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Son yillarda ozellikle orgiitler arasindaki rekabetin giderek artmasiyla birlikte
oOrgiitler arasinda ayirt edici uygulamalara yonelik farkli ihtiyaglar ortaya ¢ikmis ve
Oonemini artirarak devam etmektedir. Bunlar, liderlik ve lidere giiven kavramlaridir.
Liderlik ortak amacglar dogrultusunda orgiitiin hareketlerini kontrol altinda tutmasi
icin bireyin gosterdigi davraniglarin temeli olarak sOylenebilir. Lidere duyulan
giiven ise ¢alisanlarin orgiit i¢erisinde liderlerinin davraniglarina ve uygulamalarina
karsi1 duyduklar1 giivendir. Calisanlar algilamis olduklari liderlik tarzlarina gore
lidere giiven duyabilmektedir. Giiven hem c¢aliganlar hem de oOrgiitiin verimliligi
noktasinda oldukga etkili bir unsurdur. Liderler her calisan ile aynm diizeyde iligki
kuramazlar. Orgiitlerde liderlerin en temel amaci orgiit iiyelerinin faaliyetlerini
etkilemektir. Calisanlarin liderlerden etkilenmesi, orgiitlerin hedeflerine ulagmasi
icin gerekli goriilmektedir. Ciinkii liderlerin rolleri, davranmiglar1 ve kullandigi
stratejiler orgiitlerde gorevlerin basariya ulagmasi, uyum saglamasi gibi unsurlarinin
yani sira ¢alisanlarin degerlerini, inanglarini ve davranislari da etkilemektedir. Bu da
liderlerin izledigi strateji ve davranislarin calisanlar tarafindan dogru bir sekilde
algilanmasi ile miimkiindiir.

Bu ¢alismanin amaci bireylerin algiladiklar: liderlik tarzlarinin lidere olan giivene
etkisini tespit etmektir. Bu nedenle arastirmaya katilan katilimcilar uygulanan
Olgeklerle liderlik tarzlari ve lidere giliven algilart tespit edilmeye c¢alisiimustir.
Algilanan liderlik ve lidere giiven 6lgeklerinden elde edilen veriler SPSS programi
ile analiz edilmis ve tablolar haline sunulmustur. Arastirmanin amaci kapsaminda
kurulan hipotezlere doniik olarak yapilan analiz sonuglart asagidaki gibidir.
Oncelikli olarak katilimcilarin demografik 6zellikleri dogrultusunda farklilasmanin
tespit edilmesi amaci ile yapilan t testi ve Anova test sonuglarina gore katilimeilarin
cinsiyetleri ile lidere giiven ile algilanan liderlik tarzlari arasinda anlamli bir
farkliligin olmadigi saptanmustir. Ayrica katilimecilarin medeni durumlar ile
algilanan liderlik tarzlar1 arasinda anlamli farkliik bulunurken lidere giiven
boyutunda farklilik saptanamamustir. Katilimcilarin egitim durumu ile lidere giiven
ve algilanan liderlik tarzlar arasinda anlamli farklilik saptanmistir. Katilimecilarin
algiladiklar1 liderlik tarzlarindan olan doniisiimcii liderlik ve etkilesimei liderlik
arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyde, etkilesimci liderlik ile serbestlik taniyan
liderlik tarzi arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir.
Algilanan liderlik tarzinin lidere giivene etkisini ve aralarindaki iligkiyi belirlemek
amaci ile yapilan regresyon analizi sonucuna gore algilanan liderlik tarzlarinin
lidere giivene anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Algilanan Liderlik, Lidere Giiven
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In recent years, especially with the increasing competition between organizations, the needs
for distinctive practices amongst organizations have been raised and continues getting
important. These are the concept of leadership and trust in a leader. Leadership can be said as
the basis of the individual’s behavior in order to control the movements of the organization for
(in line with) common purposes. Trust in a leader is the trust of employees in the behavior and
practices of leaders within the organization. Employees can trust a leader based on their
perceived leadership style. Trust is an extremely effective element in terms of both employees
and the productivity of the organization. Leaders cannot establish the same level of
relationship with every employee. The main purpose of leaders in organizations is to influence
the activities of organization’s members. The influencing of employees by leaders is deemed
necessary for organizations to achieve their goals. Because the roles, behaviors and strategies
used by the leaders affect the values, beliefs and behaviors of the employees as well as the
success and adaptation of the tasks in organizations. This is only possible if the strategies and
behaviors followed by the leaders are perceived correctly by the employees.

The aim of this study is to determine the impact of leadership styles perceived by individuals
on trust in a leader. For this reason, the leadership styles of each participants and their
perception of trust in a leader was tried to be determined by the applied scales. The data
obtained from the perceived leadership and trust in a leader scales were analyzed with the
SPSS program and presented in tables. The results of the analysis for the hypothesis
established within the scope of the study are as follows: Firstly, according to the t test and
Anova test results, which were primarily conducted with the aim of identifying differentiation
in line with the demographic characteristics of the participants, it was determined that there
was no significant difference between gender of the participants with their perceived
leadership styles and trust in a leader. In addition, while there was a significant difference
between the marital status of the participants and their perceived leadership styles, no
difference was found in the dimension of trust in a leader. A significant difference was found
between the educational status of the participants with their trust in a leader and their
perceived leadership style. It has determined that there is a high level of positive relationship
between transformational leadership and transactional leadership, which are among the
leadership styles perceived by the participants, and a moderated positive relation between
interactional leadership and liberal leadership style. According the results of regression
analysis conducted to determine the impact of perceived leadership style on trust in a leader
and the relationship between them, it was found that perceived leadership style has a
significant impact on trust in a leader.

Key words: Leader, Perceived Leadership, Trust in Leader
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GIRiS

Son yillarda Orgiitler arasinda rekabete dayali bir orgiit anlayisinin gelismesi zaman
icerisinde Orgiitiin yapisal olarak bir takim gereksinimlere ihtiya¢ duymasina neden
olmustur. Bunlar hem c¢alisanlar hem de {ist yOonetim agisindan oldukca Onemli
kavramlardir. Rekabet kosullarinda ayakta kalabilmek adina bu derece 6neme sahip

olan kavramlar arasinda liderlik ve lidere giiven kavramlar1 yer almaktadir.

Liderlik olgusu lider ve astlar arasinda karsilikli etkilesimi ifade etmek igin
kullanilmaktadir. Orgiitlerde is igin gerekli olan etkilesim aym1 zamanda giiven
duygusunun ortaya c¢ikmasma neden olmustur. Orgiitlerde liderlerin astlarma karsi
gostermis oldugu tutum ve davranislar, astlarin lidere giiven diizeyini belirlemede etkili
olmaktadir. Orgiit liderleri calisanlarin giivenlerini kazanarak 6rgiit verimliligini artirma
noktasinda oldukca Onemli bir role sahiptirler. Bu baglamda o6zellikle doniistimcii

liderligin giiven lizerinde oldukga etkili oldugu sdylenebilir (Yolag, 2011: 63).

Liderlik ayn1 zamanda orgiitlerin hedeflerine ulagsma noktasinda en 6nemli faktorler
arasinda yer almaktadir. Orgiitler igin lider, ¢alisanlarda potansiyeli ortaya ¢ikartan ve
hayata gecirilmesi icin siiregleri organize bir sekilde yoneten kisiler olarak ifade
edilebilir. Orgiitler rekabet ortamlarinda genellikle elde edilen sonug iizerinden
degerlendirilmektedir fakat gercek rekabet giiciiniin sahip oldugu liderlerinden
almaktadir. Kisacasi iyi bir lider ve verimli 6rgiit ¢calisan1 Orgiitiin basariya ulasmasinda
oldukga etkili oldugu sdylenebilir. Giiven ise birlik ve beraberlik duygusunun giderek
azaldig1 ve bireyselligin 6n planda tutuldugu giliniimiizde 6rgiit yapisinda ¢ok net bir
sekilde ifade edilemeyen bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Orgiit ¢alisanlari
mesai arkadaglar1 ile oldugu kadar ayn1 zamanda orgiit yoneticileri ve liderleri ile de
etkilesime girmekte ve bu etkilesim sonucunda aralarinda giliven/giivensizlik bagi

kendiliginden olugsmaktadir (Kosanoglu, 2020: 1).

Yonetim siirecini liderlige dayali bir sekilde gergeklestirmek isteyen liderler genel
olarak c¢alisanlarin kendilerine duygusal ve mantiksal olarak baglanmalarini
istemektedir. Calisanlarin lidere baglanabilmeleri icin gereken birtakim unsurlar
bulunmaktadir. Bu unsurlar genel olarak liderlerinin adil, giivenilir, diiriist, fedakar ve
ilgili gibi farkli 6zelliklere sahip olmasini istemektedir. Bu bahsi gecen unsurlar ayni

zamanda insanlarin birbirlerine kars1 gliven duymalarina neden olan faktorler olarak



degerlendirilmektedir. Bu nedenle bir insana giivenmek ayni zamanda ona baglanmanin

olumlu katki saglayacag1 sdylenebilir (Ozdash ve Yiicel, 2010: 68).

Sonug olarak orgiitlerde liderlerin sergilemis olduklar1 liderlik tarzlar1 ayn1 zamanda
calisanlarin lidere karsi duyacaklar1 giiven duygusuna dogrudan etki edecegi ifade
edilebilir. Bu baglamda orgiitler hedeflerine ulasmak ve amaglar1 dogrultusunda hareket
edebilmek ic¢in liderlerin daha dikkatli olmasi gerekmektedir. Calisanlarda giiven
duygusunun olugsmasi ayni zamanda ¢alisanlarin motivasyonlarinin artmasina ve onlarin
i ile olan baghiliklarinin da gelismesine olumlu katki saglayacaginin bilinmesi liderlerin
islerini daha da kolaylastirmakta ve onlar1 daha etkin olmaya yonlendirmektedir. Bu

baglamda liderlik tarzlarinin iyi bir sekilde belirlenmesi gerekmektedir.

Liderlik ve gliven kavramlar1 arasindaki iligskiye yonelik olarak felsefe, psikoloji ve
yonetim alaninda farkli aragtirmalar yapilmis olup bu calismalarda genel olarak giiven
ve liderlik kavramlar1 bagimsiz olarak degerlendirilmistir (Brower, Schoorman & Tan,
2000: 228). Bu kapsam dogrultusunda orgiit ¢alisanlar1 tarafindan algilanan liderlik
algisiin lidere giivene olan etkisinin incelenmesi Orgiitlerin siirekliligi agisindan
oldukg¢a dnemlidir. Orgiitlerde yiiriitme siirecinin liderlige dayali olarak gerg¢eklesmesini
isteyen liderler calisanlarin kendilerine giiven duymasini istemektedir. Calisanlarin
liderlerine gliven duymasi ayn1 zamanda motivasyonlarinin artmasina ve verimliligin
yukselmesine neden olmaktadir. Buda orgiit c¢ikarlar1 ile dogrudan iligkilidir. Bu
nedenle algilanan liderlik anlayisinin lidere olan giivene olan etkisinin belirlenmesi
orgiitlerin hedeflerine ulasma noktasinda olduk¢a Onemlidir. Kendisine inanan ve
giivenen calisanlarla orgiit ¢ikarlart dogrultusunda hareket eden liderler hem kendi
hedeflerine hem de orgiitiin hedeflerine ulasma noktasinda rakiplerine gore bir adim
ondedir. Bu baglamda bu ¢alismada calisanlarin algiladiklari liderlik bigimlerinin lidere
olan giiven diizeyleri iizerindeki muhtemel etkilerini incelemek amaclanmstir. Orgiitler
acisindan giiven duygusu ayni zamanda Orgiitiin basarisi, c¢alisanlarin refahi1 ve
calisanlarin sadakati acisindan olduk¢a Onemlidir. Liderlik ve lidere giiven
kavramlarinin bu sekilde hayati 6neme sahip olmasi orgiitlerin bu alanda caligma
yapmalar1 ve verimliliklerini artirabilmeleri i¢in olduk¢a Onemlidir. Literatiirde
bakildiginda ¢ok sayida liderlik tarzi oldugu goriilmektedir. Bu tarzlardan en temel
olanlarindan birisi ve diger arastirmalarda da sik¢a s6z edilenler etkilesimci, doniisiimcti
ve serbesti tantyandir. Bu ¢aligmada da algilanan liderlik s6zii edilen tarzlar kapsaminda

incelenmistir. Calismanin amacina yonelik olarak nicel bir arastirma olusturulmustur.
2



Anket teknigi vasitasiyla elde edilen veriler spss programi vasitasiyla uygun analiz
tekniklerinden yararlanilarak degerlendirilmistir. Bu kapsamda c¢alisma ti¢ boliimden
olusmaktadir. Ik boliimde liderlige iliskin, ikinci bélimde lidere giivene iliskin
kavramsal gergeveye yer verilmistir. Ugiincii boliimde ise algilana liderligin lidere
giivene etkilerini inceleyen aragtirma kismi yer almaktadir. Elde edilen bulgular sonug
ve tartigma kisminda tartisiimis ve gelecek arastirma oOnerileri sunularak c¢alisma
sonlandirilmistir. Calismanin liderlik, gliven ve Orgiitsel davranis alanlaria katki

saglamasi beklenmektedir.



BOLUM 1: LIDER VE LIiDERLIK

Bu béliimde, liderlik tarzlari, orgiitsel vatandaslik davranisi ve lidere giiven kavramlari
ele alinacak ve miiteakiben ilgili literatiir gézden gecirilecektir. Kavramsal olarak,
sirastyla, liderlik tarzlari, orgilitsel vatandaslik davranisi ve lidere giiven konusu ele

alinacaktir.

1.1. Liderlik Tanim

Liderlik kavrami bir¢ok arastirmacinin dikkatini ¢ekis olup birgok arastirmaya konu
olmustur. Her bir arastirmaci liderligi kendi acisindan ele almisg olup, liderlik
kavraminin farkli bir yoniline vurgu yapmistir. Kimi arastirmacilar liderlik kavramini
kisilik ozellikleri ile izah ederken, kimi arastirmacilar da liderligin, davraniglarla iligkili
olduguna vurgu yapmustir. Liderlik ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde
arastirmacilar herkesin iizerinde hemfikir oldugu evrensel bir liderlik taniminda bir
araya gelememistir. Liderlik kavrami da tipki ask kavrami gibi herkes i¢in baska
manalara gelmekte olup, herkes bu kavrama farkli anlamlar ytiklemektedir. Bennis
(1989: 2) bu durumu liderlik tpki giizellik gibidir-tanmimlamas: zordur, ama
karsilasildiginda hemen anlagilir, ifadeleri ile dile getirmektedir. Stogdill’in (1974: 7)
ifade ettigi sekli ile liderlik kavraminin neredeyse liderlik olgusunun tarifini yapmaya

calisan arastirmaci kadar tanimini yapmak miimkiindiir.

Liderlik, degisik sosyal bilimlerin (psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi, yonetim bilimi)
ortak inceleme konularindan biri olmasina karsilik, liderligin ne manaya geldigi
hususunda sosyal bilimciler arasinda ortak bir algi dayanagi olusmamustir. Liderlik,
degisik acilardan bakildiginda, farkli sekillerde analiz edilebilen ve tanimlanabilen bir

olgudur (Sigsman, 2011: 1).

Liderligin temelinde genel olarak basgkasimi etkileme fikri yer almaktadir. Bireyler
tizerinde etki yapmak denildiginde akla gelmesi gereken liderlerin bagkalarina fikirlerini
iletmesi, kabul ettirmesi, bu fikirlere destek¢i bulmasi ve bunlar1 uygulatmasi yer
almaktadir. baska bir deyis ile liderlik bir grup ya da Orgiit igerisinde bireylerin
davraniglarint  ve iligkileri yonlendirmek, yapilandirmak ya da bu durumu
kolaylastirmak maksadiyla, liderin digerleri lizerinde kasitli olarak etki etmesidir (Yukl,

2013: 3-5).



Liderlik anlayis1 yonetimin vazgecilmez bir pargasidir ve liderligin dort temel bileseni
bulunmaktadir. Bunlar; planlama, orgiitleme, Onderlikte bulunma ve denetim olarak
ifade edilebilir. Liderler ¢alistiklar1 6rgiitlerde etki yapabilmek i¢in gereken giice sahip
olmasi gerekmektedir. Ciinkii liderlerin taraftarlar1 ya da iiyeleri bulunmaktadir. Bu
insanlar liderlerin diislincelerine saygi duyar ve onlarin diisiincelerini takip edebilir

(Schermerton, Hunt, Osborn & Uhl-Bien, 2010: 13-15).

Liderligin tarihi gelisimine bakildiginda her ¢agda toplumlarin lidere ihtiya¢ duydugu
ve bu liderlerinde tahin doniim noktalarim1 olusturacak sekilde karar aldiklar1 ve
toplumlar iizerinde oldukca etkili olduklar1 gorilebilir. Liderler bulunduklar
toplumlarda bazen en akilli, bazen en giiglii bazen de en karizmatik kisiler olarak kabul
edilmektedir. ge¢misten gilinlimiize kadar gecen siirece igerisinde liderlik toplum
oniinde daha c¢ok giic ve cesaret ile iliskilendirilmektedir. Modern donemle birlikte
liderlerden beklenen en temel 6zellik daha ¢ok yetenek ve bilgi sahibi olmalaridir
(Gtigli, 2016: 1).

1.2. Liderlik ve Yonetim

Liderlik ve yonetim arasindaki ayrim, onlarin neyi nasil etkilemeye ¢alismalar1 6rgiitsel
yasamda ve Orgiit kuramcilar1 arasinda hep tartisila gelen konulardan birisi olmustur.
Baz1 kuramcilar, liderligin ve yoneticiligin tamamen farkli kavramlar olduklarini iddia
etmektedir. Esasen lider ve yonetici ayriminin temelinde, yoneticilerin istikrar ve
etkinlige Onem vermesinin yaninda, liderlerin degisime ve insanlar1 yapilacaklar

konusunda ikna etmeye dnem vermeleri yatmaktadir (Hoy & Miskel, 2010: 376).

Yonetim olgusunun igerisinde bir takim unsurlar 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar genel
olarak otorite, emir verme, rasyonellik gibi Orgiit c¢alisanlarinin daha ¢ok

yonlendirilmesine yonelik duygu ve diisiinceleri kapsamaktadir (Sisman, 2011: 17).

Yonetici sadece yonetirken, liderler ise orgiitii hem yOnetir hem de bir takim yenilikler
yapmaktadir. Yonetici kendinden oncekilere benzerdir fakat liderler daha orijinaldirler.
Yoneticiler ellerinde olan durumlar ile yetinirken liderler bulunduklar1 durumdan pay
cikartir ve gelistirmeye calisir. Yonetici igin Orgiitiin yapis1 6n planda iken lider i¢in
gerekli olan bireydir. Yoneticiler calisanlar1 baski ile kontrol altina almaya calisirken,

liderler galisanlara giiven vermektedir (Bennis, 1989: 50).



1.3. Liderlik Teorileri

Liderlik kavrami birgok arastirmaya konu olan arastirmacilar1 cezbeden oldukga popiiler
bir konudur. Insanoglunun vyaratildigi giinden giiniimiize gelene kadar liderlik
konusunda bir¢ok fikir ve kanaat ortaya atilmistir. Kimileri liderligin Tanr1 vergisi
oldugunu ileri siirmiis ve lider dogulacagini ama lider olunamayacagina vurgu yapip,
liderligin dogustan gelen bir vasif olduguna vurgu yapmis, kimileri de liderligin daha
sonradan kazanilabildigini ileri stirmistiir. Kimi kuramcilar da liderligin bir kisilik
Ozelliginden ibaret olmadigini liderligin bir siire¢ oldugunu dile getirmektedir. Liderlik
konusundaki bu goriis ayriliklari liderlik stirecinin karmasikligini agiklayan birgok farkl

kuramsal yaklasimin ortaya ¢ikmasina vesile olmustur.

1.3.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik kavramina yonelik olarak yapilan ¢aligmalar incelendiginde ilk donemlerde
yapilan caligmalar genel olarak askeri ve biirokratik yapida bulunan yoneticilerinin
liderlik vasiflar1 incelenmistir. Bu calismalarda genel olarak yasadigi doneme damga
vuran liderlerin kisilik ozellikleri saptanarak liderlik olgusu icin gerekli olan hem
bireysel hem de toplumsal 6zellikleri belirlenmeye ¢alisilmistir (Celik, 2012: 7). Tarih
boyunca, giiclii liderler kisisel ozellikleri ile tanimlanmistir. Bu ylizden de bir¢ok
teorisyen liderlik arastirmalarini liderin kisilik, sosyal, fiziksel ve zihinsel 6zellikleri
lizerine kurgulamis ve liderin bu &zelliklerini belirlemeye calismistir. Ozellikler

yaklagiminin odak noktasi kisisel 6zellikler olmustur (Robbins & Judge, 2017: 422).

