaynaklar1 departmanlarinin énemli glindemlerinden biri haline

gelmistir (Li, Sanders ve Frenkel, 2012).
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1.7.1. is Performansi Boyutlar:

Is performansmin boyutlarina iliskin kabul géren calismalarin basinda Borman ve
Motowidlo (1997) tarafindan gerceklestirilen arastirma gelmektedir. S6z konusu
aragtirmaya gore is performansi gorev performans: ve baglamsal is performansi olmak

tizere iki boyuttan olusmaktadir.

Gorev Performansi: Organizasyonun gayesi ile dogrudan ilgili, misyonu ile iligkisi is i¢in
gerekli olan eylemleri ifade eder. Rol i¢i olarak da ifade edilir. Isin geregi olan bilgi,
yetenek, beceri, mal {iretimi, hizmetin saglanmas1 gibi teknik birikim bu kapsamda
degerlendirilir. Bu tiir eylemler dlgiilebilir islerdir. Marangozun masa yapmasi, giyim
magazasinin Uriin satig1 gergeklestirmesi, bir fabrikada beyaz esya iiretimi bu tiir

performanslara drnek verilebilir (Van Scotter, 2000; Jawahar ve Carr, 2007).

Baglamsal Performans: Organizasyonun dogrudan gergeklestirdigi is i¢in gerekli olan
alanlarin disinda kalan, sosyal ve ruhsal soyut alanlar1 i¢ceren performanslardir (Werner,
2000; Unlii vd., 2009). Calisanlarin ekip igerisinde sorumlu oldugu gorev alaninda
olmamasina karsin ekip arkadaslarina destek olmasi, dayanigsma iginde olmasi, zorunlu
olmadig1 halde ise iliskin verimlilik artirici katkilarda bulunmasi ve duygusal olarak
organizasyonu sahiplenen ruhsal durum bu kapsama girmektedir. Arastirmalar baglamsal
performansi yiiksek olan ¢alisanlarin i memnuniyetinin daha yiiksek oldugunu ortaya

koymaktadir (Van Scotter, 2000).

Gorev ve baglamsal performansin birbirini tamamlayici bir iligkisi olmasina kargin farkli
konumlar1 s6z konusudur. Gorev performans: igin tiiriine gore degiskenlik
gosterebilmektedir. Ancak baglamsal performans sosyal ve ruhsal durumla ilgili olmasi
nedeni ile genellestirilebilir. Calisanlarin i¢inde bulunduklart duruma gore gostermis
olduklar1 iradelerine baglidir. Farkli is tanimlarinda genellestirilmesi miimkiindiir

(Borman ve Motowidlo,1993; Motowidlo ve Scotter, 1994).

1.7.2. is Performansi, Performans Yonetimi ve Giiven Iliskisi

Organizasyonlar varlik amaglarini yerine getirmek icin her bir mensubundan en ytiksek
katkiyr almayi arzular. Bunun igin liderlik tarzi, organizasyon uygulamalari, insan
kaynaklar1 uygulamalari gibi aract imkanlar1 kullanarak en az ¢ikt1 ile en yiiksek girdiyi

saglamak icin c¢alisanlarinin performanslarini artirmayi hedeflemektedirler (Giiney,

35



2000). Calisan performanslarinin artigin1 saglayabilmek gayesi ile performansi izlemek,
Olemek, yoOnetmek, gelistirmek, odillendirmek icin g¢esitli uygulamalari hayata
gecirmektedirler. Bu uygulamalar1 iceren siire¢, performans yOnetimi olarak
isimlendirilmektedir (Uyargil, 2008; Canman, 1995; Suliman, 2001; Yetim ve Parasiz,
2019). Calisanin organizasyon igerisindeki en temel vazifesini yerine getirmesini
saglayacak unsurlarin basinda adil olunmasi ve adil olunacagina dair giiven duygusu
gelmektedir. Yapilan arastirmalar adalet duygusunun saglandigi ve oOrglite giivenin
yiikksek oldugu durumlarda calisanlarin performanslarinin yiiksek oldugunu ortaya
koymaktadir (Ozdemir, Erdem ve Kalkin, 2016; Gersil ve Araci, 2011). Bu nedenle
adaleti merkeze alan performans yonetimi, siirecin organizasyon lehine iglemesini ve
verimliligin artmasini saglayacaktir (Akcakaya, 2012). Calisanlarin memnun olacagi bir
performans yoOnetimi icin standartlarin belirlenmesi ve islerin Olciilebilir sekilde
tamimlanmas1 gerekmektedir. Olgiilebilir duruma getirilmis is ve performans yonetimi,
siirecin saglikli bir sekilde yiiriitiilme imkani1 verir. Performans yonetim siirecinin
standartlari, referanslar1 seffaf olmali ve calisanlarca bilinmelidir (Akcakaya, 2012; Tutar

ve Altindz, 2010).

1.8. Sivil Toplum ve Sivil Toplum Kuruluslar:

Sivil toplum kavraminin etimolojik kdkenleri, tanimi1 ve kullanim alanina iligkin kesin bir
bilgiye erismek miimkiin degildir. Kokeninin Antik Yunan donemine kadar ulastigi
diistintilen sivil toplum kavramina tarihin farkli donemlerinde ve farkli cografyalarinda
cesitli anlamlar yiiklenmistir. Farkli kullanim alanlar1 ve amaglart nedeni ile ortak bir
tanimin varhigini zorlagtirmistir (Aslan, 2010). Sivil kelimesi kdken olarak Latincede
vatandas anlamina gelen “civis” sozciigiine dayanmaktadir. Sivil toplum anlaminda

“societe civile” olarak Fransizcadan dilimize aktarilmistir (Talas, 2011).

Sivil toplumun kavramsal ¢ercevesine iligskin bir¢ok farkli yorum bulunmaktadir. Hobes,
Rousseau ve Locke gibi bir¢cok diigiiniir insanlarin birbirleri ile rekabetinde hayatta
kalabilmek i¢in ortak sézlesmelere dayanan birliktelikler kurdugunu ifade eder. Devlet
olarak ifade ettigi bu birlikteligi olusturan yapiyr sivil toplum olarak tanimlar
(Gozibiiyiikk Tamer, 2010). Bu yonii ile insanin devleti kurmasi ilk sivil toplum
girigimidir. Tanimlamalar arasinda ortak noktalar bulunmakla birlikte sivil toplumu

devlet tanimindan ayirarak tanimlayanlar da mevcuttur. Hegel, Gramsci gibi diisiiniirler
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sivil toplumu devletin alaninda olmayan siyasi, dini, fikri, ticari alanlarda yer alan
birliktelikler olarak tanimlar (Géneng, 2011). Bu yaklagimlar giiniimiizde yaygin olarak
kabul goren sivil toplum kavramina daha yakindir. Tanimlarin ortak noktasinin ise ortak

diisiince ve ortak bir sdzlesmeye dayanmalar1 oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

Sivil toplum kurulusu tanimi ise sivil toplum kavramina yonelik bakis agis1, kuruluslarin
faaliyet gosterdikleri alanlar, goniillii sayilarinin ¢ok genis bir yelpazede yer almasi,
devlet ile olan iligkileri nedeni ile farklilik gostermektedir (Talas, 2011). Gilinlimiizde sivil
toplum kuruluslarini ifade etmek i¢in yaygin olarak “Hiikiimet Dis1 Kuruluslar” (Non-
govermental organizations-NGOs) ifadesi kullanilmaktadir (Duman, 2003). Ulkelerin ve
toplumlarin sahip oldugu tarihsel ve kiiltiirel birikimden kaynakli olarak kar amaci
giitmeyen, sivil toplum kurulusu, sivil toplum orgiitii, goniillii kuruluslar gibi bir¢ok
isimlendirme yapilabilmektedir (Karatas, 2014). Sivil toplum kuruluslarini giiniimiizde
yaygin olarak tanmman yonlerini géz Oniinde bulundurarak, belirli bir alanda toplum
ihtiyacin1  karsilamak, kamuoyu olusturmak, devletlerin bilgisi dahilinde ancak
devletlerden bagimsiz hareket edebilen, goniillii paydaslarin bir araya gelmesi ile
olusturulmus orgiitlii yapilar olarak tanimlamak miimkiindiir (Yildirim, 2003; Taylor,
1990). Dernek, vakif, sendika uzantisina sahip kuruluslar, aktivist gruplari, yardim
kuruluslari, diisiince iiretimi i¢in ¢alisan kuruluglar, firsat esitligi sunan kuruluslar,
bireylerin ve gruplarin dezavantajini giderici faaliyet yapan kuruluslar gibi bir¢ok tiirde

sivil toplum kurulusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.8.1. Sivil Toplum Kuruluslarmm Ozellikleri

Sivil toplum kuruluslari ortaya ¢ikis misyonu ve faaliyetlerini stirdiiriirken sahip olduklari
dinamikler nedeni ile 6zel ve kamu sektoriinden farkli 6zellikler gostermektedir. Bu

nedenle kendine has baz1 6zelliklere sahiptir.

Sivil toplum kuruluslarmin  en temel Ozelligi faaliyetlerini gonilliler ile
gerceklestirmesidir. Goniilliiler; zamanini, yetenegini veya imkanlarini herhangi bir ticret
almadan goniil verdigi sivil toplum kurulusu i¢in sunar. Goniilliiler periyodik ve siirekli
olarak rol alabildigi gibi proje bazli gorevde alabilmektedirler. Ancak sivil toplum
kuruluslar1 giderek kurumsallasan yapilari ile birlikte yogun zaman ayirma ya da
profesyonellik gerektiren isler i¢in iicret karsiligi tam zamanli veya yart zamanl

caligsanlar da istihdam etmektedirler. Calisanlarinin tamami tam zamanl calisanlardan

37



olusan sivil toplum kuruluslart da mevcuttur. Bu kuruluslarin goniilliiler ile en aktif
iligkisi ¢alismalara katilim ve bagis gibi sinirh diizeyde olabilmektedir (Pamuk, 2010;
Usta, 20006).

Sivil toplum kuruluslari sahip olduklar1 misyon nedeni ile kar amaci gilitmez, ticari kaygi
tasimazlar. Ihtiyag duyduklar1 mali geliri goniillii bagiscilar1 araciligi elde ederler. Sivil
toplum kuruluglar1 ihtiyag duyduklar1 gelirlere uluslararasi fonlar, bireysel bagiscilar,
projelerde sponsorluk iliskileri gibi modellerle erisebilmektedir. Kuruluglar ayn1 zamanda
faaliyetlerinde istikrar1 saglamak ve bagimsizliklarii koruyabilmek icin iktisadi
isletmeler kurabilmektedir. Tamamen gelir amaci tagiyan bu isletmelerin ana fonksiyonu
sivil toplum kurulusunun asli roliine kaynak saglamak ve kurumun devamlili§ina katki
sunmaktir (Talas, 2011; Seyyar ve Adali, 2003). Herhangi bir mal veya hizmetin karsilig1
olmayan gelirler sivil toplum kuruluslarinin bagiscilarina ve topluma karsi

sorumlulugunu artirmaktadir.

Sivil toplum kuruluslar1 Birinci Diinya Savasi 6ncesi belirli diislinceye sahip bireyleri bir
araya getiren gruplar iken daha sonrasinda kamuoyu olusturan, oyun kurucu ve
uluslararasi iligkilerde denge belirleyen faaliyetler liretmeye baslamislardir (Giimiis,

2004).

Sivil toplum kuruluslar1 toplumu ilgilendiren konularda yerel ve ulusal o&lgekte
hiikiimetlere baski kurabilen, hiikiimetleri yonlendiren ve orgiitlii yapisinin sagladigi giic
ile toplum ile devlet arasindaki iligkileri diizenleyen bir rol iistelenebilirler (Aslan, 2010).
Kamuoyu gilindemi olusturmasi, kamuoyunu yonlendirmesi, olusturdugu giindemde
kamu politikalarina etki imkani1 bulmasi sivil toplumun hiikiimetler {izerinde caydirici

etkisidir (Eryilmaz, 2002).

Sivil toplum kuruluglari varolus modelleri geregi devletin denetiminde olan ancak
herhangi bir sekilde devletin yonlendirmesi ile hareket etmeyen yapilardir. Ortaya ¢ikan
bir probleme dikkat cekmek, bir ideali genis kitlelere ulastirmak istemesi gibi misyonlari
ozerk hareket etmesini gerekli kilmaktadir. Bagimsizlik sivil toplum kuruluslarinin

misyonlarini ger¢geklestirmesinde dnemli 6zelliklerindendir (Seyyar ve Adali, 2003).
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1.8.2. Tiirkiye ve Diinyada Sivil Toplum Kuruluslar

Sivil toplum kuruluslari misyon ve insanlarin Orgiitlenmesi agisindan hep var olan
organizasyonlardir. Ancak modern anlamda sivil toplum kuruluglarinin varligi Birinci
Diinya Savasi sonrasindan baslayarak yayginlik gostermektedir. 1945 yilinda BM
tarafindan resmi olarak kabul edilmesi, sivil toplum kurulusu olarak adlandirilmasi sivil
toplum kuruluslarinin gelisimi agisindan kilometre taslarindan biri olmustur. Uluslararasi
kuruluslar ve devletler tarafindan desteklenmesi ve is birliklerinin gerceklestirilmesi sivil
toplum kuruluslarinin varligia katkida bulunmustur (Sahin ve Oztiirk, 2011). Resmi
kuruluslar ve uluslararast rgiitlerin ¢aligmalarinin yani sira bazi hadiseler sivil toplum
kuruluslarinin varliklarinin  kabul gdrmesi, degerinin artmasi1 bakimindan kilit rol
oynamistir. Bu hadiselerin baginda 2004 yilinda Endonezya’da yasanan tsunami felaketi
gelmektedir. Tsunami siirecinde sivil toplum kuruluglarinin felaket sonrasi tistlendikleri

roller varliklarinin giiclenmesine katki yapmistir (Tosun, 2007).

Tiirkiye’de modern anlamda sivil toplum kuruluslarinin temelleri Osmanli Devleti’ne
dayanmaktadir. Osmanli Devleti’nde sivil toplum kuruluslarinin misyonunu devletin
kurdugu kuruluslar tstlenmistir. Kuruluslar devletin sistemine entegre ve tamamlayici
roller stlenmistir (Caha, 2000). Osmanli Devleti’'nde sosyal dayanigma, toplumsal
ihtiyaglar1 karsilama ve egitim kurumlarinin destekgisi olarak “vakif sistemi” gilinlimiiz
sivil toplum kuruluslarina da 6rneklik teskil eden bir model olarak goriilmektedir. Iislam
dininin bir yansimasi olarak var olan Vakif sistemi Osmanli Devleti’ne 6zgii bir sistem
olarak kurumsallagmis ve Tiirkiye Cumhuriyeti ile birlikte devam etmistir (Cinar ve
Koyuncu, 2015). Osmanli Devleti’'nde modern anlamda sivil toplum Orneklerine
Tanzimat’tan sonra yeni hukuki diizenlemelerin etkisi ile rastlanmaya baslanmigtir
(Alkan, 1998). Osmanl sonrasi1 Tiirkiye Cumhuriyeti’nde 1923 — 1950 yillar1 arasinda
sivil toplum kuruluslar1 6rnekleri olmasina karsin sivil toplum alanlar1 yeterince gelisme
gdsterememistir (Ozmutaf, 2007). Modern anlamda, 1961 yilinda yapilan yeni anayasa
ile birlikte daha genis ¢ercevede sivil toplum kuruluslarinin 6nii agilmistir. Bu tarihten
sonra Tiirkiye’de sivil toplum kuruluslari i¢in doniim noktasi olarak iki 6nemli hadiseden
bahsedilebilir. Bunlardan ilki 1999 yilinda Tiirkiye’nin Avrupa Birligi adaylig1 ilanindan
sonra Kopenhang Kriterleri kapsaminda gergeklestirdigi yasal diizenlemelerdir. Tkincisi
ise 1999 yilinda Marmara Bolgesinde yasanan deprem felaketidir. Deprem sonrast sivil

toplum kuruluslarinin iistlendikleri rol ve devlet ile uyumlu ¢alismalar1 genis kesimlerden
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takdir gormiistiir. Bu iki hadisenin Tiirkiye’de sivil toplum kuruluslarina yonelik siireci

olumlu olarak etkiledigi ifade edilebilir (Glimiis, 2004; Keyman, 2006).

Sivil toplum kuruluslart bulunduklar iilkelere gore farkli uzantilarla isimlendirilmekte
ancak tstlendikleri roller agisindan benzerlik arz etmektedir. Dernek, vakif, sendika,
birlik basta olmak iizere kendi i¢inde farkli alt basliklara ayrilabilmektedir (Karatas,
2014). Bu ayrim sorumlu olduklar1 yasal kuruluslarin ve tabi olduklar1 yasanlarin
degisiklik gdstermesine neden olabilmektedir. Tiirkiye’de dernek statiisiinde faaliyet
gosteren kuruluslar Icisleri Bakanligi biinyesinde Sivil Toplumla Iliskiler Miidiirliigiine
bagli iken, vakif statiisiinde faaliyet gosteren kuruluslar Kiiltlir ve Turizm Bakanligi’na
baglh Vakiflar Genel Midiirliigiine, sendika statiisiinde faaliyet gdsteren kuruluslar ise
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’na bagl ¢aligmaktadir. Bu kuruluslarin her birinin
kendine ait kanun ve mevzuat diizenlemesi s6z konusu olmaktadir (siviltoplum.gov.tr,
2022; vgm.gov.tr, 2022; csgb.gov.tr, 2022). Diinya genelinde de statiileri ve yasalardaki
farkliliklardan kaynakli ¢esitli durumlar s6z konusudur. Mesela Birlesik Krallik’ta
faaliyet gosteren sivil toplum kuruluslariin iilke genelinde faaliyet yapabilmesi i¢in
politik amagclara sahip olmamasi gerekmektedir. Aksi takdirde sivil toplum kuruluslarina
saglanan ayricaliklardan faydalanamamaktadir. Amerika Birlesik Devletleri’nde ise sivil
toplum kuruluslar1 kar amaci glitmediklerini belgelemeleri durumunda finansal destek

alabilmektedirler (Yildirim, 2003).
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BOLUM 2: ARASTIRMANIN ARKA PLANI

Bu boliimde arastirmanin problemi, arastirma sorusu, arastirma modeli ve literatiirde yer
alan caligmalardan yola ¢ikarak aragtirmanin hipotezlerine iliskin bdliimlere yer verilerek

caligmanin arka plani sunulmustur.

