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Bu ¢alismada otantik liderligin is memnuniyeti tizerindeki etkisinde yenilik¢i katilimin
aracilik roli arastirilmistir. Bu amacgla 400 kisiden anket ile veri toplanmistir.
Arastirmada Oncelikle kullanilan 6lgeklerin yap1 gegerligi ve giivenilirligi test
edilmistir. Bu amagla kesfedici faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi ile
giivenilirlik analizleri yapilmistir. Ardindan arastirma modeli yapisal esitlik modeli ile
test edilmistir. Yapisal esitlik modelinin analizi neticesinde otantik liderligin is
memnuniyetini anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Otantik liderligin yenilik¢i
katilimi anlamli olarak etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Yenilik¢i katilimin da is
memnuniyetini anlaml olarak etkiledigi tespit edilmistir. Process Makro yontemi ile
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ABSTRACT

MSc. Thesis

THE MEDIATING ROLE OF INNOVATIVE INVOLVEMENT IN THE EFFECT
OF AUTHENTIC LEADERSHIP ON JOB SATISFACTION

Zinah Najm ABD ALI
Kastamonu University
Institute for Social Sciences
Department Of Business Administration

Supervisor: Assist. Prof. Dr. Bulent YILDIZ

Abstract: In this study, the mediating role of innovative participation in the effect of
authentic leadership on job satisfaction was investigated. For this purpose, data was
collected from 400 people with questionnaires. In the study, the validity and reliability
of the scales used were tested. For this purpose, exploratory factor analysis and
confirmatory factor analysis and reliability analyzes were performed. Then, the
research model was tested with the structural equation model. As a result of the
analysis of the structural equation model, it was determined that authentic leadership
significantly affected job satisfaction. It was found that authentic leadership
significantly influences innovative participation. It has also been determined that
innovative participation significantly affects job satisfaction. As a result of the
mediation test conducted with the Process Macro method, it was found that innovative
participation has an intermediary role in the impact of authentic leadership on job
satisfaction.

Key Words: Authentic Leadership, Innovative Participation, Job Satisfaction.
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1. GIRIS

Sanayi devrimi isletmeleri rakiplerine karsi ¢ok etkili bir silahla donatti. Bu silah
makine ve techizat idi. 21. Yy’in ortalarina kadar isletmeler bu silah1 etkili bir
bigimde kullandilar. Ama teknolojik gelismeler 21. Yy’ ortalarmdan sonra
makineden daha onemli bir faktér oldugunu ortaya koydular. Bu faktor insan
faktoriiydii. Amaglarini gergeklestirebilmek i¢in sanayi devriminin silahini
kullanan isletmeler bu silahin git gide zayifladigin1 gordiiler ve insan faktorii
organizasyonel yapi iizerindeki en dnemli faktor haline geldi. Bu etkinligi insan
faktoriine saglayan sey bilginin iiretimi, yorumlanmasi ve kullanilmasindaki
sezgisel giictidiir. 19001 yillarin baginda yonetim anlayis1 tamamen mekanik bir
yapiya sahipken ve bilimsel teoriler bu anlayis iizerine kurulmusken giintimiize
gelindiginde insanin duygularina, etik anlayisina, yalnizca maddi ¢iktilarla degil
ayni zamanda manevi ¢iktilarla motive olan yapisina vurgu yapilmaktadir. Bu
baglamda basarili organizasyonlar vizyon gelistirirken bazi degerleri dikkate
almakta, insan odakli yapilar kurmaktadir. Kendisi ve paydaslar1 i¢cin maksimum
fayday1 iiretmeyi amaglayan organizasyonlar orgiit yapilarin1 sadece fiziki
kaynaklarina gore degil aym1 zamanda kiiltiir vb soyut kaynaklarina gore de
olusturmaktadirlar (Barutcugil, 2016, s. 11).

Bir organizasyonun gelisimi ve hedeflerine ulasmasi agisindan dikkate alinmasi
gereken belirli unsurlar bulunmaktadir ve bu unsurlar1 optimum diizeyde
saglamak oldukca karmasik, bir o kadar da zor bir istir. Bu komplike siireg
icerisinde en Onemli konularindan birisi de liderliktir. (Kulakowski ve
Chronister, 2008, s. 72) ‘e gore organizasyon hedeflerine ulagsma konusunda hig
bir faktor seffaflik ve hesap verebilirlik acisindan liderlikten daha etkili degildir.
Liderlik konusundaki arastirma alaninin fikri miilkiyet haklarmdan hayvan
haklarma kadar pek ¢ok konuyu icine alacak sekilde genislemesi ve bu konuda
diinya c¢apinda arastirma enstitiilerinin kurulmast konunun O6nemini ortaya
koymaktadir (Kulakowski ve Chronister, 2008). Liderligin 6nemine dair basit
ciktilardan bir tanesine Ornek olarak organizasyonlardaki finansal kisitlar

verilebilir. Kriz vb. ¢ok ¢esitli sebeplerden dogan bu kisitlar daha az insan1 artan



bir ig yilikiinii yonetmeye zorlamis ve bu da ¢alisanlarda daha yiiksek stres

diizeylerine yol agmustir (Shambrook, 2012).

Bu yiiksek stres ortaminda bir organizasyonu yonetmek daha da zor olmaktadir.
Glinlimiiz diinyasinin yetisilemeyen hizi pek c¢ok stres faktorii dogurmus ve
hepsinin ayni anda kontroliiniin imkansiz oldu bu faktorler yoneticiler igin
icinden c¢ikilmaz bir ortam meydana getirmistir. Tam bu noktada gercek
liderligin  nasil olmast  gerektiginin  yeniden tartisilmasi  gerektigi

diistiniilmektedir (Avolio ve Gardner, 2005, s. 316).

Bu tartismalarin konularindan bir tanesi de otantik liderlik kavramuidir. Otantik
Liderlik, yasam boyu gelismeyi ve yiiksek 6z farkindaligi hedefleyen bir
kavramdir. Liderlik slirecinin etkileri liderin 6zgiinliigti ile ortaya ¢ikar (Chan
vd., 2005, s. 35).

Otantik liderler, kendi degerleri ve inanglar1 hakkinda netliklerini yansitan
kisisel bilgiye ve bakis agismna sahiptirler. Ayrica liderlik rolleri ile gii¢hii bir
sekilde Ozdeslesir, kendilerini bu roli yuriterek ifade eder ve
degerlerini/inanglarin1 referans alarak hareket ederler. Otantik liderlik Gzerine
yapilan tartigmalarin bu 6zelliklerin nasil gelistirildigine odaklanmasi gerektigi

diistiniilmektedir (Shamir ve Eilam-Shamir, 2018, s. 396).

Otantik liderlerin nasil diisiiniilmesi ve davranmilmasi gerektigini bildigi,
kendinin oldugu kadar bagkalarmin da degerlerinin / ahlaki bakis agilarinin,
bilgilerinin ve giiclii/zayif yanlarinin ve i¢inde bulunduklar1 baglamin farkinda
olduklar1 yoniinde bir algi vardir. Otantik liderlik, lider ve takipgiler arasinda

giiven ve diiriistliik ile karakterize edilen 6zgiin iligkilerin olugsmasia odaklanir

(Gardner vd., 2005, s. 389).

Otantik Liderlik, liderin 6z farkindalik gibi kendi gelismis psikolojik
ozelliklerini kullandig1 bir liderlik siirecidir. Hem liderler hem de takipgiler
arasinda 6z farkindalik ve olumlu davramislarla sonuglanir (Avolio ve Gardner,
2005). Bu durum olumlu bir kigisel gelisim ortamu ortaya cikarir. Gardner,

Avolio, ve Walumbwa (2005) bir otantik liderlik strecinin lider ve takipgi



arasinda karsilikli etkilesim olusturdugunu ve bir noktadan sonra kisilerin
kendilerini referans aldiklar1 bir siire¢ olmaktan ¢iktigini ileri siirmektedirler.
Otantik liderler ylksek ahlaki karaktere sahiptirler ve adalet-Gzgurlik gibi
degerlere dayanirlar. Bu nedenle, tarihin narsist liderleri otantik liderler
kategorisine dahil edilmezler. Otantik liderlik 6zelliklerini  biinyesinde
barindiran bir lider, is¢ilerin liderleri etik olmalarina ve 6rgiitsel diizeyde etik
kararlar1 desteklemelerine giivenebilecekleri olumlu bir igyeri ortami olusturur.
Otantik bir lidere sahip olan takipciler kendi gelisimlerinin de desteklendigini ve

tesvik edildigini gortirler.

Son yillarda otantik liderlii olusturan bilesenlerin ne olduguna ve bu liderlik
stirecinin nasil gelistigine odaklanan yeni teorik modeller ortaya ¢cikmistir. Yakin
zamanda yaymlanan bir arastirma, otantik liderligin asagidaki dort bilesen
yapisindan olusan daha iist diizey bir yapiy1 temsil ettigine dair onemli ampirik
kanitlar sunmaktadir; 6z farkindalik, dengeli karar verme, seffaflik ve etik ahlaki
akil yiiritme (Walumbwa vd., 2008, s. 89). Bu ¢alismalar, doniisiimcii ve etik
liderlik gibi diger benzer yapilarla yakmsak gegerliligin varhgimi gosteriyor gibi
goriinse de otantik liderlik yapis1 aym zamanda diger yapilarla iligkisi ve
performans1 6ngérme acisindan da ayrimci olarak gecerli veya benzersizdir

(Luthans ve Avolio, 2009).



2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Liderlik Tanimi ve Kavrami

Organizasyonlar belirli hedeflere ulasmak igin insanlarin igbirligi ihtiyaglar1
neticesinde ortaya ¢ikmistir. Bu organizasyonlarin kaynaklarini etkili ve verimli
yonetmek ve kullanmak organizasyon ¢iktilarinin maksimize edilmesi agisindan
onemlidir. Literatlirde bu yonetim faaliyetini yiirliten kisi yonetici veya lider
olarak tanimlanmaktadir. Yonetici ve lider kavramlariin benzer igeriklere sahip

olup olmadigiyla ilgili ortak bir goriis saglanamamustir.

Isletme literatiiriinde ilk ortaya ¢ikan kavram olan yonetici genel olarak bireysel
girisimlerle ¢o6zlilemeyecek problemleri ¢6zmek amaciyla bir araya gelen
kisilerin eylemlerini organize eden ve yonlendiren kisi olarak tanimlanmaktadir.
Buradan yoneticinin hedef birligi yapmis insanlarin lokomotifi oldugu anlami

cikarilmaktadir (Baltas, 2015, s. 121; Drucker, 2009, s. 1; Simsek, 2013, s. 9)

Kogel’e gore yonetici organizasyondaki her bir organin ortak hedeflere ulasmasi
amaciyla sahip oldugu tecriibeyi ve insanlar1 koordine ederek yonlendirme
yetenegini kullanan kisidir (Kogel, 2020, s. 63). Bu yetenegin bir sonucu olarak
yonetici faaliyetleri ortaya ¢ikarma, yonetme, basarma ve amaglarma ulastirma
konularinda sorumluluk alir. Organizasyonda yapilmasi gereken isler ile ilgili
kararlar alimmasi bu isler i¢in lazim olan kaynaklarin belirlenmesi faaliyeti
“yonetim” olarak isimlendiriliyorsa yapilan bu planlama dahilinde sireci

yoneten kisi de “yoOnetici” olarak isimlendirilmektedir (Armstrong, 2016, s. 3).

Dessler ve Philips yoneticinin bir organizasyonda hedef ve amaglara ulagimi
planlama, bu planlama dogrultusunda kaynaklar1 organize etme, ortaya cikan
organizasyonu koordine etme ve nihayetinde faaliyetleri kontrol etmeden
sorumlu kisi oldugunu belirtmektedirler (Dessler ve Phillips, 2007, s. 4). Diger
tanimlamada yOnetimin organizasyonun sahip oldugu tiim kaynaklar vasitastyla

organizasyonel amaglar1 gergeklestirme siireci, yoneticiliginde s6z konusu tiim



kaynaklar1 optimum diizeyde birlestirerek bir ahenk olusturma oldugu

belirtilmektedir (Boone, 2012, s. 218).

Yapilan tanimlamalarda ortak olarak vurgulanan en 6nemli ifade “organizasyon
hedeflerinin gergeklestirilmesi’dir. Bu hedefleri gergeklestirme faaliyetini
yoneten kisi de yonetici olarak tammlanmistir. Oyleyse “yonetici” ve “lider”
aym kisi midir? Her iki kavram arasindaki farki ortaya koymak amaciyla liderlik
tanimlarini da incelemek gerekmektedir. Her ne kadar liderlik kavramu ile ilgili
literatiirde tam bir konsensiis olusmamis olsa da tarih 6ncesinden beri pek ¢ok
diistiniiriin bu kavram tizerinde fikirsel faaliyette bulunduklar1 siiphesizdir.
Kavramin bu kadar ¢ok tanima sahip olmasmin ve pek ¢ok insanin bu kavramla
ilgilenmesinin arka planinda tarih boyunca toplumsal yapilarin olusumunda
onemli bir etken olmasi yiiziindendir. Ciinkii liderler takipgilerinin hayatlarina
dokunurlar (Yukl, 2013, s. 1). Yapilan liderlik tammlamalarindan higbiri dogru
veya yanlis olarak nitelendirilememektedir. Literatiirde liderlik kavramu ile ilgili
pek ¢ok tanimlama bulunmaktadir ve bu tammlar tipki yoneticilik kavraminda

oldugu gibi birbirleriyle benzerlik géstermektedir (Contee-Borders, 2003, s. 21).

(Northouse, 2007, s. 3) 'a gore “liderlik, bireyin ortak bir hedefe ulasmak igin bir
grubu etkiledigi bir siirectir”. Liderlik kavrammyla ilgili ¢ok cesitli teorik
tanimlamalar bulunmaktadir (Bass, 1985; J. W. Gardner, 1990; Mumford, 2006;
Rost, 1991). Bu tanimlamalarin birgogu liderligi bir 6zellik veya davrams olarak
kavramsallagtirmaya ¢alisirken, bir kisim tammlama da onu iligkisel bir
perspektiften incelemekte, bazilar1 da bilgi isleme bakis agismdan ele almaktadir
(Northouse, 2007). Ozellik perspektifi, liderlerin dogustan gelen liderlik
niteliklerine ve bir lider olarak goriilebilecek smirlara sahip bireyler oldugunu
savunmaktadir. Liderligin bir siire¢ oldugunu iddia eden yaklasim liderligin
etkilesimlere dayandigin1 ve 6grenilmis davraniglarla gelistirilebilecegini 6ne
strmektedir (Northouse, 2007). Liderlik aym zamanda bir lider ve takipgci
arasmda var olan bir gii¢ iliskisine dayali olarak tanimlanabilirken, bazi teoriler
liderligi bireylerin kendilerini etkili liderler yapan belirli bir bilgi ve beceri
kiimesine sahip olduklar1 bir beceri perspektifinden tamimlamistir. Son olarak

liderlik, takipgilerin liderleri tarafindan kendilerinden beklenenin iizerine



cikmaya motive edildikleri doniigiimsel bir silire¢ olarak goriilmektedir
(Northouse, 2007). Bu doniisiimsel siirece yaygin olarak doniisiimcii liderlik
teorisi denir (Bass, 1998).

Daha 6nce de belirtildigi gibi, liderlik baglaminda farkh disiiniirler tarafindan
yapilan ¢esitli tanimlar vardir. (Terry, 1993) liderlik ¢alismalarindaki gesitliligin
kabul edilebilir oldugunu ve neredeyse biitiin tammmlarin kullanilabilecegini

belirtmektedir.

1994 yilinda Kanada'da 56 iilkeden 84 sosyal bilimcinin katildig1 kiiresel bir
toplant1 olan Globe Project'te kabul edilen kapsamli bir tanima gore liderlik
bagkalarmin organizasyonun etkililigine ve basarisina katkida bulunmasini
saglama ve onlar1 motive etme yetenegidir (Bass ve Bass, 2009, s. 23). Baska bir
tanimda liderlik, kendisini izleyenlerin iradesini yonlendirerek itaat, saygi,
sadakat, isbirligi gibi 6zelliklerini tesvik etme yetenegi olarak ifade edilmektedir
(Bass ve Stogdill, 1990). 1970'lerde kolektif eylemler ve goérevlerin daha da
onem kazmasiyla liderlik grup veya organizasyon hedeflerine ulagmak ig¢in
gruplar1 veya organizasyonlar1 organize etme ve yonetme yetenegi olarak kabul
edilmektedir (Rost, 1991, s. 59). Kisacasi, lider aglar1 birbirine baglayan ve
biitiinii kuran kisidir (Kellerman, 2004).

Bir liderin kullandig1 araglar, yollar, argiimanlar veya yontemler de cesitlidir,
clinkii bir ekibe veya organizasyona liderlik etmenin tek yolu yoktur. Bazilari
Machiavelli'nin one siirdiigii gibi siddeti ve zorlamay1 oncli yontemler olarak
kullanabilirken, digerleri etik ve ahlaki ilke olarak uygulayabilir. (Burns 2012,
S. 18) lideri "gii¢c kaynag1" olarak tanimlamaktadir.

Yonetim" kavrami, ordunun baskin kurum oldugu 19. yiizyilda olusturulmus
olmasina ragmen, sivil orgiitlerde de yonetim teorileri gelistirilmistir (Adair,
2012). Hig siiphe yok ki, herhangi bir kurulus, mesleki yeterlilige sahip olmak,
kararli davranmak ve karsilikli gliven saglamak gibi benzer niteliklere sahip bir
liderin varhgmi gerektirmektedir. Bununla birlikte, doniistimeti liderlik
oncelikle lider ve takipgisi arasindaki iliskide ahlak ve motivasyona vurgu

yaparken islemsel liderlik modeli etik ve ahlaki normlar1 ikincil olarak



degerlendirebilir ve fayda, ticaret, hedefler gibi kavramlara vurgu yapabilir

(Northouse, 2012, s. 186).

Bass ve Riggio'nun (2005) da vurguladigi gibi, liderlik sadece en iistteki
insanlarin otoritesi degildir. Liderlik liderlerin takipgilerini etkileyebildikleri ve

onlara ilham verebildikleri her diizeyde ortaya ¢ikabilir.

2.2. Liderlik Kuramlan

2.2.1. Doniisiimct Liderlik

Dontisiimeii liderligin dramatik sonuglar ortaya ¢ikaran, takipgileri daha yiiksek
seviyelerde performans gostermeleri i¢in etkileyen ve onlar1 daha biiylik bir
amag i¢cin ¢alismaya motive eden liderlik nitelikleri ortaya koydugu literatiirde
belirtilmektedir (Bass ve Avolio, 2000). Yapilan pek ¢ok arastirmada s6z konusu
organizasyonel ciktilara katkida bulunan bashca liderlik davramglari, bu
davranislarin organizasyonlardaki yapi ve siiregler iizerine etkileri incelenmistir.
Bu liderlik davraniglarini tanimlayan en iinlii teorilerden biri doniistimcii liderlik
teorisidir. ilk olarak James Burns tarafindan ortaya konulan déniisiimeii liderlik
teorisi, belirli liderlik davranmiglar1 sergileyen kisilerin, takipgilere daha yiiksek
performans ve Ozveri diizeyi agisindan ilham verebilecegini varsaymaktadir
(Burns, 2012). (Burns, 2012) ‘e gére donisiimcii liderlik lider ve takipgilerin
birbirlerini daha yiiksek motivasyon ve ahlak seviyelerine yiikseltecek sekilde
etkilesime girdiklerinde meydana gelmektedir. (Bass, 1999) ‘a gdre dontisiimcii
liderlik, takipcileri kendi ¢ikarlarinin 6tesine tasimakta, onlara siirekli gelisim ve
basari, kendini gerceklestirme ve bagkalarinin refahin1 da diistinme gibi
ozellikler kazandirmaktadir. Doniisiimeii liderlik, 6diil kosullanmasia gore
daha etkin ve tatmin olmus takipgiler ortaya c¢ikarmaktadir. Giliniimiiz
yoneticileri, doniisiimcii liderligin organizasyonel etkililik agisindan islemsel
liderlikten daha 6nemli oldugunu diisiinmektedirler (Rukmani vd., 2010). Daha
once yapilan liderlik ile ilgili arastrmalar da doniistimsel liderlik davraniginin

etkinligini desteklemektedir.



Bass ve Avolio (2000) yapilan aragtirmalarin genellikle liderligin sonuglari
yerine silirece odaklandigini ileri siirmektedirler. Bireyler, gruplar veya
kuruluslardaki kiiciik degisiklikler, kalitenin korunmasi veya performans kalitesi
gibi belirli ¢alisma siireglerine tek bir odak alan1 verildiginde ortaya ¢ikmakta,
bununla birlikte organizasyonel diizeyde biiyiik degisiklikler ise liderler bireyleri
anlamli sonuglara dogru ¢alismaya motive edip ilham verdiginde meydana
gelmektedir (Bass ve Avolio, 2000). Bu dramatik sonuglari ortaya ¢ikaran,
takipcileri daha yiiksek seviyelerde performans gostermeleri icin etkileyen ve
daha biiylik bir amag¢ i¢cin c¢alismaya motive eden belirli liderlik nitelikleri,
doniisiimeti liderlik teorisi ile tanimlanmistir. Yapilan arastirmalarda bu biiyiik
degisime katkida bulunan bashca liderlik uygulamalar1 incelenmis ve pek ¢ok
arastirma bu liderlik uygulamalarimi tanimlayan en taninmis teorilerden birinin

doniigiimeii liderlik teorisi oldugu sonucuna varmistir (Bass ve Avolio, 2000).

Burns'e (2012, s. 20) gore doniisimcii liderlik “bir veya daha fazla kisi
birbirlerini daha yiiksek motivasyon ve ahlak seviyelerine yiikseltecek sekilde
etkilesime girdiklerinde” ortaya gikar. (Bass, 1999) 'a gore doniisiimcii liderlik,
takipgileri oncelikli ¢ikarlarin 6tesine tasir, takipgilerin olgunlugunu arttirir ve
onlara basari, kendini gergeklestirme ve baskalarinin iyiligini diisiinme gibi
Ozellikler kazandirir. Bu tarzi sergileyen liderler, takipgilerin arzulanan bir
gelecegi Ongormelerine ve nasil ulasilabilecegini ifade etmelerine, yliksek
performans standartlar1 belirlemelerine, takipgileri yenilik¢i ve yaraticit olmalari
icin tesvik etmelerine ve takipgilerin bireysel gelisim ihtiyaglarma dikkat

etmelerine yardimer olur (Bass, 1999).

Dontisiimeii liderlik unsurlar1 dort bilesen altinda toplanmustir (Bass, 1998). Bu
bilesenler Karizmatik Liderlik (Idealize Etki olarak da bilinir), Ilham Verici
Motivasyon, Entelektiiel Stimulasyon ve Bireysellestirilmis Diistincedir (Bass,
1998). Karizmatik Liderlik uyarmca, bu bileseni takip eden liderler takipgilere
rol modelleri olarak hizmet eder. Liderler olarak, beklenen performans
konusunda 6rnek olurlar ve genellikle ytiksek ahlaki ve etik davranig gosterirler.
[lham Verici Motivasyon bilesenini takip eden liderler, gelecege dair acik bir

vizyon ifade edebilir ve takipgilerin ¢alismalarina anlam ve baglam saglayabilir.



Entelektiiel Stimiilasyon bileseni, yenilik¢i diisiinme ve problem ¢dzmeyi
modelleyip tesvik eden liderleri agiklar. Bu sekilde, lider yeni bakis agilar1 ve
bir seyler yapmanin yollar1 hakkinda heyecan ortaya ¢ikarabilir. Son olarak,
Bireysellestirilmis  Diislince 0gesi, takipcilerin  benzersiz ihtiyaglarini,
yeteneklerini ve isteklerini taniyan ve bunlara cevap veren liderleri agiklar.
Liderler aym1 anda hem doniisiimsel hem de islemsel liderlik davranislari
sergileyebilse de her stil benzersiz farkliliklar ve sonuglar ile karakterizedir
(Bass, 1999). Gelecege yonelik degisime odaklanan doniisiimeii liderligin

aksine, iglemsel liderlik siireclere vurgu yapar.