Bu kuram kisilik, giidiiler, degerler ve beceriler gibi liderlerin niteliklerine vurgu
yapmaktadir. Bu yaklagimin temelinde, bazi insanlarin bagkalarinin sahip olmadigi
ozelliklere sahip dogal liderler oldugu varsayimi yatmaktadir. Erken liderlik teorileri,
yonetim basarisint  yorulmak bilmeyen enerji, delici sezgi, siwra dist Ongorii ve
dayanilmaz ikna edici giigler gibi olaganiistii yeteneklere baglamaktadir. 1930'larda ve
1940'larda yapilan yiizlerce 6zellik ¢alismasi bu zor nitelikleri kesfetmeye calismistir
(Yukl, 2010: 13). Bazi insanlarin dogustan lider olarak dogdugu varsayimina dayanan
bu bakis acist ile liderlik kavramini ele alan arastirmacilar psikolojik testler ve dlgme
araglart ile liderleri bagkalarindan farkli kilan ozellikleri belirlemeye caligmistir.
Stogdill, Mann, DeVader, Alliger, Kirkpatrick, Locke, Zaccaro, Kemp ve Bader gibi

bir¢ok arastirmaci biiytik liderleri lider yapan 6zellikleri tespit etmeye calismistir.



Basta Stogdill olmak {iizere Ozellikler yaklasimi {izerine calismalar yapan liderlik
kuramcilari, liderleri etkili kilan birgok o6zelligin oldugunu, evrensel liderlik
Ozelliklerinin kesin olmadigini, bazi Ozelliklere sahip olmanin liderin etkili olma
olasiligini artirdigimi ancak liderin etkinligini ve etkililigini garanti etmedigini tespit
etmiglerdir. Belirli 6zelliklere sahip bir lider bir durumda etkili olabilirken, ayni1 lider
farkli bir durumda etkisiz olabilmektedir. Ayrica, farkli 6zelliklere sahip iki lider ayn1
durumda basarili olabilmektedir (Yukl, 2010: 193). Dolayisiyla evrensel liderlik

Ozelliklerinin kesin bir listesini yapmak pek de miimkiin degildir.

1.3.2. Davramssal Liderlik Teorisi

Davranigsal liderlik teorisi kendisinden daha 6nce planlanan ve ortaya atilan 6zellikler
teorisinin liderlik kavramini agiklamada yetersiz kalmasindan kaynakli arastirmacilari
bu teorinin ¢ikis noktasina ulasmasina neden olmustur. Davranig¢i kurami benimseyen
arastirmacilar liderlerin davraniglarini analiz ederek temel yoOnelimlerini belirlemeye
calismistir. Bu kurama gore iki temel boyut bulunmaktadir. Bunlar; gérev yonelimi ve

iliski yonelimidir (Celik, 2012: 11).

Bu kuram kapsaminda ele alinan liderlerin genel 6zelliklerinin her lider i¢in ayn1 yapida
olmamasindan kaynakli olarak liderlerin Ozellikler1 farkli degiskenlik agisindan
incelenmistir. Bu nedenle basarili olan liderlerin genel 6zellikleri incelenerek liderler

igin bir profil olusturulmaya ¢alisilmistir (Sigsman, 2011: 6).

1.3.2.1. Ohio State Universitesi Calismalar1

Liderlik kavramini liderin kisilik 6zelliklerinden cok liderin davraniglari ile agiklamaya
calisan davramigsal yaklasim ile ilgili yapilan arastirmalarin basinda Ohio State
Universitesinde yapilan arastirmalar gelmektedir. Davranigsal yaklasima énemli katkilar
yapan ve sonraki arastirmalara Onciilik eden Ohio aragtirmalari, etkin liderlik

davraniglarini tespit etmeye ¢alismistir.

Ohio Universitesi aragtirmalari ile Michigan Universitesi arastirmalari hemen hemen
ayn1 zamanda ortaya ¢cikmistir. Orduda ve endiistride ¢alisanlarin yoneticilerin liderlik
davraniglarin1 degerlendirdigi bir anket gelistirilerek c¢alisanlarin liderlik davranisi
algilan 6l¢iilmeye calisilmigtir (Schermerton vd., 2010: 308). Bu ¢alisma sonucunda
etkin liderlik davranmiglarini tanimlayan, insan iliskileri ve yapiy1 hareket gecirme

boyutlar1 olmak iizere iki boyut tespit edilmistir.
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Etkin liderlik davraniglarini ortaya koymaya yonelik bu calismalar 1945’lere kadar
uzanmaktadir. Ohio State aragtirmalar1 sonucunda yaklasik 1800 lider davranis ¢esidi
tespit edilmistir. Daha sonra bu rakam 150’ye kadar distrilmustir. Bu lider
davraniglarindan olusan bir anket uygulamasi askeri ve sivil personele amirlerinin
davraniglarin1 tanimlamalar1 i¢in uygulanmigtir. Boylece lider davranisi tanimla
(LDTA) ismi verilen bir dlgek gelistirilmistir. Olgek iliski yonelimli liderlik davranist
ve gorev yonelimli liderlik davranisi boyutlar1 olmak iizere iki boyuttan olusmaktadir

(Yukl, 2010: 55).

Bu boyut genel olarak Orgiitlerin genel amaclari ile alakali olarak orgiitlenme,
gorevlerin analiz edilmesi, orgiitsel iletisim, ¢alisanlar arasindaki iligkilerin saptanmasi
ve Orgiit ici gruplarin genel performanslarinin degerlendirilmesi gibi bir takim
davranislar1 igermektedir. Buna gore gorev yonelimli liderlik tarzin1 benimseyen liderler
daha c¢ok c¢alisanlara verilen igin zamaninda yapilmasini, istenen performansi
gostermesini ve tek tip kurallara uyum saglamasi gibi durumlarla ilgilenmektedir (Celik,
2012: 12). 1ligki yénelimli liderlik davramisi agir basan liderler, ¢alisanlarma kisisel
sorunlarinda yardimci olur, onlara karsi insancil, dost canlist1 ve yakindir, biitlin
calisanlarina esit davranir ve onlart takdir eder ve destekler. Bir¢ok calisan bu tarz

liderlerle ¢alismak ister (Robbins & Judge, 2017: 424).

1.3.2.2. Michigan Universitesi Calismalar

Liderlik davranis1 ile ilgili ikinci biliylik bir aragtirma programi, Michigan
Universitesi'ndeki arastirmacilar tarafindan gerceklestirilmistir. Ohio State liderlik
calismalar1 ile ayn1 zamanda gergeklestirilen Michigan Universitesi ¢alismalari, lider
davraniglari, grup siirecleri ve grup performansi arasindaki iligkilerini tanimlamaya
odaklanmaktadir  (Yukl, 2010: 58). 1940’larin sonlarma dogru, Michigan
Universitesindeki bir grup arastirmaci etkileyici lider davramslarini tespit etmeye
calismistir. Degisik orgiitlerdeki calisanlarla yapilan goriismeler sonucunda ¢alisan
odakli ve flriin odakli olmak iizere iki tip lider davranisinin oldugunu ortaya
koymuslardir. Calisan odakli yoneticiler c¢alisanlarin huzur ve mutluluguna daha ¢ok
onem verirken, {riin odakli yoneticiler islerin diizglin yapilmas: {izerine
odaklanmaktadir (Schermerton vd., 2010: 308).

[k arastirma, bir sigorta sirketindeki boliim yoneticileri, biiyiik bir iiretim sirketindeki

yoneticiler ve demiryollarindaki boliim yoneticileri dahil olmak iizere c¢esitli liderlerle
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yapilan bir dizi alan aragtirmasindan olusmaktadir. Yoneticilerin liderlik davranislarina
iligkin veriler roportajlar ve anketler yolu ile ¢alisanlardan toplanmistir. Grup
verimliligine iliskin objektif Olciitler kullanilarak, yoneticilerin goreceli olarak etkili
veya etkisiz olduklar tespit edilmeye calisilmistir. Bu ¢alismalar sonucunda, etkili ve
etkisiz yoneticilerin karsilagtirilmasi, yonetim davranisinda bazi ilging farkliliklar:
gbzler Oniine sermistir. Michigan arastirmalart neticesinde, etkili ve etkisiz yoneticiler
arasinda farklilasan, gérev odakli liderlik davranisi, katilimer liderlik, ve insan iligkileri
odakli olmak iizere ii¢ tiir liderlik davranmisi tespit edilmistir. Gorev odakli liderler,
calismalar1 planlama ve zamanlama, alt faaliyetleri koordine etme, gerekli ekipman ve
teknik destegi saglama ve yiliksek ama gercek¢i performans hedeflerini belirlemede
astlar1 yonlendirme gibi goreve yonelik islere odaklanmaktadir. Michigan ve Ohio
liderlik calismalarinda tanimlanan gorev odakli davranislar benzerdir, ancak Michigan
arastirmacilar1 daha genis bir davrams yelpaze icermektedir. iliski odakli liderlik
davraniginda ise, etkili yoneticiler astlarina kars1 daha destekleyici ve yardimeidir. Etkili
liderlik, giiven, saygi, calisanlar1 anlamaya c¢alisma, calisanlarin gelisimine yardimci
olma, onlarin fikirlerini takdir etme ve onlara Onemli diizeyde Ozerklik sunma
davraniglarin1 beraberinde getirmektedir. Katilimci liderlikte ise etkili liderler her bir
calisam1 ayr1 ayr izlemek yerine grubu izlemeyi tercih ederler. Grup toplantilar
yaparak, calisanlarin kararlara katilimini, iletisimin gelismesini, ¢alisanlarin ortak
hareket etmesini ve gatismalarin ¢6ziimiinii saglar. Grup toplantilarinda liderin roli,
kararlar1 yonlendirmek, almman kararlar1 desteklemek, problemlerin ¢oziimiine
odaklanarak kararlar1 desteklemek ve kararlarin sekillenmesine yardimer olmaktir. Lider
ne kadar katilimc1 bir davranis sergilese de alinan biitiin kararlardan ve sonuglarindan

sorumludur (Yukl, 2010: 58).

1.3.2.3. Blake ve Mouton’n Liderlik Matrisi

Sekil 1°de gelistirilen model gosterilmistir.



1,9 9.9
Cok 9
Kisilerarasi lliskilere
Yénelik Olma 5.5
1 9,1
Az | -
Az | Cok 9

Uretime Yénelik Olma

Sekil 1: Izgara Modeli

Kaynak: Kogel, 2007 580.

1.3.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Liderlik tarzlarindan bir digeri de durumsal liderlik teorisidir. Bu teorinin temel ¢ikis
noktas1 her oOrgiit igerisinde gegerli olan bir liderlik 6zelliginin ve davranisinin
olmamasidir. Durumsal liderlik kuramina goére farkli orgiitlerde bulunan liderler ayni
davraniglart kullanmaya bilir. Kisacasi her ortama uygun olmayan liderlik tarzlari
bulunmaktadir (Sisman, 2011: 6). Durumsal liderlik teorileri asagida kisaca ifade

edilmistir.

1.3.3.1. Hersey ve Blachard’in Durumsal Liderlik Kurami

Bu yaklagim Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilmistir. Kurama gore
liderlerin etkin bir liderlik davranisi sergilemesi ayn1 zamanda olgunluk diizeyleri ile
iligkilendirilmistir. Kisacast liderligin temeli liderin olgunlugu ve gruplar arasi

davranislarla agiklanmaktadir (Celik, 2012: 28).
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Durumsal liderlik kuramina gore dort farkli liderlik tipinden bahsetmek miimkiindiir.
Bu kurama gore ortaya ¢ikan liderlik tipleri, yonlendirici liderlik, kogluk, destekleyici
liderlik ve yetkilendirici liderlik tarzlaridir.

Yonlendirici liderlik tarzi (S1), takipgilerin hazir bulunusluk diizeyi diisiik oldugunda en
uygun liderlik tarzidir. Bu durumda lider talimatlar vererek, isteksiz ve yetersiz
bireylerin rollerini tanimlar ki calisanlara verilen gorevler tam olarak yerine
getirilebilsin (Schermerton vd., 2010: 315). Kogluk (S2) yaklagimi ise takipgilerin hazir
bulunusluk diizeyleri diisiik ya da orta diizeyde iken en uygun liderlik tarzidir. Bu
yaklasim hem verilen gorevlerin gerceklestirilmesi i¢in takipgilere talimatlar vermeyi
hem de yetersiz fakat istekli kisilerin sorumluluk almalarmi desteklemeyi
gerektirmektedir. Dolayisiyla, lider bu durumda hem emredici agiklamalar yapar hem
de takipgilerin sevkinin kirilmamasi igin onlara gerekli destegi saglar. Destekleyici
vaklasim (S3) ise, takipgilerin hazir bulunusluk diizeyi orta diizeyde ya ada yiiksek
diizeyde ise en uygun liderlik bi¢imi destekleyici liderlik tarzidir. Bu durumda takipgiler
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kendilerine verilen gorevi yerine getirme hususunda yeterlidir ancak isteksizdirler ve
motivasyonlarinin artirilmast i¢in destekleyici lider davranislar1 gerekmektedir. Lider
takipgilerin motivasyonlar1 ve istek diizeyleri artmasi i¢in onlar1 orgiitsel kararlarin
alinmasi siirecine dahil eder. Yetkilendirici liderlik tarzinda (§4) ise, ¢alisanlarin hazir
bulunusluluk diizeyi yiiksektir. Calisanlar oldukga istekli olup, verilen isi yapacak
yeterlilige sahiptirler. Dolayistyla bu durumda lider yetkilendirici bir liderlik davranisi
sergiler ve calisanlar ¢ok az yonlendirme ve destekte bulunur. Bu durum da yeterli ve
istekli takipgilerin hedeflenen amacin ger¢eklesmesi i¢in sorumluluk almasini saglar

(Schermerton vd., 2010: 315).

1.3.3.2. Yol-Amacg Teorisi

Robert House ve Martin G. Evans tarafindan gelistirilen Yol-Ama¢ kuraminin
temelinde motivasyon konusundaki bekleyis teorisine yatmaktadir. Bu kurama gore
yasanan durumlar1 6nceden tahmin ederek etkililigi ongérmeye ¢alismaktadir. Kisacasi
bu modelde beklentiler 6n plana ¢ikmaktadir. Calisan motivasyonunu saglamada genel
olarak 6diil, deger verme ve verilecek ddiiliin ¢ekiciligi 6n plana ¢ikartilmaktadir. Bu
kurama gore bireyi iki faktor etkisi altina almaktadir. Bunlar bireylerin inanglar1 ve
deger yargilaridir (Simsek, Celik & Akgemici, 2019: 214).

Yol-Amag Teorisi, liderlik davranisinin is gorenlerin giidiilenme, is doyumu, ¢aba ve
performansina olan etkilerini ve durumsal faktorlerin is gorenler ve is ¢evresi tizerindeki
eteklerini agiklamaya c¢aligmaktadir (Celik, 2012: 17). Lider davranisi {izerine
odaklanan Yol-ama¢ kuraminda doért temel liderlik davranisi belirlenmistir: emredici
liderlik davranigi, basar1 yonelimli liderlik, destekleyici liderlik ve katilimcr liderlik
(Celik, 2012: 17).

Emredici davraniglari izleyen liderler genel olarak kural ve mevzuata uygun hareket
ederek beklentileri bu baglamda agiklamaya calismaktadir. Basar1 yonelimli liderler ise
daha ¢ok olusan davranisi ortadan kaldirabilmek i¢in karsisina ¢ikan engelleri kaldirma,
calisanlarin motivasyonlarini artirma, miikemmel davranisi vurgulama, ¢alisan bireylere
giiven duygusunu kazandirma gibi durumlar iizerine yogunlasir. Destekleyici liderlikte
ise calisma ortami genel olarak arkadasca sekillenmekte ve calisanlarla ileri diizeyde
ilgilenme s6z konusudur. Katilimci liderlikte karar verme mekanizmasina ¢alisanlarinda

katildig1 durumlar eklenmektedir.
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1.3.3.3. Fiedler’in Etkin Liderlik Teorisi

Bu yaklasima gore her kosul ve durumda gecerli olan sabit bir liderlik anlayisi
bulunmamaktadir. Bireylerin ig¢inde bulunduklari duruma gore farklilasan liderlik
tarzlar1 bulunmaktadir. Bu davranislari belirlemede etkili olan durumlar ise su
sekildedir:
1. Liderler ve astlar arasindaki iliskilerde benimsenme derecesi olduk¢a 6nemlidir.
aradaki iliski gerilim, arkadasga, destekleyici ya da tehdit edici olabilmektedir.
2. Is ortamindaki gérev yapisinin durumu.
3. Liderlerin karsilagtiklart durumlarda 6dil ya da ceza yetkisini iizerindeki olast
etkileri.
Yukarida bahsi gegen bu ii¢c durum genel olarak sekiz farkli durumun ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir. Bu durumlar Tablo 1°de gosterilmektedir. Ortaya ¢ikan bu durumlar
ayn1 zamanda liderin lehine olma ya da olmamaya gore farklilik gosterebilmektedir. Bu
model ¢ogu kisi tarafindan elestirilerek akademik bir niteligi olmadigi ve uygulama
baglaminda etkili olmadigi ifade edilmistir (Simsek & Celik, 2018: 69).
Tablo 1: Fiedler’in Liderlik Tarzlar1 Diyagrami

Lider-Ast . . . .
, fyi iyi fyi  @yi Koti Koti Koti  Kotii
Hiskileri
Gorevin Acikga o Acikca o
Belirsiz Belirsiz

Yapisi Belirlenmisg Belirlenmis
Liderin

o Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az
Yetkisi

Kaynak: Simsek & Celik, 2018: 69

1.4. Modern Liderlik Yaklasimlari

Klasik liderlik anlayisi, liderlige evrensel bir pencereden bakmakta ve durum ne olursa
olsun liderlik 6zelliklerinin ayni sekilde gelistirilmesi ile ilgilenmektedir. Klasik liderlik
anlayisinda, basarili liderlerin 6zellikleri iizerinde durularak, basarili liderlerin kim
olduklar1 tespit edilmeye ¢alisilmistir. Calisanlar ile lider arasinda tek yonlii bir iliski
olup, lider tiim takipcilerine benzer sekilde davranmaktadir. Klasik liderlik anlayisina

gore liderler sadece astlar1 etkileme noktasinda etkin hareket etmekte ve yapilan is ve
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islemlerde liderler gii¢ yetkisini kullanmaktadir. Modern liderlik yaklagimlarinda ise bu
durum biraz daha farklidir. Modern liderlik yaklagimlari, bagarili liderlerin nasil
davrandiklarina odaklanmakta olup, iginde bulunulan kosullari, liderlik edilmesi
gereken kisilerin Ozelliklerinin ve ihtiyaglarinin da dikkate alinmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Calisanlar ile liderler arasinda bir etkilesimin oldugu kabul edilir ve
liderlik anlayisinda tek tip uygulamalara karsi ¢ikilmaktadir. Lider ve ¢alisan arasindaki
iliskilerde genel olarak farkli davraniglarin ortaya cikabilecegi kabullenilmektedir
modern yaklasima gore liderligin uzun bir vadede ele alinmasi gerektigi

vurgulanmaktadir (Aldag ve Kuzuhara, 2002; akt, Pasaoglu vd, 2012: 53).

1.4.1. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Liderlik olgusu takipgiler ile liderler arasinda meydana gelen etkilesimsel siire¢ olarak
ele alinmas1 gerekmektedir. Kisacasi liderlik iki grubunda etkilesimine dayanarak

etkilesime girmektedir (Giil, 2019: 38).

Bu kurama gore lider ile grup arasindaki iligki daha ¢ok dikey iligkidir. Bu nedenle lider
ile her bir takipgi arasinda ikili iligskiler bulunmakta ve ikili yogunlagmalar
cogunluktadir. Lider ile iiye arasinda kurulan is bag1 her takipgi i¢in ayni kalitede ve
aym giiglikte olmamakla birlikte zamana ve duruma gore de farklilik
gosterebilmektedir. Bu nedenle liderlerin bazi {iyelerle olan iliskisi kuvvetli iken
bazilar1 ile zayif olabilmektedir. Bu durumun temel nedeni de ikili iliskilerde
olusturulan gruplarin i¢ ve dis grup iliskileri ile a¢iklanabilmektedir (Lunenburg, 2010:
1). Liderlerin yogun temasta olduklar1 ve iyi iliskiler kurduklar1 gruplar i¢ grup, daha

resmi olduklar1 gruplar ise dis grup olarak ifade edilmektedir.