2.1. Arastirmanin Problemi

Belirli bir hedefi gerceklestirmek i¢in bir araya gelmis kisileri ve kisilerin olusturdugu
her tiirlii organizasyonun hedeflerini ger¢eklestirmek i¢in bir lidere ihtiyaci vardir. Lider,
varligi ile var olan potansiyelin senkronize bir sekilde kullanilmasini saglar
(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009). Giiniimiiziin gelisen teknolojisi, iletisim imkanlar1 ile
birlikte artan etkilesim gibi bir¢ok neden rekabette daha etkin varlik gostermek isteyen
organizasyonlart liderlikte yeni arayislara yonlendirmistir. Bu arayisin temelinde
rekabette One gegebilmek, kaynaklar1 etkin kullanmak, liderin organizasyonlari istismar
etmemesi basta olmak tiizere bircok neden vardir. Giliniimiizde yapilan ¢alismalar her
zeminde ve zamanda gegerli evrensel bir liderlik tarzinin olmadigini gostermektedir.
Liderlik yapilacak organizasyonun i¢inde bulundugu sartlar, kiiltiirel faktorler, takipgiler,
faaliyet gosterilen alan liderligin tarzini belirlemede 6nemli rol oynamaktadir. Yapilan
caligmalar farkl liderlik tarzinin farkli sonuglar doguracagi yoniindedir (Lebron-Rolon,
2008; Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2010). 20. yiizyilin sonlarina dogru diinya genelinde
organizasyonlarin liderleri tarafindan istismar edildigi problemler ile karsilasilmistir. Bu
problemlerin basinda liderlerin kendi organizasyonlarini finansal olarak dolandirarak
zarara ugratmasi gelmektedir. Liderlerin kendi organizasyonlarimi zarara ugratmasi
liderlikte giliveni aranan 6zellik haline getirmistir. Liderin hem organizasyona kars1 tutarl
davranmasi, beklenmedik bir davranis sergilememesi i¢in psikolojik sermayeden
beslenen ahlak anlayisina sahip olmasi hem de takipgileri iizerinde pozitif etki gostererek
organizasyonu hedefine ulastirmasi beklenmektedir. Organizasyonlarin giiven merkezli

liderlik arayisi otantik liderlige olan ilgiyi artirmis ve otantik liderlik {izerine yapilan
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caligmalar1 yogunlastirmistir. Bunun temel nedeni ise otantik liderligin boyutlarinda
ahlak anlayiginin olmasi ve yapilan arastirmalarda giiven c¢iktisinin olmasi olmustur
(Avolio vd., 2004; Avolio ve Gardner, 2005; Franklin, 2010; Jones, 2011; Tabak vd.,
2010).

Organizasyonlar hedeflerine ulagsmak i¢in iiyelerinin verimli ¢alismasina ve yliksek
performans gdstermesine ihtiya¢ duyarlar. Uyeler yeterli performansi gostermezler ise
hedefler gerceklesmez ve organizasyonlar varlik gayelerini gerceklestiremez olurlar.
Organizasyon liyelerinin gosterecegi performans etkileyen bir¢ok faktdr séz konusudur.
Liderlik tarz1 ve yoneticiye duyulan giiven de performansi etkileyen faktorler arasindadir.
Giiven, yoneticinin etkin bir liderlik performansi gostermesinin Onciiliidiir (Drucker,
1996). Kisi yoneticisine duydugu giiveni cogu zaman organizasyon geneline yansitmakta,
orgiitsel bagliligin1 artirmakta ve sonug olarak performansinda artis olabilmektedir. Bu
performans artis1 ise organizasyonun hedeflerine ulagmasint miimkiin kilmaktadir
(Cunningham ve MacGregor, 2000; Dubisnky vd., 1995; Islamoglu, Birsel ve Borii, 2007;
Safakli, 2005). Otantik liderlik algisina sahip liderlerin takipgilerinde giiven duygusu
olusturduguna iligkin bir¢ok bulgu s6z konusudur (Avolio, Gardner ve Walumbwa,

2010).

Otantik liderlik caligmalari inceledigimiz otantik liderlige iliskin Tiirkiye 6drnekleminde
yapilan calismalarda otantik liderligin performans ve isten ayrilma (Dikbag ve
Biiyiikbese, 2020; Hirlak ve Tasliyan, 2017; Karacaoglu ve Satir, 2019; Ozgelik¢i ve
Ocak, 2020; Siiriicti, 2022), kimlik (Adigiizel, Salamzadeh ve Sonmez-Cakir, 2022),
orgiitsel bag (Giiler ve Cinnioglu, 2021; Siiriicii, 2022), 6grenme egilimleri (Oner, 2017)
ile iligkili deneysel ¢alismalar 6ne g¢ikmaktadir. Otantik liderligin dogrudan giiven
iligkisini arastirma konusu olarak ele alan ¢alismalar da bulunmaktadir (Kilig, 2015;
Kilig, 2019; Kilig ve Yavuz, 2021; Unal, 2019). Otantik liderlikle ilgili yapilan
aragtirmalar incelendiginde dikkat ceken en 6nemli husus ise aragtirma yapilan sektorlerin

kamu ve 6zel sektorle sinirli oldugudur. Bu arastirmalar incelendiginde arastirma yapilan
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organizasyonlarin 6zel igletmeler veya kamu sektoriinde yer alan organizasyonlar oldugu
goriilecektir. Fakat 20. ylizyilin baglarindan itibaren bu iki sektdre dahil olan sivil toplum
kuruluslar1 sektoriinii ele alan ¢ok az sayida ¢alisma mevcuttur. Ortaya ¢ikisi insanlik
tarihi kadar eski olan sivil toplum kuruluslar1 20. yiizyildan itibaren basli basina bir sektor
haline gelmis ve toplumun insasinda 6nemli rol oynayan kurumsal organizasyonlar halini
almislardir (Duman, 2003). Sivil toplum kuruluslar literatiirde kar amaci giitmeyen
organizasyon, hiikiimet dis1 kuruluslar, goniillii caligmalar gibi farkli kavramlarla
isimlendirilmektedir. Bulunduklar: {ilkelere gore farkli ¢alisma yontemleri ve vakif,
dernek, sendika gibi yasal statiileri s6z konusudur (Karatag, 2014). Sivil toplum
kuruluglar1 kaynaklarint biiylik Ol¢lide goniillii bagis¢ilarindan almaktadir. Bununla
birlikte bazi sivil toplum kuruluslar1 faaliyetlerini siirdiirebilmek icin gelir getirici
faaliyetler de gerceklestirmektedir. Ancak kar amaci glitmemeleri nedeni ile bu kaynaklar
ozel sektdor ve kamu ile karsilastirildiginda kisith kalmaktadir (Dingay, 2016).
Kaynaklarinin kisitlh olmasmin yani sira topluma ve goniillillerine karst etik
sorumluluklar tasimaktadirlar. Sahip oldugu bu kisitlar ve farklar nedeni ile hedeflerini
gerceklestirebilmek i¢in yonetim anlayisinin daha etkin planlanmasi gerekmektedir.
Giivenin saglanamadig1 bir organizasyonda maliyetler artacak ve organizasyon liyeleri
arzu edilen performansi gosteremeyeceklerdir (Islamoglu. Birsel ve Bérii, 2007; Mishra

ve Morrissey, 1990).

Bir organizasyonun etkin yonetimi liderden baglamaktadir. Organizasyonun en {ist
noktasinda bulunan liderin tarzi organizasyondaki iklimi, calisgan performansi ve
dolayisiyla hedefleri gerceklestirme ihtimalinde belirleyici rol oynayacaktir (Islamoglu,
Birsel ve Borii, 2007; Konovsky ve Pugh, 1994). Literatiir incelendiginde Tiirkiye’de yer
alan sivil toplum kuruluslarina yonelik otantik liderlik algisi, yOneticiye giiven ve
bunlarin performansa etkisine iliskin herhangi bir caligmaya rastlanmamistir. Bu
aragtirma sivil toplum kuruluslar1 6zelinde otantik liderligin yoneticiye giiven ile iliskisini

ve bunun neticesinde performans artiginin gergeklesip gergeklesmedigi problemini ele
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alacaktir. Bu yonii ile aragtirma sivil toplum kuruluslarinda tercih edilmesi gereken
liderlik tarzina iligskin katki sunacaktir.
2.2. Arastirma Sorulari

Arastirmanin amaci olan otantik liderlik algisi, yoneticiye giiven ve is performansi

arasinda iliskiyi ortaya koymak adina arastirma sorusunu su sekilde tanimlayabiliriz;

1. Otantik liderlik algisinin yoneticiye giiven ve is performansina etkisi var midir?
2. Yoneticiye giivenin is performansina etkisi var midir?
2.3. Arastirma Modeli

Arastirma sorularindan yola c¢ikarak Sekil 1°de yer alan aragtirmanin modeli
olusturulmustur. Bu modele gore otantik liderlik algisi ile yoOneticiye giiven, otantik
liderlik algist ile is performansi ve yoOneticiye giiven ile is performansi arasinda iliski

modellenmistir.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

- N Yén?ticiye
/ Giiven
Otantik Liderlik
. J
4 N
Ydneticiye
Given > is Performansi
. J
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2.4. Arastirma Hipotezi

Arastirma sorularini yanitlamak amaci ile 2 temel hipotez olusturulmustur.

Otantik liderlik algisinin yoneticiye duyulan giiven ile iliskisi

Otantik liderligin en Onemli sonuclarindan birinin takipgilerde giliven duygusu
olusturmasi olduguna dair birgok vurgu séz konusudur (Avolio, Gardner ve Walumbwa,
2010).  Giiven, iliskilerde karsi taraftan aleyhte hicbir zarar verici davranista
bulunulmayacagina iliskin bir 6n kabulii ve bu yiizden savunmasizlik halinin tercih
edilmesi anlamma gelmektedir. Giiven duygusunu tasiyan kisi karsisindakinin
davraniglarinda sergiledigi tutarlilik nedeni ile hangi durumda nasil bir karar
verebilecegini ongorebilir (Ari, 2003). Otantik liderlik alt boyutlarindan olan iliskilerde
seffaflik, igsellestirilmis ahlak, bilgiyi dengeli degerlendirmeye dair tanimlar giiven
hakkinda yapilan tanimlamalar ile ortiismektedir. Bilgiyi dengeli degerlendirme boyutu
karar verme siirecinde tiim verileri g6z dniinde bulundurarak adil karar verme, iliskilerde
seffaflik boyutu sahip olunan diisiince ve duygulari takipgilerle oldugu gibi paylagma ve
icsellestirilmis ahlak boyutu sahip olunan ve dile getirilen degerler ile davraniglarin uyum
icinde olmasi yonii ile giiven taniminda yer alan 6ngoriilebilirlik hali ile ortiismektedir
(Avolio ve Gardner, 2005; Walumbwa vd., 2008). Otantik liderlik ve giiven arasindaki

bu kesisimden yola ¢ikarak agagida yer alan hipotez olusturulmustur.

Hipotez 1: Takipgilerin otantik liderlik algis1 yoneticiye duyulan giiveni pozitif yonde

etkilemektedir.
Otantik liderlik algisinin yoneticiye giiven ve is performansina iliskin etkisi

Kisilerin bir araya gelerek olusturdugu organizasyonlarin en temel arzusu hedeflerini
gerceklestirmektir. Hedeflerine ulagsamayan organizasyonlarin varliklarimni stirdiirmeleri
miimkiin ve anlamli olmaz. Organizasyonlar hedeflerine ulagmalarin1 saglamak icin en
uygun iklimi, liderlik tarzini, organizasyon yapisini inga etmeyi arzularlar. Biitiin bu

parametrelerin temelinde hedefe ulasmayi saglayacak performansa ulagmak vardir
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(Giiney, 2020). Performans hedefe ulagmak i¢in kisinin planlanan zamanda hedeflerini
gerceklestirmesi olarak tanimlanmaktadir (Barutcugil, 2002). Arzu edilen performansi
ortaya ¢ikarmak giiniimiiz insan kaynaklar1 i¢in en 6nemli ¢alisma alanlarindan biri halini
almistir (Li, Sanders ve Frenkel, 2012). Performansin ortaya ¢ikmasi ve arzu edilen
diizeyde kalmasini saglayan temel unsurlarin basinda kisinin ¢alisma arkadaslarina,
yOneticisine ve organizasyona duydugu giiven gelmektedir (Gersil ve Araci, 2011;
Ozdemir, Erdem ve Kalkin, 2016). Otantik liderligin en &nemli sonuglarindan birinin
takipcilerde giiven saglamasina iliskin verdigi ¢iktidir (Avolio, Gardner ve Walumbwa,
2010). Otantik liderlik algisi-giiven arasindaki iligski ve giiven-is performansi arasindaki
iliskide mevcut olan kesisimden yola ¢ikarak otantik liderligin is performansina olumlu
katkida bulunacagi ve gilivenin bu artisa aracilik edecegi ifade edilebilir. Bu iliskiden yola

cikarak agagida yer alan hipotez 2 olusturulmustur.

Hipotez 2: Takipgilerin otantik liderlik algist is performansini pozitif yonde

etkilemektedir.
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BOLUM 3: ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde otantik liderlik algisinin yoneticiye giiven ve is performansina
etkisini inceleyen deneysel arastirmaya iliskin siirec ve sonuglar1 yer almaktadir. ilk
olarak drneklem bilgisi, veri toplama asamalari, aragtirmada kullanilan olgeklere yer
verilmisgtir. Ardindan arastirma sonucunda elde edilen tanimlayici istatiksel bulgular,

farkliliklara iligkin analizlere yer verilmistir.

3.1. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin 6rneklemi Tiirkiye genelinde dernek, vakif ve sendika statiisiinde faaliyet
gosteren sivil toplum kuruluslarinda en az 1 yil siire ile profesyonel veya goniillii caligan
kisilerden olusmaktadir. Calismanin amacina uygun olarak nitelikli veri elde edebilmek
icin 0rneklemdeki kisiler, en az 1 yil siire ile ¢aligmig olma sart1 ile sinirlandirilmistir.
Sivil toplum kuruluslar1 ¢alisanlarina yonelik yapilmis mevcut bir aragtirma olmamasi ve
sivil toplumun diger sektorlere gore farkli dinamiklere sahip olmasi olasiligi nedeni ile
katilimcilar  sivil  toplum  kuruluslarinda  {cretli veya goniilli  ¢alisanlarla
sinirlandirilmigtir.  Aragtirmada  veri toplama ydntemi olarak nicel arastirma
yontemlerinden anket tercih edilmistir. Ornekleme y&ntemi olarak kolay drnekleme tercih

edilmisgtir.

Arastirmada veri kalitesinin yliksek olmasi igin dernek, vakif ve sendika statiisiinde
faaliyet gosteren sivil toplum kuruluslarinin st yoneticilerine arastirmanin amaci,
kapsami, yontemi anlatilmistir. Bu kapsamda Tiirkiye’de faaliyet gosteren 65 farkli
dernek, vakif ve sendikanin iist yoneticileri ile goriisme saglanmistir. Anket 65 farkli sivil
toplum kurulusunda goérev yapmakta olan katilimcilara dogrudan yoneltilmis ve goniillii
olarak katilabilecekleri, diledikleri zaman yanitlamay1 birakabilecekleri ifade edilmistir.
Katilimcilara 16 adet otantik liderlik maddesi, 11 adet yoneticiye giivene iliskin madde,
4 adet is performanst maddesi, 2 adet kontrol sorusu, 13 adet demografik madde olmak

iizere toplam 46 maddeden olusan anket yoneltilmistir. Katilimeilar anketleri yazili
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dokiiman veya online veri toplama araglari ile olusturulmus form {izerinden
yanitlamiglardir. Olasi istismari ve birden ¢ok veri girisini engellemek icin bir cihazdan
bir defa yanit verecek sekilde diizenleme yapilmistir. Katilimcilarin ifadeleri okumadan
rastgele isaretlemesini engellemek amaci ile anket igerigine kontrol sorulari
yerlestirilmistir. Yanitlarin incelenmesinden sonra rastgele isaretlenmis ve yanitsiz

ifadenin yer aldig1 anketler elenerek degerlendirme dis1 birakilmistir.

Arastirma kapsaminda 65 farkli sivil toplum kurulusundan 546 katilimci ankete yanit
vermistir. Bu yanitlardan rastgele isaretlenmis veya eksik yanit birakilan ifade iceren 91
anket degerlendirme dig1 birakilmigtir. Arastirma analizleri 455 katilimciya ait yanitlar

iizerinden gergeklestirilmistir.

