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KiSi-IS UYUMU VE DONUSUMCU LiDERLIGIN
CALISANLARIN
OZ-YETERLILIK ALGISI UZERINDEKI ETKISI

RAMAZAN OKTAY

Bu aragtirmanin amaci kisi-is uyumunun ve doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin 6z-
yeterlilik algis1 tizerindeki etkisini belirlemektir. Kisi-gevre uyumu ve sosyal
miibadele teorisi kapsaminda gelistirilen arastirma modelinde kisi-is uyumu ve
dontisiimeii liderlik algis1 bagimsiz degisken, calisanlarin 6z-yeterlilik algilar ise
bagimli degisken roliindedir. Alanyazin incelendiginde, doniisiimcii liderligin 6z-
yeterlilik algisi izerindeki etkisini ele alan arastirmalarin oldugu goriilmektedir. Hem
kisi-is uyumunun hem de doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algisi
uzerindeki etkisinin birlikte degerlendirilmesi bu arastirmanin 6zgiin tarafini
olusturmaktadir. Arastirmanin evrenini Istanbul’da hizmet sektoriinde aktif olarak
calisanlar olustururken, 6rneklemini ise 164 beyaz yakali ve 53 mavi yakali olmak
Uzere toplam 217 aktif galisan olusturmaktadir. Arastirmanin verileri Subat-Mart
2019 aylarinda, kolayda ornekleme yontemi ile anket uygulamasi yapilarak elde
edilmistir. Elde edilen veriler ile SPSS programinda yapilan istatistiki analizler
sonucunda kisi-is uyumunun ve doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algisi
tizerinde anlamli diizeyde ve pozitif yonde bir etkisinin oldugu gériilmiistiir. Iki
degisken kiyaslandiginda kisi-is uyumunun c¢alisanin 0z-yeterlilik algisinin
olusmasinda doniistimcii liderlikten daha etkili oldugu saptanmistir. Arastirma
sonucunda gelecek arastirmacilar, uygulayicilar ve yoneticilere cesitli Onerilerle

birlikte calismanin kisitlar1 sunulmustur.

ANAHTAR KELIMELER: Kisi-Is Uyumu, Déniisiimcii Liderlik, Oz-Yeterlilik.



ABSTRACT

THE EFFECTS OF PERSON-JOB FIT AND
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP
ON EMPLOYEES' SELF-EFFICACY PERCEPTIONS

RAMAZAN OKTAY

The purpose of this study is to determine the effect of person-job fit and
transformational leadership on employees' self-efficacy perception. In the research
model developed within the framework of person-environment fit theory and social
exchange theory. The perception of person-job fit and transformational leadership
plays as independent variables, while self-efficacy perception is the dependent
variable. When literature examined, there are some researches on the effect of
transformational leadership on self-efficacy perception. The original aspect of this
research is the evaluation of the effect of both person-job fit and transformational
leadership on employees' self-efficacy perception simultaneously. The research
population is composed of those actively working in the service sector in Istanbul.
The sample, determined via a convenient sampling method, consists of 217
employees, 164 white-collar and 53 blue-collar. The data was collected using a
survey carried out between February-March 2019. Findings show that person-job fit
and transformational leadership perceptions have a significant and positive effect on
employees' self-efficacy perceptions. More clearly, the positive effect of person-job
fit on employees' self-efficacy stronger than the transformational leadership
perception. Managerial and further research directions, as well as limitations, are also

provided.

KEY WORDS: Person-Job Fit, Transformational Leadership, Self-Efficacy



ONSOZ

Isletmelerin en 6nemli degerlerinden biri de 6z-yeterlilik algis1 yiiksek ¢alisanlaridir.
Oz-yeterlilik algis1 yiiksek calisanlar isletmeyi hedeflerine ulastirmada sorumluluk
alarak {istiin performans gosterirler. Bu arastirmada calisanlarin igleriyle uyumunun

ve dontigiimcii liderlik tarzinin 0z-yeterlilik algisini nasil etkiledigi incelenmistir.

Uzun siiren tez c¢alismasi siirecinde konumun belirlenmesinden tamamlanmasina
kadar her asamada onemli katkilarda bulunan ve kendisinden ¢ok sey dgrendigim

degerli danisman hocam, Dog.Dr. Bora YILDIZ’a;

Kendilerine her ihtiyag duydugumda biiyiikk bir 6zveriyle yardimecr olan sevgili
arkadaslarrm Mustafa Kemal DASDEMIR, Mustafa BEKMEZCI, ve Omer
GIZLIER’e ;

Son olarak tez calismasinin tamamlanmasi konusunda her zaman destekleriyle

yanimda olan sevgili aileme tesekkiirlerimi sunarim.

Ramazan OKTAY
Istanbul, 2020
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GIRIS
Giiniimiizde isletmelerin hizli teknolojik degisimlere ayak uydurabilmelerinin ve
yogun rekabet ortaminda varliklarini siirdiirebilmelerinin ancak basarili bir lidere ve
nitelikli is giicline sahip olmalar1 ile saglanabildigi sdylenebilir. Nitelikli ¢alisanlarin
onemli Ozelliklerinden birisi olan 6z-yeterlilik algis1 ¢alisanlarin kendi yetenekleri ve
kapasiteleri hakkinda sahip olduklari inanglar olarak tanimlanmaktadir (Bandura,
1994). Oz-yeterlilik algis1, galisanlarin ne kadar ¢aba gosterecegini ve yasanan
olumsuzluklar karsisinda basariya ulagmak icin ne kadar siire gosterilen bu ¢abay1
strdureceklerini belirler (Bandura, 1977). Dolayisiyla 6z-yeterlilik algisi ne kadar
giiclii olursa, basariya ulasmak i¢in sarf edilen ¢aba da o kadar fazla olur (Bandura,
1977). Calisanlar 6z-yeterlilik algisi giiglendik¢e kendilerine daha yiiksek hedefler
koymakta ve bu hedeflere ulasmak i¢in gdsterdikleri cabalar da artmaktadir (Cetin ve
Basim, 2010). Bolat (2011a) 0z-yeterlilik algist yiiksek olan c¢alisanlarin is
tatminlerinin ve performanslarinin daha yiiksek oldugunu, daha girisimci ve yenilik¢i
olduklarini, stresli durumlarla karsilastiklarinda inisiyatif alarak sorunlarla aktif
sekilde miicadele ettiklerini ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu belirtmistir.
Bu aciklamalar 1s18inda ¢alisanlarin  6z-yeterlilik algilarimin yiiksek olmasinin

orgiitler icin pek ¢ok acidan oldukca énemli oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin performansini etkileyen en 6nemli unsurlardan bir digeri ise liderleridir
(Bass ve Riggio, 2006). Dogru liderlik yaklasimini belirlemek icin ¢ok sayida
arastirma yapilmistir. Bu konuda yapilan ilk arastirmalarda liderligin dogustan gelen
ozelliklere bagli oldugu disliniilmiis ancak bu yaklasimla liderligin yeterince
aciklanamadig1 anlasilinca liderin kisisel 6zelliklerinden ziyade, liderlik yaparken
ortaya koymus oldugu davraniglara ve insanlarla iligkilerine odaklanilmistir (Kogel,
2015). Daha sonra her durum igin gegerli olabilecek tek bir liderlik tarzinin miimkiin
olmadig1 sartlara gore uygulanan liderlik tarzinin da degismesinin zorunlu oldugu
disiiniilmistiir (Kogel, 2015). Cagdas yonetim anlayisiyla birlikte liderligin
aciklanmasinda alternatif yaklasimlar ortaya ¢ikmistir (Kogel, 2015). Burns (1978)
tarafindan ortaya atilan ve hakkinda ¢ok sayida arastirma yapilan bu alternatif

yaklasimlardan biri de doniistimcii liderliktir. Dontisiimeti liderlik yaklasimina gore



dontisimcii liderler, gilivenilen, inanilan, saygi duyulan, takipgileri Uzerinde buyuik
etkiler yaratarak isletmenin ama¢ ve misyonunu benimseten liderlerdir (Burns,
1978). Bu goriise gore lider, takipgilerinin yeteneklerini ortaya ¢ikaran, 6zgiivenini
artiran, belirledigi hedeflere takipgilerini ulastiran ve zamanin kabul gérmiis popiiler
yontemleri yerine vizyonuna uygun yeni yontemler kullanan, neyin dogru neyin
yanlis oldugunu tartisabilecek o6zgilivene sahip kisidir. Bu baglamda doniisiimcii
liderligin calisanlarin 6z-yeterlilik algilarin1 olumlu yonde etkileyebilecek liderlik

tirlerinden biri oldugu diistiniilmektedir.

Orgiitlerin basarisini etkileyen diger bir énemli faktdriin ise kisi-is uyumu oldugu
soylenebilir. Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesinde ¢alisanlarin  beklentileri,
kisilikleri, tecriibeleri, bilgi ve becerilerinin yapmis olduklari is ile uyum igerisinde
olmast biiyiik 6nem tasimaktadir (Edwards, 1991). Onceki arastirmalar isiyle uyumlu
calisanlarin i3 memnuniyetleri, motivasyonlari, Orgiitsel bagliliklart  ve
performanslarinin yiiksek, stres diizeyleri diisiik, ¢calisma konusunda istekli kisiler
olduklarin1 géstermistir (Edwards, 1991, Sekiguchi 2004). Belirtilen olumlu etkilerin
ortaya ¢ikmasini saglayan kisi-is uyumunun c¢alisanlarin 6z yeterlilik algisini1 olumlu

yonde etkileyebilecek algilardan biri oldugu sdylenebilir.

Bu arastirmada calisanlarin 6z-yeterlilik algilar1 lizerinde olumlu etkileri olacag:
degerlendirilen kisi-is uyumu ve doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin 6z-yeterlilik
algilarini nasil etkiledigi incelenmistir. Her ne kadar ilgili alanyazinda bu degiskenler
arasindaki iliskileri ayr1 ayri ele alan calismalar olsa da her iki iligskiyi birlikte
inceleyen bir calismaya yazinda rastlanmamistir. Bu motivasyonla hem ise hem de
lidere yonelik algilarin 6z-yeterliligi nasil etkiledigini belirlenmeye caligmak bu

arastirmanin ana amacidir.

Kisi-is uyumunun calisanlarin 6z-yeterlilik algilar1 {izerindeki etkisi kisi-cevre
uyumu teorisine dayanarak (Karen ve Kristof-Brown, 2006), doniistimcii liderligin
calisanlarin 6z-yeterlilik algilar1 {izerindeki etkisi ise sosyal miibadele teorisine

(Blau, 1964) dayanarak arastirilmistir.



BIRINCi BOLUM

KURAMSAL CERCEVE

Bu boliimde, arastirmanin teorik altyapisini olusturan kisi-cevre uyumu teorisi,
sosyal miibadele teorisi ve liderlik yaklasimlari ile ilgili bilgiler sunulmustur.

1.1. KiSI-CEVRE UYUMU TEORISi

Kisi-gevre uyumunun temel varsayimi, bireylerin cevreleri ile iyi etkilesiminin
kisiler i¢in pozitif sonuglar1 olacagi yoniindedir (Karen ve Kristof-Brown, 2006).
Kisi-gcevre uyumu benzerlik uyumu ve tamamlayict uyum olmak iizere iki boyutta
kavramsallastirilmistir (Kristof, 1996). Benzerlik uyumu isgorenin orgiitteki diger
bireylerle benzer 6zelliklere ve degerlere sahip olmasi durumudur (Kristof, 1996).
Benzerlik uyumu bireyin kisilik 6zellikleri, degerleri, hedefleri ve tutumlar ile
Orgiitiin kiiltiirli, degerleri, hedefleri ve normlarinin birbirine benzemesi olarak da
tanimlanabilir (Kasimati, 2011). Tamamlayict uyum ise bireyin kendine 6zgii farkl
ozellikleriyle cevresindeki bir eksikligi doldurarak ¢evreyi tamamlamasi veya
¢evrenin bireyin ihtiyaclarini karsilamasi olarak tanimlanabilir (Cable ve Edwards,
2004; Kristof, 1996). Benzerlik uyumu ve tamamlayici uyum arasindaki temel fark
¢evrenin tamimidir (Sekiguchi, 2004). Benzerlik uyumu modelinde kisi ¢evrenin
icinde tanimlanirken, tamamlayici uyum modelinde kisi ¢evrenin disinda tanimlanir

(Sekiguchi, 2004).

Sekiguchi’ye (2004) gére tamamlayict uyum talep-kabiliyet uyumu ve ihtiyag-arz
uyumu olmak iizere iki sinifta ele almmustir. Isin gerekliliklerinin kabul edilebilir
seviyede yerine getirilebilmesi ile kisinin sahip oldugu egitim seviyesi, bilgi ve
becerilerin uyumu talep-kabiliyet uyumu olarak tanimlanmaktadir. Diger yandan
ihtiyag-arz uyumu ise kisinin hedefleri, fizyolojik ihtiyaglari, ilgi alanlar1 ve degerleri
ile isin genel Ozellikleri veya maas gibi sunulan imkanlar arasindaki uyum olarak

tanimlanmaktadir.



Baska bir smiflandirmaya gore ise kisinin g¢evresiyle uyumu hakkinda dogrudan
kendisinin yapmis oldugu degerlendirme algilan uyum, kisinin ve ¢evrenin ayri ayri
karsilastirilmasiyla yapilan objektif degerlendirme ise gercek uyum olarak
tamimlanmaktadir  (Kristof-Brown, vd., 2005; Sekiguchi, 2004). Kisi-cevre
uyumunun farkl kavramlarla iligkisi Sekil 1°de gosterilmistir.

Sekil 1. Kisi-Cevre Uyumunun Farkli Kavramlarla liskisi

Benzerlik
Uyumu —
Kisi-cevre Talep-kabiliyet
Uyumu - Uyumu
Tamamlayici
- uyum -
Ihtiyag-arz

Y Y z Uyumu
Algilanan Gergek
Uyum Uyum

Kaynak: Sekiguchi, 2004

Karen ve Kristof-Brown (2006) kisi-gevre uyumunu; kisi-meslek uyumu, kisi-0rgut-
uyumu, kisi-grup uyumu, kisi-is uyumu ve kisi-kisi uyumu olmak lizere bes alt
boyutta ele almigtir (Karen ve Kristof-Brown, 2006). Bu boyutlar1 kisaca agiklamak
gerekirse kisi-meslek uyumu, bireyin amaglari ile meslegin sundugu kariyer
secenekleri arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir. Kisi-Orgiit uyumu, iggorenin
orglitliin tamamiyla olan uyumu olarak tanimlanmaktadir. Kisi-grup uyumu isgérenin
caligma grubundaki diger bireylerle uyumu, kisi-is uyumu, isgorenin yetenekleri ile
isin Ozellikleri ve gereklilikleri arasindaki uyum, son olarak kisi-kisi uyumu ise
1sgorenin istleri ve astlariyla birebir iliskisindeki uyum olarak tanimlanmaktadir.
(Karen ve Kristof-Brown, 2006). Bu ¢alismada Kristof-Brown ve arkadaslar1 (2005)
ile Sekiguchi’nin (2004) yapmis oldugu smiflandirmadaki c¢aligan tarafindan

algilanan uyum referans alinmistir.



1.2. SOSYAL MUBADELE TEORISi

Isgoren ile orgiit arasindaki iliskiyi incelemede kullanilan teorilerden biri de Blau
tarafindan 1964 yilinda gelistirilen ve iggoren ile orgiit arasinda ekonomik degisimin
yant sira ayrica baglilik, statii ve onay gorme gibi psikolojik ve sosyal bir degisim
oldugunu savunan sosyal miibadele teorisidir (Social Exchange Theory) (Blau,
1964).

Disiplinler arasi bir teori olan sosyal miibadele teorisi antropoloji, davranissal
psikoloji, sosyal psikoloji, sosyoloji ve ekonomi gibi disiplinleri kapsamaktadir (Al-
Masroori, 2006). Turner sosyal miibadele teorisinin merkezinde faydaciligin
oldugunu, Emerson ise teorinin merkezinde yer alan faydanin: psikolojide
pekistirme, sosyolojide deger, ekonomide fayda, sosyal psikolojide ise odiil ve

karsilik gibi terimlerle ifade edildigini belirtmektedir (Al-Masroori, 2006).

Searle (2000) sosyal miibadele teorisinin varsayimlarini bes kisma ayirmistir. Bunlar;

e Bireyler odiil beklentisi sebebiyle iliskiyi baslatirlar.

e Odiiller zamanla artiyorsa iliski devam eder.

e Eger taraflardan birinin sunduklar1 diger tarafa adil geliyorsa bireyler iliskiyi
strdirmeye devam ederler.

e Iliskinin siirdiiriilmesi i¢in ddenen bedeller iliskiden saglanan faydan fazla
olmamalidir.

e Qdiillere ulasma umudu yiiksek olmalidir.

Sosyal mibadele teorisi kayiptan daha fazla kazang saglayan iliskilerin karsilikli
giiveni artiracagini ongoriir (Deluga, 1994). Liderin isgorene destek olmasi ve maddi
0diil saglamasi, isgdrenin ise liderine baglilik ve sadakat duymasi sosyal miibadeleye
ornek olarak gosterilebilir (Deluga, 1994). Sosyal mibadele teorisine gore isgorenler
elde etmeyi umduklar1 geri doniisler nedeniyle goniillii olarak olumlu davranislar
sergilerler (Blau, 1964). Her iki taraf karsiliginin 6denecegi beklentisiyle, giivene
dayali ve karsilikli olarak bir takim fedakarliklar yapar. Taraflarin fedakarliklar



nedeniyle olusan beklentileri karsilandigi siirece, sosyal miibadele iliskisi surer
(Blau, 1964).

Giivenin sosyal miibadele iliskileri agisindan oldukga 6nemli oldugu soylenebilir.
Taraflar arasindan herhangi bir resmi sozlesme olmamasi taraflardan birinin
sorumluluklarim1  yerine getirmeme ihtimali nedeniyle bir giivenlik agigi
olusturdugundan, sosyal miibadele iliskileri giiven olmadan gelisemez (Colquitt vd.,
2007). Sosyal miibadelede giiven, ekonomik hayatta degisim i¢cin kullanilan nakit
gibi diisiiniilebilir. Sosyal miibadelede glivenin Onemi nedeniyle arastirmacilar sosyal
mibadele iligkisinin olup olmadigint belirlemek i¢in taraflar arasindaki giiven

duzeyini bir gosterge olarak kullanmaktadirlar (Colquitt vd., 2007).

Blau’ya (1964) gore ckonomik degisim ile sosyal degisim birbirinden farklidir.
Ekonomik degisimler s6ézlesmelere dayanirken, sosyal degisimler ise isgorenlerin
yaptig1 fedakarliklarin karsiliginin 6denecegi beklentisine ve giivene dayanir. Sosyal
degisimde kazanglar maddi olarak degil karsiliklt sevgi ve giivenle ifade edilir.
Taraflar sosyal degisimi siirdiirebilmek i¢in karsilikli giivene gereksinim duyarlar

(Deluga, 1994).



1.3. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Insanlarn bir arada yasama zorunlulugundan dolay1 ortaya c¢ikan liderligin,
insanligin var olusundan beri mevcut olan bir kavram oldugu sdylenebilir. Sosyal bir
varlik olan insan, kigisel ihtiyaglarini karsilamak igin grup igerisinde yer almak
durumundadir. Insanlarin  herhangi bir grup igerisinde yer almadan biitiin
ihtiyaclarimi tek bagina karsilamasinin miimkiin olmadig1 sdylenebilir. Grup olarak
yasamanin dogal bir sonucu olarak insanlar lidere ve yoneticiye ihtiya¢ duyarlar

(Erol, 2011).