Bu nedenle i¢ grup icerisinde yer alan caligsanlara liderler daha fazla sorumluluk vererek
onlar1 grup igerisinde etkinlestirme cabasi icerisinde hareket etmekte, rollerini daha
genis alanlara yaymakta ve bazi alanlarda onlara serbestlik tanimaktadir. Ayrica i¢ grup
tiyeleri daha c¢ok karar alma siirecine katilmakta ve siireci takip edebilmektedir. Bu
baglamda herhangi bir i¢ grup iiyesi lider i¢in giivenilen bir yardimci konumunda yer
almaktadir. Bu sayede grup tiyeleri bazi konularda avantaj saglamakta, acik iletisimden
yararlanmakta, s6z Oniinde olma ve giivenilen ¢alisan olma yolunda ilerleyebilmektedir

(Lunenburg, 2010: 2).

Bu kurama gore lider ve ¢alisanlar arasinda yiiksek diizeyde bir iliskiden bahsedilmekte

ve iliskiler genel olarak yiiksek kaliteden asagiya dogru ifade edilmektedir. Dis grup
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tiyeleri genel olarak sorumluluklari dogrultusunda hareket eder ve bu durum
dogrultusunda yarime1 olurlar. Sonug olarak bu kisiler daha ¢ok kendileri ile ¢aligtiklart
kurum dahilinde yapilan s6zlesmede yer alan kurallara uygun olarak hareket eder ve
resmi isleri yapmak noktasinda hassasiyet gosterir. Bu grup tiyeleri en genel ifade ile

orgiit i¢in {icretli ig¢ilerdir olarak algilanir (Lunenburg, 2010: 2).

Ayni zamanda dikey ikili baglanti kurami olarak da ifade edilen bu kuram da ilk
caligmalar astlar ve {istler arasindaki iletisime odaklanarak gerceklestirilmektedir. Ast
ve lstler arasinda gerceklesen iligki iki tiirde incelenmektedir. Birinci iligki tiirii, astlarin
is sOzlesmesinde yer alan kurallar dogrultusunda gerceklestirilen ve resmi iliskilere
dayanan rollere doniikk disiik iligskilere dayanan lider iiye etkilesimi olarak
tanimlanmaktadir. Diger iletisim tiirli ise genisletismis ve uzlasmali sorumluluklar
dogrultusunda gosterilen daha ¢ok giivene dayanan ve karsilikli iyi niyet dogrultusunda

olan lider tiye iliskisini kapsamaktadir (Winkler, 2010: 48).

1.4.2. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik, ruhsal liderlik ve otantik liderlik teorileri bazi ortak Ozelliklere
sahiptir. Her ti¢ liderlik kurami da lider ve takipciler arasindaki kisilerarasi iliskiye
odaklanir ve 1ideal iliski karsilikli saygi, giiven, isbirligi, sadakat ve agikliga
dayanmaktadir. Bu ti¢c kuram da, liderin 6z farkindaliginin (degerler ve inanglar
hakkinda) 6nemini ve degerler ile davranis arasindaki tutarliligi vurgulamaktadir. Bu {i¢
teorinin merkezinde yer alan olumlu degerler veya nitelikler birbirine benzer degerler
veya niteliklerdir. Bu degerler, diiristliik, fedakarlik, nezaket, sefkat, empati, adalet,
stikran, algakgoniilliilik, cesaret, iyimserlik ve esnekligi igermektedir (Yukl, 2010:
427).

Hizmetkar liderler, kurumun maddi ¢ikarlarina uymasa bile, her zaman iyi, dogru ve
giizel olan seyi savunurlar ve sosyal adaletsizlik ve esitsizlige miimkiin oldugunca kars1
cikarlar. Bu kuramin savunuculari, toplumun zayif ve marjinal liyelerine bile saygi ve
takdirle davranilmasi gerektigini diistinmektedir. Greenleaf, ¢alisanlar i¢in anlamli bir i
saglamanin, miisteriye kaliteli bir {irlin veya hizmet sunmak kadar 6dnemli oldugunu
savunmaktadir. Ayrica, ig Orgiitlerinin sosyal sorumlulugu ana hedeflerden biri olarak
gormesi gerektigini ve yoOnetim kurulunun bu hedef dogrultusunda ilerlemeyi
degerlendirmek ve kolaylastirmak i¢in birincil sorumluluk almasi gerektigini
savunmaktadir. Hizmetkar liderler, c¢alisanlar iizerinde gii¢ kullanarak baski kurmak
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yerine takipgileri giiclendirmelidir. Giiven tamamen diiriist ve agik olarak, eylemleri
degerlerle tutarh kilarak ve takipgilere giiven gostererek tesis edilebilir (Yukl, 2010:
419).

Onciil Hizmetkar Liderlik

Sonuglar
Kosullar Davraniglart

o Kavramsallagtirmak
Kontekst ve Kiiltiir * Duygusal lyilestirmek
o Takipcilere Oncelik Verme
o Takipgilerin gelismesine ve

Takipgi Performansi

ve Gelismesi

Lider Nitelikleri basarili olmasina yardimci olma Orgiitsel
Takine: o Ahlakli Davranmak Performans
akipei .. . -
o ¢ Guglend‘rmek. Toplumsal Etki
Hassasiyeti e Toplum i¢in bir deger olusturmak

Sekil 3: Hizmetkar Liderlik Modeli

Kaynak: Yukl, 2010: 419-420

Hizmetkar liderlik kuraminda vurgulanan degerler oncelikle insanlara yardim etmek ve
bir giiven ve isbirligi iliskisini tesvik etmekle ilgilidir. Bu degerleri su sekilde
siralayabiliriz:  diirtistliik, fedakarlik, algak goniilliiliik, empati, yardimseverlik,

bagkalarinin gelisimine 6nem verme, esitlik ve adalet, calisanlarin giiclenmesine 6nem

verme (Yukl, 2010: 420).

1.4.3. Karizmatik Liderlik

1980’lerde yonetim bilimi arastirmacilart liderligin duygusal ve sembolik yonii ile
ilgilenmeye basladilar. Bu siireg, liderlerin takipgileri oOrgiitsel c¢ikarlar1 takipgilerin
kendi ¢ikarlarindan {istiin tutmasi ve oOrgiit i¢cin fedakarliklar yapmasi yoniinde nasil
etkiledigini daha iyi anlamamizi saglamistir. Karizmatik ve doniistimcii liderlik
kuramlar1 liderligin daha ¢ok bu yonii ile ilgilenmislerdir. Karizmatik liderlik ile
doniistimcii liderlik cogunlukla birbiri yerine kullanilmistir. Bu iki liderlik yaklagiminin

bircok benzerliginin bulunmasinin yani sira bazi 6énemli ayrimlar da s6z konusudur

(Yukl, 2010: 260-261).

Karizmatik liderlik ve doniisiimcii liderlik kavramlar1 bir¢ok arastirmada bir biri yerine
kullanilmis olup her iki kavrama da ayni anlamlar ytliklenmistir. Baz1 arastirmacilar da

karizmatik liderligi doniisiimcii liderligin ayrilmaz ve 6nemli bir parcasi oldugunu
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vurgulamislardir. Bazi arastirmacilar ise karizmatik liderligi dontisiimcii liderligin en
yiiksek seviyesi olarak tarif etmislerdir. Oysa ki, karizma lidere takipgiler lizerinde
referans giiciinii saglayan bir kisilik 6zelligi iken, doniisiimcii liderlik doniisiim siirecini
yonetmek icin liderlerin kullanmis oldugu davranislar biitliniidiir. Karizmatik liderler
ayni zamanda doniisiimcii liderler olabilir. Ciinkii karizmatik liderlerin karizmasindan
kaynaklanan kisisel giicleri takipgilerin davraniglarini degistirebilecek bir aractir.
Yapilan bazi arastirmalarda karizmatik liderlerin, takipgilerin lidere olan bagliligin
kuvvetlendirdigini ama orgiitsel degisimi saglamadigini vurgulamaktadir. Yine bir¢ok
arastirma, karizmatik liderlerin kendilerine sadik takipgiler olusturdugunu vurgulamakta
ve doniisiimcii liderler ise tersi bir etkiye sahip oldugunu, lidere bagimlilii az olan
giiclii takipgilerin ortaya ¢ikmasin1 saglamaktadir. Yani doniisiimcii liderlerin

karizmatik olmalarina gerek yoktur (McShane & Glinow, 2010: 372).

Karizmatik liderlik kavramini orgiitsel davranig baglaminda ilk kullanan Robert House
olmustur. Bu kurama gore, liderler takipgilerine fikir, davranis ve sdzleriyle ilham veren

sira dig1 insanlardir (Robbins & Judge, 2017: 430).

Tablo 2: Liderligin Takipciler Uzerindeki Etkileri

Kisilik Ozellikleri Davraniglar Takipgiler Uzerindeki Etkiler
Baskin Giclii rol model olur Liderin ideolojisine giiven
Etkileme Arzusu Yetkinlik sergiler. Lider-takipgi arasindaki
Ozgiivenli Amaglari belirler benzerlige inang
Giicli Ahlaki Degerler Yiiksek beklentileri iletir.  Kayitsiz sartsiz kabul

Giiven ifade eder. Lidere kars1 duygusal
yakinlik

Giidiileri harekete gegirir.  Itaatkarlik
Lider ile tanimlama
Duygusal istigal
Yiikseltilmis amaglar

Artirilmis giiven

Kaynak: Robbins & Judge, 2017: 429-430

Genel olarak karizmatik liderligin iistiin bir 6zellige sahip oldugu diisiiniilmektedir. Bu
durum genel olarak bireylerin algilama durumlar ile iligkilendirildigi igin birisine ilgi
cekici ve etkileyici gelen bir durum baska bir birey i¢in ayni1 duygulari ifade etmeyebilir

ve siradan gelebilir. Karizmatik liderlik o6zelligine sahip olan bireylerin kisisel
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ozellikleri farkli oldugundan dolayr kendisini izleyen kisileri etkiledigi tahmin

edilmektedir. Bir kiginin karizmatik olarak ifade edilmesi genel olarak kendiliginden

gerceklesen bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. Karizmatik liderligin 6zelliklerinin

dogustan geldigini ifade edenlerin oldugu gibi sonradan da Ogrenilebilecegini

savunanlarda bulunmaktadir (Pasaoglu vd., 2013: 105). Bu liderlik 6zelligine sahip

bireylerde bulunmasi gereken 6zellikler genel olarak su sekildedir:

e Karsilagilan durumlar ve eksiklikler baglaminda tamamlama yetenekleri
bulunmaktadir.

e Takipgilerini yoneltme yetenekleri vardir.

e Hedeflere ulasabilmek igin geleneksel yontemlerin disina ¢ikarak farkli yontemler
izler ve kigisel giiclerini kullanir.

e Ozgiiven duygusu gelismistir.

e Olagan iistii yeteneklere sahip olduklar1 goriilmektedir.

e Ikna etme kabiliyetleri geligmistir.

e Gerektigi zamanlarda risk alabilirler.

e Zamani geldiginde davalar1 ugruna kendilerini feda edebilirler.

e Hedefe ulasabilmek icin yiiksek maliyetli islerden kaginmazlar.

e Takipgilerinin ihtiyaglarin1 onemserler.

e Kriz durumlarinda farkh stratejiler izleyebilirler.

e Yeteneklerini belirli bir siire kullanmak yerine bu durumu siireklilik haline
getirebilirler.

e Hitabet yetenekleri gelismistir.

e Etkileme giicleri yiiksektir.

e Durumlar karsisinda baskin olma giiciine sahiptirler.

1.4.4. Otantik Liderlik

Otantik liderler kim olduklarin bilir, neye inandiklarini bilir ve bu degerlere uygun bir
cimde acgik ve diirlist bir sekilde hareket ederler. Takipcileri onlar1 ahlakli insanlar
olarak goriir. Otantik liderligin ortaya koydugu en onemli deger giivendir. Otantik
liderler bilgileri paylasir, acgik iletisimi tesvik eder ve ideallerine sadakat i¢cinde hareket
ederler ve bu davraniglarinin neticesi olarak da, insanlar onlara inanir. Otantik liderligin
ortaya koydugu baska bir 6nemli deger ise algak goniilliiliiktiir (Robbins & Judge, 2017:
438). Otantik liderler, insanlara kars1 oldukga algcak goniillii davranirlar.
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Otantik liderler, kendilerinin nasil diisiindiigii ve nasil davrandiginin farkinda olan,
bagkalar1 tarafindan gerek kendi degerlerinin ve bagkalarinin degerlerinin ve ahlaki
degerlerinin ve bakis agisinin farkinda olarak algilanan liderlerdir. Otantik liderler, bilgi
birikiminin ve gii¢lii yanlarinin farkinda olan ve i¢inde bulundugu baglamin farkinda
olan liderlerdir. Otantik liderler, kendine giivenen, umutlu, iyimser, esnek ve ahlaki
niteligi yiiksek liderledir (Avolio, Luthans & Walumbwa 2004: 4).

Otantik liderligin, 6z farkindalik, iliskisel seffaflik, i¢sellestirilmis ahlaki bakis acis1 ve
dengeli isleme olmak iizere dort boyutu bulunmaktadir. Oz farkindalik, bireyin diinyay1
nasil anlamlandirdigi, kendi zayif ve giiclii yonlerini gérmesi ve kendi igine 151k tutarak
gormesi manasina gelmektedir. Otantik liderligin bilesenleri su sekildedir (Walumbwa,
Avolio, Gardner, Wernsing & Peterson, 2008: 95):

e Oz farkindalik,

o Icsellestirilmis ahlaki bakis acis1

e Dengeli isleme

o iliskisel seffaflik
1.5. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik

1.5.1. Doniisiimcii Liderlik

Doniisiimcii liderlik kurami, Burns’iin fikirlerinde oldukga etkilenmistir ancak Bass
tarafindan formiile edilen teori daha fazla ampirik caliymaya dayanmaktadir.
Dontistimsel liderlik kuraminda, takipgiler lidere giiven, hayranlik, sadakat ve lidere
saygl duyar ve yapmalari1 gerekenden daha fazlasini yapmak i¢in motive olurlar. Bass'a
gore, lider gbrev sonuglarinin Onemini daha iyi anlamalarini saglayarak, onlari
organizasyon veya ekip adina kendi ¢ikarlarin1 agmaya motive ederek ve onlarmn st
diizey ihtiyaglarini harekete gecirerek takipgileri doniistiiriir ve motive eder (Yukl,
2010: 275).

Dontistimeii liderlik 6zelligine sahip bireyler genellikle sorgulayan, risk alan ya da
diisiinen bireyler olmayip ayni zamanda bireylere farkli diisiinceleri de asilayabilen
ozellikleri de bulunmaktadir. Bu yapida olan liderler girisimcilige ve kendini gelistirme
gibi farkli durumlara yonlendirici etkileri bulunmaktadir. Bu nedenle de yiiksek bir
enerjiye sahiptirler. Doniistimcii liderler, bireysel amaclar disinda grupsal amaglara da
onem vermektedir. Bu da bireylerin hem bireysel hem de grupla ortak hareket

etmelerine olanak saglamaktadir (Celik, 2012: 145-146).
19



Doniistimsel liderlik, liderler calisanlarinin ¢ikarlarini genisletip yiikselttiklerinde,
grubun amag¢ ve misyonunun farkindaligini ve kabuliinii olusturduklarinda, ¢alisanlari,
grubun 1yiligi i¢in kendi ¢ikarlarin 6tesine bakarak harekete gecirdiginde ortaya ¢ikar.
Doniisiimsel liderler bu sonuglar1 bir ya da daha fazla yolla elde eder. Doniisiimcii
liderler izleyicileri i¢in karizmatik olabilir ve dolayisiyla onlara ilham verebilir; her
calisanin duygusal ihtiyaclarini karsilayabilir veya calisanlart entelektiiel olarak tesvik
edebilir. Doniistimcii liderligi meydana getiren faktorleri, karizma, entelektiiel diirti,
ilham verici motivasyon ve bireysel anlayis olarak siralayabiliriz (Bass, 1990: 21).

Karizmatik liderler ekstra ¢abalar harcayarak biiyiik seyler bagarabilecekleri konusunda
calisanlarina ilham ve heyecan verirler. Doniistimcii liderligin bir baska faktorii ise
bireysel anlayigtir. Doniisiimcii liderler bagkalarini diisiiniir, calisanlar arasindaki
farkliliklara dikkat ederler ve yardima ihtiyaci olana rehberlik ederler. (Bass, 1990: 21).
Doniistimcii liderler, calisanlara eski problemlere farkli ve yeni bakis acilari ile
bakmalarin1 saglar, zorluklar1 ¢o6ziilmesi gereken problemler olarak gormelerini
saglarlar ve rasyonel ¢oziimlere vurgu yaparlar. (Bass, 1990: 21). Bu kuramin bir baska
boyutu ise ilham verici motivasyondur. Bu boyut, yiiksek beklentileri takipgilerine
ileten, oOrgiitte paylasilan vizyonun bir parcast ve adanmis olmak igin onlara
motivasyonla ilham veren lideri tasvir etmektedir. Uygulamada, liderler grup iiyelerinin
cabalarin1 kendi menfaatleriyle yapacaklarindan daha faza sey basarmaya odaklanmasi
icin semboller ve duygusal ¢agisimlar kullanirlar. Bu tiir liderler tarafindan takim ruhu

gelistirilir (Northouse, 2014).

1.5.2. Etkilesimci Liderlik

Bu liderlik tiiri takipgilerin liderlerinin beklentilerini karsilama noktasinda imaj ve
ticret elde ettigi, lider ve takipg¢i arasindaki ¢ikara vurgu yapan bir siire¢ olarak ifade
edilmektedir. Bu liderlik tiiri ayn1 zamanda y0netsel ya da islemci liderlik olarak da
ifade edilebilmektedir. Bu liderler takipgilerini 06diil ve ceza sistemi ile
yonlendirmektedir. Takipgiler kendilerine verilen goérevi Yyerine getirdiklerinde
odiillendirilerek bir sonraki géreve daha motive olmaktadir. Lider tarafindan belirlenen
gorevler otomatik olarak 6diil sistemi igerisinde yerini almaktadir (Arzi & Farahbod,
2014). Bu liderlik anlayisinda lider ve takipgilerin hedefleri politik, ekonomik ya da
psikolojik baglamda Onceden degistirilmesi ile agiklanabilmektedir. Doniistimcii

liderlikte sosyal degisim araciligi ile gosterilen faydali durumlarin ilerisine giderek lider
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ve takipcileri arasinda motivasyon, davranig ve etiklik olgusu gelistirilerek ortak

hedefler dogrultusunda birbirlerine doniistiiriilmesi yansitilmaktadir.
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BOLUM 2: LIDERE GUVEN

2.1. Giiven Kavrami ve Onemi

Bireyler arasi iligkilerde ve bu iligkilerin belirleyicisi ve etkileyici konumunda yer alan
faktdrler ¢ogu bilim dalinda ortak konu olarak ele alimmistir. Insani iliskilerde akla ilk
gelen kavramlardan birisi de gliven kavramidir. Giiven olgusu ¢ogu disiplin de tartisma
konusu olmus ve farkli sekillerde agiklanmaya calisilmistir. Ciinkii giiven, hem
bireylerin hem de toplumun karar alma siirecinde kullandigi en temel unsurlar arasinda
yer almaktadir. Giivene dayali olarak gerceklesmeyen iliskilerde hedeflenen ciktinin
elde edilmemesi ya da belirlenen hedefe ulasilmamasinda bir takim sorunlar ortaya

cikabilmektedir (Kara, Sarikaya & Temizel, 2009: 281).

Giliven bireylerde, organizasyonlarda ve toplum gibi birden ¢ok bireyin olusturmus
oldugu gruplarda, belirlenen normlar ve degerlere bagli kalarak davraniglarin adil,

destekleyici ve ongoriilebilir olmasina doniik beklentileri igermektedir (Kent & Taylor,

2007: 15).

Giiven, bireylerin ortak kurallar dogrultusunda diizenli, adil ve isbirligi icerisinde
davranig sergiledigi bir topluluk igerisinde, diger iiyelere doniik olarak ortaya g¢ikan
beklenti olarak tanimlanmistir. Bireylerin topluma ya da gruplara giiven duymamast;
ayni zamanda toplumun norm ve degerleri olarak goriilen toplumun ahlaki degerlerinin

zayiflamasina neden olabilmektedir (Ozdemir, 2007).