3.2. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmada otantik liderlik algis1 Olgegi, kisilerarasi gliven oOlgegi ve is goren
performansi 6lcegi olmak iizere ii¢c farkli 6lgek kullanilmistir. Olgeklerin tamami 5°li
likert seklindedir. Tercih edilen Glgekler literatiir taramasinda tercih edilen Olceklerin
incelenmesi sonucunda en yiiksek adette tercih edilen, giivenirlik ve gegerlilik caligmalari

gerceklestirilmis olgeklerdir.
Otantik Liderlik Olcegi

Arastirmada otantik liderlik algisin1 6lgmek amaci ile Walumbwa ve digerleri (2008)
tarafindan gelistirilen otantik liderlik 6lgegi kullanilmistir. Otantik liderlik 6lgeginin
Tiirkiye yerelinde giivenirlik, gegerlilik analizleri ve Tiirkce uyarlamasi Tabak ve
digerleri (2012) tarafindan yapilmistir. 5’li likert tipine sahip 6lgek 1= Higbir zaman,
2=Cok Seyrek, 3=Ara Sira, 4=Sik Sik, 5=Her zaman olacak sekilde 1’den 5’e¢ kadar
yamtlardan olusmaktadir. Olgek 16 maddeden olusmakta ve 4 boyutlu yapiya sahiptir. Bu
boyutlar iligkilerde seffaflik, i¢lestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme ve
0z farkindalik olarak tanimlanmistir. 1’den 5’e¢ kadar numaralandirilmig maddeler

iligkilerde seffafligi, 6’dan 9’a kadar yer alan maddeler i¢sellestirilmis ahlak anlayisini,

48



10°’dan 12’ye kadar yer alan maddeler bilgiyi dengeli degerlendirmeyi, 13’den 16’ya

kadar yer alan maddeler ise 6z farkindalik boyutlarini 6lgmektedir.
Kisileraras1 Giiven Olcegi

Katilimeilarin  yoneticiye giliven diizeylerini 6lgmek amaci ile McAllister (1995)
tarafindan gelistirilen kisilerarasi giiven 6l¢cegi tercih edilmistir. Olgegin Tiirkce gegerlilik
ve giivenirlilik arastirmalar1 Saglam Ar1 (2003) tarafindan yapilmistir. Kisileraras: giiven
Olgegi 11 maddeden olusmakta ve 5°1i likert tipine sahiptir. Yanitlar 1=Kesinlikle
katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
katilmiyorum seklindedir. Kisileraras1 giiven 6lgegi duygusal giiven ve biligsel giiven
olmak tizere iki alt boyuttan olusmaktadir. 1’den 5’e kadar yer alan maddeler duygusal

giiveni, 6’dan 11°e yer kadar yer alan maddeler biligsel gliveni dlgmektedir.
Is Performansi Ol¢egi>

Arastirma kapsaminda is performansi 6l¢egi olarak Sigler ve Pearson (2000) tarafindan
kullanilan, Col (2008) tarafindan Tiirkce gecerlilik ve glivenirlik ¢aligmast yapilmis olan
is goren performansi dlgegi kullanilmistir. Olgek 4 madde ve tek boyuttan olusmaktadir.
Yanitlar 5°li likert tipi olarak olusturulmustur. Yanitlar 1=Hi¢ tanimlamuyor,
2=Tanimlamiyor, 3=Kismen, 4=Tanimhiyor, 5=Cok 1iyi tanimlhiyor olarak

ifadelendirilmistir.

3.3. Bulgular

Bu boliimde demografik bulgular ve katilimcilarin yanitlarinin degiskenlerle iliskilerine

yonelik analizler yer almaktadir.

2 Bazi kaynaklarda is performansi ifadesi ile aym anlamda is goren performansi ifadesine de yer
verilmektedir. Bu ¢aligmada her iki ifade yerine yalnizca is performansi ifadesi kullanilmustir.
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3.3.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan katilimcilara iliskin demografik bilgiler Tablo 6’daki gibidir.
Tabloda yer alan veriler incelendiginde farkli demografik 6zelliklere sahip katilimeilarin
dengeli bir sekilde temsil edildigi goriilecektir. Bununla birlikte katilimcilarin bazi
ozellikleri dikkat ¢ekicidir. Yas aralig1 26 — 30 yas arasinda olan katilimcilarin % 24.20
ile diger yas gruplarina nazaran daha yiiksek oranda oldugu goriilecektir. Egitim
diizeylerini inceledigimizde 455 katilimcinin %60.20’sinin lisans diizeyinde oldugu
goriilecektir. Katilimcilarin toplam is deneyimleri dagilimina baktigimizda % 68.70 ile 4

yil ve iizeri oldugu goriilmektedir.

Tablo 6: Katihmeilara Iliskin Demografik Bulgular

Degisken Kategori Sikhik Yiizde
- Kadm 186 40.90
Cinsiyet
Erkek 269 59.10
Evli 251 55.20
Medeni Durum
Bekar 204 44.80
18-21 31 6.80
22-25 79 17.40
26 —30 110 24.20
31-35 80 17.60
Yas
36-40 61 13.40
41 -45 45 9.90
46 — 50 24 5.30
50 ve iizeri 25 5.30
Tlkokul 3 0.70
Ortaokul 7 1.50
Lise 68 14.90
Egitim Diizeyi .
Lisans 274 60.20
Yiiksek Lisans 94 20.70
Doktora 9 2.00
Alt Kademe Calisani 87 19.10
Pozisyon Orta Kademe Calisan 219 48.10
Ust Kademe Calisan 149 32.70
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0-1Y1l 38 8.40

1-2Y1d 30 6.60

2-3Yil 35 7.70

Toplam is Deneyimi -4l 39 8.60
4-5Y1l 46 10.10

5-10Y1l 104 22.90

11-15Y1 58 12.70

15 Y1l ve tizeri 105 23.10

0-1Y1l 54 11.90

1-2Y1d 76 16.70

2-3Yil 48 10.50

Son Gérev Yaptig1 Yerde Bulunma 3-4Y1 53 11.60
Siiresi 4-5Y11 52 11.40
5-10Y1l 98 21.50

11-15Y1 32 7.00

15 Y1l ve tizeri 42 9.20

Goniilli 200 44.40

0-2499 TL 9 2.00

2500 — 5499 TL 12 2.60

Gelir 5500 - 6000 TL 33 7.30
6001 — 8000 TL 139 30.50

8001 —10.000 TL 14 3.10

10.000 TL ve iizeri 48 10.50

Goniilli 200 44.00

STK’da Calisma Durumu Kismi Zamanlh Caligan 11 2.40
Tam Zamanl Calisan 244 53.60

Kurumlara iliskin tanimlayici veriler incelendiginde kurum faaliyete baglama siiresi
bakimindan 25 yildan fazla siire ile faaliyet gdsteren kurum oraninin %55.60 oldugu ve
bunun katilimcilarin yaridan fazlasini temsil ettigi goriilecektir. Kurumlarda g¢alisan
sayilar1 géz oniine alindiginda 501 ve {izeri ¢alisana sahip olan kurum oraninin %48.10

oldugu goriilecektir. Katilimcilarin %63.70’inin ¢alistigi kurumlarin uluslararasi faaliyet

gosteren kurumlar oldugu goriilmektedir (Tablo 7).
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Tablo 7: Katihmeilarin Kurum Profillerine liskin Bulgular

Degisken Kategori Sikhk Yiizde
Dernek 222 48.80
STK Tiirii Vakif 201 44.20
Sendika 32 7.00
0-5Y1 46 10.10
6—10Y1l 58 12.70
Kurumun Faaliyet 11-15Y1 26 5.70
Siiresi 16 —20 Y1l 42 9.20
21-25Y1l 30 6.60
25 yildan fazla 253 55.60
Uluslararasi Faaliyet Vfll'. 290 6370
Durumu Yal.nlzca baglantilar1 var. 119 26.20
Faaliyet veya baglant1 yok. 46 10.10
0 14 3.10
1-10 56 12.30
11-50 64 14.10
STK Calisan Sayisi 51-100 33 7.30
101 -200 33 7.30
201 — 500 36 7.90
501 ve tizeri 219 48.10

3.3.2. Tammlayia Istatistikler ve I¢sel Tutarhlik Testi

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin toplam boyutlar1 ve alt boyutlari ile birlikte giivenirlik
analizleri ger¢eklestirilmistir. Elde edilen bulgulara gore tiim boyutlarin i¢sel tutarlilik

degerlerinin yeterli diizeyde oldugu saptanmistir (Tablo 8).
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Tablo 8: Tanimlayici Istatistiksel Veriler ve Giivenirlik Analiz Sonucu
Standart

Degiskenler Ortalama Sapma Cronbach’s o
Otantik Liderlik Algis1 Toplanmi 3.85 0.68 91
Mliskilerde Seffaflik 3.87 0.70 75
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist 3.99 0.79 .79
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 3.76 0.84 .73
Oz Farkindalik 3.72 0.80 .80
Yoneticiye Giiven 3.70 0.75 .90
Duygusal Giiven 3.72 0.94 .90
Bilissel Gliven 3.69 0.68 73
Is Performans: 4.06 0.56 .78

n=455

3.3.3. Farklihklar1 incelemeye Yonelik Testler

Bu boliimde otantik liderlik algisi, yoneticiye giiven, is performansinin degiskenlere gore
farkliliklarini incelemek {izere bagimsiz 6rneklem T testi, Tek Yonlii Varyans (Anova)

Analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizine yer verilmistir.

3.3.3.1. Bagimsiz Orneklem T Testi

Bu boliimde otantik liderlik algisi, yoneticiye giliven, is performansi ve alt boyutlarinin
cinsiyete ve medeni duruma gore farkliliklart incelenmis ve buna iliskin bulgulara yer

verilmistir.

3.3.3.1.1. Cinsiyete Gore Farkhhklarin incelenmesi

Gergeklestirilen bagimsiz orneklem T testinde cinsiyete gore otantik liderlik algisi,
yoneticiye giiven ve is performansinin toplam skoru ve alt boyutlara iligkin toplam
skorlarmni istatistiki acidan inceledigimizde otantik liderligin toplam skorunda, otantik

liderligin alt boyutlarindan igsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme
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skorlarinda ve is performansi toplam skorunda anlamli bir fark s6z konusudur. Otantik

liderligin alt boyutlarindan igsellestirilmis ahlak, bilgiyi dengeli degerlendirme ve otantik

liderlik algis1 toplam skorunda erkeklerin alg1 diizeyi kadin katilimcilardan fazladr. Is

performanst  ortalamalarmi inceledigimizde kadmlarim algi diizeyinin erkek
katilimcilardan fazla oldugu goriilmektedir (Tablo 9).
Tablo 9: Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklem T Testi
Standart Ortalama
Degiskenler Kategori n Ortalama t
Sapma Fark
Otantik Liderlik Algisi Kadimn 186 3.75 0.71
0.13 -2.70%**
Toplam Erkek 269 3.92 0.66
o Kadm 186 3.80 0.71
Hiskilerde Seffaflik 0.13 -1.92
Erkek 269 3.93 0.69
. o Kadm 186 3.83 0.83
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist 0.28 -3.83%H*
Erkek 269 4.11 0.74
Bilgiyi Dengeli Kadin 186 3.64 0.84
y . Erkek 0.21 -2.60%**
Degerlendirme 269 3.85 0.83
; Kadm 186 3.66 0.84
Oz Farkindalik 0.10 -1.29
Erkek 269 3.76 0.78
L . Kadin 186 3.64 0.80
Yoneticiye Giiven Toplami 0.10 -1.37
Erkek 269 3.74 0.71
. Kadm 186 3.65 1.00
Duygusal Giiven 0.11 -1.35
Erkek 269 3.76 0.90
. Kadin 186 3.64 0.71
Biligsel Giiven 0.08 -1.21
Erkek 269 3.72 0.66
. Kadin 186 4.17 0.54
Is Performanst 0.19 3.58 %%
Erkek 269 3.98 0.56
Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.
3.3.3.1.2. Medeni Duruma Gére Farkhliklarin incelenmesi

Gergeklestirilen bagimsiz 6rneklem T testinde medeni duruma gore otantik liderlik algisi,

yOneticiye giliven ve is performansi toplam boyutlari ile alt boyutlarinin anlamli farklilik

gostermedigi tespit edilmistir. Tablo 10’u inceledigimizde evli ve bekar katilimcilara
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iligkin ortalamalar arasindaki en yiiksek deger duygusal giiven i¢in 0.15 olarak en diisiik
deger ise iliskilerde seffaflik icin 0.00 olarak tespit edilmistir. S6z konusu ortalama

farklar ¢ok diisiiktiir ve anlamli bir farkliliga isaret etmemektedir.

Tablo 10: Medeni Duruma Gére Bagimsiz Orneklem T Testi

.. ) Standart Ortalama
Degiskenler Kategori n Ortalama
Sapma Fark

Otantik Liderlik Evli 251 3.85 0.75
0.01 0.22

Algis1 Toplam Bekar 204 3.84 0.60

. Evli 251 3.87 0.76
iliskilerde Seffaflik Vi 0.00 0.05

Bekar 204 3.87 0.63

Igsellestirilmis Ahlak Evli 251 4.00 0.84
0.02 0.42

Anlayis1 Bekar 204 3.98 0.73

Bilgiyi Dengeli Evli 251 3.80 0.90
< . 0.76 0.09 1.17

Degerlendirme Bekar 204 3.71 :

N Evli 251 3.70 0.88
Oz Farkindalik . 005  -0.64

Bekar 204 3.75 0.71

Yoneticiye Giiven Evii 251 3.65 0.78
0.12 -1.79

Toplami Bekar 204 3.77 0.70

. Evli 251 3.65 1.00
Duygusal Giiven 0.15 -1.74

Bekar 204 3.80 0.86

. . Evli 251 3.64 0.69
Biligsel Gliven 0.11 -1.60

Bekar 204 3.75 0.66

, Evli 251 4.06 0.53
Is Performans 0.01 0.23

Bekar 204 4.05 0.59

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.

3.3.3.2. Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

Bu bolimde demografik bulgularin otantik liderlik algisi, yoneticiye giiven, is
performansi ve alt boyutlar ile farkliliklarini incelemek amaci ile gerceklestirilen Tek

Yonlii Varyans (Anova) Analizi bulgularina yer verilmistir.
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3.3.3.2.1. Yas Kategorisine Gore Farkhhklarin Incelenmesi

Arastirma katilimcilarinin otantik liderlik algisi, yoneticiye giiven, is performansi toplam
skorlart ve alt boyutlarinin toplam skorlarinin yas gruplarmma gore farklilasip
farklilagmadigin1  tespit etmek amaci ile Tek YoOnlii Varyans (Anova) testi
gerceklestirilmigtir. Tablo 11°de yer alan verileri inceledigimizde otantik liderligin alt

boyutlarindan igsellestirilmis ahlak anlayisinda farklilik tespit edilmistir.
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Tablo 11: Yas Gruplarina Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Bulgular

Kareler Ortalama
Degiskenler Kategori df F
Toplam Kare
. . Gruplar Arasi 3.37 7 0.48 1.03
Otantik Liderlik Algis1 ..
Grup icinde 208.36 447 0.47
Toplam
Toplam 211.72 454
Gruplar Arasi 2.93 7 0.42 0.85
Iliskilerde Seffaflik Grup Iginde 220.82 447 0.49
Toplam 223.75 454
. Gruplar Arast 9.37 7 134 2.16%*
Icsellestirilmis Ahlak i
¢ i 1 ’ Grup l¢inde 27631 447 0.62
niavyisi
i Toplam 285.67 454
B Gruplar Arast 1.61 7 0.23 0.32
1121y1 Dengell 1
o %yl d,g Grup lginde 318.85 447 0.71
cgeriendirme
& Toplam 32046 454
Gruplar Arasi 3.59 7 0.51 0.78
Oz Farkindalik Grup I¢inde 292.07 447 0.65
Toplam 295.66 454
Gruplar Arasi 4.69 7 0.67 1.20
Yoneticiye Giiven Toplanm  Grup I¢inde 250.23 447 0.56
Toplam 254.92 454
Gruplar Arasi 5.01 7 0.72 0.81
Duygusal Giiven Grup Iginde 395.97 447 0.89
Toplam 400.99 454
Gruplar Arasi 5.13 7 0.73 1.61
Bilissel Giiven Grup Iginde 203.04 447 0.45
Toplam 208.17 454
Gruplar Arasi 0.53 7 0.08 0.24
is Performans Grup Icinde 140.80 447 0.32
Toplam 141.33 454

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.

S6z konusu farkliligi tespit etmek amaci ile Games-Howell analizi yapilmistir.

Gergeklestirilen Games-Howell analizine iliskin veriler Ek 2’de yer almaktadir. Bu

sonuglara gore 18-21 yas araliginda yer alan katilimcilarin 0.38 ortalama farki ile 26-30

yas araliginda yer alan katilimcilara gore yanit ortalamalariin daha yiiksek oldugu tespit

edilmisgtir.
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3.3.3.2.2. Egitim Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

Katilimeilarin otantik liderlik algisi, yoneticiye giiven, is performansi toplam skorlar1 ve
alt boyutlariin egitim diizeyine gore farklilasip farklilasmadigini tespit etmek amaci ile
Tek Yonlii Varyans (Anova) testi gergeklestirilmistir. Tablo 12°de yer alan verileri
inceledigimizde otantik liderlik algisi, yoneticiye giiven ve is performanslari toplam ve
alt boyutlarinda katilimcilar ile egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik tespit

edilmemistir.
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Tablo 12: Egitim Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Bulgular:

Kareler Ortalama
Degiskenler Kategori df F
Toplam Kare
Gruplar Arasi 3.39 5 0.68 1.46
Otantik Liderlik Algis1 .
Grup Icinde 208.33 449 0.46
Toplam
Toplam 211.72 454
Gruplar Arast 3.34 5 0.67 0.24
[liskilerde Seffaflik Grup Icinde 220.40 449 0.49
Toplam 223.75 454
. S Gruplar Arast 3.68 5 0.74 0.32
I¢sellestirilmis Ahlak .
Grup I¢inde 282.00 449 0.63
Anlayisi
Toplam 285.67 454
o . Gruplar Arast 5.26 5 1.05 0.19
Bilgiyi Dengeli .
. Grup I¢inde 315.20 449 0.70
Degerlendirme
Toplam 320.46 454
Gruplar Arast 3.82 5 0.76 0.32
Oz Farkindalik Grup Iginde 291.84 449 0.65
Toplam 295.66 454
Gruplar Arasi 1.71 5 0.34 0.70
Yoneticiye Giiven Toplam Grup I¢inde 253.21 449 0.56
Toplam 254.92 454
Gruplar Arast 2.10 5 0.42 0.80
Duygusal Giiven Grup Iginde 398.89 449 0.89
Toplam 400.99 454
Gruplar Arast 1.67 5 0.33 0.61
Biligsel Giiven Grup Iginde 206.50 449 0.46
Toplam 208.17 454
Gruplar Arasi 0.77 5 0.16 0.78
is Performansi Grup i¢inde 140.56 449 0.31
Toplam 141.33 454

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.
3.3.3.2.3. Yonetici Kademesine Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi
Katilimeilarinin otantik liderlik algisi, yoneticiye giiven, is performansi toplam skorlari
ve alt boyutlarinin toplam skorlarinin  yonetici kademesine gore farklilasip

farklilagsmadigini  tespit etmek amaci ile Tek Yonli Varyans (Anova) testi

gerceklestirilmistir. Tablo 13’de yer alan veriler incelendiginde katilimcilar ile yonetici
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kademeleri arasinda yalnizca otantik liderligin alt boyutlarindan igsellestirilmis ahlak

anlayisinda anlamli farklilik tespit edilmistir.