Literatiir incelendiginde pek c¢ok farkli liderlik tanimi oldugu ve bu liderlik
tanimlarinin bazi ortak noktalarin oldugu goriilmektedir. Liderlikten s6z edebilmek
i¢in, ortak bir amaca yonelmis bir grubun ve bu grubu ortak amaca yonlendiren bir
kisinin olmas1 gerekmektedir (Bakan vd., 2015). Ortak amaca yonlendiren kisi
takipgilerinin goniillii olarak katilimini saglayacak bilgi, beceri ve yetenege sahip

olmalidir (Bakan vd., 2015).

Bir stire¢ olarak liderlik, bir kimsenin kendi hedeflerini veya grubun hedeflerini
gerceklestirmek {izere baskalarim1 etkilemesi ve yoOnlendirmesi siireci olarak
tanimlanir (Kogel, 2015). Lider ise belirli bir ama¢ dogrultusunda baskalarini
yonlendiren, onlar1 etkileyen, ilham veren ve gonilli olarak kendisini izlemelerini

saglayan kisi olarak tanimlanir (Kogel, 2015).

Alanyazin incelendiginde liderlik yaklasimlari; 6zellikler yaklasimi, davranisci
yaklagimlar, durumsal yaklagimlar ve alternatif yaklagimlar olmak Uzere dort grup

altinda toplanmaktadir (Glingor, 2018).
1.3.1. Ozellikler Yaklasimi

Liderlik kavramini agiklamak igin ilk olarak gelistirilen 6zellikler yaklasimi liderin
hem fiziksel agidan, hem de kisilik 6zellikleri agisindan takipgilerinden farkli oldugu
varsayimina dayanir (Kogel, 2015). Bir kisinin bulundugu grup igerisinde Uyeler

tarafindan lider olarak tanimlanmasi ve grubu yonetebilmesinin sebebi liderin sahip



oldugu fiziksel ve kisilik oOzelliklerdir. Ozellikler yaklasimina gore liderleri
izleyicilerinden ayiran Ozellikleri belirleyebilmek icin ok sayida aragtirma
yapilmistir (Kogel, 2015). Ilk liderlik yaklasimlar1 basariy1 liderin tiilkenmez enetji,
kuvvetli sezgi, ongorii yetenegi, karst konulamayan ikna kabiliyeti gibi olaganiistii
yeteneklere sahip olmasiyla iliskilendirmislerdir (Yukl, 1989). Ancak 1930’lu
yillarda lider ozelliklerini belirlemek i¢in yiizlerce c¢alisma yapilmasina ragmen
liderlik basarisin1 garanti edecek herhangi bir 6zellik bulunamamistir (Yukl, 1989).
Liderlik siirecini, sadece lidere odaklanarak inceleyen bu yaklasim elestirilere
ugramistir. Arastirmacilar tarafindan 6zellikler yaklagimi ile liderlik slrecinin
yeterince aciklanamadigi anlagilinca, gruplarin yapist ve isleyisi incelenmeye
baslanmis ve liderin fiziksel Ozellikleri yerine takipgcilerin 6zellikleri ile liderin
takipcilerine nasil davrandigi arastiritlmaya baslanmigtir (Kogel, 2015). Bu nedenle

davranige¢1 yaklagimlar ortaya ¢ikmaistir.
1.3.2. Davramis¢i1 Yaklasimlar

1950’li yillardan sonra Ozellikler yaklasimiyla liderligin  yeterince ifade
edilemediginin anlasilmasiyla arastirmalar liderin davranis 6zelliklerini belirlemeye
yonelmistir (Zel, 2006). Bu arastirmalar liderin 0Ozelliklerinden ziyade liderlik
sirasinda gosterilen davraniglara ve liderin grup iyeleri ile iligkilerine odaklanmustir.
Liderin takipcileri ile iletisim tarzi, karar verme yodntemi, yetkilerini takipgileri ile
paylasip paylasmasi, planlama ve denetleme tarzi, sorunlar1 ¢ozerken kullandigi
yontemler gibi davramiglar liderin  basarisin1  belirleyen unsurlar olarak

degerlendirilmistir (Kocel, 2015).

Ohio State Universitesi tarafindan yiiriitiilen liderlik ¢aligmalar1 (1945), Michigan
Universitesi tarafindan yiiriitiilen liderlik ¢alismalar1 (1947), Mc Gregor X ve Y
Kurami (1957), Rensis Likert’in Likert Sistem 1-4 Modeli (1960) ve Blake ve
Mounton YOnetim Tarzi Matrisi (1962) davranis¢i liderlik teorisine temel olusturan
baslica arastirmalar arasinda sayilabilir (Kogel, 2015). Bu 6nemli ¢calismalar disinda

lider davranislarini simiflandirabilmek i¢in pek ¢ok calisma yapilmistir. Genel olarak



davranisei teorilerin ¢evreyi ve kosullari dikkate almamasi bu teorilerin zayif yonii

olmustur (Kogel, 2015).
1.3.3. Durumsal Yaklasimlar

Liderlik alanyazini incelendiginde 1970'li yillardan sonra ozellikler ve davraniggi
yaklasimlara nazaran c¢ok farkli bir bakis agis1 sergileyen durumsal liderlik
yaklasimlarinin hakim oldugu goriilmektedir (Ivancevich vd.,1983). Durumsal
liderlik yaklagimi liderin otoritesi, isin yapisi, takipgilerin yetenekleri ve dis ¢evre
gibi  durumsal faktorlere ve kosullara gore liderlik tarzlarmin degisim
gOsterebilecegini savunan yaklagimdir (Yukl, 1989). Durumsallik yaklagiminda gore
her durumda basariyla uygulanabilecek tek bir liderlik modeli yoktur. Kosullarin
degismesi liderlik tarzinin da degismesini zorunlu kilar. Bu anlayis durumsal
yaklagimini, “tek ve en 1iyi” yoOnetim seklinin varligini savunan davranisci

yaklagimdan ayirmaktadir (Kogel, 2015).

Kosullara gore liderlik tarzinin degisim gosterebilecegini savunan baslica dort ana
liderlik teorisinin: Fred Fiedler tarfindan gelistirilen etkin liderlik modeli, Hersey ve
Blanchard’in durumsal liderlik teorisi, House ve Evans tarafindan gelistirilen amag-
yol teorisi ve son olarak Vroom ve Yetton tarafindan gelistirilen karar verme modeli
oldugu sdylenebilir (Kogel, 2015; Kiipcii, 2012). Liderligi kosullara gore aciklamaya
calisan durumsal yaklagimlara gore; basarilmak istenen hedefin niteligi, izleyicilerin
yetenekleri, orgiitiin 6zellikleri, liderin ve takipgilerin deneyimleri liderin etkinligini

belirleyen hususlardir (Kogel, 2015).
1.3.4. Alternatif Yaklasimlar

Burns ve Bass tarafindan 1978'den itibaren yapilan liderlik arastirmalarinda
geleneksel lider davranis tarzlarinin yani sira yeni bir liderlik ayriminin yapilmasinin
gerekli oldugu belirtilmistir. Bu ayrim doniistimcii ve etkilesimei liderlik tarzlari

seklinde ortaya ¢ikmistir (Tiiz vd., 1995).



1.3.4.1. Etkilesimci Liderlik Yaklasimi

Siyaset bilimci Burns tarafindan 1978 yilinda siyasi liderler tizerinde yapilan
aragtirmalar sonucunda etkilesimci liderlik modeli ortaya atilmistir. Burns
arastirmasinda liderleri, etkilesimci veya doniisiimcii lider olarak smiflandirmigtir

(Burns, 1978).

Etkilesimci liderlik ise yonelik liderlik olarak da ifade edilebilir (Kogel, 2005).
Etkilesimci lider hem yetkisini kullanir hem de takipgilerinin arzu, ihtiyag ve
isteklerini karsilar. Liderin amaci takipgilerin daha verimli ve etkin olmalarini
saglamaktir. Etkilesimci liderler takipgilerine net bir hedef koyarak onlar1 hedeflerine

dogru motive ederler (Robbins, 2002).

Bass ve Avolio tarafindan ortaya atilan gok faktorli liderlik modelinde etkilesimci
liderlik; kosullu 6diil, aktif istisnalarla yonetim, pasif istisnalarla yonetim ve 6zgir
birakict liderlik olmak tizere dort boyutta ele alinmaktadir (Judge vd., 2006). Buna
gore; kosullu odiil, liderin takipgilerin performans ve yeteneklerine bagli olarak
onlar1 oddiillendirmesine dayanir. Liderler amaglarina ulagmalari durumunda
takipcilerinin nasil o6diillendirecekleri konusunda takipgileriyle net bir anlagma
yaparlar. Aktif istisnalarla yonetimde liderler takipgilerinin performanslarini takip
ederek olusmasi muhtemel hatalar olusmadan miidahale ederek problemlerin
meydana gelmesini engellerler. Pasif istisnalarla yonetimde ise, liderler hatanin veya
sorunun ortaya ¢ikmasini onlemek icin herhangi bir eylem yapmadan beklerler.
Problemler ortaya ¢iktigi zaman ¢O6ziim aramak iizere harekete gecme
egilimindedirler. Ozgiir birakici liderler ise cogunlukla hareketsiz ve etkisizdirler.
Karar ve sorumluluk almaktan kaginirlar. Bagka bir ifadeyle liderligin hi¢ olmamasi,
takipcilerin tamamen serbest birakilarak higbir yol ve ydntem gosterilmemesidir
(Bass, 1997).

Etkilesimci liderlik yaklasimi basariy1 elde etmede kosullu 6diil sistemi ile etkili
olmasina ragmen, takipgilerden beklentilerin diisiik tutulmasi sebebiyle basariy1 tam

olarak saglayamadigi seklinde elestirilmektedir (Kupgl, 2012).
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1.3.4.2. Doniisiimcii Liderlik Yaklasim

Ingilizce ¢alismalarda “Transformational Leadership” olarak gecen déniisiimei
liderlik kavrami, Tiirk¢e alanyazinda “Doniistimsel Liderlik”, “Degisimci Liderlik”,
“Dontistiirimeii Liderlik” ve ¢ogunlukla “Dontistimcii Liderlik” kavramiyla ifade

edilmistir (Sahin, 2009).

Déniistimel liderlik kavrami ilk olarak 1973 yilinda J. V. Downtown'in “Isyan
Liderligi” adli ¢alismada ele alinmigtir. Burns'iin (1978) lider ile yonetici arasindaki
farkliliklar belirlemeyi amaglayan ¢alismalari ile doniisiimeii liderlik kavrami bilinir
hale gelmistir. Daha dnceki arastirmalar lider ile takipgilerin davraniglarini ayri ayri
incelerken, Burns lider ile takipgileri arasinda gergeklesen iliski ve etkilesimleri
incelemistir (Barbuto, 2005; Alimo vd., 2001).

Doniistimeti liderler, takipgilerinin yeteneklerini ortaya ¢ikarirlar, takipgilerinin
kendilerine duyduklari 6zglveni artirirlar ve belirledigi hedeflere takipgilerinin

ulasabilmelerini saglarlar (Bass, 1990).

Geleneksel bir yapiya sahip etkilesimci liderligin aksine doniisiimcii liderlik daha
gelecek odaklidir (Bolat, 2011a). Etkilesimci liderlik yaklasiminda liderler ve
takipgileri arasinda karsilikli degisim s6z konusu iken, doniisiimcii liderlik yaklasimi
degerlere, inanglara ve takipgilerin ihtiyaglarina daha fazla 6nem veren bir anlayisa

sahiptir (Bolat, 2011a).

Dontistimcii liderlerin  6zellikleri, doniisiimcii liderligin boyutlar1 ve dontlistimcii
liderligin sonuglar1 1ilgi bilgiler arastirmanin kavramsal c¢erceve boliimiinde

sunulmustur.
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IKiINCIi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. KiSi-is uyumu

Kisi-is uyumu kisinin yetenekleri ile isin gereklilikleri arasindaki uyum veya isin
kisiye sagladig1 fayda ile kisinin istekleri arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir
(Edwards, 1991). Lauver ve Kristof-Brown’da (2001) kisi-is uyumunu; isgérenin
ihtiyaglari ile isin kisiye sagladiklari veya isgorenin 0zellikleri ile isin gereksinimleri
arasindaki uyum seklinde tanimlanmistir. Gilinlimiizdeki yogun rekabet ortaminda
isletmelerin varliklarini siirdiirebilmesi igin ¢alisanlarin yapmis olduklari is ile uyum

icerisinde olmalarinin biiyiikk 6nem tasidigi soylenebilir.

Kisi-gevre uyumu, isgorenin ¢alisma ortamina bir¢ok agidan uyumunu kapsayan
genis bir kavramdir (Kristof-Brown vd., 2002). Kisi-gevre uyumunun temel
varsayimi, bireylerin gevreleri ile iyi etkilesiminin kisiler igin olumlu sonuglari
olacagi yonundedir (Karen ve Kristof-Brown, 2006). Kisi-cevre uyumunun alt
boyutlarindan biri olan kisi-is uyumu, orgiitlerin basariya ulasabilmelerine onemli

katkilar saglayabilir.

Isgorenler kendi deger ve hedefleriyle uyumlu islerde calismak isterken, orgiitler de
amaglarina ulasmada en fazla katkiyr saglayacak isgOrenlerle ¢alismak isterler.
Gilintimiizde hizla degisen dis ¢evreye uyum saglayabilmek i¢in, dogru ise gerekli
nitelik ve yetenege sahip dogru kisilerin secilmesi Orgiitler icin biiyiilk onem
tasimaktadir. Bu nedenle personel se¢imi yapilirken yeni isgdrenin isine ve ¢alisma
ortamimma uyumlu olup olmadigi dikkate alimmalidir. Kisi-¢evre uyumunun alt
boyutlar1 olan kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumu isgoren se¢im siirecine en ¢ok etki

eden iki husus olarak degerlendirilmektedir (Sekiguchi, 2004).
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2.1.1. Kisi-Is Uyumunun Turleri

Edwards (1991) Sekil 2’de gosterildigi gibi kisi-is uyumunu talep-kabiliyet uyumu
ve ihtiyag-arz uyumu olmak iizere iki sinifta ele almistir. Isin gerekliliklerinin kabul
edilebilir seviyede yerine getirilebilmesi ile kisinin sahip oldugu egitim seviyesi,
bilgi ve becerilerin uyumu talep-kabiliyet uyumu olarak tanimlanmaktadir
(Sekiguchi, 2004). Thtiyag-arz uyumu ise kisinin hedefleri, fizyolojik ihtiyaclari, ilgi
alanlar1 ve degerleri ile isin genel 6zellikleri veya maas gibi sunulan imkanlar

arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir (Sekiguchi, 2004).

Sekil 2. Kisi-Is Uyumunun Tiirleri

Talep-kabiliyet
7 Uyumu
Kisi-is
Uyumu :
Ihtiyag-arz
- Uyumu

Kaynak: Edwards, 1991

Kisinin g¢evresiyle uyumu hakkinda dogrudan kendisinin yapmis oldugu
degerlendirme algilanan uyum, kisinin ve c¢evrenin ayri ayrt karsilastirilmasiyla
yapilan objektif degerlendirme ise ger¢ek uyum olarak tanimlanmaktadir (Kristof-
Brown, vd., 2005; Sekiguchi, 2004). Farkli sektorlerde bulunan isgérenlerin gergek
kisi-is uyumlarinin zaman ve maliyet kisitlarindan kaynakli 6lgiilmesinin mumkun
olmamasi nedeniyle, arastirmada isgorenler tarafindan algilanan kisi-is uyumu

Olclilmiistiir.

Alanyazinda yapilan arastirmalar incelendiginde kisi-Orgut uyumunu belirlemek
Uzere ydritilen arastirmalarda ¢ogunlukla benzerlik uyumu tercih edilirken, kisi-is
uyumu belirlemek (zere yirtulen arastirmalarda ise daha ¢ok tamamlayict uyumun
kullanildig1 goriilmektedir (Cable ve Edwards, 2004). Benzerlik uyumu modeli isin
kendisine degil orgiitteki diger bireylerle kisinin uyumuna odakli oldugu i¢in kisi-is

uyumu degerlendirmesinde tamamlayic1 uyum modeli 6nem tasimaktadir.
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2.1.2. Kisi-Is Uyumunun Onciilleri

Kisi-is uyumu ile ilgili ¢alismalar incelendiginde yapilan arastirmalarda Kkisi-is
uyumunun Onciillerinden ziyade sonuglarina odaklanildigi ve kisi-is uyumunun

onciilleri ile alakali ¢alismalarin sinirli sayida oldugu soylenebilir.

Ehrhart (2006) yaptig1 arastirmada kisilik ve isin Ozellikleri hakkinda sahip olunan
inanglar olmak tizere kisi-is uyumunun iki onciiliinii incelemistir. Ehrhart’a (2006)
gore isin Ozelligi hakkinda sahip olunan inanglar isgoren adaylarmnin kararlarin
etkilemektedir. Bu nedenle en iyi ¢alisanlar1 kendine ¢ekmek ve elde tutmak isteyen
orgiitler, ¢alisanlarin kisi-is uyumuna iliskin algilarinin nasil olustugunun bilincinde
olmalidir. Ayrica Ehrhart’a (2006) gore bireyler ise uyumlu olup olmadiklarina karar
verirlerken diga doniikliik, uzlagsmacilik, duygusal istikrar, girisimcilik ve diirtistlik

gibi kendi Kisilik 6zelliklerini de dikkate alirlar.

Ehrhart ve Makransky (2007) tarafindan yapilan arastirmada kisi-is uyumunun
saglanabilmesinde bilgi, beceri ve yetkinlikler gibi bireysel 6zelliklerinin yani sira,
ilgi alanlar1 ve egilimler gibi bireysel algilarin da 6nemli bir etken oldugunu ortaya

konulmustur.

Kisi-cevre uyumu teorisi c¢evreleri ile iyi etkilesiminin kisiler i¢in pozitif sonuglar
olacagimi savunur (Karen ve Kristof-Brown, 2006). Isgorenler kiiltiirel olarak
kendileri ile uyumlu kisilerle etkilesime girmeye daha fazla isteklidirler
(Biiytikyilmaz, 2019). Kisi-gevre uyumu teorisine dayanarak kiiltiirel uyum kisi-is
uyumunun Onctlilleri arasinda sayilabilir. Bu aciklamalardan yola ¢ikarak isgorenlerin
dogru islerde calistirilmasinin kisinin ¢evresine uyum saglamasi ve verimlilik
acisindan ¢ok oOnemli oldugu sdylenebilir. Biiyiikyllmaz’in (2019) ¢alismasinda
kiiltiirel uyum, iyi bir yonetim, objektiflik, kisilik yapisi testleri, fizyolojik ve
psikolojik 6zellikler, deger olgusu ve kisisel algi kisi-is uyumunun 6nciilleri arasinda
sayllmistir. En uygun calisanin belirlenmesi siireci kisi-is uyumunun saglanmasinin
ilk adimidir (Sekiguchi, 2004). Bu nedenle isgérenlerin hangi iste calisacaklari

belirlenirken isgorenlerin degerleri, kabiliyetleri, becerileri, tutumlar1 ve kisilikleri
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degerlendirilir (Shane, 2010). Orgiitlerin ¢cogu da calisan segim siirecinde genellikle

kisi-is uyumuna odaklanir (Sekiguchi, 2004). Kisi-is uyumunun 6neminin farkinda

olmak en iyi calisanlar1 ise alma ve elde tutmada Orgiitlere Oonemli avantajlar

saglayabilir.