Orgitler bir arada tutan ve sosyal sermayenin en yegane degeri olan giiven bireyleri bir
arada tutmanin yani sira Orgiitiin var olmasi lizerinde de olduk¢a 6nemli bir konumu
bulunmaktadir. Bu nedenle giiven olmaksizin hi¢cbir kurum ayakta kalamaz ve
hedeflerine ulasamaz. Ayrica giiven etkili iletisimin en Onemli araglarindan birisidir.
Kisacasi giiven orgiitler i¢in yasamsal bir kavramdir ( Iscan & Sayin, 2010). Giiven
kavrami en genel ifade ile dogruluk ve diiristliik ilkelerine dayanan bir kavram olarak
tanimlanmaktadir. Alan yazininda giiven duygusunun Orgiitsel basar1 i¢in gereken bir
durum oldugu ve kisa vadede ortaya ¢ikmadigi belirtilmistir. Kisacast giiven
duygusunun olusturulabilmesi igin zamana ve dzveriye ihtiya¢c duyulmaktadir. Orgiit
calisanlar1 kurumlarinin ayakta kalmasi ve rekabet kosullarinda rakipleri miicadele
edebilmeleri ve etkin degerler paylasabilmeleri i¢in genis tabanli bir orgiitsel giivene

ihtiyag duymaktadir. Orgiitsel giivenin olusturulabilmesi icin ikili etkilesimin
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olmasindan dolay1 ¢ogu orgiit igerisinde bu durumun olusmasit oldukc¢a zor
goziikmektedir. Bu baglamda orgiit liderlerinin sahip oldugu o6zellikler baglaminda
calisanlara ornek olarak olumlu olma noktasinda ve Ozverili olma hususunda biitiin

sorumlulugu tlizerine almasi gerekmektedir.

Orgiitsel giivenin olusturulmasinda hem galisanlar hem de liderler ortak hareket etmesi
gerekmektedir. Bu nedenle oOrgiite bagli olan ¢alisanlar, kendilerini Orgilite adayan
bireyler, yaptiklar1 isten tatmin olan ve Orglitten ayrilmay1 diisiinmeyen bireylerin
varlig1 giiven duygusunun olusmasina katki saglayacagi vurgulanmaktadir. Bu durumun
ortaya c¢ikabilmesi i¢in c¢alisanlarin liderlerine giiven duymalarini saglayacak faktorlerin
belirlenmesi ve giivenin sebepleri agik bir sekilde ifade edilmesi gerekmektedir

(Demircan & Ceylan, 2003).

Hosmer (1995) giiveni, giivenilen tarafin ahlaki olarak dogru bi¢imde davranacagina
dair beklenti temeline dayanan, gilivenilen tarafa giivenme istegi ile ilgili etik davranig
beklentisi (ahlaki olarak dogru kararlar ve etik prensiplerin analizine dayali eylemler)

olarak ifade etmistir.

Rousseau, Sitkin, Burt ve Camerer (1998: 395), giiveni, bir kisinin, diger bir bireyin
davranig1 veya niyeti ile ilgili olumlu beklentileri iizerine kurulmus psikolojik bir durum

olarak ifade etmislerdir.

Giiven duygusunun temelinde genel olarak bireylerin karsi taraftan herhangi bir zarar
gormeme ve kisisel olarak yarar saglama gibi olumlu yonde bir beklentinin olma

durumu olarak ifade edilmektedir (Perks & Halliday,2003: 339).

Giiven kavramina yonelik olarak orgiite olan etkilerini belirlemek ve bu davranilin is
hayatina olan verimini anlamak adina ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Yapilan
aragtirmalar neticesinde giiven duygusunun Orgiitlerde ¢alisanlara, gruplara ve orgiitiin

tiretkenligini artiric1 davraniglara neden oldugu belirtilmistir (Dogan, 2002: 45).

Lidere duyulan giiven, liderlerin yetkili olduklari alanda etkin olabilmesi ve ¢alisanlarin
kendilerine olan bagliliklar1 gelistirmesi noktasinda olduk¢a 6nemli bir faktor olarak ele
alinmaktadir. Liderler ile kendisini takip eden ¢alisanlar arasinda saglikli bir bap
kurulabilmesi i¢in 6zellikle liderlerine hem mesleki hem de bireysel olarak giiven
duymasi ve onlara itibar etmesi gerekmektedir. Lider ile calisan arasindaki giiven
ortaminin olusabilmesi i¢in karsilikli olarak kurulan iletisimin giliclii olmas1 gerekir

(Akis, 2004: 71). Konu ile alakali ¢alismalar giiven duygusunun 6rgiitiin basarili olmast
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icin gereken bir faktor olarak ele alinmasina, siirekli ve fedakarlik gerektiren bir durum
olarak ifade edilmistir. Glivenin karsilikli bir siire¢ olarak degerlendirilmesi ve
orgiitlerin pek c¢ok iliskiyi kapsamasi nedeniyle gelistirilmesi zor bir durum olarak da

ifade edilmistir.

Son donemde yonetim ve liderlik alanlarinda yapilan g¢aligmalarda giiven faktorii
giderek 6nem kazanmaya basglamistir. Calisma hayatinda yoneticilerin kalitesini ve
etkililigini artirmak adina yapilan c¢alismalarda giliven faktérii on plana g¢ikmaya

baslamistir West vd., 1995; akt. Yilmaz, 2019: 6).

Orgiitlerin verimliligi ve calisanlarin etkililigi baglaminda ele alman giiven faktdriiniin

orgiitsel agidan ele alindiginda 6nemi su sekilde siralanmaktadir (Y1lmaz, 2006: 55):

e QGiiven calisan ile orgiit arasinda iligkiyi belirleyen ve Orgiitiin bagarisin1 dogrudan
etkileyen bir unsurdur.

e Yonetici ve ¢alisanlar arasinda bulunan giiven, calisanlarin basarisini artirict bir
faktordiir.

e QGiiven diizeyinin diisiik oldugu ortamlarda basarisizlik daha ¢ok gortiliir,

e (Qiivenle birlikte orgiit 1¢1 birliktelik saglanabilir ve isbirligi gelisir,

e Orgiitsel giiven sayesinde calisanlar kendilerini daha rahat ifade edebilir ve kendi
aralarinda daha rahat kararlar alabilirler,

e (alisanlarin oOrgiite olan baghilig1 artar ve iliskiler daha ¢ok diiriistliik ve sadakat
tizerine kurulur,

e Insan kaynaklarinin basarili olmasinda kilit rol oynamaktadir,

e Degisime uyum saglama ve rekabet kosullarinda 6n plana ¢ikma noktasinda giiven
onemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir.

e (iliven duygusu zaman igerisinde calisanlar, yoneticiler ve Orgiit arasindaki
isbirligini artirict faaliyetlerin ger¢ceklesmesine zemin hazirlar.

Gliniimiiz kosullarinda giiven duygusu orgiitler acgisindan ele alindiginda c¢alisanlar

arasinda sinerji olusturacak bir sekilde iligkisel bir zeminde olusturulmaya
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calisiimaktadir (Erdem, 2003: 155). Weber tarafindan gelistirilmis olan biirokrasi teorisi
kapsaminda orgiitler agisindan gliven duygusu bazi sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Orgiit i¢erisinde uyulmas1 gereken normlarin ¢ok olmas1 ve ¢ogunun ayrintili
bir igerige sahip olmasi calisanlarin bir takim islerde sorumluluk alma imkanlarinin
kisitlanmasi ve esnemeyen karakteristik 6zelliklerde olmasi sonucunda, ¢aliganlar hem
kendi aralarinda hem de yoneticilerine yonelik giiven duygusunun olusturulmasi

engellenebilmektedir (Asunakutlu, 2001: 9).

Alan yazini incelendiginde giiven kavramina yonelik olarak farkli yorumlarin yapildigi
goriilmektedir. Buna gore bu farkli yorumlar asagidaki tabloda listelenmistir (Hosmer,

1995; akt. Oztiirk, 2016: 31).
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Tablo 3: Giiven Kavramina Yonelik Tanimlamalar

Bireysel davraniglar

Bagimsiz olaylar neticesinde kisisel yonde
gelistirilen olumlu beklentilerdir.

Varsayimlari

Gecmis  yasantilardan  elde  edilen
tecriibeler ve gelecege doniik tahminler.

Amaclari

Her tiirli durumu disiinerek farkli
senaryolar dogrultusunda hareket etmek.

Ahlaki boyutu

Giiven duyulacak kisiye kars1
degerlendirme yapmak.

Bireyler arasi iliskiler

Kars1 taraf hakkindaki zayiflik ve baglilik
hususundaki degerlendirme ve beklentiler.

Varsayimlari

Her bireye ait rasyonel olmayan
davranislar.

Amaclari

Orgiit icerisindeki bireyler arasindaki
iligkileri gelistirmek ve artirmak.

Ahlaki boyutu

Taraflarin karsilikli olarak birbirine zarar
vermeyecegine yonelik gizli anlagma.

Ekonomik boyut

Orgiitsel baglilik ve zayiflikla iliskili olan
durumlar hakkindaki olumlu beklentiler.

Varsayimlari

Zorunlu anlagmalar neticesindeki rasyonel
davranislar.

Amaclari

Lider c¢alisan arasindaki iliskilerde
dayanigmay1 artirmak.

Ahlaki boyutu

Ekonomik gelismeler neticesinde taraflar
arasinda heves olusturmak.

Sosyal boyut

Sosyal sorunlar karsisinda lider ve

profesyoneller arasindaki olumlu
davraniglar.

Varsayimlari Yasal olan ve olmayan zorunluluklar
neticesinde yonetmedeki rasyonel
davranislar.

Amaclari Toplum icerisindeki isbirligini gelistirmek

ve artirmak.

Ahlaki boyutu

Yasal olmayan kurallar baglaminda adil
davraniglar  sergilemek  ve  dogru
eylemlerde bulunmak.

Kaynak: Oztiirk, 2016: 31
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2.2. Giiven Tirleri

Giliven kavramin agiklayan kuramlar genel olarak giiven baglaminda neler oldugundan
ziyade daha c¢ok giiven duygusunun bireyde ne Olgiide olduguna odaklanmis ve
siiresinin uzunlugu, etkililigi gibi farkli Olgiitlerle kalicihigimi dlgmeye calismustir.
Literatiirde giivene iliskin c¢esitli tanimlar oldugu kadar giiven tiirleri ve giiveni
olusturan niteliksel ozelliklere iliskinde farkliliklar bulunmaktadir (iscan ve Sayin,

2010: 201-203).

Shappiro, Sheppard ve Cheraskin (1992) giiven duygusunun olusabilmesi igin 3 asamali
bir durumun gergeklesmesi gerektigini ifade etmektedir. Buna gore gliven duygusunun
olusabilmesi i¢in bir 6nceki dnkosulun saglanmig olmasi gerekmektedir. 3 asamali olan

durum su sekildedir:
1. Hesaplanmis giiven
2. Bilgiye dayali giiven

3. Ozdeslesmeye dayanan giiven

2.2.1. Hesaplanmis Giiven

Bu giiven durumu genel olarak bireylerin davraniglarinin = tutarliligs  ile
iliskilendirilmektedir. Bazen bireyler sOyledikleri ve yaptiklar islerin sonucglarindan
korktuklar1 i¢in gliven duymak zorunda hissedebilirler (Lewicki & Bunker, 1998).
Bireyler giiven iliskilerinde herhangi bir zarar ya da beklenen durum taahhiit edilmezse

soz verdiklerini yerine getiremeyebilir(Robbins & Decenzo, 2001).

Orgiitlerde ceza ddiile nazaran daha giidiileyici 6zelligini bulunmaktadir. Bu baglamda
cezanin giivene yonelik etkin bir yonlendirici 6zelliginin oldugu vurgulanmaktadir.
Shappiro, Sheppard ve Cheraskin (1992)’in s6z konusu giiven bi¢imini tehdide
(detterrence) dayali giiven olarak tanimlamasina karsin, Lewicki ve Bunker, (1998)’1n
tehdide dayali giiven yerine hesaplanmis giiven tanimini yapmalarinin nedeni,
hesaplanmis giivende yarar saglama unsurlarinin da var olmasidir. Ancak yine de tehdit
unsurlar1 bu asamada daha giideleyicidir. Bu ilk asamada giliven olusumu taraflarin
birbirlerini takip etmeleri ile gerceklesir. Bu gelecekte iyi iliskiler kurmanin bir geregi
olarak goriilmektedir (Lewicki & Bunker, 1998).
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Insanlar arasindaki iliskiler baslangic seviyesinde ise ve aralarinda gegmise doniik
olarak herhangi bir deneyim yoksa iliskiler hesaplanmis giiven tizerine Kkurularak
baslamaktadir. Daha sonrasinda bu iligki bilgiye doniik giivene evrilerek son agsama olan

0zdeslesmeye dayal1 glivene bagli olarak gelisir (Y1lmaz, 2012: 55).

Hesaplanmig giivenin temelleri ilk olarak deneysel psikoloji alaninda yapilan
calismalara dayanmaktadir. Hesaplanmis giivene gore giiven duygusunda, duygusal ve
sezgisel yonleri geri plana birakilarak daha ¢ok giiven duymanin maliyetleri, faydalari
ve olusabilecek zararlar1 kapsaminda degerlendirilmektedir. Kisacast hesaplanmis
giivende bireyler herhangi bir kisiye neden ve hangi durumlarda giiven duymasi
gerektigi lizerinde dururlar. Bu giliven tiiriine is ortamlarinda siklikla karsilagilmaktadir

(Halis, Gokgoz & Yasar, 2007: 190).

Kisacas1 hesaplanmig giliven, bir kisinin baska bir kisiye karst olan beklentilerini
kapsamaktadir. Taraflar arasindaki davranislarin giivenirliginin tartilmasia yonelik bir
hesaplama bulunmaktadir. Bu giiven tarzinda birey karsi taraftan elde edecegi giivende

kazang sahibi ise dogru olanin giivenmek oldugunu diisiinebilir.

2.2.2. Bilgiye Dayah Giiven

Bilgiye dayali giivende taraflarin birbirleri hakkinda sahip olduklar: bilgi diizeyi gliven
iligkisinin temel belirleyicisidir (Lewicki & Bunker, 1998). Bireylerin karsilikli olarak
nasil davranacaklarini bildiklerinde ya da tahmin edebildiklerinde giiven duygusu ortaya
cikmig olabilecektir (Robbins ve Decenzo, 2000). Bilgiye dayali giivende taraflar
birbirlerinin nasil davranacaklarini bilmektedir ve giiven de bu noktada baslamaktadir
(Cimen, 2007). Hesaplanmis giivendeki ussallik, bilgiye dayali giivende ortadan
kaldirilmistir (Reyhanoglu, 2006).

Bilgiye dayali giiven duygusunun temeli, bilinmekte olan bilginin temelleri ve bireyler
arasindaki gecmise dayanan tanidiklik iligkileri olarak ifade edilebilir. Tanidiklik
iliskilerin ge¢misinde bireyler arasindaki egilimler ve niyetlerin degerlendirmesi
yatmaktadir. Bireylerin karsilikli olarak giivenirlikleri ve gelecege dair davranmislar
hakkinda tahminler yapmalarina yardimct olmaktadir (Kramer, 1999; akt. Giiler, 2014:
12). Kisacas1 bilgiye dayali giiven duygusu belirli bir zaman sonrasinda ortaya
cikmaktadir. Bilgiye dayali glivenin olusabilmesi i¢in diizenli bir iletisim ve iliskinin

gelistirilmis olmas1 gerekmektedir.
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Sonu¢ olarak bilgiye dayali giiven, gilivenecek bireyin giivendigi kisiye yonelik
tahminleri iizerine kurulu olan bir giiven tarzi olarak ifade edilebilir. Yani taraflar
arasinda kurulacak olan giiven karsi tarafindan davranmiglarini kestirebilmesi ve onu
yeterince bilmesine baghdir. Kisacasi bilgiye dayali giiven duygusu korku ve tehditlere
bagl degildir. Aksine taraflar karsilikli olarak birbirleri hakkinda bilgi sahibidir.

2.2.3. Ozdeslesmeye Dayali Giiven

Ozdeslesmeye dayali giivende taraflar birbirlerine empati kurarak giiven duymaktadirlar
(Uzbilek, 2006: 11). Ozdeslesmeye dayali giivende kisiler birbirlerinin isteklerini ve
niyetlerini anlar ve bu duruma uygun davraniglar sergilerler (Tiziin, 2006). Small
(2004), 6zdeslesmeye dayal1 glivenin giiven duygusunun en iist boyutu oldugunun ifade
etmekte bu durumun sonucu olarak taraflarin birbirlerinin tercihlerini 6ziimsediklerini

belirtmektedir.

Birey karsisinda bulunan bireylerin goriiglerini onayladiktan sonra giiven siireci
baslamis olur. Daha sonrasinda birey karsisinda bulunan kisinin davraniglarin1 énceden
tahmin edebilir ve ona itimat eder. Bu da karsisindakine yonelik baglilik ve giiven
duygusunun gelismesine zemin hazirlar. Ayni zamanda karsisinda bulunan birey iyi
niyetli davranir ve ayni sekilde karsilik verirse iliski daha da saglamlasir (Tiiziin, 2006:

103).

Ozdeslesmeye dayali giiven tiiriinde esas durum diger bireyler gibi diisiinmek,
hissetmek ve sorumluluk almak olarak ifade edilir. Taraflar bu durumda ortak bir kimlik
gelistirmektedir. Kisacas1 insanlar kendi bireysel ihtiyaglari, gereksinimleri ve
davraniglart dogrultusunda diger insanlarla birleserek ortak bir kimlik olusturmaya

calisir (Uzbilek, 2006: 13).

Sonug olarak 6zdeslesmeye dayali gliven tarzi empati duyma, konusma ve duygulari
acik bir dille ifade etmeye dayali olarak gelisim gostermektedir. Bu giiven tarzinda
karsilikl1 olarak birbirini anlama ve saygi on planda tutulmakta ve giivenin temelleri
bunun lizerine kurulmaktadir. Ayn1 zamanda orgiitler igerisinde en ¢ok aranan giiven

tarz1 6zdeslesmis giiven oldugu sdylenebilir.

2.3. Liderlik ve Giivenin Olusturulmasi

Giiven duygusu insan hayatinda biitiin yasantisim1 etkileyen en Onemli unsurlardan

birisidir. Orgiitlerin basarili bir sekilde varliklarini siirdiirebilmeleri igin sadece
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kendilerine glivenmeleri yetmez ayni zamanda giivenilir olmalar1 gerekmektedir. Bu da
orgiit icerisinde sorumluluk alan liderlerin sorumlulugundadir. Giiven duygusu her
asamada liderlik olgusunun en onemli unsurlar1 arasinda yer almaktadir. Orgiitlerde
giiven liderler araciligi ile gelistirilir ve bu durumu kararlar1 ve davranislar ile diger
paydaslara yansitir. Bir lider ayn1 zamanda herkese giiven verecek bir kapasiteye sahip

olmasi gerekmektedir (Isik, 2014: 109).

Giiven duygusunun olusumunda ve gelisiminde en 6nemli unsurlarin basinda zaman
gelmektedir. Giiven duygusunun olusumu gelisiminde bireysel ve kollektif 6grenme
durumlart bulunmaktadir (Yilmaz, 2012: 60). Fakat giiven bireyler arasindaki

iligkilerden etkilenerek aradaki durumun kalitesine gore sekillenmektedir.

Giliven duygusu c¢ogu sosyolog, ekonomist, egitimci ve psikologun yaptigi
arastirmalarda bireysel iligkiler baglaminda insa edilen ve iliskilerin yiiriitiilmesinde
etkili olan faktdr olarak kabul goren bir kavramdir. Orgiitsel agidan giiven duygusu,
Orgiitiin diirtistliigline, adaletli olmasina ve dogruluguna duyulan inang¢ biitiinii olarak
ifade edilmektedir. Giliven 06ziinde aciklik, dogruluk, diristliik gibi birbirini
tamamlayan unsurlarin birlesmesinden olusmaktadir. Bununla birlikte giiven bireysel
olarak kararlarin alinmasinda ve Orgiitsel olaylar baglaminda gergeklesen olaylar

tizerinde olumlu beklentiler olusturmaktadir (Appelbaum vd., 2004: 16-17).

Liderlikte giiven duygusunun ortaya cikabilmesi icin liderler farkli yoOntemler
izleyebilmektedir. Bunlar etkili iletisim, motivasyon, odiillendirme, karizma ve ikna

gibi yetki dis1 araglar olabilmektedir.

Orgiitsel giiven duygusu genel olarak calisanlarin orgiit icerisinde giiven olgusunun
ortaya cikabilmesi icin gereken algilamalari ifade ederken, liderlerin sergilemis oldugu

davraniglardan etkilendigi bilinmektedir (Kiling, 2010: 4).