Tablo 13: Yonetici Kademesine Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

Bulgulan
Kareler Ortalama
Degiskenler Kategori df F
Toplam Kare
Gruplar Arasi 0.57 2 0.28 0.55
Otantik Liderlik Algisi .
Grup I¢inde 211.16 452 0.47
Toplam
Toplam 211.72 454
Gruplar Arast 0.11 2 0.05 0.90
Iliskilerde Seffaflik Grup I¢inde 223.64 452 0.50
Toplam 223.75 454
Gruplar Arast 4.25 2 2.12 0.03*
Igsellestirilmis Ahlak Anlayis Grup I¢inde 281.42 452 0.62
Toplam 285.67 454
Gruplar Arast 0.78 2 0.39 0.58
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme Grup Iginde 319.68 452 0.71
Toplam 320.46 454
Gruplar Arast 1.25 2 0.62 0.39
Oz Farkindalik Grup Iginde 294.41 452 0.65
Toplam 295.66 454
Gruplar Arasi 0.10 2 0.05 0.92
Yoneticiye Giiven Toplam Grup I¢inde 254.82 452 0.56
Toplam 254.92 454
Gruplar Arast 0.30 2 0.15 0.85
Duygusal Giiven Grup Iginde 400.70 452 0.89
Toplam 400.99 454
Gruplar Arast 0.23 2 0.12 0.78
Bilissel Giiven Grup Iginde 207.94 452 0.46
Toplam 208.17 454
Gruplar Arasi 0.02 2 0.01 0.98
is Performansi Grup icinde 141.32 452 0.31
Toplam 141.33 454

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.
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I¢sellestirilmis ahlak anlayismin hangi degiskenler arasinda farklilastigini tespit etmek
icin Scheffe Analizi gerceklestirilmis ancak degiskenler arasinda anlamli bir farklilik

tespit edilememistir (Ek 3).

3.3.3.2.4. Toplam is Deneyim Siiresine Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi
Otantik liderlik algisi, yoneticiye giiven, is performansina toplam skorlar1 ve alt
boyutlarinin toplam skorlarinin  toplam is deneyim siiresine gore farklilagip
farklilagsmadigini tespit etmek amaci ile Tek Yonli Varyans (Anova) Analizi
gerceklestirilmigtir. Tablo 14°da yer alan verileri inceledigimizde otantik liderlik algisi,
yOneticiye giiven ve is performanslari toplam ve alt boyutlarinda katilimcilar ile toplam

is deneyim siireleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.
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Tablo 14: Toplam is Deneyim Siiresine Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

Bulgulan
Kareler Ortalama
Degiskenler Kategori df F
Toplam Kare
Gruplar Arasi 3.52 7 0.50 1.08
Otantik Liderlik Algis1 .
Grup Icinde 208.20 447 0.47
Toplam
Toplam 211.72 454
Gruplar Arast 2.55 7 0.36 0.74
[liskilerde Seffaflik Grup Icinde 221.20 447 0.50
Toplam 223.75 454
. o Gruplar Arast 5.61 7 0.80 1.28
I¢sellestirilmis Ahlak .
Grup I¢inde 280.06 447 0.63
Anlayisi
Toplam 285.67 454
o . Gruplar Arast 4.40 7 0.63 0.89
Bilgiyi Dengeli .
- . Grup I¢inde 316.06 447 0.71
Degerlendirme
Toplam 320.46 454
Gruplar Arast 680 7 0.97 1.50
Oz Farkindalik Grup Icinde 288.85 447 0.65
Toplam 295.66 454
Gruplar Arasi 5.73 7 0.82 1.47
Yoneticiye Giiven Toplam Grup I¢inde 249.19 447 0.56
Toplam 254.92 454
Gruplar Arasi 8.22 7 1.17 1.34
Duygusal Giiven Grup Iginde 392.77 447 0.88
Toplam 400.99 454
Gruplar Arast 5.66 7 0.81 1.79
Biligsel Giiven Grup Icinde 202.51 447 0.45
Toplam 208.17 454
Gruplar Arasi 1.51 7 0.22 0.69
is Performansi Grup i¢inde 139.82 447 0.31
Toplam 141.33 454
Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.
3.3.3.2.5. Son Gorev Aldig1 STK’da Calisma Siiresine Gore Tek Yonlii Varyans

(Anova) Analizi

Otantik liderlik algisi, yoneticiye giiven, is performansina toplam skorlar1 ve alt

boyutlarinin toplam skorlarinin son gorevdeki ¢alisma siiresine gore farklilasip
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farklilagsmadigini  tespit etmek amaci ile Tek Yonlii Varyans (Anova) testi
gerceklestirilmistir. Tablo 15°te yer alan veriler incelendiginde otantik liderlik algisi,
yOneticiye giiven ve is performanslari toplam ve alt boyutlarinda katilimcilar ile toplam

is deneyim siireleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Tablo 15: Son Gorev Aldig1 STK’da Calisma Siiresine Gore Tek Yonlii Varyans
(Anova) Analizi

Kareler Ortalama
Degiskenler Kategori df F
Toplam Kare
Gruplar Arasi 5.73 7 0.82 1.78
Otantik Liderlik Algis1 .
Grup Icinde 205.99 447 0.46
Toplam
Toplam 211.72 454
Gruplar Arast 6.78 7 0.97 2.00
[liskilerde Seffaflik Grup Icinde 216.96 447 0.49
Toplam 223.75 454
. o Gruplar Arast 7.50 7 1.07 1.72
I¢sellestirilmis Ahlak .
Grup I¢inde 278.17 447 0.62
Anlayisi
Toplam 285.67 454
o . Gruplar Arast 7.20 7 1.03 1.47
Bilgiyi Dengeli .
- . Grup Iginde 313.26 447 0.70
Degerlendirme
Toplam 320.46 454
Gruplar Arast 6.94 7 0.99 1.54
Oz Farkindalik Grup Iginde 288.72 447 0.65
Toplam 295.66 454
Gruplar Arasi 1.86 7 0.27 0.47
Yoneticiye Giiven Toplam Grup I¢inde 253.05 447 0.57
Toplam 254.92 454
Gruplar Arast 3.14 7 0.45 0.50
Duygusal Giiven Grup Iginde 397.85 447 0.89
Toplam 400.99 454
Gruplar Arast 1.75 7 0.25 0.54
Biligsel Giiven Grup Icinde 206.42 447 0.46
Toplam 208.17 454
Gruplar Arasi 2.29 7 0.33 0.40
is Performansi Grup i¢inde 139.04 447 0.31
Toplam 141.33 454

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.
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3.3.3.2.6. Gelir Diizeyine Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

Otantik liderlik algis1, yoneticiye giiven, is performansi toplam skorlari ve alt boyutlarinin
toplam skorlarinin katilimcilarin gelir diizeyine gore farklilagip farklilasmadigini tespit
etmek amaci ile Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi gerceklestirilmistir. Tablo 16°da yer
alan verileri inceledigimizde otantik liderlik algisi toplam boyutu, otantik liderligin alt
boyutlarindan iligkilerde seffaflik, icsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli
degerlendirme, 6z farkindalik, yoneticiye giiven toplam boyutu, yoneticiye giivenin alt
boyutlarindan duygusal giiven, biligsel gliven ve is performanst boyutlarinda
katilmecilarin gelir diizeyleri arasinda anlamli bulgulara rastlanmistir. Farklili§in hangi
gelir diizeyleri arasinda oldugunu tespit etmek i¢in varyanslarin esit dagilmadig: otantik
liderlik algis1 toplam boyutu, iliskilerde seffaflik, icsellestirilmis ahlak anlayisi, 6z
farkindalik, duygusal giliven boyutlar1 i¢in Games Howell analizi ve varyanslarin esit
dagildig: bilgiyi dengeli degerlendirme, yoneticiye giiven, biligsel giiven, is performansi

boyutlari i¢in Scheffe Analizi uygulanmistir (p<0.05).
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Tablo 16: Gelir Diizeyine Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Bulgular

Kareler Ortalama
Degiskenler Kategori df F
Toplam Kare
Gruplar Arasi 18.83 6 3.14 7.29%**
Otantik Liderlik Algis1 .
Grup Icinde 192.89 448 0.43
Toplam
Toplam 211.72 454
Gruplar Arasi 20.02 6 3.34 7.33%x%
[liskilerde Seffaflik Grup Icinde 203.73 448 0.46
Toplam 223.75 454
. o Gruplar Arast 29.28 6 4.88 8.53%**
I¢sellestirilmis Ahlak .
Grup I¢inde 256.39 448 0.57
Anlayisi
Toplam 285.67 454
o . Gruplar Arast 19.59 6 3.27 4.86%**
Bilgiyi Dengeli .
. Grup I¢inde 300.86 448 2.27
Degerlendirme
Toplam 320.46 454
Gruplar Arasi 13.15 6 2.27 3.60**
Oz Farkindalik Grup Iginde 282.07 448 0.54
Toplam 295.66 454
Gruplar Arasi 13.15 6 2.19 4.06***
Yoneticiye Giiven Toplam Grup I¢inde 241.77 448 0.54
Toplam 254.92 454
Gruplar Arasi 8.63 6 3.76 4.45%%*
Duygusal Giiven Grup Iginde 378.44 448 0.85
Toplam 400.99 454
Gruplar Arasi 8.63 6 1.44 3.23%*
Biligsel Giiven Grup Iginde 199.54 448 0.45
Toplam 208.17 454
Gruplar Arasi 4.73 6 0.79 2.59*
is Performansi Grup i¢inde 136.60 448 0.31
Toplam 141.33 454

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.

Ek 4’te yer alan Games Howell analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore otantik
liderlik algis1 boyutunda goniillii katilimeilar ile 6001 — 8000 TL gelir grubundaki
katilimcilar arasinda .37 ve goniilli katilimcilar ile 10.000 TL ve tizeri gelir grubundaki

katilimcilar arasinda .53 diizeyinde ortalama fark oldugu bulgusuna erigilmistir. Goniillii
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caligsanlarin her iki gelir grubunda yer alan katilimcilardan yiiksek ortalamada oldugu

goriilmektedir.

Otantik liderligin alt boyutlarindan iligkilerde seffaflik boyutunda goniillii ¢alisanlarla ile
6001 — 8000 TL gelir diizeyi grubu ile .44, 10.000 TL ve tizeri gelir diizeyi grubu ile .48
ortalama fark tespit edilmistir. Goniillii ¢alisanlarin iligkilerde seffaflik maddesine
verdikleri yanitlarinin ortalamalarinin diger gelir gruplarindan yiiksek ortalama farka
sahip oldugu, liderlerinin iliskilerde seffaflik diizeyini daha yiiksek algiladiklar1 tespit

edilmisgtir.

Igsellestirilmis ahlak boyutunda géniillii calisanlarla ile 5500 — 6000 TL gelir diizeyi
grubu ile .59, 6001 — 8000 TL gelir diizeyi grubu ile .46, 10.000 TL ve tizeri gelir diizeyi
grubu ile .60 ortalama fark tespit edilmistir. Ug¢ gelir grubunda yer alan géniillii

calisanlarin yiiksek ortalama farka sahip oldugu tespit edilmistir.

Oz farkindalik boyutunda géniillii ¢alisanlarla ile 10.000 TL ve iizeri gelir diizeyi grubu
ile .49 ortalama fark tespit edilmistir. Goniillii calisanlarin 10.000 TL ve tizeri gelir diizeyi

grubundan yiiksek ortalama farka sahip oldugu tespit edilmistir.

Y oOneticiye giivenin alt boyutlarindan duygusal gliven boyutunda goniillii ¢aliganlarla ile
6001 — 8000 TL gelir diizeyi grubu ile .39 ortalama fark tespit edilmistir. Goniillii
caligsanlarin 6001 — 8000 TL gelir diizeyi grubundan yiiksek ortalama farka sahip oldugu

tespit edilmistir.

Gelir diizeyine gore farklilasip farklilagmadigini tespit etmek amaci ile gergeklestirilen
Tek Yonli Varyans (Anova) Analizi sonucu anlamli farkliliklar tespit edilen bilgiyi
dengeli degerlendirme, yoneticiye giiven, biligsel giiven ve is performansi boyutlarinin

hangi degiskenler aras1 fark oldugunu tespit i¢in Scheffe analizi gergeklestirilmistir.

Ek 5’te yer alan Scheffe analizi bulgularina gore bilgiyi dengeli degerlendirme boyutunda
goniilli calisan katilimeilar ile 6001 — 8000 TL gelir diizeyine sahip katilimcilar arasinda

.33, 10.000 TL ve tizeri gelir diizeyine sahip katilimcilar arasinda .58 diizeyinde ortalama
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fark tespit edilmistir. Her iki gelir grubunda yer alan goniilli ¢aliganlarin ifadelere

verdikleri yanitlarda yiiksek ortalama farka sahip oldugu tespit edilmistir.

Yoneticiye gliven toplam boyutunda goniillii katilimeilar ile 6001 — 8000 TL gelir
grubundaki katilimcilar arasinda .30 diizeyinde, is performansi boyutunda ise goniillii
katilmecilar ile 6001 — 8000 TL gelir grubunda yer alan katilimcilar arasinda .23
diizeyinde ortalama fark tespit edilmistir. Elde edilen bulgular incelendiginde yoneticiye
giiven boyutunda goniilliilerin 6001 — 8000 TL’de gelir diizeyi grubundan, is performansi
boyutunda ise 6001 — 8000 TL gelir diizeyinde yer alan katilimcilarin ise goniilliilerden

daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.

Yoneticiye gilivenin alt boyutlarindan biligsel giiven boyutunda gergeklestirilen analiz

sonucunda istatistiki agidan anlamli bir fark tespit edilmemistir.

3.3.3.2.6. Cahsan Tiiriine Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

STK calisanlarinin otantik liderlik algisi, yoneticiye giliven ve is performansi toplam
boyutlar1 ve alt boyutlarinda ¢alisan tiiriine gore farkliliklarini incelemek amaci ile Tek
Yonlii Varyans (Anova) Analizi gergeklestirilmistir. Analiz bulgular1 Tablo 17°de yer
almaktadir. Analiz sonuglari incelendiginde ¢aligan tiirline gore tiim boyutlarda istatistiki
acidan anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Bu farkliliklarin hangi gruplar
arasinda oldugunu incelemek amaci ile Games Howell ve Scheffe Analizi

gerceklestirilmistir.
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Tablo 17: Calisan Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Bulgular

Kareler Ortalama
Degiskenler Kategori df
Toplam Kare
Gruplar Arasi 17.87 2 8.93 20.83*%*
Otantik Liderlik Algis1 .
Grup Icinde 193.86 452 0.43
Toplam
Toplam 211.72 454
Gruplar Arasi 19.30 2 9.65 2].33%**
[liskilerde Seffaflik Grup Icinde 204.45 452 0.45
Toplam 223.75 454
. L Gruplar Arast 28.17 2 24 72%**
I¢sellestirilmis Ahlak . 14.08
Grup I¢inde 257.50 452
Anlayist 0.57
Toplam 285.67 454
o . Gruplar Arast 16.17 2 8.09 12.01%**
Bilgiyi Dengeli .
. Grup I¢inde 304.29 452 0.67
Degerlendirme
Toplam 320.46 454
Gruplar Arasi 9.67 2 4.83 7.64%**
Oz Farkindalik Grup Iginde 285.99 452 0.63
Toplam 295.68 454
Gruplar Arasi 11.82 2 5.91 10.99%**
Yoneticiye Giiven Toplam Grup I¢inde 243.10 452 0.54
Toplam 254.92 454
Gruplar Arasi 19.88 2 9.94 11.79%***
Duygusal Giiven Grup Iginde 381.10 452 0.84
Toplam 400.99 454
Gruplar Arasi 6.71 2 3.35 7.52%**
Biligsel Giiven Grup Icinde 201.46 452 0.45
Toplam 208.17 454
Gruplar Arasi 3.23 2 1.62 5.29*
is Performansi Grup i¢inde 138.10 452 0.31
Toplam 141.33 454

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.