Islemsel liderlik tarzi, gerekli bir gorevi gerceklestirmede yardimcr olsa da
onemli iyilestirmeler ortaya koymada smirli etkiye sahiptir. Takipeileri 6ncelikli
cikarlarin 6tesine tastyan doniisiimcii liderligin aksine, islemsel liderlik, lider ve
takipei arasindaki kisinin kendi kisisel ¢ikarmi karsilamak icin iliski aligverigini
ifade eder (Bass, 1999). Bu liderlik tarzinda odaklanmak 6nemlidir. Minimum
performans odiillendirilir ve liderler genellikle, yalnizca minimum standartlari
karsilamadiklarinda takipcilerle etkilesime girerler. Islemsel liderlik bilesenleri
istisnaya gore yonetim ve kosullu ddiilden olusur. Kosullu Odiil bileseni altinda,
gorevlendirme icin talimatlar ve ddaller verilir. Yeterli gérev tamamlama igin
etkili olmasina ragmen, takipgileri daha yiiksek seviyelerde performans
gbstermeye tesvik etmez. Istisnaya gore yonetim aktif veya pasif olabilir. Aktif
istisnaya goOre yonetimde lider, performansi aktif olarak izler ve takipgiler
beklenen performans seviyelerinden saptiginda diizeltici onlemler alir. Pasif
istisnaya gbére yoOnetim, esit olmayan performansmn veya hatalarin
gerceklesmesini pasif olarak beklemek ve daha sonra sorunlar ortaya ¢iktiktan

sonra duzeltici Onlem almak olarak tanimlanir.

Bass ve Avolio (2012) doniisiimcii liderligin tiretken sonuglar1 etkilemede
islemsel liderligi arttirdigmi savunmaktadir. Statiikoyu korumaya verdigi 6nem
nedeniyle, islemsel liderlik genellikle kiiclik iyilestirmelerle sonuglanir. Bu
nedenle etkili liderlik, liderlerin hem dontisiimsel hem de islemsel bilesenler
sergilemesini gerektirir. Etkili liderler, daha diisiik diizeyli hedeflere ulagsmak

i¢in islemsel liderlik 6zellikleri sergileyebilir ve gelecekteki daha yiiksek diizeye
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yonelik hedefleri gergeklestirmek i¢in doniisiimcii liderlik uygulamalarindan

faydalanabilir (Bass ve Avolio, 2012).

Déniisiimeii liderlik, Kosullu Odiil'e gore astlarin etkililigi ve memnuniyeti ile
yiiksek oranda iligkilidir (Bass, 1999). Yoneticiler, islemsel liderligi orgiitsel
etkililik i¢in doniigiimcii bir liderlikten daha az 6nemli olarak gorurler (Rukmani
ve Jayakrishnan, 2010). Ayrica, liderlik {izerine yapilan giincel arastirmalar bu

dontistimsel uygulamalarin etkinligini desteklemistir.
2.2.1.1. Déniisiimcii Liderligin Ciktilart

Bir¢ok ¢alisma, orgiitsel basar1 (Jandaghi vd., 2008), etik iklim (Sagnak, 2010),
is tatmini (Yang, 2012) ve artan verimlilik dahil olmak {izere gesitli is ve
performans ¢iktillarinda doniisiimecli liderligin kullanimina vurgu yapmistir
(Gellis, 2001; Jandaghi vd., 2008) yaptiklar1 ¢alismada basarili isletmelerin
basarisiz olanlardan daha fazla doniisiimeii liderlik uygulamalar1 igerdigini
ortaya koymuslardir. Bu c¢alismada dort doniigiimcii liderlik bileseninin
dordiiniinde basarili isletmelerde Onemli Ol¢iide daha yiiksek oldugu
gozlemlenmistir. (Jandaghi vd., 2008) cahsmalarinda basarili isletmelerdeki
liderlerin takipgilerinin motivasyon sorunlarina 6zel 6nem verdiklerini ve uygun

motivasyon teknikleriyle yanit verebildiklerini bulmuslardir.

Sagnak (2010) okullarda doniisimcti liderligin etik iklimin Onemli bir
yordayicist  oldugunu bulmustur. Okul miidiirlerinin algilanan liderlik
davraniglarinin incelenmesinde, doniisiimeii liderligin tiim boyutlarinin etik
iklim ile pozitif iliskili oldugu goriilmiistiir. Doniisiimcii liderlik faktorleri
(ilham verici motivasyon, idealize edilmis etki ve bireysel diisiince) is tatminini
etkileyen 6nemli bilesenler olarak tespit edilmislerdir. idealize Etkide yliksek
puan alan liderler, takipcilere rol modeli olarak hizmet eder. Liderler olarak,
beklenen performansa 6rnek olurlar ve genellikle yiksek etik standartlar
sergilerler. {lham Verici Motivasyon bileseni altinda, bu liderler gelecege dair
acik bir vizyon dile getirirler ve takipcilerin ¢ahigmalarina anlam ve baglam
saglarlar. Bireysel diisiincede yiiksek puan alan bu liderler, takipcilerin benzersiz

ihtiyaclarini, yeteneklerini ve isteklerini tantyabilir ve onlara cevap verebilirler.
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Yang (2012), dontisiimeii liderligin Tayvan'daki halkla iligkiler pratisyenlerinin
is tatmini ve Orgiitsel baglhligi ilizerindeki etkilerini incelemistir. Bulgular,
calisanlarin yoneticilerinden daha yiiksek derecede ilham verici motivasyon ve
idealize edilmis etki algiladiklarinda, digsal ve ig¢sel i3 doyum diizeylerinin
yiikseldigini ortaya koymustur. Bununla birlikte Orgiitsel bagllik igsel is

doyumundan etkilenmektedir.

Sosyal hizmet uzmanlar1 lzerinde yapilan bir ¢alismada, sosyal hizmet
yoneticilerinin doniisiimcii ve islemsel liderlik uygulama derecesi ve bu liderlik
stillerinin lider etkinligi, liderden memnuniyet ve sosyal hizmet uzmanlari
tarafindan iiretilen ekstra cabayi ne Ol¢iide etkiledigi incelenmistir. Sonuglar,
sosyal hizmet yoOneticilerindeki dontistimcii liderlik davranislarinin astlarin
liderlik etkinligi ve liderlerden memnuniyet algilarin1 6nemli 6lciide etkiledigini

gostermistir (Gellis, 2001).

Dontigiimeti liderlik teorisi, g¢esitli faktorlerin yakinsamasi nedeniyle bilim
insanlarmdan artan ilgi gérmiistiir. Kiiresel rekabet ortami, ¢evredeki degisimi
dikkate almayan onceki liderlik modellerinden memnuniyetsizlik gibi faktorler
dontisimeti ve karizmatik liderlige olan ilgiyi artwrmustir (Conger, 1999).
Kiiresel pazarlardaki ve isgiliciindeki ¢esitli degisiklikler, orgiitlerde doniisiimcii
liderlige olan ihtiyact artirmistir. Ebeveynlik stilleri, sosyal sorumluluga vurgu,
zorluklar1 kabul etme ve otoriteyi sorgulama konusunda daha fazla isteklilik gibi
kiiltiirel degisiklikler, cahsanlarin islemsel liderlerden ziyade doniisiimcii

liderlere ihtiya¢ duymalaria sebep olmustur (Bass, 1999).

Islemsel liderlik ve doniisiimcii liderlik terimlerini ilk kullanan kisi James
MacGregor Burns olmasina ragmen doniisiimeii liderlik kavramm resmi olarak
ilk defa 1973'te Downton tarafindan kullanilmistir (Humphreys, 2002, s. 143).
Burns (2012) doniisiimeii liderligi “takipgileri hem liderlerin hem de takipgilerin
deger ve motivasyonlarini, isteklerini ve beklentilerini temsil eden belirli
hedefler dogrultusunda harekete gecmeye tesvik etme” olarak tanimlamistir.
Doniistimecti  liderler, takipgilerinden oOrgutsel gereklilikleri, uzun vadeli

kalkimma ihtiyaglarini g6z oniinde bulundurmalarin1 ve neyin ger¢ekten 6nemli
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oldugunu belirlemeleri i¢in kendi ihtiyaglarmin 6tesine gegmelerini isteyerek

takipgileri liderlere doniistiiriir (Bass ve Stogdill, 1990, s. 53).

Dontigiimeii liderler, daha yiiksek idealler ve degerler kullanarak takipgilerin
farkindaligini arttirir (Sarros ve Santora, 2001, s. 385). Doniistimeii liderlik

baslangicta dort liderlik yapisindan olusuyordu: (Bass, 1999)

e Idealize edilmis etki (karizma)
e ilham

e Entelektiel uyarim

e Bireysellestirilmis diisiince

Sayisiz  arastirmacmin  goriisleri iizerine idealize edilmis etki, liderin
davranislariyla ilgili idealize edilmis etki ve liderin nitelikleriyle ilgili idealize
edilmis etki olarak revize edilmistir (Avolio, Bass, vd., 2004). Sonug olarak,
orjjinal dort faktér modeli mevcut bes donisiimci liderlik faktoriine

dontismiistiir. Bunlar: (Bass ve Avolio, 2000)

e Lider ozelliklerindeki ideal etki
e Lider davranislarindaki ideal etki
e ilham verici motivasyon

e Entelektiel uyarim

e Bireysellestirilmis diisiincedir.

2.2.1.2. Lider Ozelliklerindeki Ideal Etki

Doniigiimeii liderler, ekibin yarar1 igin kisisel fedakarliklar yaparak, krizlere
sakince tepki vererek, onlarla iligkili olduklar1 i¢in takipgilere gurur duyarak ve
engellerin iistesinden gelecegi astlar1 gilivence altina alarak ideallestirilmis
Ozellikler sergiler. Doniigiimeli liderler giic ve giliven duygusu sergiler,
cabalarinda nadir yetenek ve yetkinlik sergiler ve astlarmin saygisini gelistirecek

sekilde hareket ederler (Bass ve Avolio, 2000).
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2.2.1.3. Lider Davramislarindaki Ideal Etki

Dontistimcii liderler paylasilan degerleri, misyonu ve giighii bir ama¢ duygusunu
vurgulayarak ve astlar arasinda giiven olusturarak astlarla iletisim kurar ve
onemli degerleri ve inanglar1 netlestirerek ideal davranislar sergilerler.
Dontigiimcii liderler ayn1 zamanda eylemlerinin ahlaki ve etik sonuglarmi goz
oniinde bulundurur, giclt bir inang sergiler ve zor meselelerden kagmazlar.
Dontigiimceti liderler siirekli igsel inang sistemlerine gore hareket ederler (Bass

ve Avolio, 2000).
2.2.1.4. Itham Verici Motivasyon

Doéntistimeti  liderler, yiiksek standartlar belirleyerek zorlayici vizyonlar
olustururlar ve boylece ilham verici motivasyon sergilerler. Ayrica ekiplerinin
basarili olacagma dair giliven, cesaret ve iyimserlik iklimi olustururlar.
Dontistimeti  liderler ekiplerini  yiiksek degerli etkinliklere odaklar ve

vizyonlarma ulasma konusunda kararlilik gosterirler (Bass ve Avolio, 2000).
2.2.1.5. Entelektiiel uyarim

Doniisiimeii  liderler, takipgilerin akillarin1 harekete geciren, yeni fikir ve
yaklasimlar gerektiren ve problem ¢ozmeyi tesvik eden davraniglar sergilerler
(Tracey ve Hinkin, 1998, s. 221). Déniistimcii liderler, takipgilerinin yenilik
yapma yetenegini gelistirir, degisim arzusunu ve kapasitesini artirir ve bunlari

firsatlara doniistiirmelerini saglarlar (Bass ve Avolio, 2000).
2.2.1.6. Bireysellestirilmis Diisiince

Doéntistimcti  liderler, ekip {tyelerinin ihtiyaglarmi dikkate alarak, dikkatle
dinleyerek ve zayifliklara degil gliglii yonlere odaklanarak bireysellestirilmis bir
diisiince sergilerler. Doniistimcii liderler, mesleki gelisim alanlarindaki astlara

kogluk eder ve onlari lider olmalar1 i¢in yonlendirirler (Bass ve Avolio, 2000).
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2.2.2. Etkilesimsel Liderlik

Islemsel liderlik, her birinin kendi ¢ikarlar1 agisindan, lider ve takipgi arasmdaki
degisim iliskisini ifade eder (Bass, 1999, s. 11). “Islem liderleri, takipgileriyle
maliyet-fayda, ekonomik degisim iliskisi igerisindedirler. Bu iliskide,
takipgilerin maddi ve psisik ihtiyaglari beklenen is performansi karsihiginda
karsilanmaktadir” (Sarros ve Santora, 2001, s. 388). Islemsel liderlik, istisnai
aktif yonetim, pasif yonetim ve laissez faire olmak Uzere (¢ sekilde gerceklesir
(Bass, 1999).

2.2.2.1. Istisnai Aktif yonetim

Etkilesimsel bir lider dikkatleri dizensizlikler, hatalar, istisnalar ve
standartlardan sapmalara odaklar, hatalar1 yakindan izleyip takip eder, hatalar1
onlemek icin belirli standartlar belirler ve performans hakkinda yorum
yapmadan Once hata arar. Boylece istisnalarin aktif yonetimini sergiler (Bass ve
Avolio, 2000, s. 22). Etkilesimsel liderler bir ariza meydana geldiginde veya is
kabul edilebilir standartlarin altma diistiiglinde diizeltici onlemler alirlar (Bass

ve Avolio, 2000).
2.2.2.2. Pasif YOnetim

Etkilesimsel liderler, istisnalar disinda pasif yonetim veya laissez faire liderligi
sergiler. Pasif yonetim anlayisinda diizeltici 6nlemler alimmadan 6nce sorunlarin
ortaya ¢ikmasi beklenir ve sorunlar kritik hale geldiginde miidahale edilir. Pasif

yonetim anlayis1 basarilardan ziyade basarisizliklara odaklanir.
2.2.2.3. Laissez Faire

Laissez faire Onemli konulara karismaktan veya bu konularla ilgili islem
yapmaktan kagman yonetim anlayisidir (Bass, 1999). Laissez faire liderleri
gerektiginde 6n plana ¢ikmazlar ve 6nemli konularda tavir almaktan cekinirler.
Laissez faire liderleri, onemli kararlar alirken erteler ve sorunlar1 ¢ozmek igin

gereken faaliyetleri yerine getirmekten kagmirlar. (Bass ve Avolio, 2000, s. 23).
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2.2.3. Karizmatik Liderlik

Cok eski zamanlardan beri bilinen karizma kavrami yunanca kokenlidir ve
hediye anlamina gelmektedir. Kavrami bilimsel olarak ele alan ilk bilim adami
Weber’dir. Weber karizma kavramimin tammini yapmaya ¢alismis olmasina
ragmen kavramin anlagilmasi ile ilgili ¢ok fazla belirsizlik bulunmaktaydi.
Clinkii kavram her ne kadar tanimlanmis olsa da igerisinde bir takim sira dist
ogeler barmdiriyordu. Daha sonra pek ¢ok arastirmaci tarafindan kavram
yeniden tanimlanmaya c¢alisildi. Karizma kavraminin tanimi yapilirken en ¢ok

bagvurulan 6zelliklerden bazilar1 sunlardir:

e Askin vizyon ve / veya ideoloji

e Glven ilham ve inga etme yetenegi

e Devrimci ve ¢ogu zaman tehlikeli ideallerin ifadesi
e Glclh bir aura

1970'lerin ortalarmdan bu yana ¢esitli karizmatik, doniisiimsel veya vizyoner
liderlik teorileri ortaya atilmistir. (Burns, 2012; Bass, 1985; Bennis ve Nanus,
2012), Tichy ve Devanna, 1990; Conger ve Kanungo, 1998; Sashkin; 1988;
House, 1976; Shamir vd., 1993) vb. arastirmalar bu konuda 6rnek olarak
verilebilir. Bu teorilerin her birinin kendine 6zgu 6zellikleri olsa da House ve
(Shamir, 1993) karizmatik, doniisimcii, vizyoner liderlik teorilerini
birlestirmeye c¢alistiklar1 ¢alismalarinda, karizmanin merkezi kavram oldugunu

One surmektedirler.

Karizmatik liderligin tanimini yapmaya calisan ¢caligmalar oldugu gibi kavramin
evrimini ele alan ¢alismalar da bulunmaktadir. Karizmatik liderlik basli basina
bir gizemdir ve olagandisi liderlik yetenegine sahip liderler tarafindan
uygulandig1 diistiniilmektedir (Miner, 2006). Karizmatik liderlik, takipgilerin
kasith olarak takip etmeye hazir olduklar1 hedef ve fikirleri ifade etme
konusunda agir1 gliven, hakimiyet, ama¢ duygusu ve olaganiistii yetenek sahibi

bir birey ile iligkili olarak goriiliir (Bass, 1990).

Yukla (2013) gore, karizmatik liderlik, bir organizasyonun stratejisinde ve

kiiltiirtinde kokli bir degisiklik uygulayan bir liderlik tarzidwr. Karizmatik
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liderlik, kriz aninda ortaya ¢ikan bir liderlik olarak tanimlanmistir. Karizmatik
liderler, tamamen giivenen, asir1 bagimli ve itaatkar takipgilerinin karsilanmamis

duygusal ihtiyaglarini karsilamak i¢in biiyiilii donatiy1 kullanirlar.

Bir organizasyonda karizmatik liderlik uygulamasi basarili oldugunda o
organizasyonda bitiin halinde bir doniigiim baglar (Conger ve Kanungo, 1998).
Cunkd (Burns, 2012) ‘e gore, karizmatik liderlik, bireylerin herhangi bir ¢atisma
yasamadiklari iligkileri tizerine kuruludur ve takipcilerde kahramanlk duygular:

olusturur.

2.2.4. Hizmetkar Liderlik

Liderlik alanindaki caligmalar hizmetkar liderligi anlamak i¢in hizmetkar
liderlerin sahip olduklar1 degerlere ve bu degerlerin takipgileri-orgut iklimini ne
kadar degistirdigine odaklanmistir (Dennis ve Winston, 2003; Laub, 1999; Page
ve Wong, 2000; Patterson, 2003; Russell ve Gregory, 2002; Russell, 2000).
Bennis ve Nanus (2012, s. 105) liderlerin giiven iiretmesi gerektigini
vurgulamaktadir. (Covey, 2002, s. 29) yetkilendirmenin bir liderin modellemesi,
vizyonu (degerleri) ve uyumunun meyvesi oldugunu 6ne siirmiistiir. McGee-
(Cooper ve Trammel, 1999) 6nemli konularda temel varsayimlarin ve arka plan
bilgilerinin anlasilmasinin insanlari islerinde daha derin anlamlar bulmalarina ve
etkili karar alma siireclerine daha fazla katilmalarini sagladigini savunmaktadir
(s. 144). Son olarak, digerleri (Ciulla, 2004; Fayol, 2016) liderlerin ahlaki

ilkeleri ihlal etmeyen bir yonetim uygulamasi gerektigini vurgulamaktadirlar.

Bazi akademisyenler, hizmetkar liderin 6zellikleri hakkinda (Patterson, 2003) '
benzeri agiklamalarda bulunmuslardir. (Burkhardt, 2000) hizmetkar liderlerin

gelisiminde asagidaki ozellikleri siralamisgtir:

e Dinleme
e Empati
o lyilesme
e fikna

e Farkindalik
e Ongorii
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e Kavramsallastirma

e Insanlarm gelisimine olan istek
e YOnetim

e Topluluk olusturma.

Spears ve Lawrence (2002) bu on kavramu {i¢ ana bilesene aymrmustir:

e Benlik
e [lliskiler ve gorevler
e Kaynaklar

Benzer sckilde, (McGee-Cooper ve Trammell, 1999) hizmetkar liderlerin

asagidakileri uygulamasi gerektigini belirtmistir:

e Yargilamadan dinlemek
e Otantik olmak

e  Topluluk olusturmak

e  (iicii paylasmak

e Insanlar1 gelistirmek

(Patterson, 2003) ‘a gore hizmetkar lider:

e Agapao sevgisiyle liderlik eder ve hizmet eder
e Alcakgonalltlukle hareket eder

e Ozgecidir

e TakKipgileri icin vizyonerdir

e Takipcilerine guvenir

e Hizmet eder

e Takipgilere glc verir

Bu yedi yapi, Patterson’un modelinde hizmetgi liderligini olusturmaktadir.

2.2.5. Etik Liderlik

Fannie Mae, Enron, Arthur Andersen, Bernie Madoff vb kurumsal skandallarda
goriildiigli iizere etik disi davramis Amerika Birlesik Devletleri'nde her
zamankinden daha yaygindir. Etik olmayan calisma davranmslarini azaltan
araglar1 inceleyen arastirmacilar, yoneticiler ve CEO'lar astlarm davraniglarini

dogrudan ve dolayli olarak etkilediginden, etik olmayan davranislarin sosyal etKki
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yoluyla azaltilabilir olduklarini belirlemislerdir (Brown ve Trevifio, 2006). Bu
arastirmacilar, ¢alisanlarin ¢cogunun Kolhberg'in geleneksel asamasinda (Asama
3 ve 4) oldugunu gostererek dogru ve yanlis arasinda karar vermek igin dis
kaynaklara giivendiklerini ortaya koymuslardir (Trevifio vd., 2000). Bu bulgular,
kurum i¢inde c¢alisanlar i¢in standartlar belirleyebilecek saglam bir liderlik /
yonetim tabanmin siirdiiriilmesinin 6nemini desteklemektedir. Bir ¢alisanin is
oOzellikleri (or. Geri bildirim diizeyi, 6zerklik, gérev 6nemi ve gorev gesitliligi),
kurulusun etik iklimi algis1 ve bireysel Ozellikler sonugta ¢alisanlarin kurulus

igindeki etik liderlik algilarini etkileyebilir (Trevifio vd., 2000).

Etik liderligin bilesenleri arasinda biitlinliik, takipgileri destekleme, iletisim ve
siire¢ oryantasyonu bulunur. Etik liderler, “kisisel etkilesimler-kisilerarasi
iligkiler ve bu tiir davraniglarin iletisim, giiclendirme ve karar verme yoluyla
takipgilere tamtilmasi” gibi sosyal etkiler yoluyla takip¢i davramisini etkiler
(Brown vd., 2005, s. 120). Bir¢ok lider farkli metotlarla takipgilerinin dikkatini
cekebilirken, etik liderler baskalarma karsi saygili ve otantik davranislarindan

dolayr dikkat ¢ekerler.

Sosyal bilgi isleme teorisi (Salancik ve Pfeffer, 1978), sosyal 6grenme teorisi
(Bandura, 1977) ve sosyal degisim siireci (Blau, 2017), etik liderligin bireysel
ve grup diizeyinde ortaya ¢ikmasmi agiklamaya yardimci olmaktadir. Sosyal
bilgi isleme teorisi, bireylerin is etkilesimleri de dahil olmak Uzere gunlik
stireglerde {istlerinden ve akranlarindan biliylik dGlgiide etkilendigini
varsaymaktadir (Bandura, 1977). Bu teoriye gore bireyler sosyal durumlara,
kendi algilarina gore sekillenmis benzersiz bir tepki ile karsilik verdigini kabul
etmektedir (Walther ve Parks, 2002). Zamanla, bireyler, bellekte iliskilendirme
kurallar1 ve bireyin yanit repertuartyla, benzer davranigsal tepkilere yol acan
ipuclarmni olusturur ve bu ipuglarina dair algilarmi ydnlendirir. Ornegin, bir kisi
“kasith  olarak kigkirtildiginda kavga et” kurali izlerken, digeri ise
“kigkirtildiginda kag¢” kurah izleyebilir (Walther ve Parks, 2002). Liderler
bireysel veya grup etkilesimlerinde kasith olarak etik davranis1 yonlendiren ve

bireylerin ve gruplarm davranis seklini etkileyen bu tiir deneyimler olusturabilir
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veya deneyimler yaratabilir (Walther ve Parks, 2002). Boylece grup normlarini

ve Orgiit iklimini inceleyerek grup diizeyindeki davranislar1 ayirt edebilirler.

Izleyiciler genellikle etik veya etik olmayan liderlerinin eylemlerini ayirt etmeye
calisir ve cogunlukla etik liderlerin davranislarini taklit ederler. Sosyal 6grenme
teorisi, liderlerin ve rol modellerin, etik ve etik olmayan davranislarin 6diillerini
ve cezalarini gozlemleyen takipgilerine, odiillere yol acan model davranislari
olarak hizmet eden davraniglarini taklit etmeleri i¢in ilham vererek ¢alisma
ortammi sekillendirdiklerini ileri siirmektedir. Etkili olabilmek i¢in cezalarin ve
odiillerin sahsen tecriibe edilmesine gerek yoktur. Diger ¢alisanlar tarafindan
gergeklestirilen davraniglarin sonuglarma sahit olmak ya da duymak, birey ve
grup i¢in sosyal normlarin algilanmasina yol agar. Liderin sembolik
modellemesi boylece belirli bir kurulus i¢in neyin uygun ve normal oldugunu
gostererek takipgilerin etik yargilarimi ve davramislarini etkileyebilir (Bandura,
1986).