Orgiit calisanlarinin lidere baglanma noktasinda hangi unsurlarm &nemli oldugu
diisiiniildiiginde genel olarak yoneticilerin adil, diriist, fedakar ve ilgili 6zelliklere
sahip olmasi etkileyici bir unsur olarak goriilmektedir. Bu bahsi gegen durumlar aym
zamanda bir insana gliven duyma noktasinda gerekli olan oOzellikler olarak
belirtilmektedir. Calisanlarin lidere giiven duymalari i¢in onu begenmeleri sart degildir.
Yoneticilere duyulan gliven gercek anlamda neyi kastettigine duyulan giiven olarak
tanimlanir. YoOneticinin davraniglart ile sdylemleri tutarli oldugu miiddetce c¢alisan
yoneticisine giiven duyar.
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Lidere giiven, yoneticinin etkinligi ve ayni zamanda yoneticiye duyulan baglilik
duygusu i¢in ¢ok dnemli bir unsur olarak goriilmektedir (Borii & Giineser, 2005: 142).
Bir baska ifade ile lidere giiven yoneticilerin gergeklestirecegi is ve islemlerin
sonuglarinin ortaya koyabilecegi diisiiniilerek bireylerin duyarli olmasi1 olarak ifade
edilebilir. Lidere kars1 duyulan giiven g¢alisanlarda 6rgiit normlarina uyma, prosediirleri
benimseme ve oOrgiitsel degisim siirecinde yasanabilecek aksakliklar1 hos gorme gibi

davraniglar baglaminda ¢alisanlar etkilemektedir (Arslantas & Dursun, 2008: 114-116).

Giiven kavrami bir 6rgiitiin var olusunu, basarisini ve siirekliligini etkileyen en temel
unsurlardan birisidir. Bu nedenle liderlerin 6ncelikli olarak c¢alisanlarda orgiite olan
giiven duygularint gelistirici ¢alismalar ve yaklagimlar izlemesi gerekmektedir.
Orgiitlerde giivenin olusabilmesi i¢in éncelikli olarak drgiitsel degerlerin yoneticilere ve
calisanlara acik bir sekilde ifade edilmesi gerekmektedir. Ozellikle iist diizey
yoneticilerin bu duruma daha ¢ok dikkat etmesi gerekmektedir. Ciinkii ¢alisanlar genel
olarak yoneticileri kendilerine referans almaktadir. Giliven duyulan orgiitlerin bir takim

Ozellikleri bulunmaktadir. Bu 6zellikler (Seldon, 2009; Meral, 2015: 21-22):

e QGiiven duyulan orgiitler dini temelli, giiglii ve etik ilkelere saygili degerler iizerine
kurulmus olmalidir,

e Orgiit calisanlar1 calistiklar1 kuruma ait olmaktan gurur duyarlar ve sahiplenme
duygular1 gelismis olmalidir,

e Bireysel faydadan ziyade daha ¢ok sorumluluk alarak Orglitiin basarisi i¢in c¢aba
gostermelert,

e (Calisanlarin1 higbir konuda korku ya da endiseye kapilmayacak diizenlemeleri
zamaninda hizli ve etkili bir sekilde yapmalari,

e Orgiit yonetiminin saglam temeller iizerine kurulmasi ve karar alirken adil
davranmalari,

e  Orgiit ici iliskilerinde diiriist olmalari,

e (alisanlarin haklarin1 koruma ve glivence altina almalari,

e Calisanlar kadar ailelerini de 6nemseyerek gereken destegi saglamalari,
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e C(Calisanlarina deger verdiklerini ve Onemsediklerini onlara hissettirmeleri olarak

ifade edilebilir.

Giiven duygusu objektif olmayan bir yapida olmasindan dolay1 sadece davraniglarla
Olctlilebilen bir o6zelligi vardir. Bu nedenle c¢alisanlar liderlerin kendilerine karsi
sergilemis oldugu tavir ve haller dogrultusunda giiven duygusu hisseder fakat lider
kendisine duyulan giivenin derecesini bilmemektedir (Brower, Schoorman & Tan, 2000:
227-250).

Lidere duyulan giivenin derecesi genel olarak calisanlarin davranislarinin en etkin
belirleyicileri arasinda yer almaktadir. Bu nedenle liderlerin 6rgiit igerisindeki tutum ve

davraniglar1 giiven derecesinin anlagilmasinda oldukga etkilidir (Deluga, 1995: 1-16).

Pelteceoglu (2001) orgiitlerin giivenirligi saglamada etkili olan unsurlar1 su sekilde

ifade etmektedir:

e Orgiit calisanlarinin kendilerini ve disardan gelebilecek olumsuz haberlere kars
onceden calisanlarini bilgilendirmeli ve onlarin giiven duygusunu zedeleyecek
durumlardan ka¢inmalidir.

e Liderler hem iyi hem de kotii haberleri dogrudan ¢alisanlarina bildirmelidir.
Calisanlarin giiven kaybini engellemek adina olumlu haber ayrimciligi yapmamasi
gerekmektedir.

e (alisanlar her zaman zamaninda bilgilendirilmelidir. Calisanlar agisindan 6nemli
olan durumlar onemsizlesmeden ya da zaman daralmadan bilgilendirmeden
kacinilmalidir. Haberler hizli ve dogru bir sekilde aktarilmalidir.

e Calisanlar istek ve arzular1t dogrultusunda yonlendirilmelidir. Ayni1 zamanda
bilgilendirme yapilacak alanlar gerek goriilen alanlara yonelik olmalidir.

e Lidere olan giiven duygusunun artiritlmasi i¢in gereken yabancilagsma, uzaklasma ve

diismanlik gibi giiveni olumsuz etkileyecek ortamlardan uzak durulmalidir.

Giiven duygusunun olusumu asagidaki sekil 4’de gosterilmistir.
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-

ZAMAN

Sekil 4: Giiven Olusumu

Kaynak: Tiiziin, 2007: 102.

Sekil 4 incelendiginde J1 noktasinda hesaplanmis giliven iliskileri artik bilgiye dayali
giiven iliskilerine doniismektedir. Daha sonrasit da J2 noktasinda ise az sayida olan
bilgiye giiven iligkileri olumlu etkenler neticesinde 6zdeslesmeye dayali giiven haline

gelmektedir.

Calisanlarla lider arasinda sarsilmaz bir bag olusturulmasinda giiven olduk¢a 6nemlidir.
Calisanlarin liderlerine yaptiklari is bakimindan hem saygi duymast hem de giiven
duymas1 gerekir. Bu saygi ve giiven bagi birlikteligi kuvvetlendiren ve orgiitli gelistiren

bir durumdur (Akis, 2004: 71).

2.4. Lidere Giivenin Boyutlar

Calisanlarin genel olarak lidere olan giivenleri algilama durumlar1 degerlendirildiginde
farkli durumlarla karsilasilabilmektedir. Bu durumlar; bireylerin davraniglarinin tutarl
olmasi, sdylenen ile yapilan eylemin tutarliligi, karar verme siirecine c¢alisanlarin
katiliminin saglanmasi, dogru bilgiler 151ginda verilen kararlarin agiklanmasi, orgiit igi
iletisimin saghkli bir sekilde kurulmasi, ¢alisanlarin iyiliklerinin diisiiniilmesi ve

calisanlarin sadakatli olmas1 olarak belirtilebilir (Dogan, 2002: 46).

Lidere giiven kavarami en genel ifade ile calisanlarin liderlerinin sézlerine sadik
olmalar1 ve bu sozlerin diiriistliik ilkesi dogrultusunda c¢alisanlar tarafindan bir inang

beslemesi olarak tanimlanir (Polat, 2007). Erdem (2003)’e orgiit igirisinde varligini
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gosteren ve Onemli bir durum olan lidere giiven ortamini etkileyen unsurlari genel
olarak, lider konumunda bulunan bireylerin kisilik o6zellikleri ile yonetim siireci
icerisindeki etkililigi ile agiklamistir. Bu durumlarin orgiit igerisindeki giiven

duygusunu etkiledigini ifade etmistir.

2.4.1. Yetenek

Yetenek ayni zamanda yetkin olmak ile ifade edilmektedir. Bireylerin yetenekli olarak
ifade edilmesindeki esas unsur verilen bir isi basarili bir bicimde yapmasi ve isi yarken
cevresine zarar vermeden tamamlayabilme kapasitesi olarak yorumlanabilir. Orgiit
igerisinde gorev yapan ve ¢alisanlari etkileme amaciyla hareket eden bir liderin ilgi ve
alakas1 ne kadar yiiksek olursa ¢alisanlarinda ise olan ilgi ve alakasi artacak ve gerekli
bilgi ve becerilerini ise tam olarak yansitabilecektir. Ayrica ¢alisan bireylerin liderlerin
yaptiklar1 is kapsaminda gereken yetenege ve beceriye sahip olmadigini diisiincesi
ortaya cikarsa bu durumda da c¢alisan lidere giiven duymaktan kusku eder ve tam bir
giiven ortami olusmaz (Karamilkdy, 2011: 29-30). Buradan da anlasilacag: iizere
liderlerin, kendi yaptiklar islerle alakali olarak gereken bilgi ve beceriye sahip olmasi
ayni1 zamanda ¢alisanlarin lidere duyulan giivene etkileyen bir unsur olarak goriilmesi

gerekir.

Yetenek orgiit icerisinde etkili ve en temel giiven kaynagi olarak algilanabilir. Orgiit
kapsaminda yetenekli olmak ayni zamanda 6rgiitiin misyon ve vizyonu dogrultusunda
emin adimlarla hareket edebilir oldugunu gostermektedir. Birey kapsaminda ele alinan
yetenek ise liderlerin profesyonellikleri dogrultusunda amaclar gergeklestirebilme
kapasiteleri, durumlar karsisinda akilc1 hareket etme ve kisilerarasi iliskiler baglaimda
degerlendirilir. Orgiit icerisinde yaptif1 is bakiminda yetenekli oldugu diisiiniilen
liderler galisanlarin giivenini daha kolay kazanmaktadir (Demircan & Ceylan, 2003:
143).

Sonug olarak liderlerin yetenekli olmalar1 bir takim 6zellikleri sergilemeleri noktasinda
oldukca onemlidir. Bu sayede ¢alisanlar1 etkileyebilmekte ve onlar1 kendilerine ve
orgiite kars1 giivendirebilmektedir. Liderin yetenekli olmas1 ayn1 zamanda profesyonel
bir sekilde hareket etmesine ve bu baglamda caligsanlar iizerinde adaletli ve diiriist bir
sekilde yonetim saglamasina neden olmaktadir. Adaletli ve diiriist olan liderlerle ¢alisan

caligsanlar bu sayede giiven duygusunu gelistirebilir.
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2.4.2. Diiriistliik

Liderlik alaninda yapilan g¢ogu arastirmada giiven duygusu kisilik ozellikleri ile
aciklanmaktadir. Bu kapsamda lidere duyulan giivenin de kisilik 6zelligi ile dogrudan
bir iligkisi bulunmaktadir. Bu nedenle bireyin kisilik 6zellikleri arasinda yer alan bazi
unsurlarin giivene etki edebilecegi soylenebilir. Bunlardan birisi de diiriistliiktiir
(Demircan & Ceylan, 2003). Kisilik 6zelligi olan diiriistliikk giivenin en temel unsurlari
arasinda yer almaktadir. Clinkii ¢alisanlar diiriist liderlerle ¢alistiklarinda onlara daha

fazla giiven duyar ve teraddiit etmez.

Diiriist olmadigina inandigimiz, sdyledigi ile yaptigi eylemlerin karsilikli olarak tutarsiz
oldugunu bildigimiz kisilere giiven duyma noktasinda sorun yasariz. Ozellikle bu
konumda bulunan bir lider kendi ¢ikarlar1 dogrulsunda hareket ederek calisanlarin
haklarin1 yiyebilir ya da onlara verdigi herhangi bir s6zii yerine getirmeyebilir. Bu
nedenle tutarli olmak, calisanlara karsi diirtist olmak lidere duyulan giiveni artirdig
sOylenebilir. giivenirlik olmak tahmin edilebilir olmak iyi lider olma &6zellikleri arasinda
yer almaktadir (Karamil-Koy, 2011: 29-30).

Sonu¢ olarak bir kisilik 6zelligi olarak ifade edilen diiriistliik sayesinde bireyler
birbirine karsilikl1 olarak giivenebilir. Ozellikle diiriist olma 6zelligine sahip liderlerle
calisan ¢alisanlarin liderin bu 6zelliginden haberdar olmasi orgiitler i¢in olduk¢a 6nemli
bir durum olarak goriilebilir. Ciinkii verilen isin adil oldugunu diisiinen ¢alisanlar isi
yaparken siipheye diismez ve orgiit ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket edebilir. Bu da
orgiitiin verimliligini artirir. Diirtistliik her liderin ortak 6zelligi olabilecegi gibi biitiin

insanlarinda ortak 6zelligi olmas1 gerekmektedir.

2.4.3. Acikhik

Aciklik ile kastedilmek istenen acik iletisimdir. Akildan gecenlerin sonuglarinm
diistinmeden rahat bir sekilde sdyleyebilmektir. Burada var olan bilgi saklanmadan,
gizlenmeden sonuglar1 diisiiniilmeden paylasilir. Bilgi alinmasi engellenen ve bilgi
aktarilmayan kisiler siiphe duymaya baslarlar ¢linkii neyin ne icin gizlendigini merak
ederler. Orgiit igerisinde liderler ¢alisanlariyla acik bir sekilde iletisimde olduklarinda
calisanlar tarafindan genellikle giivenilir olarak algilanmaktadir. Ayn1 zamanda kurum
icerisinde alinan kararlar dogrultusunda calisanlara agik bir sekilde olast durumlar
paylasilirsa ¢alisanlarin giiveni artmig olur. Liderler goriislerini agiklama konusunda ne

kadar seffaf ve agik olursa kendilerini daha net bir dille ifade etmis olurlar. Bu sayede
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calisanlarda duygu ve diisiincelerini ¢ekinmeden orgiit icinde paylasabilir (Islamoglu,
2003: 33).

Sonug olarak iletisimin agik bir sekilde ger¢eklesmesi hem bireye hem de orgiitii olumlu
bir katkis1 bulunmaktadir. Sonucta calisanlar ve yOnetim arasinda acik bir iletisim
olursa herkes yapacagi isi daha iyi bir sekilde yapar ve karisiklik olmaz. Liderler
yaptiklar1 is geregi altinda ¢ok sayida c¢alisanla etkilesimde bulunmakta ve onlarin
sorumluluklarini da iistlenmektedir. Bu sorumluluk geregi lider her zaman ¢alisanlarina
kars1 a¢ik olmali ve onlardan bilgi saklamamasi gerekmektedir. Bu nedenle lidere giiven

duygusunun olusabilmesi igin liderlerin agik iletisim halinde olmasi1 gerekmektedir.

2.4.4. Tigi ve Yardimseverlik

Ilgili olma genel olarak bireylere yardimci olmak onlara baghlik gosterebilmek gibi
karsisinda bulunan kar1 korumak amaciyla ya da ¢ikarlarini kollama isteklerini ifade
etmek i¢in kullanilmaktadir (Giinaydin, 2001). Yardimseverlik ise daha g¢ok bencil
olmayan insanlarin diisiince sisteminde yer alan giivenilen kisilerin glivenen kisiye kars1
sergilemis oldugu iyi davranma arzusudur. Bunu yapan bireyler genel olarak karsilik
beklemeden ve higbir ¢ikar gdzetmeden yaparak yardimer olmak ister (Islamoglu, 2003,
: 34). Giiven ortaminin oldugu orgiitlerde islerde daha rahat ilerlemektedir. Aymni
zamanda giiven ortaminin oldugu yerlerde isbirliginin gelismesi de oldukca kolaydir.
Karsilikli giivene dayali iliskilerin oldugu yerlerde bireyler zorunlu hissettikleri i¢in
degil daha ¢ok yardimci olmak i¢in birbirleri ile iletisim halindedir ve birbirlerine
yardimct olurlar. Buna paralel olarak giiven duygusunun olmadigi yerlerde verilen

gorevlerin yerine getirilmemesi bir takim sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olur.

Liderlerin ¢alisanlara karsi ilgili ve yardimsever olmasi onlardan birisi oldugunun bir
gostergesi ve onlart onemsedigini isaret etmektedir. Bu 6zellik sayesinde calisanlar
liderlerin kendisini diisiindiiglinii 6ne siirerek gliven duygusunun gelismesine katki
saglayabilmektedir. Calisanlarin ilgi ve yardimsever bir yoOnetime sahip olmasi

calisanlarin motivasyonlarinin ve performanslarinin artmasina katki saglayabilmektedir.

2.5. Orgiitsel Giiven

Giliven bireyler arasindaki iligkilerde olduk¢ca Onemli bir duygu olarak
nitelendirilmektedir. Giivenin soyut bir niteligi olmasindan dolay: iligkilerde genel

olarak hissedilen bir 6zelligi bulunmaktadir. Bireyler karsilarindaki kisilerle iliski
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kurabilmek i¢in giiven gelistirirken bir takim siireglerden gegmektedir. Giiven bir takim
olay ve olgulardan yola ¢ikarak gelismektedir. Kisacasi insanlar birilerine karsi giiven
duygusu gelistirirken  davraniglardan, tutumlardan, sosyal iliskilerden ve

beklentilerinden etkilenmektedir (Asunakutlu, 2001: 2).

Giiven duygusunun varligi ya da yoklugu hayatin her alaninda hissedilmektedir. Giiven
duygusunun olmadigi iliskilerin siirdiiriilmesi neredeyse imkansizdir. Bu duygunun

farkli boyutlar1 bulunmaktadir. Bunlar (Baltas, 2000: 57-59):
e Bireyin kendisine giiven duymasi,
e Giivenilir olmak,

e Bagkalarina giiven duymak olarak ifade edilmektedir.

Giiven; bireyler, gruplar ve organizasyonlar i¢in iligkilerin siirdiiriilmesinde en ¢ok
dikkat edilen unsurlardan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu duygu iletisim ve
bilginin en etkin sekilde iletilmesi, sorunlarin ¢6ziime kavusturulmasi ve yetki
verebilmesi adma birgok iliskinin etkileyici faktdrii olan dzellige sahiptir. Ust diizey
giiven duygusu ayni zamanda iliskilerde sadakati ve bagliligt da olumlu ydnde
desteklemektedir. Karsilikli olarak saglanan giiven bireyler arasindaki iligkilerin
gelistirilmesi ve uzun siireli devamliliginin saglanmasi agisindan olduk¢a 6nemli

goriilmektedir (Y1lmaz & Kabadayi, 2002: 101).

Orgiitsel giiven en genel tamim ile drgiit calisanlarinin drgiitiin etkinliklerine karsilik
olarak savunmada kalma ihtiyaci hissetmeleri olarak ifade edilmektedir (Tan & Lin,
2009). Ayn1 zamanda orgiitsel giiven risk tasiyan durumlarda dahi ¢alisanlarin orgiitii
etkileyecek yontem ve uygulamalarindan emin olmasi ve bu durumlar karsisinda bile
olumlu beklentilerde olmasini icermektedir. Bu baglamda orgiitsel giiven c¢alisan
bireylerin orgiitsel olarak desteklenmesi, anlayisla kargilanmast ve liderlerin giivenilir
olmalarina dair inanglarini yansitan ve Orgiit ile calisanlar arasindaki iliskilerde agik,
duyarli ve giivenilir olmay1r kapsayan genel bir durum olarak degerlendirilebilir

(Y1lmaz, 2008).

Gliven algis1 bireysel olabildigi gibi kurumsal diizeyde de olabilmektedir. Lidere ve
orgiite kars1 beslenen giiven duygusu iki farkli kavram gibi goziikse de aslinda biitiinsel
bir yaklasimla ele alindiginda orgiitsel giiven olarak ifade edilmektedir (Nyhan ve
Marlowe, 1997; akt. Yilmaz, 2019: 11).
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Dag (2018)’a gore oOrglitsel giivenin olusabilmesi i¢in ¢alisanlarin orgiite gliven duymasi
gerekmektedir. Kuruma giivenen bireyler ayni zamanda sorumluluk bilincine de sahip
oldugundan dolay1 bu tutumu ayn1 zamanda 6rgiite karsida gdsterebilmektedir. Orgiitsel
glivenin olusmasinda etkili olan faktorler ise kariyer gelistirme imkani, terfi, odiil,

disiplin, orgiitsel adalet gibi unsurlar olabilir.