Karen ve Kristof-Brown’a (2006) gore kisi-meslek uyumu, kisi-0rgut-uyumu, kisi-

grup uyumu, kisi-is uyumu ve kisi-kisi uyumunun tamami kisi-gevre uyumunu

olusturmaktadir. Kisinin ¢evresiyle olan s6z konusu uyumlarin hepsinin birbirleriyle

baglantilt olduklar1 diislintildiigiinde kisi-cevre uyumu, kigi-meslek uyumu, kisi-

Orgut-uyumu, kisi-grup uyumu ve kisi-kisi uyumu kisi-is uyumunun Onciilleri

arasinda sayilabilir. Karen ve Kristof-Brown’nin (2006) ¢ok boyutlu kisi-gevre

uyumu modeli Sekil 3’te gdsterilmistir.

Sekil 3. Cok Boyutlu Kisi-Cevre Uyumu Modeli

Kisisel Farkliliklar
o Nezaket

e Durtstluk

e Sosyal degerler

¢ Basar1 degeri

Cevresel Farkliliklar
o Kultar

e Durum

e Hiyerarsi derecesi

¢ Kisi-Meslek Uyumu
e Kisi-Orgiit Uyumu
o Kisi-Grup Uyumu

e Kisi-Is Uyumu

¢ Kisi-Kisi Uyumu

Cok Boyutlu

Kisi-Cevre Uyumu

Gegici Is Evreleri

e [se alinma 6ncesi

e is arama

e ise alinma

oI5 secenegi

e Sosyallesme

e Uzun sire iste ¢alisma

Kaynak: Karen ve Kristof-Brown, 2006
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Jansen ve Kristof-Brown (2006) tarafindan yapilan arastirmada kisi-is uyumunun
oncilleri kisisel farkliliklar, ¢evresel farkliliklar ve gegici is evreleri olmak iizere {i¢
baslik altinda ele alinmustir. Arastirmada nezaket, diirtistliik, sosyal degerler ve basari
degeri kisisel farkliliklari; kiiltiir, durum, hiyerarsi derecesi ¢evresel farkliliklar ve
ise alinma Oncesi, i arama, ise alinma, is segenegi, sosyallesme ve uzun siire iste
calisma ise gecici is evreleri sinifinda kigi-is uyumunun Onciilleri arasinda

sayilmistir.
2.1.3. Kisi-Is Uyumunun Sonuclar

Edwards’a (1991) gore kisi-is uyumu ile is tatmini, ise baglilik, ¢alisan1 elde tutma,
motivasyon, yliksek performans, giiven, diisiik is stresi ve mutluluk arasinda pozitif
yonli, ise devamsizlik, personel devir orani ve kiiskiinliik arasinda ise negatif yonlii
bir iliski vardir. Is tatmini ylksek olan ¢alisanlar kendilerini yeterli hissederler ve
calisma konusunda daha istekli olabilirler (Edwards, 1991).

Sekiguchi’ye (2004) gore ise kisi-is uyumunun is tatmini, ise hizli uyum saglama,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetinde azalma gibi pozitif sonuglar1 oldugunu
gosteren ¢ok sayida caligma bulunmaktadir. Sekiguchi (2004) calismasinda ayrica
calisanlarmn iglerine uyumlu olup olmadiginin belirlenmesine yonelik prosediirlerin
uygulanmasinin daha etkin bir personel se¢imi yapilmasini saglayacagini belirtmistir.
Alanyazinda yapilan incelemeler neticesinde ¢alisanin isi ile uyumlu olmasimin

sonuclarina yonelik bilgiler asagida sunulmustur.

Performans: Caldwell ve O’Reilly (1990) tarafindan yapilan arastirmada kisi-is
uyumu ile performans arasinda pozitif yonll ve istatistiksel agidan anlamli bir iligki
oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica Demir (2015) tarafindan Mugla ilinde,
konaklama isletmelerinde ¢alisan, 399 kisi ilizerinde yapilan aragtirmada, kisi-is
uyumunun isgorenlerin i performans: ve iste kalma niyeti lizerinde pozitif ve

istatistiki agidan anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Memnuniyet: Karen ve Kristof-Brown (2006) ve Scroggins’in (2008) ¢alismalarinda
kisi-is uyumunun memnuniyet tizerinde pozitif etkisinin oldugu, ayrica Barak ve
Meir (1974) tarafindan 368 isgéren iizerinde yapilan arastirmada da kisi-is uyumu ile
memnuniyet arasinda pozitif yonli ve istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Is Tatmini: Edwards (1991) ve Chen (2010) calismalarinda kisi-is uyumunun
calisanlarin is tatmini tizerinde pozitif etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica
Lauver ve Kristof-Brown’in (2001) ¢alismasinda da kisi-is uyumu ile is tatmini
arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonlii ve istatistiksel agidan

anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Motivasyon: Edwards’a (1991) gore kisi-is uyumunun c¢aliganlarin mutluluk ve
motivasyonlar1 iizerinde olumlu etkileri vardir. Ayrica Ehrhart (2006) tarafindan
yapilan ¢aligmaya gore de kisi-is uyumunun ¢alisanlarin motivasyon ve is tatminleri

uzerinde olumlu psikolojik sonuglari bulunmaktadir.

Orgiitsel Baghlik: Kilig ve Yener (2015) tarafindan yapilan calismaya gore kisi ile isi
arasindaki uyum arttik¢ca iggorenlerin Orgiitsel aidiyetleri de artmaktadir. Kristof
Brown ve arkadaslar1 (2005) tarafindan yapilan arastirmada da kisi-is uyumu ile is
tatmini, Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii, isten ayrilma niyeti arasinda ise

negatif yonlii giiclii bir iliski tespit edilmistir.

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi: 1s arkadaslarina yardim etme, dakiklik, gegici isleri
istlenme, yonetimin kararlarin1 uygulamada aktif isbirligi yapma gibi Orgite fayda
saglayan fakat orgiit tarafindan agik bir sekilde talep edilmeyen ve resmi olarak
herhangi bir sekilde odiillendirilmeyen bireysel ve gonillii katkilar orgutsel
vatandaglik davraniglar1 olarak tanimlanmaktadir (Farh vd., 1990). Vogel ve Feldman
(2009) tarafindan yapilan g¢alismaya gore kisi-is uyumu ile Orgiitsel vatandaglik
davranigi, is tatmini, kariyer tatmini ve is performansi arasinda pozitif yonlu bir iligki

bulunmaktadir.
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Deneyim: Vaitenas ve Wiener (1974) tarafindan 150 isgdren iizerinde yapilan
aragtirmada kisi-is uyumu ile kariyer degistirme arasinda negatif yonli ve
istatistiksel acidan anlaml1 bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Isiyle uyumlu
caligsanlar orgiitlerine bagh ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik olmasi nedeniyle uzun
siire ayni1 iste ¢alisarak deneyim kazanabilirler. Deneyimin hem calisanlar i¢in hem
de Orgiitin geneli i¢in olumlu sonuglart olacagr soOylenebilir. Chen (2010)
caligmasinda kisinin isi ile uyumlu olmamasinin ig tatminini azalttigini1 ve alternatif
is imkanlar1 olmasi durumunda isgdrenin isten ayrilma niyetini artirdigini, Obiir
taraftan kisi-is uyumunun ise isgorenin basarisi iizerinde belirleyici bir etkisi
olabilecegini belirtmistir. Hamid ve Yahya’ya (2011) gore ise isiyle uyumlu
calisanlar is icin sarf ettikleri emegin ve zamanin degerli olduguna inanirlar.
Calisanlar bu diisiinceyle goniillii olarak yliksek performans gostererek ozellikle zor

zamanlarda orgiitlerine 6nemli faydalar saglarlar.

Diisiik Is Stresi: Kilig ve Yener (2015) tarafindan 196 banka c¢alisan1 Uzerinde
yapilan aragtirmada, kisi-is uyumunun orgiitsel aidiyet, is performansi ve is tatmini
tizerinde pozitif, is stresi lizerinde ise negatif yonlii ve istatistiksel agidan anlamli bir

etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Kisi-is uyumunun oncllleri ve sonuglar ile ilgili olarak alanyazinda daha 6nce

yapilan aragtirmalara ait literatlr 6zeti Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1. Kisi-Is Uyumu Literatiir Ozeti

ONCULLER

DEGISKEN

SONUCLAR

KAYNAK

ise Uygun Calisanin
Belirlenmesi.

KiUu

Is Tatmini,

Ise Hizli Uyum Saglama,
Orgiitsel Bagllik,

Diisiik Isten Ayrilma Niyeti.

Sekiguchi, 2004

Kisisel Farkliliklar,
Cevresel Farkliliklar,
Gegici Is Evreleri.

Kiu

Jansen ve Kristof-Brown, 2006

Kisi-Cevre Uyumu,
Kisi-Meslek Uyumu,
Kisi-Orgiit Uyumu,
Kisi-Grup Uyumu,
Kisi-Kisi Uyumu.

Kiu

Memnuniyet,
Baglilik,

Isi Birakma,
Uyum.

Karen ve Kristof-Brown, 2006

Kisilik,
Isin Ozellikleri Hakkinda
Sahip Olunan Inanglar.

KIU

Ehrhart, 2006

Kisilik Ozellikleri,
Bireysel Algilar.

KiU

Ehrhart ve Makransky, 2007

Kiltirel Uyum,

Iyi Bir Yonetim,
Objektiflik,

Kisilik Yapist Testleri,
Fizyolojik Ozellikler,
Psikolojik Ozellikler,
Deger Olgusu,

Kisisel Algi.

KiU

Biiyiikyilmaz, 2019
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Tablo 1. Kisi-Is Uyumu Literatiir Ozeti-Devami

ONCULLER DEGISKEN SONUCLAR KAYNAK
KiUu Memnuniyet Barak ve Meir, 1974
KiU Kariyer Degistirme ile Negatif Vaitenas ve Wiener, 1974

Kiu

Performans,

Is Memnuniyeti,

Diisiik Stres,

Diisiik Isten Ayrilma Niyeti,
Diisiik Is Belirsizligi.

Caldwell ve O’Reilly, 1990

KIU

Is Tatmini,

Ise Baglilik,

Calisan1 Elde Tutma,
Motivasyon,

Yuksek Performans,
Guven,

Diisiik Is Stresi,
Mutluluk.

Edwards, 1991

KiUu

Is Tatmini,
Diisiik Isten Ayrilma Niyeti.

Lauver ve Kristof-Brown, 2001

KiUu

Is Tatmini,
Orgiitsel Baglilik,
Diisiik Isten Ayrilma Niyeti.

Kristof Brown vd., 2005
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Tablo 1. Kisi-Is Uyumu Literatiir Ozeti-Devami

ONCULLER DEGISKEN SONUCLAR KAYNAK

kiy | Motivasyon, Ehrhart, 2006
Is Tatmini.
Orgiitsel Bagllik,

. Anlaml s, .

KIU s Memnuniyeti, Scroggins, 2008
Diisiik Isten Ayrilma Niyeti.
Is Tatmini,

. Kariyer Tatmini,

KIU . Vogel ve Feldman, 2009
Is Performansi,
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi

KiU Diistik Kaygi Yasar, 2009

giy | l§ Tatminini, Chen, 2010
Kariyer Basarisi.

KiU Yiksek Performans Hamid ve Yahya, 2011
Orgutsel Aidiyet,

Kiu Is Performanst, Kili¢ ve Yener, 2015
Is Tatmini.

Kiu s Performans, Demir, 2015

Iste Kalma Niyeti.

Not: KIU: Kisi-Is Uyumu

21



2.2. DONUSUMCU LIDERLIK

Yaratic1 yenilikler orgiitlerin rekabet avantaji saglayarak basarili olmasinda 6nemli
bir faktordir (Giimiisoglu ve ilsev, 2009). Giiniimiizde hemen hemen biitiin 6rgitler
hizli teknolojik degisim ve kiiresellesme ile karsi karsiyadir. Bu nedenle oOrgiitler
hayatta kalabilmek, rekabet edebilmek, bulylyebilmek ve degisime Oncilik
edebilmek i¢in eskisinden daha yaraticti ve yenilikci olmak zorundadirlar
(Giimiisoglu ve Ilsev, 2009). Déniisiimcii liderlik bdyle bir ortamda orgiitte degisimi
ve yenilenmeyi hayata gecirerek ve izleyicilerinin deger yargilarini olumlu yonde
degistirerek Orgutiin verimliligini artiran bir liderlik sitili olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Kogel, 2015). Kisaca agiklamak gerekirse doniisiimcii lider takipgilerinin inanglarini

ve deger yargilarini degistiren kisilerdir (Kogel, 2015).

2.2.1. Doniisiimcii Liderlerin Ozellikleri

Gliniimiizde teknolojik gelismelerin hiz1 ve is diinyasindaki yogun rekabet, liderlerin
degisime ayak uydurmalarini zorunlu hale getirmektedir. Bu hizli degisime uyum

saglayabilmek ise liderlige olan gereksinimi daha ¢ok artirmaktadir (Koter, 2016).

Bass (1990) dontisiimcii liderligi giivenilen, inanilan, saygi duyulan, takipgileri
Uzerinde biyuk etkiler yaratarak Orgltin amag¢ ve misyonunu benimseten ve
takipgilerini, grup ¢ikarlarin1 kendi ¢ikarlarindan istiin tutacak sekilde yonlendiren
liderlik tarzi olarak tanimlamistir. Doniistimcti liderler calisma arkadaslarini, emrinde
calisanlar1 veya takipgilerini sorunlarin nasil iistesinden gelinebileceginin farkinda
olacak sekilde yetistirmeye ¢alisir ve bunu basarirlar (Bass, 1985). Bu basariy1 elde
etmek i¢in zamanin kabul gormiis popiiler yontemlerine degil vizyon sahibi, kendine
giivenen ve neyin dogru neyin yanlis oldugunu tartisabilecek &6zguvene sahip

doniistimc liderlere ihtiyag duyulur (Bass, 1985).

Dontistimcii liderlik takipgilerin tutum ve kabullerini degistirerek orgiitiin vizyonunu
benimseme siireci seklinde tanimlanmaktadir (Aubrey ve Chelladurai, 2001). Yukl’a
(1989) gore dontisiimcii liderler izleyicilerini korku, aggézliiliik, kiskanglik veya kin

gibi olumsuz duygularla motive etmek yerine esitlik, 6zgurlik, hak, adalet, huzur ve
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insaniyet gibi olumlu degerlerle motive ederek bilinglerini artirmayi hedefleyen
liderlerdir. Doniisiimcti liderler takipgilerinin gereksinimleri ile bireysel olarak
ilgilenen, onlarin moral ve motivasyonlarin1 yiikselten, izleyicilerine tiim
kapasitelerini  gondlli  olarak kullandirarak, verimliliklerini artiran liderlerdir
(Topaloglu, 2005).

2.2.2. Doniisiimcii Liderlik Kavraminin Temel Boyutlar:

Podsakoff ve arkadaslar1 (1990) doniistimcii liderligi vizyon, davranis modelleri
olusturma, grubun hedeflerine ulasabilmesi i¢in fedakarlik yapma, entelektel
uyarim, bireysellestirilmis ilgi ve yiiksek verimlilik beklentisi olmak iizere alti
boyutta ele almistir. Bass (1985) ise doniisiimcii liderligi karizma, ilham verme,
entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis ilgi seklinde dort boyutta degerlendirmistir.
Alanyazin incelendiginde Bass'in belirledigi doniisiimcii liderlik boyutlarinin kabul
gordiigii ve aragtirmalarda daha ¢ok yer buldugu sdylenebilir. Doniigiimcii liderligin

boyutlar1 Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Doniisiimcii Liderligin Boyutlari

Karizma Vizyon, giiven, sayg, risk paylasimi, dogruluk, rol model olma

Ilham Verme | Hedeflere katilim, iletisim, istek

Entelektiiel

Uyarim Gercekeilik, problem ¢ozme

Bireysel Takipci ile ilgilenme, yol gosterme, takipgiyi dinleme, takipciyi
Destek guclendirme

Kaynak : Stone vd., 2004

Bass (1985) tarafindan belirlenen doniisiimcii liderlik boyutlar1 asagidaki basliklar
altinda ayrintili olarak ele alinmistir.

Karizma: Doniisiimcii liderligin temel boyutlarindan ilki karizma boyutudur. Lider,
takipcilerine saygi gosterir, onlara deger verir, onlarin giivenini kazanir ve Orgut
misyonuna baglanmalarini saglayarak takipgileri Gzerlerinde karizmasi ile biiyiik bir
etki olusturur. Takipgiler, saygi duyduklari karizmatik liderlerinin hedeflerine
ulastigini gordiiklerinde onu 6rnek almaya ve onun gibi davranmaya baslarlar (Bass,

1990). Takipgiler doniisiimcii liderlerine, saygi gosterirler, giivenirler ve liderlerini
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takdir ederler. Liderleriyle 0Ozdeslesen ve ona benzemek isteyen takipgiler
dontigiimcii lideri kendilerine rol model olarak kabul ederler (Reichard, 2011).
Karizmaya sahip doniistimcii liderler kendilerine glivenen, Gstin kabiliyetlere sahip,
takipcileri Gzerinde hakimiyet kurabilen, ulasilacak hedefleri belirleyen ve
takipcilerine kendi heyecanlarini aktarabilen liderlerdir (Sahin, 2009). Belirlenen
hedeflere ulagmak i¢in kendini adama, akilct davranma ve heyecan karizmatik

liderlerin en temel 6zellikleridir (Cafoglu, 1997).

Ilham Verme: Lider konusmalari ile takipcilerinin moralini yikselterek onlarn
heyecanini artirir (Bass ve Avolio, 1990). Ilham verme, liderin takipgilerinin
heyecanini artiracak bir vizyona sahip olmasi, takipgilerine 6rgiit amaclarinin nasil
gerceklestirilecegini anlatmasi ve onlarin hedeflere ulasabileceklerine olan inancini
stirekli dile getirmesi anlamlarini ifade etmektedir. Doniistimcii liderler, takipgilerine
yiiksek beklentiler agilarlar. BoOylece takipgiler liderine giivenir, ona baglanir ve
liderin belirledigi hedeflere ulagmak {izere gayret gosterirler (Gilimiisliioglu,
2009:39). Dontisiimcti liderler ayrica takipgilerine ilham vererek, orgut hedeflerini

gerceklestirmek ve verimliligi artirmak igin birlik ruhunu tesvik ederler (Johnson,
2002).

[lham verme ve karizma arasindaki en biiyiik fark karizmatik liderlerin takipgileri
liderin kendisine bagli iken ilham veren liderlerin takipgileri ise lidere baglanmadan

sadece liderin amaglarina baglidirlar (Bass, 1985).

Entelektiiel Uyarim: Doniisimcil liderliin {iglincli boyutu entelektiiel uyarimdir.
Entelektiiel uyarim diger bir ifadeyle zihinsel tesvik sayesinde doniisiimcii liderler;
takipgilerinin zeka, mantik ve karsilasilan sorunlar1 ¢6zebilme kabiliyetlerini takdir
ederek, takipgilerinin daha girisimei olmalarini, gerektiginde inisiyatif alabilmelerini
ve daha Uretken bir diisiince yapisina sahip olmalarini saglamaktadirlar (Gungor,
2018). Dontisiimcii liderligi klasik liderlik anlayisindan ayiran yaklasim takipgilere
sadece belirlenen isleri yaptirmak yerine, bdtin takipcilerin  bir hedef
belirleyebilecegine, ahlakli, diiriist, cesaretle davranabilecegine ve lider takipgi

iligkisinin kurulabilecegine inanilmasidir (Bass, 1990).
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Doniistimeii  liderler, takipgilerinin  bilgi ve yeteneklerini tam olarak ortaya
cikarabilmek icin uygun kosullar1 yaratirlar (Ozalp ve Ocal, 2000). Ayrica,
takipcilerinin entelektiiel olarak gelismelerine 6ncullk ederek onlarin kabiliyetlerini
agiga cikarirlar ve sorunlar1 asabilme yeteneklerini gelistirirler (Ozalp ve Ocal,
2000).