Sosyal degisim siireci teorisi (Blau, 2017), bir birey bagka bir kisi adina hareket
ettiginde, alic1 bireyin davranisi karsilik vermek zorunda kalacagini iddia eden
karsiliklilik normuna dayanir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Sosyal degisim
teorisi, etik liderlerin ve takipgilerin birbirlerine gdosterdigi dengeli saygi ve
guveni destekler. Bireyler ve gruplar miitekabiliyet icinde bulunurlar. Boylece
bagkalarna 1iyilik yapma, kurulusa veya gruba rehberlik edecek bir giiven, saygi
ve etik davranis ortamm olusturan bir yiikiimliliik ortaya ¢ikar. Sosyal
paylasimlar islemsel (yani agik beklentilere dayali) veya sosyo-duygusal (yani
kisileraras1 muamele aligverisine dayali) olabilir. Etik liderlerin takipcileri adil
muamele gormeyi beklediklerinden, liderlere ve kurulusa aynmi saygi ile karsilik
verirler. Bununla birlikte, karsihiklilik kurallar1 da negatif olabilir; 6rnegin,
bireyler onlar1 inciten kisilere “geri donme” zorunlulugu hisseder, bu da
baskalar1 tarafindan taklit edilebilecek etik dis1 ¢ahisma davranislarina

katilmalarina neden olabilir.

Sosyal bilgi isleme teorisi, sosyal 6grenme teorisi ve sosyal degisim teorisi, etik

liderligin neden etik dis1 calisma davranis1 ile olumsuz iligkili oldugunu
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aciklamaya yardimci olabilir. On arastirmalar, liderlik konusunda daha yiiksek
etik standartlar sergileyen ve etik uygulamalar1 tesvik etmeye bagllik gosteren
kuruluglarin, liderleri resmi olarak etik uygulamalar1 desteklemeye kararh
olmayanlara kiyasla daha yiiksek finansal performans elde ettiklerini
gostermektedir. Arastirmacilar ayrica, etik liderlikleri konusunda yiliksek puan
alan liderlerin ¢alisanlarinin daha az etik dis1 ¢alisma davranisinda bulundugunu
ve bir grubun pargast olarak daha iyi performans gosterdigini ortaya

koymaktadir (Brown ve Trevifio, 2006).
2.2.6. Vizyoner Liderlik

Nanus (1995) vizyoner liderligin, farkli bir liderlik alt tiirii olarak, ilk tam teorik
tasvirini gelistirmis ve bu teoriyi liderlik teorileri arasina eklemistir. (Nanus,
1995) ’a gore bir organizasyonu miikemmellik ve uzun vadeli basartya dogru
yonlendiren, gelecegin yaygin olarak paylasilan ¢ekici, degerli ve ulasilabilir
vizyonundan daha gii¢lii bir motor yoktur. Vizyoner liderlik, basarili liderligin
temel ve en 6nemli yonii olarak tanimlanmaktadir. Vizyoner lider organizasyon
icin net bir tabloya sahip olur. Bu nedenle vizyoner liderlerin temel becerileri
organizasyon i¢in en ¢ok arzulanan gelecege dair bir imaja sahip olmalar1 ve bu
fikrin yetenek ve kaynaklarini gii¢lendirip maksimize edebilmeleridir. (Nanus,
1995) ’a gore zellikle basarili bir vizyoner lider asagidaki dort boyutu igerecek

becerilere sahip olarak tanimlanmistir:

1. YOn merkezlilik

2. Degisim ajan1 olma
3. Sozculik

4. Kocluk

Bu roller vizyoner liderin becerileri olarak goérilmelidir. Bunlar, vizyoner liderin
bu dort rolii dengeleyebilmesi ve ayni anda destekleyebilmesi agisindan esit

oneme sahip olarak tanimlanmaktadir.

Vizyoner liderler giiclii fikirlerden olusan dogru vizyonu se¢mek ve ifade etmek
konusunda basarilidirlar. Bu fikirler organizasyon tarafindan benimsendiginde

organizasyonun ¢izilen vizyonun gerceklestirilmesi yolunda ilerlemesi de
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kolaylasacaktir. Biiyiilk vizyonun seg¢ilmesi, bagliligi beraberinde getirdigi ve
insanlara enerji verdigi, c¢alisanlarin yasamlarinda anlam yarattigi, bir
mitkemmellik standardi olusturdugu ve simdiki zaman ile gelecegi kopriiledigi
icin daha giiclii bir etkiye sahiptir. Vizyoner liderligin bu kavramsal g¢ergevesi,
orgiitlerdeki insan davraniginin, tiim organizasyon i¢in daha iyi bir yarmin ortak
vizyonuyla sekillendigini varsaymaktadir. Tarihi bir vizyoner liderin en ¢ekici
ornegi, koleligi ortadan kaldirmak ve devletlerin birligini korumak i¢in vizyoner
liderligini kullanan Abraham Lincoln'diir. Lincoln, kolelikle miicadele

konusunda uzun siiredir var olan ve agikga ifade edilen bir inanca sahipti.

Senge (2014) vizyoner liderin ortak bir vizyon olusturabilme yeteneklerine
vurgu yapmaktadir. Vizyon sahibi liderin bir vizyon olusturmaktan sorumlu
olmasi gerekmekle birlikte, tiim organizasyonu kullanmak ve boylece ortak bir
vizyon ve amag¢ yaratmak onemlidir. Bu sekilde, paylasilan vizyonlar yaratan
vizyoner liderlerin, kurulus ve kurulusun varhigi i¢cin derin bir amacg
gelistirebildigi belirtilmektedir. Ayrica, etkili bir liderin somut ve kaliteli bir
vizyon ortaya koydugu belirtilmektedir. Bu sekilde bir vizyon olusturmak
takipgiler acisindan oldukca zorlayici olacaktir. Bu noktada takipgilerini motive

etme konusunda lidere biiyiik is diismektedir.

Bennis ve Nanus (2012) vizyoner liderlik tizerine kavramsal calismalarini
strdurerek bu konunun giindemde kalmasini saglamiglardir. Bu yeni liderlik
kavramn liderlik davramsmim dortkilit alamni ifade eder. 11k alan, liderin kuruma
odaklanmak i¢in vizyonu kullanma yetenegini agiklar. Vizyoner lider,
organizasyon i¢in olasi ve istenen bir gelecegin zihinsel imajin1 gelistirerek bir
yon secebilen kisidir. Bu acidan bakildiginda, vizyoner liderlik liderin
organizasyon ve takipciler icin arzulanan ve heyecan verici bir gelecek
vizyonuna sahip olmasini gerektirir. Bu sekilde, bireylerin orgit icindeki
davranslari, vizyoner liderin tasvir ettigi gelecegin bu giiglendirici vizyonuna
gore sekillenir ve ona baglanir. Dahasi, vizyoner liderlik, organizasyon ig¢in
uygun bir vizyon se¢me, sentezleme ve ifade etme yetenegini gerektirir. Bu
yetenek 0ngorii ve perspektif ya da diinya goriisii gerektirir. Bu liderlik islevinin

kilit bir yonii, kolayca anlasilabilen, arzulanan ve herkese enerji veren bir
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gelecek vizyonu olarak ifade edilebilen askin formlarda diisiinme yetenegi
olarak tanimlanmaktadir. Yetenekli bir vizyoner lider, zaman ve mekanda
projeksiyon yapabilir, boylece vizyon, iiyelerin onu anlama ve kismen basarili

oldugunu goérme yetenegi cercevesinde seffaflasabilir.

2.2.7. Otokratik Liderlik

Otokratik lider aym1 zamanda otoriter bir lider olarak da adlandirilir. (Bass, 1990)
‘a gore otokratik liderler kesin ve rijit bir yapiy1 tercih ederler, ¢alisanlarla asgari
olarak gerekenin Gtesinde iletisim kurmazlar ve takipgilerine uyulmasi beklenen
komutlar1 ve emirleri dikte ederler. Otoriter liderler takipgilerinden gelen
girdileri kabul etmezler ve onlarin kisisel refahlariyla ilgilenmezler (Likert,
1967). Tarihteki liderlik uygulamalarmin bu tiir uygulamalar oldugu
goriilmektedir. Otokratik bir liderin etkisi, liderin varhginda daha iiretken ve
lider olmadiginda daha az tiretken olan bagimli ve itaatkar takipgilerin ortaya
cikmasma neden olmustur (Argyris, 1953; College ve Lippitt, 1962; Lewin,
1942).

Otokratik liderlik yaklasimi bugiin tercih edilen bir liderlik tarzi degildir.
Otokratik liderlik tarzi sosyal dinamikler ve iliski kurma sorumluluklariyla
ilgilenmez. Otokratik liderlik tarzi giinlimiizde c¢ok tercih edilmemektedir. Bazi
arastirmacilar otokratik liderlik tarzmm uygulanmamasi gerektigine inansa da
olumlu sonuglar elde etmek icin bu liderlik tarzin1 uygulamanin gerekli oldugu

durumlar halen mevcuttur (Marques, 2006).

Bu liderlik tarzi, iliski kurmaya degil, Oncelikle hedefe ulasmaya
odaklanmaktadir (Northouse, 2012). (Rost, 1991) 'a gore, otokratik ydntem
kullanan yoneticiler astlari ile otoriter bir iliski kurarlar. Bu liderlik stili astlarin,
yonetici-ast iligkisinin dogasi geregi, yoneticinin sadece hedeflere ulagmak igin
verdigi talimatlar1 takip etmesini gerektirir. (Bass ve Bass, 2009) 'a gore
otokratik liderler rol ayrimlarina vurgu yapar ve caliganlar1 6diil sistemine dayali
hedeflere ulasmaya yonlendirirler. Bu senaryoda hem ydnetici hem de ast,
ongoriilen rollerini anlar ve talimatlara uyulmadiginda bir tiir disiplin cezasi

uygulanacagi bilgisiyle hareket eder. (Muczyk ve Reimann, 1987) otokratik
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liderlik yaklasimin1 benimseyen liderlerin, yoneticilerin gerekli kararlari
verecegine ve ¢alisanlarina talimatlarini etkili bir sekilde yerine getirmeleri icin
para verildigine inandiklarini belirtmistir. Otokratik liderlik tarzi igin birden
fazla farkh anlayls mevcuttur. Ornegin (Burns, 2012), otokratik liderligi,
calisanlar1 etkin performans i¢in oOdiillendiren, calisanlar daha az etkili
oldugunda disiplin cezasi veren ve davraniglar1 azarlama yoluyla yoneten bir

liderlik bigimi olarak nitelendirmektedir.

Otokratik liderler Orgiitsel hiyerarside etkili kararlar almaktan sorumlu
tutulduklarma manirlar ve dstlerinin aldiklar1 kararlarm dogru oldugunu
varsayarlar. Bdylece otorite seviyeleri arasindaki ayrimi Orneklendirirler.
Muczyk ve Reimann'a (1987) gore, otokratik liderler karar vermelerine yardimci
olmak i¢in astlarindan bilgi toplarlar, ancak nihai karar1 kendi kisisel
deneyimlerine ve problem bilgilerine gore verirler. Buna ek olarak, (Muczyk ve
Reimann, 1987) yiiksek ciro, zaman baskis1 ve disiik vasifli iglere sahip
isletmelerin  genellikle otokratik liderlik yaklasimini benimseme ihtiyaci
duyduklarmni ileri siirmiislerdir. Ayrica orgiitiin dogasma ve iklimine dayanarak,
otokratik bir liderlik tarzinin katihmc1 ya da hizmetkar bir liderlik felsefesinden
daha etkili olabilecegini varsaymaktadirlar. (Vroom ve Yetton, 1973) 'a gore, bu
liderlik tarzi, ¢ahsanlar tarafindan sorgulanmadan gerceklestirilen 1yi
tanimlanmis gorevleri ortaya koyan, gorev giidiimlii bir liderle baglantilidir.
Ornegin, askeri kuruluslardaki gibi vasifsiz veya vasifli ayriminin ¢ok fazla
yapilmadigr durumlarda 6zel talimatlarin eksiksiz takip edilmesini saglamak
amaciyla otokratik liderlik tarzina ihtiya¢ duyulmaktadir (House, 1996). Dahasi,
(House, 1996) otokratik bir liderlik modeli iginde, ¢alisanlarin belirli kural ve
politikalar1 tam olarak izleyerek performans standartlarmi nasil elde edeceklerini
anlamalarma yonelik agik yetki araglarmin ve 6zel egitimin oldugunu ileri

surmiuigtiir.

2.3. Otantik Liderlik

Otantik liderlik teorisi, doniistimeii liderlik gibi karizmatik liderlik teorilerinden

dogmustur (Avolio ve Gardner, 2005). Teori, otantik liderligin dort faktoriiniin
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kavramsallastirilmasi ve tanimlanmasi yoluyla gelistirilmis ve genisletilmistir.
Bu faktorler; kisisel farkindalik, dengeli yaklagim, iligkisel seffaflik ve icsel
ahlaki bakis acisidir (Walumbwa vd., 2008). Bu baglamda bir liderin otantik
lider olabilmesi i¢in bireysel lider karakteri sahibi olmasi ve kendini siirekli
gelistirmesi gerekmektedir (Chan vd., 2005; Ilies vd., 2005).

2.3.1. Otantik Liderligin Tanim ve Gelisimi

Otantik liderlik teorisi heniiz gelisme asamasindadir ve mevcut literatiiriin biiyiik
kismu teorik niteliktedir (Avolio ve Gardner, 2005). Birkag arastirmaci, otantik
liderlerin ve liderligin tamimlarin1 yapmustir (Avolio, vd., 2004; Avolio ve
Gardner, 2005; Eagly, 2005; W. L. Gardner, Avolio, ve Walumbwa, 2005;
George, 2003; Luthans ve Avolio, 2003; Shamir ve Eilam-Shamir, 2018).
Arastirmacilar ayrica otantik liderligi karakterize eden belirli davramslar
onermislerdir. Bu davranislar ii¢ boyuta entegre edilebilir ve smiflandirilabilir;
seffaflik (Avolio vd., 2004), 6zgecil eylemler (Michie ve Gooty, 2005) ve
davranigsal tutarlilik (Gardner vd., 2005; Eagly, 2005). Otantik liderlik, bir
grubun faaliyetlerini paylasilan bir hedefe yonlendirmek igin seffaflik, 6zgecil
eylemler ve davranigsal tutarlilik kullanmak olarak tanimlanabilir. Bu boyutlarin

her biri bu boliimde agiklanacaktir.

Otantik liderligin tanimlanmasi kolay goriinse de aslinda liderlik alani iizerine
calisan bilim adamlar1 tarafindan kabul edilen ortak goriise gore tek bir tanimi
olmadig1 icin otantik liderligin karakterize edilmesi olduk¢a zor tanimlanmasi
karmasik bir siirectir. Bu kavramla ilgili kimi arastirmacilar liderin kisisel
karakterine odaklanirken kimileri liderlik siireclerine vurgu yapmustir. Ornegin
(Chan vd., 2005) liderlerin karakterlerine odaklanilmasi gerektigini
savunmustur. Otantik liderligin teorik yOniiniin kokleri, doniisiimcii liderlik
teorisinin tanmmnin ve anlaminin genisletilmesinde bulunabilir (Avolio ve
Gardner, 2005). (Northouse, 2013) ‘a gore, kendini tanima, kendini diizeltme ve
benlik kavrami, otantik liderlik siirecinde dnemli rol oynayan ana bilesenlerdir.
Bu liderler takipgilerini ikna etmeyi temel yol olarak kullanirlar. Bu yontem

kisileraras1 yaklagim olarak tanimlanir (Shamir ve Eilam, 2005). Bu, liderlerin
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ve takipgilerinin arasinda hem liderlerin ¢abalarini hem de takipgilerin
yanitlarini ele alan bir iliski oldugunu gosterir. (Bass, 2009), baz1 otantik lider
orneklerinin icerisinde insan1 rahatsiz eden bazi yanlighklar oldugunu
vurgulamaktadir. Bu tiir liderler Orgiitsel ortak yarar1 destekliyor gibi
gorilinebilir, ancak bunun yerine kendi ¢ikarlar1 tarafindan motive olurlar ve
sonugta bu c¢ikarlar1 ilerletmek ic¢in konumlarmi ve etkilerini kullanirlar.
Dontistimcii liderler gibi davranan, ancak takipgilerini ve konumlarimni istismar
eden, manipiile eden ve egemen olan liderler Bass tarafindan sahte doniisiimcii
liderler olarak tanmimlanmaktadir. Bu tiir liderlik uygulamalar1 yanlis ilham ve
mesajlar, sahte vizyonlar ve madde imaj1 ile sonuglanirlar (Bass ve Steidlmeier,
1999; Avolio ve Gardner; 2005; Walumbwa vd., 2008) gibi ¢alismalarda birgok
arastirmaci tarafindan 6rneklendirilen 6zgiin liderligin gelisimsel bir perspektifi
vardir. Bu agidan, sabit bir 6zellik olarak tanimlanmadig1 i¢in bir liderde otantik
liderlik gelistirilebilir. Otantik lider olumlu psikolojik erdemlere ve giiglii etik
degerlere sahiptir (Northouse, 2013, s. 254).

Dahasi, otantik liderlik kisinin deger standartlari, 6z-farkindalik ve ahlaki
ilkelerinden kaynaklanir ve bu 6zellikler liderlerin davramslar1 hakkinda fikir
vererek bazi liderlerin basarilarinin nasil gergeklestigini agiklayabilir (Roberts,
2006). Otantik doniisiimcii liderler olarak tanimlanan liderler ahlaki olarak
canlandirict olmali,, ortak faydaya odaklanmali, ortak degerlere dayali, akil
yoluyla takipgilerini motive etmeli ve onlara guc¢ vermelidir (Bass ve
Steidlmeier, 1999). Boyle bir liderlikte ortaya ¢ikan 6zglinliik, once kisisel
deneyimlerine, diislincelerine, tercihlerine ve degerlerine sahip olan ve daha
sonra bunlara gore hareket eden bireysel liderden kaynaklanmaktadir (Gardner,
vd., 2005). Boyle bir otantiklik kisinin ger¢ek benligini giinlik eylem ve
uygulamalarinda sergileyerek islerlik kazanir (Kernis, 2003). Ozgiin olmanm en
onemli psikolojik faydalarindan birisi daha olumlu sonuglardan ve gelecek igin
daha fazla umuttan yararlanarak daha yiiksek benlik saygisina sahip olmaktir.
Otantik liderlik, lider, astlar1 ile otantik iligkiler olusturan otantiklik {irettiginde
ortaya ¢ikar (Snyder ve Lopez, 2001). Bu liderlik tarz, liderin otantik etkilesim
yoluyla takipgilerinin nitelikleri ilizerinde olumlu etkiye yol acan dogal

niteliklerine vurgu yapmaktadir. Dolayistyla, otantik liderlik teorisinin temeli,
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lider eylemlerine degil, liderin kisisel Ozgiinliigline odaklanma kavramina

dayanmaktadir (Gardner, vd., 2005).

Bu lider 6zgiinligiinii lider-takipgi iliskisinin g¢ekirdegi haline gelene kadar
genisletmek, otantik liderlik siirecinin tanimlanmasi i¢in de kritik dneme sahiptir
(Gardner, vd., 2005). Sonug olarak, otantik liderlikte bir liderin kendine sadik
olmasindan daha fazlas1 vardir (Walumbwa vd., 2008).

I¢inde bulunduklar1 sosyal ortamu kabul etmenin bir pargasi olarak, otantik
liderler kisisel 6diil alma arzusundan 6tiirii degil, ortak bir ama¢ veya misyonu
tesvik etme inancindan 6tiirii motive olurlar (Shamir ve Eilam-Shamir, 2018).
Boyle bir misyonu ilerletmek i¢in, otantik liderler takipgileriyle agik, seffaf,
giivenli ve gercek iligkiler gelistirirler (Avolio ve Gardner, 2005). Bu liderlik
sureci, o zaman lidere degil, bilgi, diistince, deger ve duygularin agik bir sekilde
paylasilmasiyla elde edilen bir amag¢ ortakligindan istenen misyona ulasmaya
odaklanan bir strectir (Avolio ve Gardner, 2005). Sonug olarak, otantik liderlik,
gerekli bilgilerin paylasilmasi, bagkalarmin girdilerinin kabul edilmesi ve kisisel
degerlerin aciklanmasi yoluyla davraniglarinda netlik ve agiklik Oriintiisii
sergileyen bir lider tarafindan gergeklestirilen bir liderlik siireci olarak
tanmmlanmistir. Boylece takipgilerin  liderine uyum saglayabilmek igin

eylemlerini ve motivasyonlarmi degerlendirmelerini saglamak amaglanir

(Walumbwa vd., 2014).

Otantik liderlik doniisiimsel liderlik teorisi ve etik liderlik teorileri iizerine
kuruludur (Algera ve Lips-Wiersma, 2012; Avolio, vd., 2004). Bu teorileri
birlestirilmesi liderlerin hem ilham vermesi hem de ahlaki bir arka planla
liderligi gostermesi anlamina gelmektedir. (llies vd., 2005), bu olumlu
davraniglarin, takipcilerin isten zevk aldigi ve daha iyi is sonuclar1 {irettigi
olumlu bir organizasyona ortamu olusturdugunu ortaya koymaktadir. Otantik
liderlik dort ozellikle ifade edilmektedir. Bu Ozellikler; 6z farkindalik, icsel
diizenleyici siiregler, dengeli yaklasim ve iligskisel seffafliktir. Arastirmacilar bu
ozellikleri olgerek, otantik liderlik siireclerini analiz ederler. Oz farkindalik,

baskalariyla fikir aligverisinde bulunma ve iliskilerini gelistirme yetenegi olarak
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gorilmektedir (Walumbwa vd., 2008). Oz farkindalik, bireyin temel degerlerinin
icgozlemsel bir analizine yol acar (Gardner vd., 2005). I¢sel diizenleyici siireg
kiginin ahlaki degerleri ve kisisel davranis standartlari ile ilgilidir. Kisinin i¢sel
diizenleyici siirecini degerlendirmek, bireyin ahlakina, kisiligine ve amaglarina
derin bir baghlik gosterir (Gardner vd., 2005; Walumbwa vd., 2008). Dengeli
yaklasim, bir liderin karar vermeden 6nce kendilerinden farkli goriigler aradigini
ve yeni bilgileri objektif olarak nasil analiz ettigini gosterir (Rego vd., 2012).
Son olarak, iliskisel seffaflik bir liderin diger liderlere ve takipgilerine acik olma

ve fikirlerini paylagsma yetenegini tammlar (Laschinger ve Fida, 2014).

Gardner vd. (2005) o6zginliigiin hem takipgilerde hem de liderlerde
goriilebilecegini  belirtmektedir. Bu nedenle, otantik liderlerin takipgileri
liderleriyle aymi 6zellikleri gostererek 6z farkindalik, igsel diizenleyici siiregler,
dengeli yaklasim ve iliskisel seffaflik 6zellikleri sergilerler. Ek olarak, (Leroy
vd., 2015) otantik liderlerin takipgilerinin, otantik bir lider tarafindan getirilen
bagimsiz ¢alisma motivasyonuna sahip oldugunu iddia etmektedir. Bu, gergek
takipgilerin tam olarak anlasilmasin1 saglamayabilir. Takipgilik teorileri
genellikle liderlik calismalarinda g6z ardi edilir veya c¢alismalar takipgiligi
yalnizca liderligin sonuglar1 olarak gorir (Uhl-Bien vd., 2014). (Mhatre ve
Riggio, 2014) liderlerin ve takipgilerin 6nde gelen bir ortamm birlikte iiretmek
icin birlikte c¢alistiklarin1  savunmaktadir. Kamit olarak, takipgilerin bir
organizasyon i¢inde ¢ok farkl fikirleri defalarca iirettigini belirtmektedir. Zira

takipgilik sadece bir liderin sdylediklerini yapmak degildir.