Orgiitsel giiven ilk zamanlar tek boyutlu bir kavram olarak ele alinirken zaman
icerisinde farklilasarak farkli boyutlarinin da oldugu kabul edilmistir. Buna gore cogu
arastirmact Orgilitsel giliveni asagidaki tanmimlar dogrultusunda tanimlamaktadir

(Demircan & Ceylan, 2003: 142).

e Cok diizeyli: Orgiitlerde giiven duygusu ¢alisma arkadaslarina, gruplara, kuruluslara
ve Orgiite bagli olarak gergeklesen etkilesim sonucunda ortaya c¢ikar.

e Kiiltiirel temel: Orgiit kiiltiiriiniin kurallarina, degerlerine ve inang sistemine iliskili
olarak ele alinir.

e fletisime dayali: Kurum igerisinde dogru bilgi saglama, kararlarin agiklanmas,
diiriistliik ve samimiyet gibi iletisim davranislarinin bir sonucu olarak giliven ortaya
cikar.

e Dinamiklik: Siirekli olarak kendisini gelistiren ve yenileyen bir yapidadir.

e Cok boyutluluk: Giiven duygusu zihinsel, duygusal ve davranissal faktorlerle iligkili

olarak ortaya ¢ikar.

Yilmaz ve Atalay (2009: 343) yaptiklar1 calismada orgiitsel giivenin olast etkilerini su

sekilde siralamislardir:

e Orgiite giivenen calisanlarla aym1 ortamda calismak orgiitiin  yOnetim
mekanizmalarini daha etkin kullanmalarina olanak saglar.

e Orgiit igerisinde ¢alisanlar arasinda ve ast iist iliskilerinde olas1 riskler azalir.

o  Orgiit ici kaynaklar daha etkin kullanilir,

e Orgiitiin her tiirlii islevi daha kolay ve etkili bir sekilde siirdiiriiliir.
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Orgiitsel giivenin biiyiik bir kismu ikili iliskiler dogrultusunda gelismekte, itibar ve
deneyim temelli olarak sekillenmektedir. Fakat orgiitsel giiven orgiit igerisinde ortaya
cikan kisisel giiven iligkilerinin toplamini ifade etmemektedir. Bireylerin sahip oldugu
gliven duygusu, bireysel olarak tanidigi insalarin tavsiyelerine gore sekillenmekte ve
belirli oOlgiitler dogrultusunda baskalarina da yaymaktadir. Gilivenin bu sekilde
katlanarak gelismesi, kisisel giiven ve orgiitsel giiven arasinda bir koprii niteligindedir

(Doénertas, 2008: 36-37).

Orgiitsel giiven konu olarak 3 boyutta ele alinmaktadir. Bunlar;

e Lidere giiven
e Isletmeye giiven

e (Calisma arkadaslarina olan giiven olarak ifade edilmektedir.

Lidere giiven, orgiit icerisinde kendiliginden ortaya ¢ikmamaktadir. Orgiitlerde giiven
duygusunun olusturulmasinda, yonetimin giiven duygusunu Orgiit igerisinde biitiin

birimler arasinda ve ¢alisanlar arasinda yapilandirmasi gerekmektedir (Sayin, 2009: 51).

Isletmeye giiven, orgiit ve ¢alisanlar arasindaki etkilesim agisindan orgiitler i¢in hayat:
onem arz etmektedir. Bu durumu orgiit i¢in 6nemli kilan en 6nemli faktor ise Orgiitii
temsil eden lidere giivenin biitiin orgiite yayilmasidir. Kisacasi ¢alisanlar lidere
duyduklar giiveni biitiin 6rgiite genisletmektedir. Bu baglamda orgiitsel giiven ve lidere
duyulan giliven arasinda ayni yonde bir iligki oldugu sdylenebilir (Arslan, 2009: 52).
Kisacasi orgiitsel giivenin olusabilmesi igin Oncelikli olarak lidere giiven duyulmasi

gerekmektedir.

Calisma arkadasina olan giiven, isletmelerde calisan bireyler tipki 6zel hayatlarinda
oldugu gibi is hayatinda da diger insanlarla etkilesim ve iletisim halindedir. Orgiitlerde
calisanlar karsiliklt olarak hareket etmek, 6zel durumlar1 paylasabilmekte, birlikte
sosyal aktiviteler yapabilmekte ve bunlar1 yaparken de etkilesim halinde olabilmektedir.
Orgiitler icerisinde bicimsel ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Bireyler
sosyal ihtiyaclarii karsilamak, ortak aliskanliklar, gilivenlik, 6z saygi gibi farkh
durumlardan dolay1 gruplara iiye olabilmektedir. Gruplarin bir arada olmas1 ve iiyeligin
saglamlagabilmesi i¢in her bir iiye “biz” olgusu ile hareket etmesi gerekmektedir.
Gruplar i¢in siirekliligin saglanmasi1 i¢in gerekli olan en Onemli unsur giiven
duygusudur. Grup igerisinde giivensiz hareket olusturan ve gilivensiz olarak algilanan
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kisiler o grup icerisinden soyutlanir ve bu durum onu Orgiitten yabancilagtirir
(Topaloglu, 2010: 45-46). Orgiitsel giivenin saglanmasinda lidere giiven kadar ¢alisma

arkadaslarina olan giivende olduk¢a 6nemli oldugu goriilmektedir.

Alan yazimi incelendiginde orgilitsel giivene iliskin tanimlamalarda ortak bir fikir
anlayis1 saglanamamistir. Ancak rekabet kosullarinin arttigini giiniimiizde ekonomik ve
teknolojik gelismeler neticesinde Orgiitse iliskin dinamikler arasinda giiven kavraminin
onemli bir yer tuttuguna dair ortak bir goriis birligi saglanmistir. Gliven olgusu genel
olarak bireysel beklentilerin karsilanmasi, ilgi, grup tiyelerini her tiirlii destekleme gibi
davranig ve disiincelerle agiklanmaktadir. Giiniimiiz modern orglitlerde eskisinde
oldugu gibi liderler ve galisanlar arasinda hiyerarsik bir yap1 bulunmamaktadir. Modern
orgiit yapilarinda ¢alisanlar karar alma siireglerine katilir ve fikirlerini etkin bir sekilde
ifade edebilir. Bu degisim ayni zamanda orgiit i¢i iligkilerin sekillenmesine ve
degismesine neden olmustur. Yasanan farklilasmalar neticesinde giiven kavrami
orgiitler acisindan daha 6nemli hale gelmistir. Bu nedenle 6rgiitsel giivenin saglanmasi

orgiitlerin verimliligi i¢in olduk¢a 6nemlidir (Turan, 2017).

Agun (2011)’e gore orgiitsel gilivenin orgiit icin en 6nemli sonuclarindan birisi de
calisanlar iizerinde olumlu yénde etkisinin olmasidir. Orgiitsel giiven diizeyi yiiksek
olan calisanlarin isten ayrilma niyeti, is devamsizlig1 ve is giicli devri azalmaktadir. Bu
durumlarda ¢alisanlarin verimliligini ve performansini olumlu yonde etkilemektedir.
Ayrica Orgiit ortamlarinda saglanan giiven sayesinde ¢alisanlarin moral diizeyleri

yiikselir ve orgiitsel adalet diizeyi de olumlu yonde desteklenir.

Cetinel (2008)’e gore bireyler ve gruplar arasinda isbirliginin artmasi ve etkilesimin
gelismesi acisindan Orgiitsel giiven olduk¢a 6nemlidir. Giivenin olmadigi ortamlarda
calisan bireyler arasinda her zaman bir ¢ekinme ortam1 bulunmaktadir. Bu da ¢alisanlar
arasinda bir takim olumsuzluklarin yasanmasina neden olabilmektedir. Yasanan
sorunlar aym zamanda orgiitleri de dogrudan etkilemektedir. Isbirligine ve giivene
dayali iligkilerin yiriitiilmesi dayamismay1 artiracagr gibi Orgiitiin  ¢ikarlarmin

korunmasina da faydali olabilmektedir.
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BOLUM 3: ALGILANAN LIDERLIGIN LIiDERE GUVENE

ETKISINE YONELIK BIR ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin modeli, modele bagli olarak hazirlanan hipotezler,
arastirmada kullanilan veri toplama araclar1 ve verilerin analizi detayli olarak

anlatilmistir.

Arastirmanin  6rneklemini evren icerisinden rasgele segilen, Istanbul ve Sakarya
illerinde ikamet eden 401 katilimci olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci
olarak kullanilan Cok Faktorlii Liderlik Olgegi ve Lidere Giiven Olgegi ifadeleri toplam
47 ifadeden olusmaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Doniisiimcii Liderlik

Etkilesimci Liderlik Lidere Giiven

Serbestlik Taniyan
Liderlik

Sekil 5: Arastirmanin Modeli

Arastirma ii¢ bagimsiz degisken ve bir bagimli degiskenden olusmaktadir. Bagimsiz
degiskenler “Doniistimcii Liderlik”, “Etkilesimei Liderlik” ve “Serbestlik Taniyan
Liderlik” bagimli degisken ise “Lidere Giiven” olarak aragtirmanin amact dogrultusunda
belirlenmistir. Bununla birlikte arastirmanin amacina gore hazirlanan model Sekil 5°de

verilmistir.
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3.2. Arastirmanin Hipotezleri
H1:Déniistimcii liderlik algisi lidere giiveni pozitif etkilemektedir.
H2: Etkilesimci liderlik algis1 lidere giiveni pozitif etkilemektedir.

H3: Serbesti taniyan liderlik algisi lidere giiveni pozitif etkilemektedir.

3.3. Veri Toplama Araclarn

Bu arastirmada veri toplama ydntemi olarak kullanilan anket formlar1 3 bolimden

olusmaktadir.

Bilgi Formu: Katilimcilarin sosyo-demografik niteliklerini belirlemeye yonelik bilgiler

sorulmaktadir. Cinsiyet, medeni durum ve egitim gibi demografik bilgileri igermektedir.

Cok Faktorlii Liderlik Olcegi: Bass ve Avolio tarafindan 1990 yilinda, kisilerin
liderlik stillerinin tespiti i¢in gelistirilen ve Akdogan tarafindan 2002 yilinda Tiirkce’ye
cevrilerek gecerlilik ve giivenirlik ¢alismasi yapilmistir. Olgek yapisi bozulmadan bu
calismada kullanildig1 i¢in faktdr analizi yapilmadan giivenilirlik analizi yapilarak bu
calismada kullanilmistir. Olgek 36 farkli maddeden ve 3 alt dlgekten olusmakta olup
ters soru bulunmamaktadir. Alt 6lgekleri doniisiimcti liderlik (1, 2, 3, 4,5, 6,7, 7,8, 9,
10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19 ve 20 nolu sorular), etkilesimci liderlik (21, 22, 23,
24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31 ve 32 nolu sorular) ve serbestlik taniyan liderlik (33, 34,
35 ve 36 nolu sorular), olusturmakta ve yanit secenekleri “(1) hi¢cbir zaman, (2) nadiren,

(3) bazen, (4) genellikle ve (5) daima” seklindedir.

Lidere Giiven Olgegi: McAllister tarafindan 1995 yilinda gelistirilen ve bir ¢ok
arastirmaci tarafindan kullanilmakta olan lidere giiven 6l¢egi 11 madden olusmakta ve

tek boyutta kullanilmaktadir.

3.4. Verilerin Analizi

Tiim istatistiksel analizler IBM SPSS 25.0 programi ile yapilmistir. Analizlerde
tanimlayicr istatistikler frekans (f), yiizde (%), ortalama (X), standart sapma (SS), en az
ve en fazla degerler olarak belirtilmistir. Arastirmada ilk olarak Cok Faktorlii Liderlik
ve Lidere Giiven Olgeklerine déniik i¢ tutarlilik analizi yapilmis, ¢alismada kullanilmasi
konusunda bir sakincanin bulunup bulunmadigi ve katilimcilar tarafindan olgek
ifadelerine verilen yanitlarin tutarliliginin bulunup bulunmadig ele alinmigtir. Ardindan
katilimcilarin kisisel bilgileri degerlendirilmistir. Buna ek olarak; o6l¢eklerin normal
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dagilim varsayimi, c¢arpiklik ve basiklik katsayilarina bakilmak suretiyle
degerlendirilmis ve parametrik test yOntemleri tercih edilmistir. Normal dagilim
varsayimini saglayan degiskenlerin iki grup karsilastirmalarinda “bagimsiz 6rneklem t
testi” kullanilirken ii¢ ve iizeri gruplarin karsilastirmalarinda “tek yonlii varyans analizi
(One-way ANOVA)” kullanilmistir. Son olarak c¢alismanin degiskenleri arasinda
bulunan iligkiler “Pearson Korelasyon testi”’yle incelenmis ve katilimcilarin, doniistimcii
liderlik, etkilesimci liderlik ve serbestlik taniyan liderlik diizeyleri lidere giiven tizerinde
etkisinin bulunup bulunmadigi lineer regresyon analizi ile irdelenmistir. Ulasilan biitiin

sonuglarda istatistiki anlamlilik p<0,05 seviyesinde degerlendirilmistir.

3.5. Evren ve Orneklem

Arastirmanin Orneklemini evren igerisinden basit tesadiifii yontem ile segilen, 401
katilimcr olusturmaktadir. Arastirmanin verileri katilimcilara Cok Faktorlii Liderlik
Olgegi ve Lidere Giiven Olcegindeki ifadelerle beraber sosyo-demografik sorularin
uygulanmasi ile elde edilmis ve verilerin analizi bu baglik altinda gergeklestirilmistir.
Bu boliimde yapilan analizlerde; “i¢c tutarlilik analizi, arastirmaya dahil olan
katilimcilarin  sosyo-demografik profili, arastirma degiskenlerine yonelik betimsel
analiz, fark testleri, arastirma degiskenleri arasindaki iliski ve regresyon analizi” yer

almaktadir.
3.6. Bulgular

3.6.1. i¢ Tutarlihk Analizi

Calismanin bu noktasinda; veri toplama vasitast olarak tercih edilen Cok Faktorlii
Liderlik Olgegi ve Lidere Giiven Olgegi ifadeleri toplamda 47 maddeden olusmakta
olup olceklere verilen cevaplara gore giivenirlik analizi yapilmistir. Giivenilirlikle ilgili

katsaymin degerlendirme 6lgiitleri asagida yer almaktadir;
“0.00 < a < 0.40 araliginda ise giivenilir degil”

“0.40 < a< 0.60 araliginda ise diistik giivenilirlikte.”
“0.60 < a < 0.80 araliginda ise oldukga giivenilir.”

“0.80 < o < 1.00 araliginda ise yiiksek derecede giivenilir” (Ozdamar, 1999: 513).
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Tablo 4: Olgeklere Ait Giivenilirlik Analizi Bulgulari

Olgekler Cronbach's Alpha N
Lidere Giiven ,810 9
Cok Faktorlii Liderlik ,925 36
Dontistimeti Liderlik ,890 20
Etkilesimci Liderlik ,789 12
Serbestlik Tantyan Liderlik ,780 4

Lidere Giiven Olgegi ifadelerine verilen yamtlarin giivenilirlik katsayist 0,692 olarak
tespit edilmistir. Bu deger 6lgegin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir, ancak 4
ve 10 numarali ifade silindikten sonra Cronbach’s Alfa degerinin 0,810’a yiikseldigi
tespit edilmistir. Sonug olarak 4 ve 10 numarali maddelerin problemli oldugu ve 6l¢egin

i¢ tutarlilik katsayini diisiirdiigii i¢in analiz dis1 birakilmistir.

“Lidere Giiven ve Cok Faktérlii Liderlik Olgeklerinin Cronbach’s Alpha degerlerine
bakildiginda; bu degerlerin sirastyla 0,810 ve 0,925 oldugu belirlenmistir. Bu degerler;
dlceklerin yiiksek derecede giivenilir olduklarini” ortaya koymaktadir (Ozdamar, 1999:
510). Olgeklerin giivenilirlik analizinden elde edilen bulgular irdelendiginde, Slceklerin
giivenilir oldugu, katilimcilarin tutarli cevaplar verdigi ve analizde kullanilmasinin

uygun oldugu sonucuna ulasilmistir.

3.6.2. Katihmeilarin Kisisel Bilgileri

Aragtirmanin bu boliimiinde katilimcilarin cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu
frekans analizi irdelenmistir. Arastirmaya dahil olan katilimcilarin cinsiyet durumu

dagilim1 Tablo 5’de sunulmustur.
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Tablo 5: Katihmecilarin Cinsiyet Durumu Dagilimi

Demografik Ozellik f %
Kadin 159 39,7
Cinsiyeti Erkek 242 60,3
Toplam 401 100,0

Tablo 5°de yapilan frekans analizi neticelerine gore katilimcilarin cinsiyetine dayali
olarak dagilimlar1 incelendigi vakit; arastirmaya dahil katilimeilarin %60,3 iiniin erkek

ve %39,7’sinin kadin oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya dahil olan katilimcilarin medeni durumu dagilimi Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6: Katimcilarin Medeni Durum Dagilimi

Demografik Ozellik f %
Evli 329 82,0
Medeni Durum Bekar 72 18,0
Toplam 401 100,0

Tablo 6°da yapilan frekans analizi neticelerine gore katilimeilarin medeni durumuna
dayali olarak dagilimlar1 incelendigi vakit; arastirmaya dahil katilimcilarin %82,0’sinin

evli ve %18,0’inin bekar oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya dahil olan katilimcilarin egitim durumu dagilimi Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7: Katihmcilarin Egitim Durumu Dagilimi

Demografik Ozellik f %
Onlisans ve alti 36 9,0
Lisans 171 42,6
Egitim Durumu  Yiiksek Lisans 145 36,2
Doktora 49 12,2
Toplam 401 100,0

Tablo 7°de yapilan frekans analizi neticelerine gore katilimcilarin egitimine dayali
olarak dagilimlart irdelendiginde; aragtirmaya dahil olan katilimcilarin %42,6’sinin

lisans mezunu oldugu, %36,2’sinin yiiksek lisans derecesine sahip oldugu ve
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%12,2’sinin doktora derecesine sahip oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte lise
mezunu katilimcilarin %3,0 ile, ortaokul mezunu olan katilimcilar %0,5 ile ve ilkokul
mezunu katilimeilar %0,2 ile sinirli kaldig: tespit edilmis olup daha anlamli sonuglar
elde etmek igin ilkokul, ortaokul, lise ve 6n lisans gruplar1 birlestirilerek “6n lisans ve
alt1” olarak yeniden adlandirilmigtir. Birlestirme sonucu elde edilen katilimeilarin

egitim durumu dagilimi Sekil 6’da sunulmustur.

3.6.3. Degiskenlere Yonelik Bulgular

Arastirmada; “Lidere Giiven”, “Doniisimcii Liderlik”, “Etkilesimci Liderlik” ve
“Serbestlik Taniyan Liderlik” aragtirmada kullanilan degiskenlerini teskil etmektedir.
Calismanin bu boliimiinde, degiskenlerle ilgili tanimlayici istatistikler verilecektir.
Bununla birlikte katilimeilarin kisisel bilgileriyle degiskenlerin farklilasma durumu,
degiskenler arasindaki iliski ve katilimcilarin, dontisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik

ve serbestlik tantyan liderlik diizeyleri lidere giiven tizerindeki etkileri irdelenecektir.

Tablo 8: Olgeklere iliskin Betimsel Analizi Sonuclar

Olcek N Min. Mak. Ort. SS  Carpikhk Basikhk
Lidere Giiven 401 1,00 500 3,40 58 -,338 1,372
Déniisiimcii Liderlik 401 120 500 394 54 -1,297 1,451
Etkilesimci Liderlik 401 192 500 3,95 53 -1,211 1,494
Serbestlik Taniyan

Liderlik 401 1,00 500 38 .86 1,491 1,514

Tablo 8’deki betimsel analiz sonuglar1 irdelendiginde;

e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin, lidere giivene verilen yanitlarin ortalamasi
3,4040,58, en az puani 1,00 ve en fazla 5,00 olarak belirlenmistir.

e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin ¢ok faktorlii liderlik alt olgeklerinden
dontistimcii liderlige verilen cevaplarin ortalamasi 3,94+0,54, en az puani 1,20 ve en
fazla 5,00, etkilesimci liderlige verilen cevaplarin ortalamasi 3,95+0,53, en az puam
1,92 ve en fazla 5,00 ve serbestlik taniyan liderlige verilen cevaplarin ortalamasi

3,89+0,86, en az puan1 1,00 ve en fazla 5,00 olarak belirlenmistir.

“Normal dagilim varsayimi; “carpiklik ve basiklik” degerleri degerlendirilerek

dagilimin normalligine karar verilmesinin daha dogru bir yaklagimdir” (Secer, 2015).