Calisan tilirline gore otantik liderlik algist toplam boyutu, iliskilerde seffaflik,
icsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik, yoneticiye
giiven ve duygusal gliven boyutlarinda hangi gruplar arasinda istatistiki agidan anlamli
fark oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Games-Howell Analizinin bulgular1 Ek 6’da yer
almaktadir. Analiz bulgularina gore goniillii calisanlar ile tam zamanli ¢alisanlar arasinda

otantik liderlik algis1 toplam boyutunda .40, iligskilerde seffaflik boyutunda .41,
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icsellestirilmig ahlak anlayisi boyutunda .50, bilgiyi dengeli degerlendirme boyutunda
.38, 0z farkindalik boyutunda .29, yoneticiye giiven boyutunda .29, duygusal giiven
boyutunda .38 diizeyinde ortalama fark tespit edilmistir. Tiim boyutlarda goniilli
calisanlarin tam zamanli c¢alisanlara gore ortalama degerlerinin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Games-Howell analizi bulgularina gore kismi zamanli ¢alisanlar ile tam
zamanli calisanlar arasinda iliskilerde seffaflik boyutunda .45, yoneticiye giiven
boyutunda .61, duygusal giiven boyutunda .76 diizeyinde ortalama fark tespit edilmistir.
Tim boyutlarda kismi zamanli calisanlarin tam zamanli c¢alisanlara gore ortalama

degerlerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisan tiiriine gore biligsel gliven, is performansi boyutlarinda hangi gruplar arasinda
istatistiki ac¢idan anlamli fark oldugunu tespit etmek icin yapilan Scheffe Analizinin
bulgular1 Ek 7°de yer almaktadir. Analiz bulgularina gore goniillii ¢alisanlar ile tam
zamanli ¢alisanlar arasinda biligsel gliven boyutunda .22, is performanst boyutunda .17
diizeyinde ortalama fark tespit edilmistir. Tiim boyutlarda goniilli ¢alisanlarin tam

zamanli ¢alisanlara gore ortalama degerlerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

3.3.3.2.7. STK Tiiriine Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

STK ¢alisanlarinin g¢alistiklar1 STK’nin tiiriine gore otantik liderlik algisi, yoneticiye
giiven ve is performansi toplam boyutlart ve alt boyutlarinda g¢alisan tiirline gore
farkliliklarini incelemek amaci ile gergeklestirilen Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi
bulgular1 Tablo 18’de yer almaktadir. Sonuglar incelendiginde otantik liderlik algisi
toplam boyutunda, iliskilerde seffaflik, i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 ve is performansi
boyutlarinda istatistiki agidan anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Farkliliklarin
hangi degiskenler arasinda oldugunu incelemek amaci ile Scheffe Analizi

gerceklestirilmistir.
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Tablo 18: STK Tiiriine Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Bulgularn

Kareler Ortalama
Degiskenler Kategori df
Toplam Kare
Gruplar Arasi 4.41 2 2.20 4.81**
Otantik Liderlik Algis1 .
Grup Icinde 207.32 452 0.46
Toplam
Toplam 211.72 454
Gruplar Arasi 4.96 2 2.48 5.12%*
[liskilerde Seffaflik Grup Icinde 218.79 452 0.48
Toplam 223.75 454
. o Gruplar Arast 10.47 2 8.60%**
I¢sellestirilmis Ahlak . 5.24
Grup I¢inde 275.20 452
Anlayist 0.61
Toplam 285.67 454
o . Gruplar Arast 1.85 2 0.93 1.31
Bilgiyi Dengeli .
- . Grup I¢inde 318.61 452 0.71
Degerlendirme
Toplam 320.46 454
Gruplar Arasi 3.24 2 1.62 2.50
Oz Farkindalik Grup Iginde 292.42 452 0.65
Toplam 295.66 454
Gruplar Arasi 1.73 2 0.86 1.54
Yoneticiye Giiven Toplam Grup I¢inde 253.19 452 0.56
Toplam 254.92 454
Gruplar Arasi 4.73 2 2.36 2.70
Duygusal Giiven Grup Iginde 396.26 452 0.88
Toplam 400.99 454
Gruplar Arasi 0.52 2 0.26 0.57
Biligsel Giiven Grup Iginde 207.65 452 0.46
Toplam 208.17 454
Gruplar Arasi 3.67 2 1.84 6.03%*
is Performansi Grup i¢inde 137.66 452 0.31
Toplam 141.33 454

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.

Calisanlarinin STK tiirlerine gore farkliliklarin hangi degiskenler arasinda oldugunu
tespit etmek amaci ile gerceklestirilen Scheffe Analizi bulgularina Ek 8’de yer verilmistir.
Elde edilen bulgulara gore dernek ve vakif tiirleri otantik liderlik algis1 toplam boyutunda
.20, iliskilerde seffaflik boyutunda .21, igsellestirilmis ahlak anlayisinda .31 istatistiki

acidan anlamli farklilik tespit edilmistir. Veriler incelediginde bu farkliligin dernek
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tiiriinde ¢alisanlarin vakif tiirtinde ¢alisanlara oranla yiiksek oldugu goriilmektedir. Analiz
sonucunda is performanst boyutunda .18 ortalama fark ile vakif calisanlarinin dernek

calisanlarindan daha yiiksek ortalamada oldugu goriilmektedir.

3.3.3.2.8. STK’larin Faaliyet Siirelerine Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

STK calisanlarinin otantik liderlik algis1 toplam boyutu, yoneticiye giiven toplam boyutu,
is performansi boyutlari ve alt boyutlarinda verdikleri yanitlara gore ¢alistiklar1 STK ’larin
kuruluslarindan beri faaliyet gosterdikleri siireye gore farklilasip farklilasmadigini
incelemek amact ile Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi gergeklestirilmistir. Tablo
19°da verilen bulgulara gore otantik liderlik algis1 toplam boyutu ve otantik liderligin alt
boyutlarindan 1iligkilerde seffaflik, icsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli
degerlendirme, 6z farkindalik boyutlarinda istatistiki agidan anlamli farkliliklar tespit

edilmisgtir.
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Tablo 19: STK’larin Faaliyet Siirelerine Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

Bulgulan
Kareler Ortalama
Degiskenler Kategori df
Toplam Kare
Gruplar Arasi 7.75 5 1.55 3.42*
Otantik Liderlik Algis1 .
Grup Icinde 203.97 449 0.45
Toplam
Toplam 211.72 454
Gruplar Arast 9.17 5 1.84 3.84*
[liskilerde Seffaflik Grup Icinde 214.58 449 0.48
Toplam 223.75 454
. o Gruplar Arast 7.59 5 2.45%
I¢sellestirilmis Ahlak . 1.52
Grup I¢inde 278.08 449
Anlayist 0.62
Toplam 295.67 454
o . Gruplar Arast 8.50 5 1.70 2.45%
Bilgiyi Dengeli .
. Grup I¢inde 311.96 449 0.70
Degerlendirme
Toplam 320.46 454
Gruplar Arast 7.47 5 1.49 2.33%
Oz Farkindalik Grup Iginde 288.19 449 0.64
Toplam 295.66 454
Gruplar Arasi 4.78 5 0.96 1.72
Yoneticiye Giiven Toplam Grup I¢inde 250.14 449 0.56
Toplam 254.92 454
Gruplar Arast 8.66 5 1.73 1.98
Duygusal Giiven Grup Iginde 392.33 449 0.87
Toplam 400.99 454
Gruplar Arast 2.68 5 0.54 1.17
Biligsel Giiven Grup Iginde 205.49 449 0.46
Toplam 208.17 454
Gruplar Arasi 2.42 5 0.48 1.56
is Performansi Grup i¢inde 138.91 449 0.31
Toplam 141.33 454

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.

STK’larin faaliyet siirelerine gore c¢alisanlarin ifadelere verdikleri yanitlarin
farkliliklarinin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek igin gerceklestirilen Schefte
Analizi bulgularina Ek 9°da yer verilmistir. Bulgular incelendiginde otantik liderligin alt

boyutlarindan igsellestirilmis ahlak anlayist boyutunda 0-5 yil faaliyet gosteren STK
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calisanlari ile 16-20 y1l faaliyet gosteren STK calisanlari arasinda .51 ortalama fark tespit
edilmistir. 16-20 y1l faaliyet gosteren STK ¢alisanlarinin 0-5 yildir faaliyet gosteren STK
calisanlarinin yamtlarindan daha yiiksek ortalamada oldugu gériilmektedir. iliskilerde
seffaflik boyutunda 0-5 y1l faaliyet gosteren STK ¢aligsanlari ile 16-20 y1l faaliyet gosteren
STK c¢alisanlar arasinda .59 diizeyinde ortalama fark tespit edilmistir. 16-20 y1l faaliyet
gosteren STK calisanlarinin 0-5 yildir faaliyet gdsteren STK ¢alisanlarinin yanitlarindan
daha yiiksek ortalamada oldugu goriilmektedir. Igsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi
dengeli degerlendirme ve 6z farkindalik boyutlarinda istatistiki olarak anlamli bir bulgu

tespit edilmemistir.

3.3.3.2.9. Cahsan Sayisina Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi

STK’larda ¢alisan sayisina gore katilimeilarin yanitlarinin istatistiki agidan farkliliklarini
incelemek i¢in Tek YoOnlii Varyans (Anova) Analizi gerceklestirilmistir. Analiz
sonucunda Tablo 20’de yer alan bulgular incelendiginde is performansi boyutunda

istatistiki agidan anlamli farklilik tespit edilmistir.
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Tablo 20: Cahisan Sayisina Gore Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi Bulgulari

Kareler Ortalama
Degiskenler Kategori df
Toplam Kare
Gruplar Arasi 2.16 6 0.36 0.77
Otantik Liderlik Algis1 .
Grup Icinde 209.57 448 0.47
Toplam
Toplam 211.72 454
Gruplar Arast 4.27 6 0.71 1.45
[liskilerde Seffaflik Grup Icinde 219.48 448 0.49
Toplam 223.75 454
. L Gruplar Arast 1.53 6 0.40
I¢sellestirilmis Ahlak . 0.26
Grup Iginde 284.14 448
Anlayist 0.63
Toplam 285.67 454
o . Gruplar Arast 3.77 6 0.63 0.89
Bilgiyi Dengeli .
- . Grup I¢inde 316.69 448 0.71
Degerlendirme
Toplam 320.46 454
Gruplar Arast 1.60 6 0.27 0.41
Oz Farkindalik Grup Iginde 294.06 448 0.66
Toplam 295.66 454
Gruplar Arasi 2.64 6 0.44 0.78
Yoneticiye Giiven Toplam Grup I¢inde 252.27 448 0.56
Toplam 254.92 454
Gruplar Arast 7.42 6 1.24 1.41
Duygusal Giiven Grup Iginde 393.57 448 0.88
Toplam 400.99 454
Gruplar Arasi 1.11 6 0.19 0.40
Biligsel Giiven Grup Iginde 207.06 448 0.46
Toplam 208.17 454
Gruplar Arasi 4.11 6 0.69 2.24*
is Performansi Grup i¢inde 137.22 448 0.31
Toplam 141.33 454

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.

Is performans1 boyutunda tespit edilen istatistiki agidan anlamli farkliligin hangi gruplar
aras1 oldugunu tespit etmek i¢in Scheffe Analizi ger¢eklestirilmistir. Analizin bulgularina
Ek 10’da yer verilmistir. Scheffe Analizi bulgularina gore calisan sayilar1 arasinda

herhangi bir grup arasinda istatistiki agidan anlamli bir farkliliga rastlanmamastir.
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3.3.3.2.10. Uluslararas1 Faaliyet Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans (Anova)

Analizi

STK’larin uluslararasi faaliyet durumuna gore ¢alisanlarin yanitlarinin farklilik gdsterip
gostermedigini incelemek iizere tim boyutlarda Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi
gerceklestirilmistir. Analiz sonucunda Tablo 21°de yer alan bulgulara gore is performansi

boyutunda istatistiki agidan anlamli farklilik tespit edilmistir.
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Tablo 21: Uluslararasi Faaliyet Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans (Anova)
Analizi Bulgular:

Kareler Ortalama
Degiskenler Kategori df
Toplam Kare
Gruplar Arasi 1.85 2 0.93 1.99
Otantik Liderlik Algis1 .
Grup Icinde 209.87 452 0.46
Toplam
Toplam 211.72 454
Gruplar Arasi 2.14 2 1.07 2.19
[liskilerde Seffaflik Grup Icinde 221.61 452 0.49
Toplam 223.75 454
. o Gruplar Arast 3.03 2 1.52 2.42
I¢sellestirilmis Ahlak .
Grup Iginde 282.64 452 0.63
Anlayisi
Toplam 285.67 454
o . Gruplar Arast 0.97 2 0.49 0.69
Bilgiyi Dengeli .
- . Grup I¢inde 319.49 452 0.71
Degerlendirme
Toplam 320.46 454
Gruplar Arasi 1.38 2 0.69 1.06
Oz Farkindalik Grup Iginde 204.28 452 0.65
Toplam 295.92 454
Gruplar Arasi 2.67 2 1.34 1.34
Yoneticiye Giiven Toplam Grup I¢inde 252.24 452 0.56
Toplam 254.92 454
Gruplar Arasi 4.96 2 2.48 2.48
Duygusal Giiven Grup Iginde 396.03 452 0.88
Toplam 400.99 454
Gruplar Arasi 1.35 2 0.67 1.47
Biligsel Giiven Grup Iginde 206.82 452 0.46
Toplam 208.17 454
Gruplar Arasi 2.89 2 1.44 4.71**
is Performansi Grup i¢inde 138.45 452 0.31
Toplam 141.33 454

Not: * p<0.050, ** p<0.010, ***p<0.001.

Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi sonucunda tespit edilen istatistiki agidan anlamli
farkliligin hangi degiskenler arasinda oldugunu incelemek i¢in is performansi boyutunda
Scheffe Analizi gerceklestirilmistir. Ek 11°de yer alan analiz bulgularina gore uluslararasi

faaliyeti olan STK’larda calisanlarin ifadeleri ile uluslararasi baglantist olup faaliyeti
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olmayan STK c¢alisanlar1 arasinda .18 diizeyinde ortalama fark tespit edilmistir.
Uluslararasi faaliyetleri olan STK ¢alisanlarinin yanit ortalamasinin daha yiiksek oldugu

tespit edilmistir.
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3.3.4. Korelasyon Analizi

Arastirma kapsaminda ortaya konulan Hipotez 1 ve Hipotez 2’yi test etmek icin korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonucu elde edilen

sonuglar Tablo 22°de goriilmektedir.

Tablo 22: Korelasyon Analizi Bulgular:

Degiskenler Otantik Liderlik Algis1 Yoneticiye Giiven Is Performansi
OL IS IAA BDD OF YG DG BG P

Otantik Liderlik Algis1 Toplami (OLT) 1

Iliskilerde Seffaflik (iS) 90" 1

Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi (IAA) 86" 69" 1

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme (BDD) 87 727 67 1

Oz Farkindalik (OF) 88" g1 67 727 1
Yéneticiye Giiven Toplam (YGT) 737 65T 62" 64 65T 1

Duygusal Giiven (DG) 70" 637" 59" 62" 637 95" 1

Bilissel Giiven (BG) 6677 58T 58T 57 60" 93 77T 1
Is Performans: (iP) 01 .02 -.04 .02 .02 .02 .02 .01 1

Not: N=455, * p<0.050, ** p<0.010, *** p<0.001.
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Hipotez 1: Takipcilerin otantik liderlik algis1 yoneticiye duyulan giiveni pozitif

yonde etkilemektedir.

Gergeklestirilen korelasyon analizi bulgularina gore otantik liderlik algist ile
yOneticiye giiven arasinda istatistiki agidan anlamli, giiclii ve pozitif yonlii iliski tespit
edilmigtir (r: 0.73; p<0.001). Analiz sonucu tespit edilen bu sonu¢ Hipotez 1’i

desteklemektedir.

Hipotez 2: Takipcilerin otantik liderlik algis1 is performansini pozitif yonde

etkilemektedir.

Korelasyon analizi sonuglarin1 Tablo 23’te inceledigimizde otantik liderlik algisi ile is
performansi arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir. Bu durumda Hipotez 2

reddedilmistir.
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3.3.5. Regresyon Analizi

STK’larda ¢alisanlarin otantik liderlik algisinin, yoneticiye giiven ve is performansina
etkilerini incelemek amaci ile ¢oklu regresyon analizi ger¢eklestirilmistir. Coklu
regresyon analizinde Oncelikle otantik liderligin ydOneticiye glivene ve is
performansina yonelik etkisi incelenmistir. Ikinci olarak yoneticiye giivenin is
performansina etkisi incelenmistir. Regresyon analizinde yer alan bagimsiz ve bagimli

degiskenler asagida ifade edilmigtir
Bagimsiz degiskenler; Otantik Liderlik Algis1

Iliskilerde Seffaflik

I¢sellestirilmis Ahlak Anlayist

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme

Oz Farkindalik

Bagimli degiskenler; Yoneticiye Giiven
e Duygusal Giiven

¢ Bilissel Giiven
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Tablo 23: Coklu Regresyon Analizi Bulgular:

Bagimh Degiskenler

Bagimsiz Degiskenler Yoneticiye Giiven Duygusal Giiven Bilissel Giiven is Performansi
B t RZ B t RZ ] t RZ B t RZ

Otantik Liderlik Algis1 Toplami

Miskilerde Seffaflik A Sk 3.85 22w 4.06 Jd6** 2.71 .06 75

Igsellestirilmis Ahlak Anlayisi 1 9E* 3.98 53 5% 2.99 .49 D 2E* 4.13 44 -.15 -2.06 .01

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 1 8#E 3.40 19 3.46 5% 2.52 .05 .64

Oz Farkindahik 25w 4.77 24k 4.32 24 4.13 .04 .58
Is Performansi .26 0.35 -.05 -.01 -0.12 -.05

n =455 *p< .05 **p< .01 ***p<.001; R2 = Uyarlanmig R2 degerlerini ifade etmektedir.
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Otantik liderligin yoneticiye giivene etkisi

Tablo 23’te goriildiigi lizere otantik liderlik algis1 toplam boyutu, iliskilerde seffaflik,
icsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik boyutlarinin
yoneticiye giiven toplam boyutu, duygusal giiven ve bilissel giivene etkisini incelemeye
yonelik ¢oklu regresyon analizi bulgular1 yer almaktadir. Bulgulara gore otantik liderlik
algis1 toplam boyutu ve alt boyutlar1 yoneticiye giiven toplam boyutunu, yoneticiye
giivenin alt boyutlar1 olan duygusal giiveni ve bilissel giiveni pozitif yonde ve istatistiki
acidan anlamli bir sekilde etkilemektedir (p<0.001). Elde edilen bulgular incelendiginde
otantik liderlik toplam boyutu ve alt boyutlarinin yoneticiye giiven toplam boyutunun %
53’1inii, duygusal giivenin % 49’unu ve biligsel giivenin ise % 44’linli agikladig1 tespit
edilmistir (R2=.53). Elde edilen bulgular incelendiginde otantik liderlik algisinin alt
boyutlarindan 6z farkindalik boyutu degerlerinin diger boyutlardan yiiksek oldugu

goriilmektedir.
Otantik liderligin is performansina etkisi

Otantik liderlik algisi toplam boyutu ve alt boyutlarinin ig performansi etkisini incelemek
iizere gerceklestirilen regresyon analizi bulgularina gore herhangi bir etkiye

rastlanmamistir (p>0.05), (R2=.01).
Yoneticiye giivenin is performansina etkisi

Yoneticiye giiven toplam boyutu, duygusal giiven ve bilissel giivenin is performansina
etkisini incelemek iizere gergeklestirilen regresyon analizinde istatiksel agidan anlamli

bir bulguya rastlanmamuistir (p>0.05) , (R2=-.05).
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TARTISMA VE SONUC

Arastirmanin bu boliimiinde elde edilen bulgularin 6zeti ve bulgularin yorumlanmasi ile
aragtirmanin 6zgiinliigl, aragtirmanin kisitlar1 ve yeni arastirmalara rehberlik edebilecek

Onerilere yer verilmistir.
Bulgularin Ozeti

Otantik liderligin yoneticiye giliven ve is performansina yonelik farkliliklar1 incelemek
amact ile Bagimsiz Orneklem T Testi, Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi, korelasyon

analizi ve regresyon analizi gerceklestirilmistir.