Uhl-Bien vd. (2014), takipciler olmadan liderlik olamayacagini belirtmektedir.
Takipgiler bir¢ok sekilde tanimlanmistir. (Uhl-Bien ve Pillai, 2007) takipgiligin
etkilenme istegiyle ilgili oldugunu belirtmektedir. (DeRue ve Ashford, 2010)
izleyiciyi bir konum olarak degil, takip¢i kimligini alma ve lider kimligini
digerine verme istekliligi olarak gormektedir. Liderlik konumunda olmak
mutlaka lider olmak anlamma gelmemektedir. Gergek takipgiler bu tamimlarla
daha yakindan Ozdeslesebilirler. Otantik liderlikte belirtildigi gibi, otantik

takipciler aym 0z farkindalik, igsel diizenleyici siiregler, dengeli yaklasim ve
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iligkisel seffaflik 6zelliklerini paylasirlar. Ancak, takipgilerde tanimlar ayni
kalirken, perspektif farklidir.

Takipginin 0z-farkindaligi, baskalarina yonelik fikir arama ve iliskilerini
gelistirme yetenegidir (Walumbwa vd., 2008). izleyiciler sadece liderlerle degil
diger takipgilerle de 6z-farkindahg: kullanirlar. Igsel diizenleyici siirec kisinin
ahlaki degerleri ve kisisel davramis standartlar ile ilgilidir. Takipgilerin kisisel
standartlar1 farklidir ve liderin standartlari bile asabilir. Dengeli yaklagim bir
liderin karar vermeden 6nce kendininkinden farkli goriisler aradigmni ve yeni
bilgileri objektif olarak nasil analiz ettigini gosterir (Rego vd., 2012). Otantik
takipgilerin, liderin analizinden farkh olabilecek kendi objektif analizleri vardir.
Son olarak, iliskisel seffaflik bir liderin baskalarma agik olma ve fikirlerini
paylasma yetenegini tanimlar (Laschinger ve Fida, 2014). Otantik takipgiler de

acik olma ve fikirlerini paylasma yetenegine sahiptir.

Duygusal zekasi daha yiiksek olan liderlerin yonettikleri takimlarda etkinlik
seviyesinin yiiksek oldugu, takim baghlig1 ve genel olumlu komuta ortamimin
daha ist diizeyde oldugu goriilmiistiir. (Kouzes ve Posner, 2007) astlar1 ve
akranlar ile siirekli ilgilenen ve onlar1 bir sekilde mesgul eden ve olumlu bir
davranis bigimi ile hareket eden liderlerin daha etkili liderler oldugunu ileri
stirmiiglerdir. (Walumbwa vd., 2008) ’'ne go6re otantik liderlik, takipcileri
basartya yonlendirmek ve gii¢lendirmek icin pozitif psikolojik kapasiteler ve
pozitif etik ortam (s. 94) kullanan ve bu ortamu gelistirme gabasi i¢erisinde olan

bir liderlik davranigidir. Bu teorinin varsayimlari soyledir:

1. Otantik liderler Ust diizey 0z-farkindalig1 tesvik ederler. (Goleman, 2004)
liderligin temel gorevlerinden birinin dikkati yonlendirmek oldugunu
soylemektedir, ancak liderlerin hem kendilerine odaklanabilmeleri hem de ic
seslerini dinleyebilmeleri gerekmektedir. (Eriksen, 2009) 0z-farkindaligin igsel
olarak yapilandirilmis degerlere ve inanglara dayandigimi belirtmektedir. Oz-
farkindaligin artmasi takipgilerinde 6zgiinliiglinii gelistirmektedir (Avolio ve

Gardner, 2005, s. 317).
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2. Otantik liderler bilginin iglenmesinde tarafsizdir. (Diddams ve Chang, 2012)
bu dengeli yaklasimin benlikle ilgili bilgileri yeterince yansitmasi gerektigini
savunmuslardir. (Gardner vd., 2005, s. 356), insan yanlihigmin kendini
yansitmadaki Onemini tartisarak, otantik liderlerin inkarlari, ¢arpitmalar1 ve

Onyargilar1 azaltan en uygun 6zsaygiya sahip olduklarii belirtmiglerdir.

3. Otantik liderler, liderler ve takipgiler arasinda iliskisel seffafliga izin verir.
Diddams ve Chang (2012) otantik liderligi, liderler ve takipgiler arasinda seffaf
bir iligkiyi vurgulayan, igsellestirilmis inanglar ve ahlaki degerlerle yiiksek

diizeyde bir 6z farkindalik icerdigini belirtmislerdir.

4. Otantik liderler organizasyon i¢inde olumlu kisisel gelisimi tesvik ederler.
Gardner vd. (2005), liderligin yiiksek diizeyde giiven, katilim, isyeri refah1 ve

stirdiiriilebilir saglamasi i¢in otantik olup olmamasi gerektigini tartismustir.

2.3.2. Otantik Liderligin Temel Bilesenleri

2.3.2.1. Lider Temelli Model / Otantik Lider ve Takip¢i Geligimi

“Gergek beni gorebiliyor musun? Otantik lider ve takip¢i gelisiminin kendine
dayali bir modeli” makalesi otantik liderligin tanimlanmasinda farkl
yaklasimlar1 birlestirerek bu kavramin gelisiminde 6nemli bir doniim noktasini
eder (Gardner vd., 2005). Bu yaklasimda, lider ve takipgiler arasmdaki iliski,
liderin takipgilere daha iyi rehberlik edebilmek icin neler olup bittigini

anlamasina dayanur.

Bu yaklagim, skandallarin tarihine ve toplumun yiizeysel dogasina dayanarak,
otantik liderlik ve otantik takip modeline 6rnek teskil eder ve teorinin smirlarini
cizebilmek i¢in eski Yunanca “Once kendini diizelt” ifadesini kullanir (Gardner
vd., 2005, s. 319). Yaklasim kendilerini daha ¢ok gelistirmek i¢in pozitif
psikolojik sermaye arayisinda olan liderlere atif yapmaktadir. Model, liderin
kendini tanima, kendini kabul etme, otantik eylemler ve iligkiler araciligiyla
otantiklige ulagsmasi tizerine kuruludur. Bununla birlikte, otantik liderlik, bir kisi

olarak liderin takipgiler ve istirakgilerle otantik iligkilerini kapsayan
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otantikliginin Otesine uzanwr. Bu iligskiler su sekilde karakterize edilebilir:

(Gardner vd., 2005, s. 345)

o  Seffaflik, aciklik ve giiven
e  Degerli hedeflere rehberlik
e Takipgiye Onem verme

Bu teoriye gore odaklanilmasi gereken nokta liderin kendisi degil takipgileri ile

arasmdaki iligkidir.

Otantik liderlik modeli 6z-temelli bir yaklasim oldugu i¢in, “otantik bir lider,
yukarida siralanan 6z-farkindalik, 6z-kabul, otantik eylemler ve iliskiler yoluyla
otantiklige ulagmalidir” (Gardner vd., 2005, s. 345). Arastirmacilara gore bu
modelde liderler pozitif psikolojik sermaye ve yiksek ahlaki standartlar gibi
liderlik yontemleri kullanmaktadirlar. Ek olarak, otantik takip, model i¢indeki
bagka bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Gardner vd., 2005). Otantik liderler,
takipgilerinin gelismesine yardimci olur, boylece otantik takipgiler olumlu
sonuclar elde etmek icin kendi 6z-farkindaliklarmi ve 6z-dizenlemelerini
artrrabilirler (Gardner vd., 2005).

Bu modelin onemli bir parcasi, liderlerin kendi hikayelerini nasil
icsellestirdikleri ve daha iyi otantik liderler olmaya devam etmek i¢in olaylar1
nasil tetikledikleridir (Gardner vd., 2005). Buna ek olarak, liderler kendi
iclerinde neyin yattigini anlamalarina yardimci olmasi ve daha fazla 6z-
farkindalik kazanmak i¢in yansimayi kullanirlar (Gardner vd., 2005). Otantik
liderligin bir diger bileseni, otantik liderlerin kararlarin1 kendileriyle
iligkilendirmek ve dis kaynaklar1 kullanmak yerine i¢ siirecleri kullanmalar1 ve
6zdenetimlerinden faydalanmalaridir. Oz-diizenleme agisindan da lider karar
almak ve bilgiyi Onyargisiz incelemek igin dengeli bir yaklasim kullanir
(Gardner vd., 2005). Bu yaklasim lider takipcileri de gelistirir. Ayn1 zamanda,
takipciler kendilerini gelistirmek icin benzer siirecleri kullanirlar, bu da
organizasyona yardimci olur. Bdylece takipci, liderin gelisimine de yardimci

olur (Gardner vd., 2005).
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Otantik liderligin bir diger bileseni lider ve takipgi arasindaki gliven ortanmdir.
Bu liderlik modeli iliskiyi liderin gilighi ahlakindan dogan giivene
dayandirmaktadir (Gardner vd., 2005). Bu dogrultuda otantik liderligin lideri
gelistiren takipegilere dayandigi aciktir. Model, takipgilerin gelistirilmesinin
gerekliligi iizerine genisler, bdylece arzu edilen organizasyonel sonuglar1 elde

etmek i¢in liderle iligkili ¢alisanlar otantik takipgiler haline gelebilirler.

Liderin yasam Oykiisii bu modelin temel ilkelerinden biri oldugundan, liderin
kisisel gecmisine ve otantikliginin temellerini tetikleyen olaylara daha fazla
odaklanilmas1 gerekmektedir. Kisisel yasam 0Oykiisii, otantik liderin hayati
boyunca onemli kisilerle olan gecmis deneyimleri ve etkilesimleri ile ilgilidir
(Gardner vd., 2005). Karsilastiklar1 deneyimler ve insanlar, otantik liderlerin
kim olduklarmi sekillendirmeye yardimci olur. Tetikleyici olaylar - 6zellikle
olumlu tetikleyici olaylar - bir liderin gelisimini ve yasamini sekillendiren
onemli olaylar veya kararlardir. Liderler gelisimlerine yardimci olmasi igin
genellikle olumlu rol modelleri kullanirlar. Ayrica tetikleyici olaylar pozitif veya
negatif olabilir (Gardner vd., 2005). Konuyla ilgili s6z edilen birgok olayin
(kitap okumak veya bagka birinden yeni bir sey 6§renmek gibi) liderlerin otantik
liderlik gelisimine yardimcit olan olaylar oldugu wufuklarin1 genislettigi

vurgulanmaktadir (Gardner vd., 2005).

Otantik liderler ayn1 zamanda otantik iligkileri tersine ¢evirebilir. Bu model,
otantik lider ve takip¢i arasmda olumlu bir etkilesimin takipg¢inin siipheciligini
tersine ¢evirmeye yardimci olabilece§ini ortaya koymaktadir (Gardner vd.,
2005). Bu, liderlerin orijinal olmayan iliskileri tersine ¢evirebildiklerini gosterir,

bu da liderin bu modeldeki 6nemini géstermektedir.

Ayrica otantik liderlik ve otantik takip modelinde liderler, takipgilerinin
kendilerini daha da gelistirmelerine yardimci olabilir ve bu da kisilerarasi
iligkilerini gelistirir (Gardner vd., 2005). “otantik degerleri ve davranislari
modelleyerek ve takip¢inin kendini gelistirmesini aktif olarak tesvik ederek,
otantik liderlerin takipgiler arasinda kendini kesfetme siirecini tesvik

edebilecegini” belirtmektedir (Gardner vd., 2005, s. 359).
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Otantik liderlikte beklenen sonuglar lider-takip¢i arasinda giiven ve baglilik
olusumu ve is tatminidir. Giiven, “iliskide gelisimi tesvik ettigi ve sonugta
performansi artirdigi ve sirdiirdigli” icin otantik takipgiligin 6nemli bir
pargasidir (Gardner vd., 2005, s. 365). Performans: siirdiirmek bir kurulusun
basaris1 i¢in kritik oldugundan bu durum Onem arz etmektedir. Ayrica
takipgilerin bagliliginin artmasi da bir kurulusun basarisini artirir. Bu da liderin
ve takipginin bir pargast oldugu daha biiyiik organizasyonel iklimi besler
(Gardner vd., 2005).

Otantik liderligin en 6nemli 6rneklerinden bir tanesi Warren Buffet'dir. Buffett
otantik bir lider olarak sirketinin itibar1 ve ayakta kalmasi i¢in tam 37 yil
ugrasmis ve Berkshire Hathaway'i diinyanin en begenilen sirketleri arasinda
liclincli siraya yilikseltmeyi basarmistir. Bununla birlikte Buffet kazanilan bu
itibarin sadece 37 dakikada kaybedilebilecegini diisiinmekte ve buna gore
hareket etmektedir (Gardner vd., 2005, s. 345). Buffett’a gore kendisi bu
konumu dis uyaranlara direng gostermeye ve kisa vadeli dis baskiy1
gogiisleyebilmeye borgludur. Kendisine 6zgii olmayan yollarla uzlasmay1 kabul
etmemesi Buffet’in otantiklik konusunda ne kadar 6nemli bir 6rnek oldugunu

ortaya koymaktadir.

2.3.2.2. Hayat Hikayesi Yaklasimi

Otantik liderlik teorisindeki en temel dayanak noktalarndan bir tanesi liderin
yasam Oykiisii ve benlik konseptidir. Liderlerin yasam Oykiileri kendilerine
otantik bir sekilde hareket edebilecekleri bir “anlam sistemi” saglayabilir.
Boylece liderler karsilastiklar1 durumlart daha gergek¢i yorumlayabilir ve
yorumlarma ve eylemlerine kisisel bir anlam verecek sekilde hareket edebilirler

(Silvio, 2018).

Yagam Oykiisii yaklasimi dort alanda otantik liderleri tanimlar: (Shamir ve
Eilam-Shamir, 2018, s. 396)
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e Otantik liderlerin liderlik davraniglar1 taklit sonucu degildir. Dolayisiyla
liderlik stireclerindeki kalite anlayis1 otantik liderlerin kim oldugunun
ayrilmaz bir pargasidir.

e Liderlik diirtiisti istek veya ihtiyaglardan degil, inangtan kaynaklanir. Bu da
liderin icsel liderlik uygulamalar gelistirmesi ile sonuglanir.

e Otantik liderler “kopya degil orijinaldir”. Otantik liderlik siirecleri liderlerin
benzersiz deneyimlerinden sekillenir.

e Otantik liderler her seyi olmasi gerektigi gibi yaparlar. Onlarin eylemleri

degerlerine ve inanglarina dayanmaktadir.

Liderler, hayat hikayelerini takipgilerine daha 1yi liderlik etmelerine yardimci
olmasi i¢in kullanabilirler. Yasam Oykiileri yaklasimina gore otantik liderlik
gelisimi liderin benlik konseptini daha da gelistirmesine yardimci olur, bu da
liderin davramslar1 ve benlik kavramm arasindaki uyumu gelistirebilir (Shamir ve
Eilam-Shamir, 2018, s. 396). Ek olarak, otantik liderlik gelisimi otantik
takipgiligin gelistirilmesi olasihigini artirir (Shamir ve Eilam-Shamir, 2018, s.
401). Modelin bu kismi, (Gardner vd., 2005) tarafindan gelistirilen daha 6nce

tarif edilen 6zglin takip modeline benzemektedir.

Yasam Oykiisii yaklagimi ayrica liderin roliinii ve benligini bir ve aym olarak
tanimlar. Bu yaklasimdaki liderlik gelisimi zordur ¢iinkii gelisim liderin hayatia
bir hikdye olarak kaydedilmeyen egitimler veya yansimalar ile degil liderin
geemis deneyimleriyle ilgili olmalidir (Shamir ve Eilam-Shamir, 2018). Bu
yaklasim, liderin yasam Oykiisiinii ve simdiki varhigini bu baglant1 olmadan
herhangi bir gelismenin eksik oldugunu sdyleyerek birlestirme konusunda

oldukga katidir.

2.3.2.3. Eudemonik Refah

llies vd. (2005) otantik liderligi hedonik memnuniyet ve eudemonik refah ile
birlikte haritalamaya ¢alismiglardir (llies vd., 2005). Hedonik memnuniyet ve

eudemonik refah, insan mutlulugu ve refahmi icerir (Ryan ve Deci, 2001).
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Arastirmacilar, otantik liderligin Onciileri ve sonuglarini tanimlamaya yardimci

olmak i¢in bu felsefi kavramlara odaklanmislardir (Ilies vd., 2005, s. 3).

Hedonizm ve Eudemonia, iki farkli donemden iki soyut kavramdir. Hedonizm
zevke yaklasma ve acidan kaginma olarak tammlanmistir. Eudemonia,
Aristoteles'in karakterin veya erdemin milkemmelligini aktif olarak ifade eden
bir sekilde yasama bakis agisiyla hayatin iyiligini degerlendiren bir kavramdir

(Haybron, 2000).

Otantik liderlik ile bu felsefi kavramlar arasmndaki iliski kavramsal olarak,
otantik liderlik ve felsefe iizerine yapilan dnceki ¢alismalara dayandirilmaktadir.
(lies vd., 2005), d6zgiinlik tanmi “kisinin giinliik tesebbiisiinde gergek veya
0z olan benliginin engelsiz ¢alismas1” seklinde ifade etmis ve Ozgiinligl

eudemonik iyilikle karsilagtirmastir.

Otantik liderlerin, giinlik hayatta gercek benliklerini ifade ederek (Aristotelesci
bir sekilde) iyi bir yasam siirerler ve bu siireci kendini gergeklestirme
(eudemonik esenlik) ve artan hedonik refah takip eder. Boylece otantik lider

takipgilerin eudemonik ve hedonik refahi iizerinde olumlu etkiler birakir (Ilies

vd., 2005, s. 4).

2.3.2.4. Pozitif Psikolojik Sermaye

Liderlik teorileri, ¢alisan baghiligi ve lider-takip¢i etkilesimi gibi konularin
aciklanmasinda psikolojik kavramlar ve motivasyon teorileri O6nemli rol
oynarlar. Otantik liderlik, ¢alisan motivasyonu ve pozitif psikolojik sermaye ile
ilgili oldugu icin bu teorilere genel bir bakis agisina sahip olmak konunun
anlasilmasi agisindan 6nemlidir. Yapilan arastirmalarda otantik liderlerin pozitif
psikolojik sermaye olusumu tizerindeki etkilerine vurgu yapilmistir (Avolio ve
Gardner, 2005). Ozellikle, giiven, iyimserlik, umut ve dayaniklilik, otantik
liderin kigisel kaynaklar1 olarak kabul edilir (Avolio ve Gardner, 2005, s. 322).

Pozitif psikolojik sermaye en basit sekliyle 6z-yeterlik, umut, dayamklilik ve

iyimserlik ile karakterize edilen olumlu bir gelisme durumu olarak
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tanimlanmaktadir (Clapp-Smith vd., 2009). Ayrica, olumlu davranislarin olumlu
sonuglara yol agmasi beklendiginden pozitif psikolojik sermaye ¢ok dnemlidir
(Luthans vd., 2007). Bu olumlu sonuglara dayanarak pozitif psikolojik sermaye

liderlerin iliski kurmak i¢in kullanmasi gereken bir enstriimandir.

Luthans ve Avolio'ya (2003a) gore otantik liderlik teorisinin gelisim siirecinde
liderlerin davraniglarini pozitif psikolojik sermaye yonlendirmektedir. (Wang
vd., 2014) takipgilerin psikolojik sermayesi ile otantik liderlik arasindaki iliskiyi
inceledikleri ¢ahgmalarinda pozitif psikolojik sermayenin organizasyon igin
arzu edilen sonuglara yol agcan olumlu psikolojik kaynaklar1 temsil ettigini ifade
etmiglerdir (Wang vd., 2014, s. 8). Literaturde pozitif psikolojik sermaye otantik
liderligin itici giicli olarak tammmlanmaktadir. Bu tanimlamadan yola ¢ikan
arastirmacilar pozitif psikolojik sermaye ve otantik liderlik iligkisini arastirmaya
devam etmiglerdir. Bu arastirmalar hem iki degisken arasmdaki iliskiyi hem de
muhtemel diger degiskenler arasindaki ilimlilig1 tam olarak anlamak i¢in gerekli
goriilmiistiir (Wang vd., 2014). Otantik liderligin pozitif psikolojik sermaye ile
olumlu bir sekilde iliskili oldugunu ve bdylece takip¢i performansinin artmasina

neden oldugunu goésteren gesitli arastirmalar mevcuttur (Wang vd., 2014, s. 8).
2.3.3. Otantik Liderligin Karakteristik Ozellikleri
2.3.3.1. I¢sel Ahlaki Perspektif

Otantik liderligin dogrudan iligkili oldugu diger bir kavram da ahlak kavramudir.
Otantik bir liderin ahlaki bir olusuma rehberlik etmesi beklenir. Organizasyonlar
acisindan ahlakin cok 6nemli olduguna inanan arastwrmacilar, ahlakin dogal
olarak otantik liderligin ve otantik liderlerin bir parcasi oldugunu savunurlar.
Buna karsilik, yiiksek dilizeyde ahlakin gerekli olduguna inanmayan
arastirmacilar, ahlak sahibi olmanin gereksiz olduguna inanirlar ve bu nedenle,

otantik liderlerin ahlaktan yoksun olabilecegini ifade ederler.

Otantik liderlik caligmalari, otantik liderlerin takip edenlerin davraniglarini
etkileyen bir dizi derin ahlaki inang tarafindan yonlendirildigi inancini igerir. Bir

liderin ahlaki hiikiimleri, bir kiiltiirin genel geleneklerini yansitan secenekler de
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dahil olmak iizere, bir 6rgiitiin kolektif davranisi tizerinde etkili olabilir (Grojean
vd., 2004). (Brown ve Trevifio, 2006), giiclii etik baglamlarin etik liderlik
modelleri ile iliskili kiiltiirel davranigi destekledigi fikrini ileri siirmiistiir.
Otantik liderligin amaglarindan biri, Orgilitsel takipgilerin bireysel ahlaki

inanglarina dayali kararlar almalarini tesvik etmektir (Peterson vd., 2012).

Daha once belirtildigi gibi bazi skandallar liderlerin toplumca sorgulanmasina
neden olmustur. Bu skandallar ahlakin normatif ve uygulamali boyutlar
arasmdaki ayrimin daha net goriilmesine neden olmus arastirmacilarda liderlikle
ilgili teorilerde ahlaki boyutun daha detayll arastirilmasi gerektigi kanisi
uyandirmistir (May vd., 2003). Bu baglamda otantik liderlik teorisiyle ilgili de
ahlaki bir boyut gelistirilmistir. Asir1 sikint1 karsisinda otantik ahlaki eylemleri
sirdirmek, liderin zor ahlaki meselelerle basa ¢ikmada esnek olmasini
gerektirir. Cesitli sikint1 veya risklerle basa c¢ikmaya daha 1yt uyum
saglayabilenlerin, zaman i¢inde otantik ahlaki davranislar1 siirdiirme olasiliklar1
daha yuksektir. (May vd., 2003, s. 247-248) Ahlak tartismasina ek olarak, otantik
lider kendi igsel dinamikleriyle hareket eden bir lider olarak tanmmlanir; yani
takipgilerini disa doniik bir perspektiften agikga motive etmek igin ¢alismaz
(May vd., 2003). Yani ahlaki temelli kararlarm i¢ dinamikler dogrultusunda
alinmas1 gerekliligi otantik liderleri ahlaki gelismislik agisindan da belli bir
olgunluk diizeyine ¢ikmaya mecbur etmektedir. Boylece kararlar neticesinde
olusan sonuglar takipgileri de aym ahlaki diizeye dogru yilikselmeye

zorlayacaktir.

Avolio ve Gardner (2005), otantik liderlerin aslinda etik ikilemlerle yiizlesmek
ve bir Orglitlin ahlaki gelisimine Onciiliilk etmek icin cesaret ve esneklik iceren
ahlaki temellerinden ayrildiklarini iddia etmislerdir. (Zhu vd., 2004) etik bir
liderin kendi ¢ikarlarmi gézetmedigini, tam aksine davranislarini ve kararlarini
tyilikseverlik ve takipgilerin potansiyel gelisimini igeren ahlaki ilkelere
dayandirdigini belirtmektedir. Yani etik liderler, giivenin gelistirilmesi igin
gerekli eylemlerle tutarlilik igeren kosullar olustururlar. (Caldwell ve Hayes,
2010), giivenin, bir lider geleneksel liderlik fikirlerini yeniden sekillendirerek

kisisel kontrolii sagladiginda meydana geldigini ileri siirmiistir. (Hannah vd.,
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2005) bir liderin sosyal Ogrenimi yoluyla ahlaki bilginin, liderin benlik
konseptiyle tutarli oldugu icin etkinlestirilebilen depolanmis ahlaki icerigin

onemli bir unsuru oldugu inancini ileri stirmiistiir.