Tabachnick ve Fidell (2013), carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,500 ve -1,500

degerleri arasinda oldugu durumlarda dagilimin normal dagilim olarak gerceklestigini
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kabul gormektedir. Yapilan analizler sonucunda degiskenlerin tamamina yakininin
belirtilen araliklarda oldugu, asir1 u¢ degerlerin olmadigi ve normal dagilim varsayimini

sagladigi tespit edilmis olup parametrik testlerin uygulanabilirligi sonucuna varilmstir.

4.3.1. Farkhliklarin Degerlendirmesine Yonelik Analizler

Calismanin bu kisminda aragtirma grubunu teskil katilimcilarin cinsiyeti, medeni
durumu ve egitimi ile arastirma degiskenlerinden elde ettikleri skorlar1 arasindaki

farklilagsmalar ele alinacaktir.

Tablo 9: Katilmcilarin Cinsiyetine Gore Ortalamalarin Farklhilasmasi

Degiskenler Cinsiyet f X SS t p
Lidere Gii Kadin 159 5B B 6 s
Iaere Guven ) )
Erkek 242 339 51
Kadin 159 3,92 .58
Doniistimci Liderlik -,392 ,695
Erkek 242 3,95 51
o Kadin 159 3,90 ,56
Etkilesimci Liderlik -1,552 121
Erkek 242 3,98 ,50
: Kadin 159 3,85 ,99
S@rbes_thk Taniyan _806 421
Liderlik Erkek 242 3,92 77

Bagimsiz orneklem t testinin neticeleri Tablo 9’da gosterilmistir, analiz sonucunda;
katilimcilarin cinsiyetine gore lidere giiven, doniisiimceii liderlik, etkilesimci liderlik ve
serbestlik taniyan liderlik skorlari istatistiki bakimdan anlamli farklilasmamaktadir
(p>0.05). Analizden elde edilen bilgiler neticesinde katilimcilarin kadin ya da erkek
olmasina gore, lidere giiven, doniistimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve serbestlik

taniyan liderlik grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik olusturmamaktadir.
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Tablo 10: Katihmcilarin Medeni Durumuna Goére Ortalamalarin Farkhilasmasi

Degiskenler Medeni Durum  f X SS t p
Lidere Gi =Vl 29 340 204 769
ldere uven Ty ’

Bekar 72 342 89
Evli 329 4,01 44
Dontisiimeti Liderlik 6,087 ,000
Bekar 12 3,60 78
o Evli 329 4,05 40
Etkilesimci Liderlik 9,235 ,000
Bekar 12 3,47 73
: Evli 329 4,09 :
ques_thk Taniyan 11621 000
Liderlik Bekar 72 297

Bagimsiz orneklem t testinin neticeleri Tablo 10°da gdsterilmistir, analiz sonucunda;

katilimeilarin medeni durumuna goére doniisimcii liderlik, etkilesimei liderlik ve

serbestlik tantyan liderlik skorlari istatistiki bakimdan anlamli farklilagtigi (p<0.05) ve

evli olan bireylerin liderlik, etkilesimci liderlik ve serbestlik taniyan liderlik diizeyleri

bekarlara gore daha yliksektir. Ayrica katilimcilarin medeni durumuna gore lidere

giiven skorlart istatistiki bakimdan anlamli farklilasmamaktadir (p>0.05). Analizden

elde edilen bilgiler neticesinde katilimcilarin evli ya da Bekadr olmasma gore,

dontisiimeti liderlik, etkilesimci liderlik ve serbestlik taniyan liderlik grup ortalama

skorlar1 arasinda farklilik olusurken lidere giiven grup ortalama skorlar1 arasinda

farklilik olusturmamaktadir.
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Tablo 11: Katihmecilarin Egitimine Gore Ortalamalarin Farkhilagsmasi

Degiskenler Egitim f X SS F p E;ﬂﬁ

(1)On Lisans ve Alt1 36 304 73 1>2

, (2)Lisans 171 348 59 1>3

Lidere Giiven (3)Yiiksck Lisans 145 341 54 5904 001 154
(4)Doktora 49 339 45

(1)On Lisans ve Aln = 36 352 78 122

Dénisiimeii (2)Lisans 171 400 46 13

Liderlik (3)Yiiksek Lisans 145 3,92 56 ’ 1>4
(4)Doktora 49 406 ,35

(1)On Lisans ve Alt 36 3,49 67 1>2

Etkilesimei (2)Lisans 171 3% 48 1>3

Liderlik (3)Yiiksek Lisans 145 3,95 54 ’ 1>4
(4)Doktora 49 411 25

(1)On Lisans ve Aln 36 3,37 1,01 1>2

Serbestlik (2)Lisans 171 388 94 13

Tamyan Liderlik  (3)yiiksek Lisans 145 3,94 ,76 0304000 154
(4)Doktora 49 4,15 55

Tek yonlii varyans analizi (ANOVA) neticeleri Tablo 11°de gésterilmistir, analiz
sonucunda; katilimcilarin egitimine gore lidere giiven, doniisiimcii liderlik, etkilesimci
liderlik ve serbestlik taniyan liderlik skorlar1 istatistiki bakimdan anlaml
farklilasmaktadir (p<0.05). Analizden elde edilen bilgiler neticesinde katilimcilarin
egitimine gore, lidere giiven, doniistimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve serbestlik

taniyan liderlik grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik olusturmaktadir.

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin sosyo-demografik niteliklerine gore ¢oziimlemesi

yapilan hipotezlerin genel degerlendirmesi Tablo 9’da sunulmustur.
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4.3.2. Degiskenler Arasindaki iliskilere Yonelik Bulgular

Calismanin bu kisminda, lidere giiven, doniisiimcii liderlik, etkilesimei liderlik ve
serbestlik tantyan liderligin birbiri arasindaki iliskileri, parametrik test yontemlerinden
“Pearson Korelasyon Analizi”yle incelenmistir, istatistiki anlamliligin p<0,05
seviyesinde degerlendirilmistir. Korelasyon katsayisinin degerlendirme dlgiitleri

sOyledir;

“0.00 == rp ise iligki yoktur.”

“0.00 <1p <0.29 ise diisiik diizeyde iligki vardir.”

“0.30 <1p <0.69 ise orta diizeyde iliski vardir.”

“0.70 <1p <0.99 ise yiiksek diizeyde iliski vardir.”

“1.00 = rp ise mitkkemmel iliski vardir” (Koklii, Biiytlikoztiirk ve Bokeoglu, 2006).

Tablo 12: Pearson Korelasyon Analizi Sonuglar:

1. 2. 3. 4,
1 Lidere Gi 1 ,579** ,360** ,010
: en
- ,000 ,000 ,840
e g 1 ,811** ,392**
2. Doniistimcii Liderlik 000 000
e 1 ,662**
3. Etkilesimci Liderlik 000
1

4. Serbestlik Tantyan Liderlik

** p<0.01
Tablo 12°deki Pearson Korelasyon testi sonuglari incelendiginde;

e Katilimcilarin, lidere giiven diizeyi ile doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik
diizeyi arasinda pozitif yonlii orta seviyede korelasyon bulunurken (p<0.05) lidere
giiven diizeyi ile serbestlik taniyan liderlik diizeyi arasinda korelasyon bulunmadig:
bulunmamastir (p>0.05).

e Katilimcilarin, donisiimcii liderlik diizeyi ile etkilesimci liderlik ve serbestlik
tantyan liderlik diizeyi arasinda pozitif yonlii orta ve yliksek seviyede korelasyon
bulunmustur (p<0.05).

e Katilimeilarin, etkilesimci liderlik diizeyi ile serbestlik taniyan liderlik diizeyi

arasinda pozitif yonlii orta seviyede korelasyon bulunmustur (p<0.05).
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4.3.3. Regresyon Analizine Yonelik Bulgular ve Hipotez Degerlendirmesi

Calismanin bu kisminda, aragtirmanin amact dogrultusunda olusturulan model

kapsaminda regresyon analizleri yapilmis olup tablolar halinde sunulmustur.

Evvela doniisiimcii liderligin, lidere giiven tizerindeki etkisi lineer regresyon analiziyle

incelenmis olup Tablo 13’de sunulmustur.

Tablo 13: Déniisiimcii Liderligin, Lidere Giiven Uzerindeki Etkisi

Standardize Standardize edilmis

edilmemis
katsayilar katsayilar F R?
Std.
B hata b t P
Sabit 941 175 5,367 ,000

Dontisiimcii 200,865* ,335

Liderlik (Xou) ,626 ,044 579 14,173  ,000

Bagimh degisken: Lidere Giiven (Y)

* p<0.001

Dontistimeii liderligin, lidere giiven iizerinde ne derecede etkisinin oldugunu saptamak
icin gergeklestirilen regresyon analizinin neticelerine gore; bu modelin istatistiki olarak
anlamli oldugu ve doniisimcii liderligin, lidere giivenin varyansinin %33,5’ini
aciklayabildigi anlagilmaktadir (R?>=,335; F(1,309)=200,865, p<0.001). Bulunan sonuglara
gore; dontisiimcii liderlik, lidere giiveni pozitif yonde ve istatistiki bakimdan anlamli
yordadigi (B=0.579, t=14,173, p<0.001) saptanmistir. Diger bir ifadeyle, calisma
grubunu teskil eden katilimcilarin doniistimcii liderlik diizeyi lidere giiven diizeylerini
pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica diger degiskenler sabit tutuldugunda, katilimeilarin
dontisiimcti liderlik diizeyindeki bir birimlik artis, lidere giiven diizeyinde 0,626’lik bir

artis saglayacaktir. Olusturan modelin denklemi;
Y =0,941 + 0,626 XpL denklemi kurulmustur.

“H1: Katilimcilarin, doniisiimcii liderlik diizeyleri lidere giiven tizerinde etkisi vardir.”
hipotezi, doniisiimcii liderlik, lidere giiveni pozitif yonde ve istatistiki bakimdan anlamli

yordadigi i¢in kabuliine karar verilmistir.
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Tablo 14: Etkilesimci Liderligin, Lidere Duyulan Giiven Uzerindeki Etkisi

Standardize Standardize edilmis

edilmemis
katsayilar katsayilar F R?
Std.
B hata b t P
Sabit 1,835 ,206 8,919 ,000

Etkilesimci 59,232* ,129

Liderlik (Xsi) 398 052 360 7,696 000

Bagimh degisken: Lidere Giiven (Y)

* p<0.001

Etkilesimci liderligin, lidere giiven iizerinde ne derecede etkisinin oldugunu saptamak
icin gergeklestirilen regresyon analizinin neticelerine gore; bu modelin istatistiki olarak
anlamli oldugu ve etkilesimci liderligin, lidere giivenin varyansmin %12,9’unu
aciklayabildigi anlagilmaktadir (R?=,129; F(1,309=59,232, p<0.001). Bulunan sonuglara
gore; etkilesimci liderlik, lidere giiveni pozitif yonde ve istatistiki bakimdan anlamli
yordadigi (=0.360, t=7,696, p<0.001) saptanmustir. Diger bir ifadeyle, calisma grubunu
teskil eden katilimcilarin etkilesimei liderlik diizeyi lidere giiven diizeylerini pozitif
yonde etkilemektedir. Ayrica diger degiskenler sabit tutuldugunda, katilimecilarin
etkilesimci liderlik diizeyindeki bir birimlik artis, lidere giiven diizeyinde 0,398’lik bir

artis saglayacaktir. Olusturan modelin denklemi;
Y =1,835 + 0,398 Xsi denklemi kurulmustur.

“H2: Katilmecilarin, etkilesimci liderlik diizeyleri lidere giiven tizerinde etkisi vardir.”
hipotezi, etkilesimci liderlik, lidere giiveni pozitif yonde ve istatistiki bakimdan anlaml

yordadigi i¢in kabuliine karar verilmistir.
Yapilan istatistiksel analizler neticesinde elde edilen sonuclar asagidaki gibidir;

Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu frekans analizi sonuglari

irdelendiginde;

e Arastirmaya dahil katilimcilarin %60,3 {iniin erkek ve %39,7’sinin kadin oldugu,

e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin %82,0’sinin evli ve %18,0’inin bekar oldugu,
e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin  %42,6’sinin  lisans mezunu oldugu,
%36,2’sinin yiiksek lisans derecesine sahip oldugu ve %12,2’sinin doktora derecesine
sahip oldugu, ancak lise mezunu katilimcilarin %3,0 ile, ortaokul mezunu olan
katilimcilar  %0,5 ile ve ilkokul mezunu katilimecilar %0,2 ile smirhi kaldig

belirlenmistir.
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Katilimeilarin cinsiyet, medeni durum ve egitimi ile arastirma degiskenlerinden elde

ettikleri skorlart arasindaki farklilasmalar incelendiginde;

e Katilimcilarin kadin ya da erkek olmasina gore, lidere giiven, doniistimcii liderlik,
etkilesimci liderlik ve serbestlik tantyan liderlik grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik
olusturmadigi,

e Katilimcilarin evli ya da bekar olmasima gore, doniisiimcii liderlik, etkilesimci
liderlik ve serbestlik taniyan liderlik grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik olusurken
lidere giiven grup ortalama skorlari arasinda farklilik olusturmadig,

e Katilimcilarin egitimine gore, lidere giiven, doniistimcii liderlik, etkilesimci liderlik
ve serbestlik taniyan liderlik grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik olusturdugu

saptanmistir.

Lidere giiven, doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve serbestlik taniyan liderligin

birbiri arasindaki iliski incelendiginde;

e Katilimcilarin, lidere giiven diizeyi ile doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik
diizeyi arasinda pozitif yonlii orta seviyede iliski varken lidere giiven diizeyi ile
serbestlik taniyan liderlik diizeyi arasinda iligski olmadig,

e Katilimcilarin, doniisiimcii liderlik diizeyi ile etkilesimci liderlik ve serbestlik
tantyan liderlik diizeyi arasinda pozitif yonlii orta ve yliksek seviyede iliski oldugu,

e Katilmeilarin, etkilesimci liderlik diizeyi ile serbestlik taniyan liderlik diizeyi

arasinda pozitif yonlii orta seviyede iliski oldugu belirlenmistir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan model kapsaminda regresyon analizi

yapilmis olup analiz sonuglari irdelendiginde;

e Donistimceii liderlik, lidere giiveni pozitif yonde ve istatistiki bakimdan anlamli
yordadigi ve diger degiskenler sabit tutuldugunda, katilimcilarin doniisiimeti liderlik
diizeyindeki bir birimlik artis, lidere giiven diizeyinde 0,626’11k bir artis sagladigi,

e Etkilesimci liderlik, lidere giiveni pozitif yonde ve istatistiki bakimdan anlaml
yordadig1 ve diger degiskenler sabit tutuldugunda, katilimcilarin etkilesimci liderlik
diizeyindeki bir birimlik artig, lidere giiven diizeyinde 0,398’lik bir artis sagladigi

saptanmuistir.
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SONUC VE TARTISMA

Bir toplumun ya da orgiitiin sahip oldugu kiiltiirel degerler o toplumdaki ya da
kurumdaki ¢alisanlarin davranislar1 ve tutumlarin1 dogrudan etkilemektedir. Her toplum
farkli durumlara sahip oldugu i¢in kendi degerleri ¢ercevesinde tepkiler verebilir. Bu
nedenle giiniimiizde ¢ogu toplum ya da orgiitiin olaylar karsisinda vermis olduklar
farkli tepkilerin arastirilmasi ¢ogu arastirmanin ilham kaynagi olmustur. Liderlerin ya
da izleyenlerin bulundugu topluma goére davranislarimi sekillendirmekte ve
farklilastirmaktadir. Cilinkii topluma gore kiiltiirel farkliliklar géstermek ve buna bagh
olarak tepkilerde degisebilmektedir. Batili iilkelerde yetisen ve o toplumun kiiltiirel
degerleri ile biiyliyen bir liderin liderlik tarzi1 Dogu toplumunda yasayan ve dogunun
kiiltiirine sahip bir liderin liderlik tarzindan farklidir. Kugkusuz iki liderde birbirinden

bagimsiz hareket ederek farkli tepkilerde bulunabilir ve uygulamalara yonelebilir.

Isletmelerde liderleri ile calisanlarn iliskileri isletmenin faaliyetlerinde kilit rol
oynamigtir. Giinlimiiz diinyasinda hizla gelisen sosyal hayatlar ve insan iligkileri
calisanlarin birbirleri ile ve dis cevreleri ile iliskilerinde de farkli boyutlar ortaya
cikarmistir. Degisen sosyal iliskiler kapsaminda bilgi paylastmi ve bilgilerin
giivenilirligi ile birlikte insanlarin da birbirleri ile iliskilerinde giiven olduk¢a 6nemli bir
olgu haline gelmistir. Isletmelerde de giivenin onemi literatiirde sik¢a karsilasilan bir
arastirma konusu olmustur. Bu baglamda giiven gerektiren, giiveni olusturan ve giiveni
zedeleyen durumlar iizerinde calisilmustir. Isletmelerde kritik konumlarda bulunan
liderler, kritik kararlar almanin yani sira isletme igerisinde giiven, huzur ve aktif bir
caligma ortami olusturmak konusunda basarili olmay1 da hedeflemislerdir. Calisanlarla
iliskilerini ve ¢alisma kosullarini bu dogrultuda gelistirmek ve iyilestirmek yoneticilerin

liderlik stillerinin bir uzantis1 haline gelmistir.

Kar elde etme amaci giiden isletmelerin kiiresellesme ile birlikte artan rekabet
kosullarinda ayakta kalabilmeleri i¢in ¢alisanlariin 6rgiit i¢i performanslarini artirmasi
gerekmektedir. Calisanlarin  Orgiit amaglarin1  gergeklestirmesinde kendilerinden
beklenenin ilizerinde fedakarlik gostermeleri, 6rgiit amaglarini kendi amaglarinin 6niinde
tutmalar1 ve bu davranisi i¢sellestirerek goniillii hale gelebilme yollarinin arastirilmasi

son zamanlarda aragtirmacilarin tizerinde durdugu konularin basinda gelmektedir.

Katilimcilarin ~ cinsiyetleri ile lidere giivenleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunamamistir. Saglam Ar1 (2003) lidere giliven {izerine yaptigi caligmasinda
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katilimcilarin  cinsiyetlerinin lidere giivene anlamli bir etkisinin olmadigimi ve
farklilasmanin olmadigini tespit etmistir. Chaudhuri ve Gangadharan (2002) yaptiklari
calismada katilimcilarin cinsiyetleri ile lidere duyulan giiven arasinda herhangi bir
farkliligin olmadigini tespit etmislerdir. Ko¢ ve Yazicioglu (2011) calisanlarin lidere
olan giiveni ile cinsiyet arasinda anlamli bir farkliligin olmadigini tespit etmistir.
Literatiir incelendiginde bu g¢alismalarin sonuglari arastirmanin sonucu ile paralellik
gosterdigi goriilmektedir. Calisanlar liderlerinin diiriist, tutarli, ve agik olmasini ister.
Bu da lidere duyulan giivenin temelini olusturmaktadir. Orgiit igerisinde calisanlarin
lidere duyduklari giiven duygusu genel olarak birbirine yakin bir sekilde
gosterilebilmektedir. Ozellikle katilimc1 egemenligin hakim oldugu liderlik tarzlarinda
cinsiyet ayrimi yapilmadiginda c¢alisanlar da karsilik olarak liderlerine giiven

duyabilmektedir.