Bireysel Ilgi: Uzun’a (2016) gore doniisiimcii liderler her bir takipgisinin dinleyerek
onlarin gereksinimlerini ayr1 ayri dikkate alirlar. Takipgilerini yeteneklerine gore
dogru islere yonlendirerek goniilli olarak performanslarinin tamamini ortaya
koymalarina yardimci olurlar. Doniisiimcii liderler takipgilerini benzer ihtiyaglari ve
benzer kisilik 6zellikleri olan bireyler gibi gormek yerine, her bir takipgisini farkl bir
kisilik olarak degerlendirirler ve bu sekilde takipgilerinin kendine olan dzgivenlerini
gelistirmelerine yardimer olurlar. Danismanlik rolii iistlenen doniisiimcii liderler
takipgilerinin kendi giiglii ve zayif yonlerini gormelerine yardimci olurlar. Bireysel
ilginin en 6nemli noktas1 her bir isgérenin ihtiyacinin farkli olmasidir. Bu nedenle
dontisiimcti ~ liderler, her  bir  takip¢isinin  ihtiyaglarmm1  ayr1  ayn

degerlendirebilmelidirler.

Karizma, ilham verme, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi Orgiitte lider kaynakli
doniisiimiin alt boyutlaridir (Bass, 1985). Orgiitte doniisiimiin gerceklesmesi liderlik
davranisi disinda teknolojik yenilikler veya cevrenin degisimi nedeniyle de

gerceklesebilecegi goz ardi edilmemelidir.
2.2.3. Doniisiimcii Liderligin Sonuclar:

Dontigiimeti liderler ¢evredeki teknolojik, ekonomik ve sosyal kosullara uyum
saglamak i¢in bir vizyon belirlerler. Bass ve Riggio’ya (2006) gore doniisimcii
liderler belirlenen vizyona bagli olarak orgiit misyonunu gergeklestirmek igin dnemli
degisimler yaparak takipcilerini harekete gecirirler. Doniisiimcii liderler mevcut
durumu strekli sorgulayip takipgilerinin sadece kendi isleri konusunda degil ayrica
genel 0Orgut amaglarmin  gergeklestirilebilmesi  konusunda da  sorumluluk
hissetmelerini saglarlar ve karar verirken takipgilerini karar stireclerine dahil ederler.

Ayrica Bass ve Riggio (2006) tarafindan yapilan ¢alismaya gore doniisiimcii liderler
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calisma gruplarinin performanslarini ve i tatmin diizeylerini artirirlar. Dontigiimeti
bir lidere sahip calisanlarin Orgilite ve lidere baghiliklar1 yiiksektir. Dontisiimeii
liderler olaganiistii ve stresli durumlarda sakin kalmay1 basararak takipgilerine giiven

verirler.

Dontistimcii liderler takipgilerini etkileyerek orgiit hedeflerine ulasilmasi yoniinde
onlart motive edebilirler. Takipgilerin doniisiimcii liderlerinin etkisiyle Orgutin
hedeflerini benimsemeleri ve kisisel hedefleri ile 6rgitin hedeflerini birlestirmeleri
orgiitin  gelismesine katki saglamaktadir (Sahin, 2009). Takipgilerin o6rgut
icerisindeki gorev ve sorumluluklarmin farkinda olarak inisiyatif yeteneklerini
gelistirmeleri oOrglitsel gelismenin amaclar1 arasinda, 6nemli bir yer tutmaktadir.
Doniistimeii liderin ilham verici motivasyon yetenekleri ve takipgilerini bireysel
olarak desteklemeleri orgiit ici iletisimi artirarak calisanlarin inisiyatif alabilme ve

karar verebilme yeteneklerini de giiclendirmektedir (Sahin, 2009).

Yenilige ve degisime acgik olan doniisiimcii liderler ¢evredeki degisimi takip ederek
orgutiin cevreye stirekli uyumlu olmasini saglarlar. Ozellikle karizmalar1 nedeniyle
giivenilen dontigimcti liderler, takipgilerinin degisime olumlu bakmalarint ve
degisimin yararlarint benimsemelerini saglarlar. Ayrica doniisiimcti liderler
entelektiiel uyarim ozellikleriyle takipgilerinin zorluklar karsisinda rasyonel ve akilci
¢oziim yollar1 bulmalarini, bu sayede 6rgit icerisinde ¢atismalar1 azaltarak etkinligin
artirilmast saglarlar (Sahin, 2009). Doniisiimcii liderligin sonuglarina yonelik daha

once yapilan aragtirmalara ait bulgular agagida sunulmustur.

Podsakoff ve arkadaslar1 (1990) tarafindan yapilan arastirmaya gore doniistimcii
liderlik ile ¢alisanlarin giiven ve memnuniyetleri arasinda pozitif yonlii ve istatistiki

agidan anlamli bir iliski vardir.

Giimiisoglu ve Ilsev (2009) tarafindan 163 calisan iizerinde yapilan arastirmada,
dontistimcii liderligin 6rgiitsel inovasyon tizerinde pozitif ve istatistiki agidan anlamhi
bir etkisinin oldugu ayrica doniisiimcii liderligin Orgiitsel inovasyon {iizerindeki

etkisinde dis destegin moderator etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Bushra ve arkadaslar1 (2011) tarafindan Pakistan’da, bankacilik sektdriinde yapilan
bir arastirmada doniistimcii liderlik ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda

istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna varilmastir.

Eisenbeiss ve Boerner (2013) tarafindan 416 ¢alisan tizerinde yapilan arastirmada,
dontigiimcii liderligin hem olumlu hem de olumsuz yonleri ele alinmistir. Calismada
dontistimcii liderligin ¢alisanlarin  yaraticiliklar1 ve lidere bagliliklar1 iizerinde
dogrudan pozitif yonlii ve istatistiksel acidan anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna
ulagilmistir. Ancak bagliligin yaraticilik iizerinde ki negatif etkisi nedeniyle
doniistimcii liderligin yaraticilik {izerinde ki pozitif yonde dogrudan etkisinin dolayli

olarak azaldigi tespit edilmistir.

Akbolat ve arkadaslar1 (2013) tarafindan 452 saglik ¢alisan1 lizerinde gergeklestirilen
arastirmada, doniigiimcii liderlik ile saglik ¢alisanlarinin motivasyonu ve duygusal

baglilig1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Aggarwal ve Krishnan (2013) tarafindan Hindistan’da bilgi teknolojileri
endiistrisinde, 112 ¢alisan iizerinde yapilan arastirmada calisanlarin 6z-yeterlilik
algilar1 ile doniistimcii liderlik arasinda pozitif ve istatistiki a¢idan anlamli bir
iliskinin oldugu ayrica calisanlarin 6z-yeterlilik algilar1 ile doniistimci liderlik
arasindaki 1iliskide izlenim yoOnetimi stratejilerinin moderator etkisinin oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Lin ve Hsiao (2014) tarafindan Tayvan’da, 710 hemsire iizerinde yapilan bir
arastirmada, doniisiimcii liderligin bilgi paylasimi ve giiven lizerinde pozitif yonde ve
istatistiksel agidan anlamli bir etkisinin oldugu ayrica bilgi paylasiminin ve givenin
orgiitsel vatandaslik davranis1 iizerinde pozitif yonde ve istatistiksel agidan anlamli

bir etkisinin oldugu saptanmaistir.

Belias ve Koustelios (2014) calismasinda dontisimcii liderlik ile is tatmini, is
performansi ve ise baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu sonucuna

varilmistir.

27



Sengdz (2015) tarafindan bankacilik sektoriinde c¢aligan 355 katilimer iizerinde
yapilan arastirmada dontisiimeii liderlik algis1 ile calisanlarin orgilite duygusal
bagliliklari, devam bagliliklar1 ve normatif bagliliklar1 arasinda pozitif yonde ve

istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu saptanmaistir.

Uzun (2016) tarafinda tekstil sektoriinde faaliyet gosteren, 246 calisan iizerinde
yapilan arastirmada doniisiimcii liderligin duygusal baglilik, devamlilik baghiligi ve
normatif baglilik iizerinde pozitif yonde ve istatistiksel agidan anlamli bir etkisinin

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Arikan (2017) tarafindan saglik sektoriinde calisan 401 katilimer {izerinde yapilan
arastirmada, doniistimcii liderligin yenilik¢i davramiglar ve oOrgiitsel vatandaslik

davranisi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir.

Dulkadir (2017) tarafindan 224 calisan iizerinde yapilan arastirmada, dontisiimcii
liderligin alt boyutlar1 olan ilham verici motivasyon, ideal etki, entelektiiel uyarim ve
bireysel destegin calisanlarin is tatmini lizerinde pozitif yonde ve istatistiksel a¢idan
anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir. Ayrica doniisiimcii liderligin ic¢sel tatmin ve
digsal tatmin iizerinde de pozitif yonde ve istatistiksel a¢idan anlamli bir etkisinin

oldugu sonucuna ulagilmistir.

Choi (2018) tarafindan Giiney Kore’de, 308 calisan iizerinde yapilan arastirmada,
doniistimcii liderlik ile calisanlarin 6z-yeterlilik algilart ve Orgiitsel vatandagslik

davranigi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmustir.

Enwereuzor ve arkadaglari (2018) tarafindan yapilan arastirmada, doniisiimcii
liderligin ise adanma iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Dontisiimcii liderligin ise adanma iizerindeki anlamli etkisi, moderator
degisken olan kisi-is uyumu modele dahil edildiginde, yiiksek kisi-is uyumuna sahip
calisanlarda doniisiimcii liderlik - ise adanma pozitif yonli iligkisinin daha giicli
oldugu saptanmistir. Doniisiimcii liderligin sonuglar ile ilgili olarak alanyazinda

daha Once yapilan aragtirmalara ait literatiir Ozeti Tablo 3’te sunulmustur.
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Tablo 3. Déniisiimcii Liderligin Sonuglar Literatir Ozeti

DEGIiSKEN

MODERATOR/
MEDIATOR

SONUCLAR

KAYNAK

DL

Yetenekleri Ortaya Cikarma,
Ozguven.

Bass, 1990

DL

Guven,
Memnuniyet.

Orgiitsel Vatandaslik Davranist,
Guven,
Memnuniyet.

Podsakoff vd., 1990

DL

Orgiite Baglilik,

Lidere Baglilik,
Memnuniyet,

Performans,

Is Tatmini,

Stres Altinda Sakin Kalma.

Bass ve Riggio, 2006

DL

Di1s Destek

Orgiitsel Inovasyon

Giimiisoglu ve Ilsev, 2009

DL

Is Tatmini,
Orgiitsel Baglilik.

Bushra vd., 2011

DL

Motivasyon,
Duygusal Baglilik.

Akbolat vd., 2013

[zlenim Yonetimi

DL Stratejileri Kisi-Is Uyumu Aggarwal ve Krishnan, 2013
DL Bagimlilik Ya{amlhk’ Eisenbeiss ve Boerner, 2013
Bagimlilik.
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Tablo 3. Déniisiimcii Liderligin Sonuglar Literatiir Ozeti - Devami

s MODERATOR/
DEGISKEN MEDIATOR SONUCLAR KAYNAK

Is Tatmini,

DL Is Performansi, Belias ve Koustelios, 2014
Ise Baghlik

DL Bilgi Paylagim, Lin ve Hsiao, 2014
Guven.

DL Deger Yargilarint Degistirme Kogel, 2015

DL Orgiite Duygusal Baglilik Sengdz, 2015
Duygusal Baglilik,

DL Devamlilik Bagliligi, Uzun, 2016
Normatif Baglhlik.
Is Tatmini,

DL Icsel Tatmin, Dulkadir, 2017
Digsal Tatmin.

DL Yenilik¢i Davranislar, Arikan, 2017

Orgiitsel Vatandaslik Davranist.

DL

Kurumsal Sosyal
Sorumluluk

Oz-Yeterlilik Algisi,

Orgiitsel Vatandaslik Davranist.

Choi, 2018

DL

Kisi-Is Uyumu

Kendini Ise Verme

Enwereuzor vd., 2018

Not: DL: Doniistimcii Liderlik
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2.3. OZ-YETERLILIK ALGISI

Rekabet istiinliigiinii koruyabilmek igin gevresel degisime siirekli ayak uydurmak
zorunda olan orgditlerdeki degisim sermaye tiirlerine de yansimistir. Finansal, fiziksel
ve teknolojik sermayenin yani sira insan faktoriinii 6ne ¢ikaran psikolojik sermaye
gibi yeni sermaye tiirleri gittikge 6nem kazanmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004).
Geleneksel anlamda sermayeyi olusturan finansal, yapisal, fiziksel ve teknolojik
bilesenler gibi bilgi, sosyal iligkiler, normlar, degerler ve giiven gibi unsurlarda
pozitif psikolojik sermayeyi olustururlar (Luthans ve Yousef, 2004). Pozitif
psikolojik sermayenin isgorenlerin tutum ve davraniglari tizerindeki etkisi pek ¢ok
arastirmaya konu olmustur. Keles (2011) tarafindan pozitif psikolojik sermayenin is
performansi, Orgutsel vatandaslik davranisi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik gibi
onemli sonuglari oldugu belirtilmistir. Luthans ve arkadaslar1 (2007) kisilerin sahip
oldugu psikolojik sermayeyi 0z-yeterlilik, iyimserlik, dayaniklilik ve umut olmak
tizere dort boyutta el almiglardir. Sekil 4’te gosterilen psikolojik sermayenin bu alt

boyutlarini agiklamak gerekirse;

Oz-yeterlilik: Bireyin karsilasabilecegi olasi zorluklarda basariya ulasabilmek igin
yapilmasi gerekenleri, ne kadar iyi uygulayabilecegine dair kendisine duydugu giiven

ve kendi hakkindaki kisisel yargisidir (Stajkovic ve Luthans, 1988).

Iyimserlik: Miimkiin olan en iyi sonucun gergeklesecegi beklentisinde olma egilimi
seklinde tanimlanabilir. Scheier ve Carver (1987) tarafindan yapilan ¢alismada
iyimserligin bireylerin fiziksel ve psikolojik sagligmi olumlu yonde etkiledigi

belirtilmistir.
Umut: Pozitif olarak degerli belirsiz durumlarda bir duygu olarak ortaya ¢ikan umut,

kesin olmamakla birlikte ulasilmasi olas1 hedeflere ulasilacagina dair beklentidir

(Maclnnis ve Mello 2005).
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Dayaniklilik: Basarisizlik, belirsizlik gibi sikintili durumlarla, hatta sorumlulugun
artmasi gibi goriiniste pozitif, ancak kisinin yiikiinii artiran degisikliklerle miicadele

edebilme kapasitesi seklinde tanimlanabilir (Luthans ve Yousef, 2004).

Sekil 4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Boyutlari

4 )

Oz-yeterlilik
Basarili sonuglar elde etmek
icin  bilissel  kaynaklar
harekete gecirebilme
Q/etenegine inanmak.

J
4 A ( Umut )
Pozitif Psikolojik Sermaye Hledeflerg u]asmaﬁg iglin ll(:)ir
* Ozgiin (plana ve istege sahip olmak. |
* Olculebilir r

Iyimserlik

* Gelistirilebili
clistiriie 1}r ] o Sonuglarin olumlu olacagini
* Performans lzerinde etkili kalic1 olarak igsellestirme.
.

J/

- J
( Dayaniklilik A

Sorunlarla, basarisizlikla ve
hatta sorumlulugun artmasi
gibi zorlayici olumlu
degisikliklerle bas edebilme
Kkapasitesine sahip olmak.

Kaynak: Luthans, vd., 2007

Olgiilebilen, gelistirilebilen ve performans iizerinde etkili olan pozitif psikolojik
sermayenin alt boyutlarindan birisi olan 6z-yeterlilik algis1 bu ¢alismada odaklanilan
bagimli degisken roliindedir. McMurray ve arkadaslar1 (2009) tarafindan yapilan
arastirmada doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algilarini artirdigi ayrica
liderlik ile psikolojik sermaye arasinda da pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Bu caligmada isgérenlerin doniistimcii liderlik ve kisi-is uyumu algisinin pozitif
psikolojik sermayenin alt boyutlarindan biri olan 6z-yeterlilik algisini nasil etkiledigi

arastirilmastir.
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2.3.1. Oz-Yeterlilik Kavrami

Bandura’ya (1994) gore bireylerin kendi yetenekleri ve kapasiteleri hakkinda sahip
olduklar1 inanglar olarak tanimlanan 0z-yeterlilik algisi, kisilerin kendilerini nasil
hissettiklerini, nasil diisiineceklerini, nasil motive olacaklarini ve nasil
davranacaklarimi belirler. Bandura (1997) ayrica 0z-yeterlik kavramini belirli bir
performans1 ortaya koyabilme ve basarma kapasitesine yonelik kisinin kendine
inanc1 seklinde tanimlamistir. Bandura’ya (1977) gore insanlar basarabileceklerini
diistindiikleri durumlarda kendilerinden emin bir sekilde faaliyete katilim
gosterirken, bas edemeyeceklerine inandiklari tehdit edici durumlardan sakinma

egilimindedirler.

Oz-yeterlilik algisinin davranisi baslatan giidiilenmeyi olusturmada ve performansin
stirekliliginin saglanmada etkisi vardir. Ayrica 6z-yeterlilik algisi, beceri, yetenek ve
bilgi gibi diger degiskenlerin etkin bir bigimde ve bir arada islemelerini saglar. Oz-
yeterlilik algist yeni bir Ogrenmenin gergeklesmesinde, yeni yeteneklerin
kazanilmasinda ve kazanilan yetenegin veya Ogrenimin davranisa donlismesinde

onemli bir rol oynamaktadir (Kotaman, 2008).

Kendi yeteneklerine gilivenen kisiler zorlu gorevleri kagmilmas: gereken tehditler
olarak gdrmek yerine tecriibe kazanilacak firsatlar olarak goriirler. Bu bakis acisi
zorlu faaliyetlerle karsilagildiginda ilgiyi ve hedefe ulasma motivasyonunu artirir. Bu
kisiler zorluklar1 kontrol edebilecekleri inanciyla hareket ederler. Basarisiz
olduklarinda basarisizlif1 gaba ve bilgi eksikligine baglarlar. Oz-yeterlilik algilarin
hizli bir sekilde geri kazanirlar ve ¢abalarini artirarak siirdiiriirler. Boylesine etkili bir
bakis acis1 zorluklar karsisinda stres diizeyini azaltir ve kisisel basariyr artirir

(Bandura, 1994).

Oz-yeterlilik algis1 yetersiz olan kisiler ise basarisiz olacaklarim diisiindiikleri zorlu
gorevlerden kaginirlar (Bandura, 1994). Zorluklarla karsilastiklarinda, sorunlari nasil
cozeceklerine yogunlagmak yerine kisisel eksiklikleri {izerinde dururlar. Hedeflerine

ulagsmak icin fazla ¢aba harcamazlar ve ¢abuk pes ederler. Basarisizliktan sonra 6z-
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yeterlilik algisini telafi etmeleri zaman alir. Gosterdikleri yetersiz cabayir kendi
yetersizlikleri olarak gordiiklerinden en ufak sorunla karsilastiklarinda kendilerine
olan inanglarini kaybederler. Stres seviyeleri kolaylikla yiikselir ve depresyona girme

olasiliklar1 fazladir (Bandura, 1994).