Arastirma hipotezlerini test etmek amaci ile gerceklestirilen korelasyon analizi
bulgularina gore otantik liderlik algisi, alt boyutlari ile yoneticiye giiven ve alt boyutlari
arasinda kuvvetli ve pozitif yonli bir iliski mevcuttur. Otantik liderlik algisi toplami ve
alt boyutlari ile is performansi arasinda iliskiye dair anlamli bir bulgu elde edilememistir.
Regresyon analizi bulgularina gore ise otantik liderlik algisinin alt boyutlar1 yoneticiye
giiven ve alt boyutlarimi giiclii bir sekilde agiklamaktadir. Otantik liderlik algisi ve

yOneticiye giivenin is performansi iizerinde herhangi bir etkisi olmadigi tespit edilmistir.
Bulgularin Yorumlanmasi

Arastirmaya katilan katilimecilarin otantik liderlik algilar ile yoneticiye giiven algilart
arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur. Elde edilen bu bulgu 6zel sektdrde ve
kamu sektoriinde gerceklestirilen diger arastirmalarla paralellik arz etmektedir. Tiirkiye
ornekleminde gerceklestirilen diger arastirmalar ile kiyaslandiginda ise yanit
ortalamalarinin yiiksek oldugu goriilmektedir (Cosar, 2011; Ayca, 2016; Giiler, 2021;

Yurtsever, 2022).

Yapilan aragtirmalar calisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giiveni organizasyona
genellestirdiklerini gostermektedir. Olusan giiven iklimi ¢aligandan elde edilen verimi de
olumlu etkilemektedir (Ozdemir, Erdem ve Kalkin, 2016; Gersil ve Araci, 2011). Bu
bulgular, sivil toplum kuruluslarinda otantik liderlik algis1 yiiksek diizeyde olan liderlerin

tercih edilmesinin gliven duygusunun olusmasina katki sunacagini gostermektedir.
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Otantik liderlik alg1 diizeyinin demografik bulgulara gore farkliliklarini inceledigimizde
goniillii katilimcilarin ile ticret karsiliginda calisanlardan yiiksek olmasi beklenen bir
durumdur. Gondiilliiler tstlendikleri rol nedeni ile herhangi bir {icret almamaktadirlar.
Rolleri i¢in belirli zaman dilimlerinde katkida bulunmaktadirlar. Bu durum yoneticileri
ile kisitli temast dogurmaktadir. Ayni1 zamanda irettikleri deger manevi tatmin
saglayabilmektedir. Ancak iicretli ¢alisanlar zamanlarinin biiyilk kismini1 ayirmalari,
iicretin temel bir motivasyon unsuru olmast nedeni ile yanit ortalamalar1 goniillillerden
diisiik ¢cikabilmektedir. Bu durum tam zamanl ¢alisanlar ve goniillii calisanlar arasindaki

incelemelerde goriilmektedir (Pamuk, 2010; Usta, 2006).

Yapilan analizler neticesinde kurumlarin faaliyet gosterdikleri siirelerde de anlamli
farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Faaliyet siiresi arttikca kurumsallasmanin ve kurumsal
isleyisin oturdugu disilintildiigiinde bu durum beklenen bir sonu¢ olarak ortaya
cikmaktadir. Faaliyetine heniiz baglamig kuruluslarin otantik liderlik algilart ve
yoneticiye giiven diizeyleri de farkli etkenler nedeni ile -etkilenebilmektedir

(Uskiipliioglu, 2020).

Kurumlarin tiirlerine gore farkliliklar incelendiginde dernek statiisiinde yer alan
kurumlarin vakif statiisiinde yer alan kurumlara gore ortalama yanitlarinin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Dernek ve vakiflarin dayandiklari kanunlar ve mevzuatlari incelendiginde
kurulus, yonetim ve denetleme agisindan derneklerin daha kolay kurulabildigi,
faaliyetlerini gerceklestirme siireclerinin daha kolay oldugu goriilmektedir. Vakif tiiriiniin
kurulus sermayesi gerektirmesi, subelesme, personel isttihdami ve bagis siireclerinin daha
ayrmtili olmasi nedeni ile otantik liderlik algilar1 ve yoneticiye giiven diizeyleri olumsuz

etki yapabilmektedir (mevzuat.gov.tr, 2022; vgm.gov.tr, 2022).

Uluslararas1 faaliyet durumlar1 incelendiginde uluslararasi faaliyet gosteren kurum
calisanlarinin yalnizca uluslararasi baglantilara sahip kurum calisanlarina gore is
performanst yanit ortalamalarinin yiiksek oldugu ve anlamli iliskiye sahip oldugu
goriilmektedir. Uluslararast faaliyet gostermek kurumlara uluslararasilasma imkani

sunmaktadir. Diinya genelinde farkli kurumlarla baglantilar, tanmirlik, karsilikli
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sorumluluklar ve calisanlarina sunduklart imkanlar nedeni ile kurumlara belirli
standartlar kazandirmaktadir. Bu durum calisanlarin algilarina pozitif olarak
yanstyabilmektedir. Uluslararas1 faaliyeti olmayan ancak baglantilara sahip olan
kuruluslarin ise uyum siireci nedeni ile gegis asamasinda olmasi kurum igindeki siirece

etki etmektedir (Bulut, 2016).

Otantik liderlik algisinin ve yoneticiye giivenin i performansina etkisinin pozitif oldugu
yoniinde arastirmalar s6z konusudur (Kara, 2014). Ancak aragtirmamizda is performansi
ifadelerine verilen yanit ortalamalar1 yliksek olmasina karsin otantik liderlik ve yoneticiye
giiven ile iligkisi tespit edilememistir. Bunda katilimecilarin ¢alistiklart sektoriin diger
aragtirmalardan farkli olmasi rol oynayabilmektedir. Bir diger sebebi ise is performansini
degerlendirmenin gii¢ olmasidir. Is performansim etkileyen birgok faktdr s6z konusudur.
Bu nedenle performansin 6l¢iimiinde en dogru sonucu alabilmek i¢in kisiye, kuruma,
doneme iliskin degiskenlerin g6z Oniine alinmasi hatali 6l¢iimii azaltacaktir (Wood,
1997). Arastirmamizda yer verilen is performansi ifadelerinde katilimer kendi bireysel
performansindaki algisin1 yanitlamaktadir. Bu ise kendine karsi adil davranmasini, bir

baskasinin géziinden bakmasini zorlastirmaktadir.
Arastirmanin ve Bulgulari Ozgiinliigii

Otantik liderlik algis1 ve farkli boyutlarla iligkisine dair birgok aragtirma mevcuttur.
Ancak yapilan arastirmalar hem Tiirkiye ornekleminde hem de farkli {ilkelerde 6zel
sektor ve kamu sektorii ¢alisanlarina yonelik gerceklestirilmistir. Bu arastirmanin sivil
toplum kuruluslar1 6zelinde ve sivil toplumun 6nemli rol oynadigi1 gelismekte olan iilke
kategorisinde yer alan Tiirkiye 6rnekleminde yapilmis olmasi arastirmanin 6zgiinliigiinii
olusturmaktadir. 65 farkli sivil toplum kurulusundan 455 katilimecinin arastirmaya dahil
olmasi ise arastirmaya deger katmaktadir. Genis kurum ve katilimer sayisi ile elde edilen
demografik ifadelerin genis yelpazede yer almasi ve bu ifadelerin yeni arastirma
alanlarina 151k tutma potansiyeli bulgularin sonraki arastirmalara rehberlik etme

potansiyelini artirmaktadir.
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Arastirmanin Kisitlari

Aragtirmanin sivil toplum kuruluslar1 alaninda ampirik olarak katkida bulunmasina kargin
goniilli ve tcretli calisan sayisinin ayri ayri incelenebilir diizeyde genis olmamasi
arastirmanin kisitlarindan biridir. Katilime1 sayisinin artmast demografik bulgularda yer
alan kategorilerin sayisinin artmasini saglayacak ve elde edilecek bulgularin degerini

artiracaktir.
Gelecek Arastirma Onerileri
Elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak gelecekte su alanlarda arastirma yapilabilir;

e Otantik liderlik algisinin kaynagi olan davranislar ve ifadelerin algilanis bigimini
anlamak {izere nitel aragtirma yontemleri kullanilarak aragtirma yapilmasi sivil

toplum caligsmalarina ve otantik liderligin algisina dair nemli katkilar yapacaktir.

e Sivil toplum kuruluslar1 ve c¢alisanlarina yonelik otantik liderligin farkli
degiskenlerle iliskisini ele alan arastirmalar yapilarak sivil toplum alaninda yer

alan birikime katki sunulabilir.

e Otantik liderlige iliskin yapilan ¢caligmalar giiven olusturma ve olumlu degiskenler
ile iliski tizerinedir. Otantik liderligin olusturabilecegi olas1 olumsuz durumlarin

ve hangi durumlarda uygun olmayacagina iligkin aragtirma yapilabilir.

e Sivil toplum kuruluglarinda algilanan liderlik tarzinin olumlu sonuglari
incelenerek liderlik tarzlar1 arasinda One c¢ikan tarzin tespit edilmesi etkin

kurumsal yonetim ve lider tercihine rehberlik edecektir.

e Organizasyonlarin  hedeflerine erisebilmesi i¢in c¢alisanlarinin  yiiksek
performansina ihtiya¢ duydugu diisiintildiigiinde is gorenin kendi performansini
degerlendirmesi nedeniyle farkli disiplinlerle birlikte gelistirilmis Ol¢iim
yontemleri tercih edilebilir. Is performansini degerlendirebilmek icin is veren ve

is gorene yonelik nitel aragtirma yontemleri ile ¢alisma yapilabilir.
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Sonug olarak arastirma neticesinde otantik liderligin yoneticiye giiveni olumlu etkiledigi
hem otantik liderligin hem de yoneticiye giiven algisinin is performansi tizerinde herhangi
bir etkisi olmadigi tespit edilmistir. Bu ¢alismanin sektorde ilk ¢alismalardan biri olmasi
nedeni ile rehberlik edecegi ifade edilse bile genellenebilir degerlendirmeler i¢in benzer

caligmalara ihtiya¢ oldugu asikardir.
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EKLER

EK 1: Arastirma Anketi

“STK’LARDA OTANTIK LIDERLIGIN YONETICIYE GUVEN VE IS
PERFORMANSINA ETKISi”
TEZ CALISMASININ ANKET SORULARI

Takdim ve Arastirma Bilgilendirmesi
Degerli katilimet;

Bu aragtirma Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisii, Yénetim ve Organizasyon Bilim Dali YL
Ogrencisi Abdulkadir TASKIN tarafindan Do¢.Dr.Ozlem BALABAN danismanliginda
yiriitilmektedir.

Arastirma, Tirkiye'de faaliyet gdsteren Sivil Toplum Kuruluslari'nda profesyonel ve goniillii
olarak en az 1 yil siire ile aktif calisanlara yoneliktir.

Bu arastirmada size ilk dnce demografik sorular yoneltecegiz. Ardindan Otantik Liderlik,
Yoneticiye Giiven ve Is Performasi iizerine sorular ydneltecegiz. Bu sorulari yanitlamaniz
yaklasik 6- 7 dakika siirecektir.

Yiritiilen bu arastirma sadece bilimsel amacl kullanilacagindan elde edilen veriler gizli
tutulacaktir. Liitfen asagidaki ifadeleri kendinize gore samimiyetle cevaplayimniz. Anketi
doldururken eksik cevap birakmamaya gayret ediniz. Anketi cevaplamak istemediginizde
dilediginiz asamada yanitlamay1 birakabilirsiniz.

Calismamiza verdiginiz destekten dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.

Abdulkadir Taskin
Iletisim:

Onam Metni

Yukarida yer alan ve arastirmadan once katilimciya verilmesi gereken bilgileri
okudum ve katilmam istenen ¢alismanin kapsamini ve amacini, goniillii olarak
iizerime diisen sorumluluklar1 anladim. Calisma hakkinda yazili ve sozlii agiklama
asagida adi belirtilen aragtirmaci/arastirmacilar tarafindan yapildi. Bana, ¢alismanin
muhtemel riskleri ve faydalar1 sozlii olarak da anlatildi. Kisisel bilgilerimin 6zenle
korunacagi konusunda yeterli giiven verildi. Bu kosullarda s6z konusu aragtirmaya

kendi istegimle, higbir baski ve telkin olmaksizin katilmay1 kabul ediyorum. *

Kabul ediyorum []
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DEMOGRAFIK SORULAR
Cinsiyetiniz :[ ] Kadm [_] Erkek
Yaginiz LJ18-21[]22-25[]26-30[]31-35[]36-40
[141-45 []46—50[]50 ve iizeri
Medeni Durumunuz :[] Bekar [ ] Evli
En son mezun oldugunuz egitim diizeyiniz

[ ] Ilkokul [ ] Ortaokul [ ] Lise [ ] Lisans [_] Yiiksek Lisans [_] Doktora

Sivil Toplum Kurulusunda roliiniiz nedir?
[ ] Géniillii (Tanimli gorevi olan, haftalik kurulusa iliskin temasi olan ve herhangi bir licret
almayan)

[ ] Kismi Zamanh Calisan (Part Time)
[ ] Tam Zamanh Calisan

Sivil Toplum Kurulusunda Pozisyonunuz
[ ] Alt Kademe Calisan1 [_] Orta Kademe Calisani [ ] Ust Kademe Calisan

Sivil toplum kurulusunuzdaki isiniz i¢in iicretiniz

Bu boliim STK’da tstlendiginiz rol i¢in size verilen maasi ifade eder.

[ ] Goniillii [10-2499 TL [ 125005499 TL [ ]5500—6000 TL
[ 16001 8000 TL [_] 8001 —10.000 TL [_] 10.000 TL ve iizeri

Su an ki kurumunuzda ¢alisma siireniz
Goniillii iseniz STK'da gontlli olarak gorev yaptiginiz siireyi diisiinerek yanitlayiniz.

[Jo—t1vyda[ J1-2Yd[]2-3Yul[]3-4Y1
[J4-5vda[]J5-10Yd[ ]11-15Y1l[ ] 15 Y1l ve iizeri

Toplam Is Deneyim Siireniz
[Jo-1vu[J1-2Yid[J2-3Y[]3-4Y1l

[J4-5vda[]J5-10Yd[ ]11-15Y1l[ ] 15 Y1l ve tizeri

Calismakta oldugunuz STK’nin tiirii nedir?
[ ] Dernek

[] vakif

[ ] Sendika
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Cahstigimz kurum kag yildan beri faaliyet gostermektedir?
(Bir subesi vb ise ana kurulusu diisiinerek yanitlayiniz)

[Jo-1[J1-2[J2-3[]3-4[]4-5
[15-10]10-15]15-20[1]20-25[]25 yildan fazla

Cahstigimz STK'nin uluslararasi faaliyetleri var mi?

Calistiginiz kurum dogrudan Uluslararasi faaliyet gostermiyor ise 2.veya 3. secenegi
isaretleyiniz. Kardes, cati vb kuruluslarin gosterdigi faaliyeti dikkate almayiniz.

[] Evet/ Uluslararas1 faaliyet yapmaktadir.

[ ] Hayir / Sadece Uluslararas1 baglantilar vardir.

[ ] Hayir

Cahstigimz STK'da ¢alisan sayisi

Calistiginmiz ve ya goniillii oldugunuz STK'nin ticretli, tim kurum genelinde toplan ¢alisan
sayisini dikkate aliniz.

[J1—10[]J11-50[]51-100[_]101—=200[ ]201—500[_]501 ve iizeri
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OTANTIK LIiDERLiK MADDELERI

Anket kisisel deger ve normlari degil, sizin de bir pargasi oldugunuz firmanizda i¢inde bulundugunuz ¢alisma ortaminiza
iliskin kigisel ozellikleri tanimlamayl amaglamaktadir. Bu yizden, litfen, tercihinizi kendi deger ve normlarinizi dikkate
almaksizin, sadece firmanizdaki ¢calisma ortaminiza uygun olanlari isaretleyiniz.

ifadeleri "Benim liderim ..." ciimlesini tamamlayacak sekilde isaretleyiniz.

Higbir zaman

Cok seyrek

Ara sira

Sik stk

Her zaman

Ne demek istiyorsa onu agikga soyler.

Hata yaptiginda kabul eder.

Herkesin diistindiklerini sdylemesini tesvik eder.

insanlara aci gercekleri séyler.

Aciga vurdugu duygular hissettiklerile tam olarak aynidir.

Liderimin inandiklariyla yaptiklari tutarhdir.

Kararlarini deger yargilarina gore verir.

insanlarin da kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini ister.

Ahlaki boyutu yiksek standartlara dayali zor kararlar verir.

10

Derinden inandiklarina ters olan goérislerin belirtiimesini israrla ister.

11

Karar vermeden 6nce ilgili bilgiyi enine boyuna inceler.

12

Sonuca varmadan once degisik gorisleri dikkatle dinler.

13

Baskalariyla etkilesimi / iletisimi gelistirmek icin geri besleme arayisi iginde olur.

14

Yeteneklerinin baskalari tarafindan nasil degerlendirildigini bilir.

15

Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir.