Otantik liderlik, olumlu, sosyal olarak yapici liderlik bi¢imlerinin temeli gibi
goriliir ve bu yonilyle aslinda tiim liderlik teorilerinin iizerine inga edilir (May
vd., 2003, s. 249). Ayrica, literatiirde liderligin dogustan gelen bir yetenekten
ziyade sonradan kazanilabilen bir beceri olduguna dair genis tabanlt bir goriis
birligi mevcuttur. Bu da herkesin gercek bir lider olabilecegine isaret ettigi ig¢in
bu yaklasimi dogrulamaktadir (May vd., 2003). Otantik liderler ayn1 zamanda
ahlaki yonlerini, kararlarinda kendilerine rehberlik etmesi icin kullanirlar.
Boylece ahlaki boyutu yiiksek otantik davramiglari savunan daha 1yi

organizasyon kiiltiirleri ve iklimleri olusturabilirler (May vd., 2003).

Bazi bireylerin, duygusal tepkileri veya olusabilecek stresleri ne olursa olsun,
her zaman ahlaki olarak davrandiklarmni diisiinmeleri olasiligi vardir (Diddams
ve Chang, 2012). Ayrica kisi kendi davranisin1 rasyonellestirmek i¢in ahlaki
acidan {istiin olarak yorumlama egiliminde de olabilir (Diddams ve Chang,
2012). Burada insanlarin smirli yaratiklar olduklari, bilgi bosluklari
tastyabilecekleri ve zayifliklar1t oldugu kabuliiyle algak goniilli davranig

sergilemenin onemi ortaya ¢ikmaktadir (Chang ve Diddams, 2009).

Orgiitsel davranis ve psikoloji alanindaki calismalardan yola ¢ikarak, ahlaki
acidan direncli bir lider, sikint1 veya risk karsisinda olumlu bir sekilde pozisyon
alabilen bir lider olarak tanimlanabilir. Gergek ahlaki eylem bazen biitiin bir
topluluk tarafindan yadsinabilir ve tek bir bireyin goriisii ahlaki olana isabet
ediyor olabilir. Bu da ahlaki davranis sergilemek zorunda olan otantik lideri
takipeileri karsisinda zor durumda birakabilir. Ahlaki diizeyi yiiksek ve saglam
iradeye sahip bir otantik lider takipgilerinin mutabakati karsisinda zorlansa da
ahlaki olan davrams1 sergileyecegi icin takipgilerini de bu davranisa
yonlendirecektir. Olumlu bir i¢ odak ve temel inan¢ sisteminin savunulmasi,
otantik liderlerin zaman iginde ¢abalarini siirdliirmelerini saglar. Kendisiyle

temas halinde olmak ve neden bir tavir aldigin1 bilmek, baskalarinin basarisiz
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olabilecegi durumlarda yeni kosullara uyum saglamak icin daha fazla pozitif
enerji saglar. (May vd., 2003, s. 256) Ahlakin otantik liderlikle ilgili olmas1
hakkimndaki bu genel bakis ahlakin, lideri zaman i¢inde nasil etkileyebilecegini

gostermektedir.

2.3.3.2. Oz Farkindalik

Otantik liderligi destekleyen cesitli gelisimsel bilesenler arasinda, kisisel 6z
farkindalik onciillerden biri olarak kabul edilir. (Peterson vd., 2012), 0z-
farkindaligin, bir liderin eylemlerinin baskalar1 tizerindeki etkisinin ne kadar
anlagildigin1 gosteren bir 6zellik oldugunu savunmaktadir. (Gardner vd., 2005)
kigisel farkindaligi, bireyin 6liim ya da yaralanma, kiiltiirel felaket ya da bireyin
gelisimini olumsuz ya da olumlu yonde degistiren bir olay: igerebilecek kisisel
gecmisiyle iliskilendirmistir. (Klenke, 2007; Novicevic vd., 2006) ¢ocukluk
deneyimlerini, baskalarindan gelen 6nemli geri bildirimleri ve reddetme anlarini
iceren otantik davranigin sosyal baglamini, kendi degerine ve tutarh pozitif
davranisa yonelik kritik bir motivasyon araci olarak gormiistiir. Oz-farkindalik,
bir liderin bu inanglar1 tutarli ve 6zgiin olarak goriilen kisisel davraniglarla

dizeltmesi icin kendi degerlerini degerlendirme eylemidir (Peus vd., 2012).

Avolio ve Gardner (2005) bir liderin 6z-farkindaliginin, zaman iginde gelisip
degistikce yeteneklerini, temel degerlerini ve amaclarini anlama ve tanima
stirecinin devam ettigini ifade etmektedir. (Nauman vd., 2010) 'ne gore liderin
0z-farkindalig1 arttikca giliclii ve zayif yonleri takipgiler tarafindan yeniden
tanimlanmakta ve takipgilerin goziindeki liderlik potansiyeli degismektedir.
(Chan vd., 2005) bireyler kendilerine odaklandiklarinda, temel degerlerinin

baskalar1 i¢in yiikseldigini ve 6ne ¢iktigini ileri stirmektedir.

Bu degerler her zaman popiiler olmayabilir veya Kkiiltiirel normlar1 temsil
etmeyebilir. (Shamir ve Eilam-Shamir, 2018) otantik liderlerin kisisel
deneyimlerini yansittikca degerlerini igsellestirdiklerini ve deneyimlerini
gercegi temsil ettikleri seklinde yorumladiklarini agiklamislardir. (Luthans vd.,
2007) 6z-farkindaligin dereceli olarak gelistirildigini ve degerler, tutum, kisilik

ve etkinlik iizerine insan i¢goriisii ile baglantili oldugunu belirtmistir. Birey ve
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onun 6z-farkindalik ile iligkisi, kamusal goriiglerin kendisinin sunumu ile bireyin
gercek benlik hakkinda artan farkindaligi arasinda stirekli bir uyumun

strddrilmesiyle ortaya ¢ikabilir (Chan vd., 2005; Sparrowe, 2005).

2.3.3.3. Dengeli Yaklasim

Otantik bir liderin ¢esitli rolleri arasinda kisisel degerlerini, inanglarini,
hedeflerini, davraniglarin1 ve gergek benliginin tutarh bir sekilde takipgilerine
aktarmasi da bulunmaktadir (Chan vd., 2005). Otantik liderin benlik kavramu,
liderin davraniglart ve eylemleri aracihigiyla siirekli olarak acikliga
kavusturulmahdir. Lider ise hizmet verilen takipcilere yiiksek diizeyde katilim
gostermelidir (Avolio vd., 2004; Shamir ve Eilam-Shamir, 2018). (Caldwell ve
Hayes, 2010) 'e gore bir liderin davramigsal performansi liderin, baskalarmin
giivenini ve itibarini1 kazanirken inandigini iddia ettigi seyle tutarh oldugunda

artmaktadir.

Bir lider, kendi i¢ diinyasinda denge kurabilmek ve karsilastig1 olaylara dengeli
bir yaklagim sergileyebilmek icin kendisine takipgilerinin goziiyle bakmay1
ogrenmelidir. BoOylece kendi i¢sel kontrol mekanizmasini olusturan lider
sagladig1 otokontrolle daha dengeli ve tutarh davraniglar sergileyebilecektir
(Brown ve Trevifio, 2006). (Goleman, 2004) kisinin kendi kontroliinii eylemleri
yasa uygun sekillerde diizenleme ve i¢ kontrol duygusu ile sagladigini
belirtmektedir. Ayrica liderin 6z denetimi hem kendi liderlik motivasyonunu
saglayacak hem de takipgilerinin kimlik olusum siireclerini etkileyecektir
(Collinson, 2006). (Chatman ve Kennedy, 2010) bir liderin baskalarma karsi
tutarhi davranmasinin, politikalar veya vizyon ifadelerinden ziyade oncelikler ve
kurumsal degerler konusunda gergeklik ortaya koydugunu dile getirmislerdir.
Kiiltiirel degerlerin kabul edilebilir davranis ve standartlar1 tesvik etme giicii
nedeniyle, bir lider yiiksek bir kisisel standart belirlemeye meyillidir. Lider ayni
zamanda astlar icin aym standardi belirleyebilir, onlarin davramslarini ve
performanslarini buna gore degerlendirebilir (Chatman ve Kennedy, 2010).
(Lorsch, 2010) bir liderin, hedefleri ve beklentileri astlarinkilerle tutarh

oldugunda kabul gdormesinin daha biiyiik bir olasilik oldugunu varsaymustir. Bir
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bireyin  benligindeki  gelismenin  gostergesi  kendisini  gelistirmeye
calismasindaki siirekliliktir. (Merriam ve Baumgartner, 2020) rasyonel yansima
ve kendi kendini smirlamanin bireylerin bagimsiz diigiinmelerine yardimei olan

bir temel sagladigini iddia etmektedirler.

2.3.3.4. Tliskisel Seffaflik

Seffaflik kisinin inancglarini, degerlerini ve tutumlarmi agikca ifade etmesi
demektir. Otantik liderlik literatiirinde kullanilan bir diger terim iliskisel
seffafliktir. Iliskisel seffaflik, acik iletisim kurmay: ve takipgilerin, liderin
benligi hakkinda daha fazla bilgi sahibi olabilmesi durumunu ifade eder
(Gardner vd., 2005). Otantik liderligin, agik iletisim kurarak takipgileriyle giiclii
iliskiler kurmay1 igerdigini one siirmektedir. (llies vd., 2005) ve diger bazi
aragtirmacilar (May vd., 2003), otantik liderligin, liderin zayifliklar1 ile birlikte
ve takipcilerine getirdigi smirlamalar1 seffaf bir sekilde agiklamasini igerdigini
One stirmektedir. (May vd., 2003) otantik liderligin kisinin eylemleri igin hesap
verebilirlik ve hatalar konusunda diiriist olmay1 gerektirdigini belirtmektedir.
(Eagly, 2005; Avolio ve Gardner, 2005), otantik liderligin, kisinin kisisel
degerlerini seffaf bir sekilde ifade etmesi oldugunu séylemektedir. (Hannah vd.,
2005) 'ne gore, otantik liderlik agik bir tartigma baslatmak i¢in takipgilere ve
ilgili paydaglara ahlaki ve etik ikilemler getirmeyi igerir. Ayrica, otantik liderlik,
eger varsa, az sayida siurr1 saklamay1 gerektirmektedir. Bu aragtirmacilarin her

biri seffaflig1 igeren liderlik davranislarmi tanimlamastir.

Giliniimiiz organizasyonlarinda liderler, paydaslardan toplanan, analiz edilen ve
dagitilan bilgilere dayanarak kararlar alirlar. (Hughes vd., 2005) mevcut
liderlerin karakter ve seffaflik gerektiren c¢alkantili organizasyon sularinda
ylizmek zorunda olduklarmi ifade etmektedir. (Hosking, 2011) ‘e gore
liderlerdeki bagkalarina hizmet etme arzusu lider-takip¢i iligkisinin baslangi¢
noktasinda ortaya ¢ikmaktadir. iliskisel seffaflik, dis cevre tarafindan aktive
edilen yeni fikirlere ve bilgilere agiklik olarak tanimlanmustir. (Avolio ve
Gardner, 2005), otantik liderlerin geligimi lizerine yaptiklari arastirmada iliskisel

seffafligin 6nemine vurgu yapmuslar ve bu seffafligin lider-takipgi iligkisinde
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giiveni pekistirecegini dile getirmislerdir. (Raelin, 2005) liderlerin kisisel inang
ve fikirleri acikca paylastiklart ve bagkalarmin elestirel incelemesini

memnuniyetle karsiladiklar: isbirlik¢i diyalogun 6nemini vurgulamustir.

Iliskisel seffaflik, liderin gercek benligini takipgileri tarafindan agikga
yakalanmasina izin verdigi uygun duygusal ifade olarak da gorilmektedir
(Hughesvd., 2005). (Gardner vd., 2005), lider gercek duygularin ifade etme
konusunda daha bilin¢li ve rahat hale geldikce, daha yiiksek diizeyde seffaflik
olusacagini ileri siirmektedirler. (Caldwell ve Hayes, 2010) iliskisel davranmiglari,
bir liderin kisisel ve paylasilan baglantilar olusturma arzusunun sonuglari olarak
degerlendirmistir. (Novicevic vd., 2006), bir liderin 6z referansh iddialariyla
besledigi iliskisel yonelimi ve kimligi ile baskalar1 tarafindan fark edilen
davranigsal tutarsizliklar1 arasinda iliski oldugunu savunmustur. (Northouse,
2013) iligkisel seffaflig1 kisinin motivasyonunu ve bagkalarina sundugu olumlu
ve olumsuz ifadeleri iceren temel duygular1 ortaya ¢gikarmasi olarak gérmiistiir.
Aragtirmacilar otantik liderin kullandigi agikhigi tartisirken “yakin kisisel

iligkiler” kavramimi kullanmaktadirlar.

2.3.3.5. Ozgeci Eylemler

Ozgeci eylemler, takipgilerin ve diger paydaslarin yararma olan sosyal yanlisi
davranislar1, 6zverili hizmeti igerir (Michie ve Gooty, 2005). Otantik liderligin
bagkalarmma adil davranmak, baskalarina saygili davranmak, grubun kisisel
cikarlarim siirdiirmek ve diger insanlarin fikirlerine acik kalmak da dahil olmak
tizere 6zgeci eylemler icerdigini belirtmektedir. (Hannah vd., 2005), otantik
liderligin, kendinden &te bagkalarma yardim etmeyi amacglayan 0Ozgeci
davraniglar1 barindirmasi gerektigini vurgulamistir. (George, 2003) ‘a gore,
otantik liderlik, takipgilere sefkat ve empati gostermek de dahil olmak {iizere
kalple liderlik etmek demektir.

Bu boyut etik karar vermeyi amaglayan davraniglar ve eylemlerle alakalidir
(Avolio ve Gardner, 2005). (Hannah vd., 2005) otantik liderligin, lideri
dogrudan etkilemeyen etik ikilemlerin ¢ézlimiine yardimci olmay:r igerdigini

ileri siirmislerdir. (Novicevic vd., 2005) 'ne gore otantik liderlik benlige,
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takipcilere ve paydaglara karsi sorumluluklar1 dengelemeyi gerektirmektedir.
(Avolio vd., 2005), otantik liderligin tim paydaslara 6zgiinlik sergilemeyi
gerektirdigini belirtmektedir (May vd., 2003). Higbir lider her zaman tim
paydaslar i¢in en iyisini yapamasa da otantik liderler tiim paydaslarin refahini
saglamak icin yiiksek kaliteli ahlaki ¢oziimler bulmak i¢in gercekli cabayi
gostermek zorundadirlar (Gardner vd., 2005, s. 397).

Ozgeci eylemler boyutunun bir diger gerekliligi de takipcilerin gelisimini
amaglayan eylemlerdir (May vd., 2003; Gardner vd., 2005, Avolio ve Gardner,
2005). (Gardner vd., 2005) otantik liderligin, takipgilere otantiklik kazanmalar1
konusunda yardimci oldugunu ileri siirmiiglerdir. Benzer sekilde, (Illies vd.,
2005) otantik lLiderligin takip¢inin refah diizeyini yiikselttigini iddia
etmektedirler. Bunun, takip¢i Ozerkligini kolaylastiran bir yap1 olusturma,
kontrolsiiz geribildirim saglama, etkilesimler sirasinda takipg¢inin bakis agisini
tanima ve takipcilerin yetenekleri ve ilgi alanlar1 hakkinda arastirma yapma gibi

davranislar1 icerdigini 6ne siirmektedirler.

2.3.3.6. Davranigsal Tutarliltk

Davramgsal tutarhlik, eylemleri belirtilen inang, deger ve tutumlarda denge
anlamina gelmektedir. Otantik liderlik ger¢ek anlamda otantik davranisi
icermektedir (Kernis, 2003; Avolio ve Gardner, 2005; lllies vd., 2005). Gergek
otantik davranis, liderin gercek benligi tarafindan ¢evresel degerlerin, inanglarin,
digiincelerin  ve duygularm yansittigr  sekliyle, cevresel kosullarin veya
baskalarinin baskilarinin aksine yonlendirilen eylemler anlamina gelmektedir
(Gardner vd., 2005, s. 347). (lllies vd., 2005) otantik liderligin, otantik davranisa
benzer sekilde tammmlanan kisisel biitlinliigiin gosterilmesini igerdigini One
stirmektedirler. (Shamir ve Eilam-Shamir, 2005) otantik liderligin kisinin benlik

konseptiyle tutarh sekilde davranmay1 igerdigini iddia etmektedirler.

Bircok otantik liderlik arastirmacisi, otantik liderligin kisinin degerlerine uygun
hareket etmeyi igerdigini belirtmektedir (Avolio ve Gardner, 2005). Bununla
birlikte, (Eagly, 2005), liderlerin degerleriyle tutarh bir sekilde hareket

etmelerinin yeterli olmadigini ileri siirmiistiir. Daha ziyade, otantik liderligin,
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esneklik sahibi ama bununla birlikte degerlerle tutarl hareket eden bir liderlik
oldugunu belirtmektedirler. (Michie ve Gooty, 2005) ’ye gore otantik liderler
basgkalarma liderlik etmede etkilidirler ¢unki takipgiler liderlerinin gergek
benlikleri ile davraniglari arasinda tutarhlik ararlar. Bu ifade ayni zamanda
degerlerin liderler tarafindan 6zgiin liderlik davranisi baglaminda ifade edilmesi

gerektigini de gostermektedir.

2.4. Yenilikeilik

Inovasyon {i¢ anahtar 5geden olusur; arama, se¢im ve uygulama. inovasyonu
yonetmedeki temel zorluk, bu faaliyetleri belirli bir organizasyon baglaminda
gerceklestirmenin yollarmi bulmaktir. Zamanla 6grenilen bu davranis kaliplari
'rutinlestirilir' (yapilara ve siireglere gomiiliir), boylece firma bu davranislari
tekrarlayabilir. Basarili inovasyon suregleri i¢in organizasyonlar bu rutinleri
gbzden gecirmeli ve bunlar1 genisletme veya degistirme yeteneklerini

gelistirmelidir (Bessant vd., 2014, s. 1284).

Bir yeniligin biiyiik veya kiclk olmasi énemli degil, gergekten yeni ve farkli
olmasi Onemlidir. Bir inovasyon goriiniiste ¢ok basit olabilir. Yenilikler
genellikle teknik basar1 agisimdan diisiiniiliir, ancak bir tasarim da olabilir.
Inovasyonun tiirii, endiistrisi ve tarzi 5nemli degildir. Bir yeniligin etkisi kriterini
ve standardin1 belirler. Bir dahinin varligi inovasyona yardimci olan en dnemli
unsurlardan  biridir. Clnk( organizasyonlarin  gelecegi gorebilen ve
gergeklestirebilen bir kisiye sahip olmasi nihai sonucu hizlandirabilir. Ancak
yenilik, herhangi bir "Einstein"in yaptiklarindan daha fazlasidir. Inovasyon bir
bireyin (veya ekibinin) caligmasinin daha genis bir kitleye aktarilmasini ifade
etmelidir. Birgok igletme i¢in firsatlarin ortaya ¢ikisi, rekabet siddetli oldugu ve
bilgi hizla yayildig1 icin yenilik yapma yeteneklerine baghdir. Bir isletmenin
sadece mevcut is uygulamalarina ayak uydurmakla kalmayip, kendi rekabet
glicii potansiyelini agmasi, hayatta kalmasi igin kritik 6neme sahiptir (Harrington
ve Voehl, 2010, s. 14).

Inovasyon, benzersiz beceriler ortaya koyabilecek ve isletmenin rekabet giictinii

artirabilecek yeni bilgi, fikir, yontem ve yetkinliklerin uygulanmasini ifade eder.
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Kdresel pazarlarda, isletmeler strdurilebilir bir rekabet avantaji elde etmek igin
yeni firsatlar1 belirleme, teknolojileri, becerileri, bilgi varhklarini yapilandirma

ve koruma yetenegine sahip olmalidir (Antunes vd., 2017, s. 1476).

Inovasyonun benimsenmesi, benimseyen isletmeyi dis ¢evrede olusan yeni
kosullara uyum saglayabilmesi icin degistirerek isletmenin etkinligine ve
rekabet giiciine katkida bulunmayr amagclamaktadir. Orgiitsel degisim,
kullanilmakta olanlardan farkli davramiglarin  ortaya c¢ikmasi anlamina
gelmektedir. Degisim, organizasyonlardaki eski tarz davramslar ve operasyon
yontemleri yenilerine doniistiiglinde gerceklesir. Degisiklikten dnce mevcut
durumdan, degisiklikten sonraki duruma gegis veya transferdir. Bir isletmenin
simdiki ve gelecekteki durumlar1 arasindaki fark, yeniligin benimsenmesinin bir

n

sonucu olabilir. Bu bakis agisindan, inovasyon " inisiyasyon Ve uygulamanin
bilesimi"dir ve inovasyonun benimsenmesi, benimseyen igletme igin yeni olan
urun, hizmet veya teknolojilerin asimile edilmesini gerektirir (Damanpour ve

Wischnevsky, 2006, s. 272).

Inovasyonun rolii hayatm ¢esitli alanlarinda giiglii bir sekilde vurgulanmstir.
Calisma ortamindaki hizli degisim, ekonomik ve sosyal bagarmin biiyiik l¢tide
yapisal reform ve yenilik yetenegine bagh oldugu bir durumla sonuglanmistir.
Yenilikgilik, hizla degisen ¢evrede ayakta kalabilmek i¢cin en Onemli stratejik

yeteneklerden biri olarak gorulmektedir (Pekkarinen vd., 2011, s. 511).

Organizasyonel faktorler, bir endistrideki dissal teknolojik yenilikler sonucunda
hangi isletmelerin hayatta kalacagi konusunda belirleyicidirler. Inovasyon,
orgiitsel yeterliliklerin degerini etkiler ve yeterliligin siirdiiriilmesi veya
yeterliligin kaybolmasi inovasyonlara baghdir. Bazi isletmelerin sahip oldugu
dinamik yetenekler, yetkinligi yok eden yeniliklerden kurtulmalarin1 saglar.
Cesitli yapisal ve kiiltiirel faktorler de bir isletmenin bir yeniligi benimsemesini

ve uygulamasini etkilemektedir (Williams ve Whittier, 2007, s. 28).

Glnumuzde inovasyon ¢esitli organizasyonlarda genis ¢apta benimsenmekte ve
uygulanmaktadir. Hizmet firmalar1 igin inovasyon, hizla degisen ortam

nedeniyle performans ve gelisimlerini etkileyen Onemli bir faktor haline
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gelmigstir. Farkli inovasyon seviyeleri arasinda ¢ahisanlarin yenilik¢i davranisi,

organizasyonel inovasyonun temel tasidir (Li ve Hsu, 2016, s. 2820).

Bir igletmede mutluluk, algilanan ig arkadasi destegi ve is stresi gibi yenilik¢i
davraniglar1 potansiyel olarak etkileyen bir¢ok faktor vardir. Yenilik¢i davranis,
bir organizasyon iginde yeni fikirlerin ortaya atilmasini ve uygulanmasini ifade
eder (Bani-Melhem vd., 2018, s. 1602).

Yenilik¢i davranis, yeni fikirlerin ve slireglerin {iretilmesi ve uygulanmasina
iligkin faaliyetlerden olusan karmagik bir yapiya sahiptir. Yenilik¢i davranis
kavrami, sonu¢ yerine (Ornegin, yenilik¢i Uriinler) yenilik siirecine (yani,
yenilikgi faaliyetlerde bulunmak) odaklanir. Inovasyon siirecine dahil olmak,
yenilik¢i sonuglarin  {iretiminin  Onciisiidiir. Yenilik¢i davranig, yaraticilik
kavramyla ilgilidir, ancak bundan daha genistir. Yaraticilik yeni ve yararlh
fikirlerin iiretilmesine odaklanirken, yenilik¢i davramis sadece fikirlerin kendi
bagma iiretilmesini degil, ayn1 zamanda kisinin organizasyonu i¢in nispeten yeni
olan Grin ve sureclerin uygulanmasmi benimsemesini de igerir. Bu nedenle,
yaraticilik, yenilik¢i davranigin 6nemli bir bigimi olarak diistiniilebilir (Shin vd.,

2017, s. 70).