Katilimeilarin cinsiyetleri ile doniisiimcti liderlik, etkilesimei liderlik ve serbestlik
taniyan liderlik arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Toker (2007) yaptig
calismasinda katilimeilarin cinsiyetleri liderlik tarzlari arasinda anlamh bir farkliligin
olmadigini tespit etmistir. Arabaci (2012) yogun bakimda goérev yapan hemsireler
tizerinde yaptig1 calismasinda katilimeilarin cinsiyetleri ile liderlik tarzlari arasinda
anlamli bir farkliligin olmadigimi tespit etmistir. Okyay (2012) yoneticilerin ve
calisanlarin 6zgiiven ve kisisel gelisim diizeylerini arastirdigi calismalarda arastirmaya
katilan katilimcilarin liderlik 6zellikleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farkliligin
olmadigin1 tespit edilmistir. Liderlik 06zelliklerine yonelik yapilan alan yazini
caligmalar1 incelendiginde arastirmanin sonuglart ile bu c¢aligmalarin bulgular
ortismektedir. Toremen ve Yasan (2010) 6gretmenler iizerinde yaptiklar1 ¢alismada
katilimcilarin cinsiyetleri ile doniisiimcii liderlik 06zellikleri arasinda anlamli bir
farkliligin oldugunu tespit etmislerdir. Ayni zamanda kadinlarin erkeklere nazaran
liderlik algilarinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda Celik ve Eryilmaz
(2006) yaptig1 calismasinda benzer sekilde katilimcilarin cinsiyetleri ile liderlik
ozellikleri arasinda anlamli  bir farkliligin oldugu goriilmiistir. Bu acidan
degerlendirildiginde bu sonuclarin arastirmanin sonuglar1 ile farklilik gosterdigi
sdylenebilir. Orgiitlerde calisan bireylerin farkli liderlik algilarina sahip olmalarinda
etkili olan en temel unsur Ozellikle liderlerin uyguladiklar: liderlik tarzi ile alakali
oldugu soylenebilir. Ciinkii her lider kendisine uygun olan liderlik tarzina sahip oldugu

icin ¢alisanlar buna uygun olarak davranmaktadir.
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Katilimcilarin medeni durumlar ile lidere giiven arasinda anlamli farklilik yoktur.
Bilisik (2010) 6gretmenlerin ¢aligtiklari kurumlarda gorev yapan lidere giiven algilarina
yonelik yaptig1 arastirmasinda aragtirmaya katilan 6gretmenlerin medeni durumlarinin
lidere giivene gore farklilasmadig tespit edilmistir. Onder ve Yavuz (2019) calisanlarin
orgiitsel giiven algilarin1 belirlemek amaci ile yaptigi calismasinda katilimcilarin
medeni durumlart ile giiven duygulari arasinda anlamli bir farklilasmanin olmadigi
tespit edilmistir. Iscan ve Saygin (2010) yaptiklar1 ¢alismada katilimcilarin medeni
durumlar ile giiven duygular arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir.
Durukan ve arkadaglar1 (2010) hemsireler iizerinde yaptig1 ¢alismasinda hemsirelerin
medeni durumlart ile galistiklart kuruma giiven ve lidere giiven arasinda anlamli bir
farkliligin olmadig1 tespit edilmistir. Literatiirde bu alanda yapilan c¢alismalar
incelendiginde arastirmanin sonucu bu calismalarla benzer sonuglarla ortiismektedir
(Bilisik, 2010; Onder ve Yavuz, 2019; Iscan ve Saygin, 2010; Durukan vd., 2010). Ayn1
zamanda Halic1 ve arkadaslar (2015) yilinda yaptiklar1 ¢calismada katilimeilarin medeni
durumlan ile lidere giiven duygular1 arasinda anlamli bir farkliligin oldugunu tespit
edilmistir. Benzer bir sekilde Gokge (2016) calisanlarin liderlerine olan giiven duygulari
ile medeni durumlari arasindaki farkliligi inceledigi ¢alismasinda katilimeilarin medeni
durumlar1 ile lidere duyulan giiven duygular1 arasinda farkliligin oldugunu tespit
etmiglerdir. Bu acidan degerlendirildiginde bu sonuglarin arastirmanin sonuglari ile
farklilik gosterdigi soylenebilir. Calisanlarin  Orgiitlerine olan giiven duygularini
etkileyen c¢ok sayida unsur bulunmaktadir. Bunlardan birisi de medeni durumlaridir.
Ciinkii bireylerin evli ya da bekar olmasi durum ve olaylar1 degerlendirmelerinde,
orgiitten beklentileri farklilik gosterebilir. Bunda ev durumlari, geginme sartlar1 gibi

unsurlar etkili olabilmektedir.

Katilmcilarin medeni durumlar1 ile dontsiimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve
serbestlik taniyan liderlik arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Ucgan (2012)
ilkokullarda gorev yapan Ogretmenlerin algiladiklar1 liderlik tarzlari ile medeni
durumlart arasinda anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Canpolat (2016)
yoneticilerin liderlik tarzlari ile medeni durumlart arasinda anlamli bir farkliligin
oldugunu tespit etmistir. Bu sonuglarin arastirmanin sonuglari ile benzerlik gosterdigi
sOylenebilir. Cemaloglu (2007) okul yoneticilerinin liderlik algilar1 ile medeni
durumlart arasinda farklilik olup olmadigini inceledigi ¢aligmasinda katilimcilarin

liderlik tarzlari arasinda anlamli bir farkliligin olmadigini tespit etmistir. Literatiire
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bakildiginda yoneticilerin liderlik tarzlari ile c¢alisanlarin medeni durumlar1 arasinda
farkli sonuglarin oldugu goriilmektedir. Orgiit igerisinde bulunan evli ya da bekar
bireylerin liderlerinin sergilemis oldugu liderlik tarzim1 farkli sekilde algilamasinda
etkili olan en Onemli unsur c¢alisanlarin farkli duygu ve diisiincelerde olmasindan
kaynakli olabilir. Evli bireylerin bekarlara nazaran daha farkli sorumluluklarinin olmast,
ev, i3 cocuk gibi farkliliklarinin bulunmasi bu durum iizerinde etkili oldugu

sOylenebilir.

Katilimcilarin egitim durumlari ile lidere giiven arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi
tespit edilmistir. Blevins (2001) yaptig1 ¢alismasinda katilimeilarin lidere giivenleri ile
egitim durumlart arasinda bir farklilasmanin olmadigi tespit edilmistir. Yilmaz (2006)
okullarda gorev yapan lidere giiven diizeyini belirlemek amaci ile yaptiklari
caligmasinda katilimcilarin egitim durumu ile lidere giiven arasinda anlamli bir
farkliligin olmadigi tespit edilmistir. Asunakutlu (2004) turizm sektoriinde calisan
bireylerin lidere giiven duygusunu belirlemek amaci ile yaptigi ¢aligmasinda egitim
durumu ile lidere giiven arasinda anlamli bir farkliligin oldugunu tespit etmistir.
Literatiire bakildiginda egitim durumu ile lidere giiven arasinda farkli sonuglarin
bulundugu rastlanmistir (Blevins, 2001; Yilmaz, 2066; Asunakutlu, 2004). Egitim
durumu bireylerin farkli diislince sistemi benimsemesinde etkili olan en 6nemli
unsurlarin ~ basinda  gelmektedir. Giiven  duygusunun gelisimi  acisindan
degerlendirildiginde ise lidere giivenin egitim ile iligskilendirilmemesinin ve aragtirma
kapsaminda farkliligin bulunmamasmin en temel nedeni giliven olgusunun herkes
tarafindan esit bir bigimde alg1 ile degerlendirilmesinden kaynaklanmaktadir. Bu
nedenle Orgiit icerisinde egitim diizeyli ne olursa olsun biitiin calisanlarin lidere

giivenmek i¢in ayn1 beklentide oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin egitim durumlari ile doniistimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve serbestlik
taniyan liderlik arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Bilir (2007) 6gretmenlerin
algilarma gore ilkogretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin doniisiimcii liderlik
ozellikleri ile i doyumlarini inceledigi ¢alismasinda 6gretmenlerin egitim durumlar ile
doniistimcii liderlik 6zellikleri arasinda anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir.
Arslanoglu (2016) yaptigr ¢alismasinda lise miidiirlerinin liderlik 6zellikleri ile egitim
durumlarn arasindaki farkliligin inceledigi calismasinda katilimeilarin egitim durumlari
ortalamalar ile liderlik 6zellikleri arasinda anlamli farkliligin oldugu tespit edilmistir.

Biiylikdogan ve Arslanoglu (2017) okul miidiirlerinin liderlik 6zellikleri ile 6gretmen
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motivasyonlarina yonelik yaptiklart arastirma sonucuna gore katilimcilarin egitim
durumlar ile liderlik &6zellikleri boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilasmanin oldugu
tespit edilmistir. Parlak (2018) liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin motivasyon algilarini
inceledigi caligmasinda egitim durumu ile algilanan liderlik 6zellikleri arasinda anlamli
bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir. Alan yazini incelendiginde egitim durumu ile
liderlik oOzellikleri arasinda farklilasmaya yonelik farkli sonuglarin tespit edildigi
gozlemlenmistir (Bilir, 2007; Arslanoglu, 2016; Biiyiikdogan ve Arslanoglu, 2017;
Parlak, 2018). Egitim durumu liderlik tarzlarinin algilanmasi noktasinda oldukg¢a 6nemli
bir konuma sahiptir. Ciinkli egitim seviyesinin artmis olmasi bireylerin olay ya da
durumlar1 algilama bigimlerini de etkilemekte ve buna bagli olarak Orgiite olan
davraniglarint sekillendirmektedir. Bu ag¢idan degerlendirildiginde egitim durumu
liderlik tarzlarinin algilanmasi noktasinda calisanlarin farkli diisiincelere sahip olmasina
zemin hazirlamaktadir. Egitim seviyesi bir bireyin orgiite bakisini1 ve orgiit i¢in hangi
amag¢ dogrultusunda ¢alisacagi noktasinda ¢alisanlar1 yonlendirebilmektedir. Bu nedenle
egitim durumuna gore liderlik tarzlarinin algilanma bigimlerinin farklilasmasi oldukga

normal bir durum olarak degerlendirilebilir.

Katilimcilarin, lidere giiven diizeyi ile dontisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik diizeyi
arasinda pozitif yonlii orta seviyede korelasyon bulunurken; lidere giiven diizeyi ile
serbestlik taniyan liderlik diizeyi arasinda korelasyon bulunmadigi bulunmamistir
(p>0.05). Mannion (1999), arastirmasinda doniisiimsel liderlik 6zelliklerinin yonetsel
giiven ve oOrglitsel giliven Ozellikleri ile iligkisini tespit etmeyi amacglamistir.
Aragtirmanin sonucunda okullarda iist diizeyde giiven, doniistimsel liderlik davranisi ile
anlaml diizeyde iliskili bulunmustur. Aslan ve Ozata (2009) yaptiklar ¢aligmada lider
tiye etkilesiminin lidere giiven diizeyine olan etkisini belirlemek amaci ile yaptiklart
caligmasinda bazi liderlik ozellikleri ile lidere giiven arasinda anlamli bir iligskinin
oldugu ve birbirini etkiledigi tespit edilmistir. Kavak (2019) liderlik ile lidere giiven
arasindaki iligskiyi belirlemek amaciyla yaptig1 calismasinda katilimcilarin liderlik
tarzlar ile lidere giivenleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugunu tespit
etmistir. Alan yazini incelendiginde liderlik algilar ile lidere giiven arasindaki iliskiyi
incelenen arastirmalarla benzer sonuglara ulasildigr gézlemlenmistir (Mannion, 1999;
Aslan ve Ozata, 2009; Kavak, 2019). Déniisiimcii liderlik algisi ile bireylerin lidere
giiven algilar1 arasinda pozitif yonde bir iliskinin bulunmasinin en temel nedeni

calisanlarin mevcut sistem igerisinde farkli olan durum ve olaylara yonlendirilmesi
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acisindan calisanlar1 destekleyen bir liderin bulunmasidir. Lidere giiven duyan g¢alisan
ayn1 zamanda kendisini farkli durum ve olaylara yonlendiren liderini takip ederek onun
orgiit amagclar1 dogrultusunda hareket ettigini diisiinerek duruma uygun hareket etmeyi
tercih edebilir. Lidere duyulan giivenin en temel unsurlarindan birisi de lider ile ¢alisan
arasinda gerceklesen etkilesimdir. Gliven bu sayede etkilesimin bir sonucu olarak ortaya
cikarak calisanlar etkileyebilmektedir. Bu nedenle etkilesimci liderlik tarzina sahip
olan liderlerin sergilemis olduklar1 tutum ve davranmislar ¢alisanlar agisindan giiven
duygusunu gelistirebilmektedir. Bu da lidere duyulan giliven acisindan etkilesimci
liderligin 6nemli oldugu sdylenebilir. Doniisimcti ve etkilesimei liderligin lidere
giivene anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Yolag (2011) ydneticilerin algilanan liderlik
tarzlar1 ile lidere giiven arasindaki iliskiyi belirlemek amaci ile yaptigi arastirmada
dontisiimcti ve etkilesimci liderlik algilarinin lidere giivene anlamli bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Bass (1999) yaptig1 arastirmada Orgiitiin organizasyonlar1 ile
doniistimci liderlik 6zellikleri arasinda anlamli bir farkliligin oldugunu belirtmistir.
Ayrica Jung ve Avolio (2000) doniisiimcii ve etkilesimei liderligin lidere duyulan giiven
duygusu arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Alan
yazini incelendiginde lidere giiven ile liderlik 6zellikleri arasinda etkiye yonelik benzer
sonuglarin elde edildigi tespit edilmistir (Yolag, 2011; Bass, 1999; Jung ve Avolio,
2000). Sonug olarak lidere giiven ve liderlik tarzlarinin arasinda ortak bir alginin oldugu
tespit edilmistir. Bu baglamda liderlerin orgiit ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmesi ve
calisanlara bu acidan yonlendirmelerde bulunmasi c¢alisanlarin  giivenlerini

kazanabilmeleri agisindan oldukca 6nemlidir.
Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda su 6nerilerde bulunulabilir;

o Bireylerin lidere giiven duygusunu artiric1 tedbirler,

e Calisanlarin lidere giiven duyabilmesi i¢in ilgili liderlik tarzlarimi gelistirmeleri ve
bunlara yonelik davraniglar sergilemeleri,

e Liderlerin uygulayacag: liderlik tarzlarmi kurumun kiiltiirii haline getirerek olumlu
stilleri gelistirmek,

e Olumlu liderlik tarzlarini kurumun geneline yayarak biitiin liderlere benimsetmek,

e Liderlerin yetistirilmesinde kullanilan egitim programlarina orgiitler i¢in olumlu
goriilen liderlik tarzinda egitimlerin verilmesi 6nerilmektedir.

e Lider ve ¢alisanlarin ortaklasa hareket edecekleri ortamlarin saglanmasi,
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Ozelikle liderlik vasfi bulunan bireylerin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
tarzlarmi belirleme noktasinda kendilerini gelistirmelerini saglayacak egitimlerin
verilmesi,

Lider ve calisanlar arasindaki etkilesimi artict faaliyetlerin kurum igerisinde
geligsmesini saglamak,

Lidere duyulan giiven duygusunu gelistirmek i¢in ¢alisanlar ile liderler arasinda

etkilesimi artiracak faaliyetlere yer verilmesi,
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EKLER

Degerli katilimci,

Yiiriitiilen bu aragtirma sadece bilimsel amagli kullanilacagindan elde edilen bilgiler

gizli tutulacaktir. Dolayisiyla anket formuna isminizi yazmaniza gerek yoktur. Liitfen

asagidaki sorular1 kendinize gore cevaplaymiz. Calismamiza verdiginiz destekten dolay1

simdiden tesekkiir ederiz.

Yoneticiye Giiven Olgegi
Asagida degerlendirmeniz lizere baz1 ifadeler yer
almaktadir. Liitfen her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz. Bu
ifadelere ne derece katildiginiza iligkin goriisiiniizi “Hig
Katilmiyorum (1)” dan “Tamamen Katiliyorum (5)” a

uzanan Olgek iizerinde belirtiniz (X)

Tamamen Katiliyorum

Oldukea Katiliyorum

Biraz Katiliyorum

(Cok az katiliyorum

Hi¢ Katilmiyorum

Yoneticimle diistincelerimi, hislerimi, timitlerimi rahatlikla
paylasabilirim.

ol

Beni dinleyecegini bildigim i¢in isimde yasadigim zorluklar
hakkinda yoneticimle rahatca konusabilirim.

ol

Yoneticimin bagka bir isletmeye ge¢gmesi durumunda onunla
bir daha calismayacagim i¢in {liziintii duyarim.

Yoneticimle sorunlarimi  paylastigimda bana ilgiyle
yaklasacagimi ve yapict bir sekilde karsilik verecegini
bilirim.

Yoneticimle birlikte calistigimiz siire boyunca birbirimize
kenetledigimizi soyleyebilirim.

Yoneticim isine profesyonel bakis acisiyla yaklasan ve
kendini adayan bir kisidir.

Yoneticimin gegmisine bakarak yeteneginden ve i yapis
seklinde siiphe duymak i¢in neden gérmiiyorum.

Yoneticimin beni gereksiz iglere zorlamayacagini bilirim.

Yoneticimle c¢alismayanlar bile ona gliven ve saygi
duymaktadir.

10

Yoneticimle c¢alismis is arkadaslarim onun giivenilir
oldugunu diisiinmektedir.

11

Yoneticimi yakindan tantyanlar ve ge¢misini bilenler, onun
isine baglh oldugunu ve en iyi performansi ortaya koymak
icin ¢alisacagini bilir.

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi
Asagida degerlendirmeniz iizere bazi ifadeler yer
almaktadir. Liitfen her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz. Bu
ifadelere ne derece katildiginiza iligkin goriisiiniizii “Hig¢bir
Zaman (1)” dan “Daima (5)” a uzanan olgek tizerinde

belirtiniz (X)

Hicbir Zaman

Nadiren

Bazen

Genellikle
Daima
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Uyelerin en ¢ok 6nem verdikleri deger ve inanglar hakkinda

12 | konusur. 112 |3 |4 |5

13 | Giiglii bir amag¢ duygusu olusturmanin énemini belirtir. 112 |13 |4 |5

14 | Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini degerlendirir. 112 |3 |4 |5

15 | Ortak bir gérev duygusu olusturmanin énemini vurgular. 112 I3 |4 |5

16 | Kendisiyle birlikte olmaktan gurur duymay1 saglar. 112 |3 |4 |5

17 iyi bir grup olmak i¢in kendi ilgilerinin 6tesine geger. 112 13 |4 |5
Izleyenlerinin kendisi igin sorumlu olacaklar1 sekilde

18 | davranir. 112 |3 |4 |5

19| Giiven ve gii¢ duygusu gosterir. 112 13 |4 |5

20 | Coziim yollarii degerlendirir. 112 13 |4 |5

21 | Probleme ¢6zliim olacak farkli perspektifler arastirir. 112 13 |4 |5
Gorevlerin tamamlanmas1 konusunda yeni yollar armayi

22 | Onerir. 112 |3 |4 |5
Izleyenlerinin problemlere farkli agilardan bakmalarini

23 | saglar. 112 |3 |4 |5

24 | Gelecek hakkinda iyimser konusur. 112 I3 |4 |5

25 | Basarilmasi gereken sey hakkinda coskuyla konusur. 112 |3 |4 |5

26 | Gergeklestirilmesi zor olan bir vizyonu ¢ok iyi ifade eder. 112 |3 |4 |5

27 | Amaglarin basarilacagi konusunda giiven verir. 112 13 |4 |5
Digerlerine bir grup liyesi olmaktan ¢ok bir birey olarak

28 | davranir. 2 |3 |4 |5

29 | Ogretim ve kogluk i¢in zaman harcar. 2 13 |4 |5

30 | Giiclii olmalar i¢in digerlerine yardim eder. 2 13 |4 |5
Uyelerin ihtiyag, istek ve yeteneklerinin birbirinden farkli

31| olmasina saygi gosterir. 2 |3 |4 |5

32 | Hizmet ve ¢abalarin degisiminde liyelere yardim eder. 2 13 |4 |5
Amag (i) basarildigi zaman birinin ne kazanacagini agik

33 | (net) hale getirir. 112 |3 |4 |5
Uyelerin beklentileri gergeklestigindeki tatmin, ddiilii ifade

34 | eder. 112 |3 |4 |5
Hedefleri basarmak i¢in kimin neden sorumlu oldugunu

35 | tartigir. 112 |3 |4 |5
Dikkatini diizensizlik, hata ve standartlardan sapmalar

36 | lizerinde toplar. 112 |3 |4 |5
Hatalar, sikayetler ve basarisizliklarla  ugragmaya

37 | yogunlasir. 2 |3 |4 |5

38 | Gozi surekli hatalar tizerindedir. 2 |13 |4 |5
Standartlara ulagsmak i¢in  dikkatini  basarisizliklara

39 | yoneltmistir. 112 |3 |4 |5
Problemler ciddiyet kazanincaya kadar problemlere

40 | miidahale etmez. 112 |3 |4 |5
Yanlis yapilmadan Once hareket etmez, daima yanlisin

41 | yapilmasini bekler 112 |3 |4 |5
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Isler aksamadif1 siirece, kuruma inanan biri oldugunu
42 | gbsterir.

43 | Eyleme ge¢cmeden Once sorunun kronik hale geldigini goriir.

44 | Onemli konular var oldugunda karigsmaktan sakinir.

45 | Ihtiyac duyuldugunda ortada yoktur.

46 | Acil sorulara yanit vermeyi siirekli erteler.

47 | Karar vermekten sakinir.
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48. Cinsiyetiniz?

a. Erkek ()
b. Kadmn( )

49. Medeni Durumunuz?

53. Egitim Durumunuz?

a. Ilkokul

b. Ortaokul

c. Lise

d. On Lisans

e. Lisans

f. Yuksek Lisans
g. Doktora
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