16

Ozel / sahsi durumlarinin insanlari nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder.
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YONETICIiYE GUVEN MADDELERI

Lutfen asagidaki ifadelere ne derece katilip katilmadiginizi belirtiniz. ifadeleri degerlendirirken iLK AMIR'inizi (iistiinlizdeki

sorumlu oldugunuz ilk yonetici) géz 6ntinde bulundurunuz.

Anket kisisel deger ve normlari degil, sizin de bir pargasi oldugunuz firmanizda iginde bulundugunuz ¢alisma ortaminiza
iliskin kisisel 6zellikleri tanimlamay amaglamaktadir. Bu yilizden, litfen, tercihinizi kendi deger ve normlarinizi dikkate
almaksizin, sadece firmanizdaki ¢alisma ortaminiza uygun olanlari isaretleyiniz.

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

katilmiyorum

Paylasimai bir iliskiye sahibiz. ikimizde timitlerimizi, hislerimizi ve diistincelerimizi
serbestge paylasabiliriz.

is yerinde sahip oldugum sikintilar hakkinda bu kisiyle rahatga konusabilirim ve beni

2 dinleyecegini bilirim.

3 Eger birlikte daha fazla galisamasaydik ve ikimizden birisi baska bir isletmeye gegseydi,
ikimizde kayip duygusu hissederdik.

4 Bu kisiyle problemlerimi paylasirsam, ilgiyle yaklasacagini ve yapici bir sekilde karsilik
verecegini bilirim.

5 Caligma iliskimizde ikimizin de kayda deger duygusal yatirmlar yaptigimizi
soyleyebilirim.

6 |Kendisini isine adayan ve isine profesyonelce yaklasan bir kisidir.

7 Bu kisinin var olan bilgilerine dayanarak, is yapis seklinden ve yeteneginden kusku
duymak igin bir sebep géremiyorum.

8 [Gereksiz islerle isimi daha da zorlagtirmayacagi konusunda bu kisiye itimat edebilirim.

9 Bu kisinin gok yakin arkadaslari olmasa bile, birgok insan galisma arkadasi olarak
kendisine glivenir ve saygi duyar.

10 Bu kisiyle etkilesim icinde olmak zorunda olan diger ¢alisma ortaklarim kendisini
glvenilir bulurlar.

1 Eger insanlar bu kisi ve gegmisi hakkinda daha fazla bilgi sahibi olsalardi, daha endiseli

olurlardi ve performansini daha yakindan izlerlerdi.

IS PERFORMANSI MADDELERI

Anket kisisel deger ve normlari degil, sizin de bir pargasi oldugunuz firmanizda iginde bulundugunuz ¢alisma ortaminiza
iliskin kisisel 6zellikleri tammlamayi amaglamaktadir. Bu ylzden, lutfen, tercihinizi kendi deger ve normlarinizi dikkate
almaksizin, sadece firmanizdaki ¢calisma ortaminiza uygun olanlari isaretleyiniz.

ifadeleri "Yaptigim herhangi bir iste ..." ciimlesini tamamlayacak sekilde isaretleyiniz.

Hi¢ tanimlamiyor

Tanimlamiyor

Kismen

Tanimliyor

Cok iyi tanimliyor

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarnm.

is hedeflerime fazlasiyla ulagirm.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim.

Bir problem glindeme geldiginde en hizl sekilde ¢ézim Uretirim.
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EK 2: Yas Gruplarina Gore Games-Howell Analizi Bulgular:

Ortalama
Boyut Kategoriler P
Fark

22 -25 0.34 .098

26 -30 0.38* .046

31-35 0.35 147

18-21 36 —40 0.27 .595
41-45 0.19 924

46 — 50 0.48 514

50 ve iizeri -0.11 998

18-21 -0.34 .098
26 -30 0.04 1.000
31-35 0.00 1.000
22-25 36 —40 -0.07 1.000
41 —-45 -0.15 956

46 — 50 0.14 .999

50 ve tlizeri -0.45 139

18-21 -0.38* .046
22 -25 -0.04 1.000
31-35 -0.03 1.000

26 - 30 36 —40 -0.11 993
41 —-45 -0.19 .870
46 — 50 0.10 1.000

. L 50 ve tizeri -0.49 .085
I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi B_21 035 147
22 -25 -0.00 1.000
26 -30 0.03 1.000

31-35 36 -40 -0.08 .999
41 —-45 -0.16 960

46 — 50 0.13 .999

50 ve iizeri -0.46 16l

18-21 -0.27 .595
22 -25 0.07 1.000

26 -30 0.11 993

36 -40 31-35 0.08 .999
41-45 -0.09 1.000

46 — 50 0.21 991

50 ve iizeri -0.38 457

18-21 -0.19 924

22 -25 0.15 956

26 -30 0.19 .870

41 -45 31-35 0.16 960
36 -40 0.09 1.000

46 — 50 0.29 941

50 ve iizeri -0.30 775
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18 -21 -0.48 514

22 -25 -0.14 999

26 —30 -0.10 1.000

46 - 50 31-35 -0.13 .999
36 —40 -0.21 991

46 - 50 -0.29 941

50 ve iizeri -0.59 374

18 -21 0.11 998

22 -25 0.45 139

26 —30 0.49 .085

50 ve iizeri 31-35 0.46 161
36 —40 0.38 457

41-55 0.30 775

46 - 50 0.59 374
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EK 3: Yonetici Kademesine Gore Scheffe Analizi Bulgular:

Ortalama
Boyut Kategoriler
Fark
Alt Kademe Orta Kademe Calisani -0.39 .927
Caligani Ust Kademe Calisam -0.23 .095
i¢sellestirilmis Ahlak Orta Kademe Alt Kademe Caligsani 0.04 927
Anlayist Calisani Ust Kademe Calisani -0.19 .073
Ust Kademe Alt Kademe Caligani 0.23 .095
Calisani Orta Kademe Calisan 0.19 .073
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EK 4: Gelir Diizeyine Gore Games-Howell Analizi Bulgular:

Ortalama
Boyut Kategoriler
Fark
0-2499 TL 0.05 1.000
2500 — 5499 TL 0.44 .679
5500 - 6000 TL 0.34 .193
Gontillii
6001 — 8000 TL 0.37* .001
8001 —10.000 TL 0.26 .628
10.000 TL ve tizeri 0.53* .001
Gontilli -0.05 1.000
2500 — 5499 TL 0.39 .864
5500 — 6000 TL 0.29 776
0-—2499 TL
6001 — 8000 TL 0.32 489
8001 — 10.000 TL 0.21 952
10.000 TL ve tizeri 0.48 195
Gontilli -0.44 .679
0-2499 TL -0.39 .864
5500 — 6000 TL -0.10 1.000
2500 — 5499 TL
6001 — 8000 TL -0.07 1.000
8001 —10.000 TL -0.18 997
Otantik Liderlik Algis1 10.000 TL ve tizeri -0.09 1.000
Toplam Goniilli 034 193
0-2499 TL -0.29 776
2500 — 5499 TL 0.10 1.000
5500 — 6000 TL
6001 — 8000 TL 0.03 1.000
8001 —10.000 TL -0.08 1.000
10.000 TL ve tizeri 0.19 921
Gontilli -0.37* .001
0-2499 TL -0.32 489
2500 — 5499 TL 0.07 1.000
6001 — 8000 TL
5500 — 6000 TL -0.03 1.000
8001 — 10.000 TL -0.11 .992
10.000 TL ve tizeri 0.16 .860
Gontilli -0.26 .628
0-2499 TL -0.21 952
2500 — 5499 TL 0.18 997
8001 — 10.000 TL
5500 - 6000 TL 0.08 1.000
6001 — 8000 TL 0.11 .992
10.000 TL ve tizeri 0.27 764
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Goniilli -0.53* .001
0-2499 TL -0.48 .195
. 2500 — 5499 TL -0.09 1.000
10.000 TL ve iizeri
5500 - 6000 TL -0.19 921
6001 — 8000 TL -0.16 .860
8001 —10.000 TL -0.27 764
0-2499 TL .07 .999
2500 — 5499 TL 28 .949
5500 — 6000 TL 27 419
Goniilli
6001 — 8000 TL A44* .001
8001 —10.000 TL .19 948
10.000 TL ve tizeri A48* .003
Goniilli -28 .999
2500 — 5499 TL -21 .994
5500 - 6000 TL .00 945
0-2499 TL
6001 — 8000 TL .16 358
8001 —10.000 TL -.08 .999
10.000 TL ve tizeri 21 357
Goniilli -28 .949
0-2499 TL -21 .994
5500 - 6000 TL .00 1.000
2500 — 5499 TL
6001 — 8000 TL .16 .997
8001 —10.000 TL -.08 1.000
. 10.000 TL ve iizeri 21 991
lliskilerde Seffaflik
Goniilli -27 136
0-2499 TL -.20 201
2500 — 5499 TL .00 .307
5500 — 6000 TL
6001 — 8000 TL .16 142
8001 —10.000 TL -.08 229
10.000 TL ve tizeri 21 171
Goniilli -.44% .001
0-2499 TL -.37 358
2500 — 5499 TL -.16 .997
6001 — 8000 TL
5500 — 6000 TL -.16 .909
8001 —10.000 TL -25 .870
10.000 TL ve tizeri .05 .833
Goniilli -.19 948
0-2499 TL -12 .999
2500 — 5499 TL .08 1.000
8001 —10.000 TL
5500 - 6000 TL .08 1.000
6001 — 8000 TL 25 .870
10.000 TL ve tizeri 29 .833
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Goniilli -.48% .003
0-2499 TL -41 357
) 2500 — 5499 TL -21 991
10.000 TL ve iizeri
5500 — 6000 TL -21 .881
6001 — 8000 TL -.05 1.000
8001 —10.000 TL -29 .833
0-2499 TL 13 995
2500 — 5499 TL .56 337
5500 - 6000 TL .59% .009
Goniilli
6001 — 8000 TL 46* .001
8001 —10.000 TL 32 501
10.000 TL ve tizeri .60* .002
Goniilli -.13 995
2500 — 5499 TL 43 825
5500 — 6000 TL 46 575
0-2499 TL
6001 — 8000 TL 33 735
8001 —10.000 TL .19 .989
10.000 TL ve tizeri 47 528
Goniilli -.56 337
0-2499 TL -43 825
5500 - 6000 TL .03 1.000
2500 — 5499 TL
6001 — 8000 TL -.09 1.000
8001 —10.000 TL -24 981
i¢sellestirilmis Ahlak 10.000 TL ve tizeri .04 1.000
Anlayis: Goniillii -.60* 009
0-2499 TL -.46 575
2500 — 5499 TL -.03 1.000
5500 — 6000 TL
6001 — 8000 TL -12 988
8001 —10.000 TL -.26 .888
10.000 TL ve iizeri .01 1.000
Goniilli -46* .001
0-2499 TL -33 735
2500 — 5499 TL .10 1.000
6001 — 8000 TL
5500 — 6000 TL 12 988
8001 —10.000 TL -.14 983
10.000 TL ve tizeri 13 977
Goniilli =32 .501
0-2499 TL -.19 .989
2500 — 5499 TL 24 981
8001 —10.000 TL
5500 — 6000 TL 27 .888
6001 — 8000 TL .14 983
10.000 TL ve tizeri 28 852
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Goniilli -.60* .002
0-2499 TL -47 528
) 2500 — 5499 TL -.04 1.000
10.000 TL ve iizeri
5500 - 6000 TL -.01 1.000
6001 — 8000 TL -.13 977
8001 —10.000 TL -27 852
0-2499 TL -.04 1.000
2500 — 5499 TL .49 772
. 5500 - 6000 TL .19 937
Goniilla
6001 — 8000 TL 22 158
8001 —10.000 TL 44 131
10.000 TL ve tizeri 49% .005
Goniilli .04 1.000
2500 — 5499 TL .52 813
5500 - 6000 TL 23 971
0-2499 TL
6001 — 8000 TL 26 .847
8001 —10.000 TL 47 458
10.000 TL ve tizeri 53 .269
Goniilli -.49 772
0-2499 TL -.52 813
5500 - 6000 TL -29 .984
2500 — 5499 TL
6001 — 8000 TL -26 983
8001 —10.000 TL -.05 1.000
. 10.000 TL ve iizeri .01 1.000
Oz Farkindahk
Goniilli -.19 937
0-2499 TL -23 971
2500 — 5499 TL 29 .984
5500 — 6000 TL
6001 — 8000 TL .03 1.000
8001 —10.000 TL 24 935
10.000 TL ve tizeri .30 793
Goniilli -22 158
0-2499 TL -.26 .847
2500 — 5499 TL 26 983
6001 — 8000 TL
5500 - 6000 TL -.03 1.000
8001 —10.000 TL 21 842
10.000 TL ve tizeri 27 464
Goniilli -43 131
0-2499 TL -47 458
2500 — 5499 TL .05 1.000
8001 —10.000 TL
5500 — 6000 TL -24 935
6001 — 8000 TL -21 842
10.000 TL ve iizeri .06 1.000
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.005

Géniillii - 49%
0-2499 TL -53 269
. 2500 — 5499 TL -01 1.000
10.000 TL ve tizeri 793
5500 — 6000 TL -30 :
6001 — 8000 TL 27 464
8001 — 10.000 TL -.06 1.000
02499 TL -46 612
2500 — 5499 TL 73 397
o 5500 — 6000 TL 23 871
Gonilla
6001 — 8000 TL 39% .003
8001 — 10.000 TL 24 958
10.000 TL ve tizeri 41 128
Géniillii 47 612
2500 — 5499 TL 1.19 128
5500 — 6000 TL .69 344
02499 TL
6001 — 8000 TL 85 109
8001 — 10.000 TL 71 471
10.000 TL ve tizeri .88 117
Goéniillii 73 397
02499 TL -1.19 128
5500 — 6000 TL -50 834
2500 — 5499 TL
6001 — 8000 TL 34 950
8001 — 10.000 TL -49 901
10.000 TL ve tizeri -32 973
Duygusal Giiven
Géniillii 23 871
02499 TL -.69 344
2500 — 5499 TL 50 834
5500 — 6000 TL
6001 — 8000 TL 16 980
8001 — 10.000 TL 01 1.000
10.000 TL ve tizeri .19 982
Géniillii -39% .003
02499 TL -85 109
2500 — 5499 TL 34 950
6001 — 8000 TL
5500 — 6000 TL -16 980
8001 — 10.000 TL 15 997
10.000 TL ve iizeri 02 1.000
Géniillii 24 958
02499 TL 71 471
2500 — 5499 TL 49 901
8001 — 10.000 TL
5500 — 6000 TL -0l 1.000
6001 — 8000 TL 15 997
10.000 TL ve tizeri 17 996
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Goniilli
0-2499 TL
2500 - 5499 TL
5500 - 6000 TL
6001 — 8000 TL
8001 —10.000 TL

10.000 TL ve {izeri

-41
-.88
32
-.18
-.02
-17

128
117
973
982
1.000
.996
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EK 5: Gelir Diizeyine Gore Scheffe Analizi Bulgular:

Ortalama
Boyut Kategoriler
Fark
0-2499 TL .04 1.000
2500 — 5499 TL 49 .660
5500 - 6000 TL 32 .633
Goniilli
6001 — 8000 TL 33% .036
8001 —10.000 TL .06 1.000
10.000 TL ve {izeri S58* .004
Goniilli -.04 1.000
2500 — 5499 TL 45 .954
5500 — 6000 TL .28 991
0-2499 TL
6001 — 8000 TL 29 .982
8001 —10.000 TL .02 1.000
10.000 TL ve iizeri .54 765
Goniilli -49 .660
0-2499 TL -45 .954
5500 — 6000 TL -.17 .999
2500 — 5499 TL
6001 — 8000 TL -.16 .999
8001 —10.000 TL -43 .937
Bilgiyi Dengeli 10.000 TL ve iizeri .09 1.000
Degerlendirme Goniillii -32 633
0-2499 TL -.28 991
2500 — 5499 TL 17 .999
5500 — 6000 TL
6001 — 8000 TL .01 1.000
8001 —10.000 TL -.26 .986
10.000 TL ve iizeri 27 916
Goniilli -.33* .036
0-2499 TL -29 .982
2500 — 5499 TL .16 .999
6001 — 8000 TL
5500 — 6000 TL -.01 1.000
8001 —10.000 TL =27 .966
10.000 TL ve iizeri .25 763
Goniilli -.06 1.000
0-2499 TL -.02 1.000
2500 — 5499 TL 43 .937
8001 —10.000 TL
5500 - 6000 TL .26 .986
6001 — 8000 TL 27 .966
10.000 TL ve iizeri .52 621
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Goniilli -.58% .004
0-2499 TL -.54 765
. 2500 — 5499 TL -.09 1.000
10.000 TL ve iizeri
5500 — 6000 TL -26 916
6001 — 8000 TL -25 763
8001 —10.000 TL -.52 621
0-2499 TL -0.35 922
2500 — 5499 TL 0.40 172
5500 — 6000 TL 0.18 .947
Goniilli
6001 — 8000 TL 0.30* .033
8001 —10.000 TL 0.05 .1000
10.000 TL ve iizeri 0.37 141
Goniilli 0.35 922
2500 — 5499 TL 0.75 504
5500 - 6000 TL 0.53 720
0-2499 TL
6001 — 8000 TL 0.65 352
8001 —10.000 TL 0.40 .948
10.000 TL ve tizeri 0.72 .300
Goniilli -0.40 172
0-2499 TL -0.75 .504
5500 — 6000 TL -0.22 .993
2500 — 5499 TL
6001 — 8000 TL -0.09 1.000
8001 —10.000 TL -0.34 .964
Yoneticiye Giiven 10.000 TL ve iizeri -0.03 1.000
Toplam Boyutu Goniilli -0.18 947
0-2499 TL -0.53 720
2500 — 5499 TL 0.22 .993
5500 — 6000 TL
6001 — 8000 TL 0.12 .993
8001 —10.000 TL -0.13 1.000
10.000 TL ve tizeri 0.19 972
Goniilli -0.30 .033
0-2499 TL -0.65 352
2500 — 5499 TL 0.09 1.000
6001 — 8000 TL
5500 — 6000 TL -0.12 .993
8001 —10.000 TL -0.25 961
10.000 TL ve tizeri 0.07 1.000
Goniilli -0.05 1.000
0-2499 TL -0.40 .948
2500 — 5499 TL 0.34 .964
8001 — 10.000 TL
5500 — 6000 TL 0.13 1.000
6001 — 8000 TL 0.25 961
10.000 TL ve tizeri 0.32 961
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Goniillii -0.37 141
0 - 2499 TL 0.72 300
o 2500 — 5499 TL 0.03 1.000
10.000 TL ve tizeri
5500 — 6000 TL 0.19 972
6001 — 8000 TL -0.07 1.000
8001 — 10.000 TL -0.32 919
0-2499 TL 26 922
2500 — 5499 TL 12 772
5500 — 6000 TL 14 947
Goniillii
6001 — 8000 TL 23 033
8001 — 10.000 TL 11 .1000
10.000 TL ve tizeri 33 141
Goniillii 26 973
2500 — 5499 TL 38 999
5500 — 6000 TL 39 977
0—2499 TL
6001 — 8000 TL 49 139
8001 — 10.000 TL 15 999
10.000 TL ve tizeri .59 153
Goniillii -12 973
0—2499 TL -38 951
5500 — 6000 TL 02 872
2500 — 5499 TL 1
6001 — 8000 TL : 609
8001 — 10.000 TL -22 1.000
10.000 TL ve iizeri 21 441
Bilissel Giiven
Goniillii 14 977
0-2499 TL -39 872
2500 — 5499 TL .02 1.000
5500 — 6000 TL
6001 — 8000 TL .09 998
8001 — 10.000 TL 24 971
10.000 TL ve tizeri .19 950
Goniillii 23 139
0—2499 TL -39 609
2500 — 5499 TL 11 999
6001 — 8000 TL
5500 — 6000 TL -.09 998
8001 — 10.000 TL 34 779
10.000 TL ve tizeri .10 992
Goniillii 10 999
0—2499 TL 15 1.000
2500 — 5499 TL 22 994
8001 — 10.000 TL
5500 — 6000 TL 24 971
6001 — 8000 TL 34 779
10.000 TL ve tizeri 44 .593
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Gontilli -.33 153
0-2499 TL -.59 441
. 2500 — 5499 TL =21 987
10.000 TL ve lizeri
5500 - 6000 TL -.19 950
6001 — 8000 TL -.10 992
8001 —10.000 TL -.44 .593
0-2499 TL -0.09 1.000
2500 — 5499 TL -0.10 999
5500 - 6000 TL -0.01 1.000
Gontillii
6001 — 8000 TL -0.23* .033
8001 —10.000 TL -0.09 999
10.000 TL ve tizeri -0.17 741
Gontilli 0.09 1.000
2500 — 5499 TL -0.01 1.000
5500 - 6000 TL 0.09 1.000
0-2499 TL
6001 — 8000 TL -0.14 998
8001 — 10.000 TL 0.00 1.000
10.000 TL ve tizeri -0.07 1.000
Gontilli 0.10 999
0-2499 TL 0.01 1.000
5500 - 6000 TL 0.09 1.000
2500 - 5499 TL
6001 — 8000 TL -0.13 996
8001 —10.000 TL 0.01 1.000
) 10.000 TL ve tizeri -0.07 1.000
Is Performansi
Gontilli 0.01 1.000
0-2499 TL -0.09 1.000
2500 — 5499 TL -0.09 1.000
5500 - 6000 TL
6001 — 8000 TL -0.22 .640
8001 —10.000 TL -0.08 1.000
10.000 TL ve tizeri -0.16 948
Gontilli 0.23* .033
0-2499 TL 0.14 998
2500 — 5499 TL 0.13 996
6001 — 8000 TL
5500 - 6000 TL 0.22 .640
8001 — 10.000 TL 0.14 992
10.000 TL ve tizeri 0.06 999
Gontilli 0.09 999
0-2499 TL 0.00 1.000
2500 — 5499 TL -0.01 1.000
8001 —10.000 TL
5500 - 6000 TL 0.08 1.000
6001 — 8000 TL -0.14 992
10.000 TL ve tizeri -0.08 1.000
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Goniilli
0-2499 TL
2500 - 5499 TL
5500 - 6000 TL
6001 — 8000 TL
8001 —10.000 TL

10.000 TL ve {izeri

0.17
0.07
0.07
0.16
-0.06
0.08

741
1.000
1.000
.948
.999
1.000
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EK 6: Calisan Tiiriine Gore Games-Howell Analizi Bulgular

Ortalama
Boyut Kategoriler P
Fark
Kismi Zamanli Calisan 0.03 976
Goniilli
Tam Zamanli Caligan 0.40%* .001
Otantik Liderlik Algs1 Kismi Zamanl Goniilli -0.03 976
Toplam Calisan Tam Zamanli Caligan 0.37 .076
Tam Zamanlt Gontilli -0.40* .001
Calisan Kismi Zamanli Calisan -0.37 .076
Kismi Zamanli Calisan 0.03 976
Goniilli
Tam Zamanli Caligan 0.41* .001
. Kismi Zamanl Gontilli -0.03 976
lliskilerde Seffaflik
Calisan Tam Zamanli Caligan 0.45%* .076
Tam Zamanlt Gontilli -0.41%* .001
Calisan Kismi Zamanli Calisan -0.45* .076
Kismi Zamanli Calisan 0.13 976
Goniilli
Tam Zamanli Caligan 0.50%* .001
i¢sellestirilmis Ahlak Kismi Zamanlt Goniillii -13 976
Anlayis1 Caligan Tam Zamanli Caligan .37 .076
Tam Zamanlt Gontilli -0.50* .001
Calisan Kismi Zamanli Calisan -0.37 .076
Kismi Zamanli Calisan 0.00 976
Goniilli
Tam Zamanli Caligan 0.38* .001
Bilgiyi Dengeli Kismi Zamanl Goniilli -.00 976
Degerlendirme Calisan Tam Zamanli Caligan .38 .076
Tam Zamanlt Gontilli -0.38* .001
Calisan Kismi Zamanli Calisan -0.38 .076
Kismi Zamanli Calisan 0.04 976
Goniilli
Tam Zamanli Caligan 0.29* .001
. Kismi Zamanl Gonilli -.04 976
Oz Farkindahk Calisan Tam Zamanli Caligan 25 .076
Tam Zamanlt Gontilli -0.29* .001
Calisan Kismi Zamanli Calisan -0.25 .076
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Kismi Zamanli Calisan 0.31 976
Gontillii
Tam Zamanli Caligan 0.29* .001
Yoneticiye Giiven Kismi Zamanl Goniilli -.32 976
Toplam Boyutu Calisan Tam Zamanli Caligan 61%* .076
Tam Zamanlt Gontilli -0.29* .001
Calisan Kismi Zamanli Calisan -0.61* .076
Kismi Zamanli Calisan 0.38 976
Gontillii
Tam Zamanli Caligan 0.38* .001
) Kismi Zamanl Gontilli -.38 976
Duygusal Giiven Calisan Tam Zamanli Caligan 76%* .076
Tam Zamanlt Gontilli -0.38* .001
Calisan Kismi Zamanli Calisan -0.76* .076
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EK 7: Calisan Tiiriine Gore Scheffe Analizi Bulgular:

Ortalama
Boyut Kategoriler P
Fark
Kismi Zamanli Calisan -0.26 448
Goniilli
Tam Zamanli Caligan 0.22%* .003
. . Kismi Zamanl Gontilli 0.26 448
Bilissel Gitven Calisan Tam Zamanli Caligan 0.48 .068
Tam Zamanlt Gontilli -0.22* .003
Calisan Kismi Zamanli Calisan -0.48 .068
Kismi Zamanli Calisan -0.10 .830
Goniilli
Tam Zamanli Caligan -0.17* .005
. Kismi Zamanl Gonilli 0.10 .830
Is Performans: Calisan Tam Zamanli Caligan -0.07 925
Tam Zamanlt Gontilli 0.17* .005
Calisan Kismi Zamanli Calisan 0.07 925
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EK 8: STK Tiiriine Gore Scheffe Analizi Bulgular

Ortalama
Boyut Kategoriler
Fark
Vakif 0.20* .009
Dernek .
Sendika 0.11 .685
Otantik Liderlik Algisi Vakif Dernek -0.20%* .009
Toplam Sendika -0.09 71
Dernek 0.11 .685
Sendika eme
Vakif 0.09 71
Vakif 0.21%* .011
Dernek .
Sendika 0.23 218
s Dernek -0.21%* 011
lliskilerde Seffaflik Vakif .
Sendika 0.03 .982
. Dernek -0.23 218
Sendika
Vakif -0.03 982
Vakif 0.31%* .001
Dernek .
Sendika 0.25 238
i¢sellestirilmis Ahlak Dernek -0.31% .001
Vakif .
Anlayist Sendika -0.06 921
. Dernek -0.25 238
Sendika
Vakif 0.06 921
Vakif -0.18* .004
Dernek .
Sendika 0.00 1.000
. Vakif Dernek 0.18* .004
aki
Is Performansi Sendika 0.18 222
Dernek 0.00 1.000
Sendika eme
Vakif -0.18 222
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EK 9: STK’larin Faaliyet Siirelerine Gore Scheffe Analizi Bulgular:

Ortalama
Boyut Kategoriler
Fark

6—10 Y1l -21 793

11-15Y1l -.01 1.000

0-5Y1l 16 —20 Y1l -51* .031

21-25Y1l -39 306

25 yildan fazla -22 552

0-5Y1l 21 793

11-15Y1l .20 .904

6—-10Y1l 16 —20 Y1l -.30 431

21-25Y1l -.18 918
25 yildan fazla -.01 1.000
0-5Y1l .01 1.000

6—10 Y1l -.20 .904

11-15Y1l 16 —20 Y1l -.50 116

21-25Y1l -.38 483

Otantik Liderlik Algis1 25 yildan fazla -21 .808
Toplam 0-5Yil 51 031
6—10 Y1l .30 431

16 —20 Y1l 11-15Y1l .50 116

21-25Y1l 12 990

25 yildan fazla .29 242

0-5Y1l 39 306

6—10 Y1l 18 918

21 -25Yi1l 11-15Y1l .38 483

16 —20 Y1l -.12 .990

25 yildan fazla 17 .882

0-5Y1l 22 .552
6—10 Y1l .01 1.000

25 Yildan Fazla 11-15Y1l 21 .808

16 —20 Y1l -29 242

21-25Y1l -.17 .882

6—10 Y1l -29 495
11-15Y1l .07 1.000

0-5Y1l 16 —20 Y1l -.59% .008

21-25Y1l -39 332

. 25 yildan fazla -.24 434

lliskilerde Seffaflik

0-5Y1l 29 495

11-15Y1l 22 .876

6—-10Y1l 16 —20 Y1l -.30 464

21-25Y1l -.10 .994

25 yildan fazla .04 999




0-5Y1l .07 1.000

6—10 Y1l =22 .876

11-15Y1l 16 —20 Y1l -.52 .108
21-25Yil -.32 .696

25 yildan fazla -.18 907

0-5Y1l 59* .008

6—10Yil .30 464

16 —20 Y1l 11-15Yil 52 .108
21 -25Y1l .20 920

25 yildan fazla .34 117

0-5Y1l 39 332

6—10 Y1l .10 .994

21-25Y1l 11-15Y1l 32 .696
16 —20 Y1l -.20 920

25 yildan fazla 15 947

0-5Y1l 24 434

6—10 Y1l -.04 .999

25 Yildan Fazla 11-15Yil 18 907
16 —20 Y1l -.34 117

21 -25Y1l -.15 .947

6—10 Y1l -.15 967

11-15Yil -.11 .997

0-5Y1l 16 —20 Y1l -51 .106
21 -25Y1l -43 373

25 yildan fazla =22 .700

0-5Y1l 15 967

11-15Yil .04 1.000

6—-10Y1l 16 —20 Y1l -.36 414
21 -25Y1l -.28 782

i¢sellestirilmis Ahlak 25 yildan fazla -.07 .997
Anlayisi 0-5Y1l A1 997
6—10 Y1l -.04 1.000

11-15Y1l 16 —20 Y1l -40 .543
21 -25Y1l -.32 815

25 yildan fazla -11 995

0-5Y1l 51 .106

6—10 Y1l .36 414

16 —20 Y1l 11-15Y1l 40 .543
21 -25Y1l .08 .999

25 yildan fazla .29 432
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0-5Y1l 43 373

6—10 Y1l .28 782

21 -25Y1l 11-15Y1l 32 815
16 —20 Y1l -.08 999

25 yildan fazla 21 .861

0-5Y1l 43 .700

6—10 Y1l .28 997

25 Yildan Fazla 11-15Y1l 32 995
16 —20 Y1l -.08 432

21-25Y1l 21 .861

6—10 Y1l -.14 981

11-15Y1l 12 .996

0-5Y1l 16 —20 Y1l -41 376
21-25Y1l -45 383

25 yildan fazla -.20 .803

0-5Y1l .14 981

11-15Y1l .26 .876

6—-10Y1l 16 —20 Y1l =27 764
21-25Y1l -31 742

25 yildan fazla -.06 998

0-5Y1l -.12 .996

6—10 Y1l -.26 .876

11-15Y1l 16 —20 Y1l -.54 252
21-25Y1l -.57 255

Bilgiyi Dengeli 25 yildan fazla -.33 .603
Degerlendirme 0-5Yil 4l 376
6—10 Y1l 27 764

16 —20 Y1l 11-15Y1l .54 252
21-25Y1l -.04 1.000

25 yildan fazla 208 814

0-5Y1l 45 383

6—10 Y1l 31 742

21 -25Yi1l 11-15Y1l 57 .255
16 —20 Y1l .04 1.000

25 yildan fazla 25 .800

0-5Y1l .20 .803

6—10 Y1l .06 .998

25 Yildan Fazla 11-15Y1l 33 .603
16 —20 Y1l -21 .814

21-25Y1l -25 .800




Oz Farkindahik

6—10 Y1l -21 .883

11-15Yil .08 999

0-5Y1 16 —20 Y1l -48 167
21 -25Y1 -.30 767

25 yildan fazla -.19 .833

0-5Y1 21 .883

11-15Yil .29 .800

6—10 Y1l 16 —20 Y1l -27 734
21 -25Y1 -.09 998

25 yildan fazla .02 1.000

0-5Y1 -.08 999

6—10 Y1l -.29 .800

11-15Yil 16 —20 Y1l -.56 167
21 -25Y1 -.38 972

25 yildan fazla -27 442

0-5Y1 48 767

6—10 Y1l 27 .998

16 —20 Y1l 11-15Yil .56 .676
21 -25Y1 18 972

25 yildan fazla .29 990

0-5Y1 .30 767

6—10 Y1l .09 998

21 -25Y1l 11-15Y1l .38 .676
16 —20 Y1l -.18 972

25 yildan fazla A1 990

0-5Y1 .19 .833

6—10 Y1l -.02 1.000

25 Yildan Fazla 11-15Y1l 27 157
16 —20 Y1l -.29 442

21 -25Y1 -11 .990
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EK 10: Cahsan Sayisina Gore Scheffe Analizi Bulgular

Ortalama
Boyut Kategoriler
Fark

1 —-10 Kisi 15 991
11 - 50 Kisi .19 .966
0 — Tamami 51 -100 Kisi 42 476
Gontillii 101 — 200 Kisi 17 .987
201 — 500 Kisi .19 978
501 ve tizeri Kisi .07 1.000
0 — Tamami Gontillii -.15 991
11 - 50 Kisi .04 1.000
. 51 -100 Kisi .26 578

1 - 10 Kisi ..
101 —200 Kisi .02 1.000
201 — 500 Kisi .04 1.000
501 ve tizeri Kisi -.08 .988
0 — Tamami Gontillii -.19 .966
1 —-10 Kisi -.04 1.000
L 51 -100 Kisi 22 137

11 - 50 Kisi o
101 —200 Kisi -.02 1.000
201 — 500 Kisi .00 1.000
501 ve tizeri Kisi =12 .885

Is Performansi

0 — Tamami Gontillii -.42 476
1 - 10 Kisi -.26 578
. 11 - 50 Kisi =22 137

51 —100 Kisi ..
101 —200 Kisi -24 187
201 — 500 Kisi -23 .822
501 ve tizeri Kisi -.34 .088
0 — Tamami Gontillii -.17 987
1 —-10 Kisi -.02 1.000
o 11 - 50 Kisi .02 1.000

101 — 200 Kisi ..
51 -100 Kisi 24 .878
201 — 500 Kisi .02 1.000
501 ve tizeri Kisi -.10 .987
0 — Tamanmi Gontillii -.19 978
1 -10 Kisi -.04 1.000
. 11 - 50 Kisi .00 1.000

201 — 500 Kisi ..
51 -100 Kisi 23 .822
101 — 200 Kisi -.02 1.000
501 ve tizeri Kisi =12 .966
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0 — Tamanmi Gontillii
1 —-10 Kisi
11 - 50 Kisi
51 -100 Kisi
101 — 200 Kisi
201 — 500 Kisi

501 ve lizeri kisi

-.07
.08
A2
.34
.10
A2

1.000
988
.885
.088
987
.966
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EK 11: Uluslararasi Faaliyet Durumuna Gore Scheffe Analizi Bulgular

Ortalama
Boyut Kategoriler P
Fark
Haynr,
uluslararasi Evet, uluslararasi baglantisi var. 0.06 .009
baglant1 veya Evet, uluslararasi faaliyeti var. -0.12 .685
faaliyeti yok.
Evet, Hayir, uluslararasi baglanti veya
. L. -0.06 .009
Is Performansi uluslararasi faaliyeti yok.
. L -0.18* 71
baglantis1 var. Evet, uluslararasi faaliyeti var.
Evet, Hayir, uluslararasi baglant1 veya
L 0.12 .685
uluslararasi faaliyeti yok.
0.18* 71

faaliyeti var.

Evet, uluslararasi baglantisi var.
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