Orgiitsel etkinlik icin inovasyonun onemi blyik olciide kabul edilmektedir.
Ozellikle ¢ahsanlarmn yenilik¢i davramslar1 (6r. Uriinler ve ¢alisma yontemleri
icin yeni fikirler gelistirme, benimseme ve uygulama), bir isletmenin dinamik
bir is ortaminda basarili olmasmi saglayan Onemli bir varliktir. Bireysel
inovasyonunun 6nemli éncuilleri olarak organizasyon kulttri ve iklimi, amir-
memur iliskileri, is 6zellikleri, sosyal / grup baglami ve bireysel farkliliklar gibi
cesitli faktorler incelenmistir. Yine de farkli bireysel ve baglamsal Onciillerin
yenilik¢i davranisi nasil ve neden etkiledigini agiklayan ara psikolojik siireglerle

ilgili arastirmalar yeterli diizeyde degildir (Yuan ve Woodman, 2010, s. 323).

Calhsanlar g¢ahismalarmin  kendileri i¢in anlamli ve Onemli oldugunu
algiladiklarinda, sorunlari ¢esitli acilardan diisiinmek igin daha fazla caba
harcarlar ve ¢ézlimleri tanimlamak i¢in birden fazla bilgi kaynag: kullanirlar. Bu

duygu, calisanlar1t mevcut diisiinme stillerini agmaya tesvik eder, boylece yiiksek
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diizeyde yenilik¢i davramig sergilerler. Buna ek olarak, isletmeye glivenen ve
gorevlerini yerine getirmek i¢in yeterli 6zeni belirleyen caliganlar daha fazla
caba harcayabilir ve karsilasabilecekleri herhangi bir sorunu ¢dzmeye daha
istekli olabilirler. Ayrica daha fazla risk istlenmeye ve yeni fikirler {iretmeye
isteklidirler. Bu nedenle, psikolojik olarak gii¢lendirilmis ¢alisanlar
calismalarina daha fazla giivenirler ve yaraticiliklarini ve problem ¢dzme
yeteneklerini guclendirebilirler, bu da daha yiksek duzeyde yenilik¢i
davraniglarin ortaya ¢ikmasini saglar (Luoh vd., 2014, s. 1104).

Liderler psikolojik olarak guvenli bir ortam olusturur ve inovasyonu tesvik
ederler. Psikolojik giiven, takim {iyelerinin kisiler arasi risk alma konusunda
guvende olduklarina dair ortak inanglaridir. Uyeler, diger iiyeler tarafindan
degerlendirilmeden veya elestirilmeden inandiklarim1 soyleyebileceklerini
hissek isterler. Psikolojik giiven takim atmosferinde gelismis alternatif bakis
acilar1 tizerinde tartisma ve diisiinmeden dogan statiikoya meydan okuma
istegini tesvik eder. Boylece takim iiyeleri biitiin sorunlara yeni fikirler ve
yaklasimlarla bakmak isteyebilirler. Psikolojik gliven duygusu ekiplerin inovatif

olmay1 d6grenmelerine yardimer olur (London, 2014, s. 27-28).

Yenilik¢i cahsanlar siireklilik ve yaraticilik gerektiren diizenli goérevlerinin
Otesinde karmasik ve dnemsiz islerle ugrastiklarinda zaman, bilgi eksikligi, diger
firma tiyelerinin isbirligi (diger departmanlardan uzmanlar ve uzmanlar gibi) ve
enerji gibi yenilik¢i davramslarinin oniindeki engellerle yiizlesirler. Bu nedenle,
bu tiir davraniglar1 artirmak i¢in kurumsal destek programlar1 gibi yonetim
uygulamalariin potansiyelini belirlemek icin, onlar1 yenilik¢i davraniglarda
bulunmaya neyin motive ettigi konusunda agiklik gereklidir (Engelen vd., 2018,
s. 232).

Bir yeniligin basarih bir sekilde benimsenmesi, blyiuk 6l¢tide program
liderligine, personelin gii¢clendirilmesine ve yeniligi kolaylastiran bir iklime
bagldir. Bir personelin inovasyonu benimseme karari bir program lideri
tarafindan belirlenebilecegi gibi personelin bu yeniligi kendi uygulamalarinda

deneyerek bireysel olarak harekete ge¢me kararini da yansitabilir. Her ne kadar
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liderlik ve orgutsel iklimin inovasyon uzerindeki etkileri incelenmis olsa da bu
mekanizmalarin degisimi kolaylastirmak i¢in birbirleriyle nasil etkilesime
girdikleri hakkinda heniiz ¢ok fazla bilgi bulunmamaktadir (Becan vd., 2012, s.
180).

Yenilik¢i ¢calisma davranisi genellikle fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve uygulanmasi
streglerini icerir. Yenilik¢i davraniglarin bir sonucu olarak yenilik¢i ¢iktilarin
elde edilmesi beklenmektedir. Ozellikle is diinyasinda bir sorunla
karsilasildiginda, performansin yetersiz oldugu veya inovasyon ihtiyacinin
algilandig1 durumlarda, yenilik¢i davranig siirecinin baglatilmas: gerektigi

diistiniilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010, s. 24).

Yenilik¢i davranis i¢in dnemli faktOrlerden birisi olan érgutsel inovasyon iklimi,
calisanlara sadece Ozgiirlik ve psiko-sosyal destek saglamakla kalmaz ayni
zamanda fiziksel destek, ek finansman veya is ekipmani seklinde kaynaklar da
saglar. Orgiit tarafindan saglanan psiko-sosyal destek ve kaynaklarin ¢alisanlarin
zorluklarla basa ¢ikmasma yardimer oldugu one siiriilmiistiir (Ren ve Zhang,
2015, s. 18).

Mevcut galismalar, yenilik¢i ¢ahisma davranis1 gostergelerinin is performansiyla
iligkili oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte is performansi geleneksel
olarak galisanlarin is tammunda yer almakta ve galisanlarmm kuruma dogrudan
olmayan bir takim katkilarmi1 dikkate almamaktadir. Yine literatiirde
yenilik¢iligin gerekmedigi pozisyonlarda ¢alisan ¢alisanlarin, inovatif davrarnisi
calismalarina yardimci olarak gormedikleri icin yeni fikirleri uygulama

konusunda daha az motive olabilecegini One siiren ¢alismalar bulunmaktadir

(Leong ve Rasli, 2014, s. 593).

Gunimizde inovasyon biitiin isletmelerin rekabet guictinin merkezinde yer alsa
da hicbir igletme calisanlar1 olmadan inovasyon gerceklestiremez. Calisanlarin
orgiitsel siirdiiriilebilirlik i¢in yenilik¢i ¢alisma davranislarinin bu 6nemi
literatiirde belirtilmistir. Calisanlarin yenilik¢i davranisi, isletme icin daha
yiiksek performansin temelidir ve bu nedenle ¢alisanlar agisindan bu yenilikgi

davranist neyin kolaylastirdigini veya tesvik ettigini belirlemek ¢ok dnemlidir.
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Liderlik, yeniligin desteklenmesi ve organizasyondaki degisime kars1 direng gibi
bir takim &zellikler orgiitsel yeniligin belirleyici faktorlerini etkiler. Liderlik
onemli bir unsur oldugundan, ¢ahsanlarin davramslarini etkiledigi ve orgiitsel

faaliyetlerini sekillendirdigi vurgulanmaktadir (Akram vd., 2016, s. 155).

Is kontrolii yeni fikirlerin gelistirilmesini tesvik eder ve bu gelistirilen fikirlerin
uygulanmasi konusunda esneklik saglarsa caliganlarin  bilgi paylasim
diizeylerinin artma olasiligi ve inovasyon konusunda daha motive hareket etme
seviyeleri yikselir. Bu durum ¢alisanlarin fikirlerini gercek anlamda
yansitmalarma ve potansiyellerini sonuna kadar kullanmalarina yardime1 olur

(Urbach vd., 2010, s. 1055).

2.5. Is Tatmini

Is tatmini (Wong ve Laschinger, 2013, s. 947) tarafindan, isin &zelliklerinin
degerlendirilmesine dayali olarak is hakkinda olumlu hiikiimlere sahip olarak
tanimlanmistir. Bununla birlikte kavrammn yillar boyunca bircok tanimi

yapilmistir.

Locke'a (1969, s. 310) gore is tatmini, bir kisinin hedeflerine ulagsmasini ya da
elde etmesini kolaylagtirmasi olarak degerlendirdigi duygusal durumu” olarak
tanmimlamaktadir. Son zamanlarda arastirmalar, destekleyici liderlerin ve
isbirlik¢i ¢alisma iliskilerinin ¢ahsanlarda is memnuniyetini artirdigini
belirtmektedir (Laschinger ve Smith, 2013, s. 25; Pretorius ve Klopper, 2012, s.
67).

Is tatmini organizasyonel acidan ¢ok fazla olumlu ¢iktilar olusturdugu igin
kavram hakkinda ¢ok fazla calisma yapilmistir (Lu vd., 2012, s. 1017). Is tatmini
calisanlarin ise almmasi1 ve iste tutulmasinda 6nemli bir rol oynadigindan,

akademisyenler ve uygulamacilar tarafindan detayli olarak incelenmektedir

(Fallatah ve Laschinger, 2016).

Hoppock (1935, s. 47) ilk olarak i tatminini bir bireyin agik¢a “ben igimden

memnunum” demesi Olarak tanimlamaktadir. Bu baglamda s6z konusu ifadenin
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kurulabilmesi i¢in psikolojik fizyolojik ve cevresel kosullarn gz Oniinde
bulundurulmasi gerektigini belirtmektedir. Genel anlamda is tatmini bir isin,
kiginin is degerlerine uyumlu olmasi ve kisisel hedeflerine ulasmasinda kisiye
kolaylik saglamasindan  kaynaklanan duygusal durum  olarak
nitelendirilmektedir (Locke, 1969, s. 1304). Is tatmini ¢ok uzun siiredir
gelistirilmeye devam edilen bir kavramdir. (Spector, 1987) is tatminini 6lgmek
icin Tcret, terfi, denetim, faydalar, odiiller, is arkadaslari, iletisim, calisma
prosediirleri ve igin niteligini kullanmustir. (Smith, 1974, s. 272) is tatmini

“iscilerin isine duyussal bir tepkisi” olarak tanimlamaktadir.

Arastirmacilarin bir kismi is tatminini i¢sel acidan degerlendirirken diger bir
kismi olguya digsal perspektiften yaklasmislardir. (Warr vd., 1979, s. 133) is
tatminini bir kisinin isin igsel ve digsal ozelliklerinden duydugu memnuniyeti
bildirme derecesi olarak tanimlamaktadir. Genel is tatmini tiim ayr1 alt

faktorlerin toplanudir.

Yakm zamanda (Wong ve Laschinger, 2013, s. 949) is tatminini isin 6zellikleri
baz almnarak, is hakkinda olumlu degerlendirmeler olarak tanmmlamaktadir.
Ayrica, arastirmalar destekleyici liderlerin ve isbirlik¢i ¢alisma iligkilerinin
calisanlarda is tatminini artirdigimi belirtmektedir (Laschinger ve Smith, 2013;
Pretorius ve Klopper, 2012).

Ayrica is tatmini ¢alisanlarin is deneyimi, is ya da isten ne kadar memnun oldugu
konusunda olumlu ve tatmin edici bir duygusal yanittir (Wang vd., 2014, s. 7).
Bu bakis agisi, belirli bir 6nyarg1 icermeyen, genel is tatminine igten bir bakisi

temsil etmektedir.

(Springer, 2011) is tatminine iliskin en yaygin goriisii temsil eden {i¢ ana teoriyi

sOyle siralamaktadir:

e Tarihsel durumsal olaylar teorisi (Quarstein vd., 1992)
e  Tutarsizlik teorisi (Locke, 1976)
e Motivasyon-hijyen teorisi (Herzberg vd., 2011).
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Quarstein vd. (1992) is tatmininin iki sekilde gelistigini belirtmektedirler. 11k
olarak, bir isin 6zellikleri istihdam baslamadan &nce belirlenir. Ozellikler iicret,
politikalar ve diger bilinen faydalar1 icerir. ikincisi ise is hakkinda duyguya
katkida bulunan olumlu veya olumsuz faktérlerin olusumudur. Bu faktorler

arasinda mola ve diger yan faydalar olabilir.

Locke (1976) tarafindan ortaya konan tutarsizlik teorisi, bir d6genin kisisel
onemine bagl olarak ortaya ¢ikan bir dizi tatmin araci ile ilgilidir. (Wu ve Yao,
2006, s. 487) tutarsizhik teorisi kapsamimda bir olgu ile ilgili memnuniyet
dizeyinin sadece istemek ile degil, aym zamanda o olgunun 6nemi ile de
belirlendigini belirtmektedirler. Diger bir deyisle, eger ticret yiiksek 6neme sahip

bir kalem degilse, {icretin is doyumu iizerinde gii¢lii bir etkisi yoktur.

Herzberg vd. (2011) tarafindan ortaya atilan motivasyon-hijyen teorisi, is
tatmininin iki faktoriinii agiklamaktadir. Ogeler tatmin olusturabilir veya karsit
olarak, memnuniyetsizlik meydana getirebilirler. Buna gdre her bir belirleyiciye
katkida bulunan iki faktorii su sekilde siralanmustir: (Sachau, 2007, s. 379)

- Motivasyon faktorleri: Kisinin tatminine katkida bulunan faktorlerdir.
- Hijyen faktorleri: Kisinin tatminsizligine katkida bulunan faktorlerdir.

Herzberg vd.’ne (2011) go6re motivasyon faktorleri psikolojik gelisimi
aciklarken, hijyen faktorleri fiziksel ve psikolojik negatif durumlardan

kagmmay1 ifade etmektedir.

Bazi arastirmacilar ig tatmininin organizasyonel sonuclarmn iyilestirilmesinde
onemli bir bilesen oldugunu savunmaktadir. (Bassett, 1994) is tatmini ve
performans arasinda istatistiksel bir iligki olsa da i tatminin varyasyonun sadece
yaklagik yiizde ikisini acikladigini iddia etmektedir. Ek olarak her isgiye tam
memnuniyet saglamak miimkiin degildir. Bu yiizden bazi insanlar tatmin olurken
bazilarinin tatminsizlik yasamalar1 kag¢milmazdir. Dolayisiyla her calisanin
tatminsizligi deneyimlemesi igin bir firsat olmalidir. Aksi takdirde, standartlar
diisiik ve performans vasat olacaktir. Biitiin ¢alisanlarin tatmin olmasi firma igin

hem imkansiz hem de saghksizdir (Bassett, 1994, s. 66). Bu agidan yonetim,
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calisanlarin ig tatminini arttirmaya ayrilan zaman ve kaynak miktarin1 dikkate

almak zorunda kalabilir.
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3. YONTEM

3.1. Literatiir Taramasi

Elrehail vd. (2018) vyaptiklar1i c¢ahsmada Urdiin'deki yiiksekogretim
kurumlarmda iki liderlik stilinin - Doniistimcii ve Otantik liderligin siire¢ ve liriin
inovasyonu tizerindeki etkisini arastirmiglardir. Bu liderlik stillerinin etkisinin,
bir kurumda bilgi paylasiminin ne 6lgiide gecerli olduguna bagl olarak nasil
dalgalandigim1 da incelemislerdir. Yapisal Esitlik Modellemesi metodunu
kullandiklar1 galismalarinda Urdiin'iin kuzeyindeki yiiksekdgretim kurumlarini
arastirma kapsaminda tutmuslardir. Arastirmacilar doniisiimcti liderligin ve bilgi
paylasiminm Urdiin'deki yiiksekdgretim kurumlarinin yenilik¢iligi iizerinde
olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Ote yandan, Otantik liderligin
Urdin gibi bir orta dogu iilkesinde yenilik¢ilige herhangi bir destek
g0Ostermedigini bulmuslardir. Buna ek olarak, ¢alisma sonucunda bilgi paylasim
normlarinin doniisiimcii liderligin etkisini 6nemli Olglide azaltirken otantik

liderligin etkisi ilizerinde higbir 1liml1 etki géstermedigi ortaya konulmustur.

Cerne vd. (2013) yaptiklar1 cahsmada ekip diizeyinde gercek liderlik ve
yenilik¢ilik ile bireysel diizeyde yenilik¢ilik ve yaraticilik i¢cin destek algisi
arasimnda ¢ok diizeyli bir etkilesim modeli ortaya koymuslardir. Yenilik¢i Urtnler
ve miisteri ¢oziimleri iiretmekle ugrasan bir Sloven {iretim firmasinda 23 ekip
lideri ve 289 ekip tyesinden elde edilen verilerin analiz edildigi ¢alismada analiz
metodu olarak hiyerarsik dogrusal modelleme (HLM) kullanilmis ve ¢ok diizeyli
bir analiz gergeklestirilmistir. Arastirma sonucunda algilanan otantik liderligin
ekip GOyelerinin bireysel yaraticiligini ve takim yeniligini dogrudan etkiledigi,
ancak kendilerine atfedilen takim liderlerinin otantik liderliginin etkisinin
onemli olmadig1 ortaya konulmustur. Buna ek olarak yenilige verilen destek
algist takim liderlerinin otantikligi ve yaraticiligi arasindaki iliskide araci rol
oynamaktadir. Cok diizeyli bir yaklasim kullanarak, otantik liderlik ile
yaraticilik ve yenilik arasindaki iliskiyi nicel olarak inceleyen arastirma
literatiirde ilk ¢aliymalardandir. Ayrica ¢alisma diger ¢alismalarin aksine tek bir

veri kaynag1 kullanmamis hem liderlerden hem de takipgilerden veri toplamustir.
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Muceldili vd. (2013) yaptiklar1 c¢alismada otantik liderlik ve yenilikgilik
arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Ayrica bu liderlik tiirlinlin calisanlarin
yaraticilik ozellikleri iizerindeki aracilik etkisini de analiz etmislerdir. Analizin
gerceklestirilmesi amaciyla Tiirkiye’de hem imalat hem de hizmet firmalarinda
calisan yiiz kirk iki c¢alisandan olusan bir drneklem {izerinde bir arastirma
yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore otantik liderligin ¢alisanlarin yaraticiligi
ile pozitif bir iliskisi vardir. Ayni sekilde ¢alisanlarin yaraticiligi da yenilikgiligi
anlamli olarak etkilemektedir. Son olarak otantik liderlik yenilikgiligi pozitif
yonde anlamli olarak etkilemektedir. Bu durum otantik liderligin yenilik¢ilik
iizerindeki etkisinde yaraticiligin aracilik roliinii dogrulamistir. Calisma otantik
liderligin yaraticilik ve yenilik¢ilik iizerindeki roliiniin anlagilmasina katkida

bulunmaktadir.

Zhou vd. (2014) vyaptiklari calismada otantik liderligin farkli tiirde
basarisizliklar1 ve yetersiz liderlik uygulamalarmi ¢dézmekle ilgili oldugunu
vurgulamaktadirlar. Bununla birlikte ¢alisma, literatiirde otantik liderlik tarzinin
Oziinde caliganlarin yenilik¢i davranislar: iizerinde etkisinin olup olmadig ile
ilgili hala yetersiz bilgi oldugunu belirtmektedir. Arastirmada Cin'de 5 sirketteKi
76 ekipten elde edilen ¢ok diizeyli verileri kullanarak, hiyerarsik dogrusal
modelleme metodu uygulanmis ve sonug olarak otantik liderlik ile ¢alisanlarin
inovasyonu arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir. Calisanlarin olumlu
duygularinin bu iligkide aracilik etkisi oldugu goriiliirken olumsuz duygularin
aracilik etkisi olmadigi sonucu elde edilmistir. Calisma sonuglar1 otantik
liderligin baz1 degiskenler tizerindeki etkilerini ortaya ¢ikararak otantik liderlik
teorisini genisletmekte ve liderlerin calisanlarin inovasyonunu tesvik etmek icin
ilgili miidahaleleri ger¢eklestirmelerine yardimeci olmak i¢in pratik ¢ikarimlar

saglamaktadir.

Wong ve Laschinger (2013) yaptiklar1 ¢ahigmada otantik liderligin yapisal
giiclendirme, performans ve is tatmini degiskenleri iizerindeki etkilerini
incelemislerdir. Otantik liderlik, daha saglikli calisma ortamlar1 olusturmak icin
gereken etkili liderligin temel unsuru olarak gorilmektedir ¢lnkd bu liderlik

teorisinde lider-takipgi iligkilerinin giiglendirilmesine 6zel 6nem verilmektedir.
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Liderlik stili ve yetkilendirmenin is doyumu iizerindeki etkisi iyi belgelenmis
olmasina ragmen, otantik liderligin hemsirelerin giiglendirilmesi ve ¢aligma
sonuglart iizerindeki etkisini inceleyen az sayida c¢aligma bulunmaktadir.
Cahismada Kanada'nin Ontario eyaletindeki akut bakim hastanelerinde ¢alisan
600 Kayith Hemsireden rastgele ornekleme yontemiyle veri toplanmustir.
Calisma, otantik liderlik, is verimliligi, is tatmini ve genel performans
degiskenleri yapisal esitlik modellemesi kullanilarak test edilmistir. Calisma
sonuclarma gore otantik liderlik hemsirelerin yapisal giligclenmelerini 6nemli
olglide ve olumlu bir sekilde etkilemekte ve bu da is memnuniyetini ve 6z deger
performansini artirmaktadir. Sonuglar, seffaflik, dengeli yaklasim, 0z-
farkindalik ve yiiksek etik standartlara 6nem veren liderlerin daha fazla otantik
kabul edildigini, hemsirelerin isyerinde giiglendirme yapilarina erigimlerini ne
kadar algiladiklarini, ¢ahsmalarindan memnun olduklarmi ve daha yiiksek

performans ortaya koyduklarin1 gostermektedir.

Giallonardo vd. (2010) ¢ahismalarinda hemsirelerin otantik liderlik, is katilimi
ve 1§ tatmini algilar1 arasmdaki iligkileri incelemislerdir. Calisma degiskenleri
arasindaki iliskileri incelemek anket tasarmu kullanilmistir. Orneklem 3 yildan
az deneyimi olan ve akut bakim ortaminda calisan 170 rastgele secilmis
hemsireden olusmaktadir. Calisma kapsaminda hiyerarsik ¢oklu regresyon
analizi gergeklestirilmis, is doyumundaki varyansin %20'sinin otantik liderlik ve
is katimu ile agiklandigir goriilmistiir. Ayrica is katihminin, deneyimli
hemsirelerin sergiledikleri otantik liderlik davranislar1 ile yeni hemsirelerin
katihmi arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi de bulunmustur. Yiiksek
seviyede otantik liderlik davranis1 sergileyen deneyimli hemsirelerle
eslestirilmis yeni hemsirelerde baghlik ve tatmin duygularmin daha ¢ok gelistigi
gozlemlenmistir. Cahsmada katilmin otantik liderligin is memnuniyetini
etkiledigi 6nemli bir mekanizma oldugu vurgulanmakta ve yOneticilerin, yeni
hemsirelerin is katihmini ve is doyumunu artirmada eskilerin otantik liderliginin

oynadig1 roliin farkinda olmalar1 gerektigi belirtilmektedir.

Azanza vd. (2013) yaptiklar1 ¢aligmada esneklige yonelik Orgiit kiltirtnin

otantik liderlik iizerindeki etkisi ile calisan diizeyinde olumlu sonuglar1 nasil
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kolaylagtirdigini incelemislerdir. Calismada bir¢ok isletmede ¢alisan 571 kisinin
verilerini analiz etmek igin ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir. Sonuglar,
otantik liderligin esneklige yonelik Orgiit kiiltiirl ve c¢alisanlarin is doyumu
arasmdaki pozitif iliskiye kismen aracilik ettigini gostermektedir. Bu bulgular,
orgutsel kalturun otantik liderlik aragtirmalarina entegrasyonu ile ilgili teoriyi
desteklemekte ve calisanlarin i3 doyumunu artrmaya yonelik yonergeler

sunmaktadir.