Yeterlilik beklentileri, insanlarin ne kadar caba gosterecegini ve yasanan
olumsuzluklar karsisinda ne kadar siire bu cabay1r gostermeye devam edecegini
belirler. Algilanan 6z-yeterlilik ne kadar giiglii olursa, basariya ulasmak igin sarf
edilen caba da o kadar fazla olur (Bandura, 1977). Aynmi yeteneklere sahip kisilerin
0z-yeterlilik algilarina bagli olarak performanslart da farklilik gosterebilir (Gist ve
Mitchell, 1992).

Nispeten zorlayici faaliyetlerde bulunanlar, etkinlik algilarini pekistiren ve boylece
savunmaci davraniglarini ortadan kaldiran olumlu deneyimler kazanacaklardir.
Zorlayici faaliyetlerle basa ¢ikma cabalarini erken birakanlar, kendilerini suglamaya

ve bagaramama korkularini siirdiirmeye devam edeceklerdir (Bandura, 1977).

Bandura’ya (1989) gore, bir yetenege sahip olmak o yetenegin farkli kosullarda etkin
bir sekilde kullanabilecegi anlamia gelmez. Kisiler yeterli yetenege sahip olsalar
bile kendi yeteneklerinin farkinda olmayabilirler veya kendi yeteneklerine
guvenmeyebilirler. Bu glivensizlik nedeniyle goreve iliskin davranigi baglatmayi hig
diisiinmeyebilirler. Bireyler bir gorevi yerine getirebilmek icin oncelikle kendi
yeteneklerine inanmalidirlar. Eger bireyler Oz-yeterlilik algisina sahip degillerse,
kendi yeteneklerini hi¢ kullanmayabilirler. Oz-yeterlilik algisina sahip olmayan
kisilerin, Ozellikle kararlilik ve caba gerektiren zorlu gorevleri siklikla yerine

getiremedikleri gorilmektedir (Kotaman, 2008).
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2.3.2. Oz-Yeterliligin Algisimin Onciilleri

Oz-yeterlilik algis1 tam ve dogru deneyimler (ustalik tecriibesi), dolayli yasantilar
(temsili deneyim), sozel ikna ve fiziksel ve duygusal durum olmak Uzere dort ana

husustan etkilenerek gelistirilir (Bandura, 1994).

Tam ve Dogru Deneyimler (Ustalik Tecriibesi): Bandura’ya (1994) gore 0z-yeterlilik
algis1 olusturmanin en etkili yontemi, deneyimlerdir. Basarilar, kisinin 6z-yeterlilik
algilarin1 artirirken, ozellikle 6z-yeterlilik algis1 tam olarak olugsmadan yasanan
basarisizliklar ise 6z-yeterlilik algisin1 olumsuz etkiler. Sadece kii¢lik basarilar elde
eden kisiler, hizli sonu¢ beklerler ve basarisizlik durumunda cesaretleri kolayca
kirilir. Giiglii bir 6z-yeterlilik algisi ise siirekli gosterilen ¢aba ile zorluklarin asilmasi
deneyimini gerektirir. Karsilasilan problemler ve zorluklar basarinin genellikle

stirekli bir ¢aba gerektirdigini 6grenme agisindan faydalidir.

Dolayli Yasantilar (Temsili Deneyim): Bandura’ya (1994) gore uzun sire caba
gostererek basarili olan ve kendisiyle benzer 6zellikler tagiyan birini gérmek, kisinin
basarili olma inanci artirirken, yogun cabalarina ragmen basarili olamayan birini
gormekte kisinin yeterlilik algisini ve miicadele azmini azaltir. Model alinan kisi ile
benzerligin fazla olmasinin algilanmasi model kisinin basaris1 yada basarisizliginin
bireyin 0z-yeterlilik algisi tizerindeki etkisi artirirken, modelin kendilerinden ¢ok
farkli olmasi1 durumunda 6z-yeterlilik algilar1 ¢ok fazla etkilenmeyecektir. Bireyler,
kendilerine benzeyen diger bireylerin basariya ulagtiklarini gérdiiklerinde kendileri

basarili olmuslar gibi 6z-yeterlilik algilarini artirabilirler (Bolat, 2011a).

Sozel Ikna: Bandura’ya (1994) gore sozlii olarak belirli faaliyetlerde basaril
olabilecek yeteneklere sahip olduklarma ikna edilen kisiler, zorluklarla
karsilastiklarinda yilmadan daha fazla ¢aba sarf edebilirler. Kisi basariya ulagsma
konusunda yeterli kapasiteye sahip olduguna ne kadar ¢ok ikna edilirse 6z-yeterlilik
algist da o Olglide artar. Birey iknasimin gergeklesebilmesi igin saygi duydugu,
uzman, giivenilir ve etkili bir kisi tarafindan ikna edilmesi gerekir. Is arkadaslarmin
konusmalari, yoneticinin sergilenen performans hakkindaki geri bildirimleri sozel

ikna kapsamina girebilir (Bolat, 2011a).
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Fiziksel ve Duygusal Durum: Bandura’ya (1994) gore insanlarin yeteneklerini
degerlendirmede ve Oz-yeterlilik algilarinin olusmasinda fiziksel ve duygusal
durumlarinin da kismen etkisi vardir. Zorluklar karsisinda strese girmeleri ve gergin
olmalar1 6z-yeterlilik algis1 lizerinde olumsuz bir etki olusturur. Gii¢ ve dayaniklilik
gerektiren faaliyetlerde agri ve yorgunluk gibi fiziksel belirtiler de 6z-yeterlilik
algisin1 olumsuz etkiler. Bu gibi durumlarda sergilenen olumlu ve pozitif bir ruh hali
ise Oz-yeterlik algisimi arttirir. Oz-yeterlilik algisim1 artirmanim bir yolu da stresli
durumlarda sakin kalmay1 basarabilmek ve olumsuz duygusal ve fiziksel durumlar

yanlig yorumlama aligkanliklarini degistirmektir.

Gist ve Mitchell (1992) tarafindan yapilan ¢alismada 6z-yeterliligin 6nciilleri igsel ve
digsal olmak iizere iki baslik altinda ele almmistir. Isin 6zelikleri, isin karmasikligs,
performans beklentileri, is arkadaslar1 arasi iletisim, is cevresi, isin riskleri, isin
tehlikeleri ve fiziksel ortam digsal onciiller arasinda ele alinirken, yetenekler, bilgi ve
beceriler, fiziksel durum, saglk, kisilik, kendine saygi, hedefler, dncelikler, ilgi

alanlar1 ve ruh hali ise i¢sel onciiller arasinda degerlendirilmistir.

Schyns (2001) ve Pillai ve Williams (2003) tarafindan yapilan arastirmalarda
dontigtimeii liderligin caliganlarin 6z-yeterlilik algilar1 Uzerinde pozitif yonde ve
anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Dontisiimeli liderler yaptiklar
konusmalar ile ¢alisanlarin moralini yiikseltirler, onlarin 1yimserlik ve heyecanlarin
artirirlar (Bass ve Avolio, 1990). Calisanlar saygi duyduklart ve glivendikleri
donilistimcii liderin konusmalar1 ile basarili olacaklarina inanirlar ve zorluklar
karsisinda daha miicadeleci olurlar (Bandura, 1994). Bu nedenle doniistimcii liderligi

calisanlarin 6z-yeterlilik algisinin bir onciilii oldugu sdylenebilir.

Bandura’ya (1994) gore fiziksel ve duygusal durumun c¢alisanlarin 6z-yeterlilik
algilar1 lizerinde etkisi vardir. Calisanlarin cevrelerinden aldigi sosyal destek ile
fiziksel ve duygusal durumlarinin daha iyi olacagi varsayimindan hareketle sosyal
destek 6z-yeterlilik algisinin Onciilleri arasinda sayilabilir. Cavus (2009) tarafindan
140 6grenci tlizerinde yapilan arastirmada sosyal destegin 6z-yeterlilik algis1 lizerinde

pozitif bir etkisinin oldugu, algilanan aile destegi basta olmak {izere arkadas
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desteginin ve diger onemli kisilerin desteginin G&grencilerin 6z-yeterlilik algilar

uzerinde olumlu bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Iscan ve Cakir (2016) tarafindan 103 arastirma gorevlisi iizerinde yapilan
arastirmaya gore, deneyimli iggorenlerin yeni gelen c¢alisanlarin kisisel ve orgiitsel
gelisimlerine destek olmalari anlamina gelen mentorlugun calisanlarin 6z-yeterlilik
algilar1 lizerinde pozitif etkileri oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica Flood (2012)
tarafindan 163 6grenci iizerinde yapilan bir arastirmada da mentorlugun 6grencilerin
0z-yeterlilik algilar1 {izerinde pozitif etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Bandura
(1994) tarafindan dolayli yasantilar (temsili deneyim) ve sozel ikna 6z-yeterlilik
algisinin onciilleri arasinda sayilmistir. Mentorun hem sgzel ikna yontemi ile hem de
yasadig1 tecriibeleri aktararak c¢alisanlarin 6z-yeterlilik algilarini  artirabilecegi

soylenebilir.

Iscan ve Cakir (2016) tarafindan yapilan arastirmanin diger bir bulgusu da, ¢alisanin
isini anlamli bulmasinin, kendisini is konusunda yeterli hissetmesinin, is konusunda
karar verebilme yetkisinin oldugunu diisiinmesinin saglanmasi gibi anlamlara gelen
psikolojik glclendirmenin, ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algilar1 tizerinde pozitif etkileri
oldugudur. Toplu ve Akg¢a’ya (2013) gore ¢alisanlarin karar alma ve sorun ¢ézme
konusunda inisiyatif almalar1 saglayan psikolojik giiclendirme ayni zamanda 6z-

yeterlilik algisinin da bir 6ncultdur.

2.3.3. Oz-Yeterlilik Algisimin Sonugclari

Bandura’ya (1989) gore oz-yeterlilik algisinin bireylerin biligsel, motivasyonel,
duygusal ve sec¢im siiregleri iizerinde etkisi bulunmaktadir. Bu dort etkiyi kisaca

aciklamak gerekirse;
Biligsel Sureg: Basariya ulasacaklarini diisiinen 6z-yeterlilik algis1 gelismis bireyler

kendilerine daha blyuk hedef koyarlar ve basariya ulasmak igin daha cok caba
gosterirler (Bandura, 1995).
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Motivasyonel Sire¢: Bandura’ya (1995) gore bireylerin motivasyon sirecinde 6z-
yeterlilik algis1 cok énemlidir. Bireyler bir davranisi gergeklestirmeden dnce basarili
olup olmayacaklar1 yoniinde olasi sonuglar1 tahmin ederek karar alirlar. Basariya

ulasacaklarina inanirlarsa motivasyonlar1 artar.

Duygusal Siireg: Oz-yeterlilik inanci bireylerin stres ve depresyon diizeylerini de
etkiler. Oz-yeterlilik algis1 yiiksek bireylerin zorluklarla basa ¢ikma kapasitesi daha
yuksektir (Bandura, 1995).

Secim Sureci: Bireyler basaramayacaklarini diistindiikleri islerden kaginirken basarili
olacaklarini diisiindiikleri isleri segerler. Oz-yeterlilik algis1 yiiksek bireyler daha
zorlayici hedefleri secerek zorluklar karsisinda geri ¢ekilmeden caba gdstermeye
devam ederler (Bandura, 1995). Oz-yeterlilik algisinin bireylerin karar alma becerisi
Uzerindeki bu dort etki kisinin yasam Kkalitesini de olumlu yonde etkilemektedir
(Bandura, 1994).

Staples ve arkadaglar1 (1999) tarafindan 376 calisan iizerinde yapilan arastirmada 6z-
yeterlilik algisi ile orgiite baglilik, is performansi, zorluklarla bas edebilme yetenegi
ve is tatmini arasinda pozitif yonlii, is stresi arasinda ise negatif yonli bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Keskin ve Orgun (2006) tarafindan 112 6grencinin katilimi
ile gergeklestirilen arastirmada ise katilimcilarin 6z-yeterlilik diizeyleri ile basa
cikma stratejisi algilar1 arasinda pozitif yonlii ve olumlu bir iliski oldugu sonucuna

ulasilmustir.

Tokat ve arkadaslarina (2008) gore 0z-yeterlilik algis1 yiiksek ¢alisanlar daha ylksek
oranda yenilik¢i davraniglar sergilemekte ve risk alabilmektedirler. Kendine giivenen
sorunlarin {istesinden gelebilen 6z-yeterliligi yiiksek calisanlar yeni fikirlere daha
olumlu bakarak daha ¢ok yenilik yapmaktadirlar. Ayrica belirsiz durumlarda hesaplh
sekilde risk alma konusunda daha cesur davranan Oz-yeterlilik algis1 yiiksek
calisanlar firsatlar1 degerlendirebilmek i¢in daha fazla risk alabilmektedirler. Cetin

ve Basim’a (2010) gore ise bireyler 0z-yeterlilik algilar1 gii¢lendik¢e kendilerine
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daha yiiksek hedefler koymakta ve bu hedeflere ulasmak igin gosterdikleri cabalar da

artmaktadir.

Oz-yeterlilik algilar1 yiiksek olan bireyler stresli durumlarla karsilastiklarinda
inisiyatif ve sorumluluk alarak sorunla aktif sekilde miicadele ederler ve daha diisiik
oranda isten ayrilma niyetindedirler. Oz-yeterlilik algismin yiiksek olmasi bireyleri
psikolojik ve fizyolojik olarak olumlu etkilerken, 6z-yeterlilik algilar1 diisiik olmasi
ise bireylerin depresyon ve ankisiyete bozukluklar1 gibi sorunlar yasamalarina sebep

olabilir (Nielsen vd., 2009).

Oz-yeterlilik algis1 yiikseldikge stres, kaygi ve tiikenmislik diizeyleri azalmaktadir.
Oz-yeterlilik algis1 yiiksek olan calisanlar gorevlerini basariyla yerine getirme
konusunda kendilerine daha c¢ok gulvenirler. Bu nedenle 0z-yeterlilik algis1 yiiksek
calisanlarin gosterdikleri performans da yuksektir (Bolat, 2011a). Yilmaz ve
arkadaslarina (2012) gore ise 0z-yeterlilik algis1 yiiksek calisanlar amag belirleme ve

bu amagclara ulasma konusunda daha basarilidirlar.

Bolat (2011b) tarafindan otelcilik sektoriinde c¢alisan 139 kisi iizerinde yapilan bir
aragtirmaya gore, Oz-yeterlilik algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin tilkenmislik diizeyleri
diisiik olmaktadir. Calismada ayrica isgdrenlerin 6z-yeterlilik algilar ile tiikenmislik
dizeyleri arasindaki iligkide lider-iiye etkilesiminin aracilik etkisinin oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Erdogdu ve Yiizbas (2018) tarafindan 221 &grenci lizerinde yapilan arastirmada,
ogrencilerin okul bagliligi ile 06z-yeterlik algilari arasinda pozitif yonde ve
istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu ve oOz-yeterlilik algis1 yiiksek olan

ogrencilerin bagar1 diizeylerinin de yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Oz-yeterlilik algisiin 6nciilleri ve sonuglari ile ilgili olarak alanyazinda daha 6nce

yapilan arastirmalara ait literatiir 6zeti Tablo 4’te sunulmustur.
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Tablo 4. Oz-Yeterlilik Algis: Literatur Ozeti

ONCULLER

DEGISKEN

MODERATOR/
MEDIATOR

SONUGCLAR

KAYNAK

Isin Ozelikleri,

Isin Karmasiklig1,
Performans Beklentileri,

Is Arkadaslar1 Arasi Iletisim,
Is Cevresi,

Isin Riskleri ve Tehlikeleri,
Fiziksel Ortam,
Yetenekler,

Bilgi ve Beceriler,

Fiziksel Durum,

Saglik,

Kisilik,

Kendine Saygi,

Hedefler,

Oncelikler,

Tlgi Alanlari,

Ruh Hali.

0)'%

Motivasyon,
Performans.

Gist ve Mitchell, 1992

Tam ve Dogru Deneyimler,
Dolayl1 Yasantilar,

Sozel Tkna,

Fiziksel ve Duygusal Durum

(0)'%

Bandura, 1994

Dontistimct Liderlik

oY

House ve Shamir, 1993;
Schyns, 2001; Uzun, 2016
ve Choi, 2018
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Tablo 4. Oz-Yeterlilik Algis1 Literatiir Ozeti — Devami

.. . i MODERATOR/
ONCULLER DEGISKEN MEDIATOR SONUCLAR KAYNAK
Algilanan Sosyal Destek,
Aile Destegi, --
Arkadas Destegi, OY Gavus, 2009
Diger Kisilerin Destegi.
. Flood, 2012,
Mentorluk OY Iscan ve Cakir, 2016
. L : " Toplu ve Akga, 2013,
Psikolojik Guglendirme oYy iscan ve Cakir, 2016
Daha Yiksek Hedefler Koyma,
Yiksek Caba,
) Motivasyon, Bandura, 1989,
oY Diustik Stres, Bandura, 1994,
Diistik Depresyon, Bandura, 1995
Zorluklarla Bas Edebilme,
Inisiyatif ve Sorumluluk Alma.
Orgiite Baglilik,
Is Performanst,
0)'% Zorluklarla Bas Edebilme Staples vd., 1999

Yetenegi,
Is Tatmini.
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Tablo 4. Oz-Yeterlilik Algisi Literatiir Ozeti — Devami

ONCULLER

DEGISKEN

MODERATOR/
MEDIATOR

SONUCLAR

KAYNAK

oY

Basa Cikma Stratejisi Algilar

Keskin ve Orgun, 2006

0)'%

Yenilik¢i Davranislar,
Risk Alabilme.

Tokat vd., 2008

0)'%

Inisiyatif ve Sorumluluk Alma,
Sorunlarla Aktif Sekilde
Mucadele Etme,

Diisiik Isten Ayrilma Niyeti,
Iyi Psikoloji ve Fizyoloji.

Nielsen vd., 2009

0)'%

Daha Yiksek Hedefler Koyma,
Yiksek Caba.

Cetin ve Basim, 2010

(0)'%

Diisiik Stres,

Diisiik Kaygi,
Diisiik Tiikenmislik,
Kendine Guven,
Yiksek Performans.

Bolat, 2011a

(0)'%

Lider-Uye
Etkilesimi

Diisiik Tiikenmiglik

Bolat, 2011b
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Tablo 4. Oz-Yeterlilik Algisi Literatiir Ozeti — Devami

- - . MODERATOR/
ONCULLER DEGISKEN MEDIATOR SONUCLAR KAYNAK
(0)' Amag Belirleme, Yilmaz vd., 2012
Basari.
oY Baglilik, Erdogdu ve Yiizbas, 2018
Basar.

Not: OY: Oz-Yeterlilik
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UCUNCU BOLUM

DEGISKENLER ARASI ILISKiLER VE HIPOTEZ GELiSTIRME

3.1. ARASTIRMA MODELI

Arastirmanin modeli kisi-is uyumu, doniisiimcii liderlik ve 6z-yeterlilik algisi olmak
tizere ii¢ degiskenden olusmaktadir. Sekil 5’te gosterilen aragtirma modelinde kisi-is
uyumu ve donilistimcii liderlik bagimsiz degisken, 0z-yeterlilik algis1 ise bagimlh
degisken roliindedir. Bu bolimde kisi-is uyumunun ve doniisiimcii liderligin
calisanlarin 6z-yeterlilik algis1 tlizerindeki etkisi bu konuda daha oOnce yapilan

calismalardan da faydalanilarak aciklanacaktir.