Penger ve Cerne (2014) calismalarinda ekip diizeyinde otantik liderlik ile is
tatmini ve bireysel diizeyde is katilimi1 arasinda ¢ok diizeyli capraz etkilesim
modelini ampirik olarak test etmislerdir. Calisma, 23 takim siipervizoriinden ve
289 takim iiyesinden gelen verileri analiz ederek capraz dizey iliskilerde
algilanan siipervizor desteginin araci roliinii aragtirmaktadir. Yapilan analiz
neticesinde otantik liderlik, ¢alisanlarin is doyumu ve is katihmi arasinda pozitif
bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Buna ek olarak, otantik liderlik ve is tatmini
arasidaki iligkide algilanan siipervizér desteginin tam aracihk rolii, otantik
liderlik ile calisanlarin is s6zlesmesi arasmndaki iliskide algilanan siipervizor

desteginin kismi aracilik rolii tespit edilmistir.

Read ve Laschinger (2015) ¢ahismalarinda otantik liderlik, yapisal gii¢lendirme
ve iliskisel sosyal sermayenin yeni mezun hemsirelerin ruh saghgi ve is doyumu
uzerindeki etkilerini incelemislerdir. iliskisel sosyal sermaye, yeni mezun
hemsirelerin igyeri refahini tesvik edebilecek ve bu kisilerin orgiitsel baghligini
artrrabilecek Onemli bir organizasyon kaynagidir. Calismada literatiirdeki,
otantik liderligin ¢aligma ortamindaki yeni mezun hemsireleri destekleyen temel
unsurlardan birisi oldugunu goriisii tizerine kurgulanmustir. Arastirma verisi
Ontario'daki yiz doksan bir yeni mezun (is tecriibesi 2 yildan az olan)
hemsireden elde edilmistir. Teorik modeli test etmek icin yapisal esitlik modeli
kurulmus yol analizi yapilmistir. Yapilan analiz neticesinde arastirma modeli
desteklenmigtir. Arastirma sonuclarina gore yapisal giiglendirme, otantik liderlik
ile hemsirelerin iligskisel sosyal sermayesi arasindaki iliskiye aracilik etmektedir,
bu da ruh saghgi belirtileri {izerinde olumsuz ve is tatmini {izerinde olumlu bir

etki ortaya ¢ikarmaktadir.
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3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Liderlik giliniimiiz isletmelerinde ¢ok onemli bir kavramdir. Caliganlara baski
yapmadan ise katiimlarimi saglayan otantik liderlik de gerek calisanlarin
yenilik¢i Ozelliklerini ortaya koymalar1 gerekse yapmis olduklart islerden
memnun kalmalar1 igin 6nem arz etmektedir. Bu tezin birinci énemi otantik
liderligin i3 memnuniyeti ve yenilik¢i katim {izerindeki etkisini inceliyor
olmasidir. Ikinci 6nemi ise yenilik¢i katihmin aracilik roliinii test etmesidir.
Tezin asil iddias1 otantik liderligin i memnuniyetini etkiledigi fakat calisanlarin
is memnuniyeti elde etmesinde yenilik¢i katihm saglamalarinin da onemli bir

rolii oldugunu iddia etmesi ve bunu arastirmasidir.

3.3. Arastirmanin Simirhhiklar

Bu tezin en 6nemli sinirhilig1 arastirma verilerinin anket ile toplanacak olmasi
yani arastirma kapsaminin ankette sorulan sorular ile smirli olmasidir. Ayrica
arastirma Irak, Amerika Birlesik Devletleri, Ukrayna ve Tiirkiye olmak {izere
dort bolge ile smirh kalmaktadir.

3.4. Veri Toplama Yontem ve Araclan

Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Ekte verilmis olan Tiirkge,
Ingilizce ve Arapga anket formlarmdaki sorular katilimcilara sorulmustur.
Aragtirmada kullanilan otantik liderlik ve yenilik 06lgegi (Saglam, 2017)
cahsmasindan, Is tatmini &lgegi ise (Turung ve Celik, 2012) ¢ahsmasindan

almmustir.

3.5. Arastirmanin Orneklemi

Arastrrmanin  Orneklemini Irak Biiylikel¢iligi ve 0©zel banka c¢alisanlari
olusturmaktadir. Orneklem olarak kolayda drnekleme yontemi ile bu cahsanlar

arasmdan 400 kisi se¢ilmistir.
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3.6. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli Sekil 3.1.’de verilmistir.

H2

OTANTIK LIDERLIK IS MEMNUNIYETI

H1
L H3
YENILIKCI KATILIM

H4

Sekil 3.1. Arastirmanin modeli
3.7. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir.
H1: Otantik liderlik ¢alisanlarin yenilik¢i katilimini anlamli olarak etkiler
H2: Otantik liderlik is tatminini anlaml1 olarak etkiler
H3: Yenilik¢i katilim is tatminini anlamli1 olarak etkiler

H4: Otantik liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde yenilik¢i katilimin araci

rolii bulunmaktadir
3.8. Olgeklerin Yap1 Gegerligi ve Giivenilirligi
Arastrma modelini test etmeden Once arastrmada kullanilan 6l¢eklerin yap1

gecerligi ve giivenilirligi test edilmistir. Bu amagla kesfedici faktor analizi

(KFA), dogrulayict faktor analizi (DFA) ve giivenilirlik analizleri yapilmistir.
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3.8.1. Otantik Liderlik Ol¢egi

Oncelikli olarak otantik liderlik dlcegi icin KFA ve giivenilirlik analizi

yapilmistir. KMO ve Barlett testi sonuclart Tablo 3.1.’de verilmistir.

Tablo 3.1. Otantik liderlik KMO ve Barlett
KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii 911
Yaklasik Ki-Kare 1322,045
Bartlett’in Kiiresellik Testi sd 36
Sig. ,000

Analiz neticesinde KMO degeri 0,911 olarak bulunmustur. Bu bulgu 6rneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett testi
sonucu da anlamli olarak bulunmustur. Bu bulgu da maddeler arasindaki

korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Olgegin toplam agiklanan varyans bilgisi Tablo 3.2’de verilmistir.

Tablo 3.2. Otantik liderlik toplam agiklanan varyans

Karesi Alinmis Toplamlarin

Baslangic Ozdegerleri Cikarimt

Bilesen Varyans  Kimilatif

% %
1 4,618 51,306 51,306 4,618 51,306 51,306

Toplam Toplam Varyans % Kimdilatif %

Analiz sonucunda 6l¢egin tek boyutlu oldugu ve toplam varyansin % 51,306 s1n1

acikladig tespit edilmistir.

Olgegin faktor yiikleri ve giivenilirlik analizi bulgular1 Tablo 3.3.”de verilmistir.
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Maddeler Faktor Yuki Alfa
oL3 173
OoL2 744
OL15 ,730
OL16 ,715 ,881
OL6 ,704
OL7 , 701
OL13 ,697
OL14 ,690
OL12 ,688

KFA sonucu 6l¢egin faktor yiikleri 0,688 ile 0,773 arasinda elde edilmistir. Alfa

katsayisi da 0,881 olarak bulundugundan 6lgek giivenilirdir. KFA sonucu faktor

yiikleri diislik oldugu i¢in dlgegin yedi maddesi analizden ¢ikarilmistir.

Olgegin normal dagilima sahip olup olmadigimi test etmek igin basikhk ve

carpiklik degerlerine bakilmistir. Tanimlayict istatistik degerleri Tablo 3.4.°te

verilmistir.

Tablo 3.4. Otantik liderlik tammlayic1 istatistik bulgulari

N Minimum Maximum  Ort. Std. Carpiklik Basiklik
Sapma

OL2 395 1,0 5,0 3,142 15900 -,230 -1,505
OL3 397 1,0 5,0 3,217 15253  -314  -1,356
OL6 396 1,0 5,0 3,280 11,4908 -410  -1,237
OL7 394 1,0 5,0 3,279  1,4907 -,366  -1,282
OL12 395 1,0 5,0 3,359 16322 -445  -1,288
OL13 393 1,0 5,0 3,280 15263 -385  -1,314
OL14 394 1,0 5,0 3,231 15300 -,317 -1,383
OL15 394 1,0 5,0 3,294 15365  -,372 -1,341
OL16 394 1,0 5,0 3,406 15864 -498  -1,321

Olgek maddelerinin basiklik ve garpiklik degerlerine bakildiginda -2 ile +2

arasmda deger aldig1 goriilmektedir. Bu bulgu verilerin normal dagilima sahip

oldugunu gostermektedir.

Ardindan 6lgek i¢cin DFA yapilmistir. DFA diyagram Sekil 3.2.°de verilmigtir.
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OL2_1
OL3_1
OL6 1
OL7_1
Otantik Liderlik ' oL12_1 <—.
OL13 1
OL14 1
OL15_1
OL16_1

Sekil 3.2. Otantik liderlik DFA diyagrami

Olgegin DFA uyum iyiligi degerleri Tablo 3.5.’te verilmistir.

Tablo 3.5. Otantik liderlik DFA uyum iyiligi degerleri

Degisken v sd y’sd GFI CFI TLI RMSEA
Kriter <5 >85 >,90 >.90 <,08
Qtant!k 89,692 27 3,322 0,951 0,951 0,935 0,076
Liderlik

DFA sonucu 6lgegin kabul edilebilir uyum iyiligi kriterlerini saglamakta oldugu
tespit edilmistir.

3.8.2. Yenilik¢i Katihm Olcegi

Oncelikli olarak yenilik¢i katthm &lgegi icin KFA ve giivenilirlik analizi

yapilmistir. KMO ve Barlett testi sonuglar1 Tablo 3.6.’da verilmistir.
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Tablo 3.6. Yenilik¢i katilim KMO ve Barlett
KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii 793
Yaklasik Ki-Kare 467,874
Bartlett’in Kiiresellik Testi sd 10
Sig. 1000

Analiz neticesinde KMO degeri 0,793 olarak bulunmustur. Bu bulgu 6rneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett testi
sonucu da anlamli olarak bulunmustur. Bu bulgu da maddeler arasindaki

korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Olgegin toplam agiklanan varyans bilgisi Tablo 3.7°de verilmistir.

Tablo 3.7. Yenilik¢i katilim toplam agiklanan varyans

Baslangi¢ Ozdegerleri Karesi Alinmis Toplamlarin

Bilesen Cikarim
Toplam Va%ans Kurr;/t:latlf Toplam Varyans %  Kumdilatif %
1 2,633 52,656 52,656 2,633 52,656 52,656

Analiz sonucunda 6lgegin tek boyutlu oldugu ve toplam varyansin % 52,656’ smi1

acikladig tespit edilmistir.

Olgegin faktor yiikleri ve giivenilirlik analizi bulgular1 Tablo 3.8.’de verilmistir.

Tablo 3.8. Yenilikci katilim faktor yiikleri ve giivenilirlik

Maddeler Faktor Yuki Alfa
YK7 ,789
YK2 134
YK3 ,719 174
YK6 ,694

YK8 ,689
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KFA sonucu 6lgegin faktor yiikleri 0,689 ile 0,789 arasinda elde edilmistir. Alfa

katsayis1 da 0,774 olarak bulundugundan 6lgek giivenilirdir. KFA sonucu faktor

yiKleri diisiik oldugu i¢in 6lgegin bes maddesi analizden ¢ikarilmistir.

Olgegin normal dagiima sahip olup olmadigini test etmek icin basikhk ve

carpiklik degerlerine bakilmistir. Tanimlayict istatistik degerleri Tablo 3.9.’da

verilmigtir.

Tablo 3.9. Yenilik¢i katilim tanimlayici istatistik bulgulari

N Minimum Maximum Ot 5% Carpiklik Basikhk
Sapma
YK2 39 1,0 50 3149 14671 -298  -1315
YK3 395 1,0 50 3,301 14559 -430  -1,167
YK6 398 1,0 50 3226 15020 -296  -1,357
YK7 395 1,0 50 3235 14836 -339  -1,287
YK8 394 1,0 50 3,135 15432 222  -1,462

Olgek maddelerinin basiklik ve carpiklik degerlerine bakildiginda -2 ile +2

arasmda deger aldig1 goriilmektedir. Bu bulgu verilerin normal dagilima sahip

oldugunu gostermektedir.

KFA ve giivenilirlik analizi sonucu 6l¢egin yapisal dogrulugunu test etmek i¢in

DFA yapilmistir. DFA diyagrami Sekil 3.3.’de verilmistir.

6399 ¢

YK3_1

YK6_1

YK8_1

Sekil 3.3. Yenilikgi katilim DFA diyagrami
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DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 3.10.’da verilmistir.

Tablo 3.10. Yenilik¢i katilim DFA uyum iyiligi

Degisken 2 sd _g%sd _GFI _ CFI TLI  RMSEA

Kriter <5 >.85 >.90 >.90 <,08
venilikel cgsr 4 1450 0994 0,996 099 0,034
Katihm

DFA sonucu 6lgegin kabul edilebilir uyum iyiligi kriterlerini saglamakta oldugu
tespit edilmistir.

3.8.3. Is Tatmini Olcegi

Oncelikli olarak is tatmini 6lgegi icin KFA ve giivenilirlik analizi yapilmistir.

KMO ve Barlett testi sonuglart Tablo 3.11.’de verilmistir.

Tablo 3.11. Is tatmini KMO ve Barlett
KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Ol¢iimii ,660
Yaklasik Ki-Kare 191,548
Bartlett’in Kiiresellik Testi sd 6
Sig. 000

Analiz neticesinde KMO degeri 0,660 olarak bulunmustur. Bu bulgu 6rneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett testi
sonucu da anlamli olarak bulunmustur. Bu bulgu da maddeler arasmdaki

korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Olgegin toplam agiklanan varyans bilgisi Tablo 3.12’de verilmistir.

Tablo 3.12. s tatmini toplam agiklanan varyans

Karesi Alhinmis Toplamlarin

Baslangi¢ Ozdegerleri Cikarimi

Bilesen Varyans  Kumiilatif

% %
1 2,144 53,594 53,594 2,144 53,594 53,594

Toplam Toplam Varyans % Kimdilatif %
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Analiz sonucunda 6lgegin tek boyutlu oldugu ve toplam varyansin % 53,594 tinii

acikladig tespit edilmistir.
Olgegin faktor yiikleri ve giivenilirlik analizi bulgular1 Tablo 3.13’de verilmistir.

Tablo 3. 1. Is tatmini faktor yukleri ve guvenilirlik

Maddeler Faktor Yuki Alfa
Is3 ,841
Is4 742 147
Is2 ,680
Is5 ,651

KFA sonucu 6l¢egin faktor yiikleri 0,651 ile 0,841 arasinda elde edilmistir. Alfa
katsayis1 da 0,747 olarak bulundugundan 6l¢ek gilivenilirdir.

Olgegin normal dagilima sahip olup olmadigim test etmek igin basikhik ve
carpiklik degerlerine bakilmistir. Tanimlayici istatistik degerleri Tablo 3.14.’de

verilmistir.

Tablo 3.14. Is Tatmini tammlayic1 istatistik bulgular

Std.

N Minimum Maximum  Ort. Sapma Carpiklik Basiklik
Is2 394 1,0 5,0 3,434 14257  -573 -,965
Is3 395 1,0 5,0 3,284 14981 -356 -1,261
Is4 396 1,0 5,0 3,207 11,4884 -299  -1318
Is5 397 1,0 5,0 3,491 14383 -617 -,939

Olgek maddelerinin basiklik ve ¢arpiklik degerlerine bakildiginda -2 ile +2
arasinda deger aldig1 goriilmektedir. Bu bulgu verilerin normal dagilima sahip

oldugunu gostermektedir.

KFA ve giivenilirlik analizi sonucu 6lgegin yapisal dogrulugunu test etmek igin

DFA yapilmistir. DFA diyagrami Sekil 3.4.’de verilmistir.
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Is2_1 s3_1 Is4 1 1S5 1

Sekil 3.4. Is tatmini DFA diyagranu

DFA sonucu elde edilen uyum 1yiligi degerleri Tablo 3.15.’de verilmistir.

Tablo 3.15. Is tatmini DFA uyum iyiligi

Degisken  y° sd y%sd GFI CFI TLI RMSEA
Kriter <5 >85 >90 >.90 <,08
Is .. 2223 1 2,223 0,997 0,997 0,981 0,055
Tatmini

DFA sonucu 6lgegin kabul edilebilir uyum iyiligi kriterlerini saglamakta oldugu

tespit edilmistir.
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4. ANALIZ VE BULGULAR

Bu bolimde oncelikli olarak demografik bulgular ile ilgili agiklamalar
yapilmistir. Ardindan arastrma modelini test etmek amaciyla kurulan yapisal

esitlik modelinin analiz sonuglarma deginilmistir.
4.1.Demografik Bulgular
Katilimcilarin cinsiyetine iliskin bulgular Tablo 4.1.’de verilmistir.

Tablo 4.1. Cinsiyet bulgulari

CINSIYET Frekans Yizde Kumulatif Yuzde
Kadin 209 52,3 52,3
Erkek 191 47,8 100,0

Toplam 400 100,0

Arastirmaya katilanlarin 209’u kadin ve 191°1 erkektir.

Katilimcilarm yasmna iliskin bulgular Tablo 4.2.’de verilmistir.

Tablo 4.2. Yas bulgulari

YAS Frekans Yizde Kimulatif Yizde
18-25 32 8,0 8,0
26-35 116 29,0 37,0
36-45 156 39,0 76,0
46-55 69 17,3 93,3
56 ve Uzeri 27 6,8 100,0
Toplam 400 100,0

Katilimceilarin 32°si 18-25, 116°s1 26-35, 156°s1 36-45 ve 27°si 56 ve lizeri yasa
sahiptir.

Katilimeilarin medeni durumuna iligkin bulgular Tablo 4.3.’de verilmistir.
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Tablo 4.3. Medeni durum bulgular1

MEDENI DURUM Frekans Yiizde Kumdulatif Yuzde
Bekar 198 49,5 49,5
Evli 202 50,5 100,0
Toplam 400 100,0

Katilimcilarin 198’1 bekar ve 202’si evlidir.

Katilimcilarm  kurumda c¢alisma siiresine iligkin  bulgular Tablo 4.4.’de

verilmistir.

Tablo 4.4. Kurum calisma siiresi bulgulari

CALISMA SURESI Frekans Yiizde Kumiuilatif Yuzde
0-1 35 8,8 8,8
2-4 88 22,0 30,8
4-5 97 24,3 55,0
5-7 81 20,3 75,3
7 ve Uzeri 99 24,8 100,0
Toplam 400 100,0

Katilicilarin 35°1 0-1 y1l arasi, 88’si 2-4 y1l arasi, 97°s1 4-5 yil arasi, 81’1 5-7 yil

arast ve 99’u da 7 yil ve iizeri mevcut kurumlarinda ¢aligmaktadir.

Katilimcilarm egitim durumuna iligkin bulgular Tablo 4.5.’de verilmistir.

Tablo 4.5. Egitim durumu bulgulari

EGITIM DURUMU  Frekans Yiizde Kimilatif Yuzde
[Ikogretim 30 7.5 7.5
Lise 60 15,0 22,5
Y Uksekokul 146 36,5 59,0
Lisans 92 23,0 82,0
Lisansustu 72 18,0 100,0
Toplam 400 100,0

Katilimeilarin 30’u ilkdgretim, 60’1 lise, 146°s1 yiiksekokul, 92’si lisans ve 72’si

lisansiistii seviyede 6grenime sahiptir.
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Katilimeilarin  yoneticilerinin cinsiyetine iligkin bulgular Tablo 4.6.’de

verilmigtir.

Tablo 4.6. Yonetici cinsiyeti bulgulari

Frekans Yizde Kimdalatif Yizde
Kadm 191 47,8 47,8
Erkek 209 52,3 100,0
Toplam 400 100,0

Katilimcilari yoneticilerinin 191°1 kadin ve 209°u erkektir.

Katilimcilarm yoneticileri ile ¢alhisma stiresine iliskin bulgular Tablo 4.7.’de

verilmistir.

Tablo 4.7. Yonetici ile galigma siiresi bulgulari

Frekans Yizde Kumdalatif Yizde
0-1 103 25,8 25,8
2-4 89 22,3 48,0
4-5 101 25,3 73,3
5-7 67 16,8 90,0
7 ve lzeri 40 10,0 100,0
Toplam 400 100,0

Katilimcilarm 103’1 yoneticisi ile 0-1 y1l arasi, 89’u 2-4 yil arasi, 101°1 4-5 yil

arasi, 67°si 5-7 yil aras1 ve 40’1 da 7 yil ve lizeri ¢alismaktadir.

Katilimcilarin yasadiklar: iilkeye iliskin bulgular Tablo 4.8.’de verilmistir.

Tablo 4.8. Yasanan iilke bulgulari

YASANAN ULKE Frekans Yiizde Kiimiilatif Yuzde
Irak 113 28,3 28,3
Turkiye 249 62,3 90,5
Ukranya 4 1,0 91,5
ABD 34 8,5 100,0

Toplam 400 100,0
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Katilimcilarm 11371 Irak, 249°u Tiirkiye, 4’1 Ukrayna ve 34°ti de ABD’de gorev
yapmaktadir.

4.2. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iliskiyi gorebilmek icin korelasyon analizi yapilmistir.

Analiz sonuglar1 Tablo 4.9°da verilmistir.

Tablo 4.9. Korelasyon analizi

Otantik  Yenilikgi Is

Ort. Std.Sapma Carpiklik Basiklik Liderlik  Katilm  Tatmini

Otantik

Liderlik 32789 107881  -514  -444 1
Yenilikgi 3,2074 1,07262 -,388 .689 554 1
Katilim

Is 3,3564 1,10154 -,640 -,339 505™ 500™ )
Tatmini

Korelasyon analizi sonucu degiskenler arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde ve
ayn1 yonde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Olgeklerin basiklik ve
carpiklik degerleri de -2 ile +2 arasmnda deger almaktadir. Bu bulgu 6lgeklerin

normal dagilima sahip oldugunu géstermektedir.

4.3. Yapisal Esitlik Modeli

Arastirma modelinin test edebilmek igin 6ncelikli olarak yapisal esitlik modeli
kurulmustur. Model Sekil 4.1.’de verilmistir.
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Sekil 4.1. Yapisal esitlik modeli

Modelin uyum iyiligi degerleri Tablo 4.10.’da verilmistir.

Tablo 4.10. Model uyum iyiligi degerleri

Degisken 1 sd y%sd GFI CFI TLI RMSEA
Kriter <5 >85 >,90 >,90 <,08
Model 327,815 130 2,522 0,918 0,922 0,908 0,062

Analiz sonucu modelin kabul edilebilir uyum 1yiligi kriterlerini sagladig: tespit

edilmistir.

Analiz sonuclar1 Tablo 4.11.’de verilmistir.
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Tablo 4.11. Model analiz sonuglari

. Tahmin Std Kritik
Analiz Yolu Katsayis1 | Hata Oran P

et Otantik o
Yenilik¢i Katilm | <--- Liderlik 0,676 0,063 8,557

is Tatmini | < | YEMIKGH 39 | 0003| 4235| wer

Katilim

. . Otantik .

Is Tatmini <--- Liderlik 0,336 0,07 3,879

Yapisal esitlik modelinin analizi sonucu otantik liderligin yenilik¢i katihim ve is
tatminini anlamli olarak etkiledigi, yenilik¢i katilimin da is tatminini anlamli
olarak etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Analiz sonucunda HI1, H2 ve H3
hipotezleri desteklenmistir.

4.4. Aracilik Testi

Yapisal esitlik modelinin analizinden sonra otantik liderligin is tatmini
iizerindeki etkisinde yenilik¢i katilimin aracilik rolii test edilmistir. Aracilik
rolinii test etmek icin bootstrap yontemini esas alan regresyon analizi
yapilmistir. Analizler (Hayes, 2018) tarafindan gelistirilen Process Makro
kullanilarak yapilmistir. Analizlerde bootstrap teknigi ile 5000 yeniden
orneklem segenegi tercih edilmistir. Aracilik testi sonuglar1 Tablo 4.12°de

verilmistir.

Tablo 4.12. Yenilik¢i katilimin aracilik testi

Sonu¢ Degiskenleri
M(Yenilikci Katihm) Y(is Tatmini)
Tahmin

Degiskenleri b S-H. b S-H.