Calisanin  6z-yeterlilik algisinin yliksek olmasinin oOrgiite ve calisana sagladigi
faydalar ¢ok sayida arastirma ile ortaya konulmustur. Yiiksek 6z-yeterlilik algisini
calisanda olusturabilmek i¢in ¢alisanin ise alim siirecinde isine uyumlu olup
olmadiginin degerlendirilmesi biiylik Onem tasimaktadir. Yine ayni sekilde
calisanlarin yeteneklerini ortaya ¢ikaran, kendilerine duyduklar1 6zgiiveni artiran bir
doniisimcii lider de calisanlarin 6z-yeterlilik algilarimi giiglendirebilir. Alanyazin
incelendiginde, doniistimcii liderligin calisanlarin Oz-yeterlilik algisi tizerindeki
etkisini ele alan arastirmalarin oldugu goriilmektedir. Hem kisi-is uyumunun hem de
doniistimcii liderligin calisanlarin  6z-yeterlilik algist {izerindeki etkisi birlikte

degerlendirilmesi bu arastirmanin 6zgiin tarafin1 olusturmaktadir.

Sekil 5. Arastirmanin Modeli

Oz-Yeterlilik
Algist

Dontisiimcii
Liderlik
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3.2. KiSI-IS UYUMUNUN CALISANLARIN OZ-YETERLILIK
ALGISI UZERINDEKI ETKISI

Karen ve Kristof-Brown’a (2006) goére kisi-¢evre uyumu teorisinin temel varsayimi,
bireylerin ¢evreleri ile iyi etkilesiminin kisiler icin pozitif sonuglari olacagi
yoniindedir. Sekil 6’da gosterilen Karen ve Kristof-Brown’un (2006) ¢ok boyutlu
kisi-cevre uyumu; kisi-meslek uyumu, kisi-Orgit-uyumu, kisi-grup uyumu, kisi-is
uyumu ve kisi-kisi uyumu boyutlarinin bir araya gelmesi ile olusur. Isgdrenin ¢evresi
ile sagladig1 bu ¢ok boyutlu uyumun memnuniyet, baglilik, isi birakma ve uyum gibi

sonuclar1 olacagi belirtilmektedir.

Sekil 6. Cok Boyutlu Kisi-Cevre Uyumu Modeli Bireysel Sonuglari

o Bireysel Sonug¢lar:
Kisi-Meslek Uyumu

Kisi-Orgut Uyumu e Memnuniyet
Kisi-Grup Uyumu . QOk Boyutlu e Baglilik
Kisi-is Uyumu Kisi-Cevre Uyumu o isi Birakma
Kisi-Kisi Uyumu e Uyum

Kaynak: Karen ve Kristof-Brown, 2006

Edwards’a (1991) gore kisi-is uyumunun bir¢cok sonucu olmakla birlikte en belirgin
sonucu is tatminidir. Is tatmini olan calisanlar kendilerini yeterli hissederler ve
caligma konusunda daha istekli olabilirler. Edward ve Billsberry (2010) tarafindan
cok boyutlu kisi-gevre uyumu modeli lizerinden yapilan aragtirmada, kisi-is uyumu
ile is tatmini ve baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonli, kisi-is uyumu ile isten
ayrilma niyeti arasinda ise anlamli ve negatif yonli bir iliski oldugu sonucuna
varilmigtir. Sonuglar1 bakimindan incelendiginde hem kisi-is uyumu hem de 6z-
yeterlilik algisi ile orgiite baglilik ve is tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iligki oldugu sdylenebilir. Sonuglar1 bakimindan benzerlikleri de dikkate alindiginda,
kisi-cevre uyumu teorisinden hareketle, kisi-is uyumunun ¢alisanlarin 6z-yeterlilik

algist tizerinde olumlu bir etkisinin olabilecegi ileri siiriilebilir.
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Kisi-is uyumu kisinin yetenekleri ile isin gereklilikleri arasindaki uyum veya isin
kisiye sagladig1 fayda ile kisinin istekleri arasindaki uyum olarak tanimlanmistir
(Edwards, 1991). Algilanan 6z-yeterlik kavramu ise; Bireylerin kendi yetenekleri ve
kapasiteleri hakkinda sahip olduklar1 inanglar ya da bireyin belirli bir performansi
goOsterebilmek icin gereken gorevleri basarma kapasitesi hakkinda kendine yonelik
yargisi seklinde tanimlanmistir (Bandura, 1994 ve Bandura, 1997). Calisanlarin 6z-
yeterlilik algilar1 tam ve dogru deneyimler, dolayli yasantilar, sozel ikna ve fiziksel
ve duygusal durum olmak Uzere dort ana husustan etkilenerek gelisir (Bandura,
1994). Bandura (1994) giiclii bir yeterlilik duygusu olusturmanin en etkili yolunun
tam ve dogru deneyimler oldugunu belirtmistir. Kendi yetenekleri, bilgi ve
becerileriyle uyumlu bir iste c¢alisan kisinin isiyle ilgili sorunlar1 agmakta
zorlanmayacagl ve basariya daha kolay ulasabilecegi, kendine yonelik basarma
kapasitesi hakkinda yargisinin yiikselecegi, tam ve dogru deneyimlerle 6z-yeterlilik
algisinin da artacagi soOylenebilir. Alanyazin incelendiginde kisi-is uyumunun
calisanlarin 6z-yeterlilik algis1 iizerindeki etkisi hakkinda yapilan ¢alismalarin sinirh
dizeyde oldugu soylenebilir. Bu kapsamda gelistirilen arastirmanin ilk hipotezi

sOyledir;

H1: Kisi-is uyumunun c¢alisanlarin 0z-yeterlilik algis1 iizerinde pozitif bir etkisi

vardir.
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3.3. DONUSUMCU LIDERLIGIN CALISANLARIN
OZ-YETERLILIK ALGISI UZERINDEKI ETKIiSi

Blau (1964) tarafindan gelistirilen ve isgoren ile orgiit arasindaki iliskiyi incelemede
kullanilan sosyal miibadele teorisi iggdren ile Orgiit arasinda statii, baglilik ve onay
gorme gibi psikolojik odiilleri kapsayan sosyal bir degisim oldugunu savunur.
Karsiliklilik ilkesine dayanan sosyal miibadele iligkileri sayesinde, orgiitte sarf edilen
bu ekstra gabalar ve giiven ortam1 hem isgorenlere hem de Orgiite hedeflerine daha

kolay ulagsma imkani1 saglayacaktir (Koksal, 2012).

Sosyal miibadele teorisi lider ile takipgisi arasindaki degisimi ele alan lider-Uye
etkilesimi yaklagiminin da teorik alt yapisimi olusturmaktadir (Yildiz vd., 2008).
Sosyal mibadele teorisi etkili bir lider-iiye etkilesim iligkisinin, lider ile iggorenler
arasindaki giliveni artiracagini, isgorenlerin liderlerinin gilivenini daha fazla artirmak
ve destegini daha fazla almak icin kendilerine verilen gorevlerin dtesinde ¢aba sarf
edeceklerini savunur (Wang vd. 2010). Sosyal mibadele teorisine gore lider-lye
iligkisi ilk etkilesimle baglamaktadir (Dienesch ve Liden, 1986). Baslangi¢
etkilesiminin ardindan lider ve {iye aralarindaki giiven, saygi ve karsilikli sorumluluk
durumunu belirleyebilmek i¢in birbirlerini test ederler. Eger karsilikli etkilesim
olumlu sonug¢lanmis ve her iki taraf sonu¢tan memnun kalmais ise lider-liye arasindaki

etkilesim devam eder (Dienesch ve Liden, 1986).

Her ne kadar lider-iiye etkilesim teorisi lider ile izleyici arasindaki iyi etkilesimlerin
calisanlar tizerinde pozitif etkilere sebep olacagini savunsa da, lider-iiye etkilesim
teorisinin temel varsayimi liderin Ozel iligkiler gelistirdigi i¢ grup olarak adlandirilan,
kendisine yakin kiiciik bir grup ile yiiksek kalitede bir etkilesim gergeklestirdigidir.
Liderin i¢ grupta olmayan diger takipgileri ile etkilesimi daha azdir (Le Blanc vd.,
1993; Wayne ve Green, 1993). Dolayisiyla i¢ ve dig grup ayrimi yapilmadan
doniislimcti liderin tlim ¢alisanlarin  6z-yeterlilik algis1 iizerindeki etkisinin
aragtirildigt bu calismada degiskenler arasindaki iligkinin aciklanmasi sosyal

mubadele teorisine dayandirilmastir.
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Karagonlar ve arkadaslarina (2015) gore 6z-yeterlilik algist diisiik isgOrenler kendi
tutumlarin1 ve davraniglarin1 belirlerken dis ¢evreden daha cok etkilenirken, 0z-
yeterliligi algis1 yiiksek olan isgorenler tutum ve davranmiglarini belirlerken dis
cevreden ziyade kendi igsel siireglerine odaklanirlar. Bu nedenle isgdrenin dis
cevreden sagladigi bir veri olarak degerlendirilebilecek sosyal mubadelenin, 6z-

yeterliligi diisiik bireyler tizerinde daha fazla etkisi oldugu soylenebilir.

Doniistimceii liderler, takipgilerin yaptiklari isin oneminin ve degerinin farkinda
olmalarini, orglit menfaatlerini kendi menfaatlerinden {stiin tutmalarini saglarlar
(Bass, 1990). Yukl’a (1998) gore ise doniisiimcii liderler daha fazla sorumluluk
alabilecek diizeye getirebilmek icin takipcilerinin bilgi, beceri ve 6zguvenlerini
gelistirirler. Ayrica engelleyici zorluklar ve yorgunluk karsisinda cosku ve cabayi
stirdiirmek i¢in gerektiginde takipgilerini desteklerler ve tesvik ederler. Bu etkinin bir
sonucu olarak takipgiler liderlerine giiven ve saygi duyar ve daha fazla ¢aligmak igin

motive olurlar.

Bandura’ya (1994) gore Oz-yeterlilik algisi; tam ve dogru deneyimler, dolayh
yasantilar, sozel ikna ve fiziksel ve duygusal durum olmak tizere dort ana husustan
etkilenerek gelistirilir. Doniisiimeii liderlik ise Bass’a (1985) gore karizma, ilham
verme, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi olmak iizere dort boyutta ele alinmistir.
Déniistimcii liderligin boyutlarindan biri olan ilham verme boyutu, liderin yaptigi
konusmalar ile takipgilerinin moralini yilikseltmesi, onlarin 1yimserlik ve
heyecanlarini artirmasi anlamina gelmektedir (Bass ve Avolio, 1990). Bandura’ya
(1994) gore 0z-yeterlilik algisinin olusmasinda 6nemli olan dort boyuttan birisi de
sozel ikna boyutudur. S6zli olarak saygi duydugu ve giivendigi bir lider tarafindan,
basarili olabilecek yeteneklere sahip olduklarina ikna edilen kisiler, zorluklarla
karsilastiklarinda yilmadan daha fazla ¢aba sarf edebilirler (Bandura, 1994). Bu
nedenle ilham veren doniisiimcii liderlerin, sozel ikna yontemi ile iggérenlerin 6z-

yeterlilik algilarin1 olumlu yonde etkileyebilecekleri sdylenebilir.

Dontistimeii  liderligin  temel boyutlarindan bir digeri olan karizma ile lider,

takipcilerini etkiler (Bass, 1990). Takipgiler, liderin basarilarin1 gérdiklerinde onun
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tutum, davranig ve degerlerine 6zenerek onun davraniglarini 6rnek almaya baslarlar
(Bass, 1990). Oz-yeterlilik algisnin olusmasinda etkili olan dolayli yasantilar
boyutuna gore takipeiler liderlerinin basariya ulastigini gorerek kendileri basarili

olmuslar gibi 6z-yeterlilik algilarini artirabilirler (Bolat, 2011a).

Dontisiimeii liderligin bireysel ilgi boyutunun 6z-yeterlilik algisinin fiziksel ve
duygusal durum boyutu iizerinde de etkisinin oldugu sdylenebilir. Doniisiimci
liderler her bir takipg¢isinin dinleyerek onlarin gereksinimlerini ayr1 ayr1 dikkate
alirlar (Uzun, 2016). Bandura’ya (1994) gore calisanlarin 6z-yeterlilik algilarinin
olugmasinda fiziksel ve duygusal durumlarmin da etkisi vardir. Caliganlarin zorluklar
karsisinda strese girmeleri ve gergin olmalar1 6z-yeterlilik algisi iizerinde olumsuz
bir etki olusturur. Stresli ve gergin olduklar1 zamanlarda ¢alisanlariyla bireysel olarak
tek tek ilgilenen dontistimci liderlerin ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algilarini olumlu

yonde etkileyebilecekleri soylenebilir.

Son olarak doniistimcii liderligin bir diger boyutu olan entelektiiel uyarim ile liderler
grup uyelerinin zeka, mantik ve karsilasilan sorunlar1 ¢6zebilme kabiliyetlerini takdir
ederek daha girisimci ve iiretken diisiince yapisina sahip olmalarini saglamaktadirlar
(Giingor, 2018). Bandura’ya (1994) gore giiclii bir yeterlilik duygusu olusturmanin
en etkili yolu, deneyimlerdir. Basarilar, kisinin 0z-yeterlilik algilarini artirr.
Doniistimcii bir liderin zihinsel tesvikleriyle daha girisimci ve iiretken diisiince
yapisina sahip takipciler tam ve dogru deneyimlerle 0Oz-yeterlilik algilarii

artirabilecekleri sdylenebilir.

Alanyazinda yukaridaki diisiinceyi destekleyen c¢alismalar mevcuttur. Ornegin
dontistimcii  liderler karizmatik kisilikleriyle, motive edici konugmalariyla ve
davraniglariyla  takipgilerini  etkilerler ve takipgilerin  liderin  vizyonunu
benimsemelerini saglarlar. Oz-yeterlilik algilari olustuktan sonra liderlerine daha ¢ok
giivenmeye baslayan takipgilerin performanslar1 ve orgiite baghlik diizeyleri artar

(Yukl, 1989, Yukl, 1998).
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House ve Shamir (1993), Schyns (2001) ve Choi’e (2018) tarafindan farkli
zamanlarda yapilan arastirmalara gore, doniisiimci liderlik ile ¢alisanlarin 6z-

yeterlilik algis1 arasinda pozitif ve istatistiksel agidan anlamli bir iliski vardir.

Pillai ve Williams (2003) tarafindan yapilan arastirmaya gore doniisiimcii liderlik ile
0z-yeterlilik algis1 arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iligki vardir. Ayrica
arastirmada  Oz-yeterlilik algisin1  artirmayr  amaclayan lider davraniginin;
takipcilerinin bir sorunla karsilastiklarinda daha yiiksek seviyede yaratict ¢oziimler

Uretmesini sagladig1 goriilmiistiir.

Calisanin  6z-yeterlilik algisinin giiclenmesi i¢in ¢alisan ile doniisiimcii lider
arasindaki etkilesimlerin bir sosyal miibadele oldugu sdylenebilir. Karsilikli giiven
duygusuyla liderin iggorene destek olmasi, isgdrenin ise liderine baglilik ve sadakat
duymasi sosyal miibadeleye Ornek olarak gosterilebilir (Deluga, 1994). Sosyal
degisimde kazanglar maddi olarak degil karsilikli sevgi ve gilivenle ifade edilir

(Deluga, 1994).
Gerek sosyal mibadele teorisi kapsaminda, gerekse onceki ¢alismalardan hareketle
doniistimcii  liderligin calisanlarin = 6z-yeterlilik algis1 iizerinde bir etkisinin

olabilecegi ileri stiriilebilir. Bu kapsamda gelistirilen hipotez sdyledir;

H2: Doéniistiimcii liderligin ¢alisanlarin 0z-yeterlilik algis1 iizerinde pozitif bir etkisi

vardir.
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DORDUNCU BOLUM

YONTEM

Bu bélimde arastirmanin problemi, amaci ve 6nemi, hipotezleri, arastirmanin evreni
ve oOrneklemi, verilerin toplanmasi ve kullanilan Olgekler basliklart altinda

aragtirmanin yontemi ile ilgili bilgiler sunulmustur.

4.1. PROBLEM

Isletmelerin 6nemli kaynaklarindan birisi olan c¢alisanlarin &z-yeterlilik algilar

dontisiimcii liderlik algis1 ve kisi-is uyumu algisi tarafindan nasil etkilenmektedir?

4.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu aragtirmanin amaci kisi-Gevre uyumu teorisi kapsaminda kisi-is uyumunun
calisanlarin 6z-yeterlilik algis1 tizerindeki etkisini ve sosyal mibadele teorisi
kapsaminda doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algist tizerindeki etkisini

belirlemektir.

Alanyazinda yapilan incelemelerde 6z-yeterlilik algilart yiiksek olan calisanlarin
stresli durumlarla karsilastiklarinda inisiyatif alarak sorunlarla aktif sekilde miicadele
ettikleri, performanslarinin daha yiiksek oldugu, kendilerine biiyiik hedefler
koyduklar1 goriilmiistiir (Bolat, 201la). Bu sebeple c¢alisanlarin 6z-yeterlilik
algilarinin yiiksek olmasi isletmeler i¢in olduk¢a O6nemli oldugu sdylenebilir. Bu
arastirmada calisanlarin  6z-yeterlilik algilarim1  pozitif yonde etkileyebilecegi
diisiiniilen kisi-is uyumu ve doniisiimcii liderlik birlikte ele alinmis, bu degiskenlerin
0z-yeterlilik algisin1 ne olgiide etkiledigi incelenmistir. Alanyazin incelendiginde
kisi-is uyumunun ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algis1 tizerindeki etkisi hakkinda yapilan
caligmalarin yeterli diizeyde olmadigi sdylenebilir. Bu arastirmayla alanyazindaki bu

bosluk doldurulmaya calisilacaktir.
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4.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Aragtirmanin amacinda da belirtildigi gibi kisi-is uyumunun ve doniisiimcii liderligin
0z-yeterlilik algis1 tizerindeki etkisi incelenecektir. Bu kapsamda gelistirilen

arastirma hipotezleri soyledir;

HI: Kisi-is uyumunun calisanlarin 0z-yeterlilik algis1 iizerinde pozitif bir etkisi
vardr.
H2: Dontistimeii liderligin calisanlarin 0z-yeterlilik algis1 lizerinde pozitif bir etkisi

vardir.
4.4. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Bu arastirmanin evrenini Istanbul’da hizmet sektdriinde calisanlar olustururken,
orneklemini ise 164 beyaz yakali ve 53 mavi yakali olmak iizere toplam 217 farkli
calisan olusturmaktadir. Arastirma verileri kolayda o6rnekleme yontemi ile anket
calismasi yapilarak elde edilmistir. Kamu, 6zel, karma ve yabanci isletmelerde
calisan Katilimcilar demografik agidan incelendiginde, cogunlugunun kadin (%51,6),
lisans mezunu (%48,8), evli (%57,4), 30-40 yas araliginda (%43,3) oldugu
saptanmistir. Ayrica, katilimcilarin cogunlugu 6zel sektor ¢alisani (%76) ve mevcut
islerinde bir ila bes yil arasinda c¢alisan (%42,9) kisilerden olugmaktadir.
Arastirmanin  orneklemine iligkin demografik veriler Tablo 5’te ayrintili olarak

listelenmistir.
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Tablo 5. Demografik Ozellikler

Ozellik Frekans Yizde (%)
Cinsiyet
Erkek 105 48,4
Kadin 112 51,6
Egitim Diizeyi
[kdgretim 8 3,7
Lise 29 13,4
On lisans 32 14,7
Lisans 106 48,8
Yuksek Lisans 40 18,4
Doktora 2 0,9
Medeni Durum
Bekar 92 42,6
Evli 125 57,4
Yas Arahgi
18-23 8 3,7
24-29 82 37,8
30-40 94 43,3
41 Uzeri 33 15,2
Kidem
0-1 y1l 48 22,1
1-5yil 93 42,9
6-10 yil 44 20,3
11 ve tlizeri yil 32 14,7
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Tablo 5. Demografik Ozellikler - Devan

Ozellik Frekans Yizde (%)
Sahiplik Taru
Ozel 165 76
Kamu 39 18
Yabanci 6 2,8
Karma 7 3,2
Toplam 217 100

4.5. VERILERIN TOPLANMASI

Bu arastirmada kullanilan veriler kolayda 6rnekleme yontemi ile 164 beyaz yakali ve
53 mavi yakal1 olmak {izere toplam 217 kisi lizerinde anket uygulamasi yapilarak
elde edilmistir. Veri toplamak i¢in kullanilan anket formu katilimcilara kisaca
anketin yapilis amacini agiklayan bir bilgilendirme yazisi ile baglamaktadir. Anketin
ikinci bolimii katilimcinin kendisine ve isletmesine ait genel bilgiler hakkindaki
sorulardan olusmaktadir. Son boliim ise kisi-is uyumu, doniisiimcii liderlik ve 6z-
yeterlilik algis1 olmak {izere ii¢ ayr1 6l¢egin sorularindan olusmaktadir. Katilimcidan
Olcek sorularinin “1=Hi¢ katilmiyorum” ve “5=Tamamen katiliyorum” olmak {izere
besli likert dlgegi (Likert, 1932) ile degerlendirilmesi istenmistir. Ug dlgekten olusan
ankette toplam 20 ifade bulunmaktadir.

4.6. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER

Aragstirmada kullanilan ti¢ 6l¢egi olusturan toplam yirmi soruya yapilan faktor analizi
neticesinde 0z-yeterlilik Olgeginin 6. ve 8. sorular1 oOlgekten ¢ikarildigindan
degerlendirmeler 18 soru fiizerinden yapilmistir. Kisi-is uyumu ve O6z-yeterlilik
Olcegindeki ifadeler Brislin’in (1970) geri ¢evirim yontemi kullamilarak Tiirkgeye

uyarlanmstir.
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4.5.1. Kisi-Is Uyumu Olcegi

Arastirmada kisi-is uyumunu 6lgmek icin Lauver ve Kristof-Brown (2001) tarafindan
gelistirilen Kisi-is uyumu 6lgegi kullanilmigtir. Ankette katilimcilardan kendilerinin
islerine uyumlar1 hakkindaki goriislerini ifade etmeleri istenmistir, dolayisiyla dlgek
calisanlarin, kendilerine dair olusturduklar1 kisi-is uyumu algilarina odaklanmustir.
Yapilan agimlayict faktor analizi sonucunda 5 sorudan olusan higbir soru anketten
cikarilmamistir. Olgekten drnek bir soru ise su sekildedir “Bu isi yapmak igin dogru
yetenek ve kabiliyetlere sahibim.” Giivenirlik analizi neticesinde Olgege iliskin

Cronbach Alpha katsayis1 0=0,90 olarak tespit edilmistir.
4.5.2. Doniisiimcii Liderlik Olcegi

Alanyazin incelendiginde doniisiimcii liderlik 6zelliklerini belirlemeye yonelik gok
sayida Olgek gelistirildigi goriilmektedir. Arastirmada gecerlilik ve guvenirlik
katsayilarinin yeterli olmasit ve diger Olceklere gore kisa olmasit nedeniyle
doniistimcii liderlik degiskenini 6lgmek igin Carless ve arkadaslar1 (2000) tarafindan
gelistirilen ve Akca (2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan dontistimcii liderlik 6lgegi
kullanilmigtir. Ankette katilimcilardan yoneticileri hakkindaki goriislerini ifade
etmeleri istenmistir. “Yoneticim, bagkalarina gurur ve saygiyr agilar ve istiin
yetkinligiyle bana ilham verir.” sorusu ankette yer alan sorularin bir 6rnegidir.
Yapilan agimlayici faktor analizi sonucunda 7 sorudan olusan anketten higbir soru
cikarilmamistir. Giivenirlik analizi neticesinde oOl¢ege iliskin Cronbach Alpha

katsayis1 a=0,98 olarak tespit edilmistir.
4.5.3. Oz-Yeterlilik Olcegi

Arastirmada calisanlarin 6z-yeterlilik algilarin1 6lgmek i¢in Chen ve arkadaslar
(2001) tarafindan  gelistirilen ~ Oz-yeterlilik &lgegi  kullanilmistir.  Ankette
katilimcilardan  kendi  0z-yeterlilikleri hakkindaki goriislerini ifade etmeleri
istenmistir. Olgekten o6rnek bir soru ise su sekildedir “Baskalar1 ile
karsilastirildiginda, cogu gorevleri ¢ok iyi bir sekilde yapabilirim.” Orijinal 6lgek 8

sorudan olugsmasia ragmen yapilan agimlayic1 faktor analizi sonucunda yetersiz
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faktor yiikii sebebiyle 6. “Bircok farkli gorevlerde etkili bir sekilde calisabildigime
eminim.” ve 8. “Isler zor olsa bile, oldukea iyi performans gosterebilirim.” sorular
Olcekten ¢ikarilmistir. Giivenirlik analizi neticesinde 6lgege iliskin Cronbach Alpha

katsayis1 a=0,86 olarak tespit edilmistir.
4.7. VARSAYIMLAR VE SINIRLILIKLAR

Anket sorularini cevaplayan 217 aktif ¢alisanin, 20 ifadeden olusan ve kisi-is uyumu,
dontisimcii liderlik algist ve o6z-yeterlilik algisint dlgen anket sorularini dirdst,

gercekci ve anlamli bir sekilde cevapladiklari varsayilmistir.
Calisanlarin anket sorularini herhangi bir etki altinda kalmadan ve yoneticilerinden
cekinmeden, kendi kanaatleri ile samimi ve Ozgilir bir sekilde cevapladiklar

varsayilmistir.

Bu arastirma 2019 yilinda, Istanbul’da, sadece hizmet sektoriinde ¢alisan, 217 farkli

kisinin gortsleri ile sinirlidir.
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BESINCI BOLUM

BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Bu boliimde, anketlerden elde edilen ve SPSS 21.0 programina girilen verilerden
elde edilen sonuclara yedi baslik halinde deginilecektir. Sirasiyla birinci baslikta
carpiklik, basiklik, ortalama ve standart sapmayi igeren tanimlayici istatistikler,
ikinci baslikta degiskenlerin yap1 gecerliligini test eden agimlayici faktor analizi,
Uclinct baslikta guvenilirlik analizi, dordincu baslikta korelasyon analizi, besinci
baslikta ortalamalar1 karsilastirma testleri ve son olarak altinci baslikta hipotezlerin
test edilmesi icin regresyon analizlerine iliskin bilgiler ve bu bilgilerin yorumlari

sunulacaktir.
5.1. TANIMLAYICI iSTATIiSTIKLER

Arastirmada kullanilan Olgeklere ait sorularin ortalamalari, standart sapmalari,
carpiklik ve basiklik katsayilar1 SPSS 21.0 programu ile tespit edilerek, Tablo 6°da
gosterilmistir. Kline’a (2015) gore Olgeklerde kullanilan sorularin c¢arpiklik ve
basiklik katsayilarina bakilarak toplanan veri setinin normal dagilip dagilmadigina
karar verilebilir. Olgekte kullanilan sorularin ¢arpiklik katsayilar: 3 ile -3 arasinda ve
basiklik katsayilart 10 ile -10 arasinda bir degere sahipse veri setinin normal
dagildigr soylenebilir (Kline, 2015). Bu arastirmada elde edilen ¢arpiklik ve basiklik
katsayilarina bakildiginda, en diisiik ¢arpiklik katsayisi -1.175, en yiiksek carpiklik
katsayis1 0.023 ve en diisiik basiklik katsayisi -0.721, en yiiksek basiklik katsayis1 ise
2.748 olarak tespit edilmistir. Referans degerler goz oOniine alindiginda ifadelere

verilen yanitlarin normal dagildig sdylenebilir.
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Tablo 6. Tanimlayic: istatistikler

SORULAR Ort. S.S.  Carpikhk Basikhik

KiSI-Is UYUMU

KIU  Sahip oldugum kabiliyetler bu isin gereklerini karsilamaktadir. 4.25 .750 -1.175 2.153
KIU Bu isi yapmak icin dogru yetenek ve kabiliyetlere sahibim. 4.30 .680 -1.080 2.748
KIU Bu isin gerektirdikleri ile becerilerim uyumludur. 4.24 .700 -1.030 2.376
KIU Kisiligim bu ise uygundur. 4.21 .790 -.967 1.115
KiU Bu tiir bir is i¢in dogru kisiyim. 4.20 .820 -1.047 1.424
DONUSUMCU LIDERLIK

DL1  yéneticim, gelecege yonelik agik ve olumlu bir vizyon belirler. 3.83  1.060 -.980 607
DL2  yéneticim, personele birey odakli davranir, gelisimlerini destekler ve tesvik eder. 3.78  1.090 -.843 189
DL3  vgneticim personele cesaret verir ve takdir eder. 3.78 1050  -.798 235
DL4  ygneticim, takim liyeleri arasinda giiveni, baglili1 ve igbirligini tesvik eder. 3.83  1.050 -.826 144
DL5 Yoneticim, sorunlarin yeni agilardan degerlendirilmesini tesvik eder ve varsayimlari 3.77 1.040 -776 156

sorgular.

DL6  yéneticim, degerleri konusunda nettir ve tavsiyelerine uygun davranir. 3.78  1.030 -951 629
DL7 3.73 1.070 -.744 .087

Y oneticim, bagkalarina gurur ve saygiyi asilar ve iistiin yetkinligiyle bana ilham verir.

Not: KIU: Kigsi-Is Uyumu, DL: Déniisiimcii Liderlik, OY: Oz-Yeterlilik, S.S.: Standart Sapma
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Tablo 6. Tanimlayic: istatistikler - Devami

SORULAR Ort. S.S.  Carpikh Basikh
KiSi-iS UYumMu - -
OY1 Kendim icin belirledigim hedeflerin coguna ulasirim. 4.15 .670 -.645 1.037
OY2 Zor gorevlerle karsilastigimda, bunlar1 basaracagimdan eminim. 4.33 .540 .023 - 721
OY3 Genel olarak, benim igin 6nemli olan sonuglari elde edebildigimi diisiiniiyorum. 4.12 .700 -.655 171
OY4 Yapmaya karar verdigim her seyi basarabilecegime inaniyorum. 4.23 .670 -.960 2.713
OY5 Basaril bir sekilde birgok zorlugun iistesinden gelirim. 4.31 .580 -.168 -.610
OY6 Birgok farkli gorevlerde etkili bir sekilde ¢alisabildigime eminim. (¢alisabildigim 4.33 .580 -.318 213

inancindayim)

OY7 Baskalari ile karsilastirildiginda, cogu gorevleri ¢ok iyi bir sekilde yapabilirim. 4.25 .680 -.802 1.787
OY8 Isler zor olsa bile, oldukga iyi performans gdsterebilirim. 4.26 .610 -.446 122

Not: KIU: Kisi-Is Uyumu, DL: Déniisiimcii Liderlik, OY: Oz-Yeterlilik, S.S.: Standart Sapma
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5.2. ACIMLAYICI FAKTOR ANALIZI

Bu bolimde agimlayici faktér analizi kullanilarak yapi gecerliligi test edilecektir.
Hair ve arkadaslarina (2009) gore faktor analizinin en énemli amaci arastirmadaki
degiskenlerin olusturdugu yapiyr tanimlayip, arastirmanin yapi gegerliligini test
etmektir. Bu arastirmada yap1 gegerliligini test etmek tizere SPPS 21.0 programi
kullanilarak faktor analizleri yapilmistir. Alanyazin incelendiginde faktor analizinin
kalitesini degerlendirmek i¢in minimum faktor yiikii, 6rneklem biiytikliigii, Kaiser-
Meyer-Olkin (KMOQO) 0Orneklem uygunluk o6lglst ve Barlett kiresellik testi gibi
gostergelerin kullanildig1 goriilmektedir (Hair vd., 2009).

Faktor analizinin gegerli olmasi i¢in bir faktoriin en az ii¢ farkl ifade igeriyor olmasi
gerekmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2007). Bu ¢alismada kullanilan tiim faktorler
en az li¢ farkl ifade igermektedir. Gozlenen degisken ile onun faktorii arasindaki
karsilikli iliski olarak tanimlanan faktor yiikiiniin 0.50 ve iizeri olmas1 gerekmektedir
(Hair vd., 2009). Yapilan acimlayict faktor analizinde, 0z-yeterlilik 6l¢eginin iki
sorusuna ait (OY6, OY8) faktdr yiikleri 0.50’nin altinda oldugundan bu sorular
analiz disinda tutulmus, diger tiim sorular faktor analizine dahil edilmistir. Analize
dahil edilen sorularin faktor yiikleri 0.573 ile 0.949 degerleri arasinda oldugundan

tiim faktor ytiklerinin ait oldugu faktori yeterli diizeyde temsil ettigi sdylenebilir.

Arastirmadaki  tiim  faktorlerin  varyansin  %74.009’luk  kismin1  acikladig
goriilmektedir.  Agiklanan toplam varyansin  %38.631’ini  kisi-is uyumu,
%23.910’unu  dontisiimeii  liderlik  ve %11.468’ini  de oz-yeterlilik algis

olusturmaktadir.

Arastirmada kullanilan 6rneklem biiyiikliigli incelenecek olursa; Hair ve arkadaslar
(2009), agimlayic1 faktor analizi igin yeterli 6rneklem biiyiikliigliniin arastirmada
kullanilan o6lceklerdeki toplam ifade sayisinin 10 kati olmast gerektigini
belirtmislerdir. Bu arastirmada kullanilan kisi-is uyumu 6lgegi 5, doniistimcii liderlik
Olgegi 7 ve Oz-yeterlilik Olcegi 8 ifadeden olugmaktadir. Yapilan faktdr analizi

neticesinde 6z-yeterlilik 6lgeginden 2 ifade atilmistir. Arastirmada kullanilan toplam
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ifade sayis1 18 oldugu icin, acimlayict faktér analizi i¢in yeterli Orneklem
biiyiikliigiiniin en az 180 olmasi gerektigi ifade edilebilir. Bu ¢alismadaki 6rneklem
bliytikligliniin 217 kisi oldugu diisiiniildiiglinde bu sartin saglandig1 goriilmektedir.

Hair ve arkadaslarina (2009) gore Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) drneklem uygunluk
Olciisii en az .50 olmalidir. Bu ¢alismada KMO degerinin .890 oldugu ve .50
degerinin  asildigi  goriilmektedir. Ac¢imlayici  faktér analizinin  Kkalitesini
degerlendirmek icin kullanilan diger bir gosterge olan Barlett kiiresellik testi,
degiskenler arasindaki korelasyon diizeyinin yeterliligini 6lgmektedir. Bu testin
anlamlilik degerinin p<0,05 olmas1 beklenir (Hair vd., 2009). Bu arastirmada Barlett
kiiresellik testi anlamlilik degeri beklenen seviyeyi saglamaktadir (p<0.001).

Acimlayici faktor analizine iliskin veriler Tablo 7°de sunulmustur.

61



Tablo 7. A¢gimlayici Faktor Analizi

Faktor Yukleri
Degiskenler Sorular _ _
KIU DL oY
Kiu3 862
o KiU2 .858
KISI-IS _
KIUS 844
UuyuMu _
KIU4 835
Kiu1 709
DL2 949
DL5 940
DL3 936
DONUSUMCU DL6 924
LIDERLIK DL4 923
DL7 922
DL1 905
OY4 .815
0v3 .790
. 0Y2 .789
0z .
. oY1 .750
YETERLILIK ]
0Y5 738
ov7 573
Guvenirlik (Cronbach’s Alpha) a=.90 o=.98 0=.86
Aciklanan Varyans %38.631 | %23.910 | %11.468
Aciklanan Toplam Varyans %74.009

KMO 6rneklem uygunluk 6lglsii=.890

Barlett kiiresellik testi (anlamlilik diizeyi)=.000
Approx. x2 (153): 3621.252

Rotasyon metodu: Varimax

Rotasyona 5 iterasyonda ulasilmistir.

Not: KIU: Kisi-is Uyumu, DL: Déniisiimcii Liderlik, OY: Oz-yeterlilik.
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5.3. GUVENIRLIK ANALIiZi

Aragtirmada “kisi-is uyumu”, “doniisiimcii liderlik” ve “6z-yeterlilik” algilarini
Olgmek i¢in kullanilan o6lgeklerin giivenirlik analizleri yapilmistir. Guvenilirlik
analizi, dl¢egin igsel tutarliligini belirleyen bir analizdir (Hair vd., 2009). Alanyazin
incelendiginde, Cronbach’s (1951) Alpha katsayisinin giivenilirligi 6lgmek igin
kullanilan en yaygin yontem oldugu sdylenebilir. Cronbach a=.70 ve Uzerinde alpha
katsayisina sahip olgeklerin giivenilir kabul edilebileceklerini ve Alpha guvenilirlik
katsayis1 1’e yaklastikca Olgme aracinin gilivenilirliginin arttigin1  belirtmistir
(Cronbach, 1951). Arastirmada kullanilan “kisi-is uyumu”, “doniisiimcii liderlik” ve
“oz-yeterlilik” olgeklerine iligkin Cronbach Alpha (o) degerleri Tablo 8’de
gosterilmigtir. Arastirmada kullanilan tiim Olgeklerin alpha katsayilarinin 0.70
degerinin iizerinde olduklart i¢in bu arastirmada kullanilan Olgeklerin gilivenilir

olduklar1 sdylenebilir.

Tablo 8. Olgeklerin Giivenilirlik Duizeyleri

Degiskenler ifade Sayisi Guvenilirlik Duzeyi (o)
Kisi-is Uyumu 5 ifadeden olusmaktadir a=.90
Dontistimcti Liderlik 7 ifadeden olugmaktadir o=.98
Oz-yeterlilik 6 ifadeden olusmaktadir a=.85

Not: Oz-yeterlilik olcesi orijinal élgekte 8 ifadeden olusmaktayken, arastirmadaki faktor
analizinde 6z-yeterlilik olgeginden 2 ifade atilmigtir.