X(Otantik Fkk Py *kk
Liderlik.) a 0.5513 .0416 c .3653 .0503

M(Yenilikgi i i i sk
Katilim) b .3096 .0506
Sabit Sabit 1.39717 1437  Sabit 1.1651"" .1608

R?=.3078 R?=.3387
F(1;395)=175,6394; F(2;394)=100,9014;

P<.001 P<.001
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Analiz sonucunda elde edilen bulgulara otantik liderlik yenilik¢i katilimi pozitif
yonde anlamli olarak etkilemektedir. (B: .0,5513 %95 CI [.4695, .6331], t:
13,2529 p<.001) Beta degerinin anlamli oldugu hem p degerinin .001’den kiigiik
olmasmdan hem de giiven araligina ait degerlerin sifir degerini
kapsamamasindan anlasilmaktadir. Giiven arahg alt degeri raporlandig: iizere
0,4695, iist degeri ise 0,6331 olarak elde edilmistir. Belirlilik katsayis1 0,3078
olarak bulunmustur. Bu bulgu otantik liderligin yenilik¢i katilimin %30,78’1ini
( R2=.3078) agikladigini gostermektedir.

Analiz neticesinde yenilik¢i katihmin is tatminini pozitif yonde anlamli olarak
etkiledigi tespit edilmistir. ( B: .3096, %95 CI [.2102, .4090], t: 6,1221, p<.001).
Beta degerinin anlamli oldugu hem p degerinin .001°den kii¢iik olmasindan hem
de giliven arahgmma ait degerlerin sifir de8erini  kapsamamasindan

anlagilmaktadir.

Otantik liderlik de is tatminini pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. (j3:
.3653, %95 CI [.2665, .4641], t: 7,2687, p<.001). Beta degerinin anlamli oldugu
hem p degerinin .001’den kiiclik olmasindan hem de giiven araligina ait
degerlerin sifir degerini kapsamamasindan anlasilmaktadir. Otantik liderlik ve
yenlik¢i katilmin is tatmini tlzerindeki degisimin %33,87’sini (R2=.3387)
aciklamaktadir.

Aract degisken yenilik¢ katiimin olmadigr durumda ise otantik liderligin is
tatmini Gzerindeki etkisi (¢ yolu) yani toplam etkiler de anlamli olarak
bulunmustur. (B: .5360, %95 CI [.4500, .6219], t: 12,2650, p<.001).

Arac1 degisken yenilikgi katihmin da modele dahil edilmesi durumunda
hesaplanan dolayli etkiler de anlamli bulunmustur. (B: .1707, %95 BCA CI
[.0997, .2462]. Aracilik testi sonucu otantik liderligin is tatmini {izerindeki
etkisinde yenilik¢i katilimin araci rolii bulundugu tespit edilmistir. Analiz

bulgular1 sonucu H4 hipotezi desteklenmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonug

Bu ¢alismada otantik liderligin is memnuniyeti zerindeki etkisinde yenilik¢i
katilimin aracilik rolii arastirilmistir. Bu amagla 400 kisiden anket ile veri
toplanmistir. Arastirmaya katilanlarm 209’u kadin ve 191°1 erkektir. 32°si 18-
25, 116°s1 26-35, 156°s1 36-45 ve 27°s1 56 ve lizeri yasa sahiptir. 198’1 bekar ve
202’si evlidir. 35’1 0-1 yil arasi, 88’s1 2-4 yil arasi, 97’s1 4-5 yil arasi, 81’1 5-7
yil arasit ve 99’u da 7 yil ve lizeri mevcut kurumlarinda caligmaktadir. 30’u
ilkogretim, 60’1 lise, 146°s1 yliksekokul, 92’si lisans ve 72’si lisansuistu seviyede
o0grenime sahiptir. Katilimcilarin yoneticilerinin 191’1 kadin ve 209°u erkektir.
Katilimcilarm 103’1 yoneticisi ile 0-1 yil arasi, 89’u 2-4 yil arasi, 101°1 4-5 y1l
arasi, 67°si 5-7 y1l aras1 ve 40’1 da 7 yil ve tizeri caligmaktadir. 113’1 Irak, 249°u
Tirkiye, 4°1i Ukrayna ve 34°ii de ABD’de gorev yapmaktadir.

Arastirmada Oncelikle kullanilan 6lgeklerin yap1 gecerligi ve giivenilirligi test
edilmistir. Bu amagcla kesfedici faktor analizi ve dogrulayic1 faktor analizi ile
guvenilirlik analizleri yapilmistir. Olgeklerin yapr gecerligi ve giivenilirligi
kriterlerini sagladig1 tespit edilmistir. Ardindan arastirma modeli yapisal esitlik
modeli ile test edilmistir. Yapisal esitlik modelinin analizi neticesinde otantik
liderligin i3 memnuniyetini anlaml1 olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu
organizasyon c¢alisanlarinin islerinden memnun olmalar1 i¢in otantik liderligin
onemli oldugunu gostermektedir. Otantik liderligin yenilik¢i katilimi anlamli
olarak etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Bu bulgu da c¢alisanlarin yenilik¢i
faaliyetlere katihm gostermek icin de otantik liderligin 6nemli oldugunu
gostermektedir. Yenilik¢i katihmin da i memnuniyetini anlamli olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu calisanlarin i memnuniyeti iizerinde
organizasyondaki yenilik¢i faaliyetlere katihm gdstermelerinin 6nemli bir etkisi
oldugunu gostermektedir. Process Makro yontemi ile yapilan aracilik testi
neticesinde ise otantik liderligin i memnuniyeti lizerindeki etkisinde yenilik¢i
katihmin aracilik rolii bulundugu bulgusuna ulasimigtir. Aracilik testi

sonuglarmin literatiire dnemli katki saglayacag: diisiiniilmektedir. Ciinkii analiz
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sonucu gostermektedir ki otantik liderler ¢alisanlarda i memnuniyetine neden
olmaktadir fakat ayn1 zamanda ¢alisanlarda yenilik¢i katilim sagladigi icin is
memnuniyeti gerceklesmektedir. Yani otantik liderlik c¢alisanlarin yenilikgi
faaliyetlere katilimi saglamakta ve bunun neticesinde de ¢alisanlar islerinden

memnun olmaktadir.

Miiceldili vd. (2013) yaptiklar1 ¢ahsmada otantik liderlik ve yenilikcilik
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Ayrica bu liderlik tiiriiniin ¢alisanlarin
yaraticilik 6zellikleri tizerindeki aracilik etkisini de analiz etmislerdir. Analizin
gerceklestirilmesi amaciyla Tiirkiye’de hem imalat hem de hizmet firmalarinda
calisan yiiz kirk iki calisandan olusan bir 6rneklem {izerinde bir arastirma
yapilmistir. Arastirma sonuglarma gore otantik liderligin ¢alisanlarin yaraticiligi
ile pozitif bir iligkisi vardir. Aym sekilde ¢alisanlarin yaraticilig1 da yenilik¢iligi
anlamli olarak etkilemektedir. Son olarak otantik liderlik yenilik¢iligi pozitif
yonde anlamli olarak etkilemektedir. Bu durum otantik liderligin yenilik¢ilik
iizerindeki etkisinde yaraticiligin aracilik roliinii dogrulamistir. Calisma otantik
liderligin yaraticilik ve yenilik¢ilik tizerindeki roliiniin anlagilmasia katkida

bulunmaktadir.

Wong ve Laschinger (2013) yaptiklar1 ¢alismada otantik liderligin yapisal
giiclendirme, performans ve is tatmini degiskenleri {iizerindeki etkilerini
incelemislerdir. Otantik liderlik, daha saglikli calisgma ortamlar1 olusturmak igin
gereken etkili liderligin temel unsuru olarak goriilmektedir ¢linkii bu liderlik
teorisinde lider-takipgi iliskilerinin giiglendirilmesine 6zel 6nem verilmektedir.
Liderlik stili ve yetkilendirmenin is doyumu iizerindeki etkisi iyi belgelenmis
olmasina ragmen, otantik liderligin hemsirelerin giiclendirilmesi ve calisma
sonuglar1 tlizerindeki etkisini inceleyen az sayida c¢alisma bulunmaktadir.
Calismada Kanada'nin Ontario eyaletindeki akut bakim hastanelerinde g¢aligan
600 Kayith Hemgsireden rastgele Ornekleme yontemiyle veri toplanmustir.
Cahsma, otantik liderlik, is verimliligi, i tatmini ve genel performans
degiskenleri yapisal esitlik modellemesi kullanilarak test edilmistir. Calisma
sonuglarma gore otantik liderlik hemsirelerin yapisal giiclenmelerini dnemli

Ol¢lide ve olumlu bir sekilde etkilemekte ve bu da is memnuniyetini ve 6z deger
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performansini artirmaktadir. Sonuglar, seffaflik, dengeli yaklasim, 06z-
farkindalik ve yiiksek etik standartlara 6nem veren liderlerin daha fazla otantik
kabul edildigini, hemsirelerin isyerinde gili¢lendirme yapilarina erisimlerini ne
kadar algiladiklarini, ¢alismalarindan memnun olduklarn1 ve daha yiiksek

performans ortaya koyduklarmi gdstermektedir.

Giallonardo vd. (2010) ¢ahismalarinda hemsirelerin otantik liderlik, is katilimi
ve 1§ tatmini algilar1 arasindaki iliskileri incelemislerdir. Calisma degiskenleri
arasindaki iligkileri incelemek anket tasarmmi kullanilmistir. Orneklem 3 yildan
az deneyimi olan ve akut bakim ortammda calisan 170 rastgele segilmis
hemsireden olugmaktadir. Cahsma kapsaminda hiyerarsik c¢oklu regresyon
analizi gerceklestirilmis, i3 doyumundaki varyansin %20'sinin otantik liderlik ve
is katihm ile aciklandigi goriilmistir. Ayrica is katihminin, deneyimli
hemsirelerin sergiledikleri otantik liderlik davraniglari ile yeni hemsirelerin
katilimi1 arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi de bulunmustur. Yiiksek
seviyede otantik liderlik davramisi sergileyen deneyimli hemsirelerle
eslestirilmis yeni hemsirelerde bagllik ve tatmin duygularinin daha ¢ok gelistigi
gozlemlenmigtir. Calismada katihmin otantik liderligin i memnuniyetini
etkiledigi onemli bir mekanizma oldugu vurgulanmakta ve yoneticilerin, yeni
hemsirelerin i katilimini ve i doyumunu artirmada eskilerin otantik liderliginin

oynadig1 roliin farkinda olmalar1 gerektigi belirtilmektedir.

Penger ve Cerne (2014) ¢alismalarinda ekip diizeyinde otantik liderlik ile is
tatmini ve bireysel diizeyde is katilimi arasinda ¢ok diizeyli capraz etkilesim
modelini ampirik olarak test etmislerdir. Calisma, 23 takim siipervizoriinden ve
289 takim iiyesinden gelen verileri analiz ederek capraz diizey iligkilerde
algilanan siipervizor desteginin araci roliinii arastirmaktadir. Yapilan analiz
neticesinde otantik liderlik, ¢alisanlarin is doyumu ve is katihimi arasinda pozitif
bir iligki oldugu ortaya konulmustur. Buna ek olarak, otantik liderlik ve ig tatmini
arasmdaki iligkide algilanan silipervizor desteginin tam aracilik rolii, otantik
liderlik ile calisanlarin is s6zlesmesi arasindaki iliskide algilanan siipervizor

desteginin kismi aracilik rolii tespit edilmistir.
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Dolaysiyla literatiirde de ¢aligma bulgularina benzer bulgulara ulasildigi

gorulmektedir.
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Ek-1. Turkce Anket Formu

Degerli Katilmcel, bu anketten elde edilecek veriler yiiksek lisans tezinde kullanilacak ve
kesinlikle gizli tutulacak ve asla iigiincii sahislarla paylasilmayacaktir. Liitfen anketi eksiksiz
doldurunuz ve ankete isim yazmayimmz. Desteginiz icin tesekkiir eder, calismalarimzda

1. Cinsiyetiniz?

a)Kadin b)Erkek

2. Yasimz?
a) 18-25 b) 26-35 ¢) 36-45 d) 46-55 €)55 ve lizeri

3. Su an ¢ahstigimiz sirkette ka¢ yildir cahismaktasimz?
a) 0-1 b) 2-4 ¢)4-5 d)5-7 e)7 y1l ve tizeri

4. Bagh oldugunuz yoneticinizin cinsiyeti?

a)Kadin b) Erkek

5. Bu yonetici ile ka¢ yildir calismaktasimz?
a) 0-1 b) 2-4 ¢)4-5 d)5-7 e)7 y1l ve tizeri
6. Egitim durumunuz?
a) Ilkogretim b) Lise c) Yiiksekokul d) Lisans e) Lisan iistii
7. Hangi yabanc dilleri konusabilmektesiniz?
8. Medeni durumunuz?
a)Bekar b)Evli

Liitfen asagidaki 6l¢cegi kullanarak her ifadenin yoneticinize ne dl¢iide uydugunu
isaretleyiniz. 1= Hicbir zaman 5= Her zaman

OTANTIK LIDERLIK
1 |Benim liderim ne demek istiyorsa onu agikca soyler. 12345
2 | Hata yaptiginda kabul eder. 12345
3 | Herkesin dislincelerini séylemesini tesvik eder. 12345
4 |insanlara aci gergekleri séyler. 12345
5 | Agiga vurdugu duygulari hissettikleriyle tam olarak aynidir. 12345
6 | Liderimin inandiklariyla yaptiklari tutarlidir. 12345
7 | Kararlarini deger yargilarina gore verir. 12345
8 |insanlarin da kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini ister. 12345
9 | Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar verir. 12345
10 | Derinden inandiklarina ters olan goéruslerin belirtilmesini israrla ister. 12345
11 |Karar vermeden 6nce ilgili bilgiyi enine boyuna inceler. 12345
12 |Sonuca varmadan 6nce degisik gorusleri dikkatle dinler. 12345
13 Baskalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek icin geri besleme arayisi icinde

olur. 12345
14 | Yeteneklerinin baskalari tarafindan nasil degerlendirildigini bilir. 12345

Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden degerlendirmesi gerektigini
15 | ..

bilir 12345

Ozel/sahsi durumlarin insanlari nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara belli
16

eder. 12345
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Asagida verilen sorulan yapmakta oldugunuzisi diisiinerek cevaplayiniz. 1= Higcbir zaman
5= Cok sik

YENILIKCi KATILIM
17 |isimde 6zgiin oldugumu gésterdim. 12345
18 |isimle ilgili yeni fikirler Gretirken risk aldim. 12345
19 | Mevcut (var) olan metod ve donanimlar igin yeni kullanim alanlari buldum. |12 345
Baska (benimle ilgili olmayan) zorluklara sebebiyet veren problemleri
20 | 0
¢O6zdim. 12345
21 | Yeni fikirler denedim ve problemleri ¢dzerken uyguladim. 12345
22 | Yeni Urinler ve siiregler igin firsatlar yarattim. 12345
23 | isimle ilgili yeni, fakat islevselligi olan fikirler irettim. 12345
24 |is alanimla ilgili devrim sayilabilecek fikirler tGrettim. 12345
25 | Yaraticilik konusunda iyi bir 6rnek olusturdum. 12345

Bu bdliimdeki maddeler icin agagidaki bes basamakh 6lcegi kullanarak size uygun olan
cevaba karsilik gelen rakami isaretleyiniz. 1= Kesinlikle katilmiyorum 5= Tamamen
katiliyorum

iS MEMNUNIYETI

31 |isimden tatmin oldugumu hissediyorum 12345
32 |isimden heyecan duyuyorum 12345
33 | isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor 12345
34 | Bu kurumda uzun siire ¢alisacagimi distiniiyorum 12345
35 | isimde kendimi mutlu hissediyorum 12345
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Ek-2. ingilizce Anket Formu

Distinguished Participant, the data to be obtained from this survey will be used in the master
thesis and will be kept strictly confidential and will never be shared with third parties. Please
complete the questionnaire completely and do not write any names on the questionnaire. We
thank you for your support and wish you success in your work.

1. Your gender?

a)Woman  b)Man

2. Your Age?
a) 18-25 b) 26-35 c¢) 36-45 d) 46-55 e)Above 55

3. How many years do you work in this company?
a) 0-1 b) 2-4 c)4-5 d)5-7 e)Above 7 years

4. Please indicate your manager’s gender.?

a)Woman b) Man

5. How many years do you work with your manager?
a) 0-1 b) 2-4 c)4-5 d)5-7 e)Above 7 years
6. What is your education?
a) primary school b) high school c) college d) license e) Master
7. Which languages can you speak?
8. What is your marital status?
a)Single b)Married

Please answer how frequently each statement fits your leader using the following scale.
1=not atall 5= frequently, if not always

AUTHENTIC LEADERSHIP

1 | My leader Says exactly what he or she means. 12345
2 | Admits mistakes when they are made. 12345
3 | Encourages everyone to speak their mind. 12345
4 | Tells you the hard truth. 12345
5 | Displays emotions exactly in line with feelings. 12345
6 | Demonstrates beliefs that are consistent with actions. 12345
7 | Makes decisions based on his or her core values. 12345
8 | Asks you to take positions that support your core values. 12345
9 | Makes difficult decisions based on high standards of ethical conduct. 12345
10 | Solicits views that challenge his or her deeply held positions. 12345
11 | Analyzes relevant data before coming to a decision. 12345
12 | Listens carefully to different points of view before coming to conclusions. 12345
13 |Seeks feedback to improve interactions with others. 12345
14 | Accurately describes how others view his or her capabilities. 12345
15 | Knows when it is time to reevaluate his or her positions on important issues. | 1234 5
16 |Shows he or she understands how specific actions impact others. 12345
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Please indicate that how often you regularly exhibit these behaviors below. 1= Never 5=
Very often

CREATIVE WORK INVOLVEMENT

17 || demonstrated originality at my work. 12345
18 |Itook risks in terms of producing new ideas in doing job. 12345
19 | I found new uses for existing methods or equipment. 12345
20 | I solved problems that had caused other difficulty. 12345
21 | Itried out new ideas and approached to problems. 12345
22 |l identified opportunities for new products/processes. 12345
23 | | generated novel, but operable work-related ideas. 12345
24 || generated ideas revolutionary to our field. 12345
25 | I served as a good role model for creativity. 12345

Below are five statements that you may agree or disagree with. Using the 1 - 5 scale,
please indicate your agreement with each item. 1, s. Strongly Disagree 5, s. Strongly

Agree

JOB SATISFACTION

31 || feel satisfied with my job. 12345
32 | I'm excited about my job. 12345
33 | When | do my job, it feels like the day will never end. 12345
34 || think I will work at this institution for a long time. 12345
35 || feel happy at work. 12345
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Ek-3. Arapga Anket Formu
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Ek-4. Rusca Anker Formu

YBaxaembii yyacTHuk! Bce paHHble n nHcpopmMauums, nonyyYeHHbIe U3 3TON aHKeTbl, OyayT
uMcnonb3oBaHbl B MaructepckoM pgucceprauumm pana obGpasoBaTenbHbIX LUenew.
UHdopmauma octaHeTcA KOHdbmAeHUManbHOM M He OyaeT nepedaHa TPeTbUMM nULaM.
Moxanyncra, 3anofiHUTEe aHKeTy MOSIHOCTbIO, He YMNOMMHAA MMA B JIACTE aHKeTbl.
Bnarogapum Bac 3a noanepxkky u xxenaem ycnexoB B pabote

1.Mon

A.Myxckue B. xeHckue

2.Bospact

A. 18-25 b.26-35 B.36-45 .46-55 [1.6onee 55 net

3. Ckonbko net Bbl paboTanu B 3TOW KOMNaHun?

A.Ton B.2-4 ropa B.4-5 net I'.5-7 net [1.6onee 7 net

4. Onpepgenute non Bawum meHegpkepoM? A. Myxckue B. xeHckue

5.Ckonbko net Bbl paboTanu ¢ BalMm MeHemKepom?

A.Ton B.2-4 ropa B.4-5 net I'.5-7 net [1.6onee 7 net

6. kakoBo BaLle obpa3oBaHne?

A.Wkona B.UHcTuTyT B.Annnoma I.Maructpatypsl

7.Ha CKONbKMX A3blKax Bbl MOXETE roBOPST ?

8. CemenHbI cTaTyc

A. 3amyxem b. He 3amyxem

MoxanywncTta, ykaxuTe, Kak 4acTo Ball MeHeKep noBTopsn 3T dpasbl , S. 5 = 4acTto, 1= ecnu He

scerga [JOCTOMHOE PYKOBOACTBO
Mon
MeHepxep
rOBOPUT, YTO
UMEHHO
MpusHaeT
Korga oH
aenaet
OLUMBKY
npu3biBaeT
BCEX
npeacTaBuT
b CBOU
MHEHUS 1
naeun
CKaXXeT BaM
4 TpygHo 1 2 3 4 5
npaeay
MokasaTb
B3aMMogeWnc
TBUE C
YyyBCTBaMM
YTO4HUTE
ybexaenus,
KoTopble
COOTBETCTBY
T
npoueaypam
npuHUMaeT
peLleHns Ha
OCHOBE
7 CBOMX 1 2 3 4 5
dyHOaMEHT
anbHbIX
LleHHOoCTEen
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11

12

13

14

15

Bac npocat
3aHATb
no3uuuio,
KoTopas
nogaepxvea
eT BaLuu
dyHaameHT
anbHble
LEHHOCTU
MpuHumaeTt
XecTkue
peLleHns Ha
OCHOBe
BbICOKMX
CTaHOapToB
3TU4ECKOro
noBeaeHus
Mpumute
MHEHUS,
KoTopble
npoTueBopeY
aT ero
MHEHMIO 1
€ro CTONKUM
no3numsam
OH
aHanusunpye
T BCe
COOTBETCTBY
oLme
OaHHble,
npexae yem
npuHUMaTL
peLleHns
Bbicnywatb
BCE MHEHWs,
npexae yem
NPUATK K
BblBOAAM
NuweTe
OT3bIBbI U
OLEHKY C
Lenbto
ynyyLieHuns
B3aMMomemnc
TBUSA C
apyrumum
OH TO4HO
onncbIBaeT,
Kak gpyrve
BMOAT ero
CnocoBHoCT
"

OH xopoLwuo
3HaeT, korga
HY>XHO
nepeoueHut
b CBOU
no3numm no
BaXKHbIM
BOMpocam.
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OH
00bSACHSET,
yTO
noHumaeT
BNUSAHNE
16 cneuunarnbHbl 1 2 3 4 5
X
MeponpuaTn
nn
npoueayp
Ha apyrmx
Moxanyncra, ykaxuTe, CKONbKO pa3 Takoe NnoBeAeHune NosBnaeTcs perynsapHo Huxke. 1 = Hukorga He
nokasbiBaTb 5 = Yacto YyacTtBoBaTb B TBOPYECTBE
A nokasan
OpUrnHasnbH
OCTb B MOen
paboTte
A puckosan
co3gaBaTtb
HOBblE Maen
B pabote
A Hawen
HOBblE
NPUMeHeHUsI
ans
19 CYyLLEeCTBYIO 1 2 3 4 5
LMX
MeTo0B U
obopynoBaH
ms
A pewnn
HeKoTopble
npo6nemel,
20 KoTOopble 1 2 3 4 5
Bbl3blBan1
apyrue
TPYAHOCTH
A
aKcnepMmeH
TvpoBan c
HOBbIMMU
21 naesamm n 1 2 3 4 5
ocseLlan
MeToapl
pelueHus
npo6nem
A
onpenenun
BO3MOXXHOCT
W Onsi HOBbIX
npoaykTos /
npoLeccos
A nopoann
HOBbIE
[ENCTBEHHD!
e vngew,
CBsI3aHHblE
¢ paboTon
s1 nopoann
peBonioLmMo
24 HHble uaeun 1 2 3 4 5
B Halleun
obnactu

17

18

22

23
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2 co3gan
XOPOLLYIO
Moaenb Ans
TBOpYecTBa
BoT nsATb YCMNOBKIA, C KOTOPLIMU Bbl MOXETE COrnallaTbCs UK He cornalaTtbes. Mcnonb3ays wkany ot 1
[0 5, yKaxuTe cBOe corfacue ¢ KaKabiM NyHKTOM. 1, S. KaTeropuyecku He cornaceH 5, s. MOSHOCTbIO

cornaceH Y JOBNETBOPEHHOCTb paboTon
A vyscTBylO
cebs
31 XOpoLuo 0 1 2 3 4 5
cBoen
paboTte
A
32 B3BOJHOBAH 1 5 3 4 5
cBoel
paboTton
Korpa s
Jenar CBOH
paborty,
33 KaxeTcs, 1 2 3 4 5
4TO A€Hb
HuKorga He
3aKOHYUTCA
A agymato,
yTO A Byay
paboTtatb B
3TOM
34 3aBefeHNM 1 2 3 4 5
B TEYEHWE
anutensHor
0 BpEMEHM
A cuactnve
Ha paboTte

25

35
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