5.4. NORMAL DAGILIM ANALIZi

Degiskeler arasindaki fark testlerine ve korelasyonlara bakmadan Once normal
dagilim gosterip gostermediklerini anlamak i¢in Kolmogorov-Smirnov normallik

testi yapilmistir. Yapilan teste iliskin bilgiler Tablo 9°da sunulmustur.
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Tablo 9. Tek Orneklem Kolmogorov-Smirnov Testi

KiU DL 0)%
N 217 217 217
Normal Ort. 4.2415 3.7867 4.2312
Parametreler S.S. .63358 .99128 48901
Kesin .169 152 170
Astrt Ug Pozitif 169 110 170
Farkliliklar :
Negattif -.152 -.152 -.102
Test Istatistikleri .169 152 170
p .000 .000 .000

Not: KIU: Kisi-Is Uyumu, DL: Déniisiimcii Liderlik, OY: Oz-Yeterlilik Ort.: Ortalama,
S.S.: Standart Sapma

Taplo 9’da goriildigi tizere kisi-is uyumu, doniisiimeii liderlik ve 6z-yeterlilik
degiskenlerine iliskin test istatistikleri normal daglim gostermemistir (p<0.05).
Dolayistyla analizlerin bundan sonraki kisminda parametrik olmayan fark testleri ve

Spearman korelasyon ananlizi yapilacaktir.

5.5. FARK TESTLERI

Bu béliimde korelasyon analizinde kullanilan demografik faktorlerin alt kategorileri
ile aragtirmanin degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigr test
edilmistir. Yapilan korelasyon analizi neticesinde sadece ¢alisanlarin kidemi ile 6z-
yeterlilik algilar1 arasinda negatif yonlii ve istatistiki agidan anlamli bir korelasyon
tespit edilmistir. Kidem durumuna gore calisanlarin 6z-yeterlilik algilarinin

karsilastirilmasi igin yapilan Kruskal-Wallis H testi sonucu Tablo 10°da sunulmustur.
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Tablo 10. Kidem Durumuna Gore Oz-Yeterlilik Algisinin Karsilastiriimasi

. . Sira .
Kidem Siireleri | N Ortalamast Kruskal-Wallis H Sd. p
0-1Y1l 48 130.00
1-5 Y1l 93 106.83
8.281 3 041*
6-10 Y1l 44 102.33
11+ Y1l 32 92.98

Hangi kidem gruplar arasinda bu farkliligin oldugunu tespit etmek icin yapilan
Mann-Whitney U testi sonuglarina gore ise 0-1 Yil ile 6-10 yil (U=753.000; Z= -
2.395; p<0.05) ve 0-1 yil ile 11 ve {izeri yil kidem grubundaki katilimcilarin arasinda
(U=498.500; Z= -2.678; p<0.01) istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Buna gore 0-1 yil kideme sahip katilimecilarin 6z-yeterlilik sira
ortalamalar1 6-10 yil ve 11 ve fzeri yil katilimcilarin 06z-yeterlilik sira

ortalamalarindan daha yiiksektir.

5.6. KORELASYON ANALIZI

Korelasyon analizi, iki rassal degisken arasindaki iliskinin giiclinii ve yoOniini
tanimlamak icin kullanilan istatistiki bir analizdir (Yazicioglu ve Erdogan, 2007).
Analiz sonucunda elde edilen korelasyon katsayisini ifade etmek igin r harfi
kullanilir ve r degeri -1 ile +1 arasinda degisim gosterir. Korelasyon katsayisi
degerinin +1 olmas1 degiskenler arasinda tam bir pozitif dogrusal iliskinin oldugunu,
r degerinin -1 olmasi degiskenler arasinda tam bir negatif dogrusal iliskinin
oldugunu, r degerinin 0 olmasi1 ise degiskenler arasinda bir iliskinin olmadig
anlamini tagimaktadir. Korelasyon katsayis1 degeri r=.10 - .29 diisiik, r=.30 - .49 orta,
r=.50 - 1.0 yiiksek oranda korelasyon oldugunu belirtmektedir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2007, Balc1 ve Ahi, 2016).

Arastirmada kullanilan degiskenler ve demografik faktorlerin alt kategorilerine ait

korelasyon analizleri Tablo 11°de sunulmustur.
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Tablo 11. Degiskenler Arasi Korelasyon

Degisken Cinsiyet Egitim M.D. Yas Kidem KiU DL oY
Cinsiyet 1
Egitim 138* 1
M.D. .010 -.102 1
Yas -.007 -.237** 419** 1
Kidem -.038 -.195** 303** A410** 1
Kiu .033 123 -.065 .010 -.126 1
DL .093 054 .083 -.059 -.129 .185** 1
(0)' 108 011 -.065 -.082 -.150* A434** .183** 1

Not: **: Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli. *: Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamli. M.D. : Medeni durum, KIU: Kisi-Is Uyumu,
DL: Doéniisiimcii Liderlik, OY: Oz-Yeterlilik, Cinsiyet icin 0=Kadin, 1=Erkek, Medeni durum igin 0=Bekar, 1=Evli
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Tablo 11°de sunulan korelasyon analizleri incelendiginde cinsiyet ile egitim arasinda
pozitif yonli (r=.138, p<0.05), medeni durum ile yas (=419, p<0.01) ve kidem
(r=.303, p<0.01) arasinda pozitif yonlii, yas ile kidem (r=.410, p<0.01) arasinda
pozitif yonl, egitim ile yas (r= -.237, p<0.01) ve kidem (r= -.195, p<0.01) arasinda
ise negatif yonll ve istatistiki agidan anlamli bir iligki tespit edilmistir. Kidem ile 6z-
yeterlilik arasinda istatistiksel agidan anlamli ve negatif (r=-.150, p<0.05) bir birlikte
degisim iligkisi saptanmistir. Bunlara ek olarak, kisi-is uyumu ile doniistimcii liderlik
arasinda (r=.185, p<0.01) yapilan korelasyon analizinde, kisi-is uyumu ile 6z-
yeterlilik (r=.434, p<0.01) ve doniisimci liderlik ile 6z-yeterlilik degiskenleri
arasinda (r=.183, p<0.01) pozitif yonde ve istatistiki agidan anlamli bir iliski

bulunmustur.

5.7. REGRESYON ANALIZI

Regresyon analizi, bagimsiz degisken tarafindan bagimli degiskenin nasil
aciklandigini belirlemek icin kullanilan istatistiki bir analizdir (Durmus vd., 2016).
Korelasyon analizinde degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olmasina bakilmaksizin
iki degisken arasindaki birlikte degisim iligkisi analiz edilebilirken regresyon
analizinin yapilabilmesi i¢in en az bir bagimli bir de bagimsiz degisken olmasi
gerekmektedir. Arastirmanin bagimsiz degiskenleri olarak belirlenen kisi- is uyumu
ve donilistimcli liderligin aragtirmanin bagimli degiskeni olan c¢alisanlarin 6z-
yeterlilik algilar1 iizerinde bir etkisinin olup olmadigi, varsa bu etkinin yontinl ve
siddetini belirlemek {izere yapilan regresyon analizinin sonuglari Tablo 12 ve 13’te

sunulmustur.
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Tablo 12. Kisi-Is Uyumu ile Oz-Yeterlilik Algis1 Regresyon Analizi

Degisken B Std. Hata t P
(Sabit) 2.812 .203 13.823 .000***
Kisgi-is Uyumu 434 .047 7.056 .000***

R?=.188; F=49.789; P<0.01

a.  *p<0.05; **p<0.01*** p<.001
. Bagiml Degisken: Oz-yeterlilik Algist
c. Bagimsiz Degisken: Kisi-is Uyumu

Tablo 12’de goriildiigii gibi lizere H1 hipotezini test etmek i¢in yapilan basit
dogrusal regresyon analizi istatistiksel acidan anlamhidir (F=49.789; P<0.01). Diger
yandan bireysel anlamlilik testlerine bakildiginda ise kisi-is uyumunun 6z-yeterlilik
algis1 iizerindeki pozitif etkisi istatistiksel agidan anlamlidir (B=.434; t=7.056;
p<0.001). Calisanlarin kisi-is uyumlarindaki 1 birimlik artis .43 birimlik bir 6z-
yeterlilik algist artisina sebep olmaktadir. Buna gore H1 hipotezi desteklenmistir.
Ayrica, bagimsiz degiskenin bagimli degiskendeki varyansi agiklama giicii R>=.188
olarak bulunmustur. Buna gore kisi-is uyumunun bagimli degisken olan 6z-yeterlilik

algis1 iizerindeki agiklama orani %18.8’dir.

Tablo 13. Déniisiimeii Liderlik Algist ile Oz-Yeterlilik Algis1 Regresyon Analizi

Degisken B Std. Hata t P
(Sabit) 3.889 129 30.044 000%**
Déniisiimeii Liderlik 183 033 2.732 007+

R?=.034; F=7.462; P<.007

a.  *p<0.05; **p<0.01*** p<.001
Bagimli Degisken: Oz-yeterlilik Algisi.
c. Bagimsiz Degisken: Doniistimeii Liderlik.

Tablo 13’°te goriildiigi gibi lizere H2 hipotezini test etmek i¢in kurulan basit dogrusal
regresyon modeli istatistiksel agcidan anlamhidir (F=7.462; P<0.01). Diger yandan
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bireysel anlamlilik testlerine bakildiginda ise doniisiimcii liderligin &z-yeterlilik
algis1 tlizerindeki pozitif etkisi istatistiksel agidan anlamlidir (B=.183; t= 2.732;
p<0.001). Doniistimcti liderlik algisindaki 1 birimlik artis 6z-yeterlilik algis1 iizerinde
.18 birimlik bir artisa sebep olmaktadir. Buna gbre H2 hipotezi desteklenmistir.
Ayrica, bagimsiz degiskenin bagimli degiskendeki varyansi agiklama giicii R*=.034
olarak bulunmustur. Buna gore doniisiimcii liderligin bagimli degisken olan 6z-

yeterlilik algis1 lizerindeki agiklama oran1 %3.4’tiir.
Bagimsiz degiskenlerin birbirleri ile kiyaslamali olarak bagimli degisken tizerindeki

etkisini test etmek i¢in yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari Tablo

14’te sunulmustur.
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Tablo 14. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Degisken B Std. Hata t P
(Sabit) 2.677 12.328 .000***
Kisi-is Uyumu 414 .048 6.648 .000***
Doéniisiimciti Liderlik .106 .031 1.709 .045*

R?=.199; F= 26.578; P<.007

a.  *p<0.05; **p<0.01*** p<.001

b. Bagiml Degisken: Oz-yeterlilik Algis1.

c. Bagimsiz Degisken: Kisi-is Uyumu.

d. Bagimsiz Degisken: Doniigiimeii Liderlik.

Tablo 14’te goriildiigii gibi tizere H1 ve H2 hipotezlerini test etmek i¢in yapilan

coklu dogrusal regresyon modeli istatistiksel agidan anlamlidir (F=26.578; P<0.01).

Diger yandan bireysel anlamlilik testlerine bakildiginda ise kisi-is uyumunun 6z-

yeterlilik algis1 tizerindeki etkisi (f=.414; t= 6.648; p<0.001) ve doéniisimcii

liderligin 6z-yeterlilik algisi1 lizerindeki etkisi ($=.106; t= 1.709; p<0.05) pozitif

yonde ve istatistiksel acidan anlamlidir. Ayrica, bagimsiz degiskenlerin bagiml

degiskendeki varyansi agiklama giicli R*=.199 olarak bulunmustur. Buna gore kisi-is

uyumunun ve doniigiimcii liderligin bagimli degisken olan 06z-yeterlilik algisi

tizerindeki a¢iklama orani %19.9°dur.
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SONUC

Calisanlarin kendi yetenekleri ve kapasiteleri hakkinda sahip olduklari inanglar
olarak tanimlan o6z-yeterlilik algisinin Orgiitlerin basariya ulagmasinda oldukga
onemli oldugu soylenebilir (Bandura, 1994). Bu arastirmanin odak noktasi kisi-is
uyumunun ve donilisimcii liderligin c¢alisanlarin 6z-yeterlilik algilar1 iizerindeki
etkisinin belirlenmesidir. Bu amagla yapilan arastirmanin verileri Istanbul’da hizmet
sektoriinde aktif olarak calisan 164 beyaz yakali ve 53 mavi yakali olmak {izere
toplam 217 kisiden kolayda 6rnekleme yontemi ile anket uygulamasi yapilarak elde
edilmistir. Arastirmada iki hipotez gelistirilmistir. Ilk hipotez kisi-is uyumunun
calisanlarin 6z-yeterlilik algis1 tizerinde pozitif bir etkisi oldugu, ikinci hipotez ise
donitisimcii liderligin calisanlarin  6z-yeterlilik algist lizerinde pozitif bir etkisi

oldugu yoniindedir.

Arastirmada yapilan korelasyon analizi ve ortalamalar1 karsilastirma testleri
sonucuna gore katilimeilarin cinsiyetleri, medeni durumlar1 ve yaglar ile arastirma
degiskenleri olan kisi-is uyumu, doniisiimcii liderlik ve 0z-yeterlilik algis1 arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir farklillk saptanmamugtir. Katilimcilarin egitim
diizeyleri ile dontisiimcii liderlik ve 6z-yeterlilik algilar1 arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir fark saptanamazken, ilkogretim diizeyindeki katilimcilarin kisi-is
uyumuna iliskin puan ortalamalarinin diger egitim diizeyindeki katilimcilarin kisi-is
uyumuna iliskin puan ortalamalarindan istatistiksel acidan anlamh diizeyde yiiksek
oldugu saptanmustir. Yapilan korelasyon analizi neticesinde sadece g¢alisanlarin
kidemi ile 6z-yeterlilik algilar1 arasinda negatif yonlii ve istatistiki agidan anlamli bir
korelasyon tespit edilmistir. Buna gOre O0-1 yil kideme sahip katilimcilarin 6z-
yeterlilik sira ortalamalar1 6-10 y1l ve 11 ve iizeri y1l katilimcilarin 6z-yeterlilik sira
ortalamalarindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore is hayatlarinin
ilk yillarinda dinamik ve girisimci olan ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algilarinin daha

yiiksek oldugu ancak bu alginin zamanla azaldig sdylenebilir.

Calisanlarin kisiliklerinin, tecriibelerinin, bilgi ve becerilerinin yapmis olduklart is ile

uyum igerisinde olmasi isletmelerin basariya ulasabilmeleri acisindan oldukca
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onemli oldugu soOylenebilir. Alanyazinda yapilan incelemelerde isiyle uyumlu
kisilerin i memnuniyetleri, motivasyonlart ve performanslar yiiksek, stres diizeyleri
diisiik, calisma konusunda istekli ve mutlu kisiler olduklar1 goriilmiistiir (Edwards,
1991). Bu arastirmada birlikte degisim iliskilerini incelemek igin yapilan korelasyon
analizinde ve bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi belirlemek
icin kullanilan regresyon analizinde kisi-is uyumunun ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algisi
tizerinde anlamli diizeyde ve pozitif yonde bir etkisi oldugu tespit edilmis ve ilk
hipotez desteklenmistir. Bu bulgular 1s181inda kisi-is uyumunun 6z-yeterlilik algisini
pozitif yonde etkiledigi sdylenebilir. Insan kaynaklar1 ydneticilerinin dogru ise dogru
calisan1 almasi, performansi ve verimliligi artiracagi gibi ayn1 zamanda g¢alisanlarin

0z-yeterlilik algilarini da yiikseltecegi sdylenebilir.

Yapilan korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda, doniisiimcii liderligin de
calisanlarin 0z-yeterlilik algis1 lizerinde anlamli diizeyde ve pozitif yonde bir etkisi
oldugu tespit edilmis ve arastirmanin ikinci hipotezi de desteklenmistir. Alanyazin
incelendiginde, doniisimeii liderligin ¢alisanlarin  6z-yeterlilik algis1 (izerinde
anlaml1 bir etkisi oldugu daha énce yapilan arastirmalarda goriilmiistiir. Ornegin
House ve Shamir (1993) yaptiklar caligmada, dontisiimcii liderlerin takipgilerinin
0z-yeterlilik algilarint arttirdiklarini ileri stirmiislerdir. Schyns (2001) ise yaptig
aragtirmada, doniisiimcii liderlik ve 6z-yeterlilik algis1 arasinda istatistiksel acidan
anlamli ve pozitif bir iligki oldugu sonucuna varmistir. Dontigiimcii liderler
karizmatik kisilikleriyle, motive edici konugmalariyla ve davraniglariyla takipgilerini
etkilerler (Yukl, 1989). Liderlerini rol model alarak davraniglarini degistiren
takipgilerin 0z-yeterlilik algilar1 artar. Takipgiler 6z-yeterlilik algilart olustuktan
sonra liderlerine daha c¢ok giivenmeye baslarlar, performanslar1 ve orgiite baglilik

duzeyleri artar.

Calisanlarin 6z-yeterlilik algilarmin yliksek olmasinin orgiit i¢in pek ¢ok olumlu
sonuglarinin oldugu daha once yapilan arastirmalarda ortaya konmustur. Ornegin
Bandura (1989,1994,1995) tarafindan yapilan ¢caligmalarda 6z-yeterlilik algis1 yiiksek
olan c¢alisanlarin kendilerine daha yiliksek hedefler koyduklari, zorluklarla
karsilastiklarinda daha ¢ok caba gdsterdikleri, motivasyonlarinin yiiksek oldugu,
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stres ve depresyon diizeylerinin diisiik oldugu, inisiyatif ve sorumluluk almaktan
kaginmadiklarr tespit edilmistir. Oz-yeterlilik algilar1 giiclenen c¢alisanlarin
hedeflerine ulasmak i¢in gosterdikleri caba artarken, stres, kaygi ve tiikenmislik
diizeyleri azalmaktadir (Cetin ve Basim, 2010, Bolat, 2011a). Orgiit yoneticileri hem
ise alim Oncesinde, hem de i sirasinda ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algilarini artirmak
icin bir takim girisimlerde bulunabilirler. Ornegin insan kaynaklar1 ydneticilerinin
dogru miilakat ve degerlendirmeleri yaparak isiyle uyumlu ¢alisanlar1 ise almasinin
calisanlarin  6z-yeterlilik algilarint yiikseltecegi sOylenebilir. Ayrica ise alim

sonrasinda da ¢alisanlarin doniistimcii lider yonetiminde olmalarinin yine ¢alisanlarin

0z-yeterlilik algilarin1 olumlu yonde etkileyecegi sdylenebilir.

Bir¢ok arastirma gibi bu calismanin da ¢esitli kisitlar1 bulunmaktadir. Bu arastirma
sinirlt bir 6rneklem ile sadece hizmet sektorii {izerinden yiiriitiilmustiir. Gelecekteki
aragtirmacilara sektorler arasindaki farkliliklar1 degerlendirebilmeleri agisindan
sadece hizmet sektoriinde degil diger sektorler iizerinde de arastirma yapmalari
onerilmektedir. Ayrica bu arastirma sadece Istanbul’da faaliyet gdsteren isletmelerde
gergeklestirilmistir. Gelecekteki aragtirmacilarin bolgesel farkliliklar

degerlendirebilmeleri sonuglarin genellenebilmesi yoniinde katki saglayabilecektir.

Arastirmanin  bir diger kisiti aragtirma modelindeki bagimsiz degiskenlerin
dontisimcii liderlik ve kisi-is uyumuyla siirli olmasidir. Dolayisiyla 6z-yeterlilik
algisinin bagka potansiyel Onciilleri olabilecek liderlik tipleri ve ¢alisan algilarinin
yeni aragtirma modellerinde incelenmesi 6z-yeterlilik algisinin daha iyi anlasilmasi
yoniinde yazina katki saglayacagi diistiniilmektedir. Son olarak bu ¢aligma kesitsel
bir arastirma oldugundan degiskenler arasindaki nedensel iliskileri agiklama iddias1
yoktur. Dolayisiyla bu c¢alismanin bir benzerinin boylamsal arastirma tasarimi

kapsaminda incelenmesi gelecek arastirmacilara 6nerilmektedir.
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