T.C.
NEVSEHIR HACI BEKTAS VELI UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIiM DALI

OTANTIK LIDERLIK VE ETKILESIMSEL ADALETIN
PSIKOLOJIK PERFORMANS UZERINE ETKIiLERI:
YONETSEL OZ-YETERLILiGIN ARACI ROLU

Yiiksek Lisans Tezi

Hatice YILAR

Danigsman

Prof. Dr. Sevki OZGENER

Nevsehir

OCAK 2023






T.C.
NEVSEHIR HACI BEKTAS VELI UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIiM DALI

OTANTIK LIDERLIK VE ETKILESIMSEL ADALETIN
PSIKOLOJiK PERFORMANS UZERINE ETKILERI:
YONETSEL OZ-YETERLILiGIN ARACI ROLU

Yiksek Lisans Tezi

Hatice YILAR

Danigsman

Prof. Dr. Sevki OZGENER

Nevsehir

OCAK 2023



BILIMSEL ETiGE UYGUNLUK

Bu calismadaki tiim bilgilerin, akademik ve etik kurallara uygun bir sekilde elde
edildigini beyan ederim. Ayni1 zamanda bu kural ve davraniglarin gerektirdigi gibi, bu
calismanin 6ziinde olmayan tiim materyal ve sonuglar1 tam olarak aktardigimi ve

referans gosterdigimi belirtirim.

Tezi Hazirlayan

Hatice YILAR



TEZ YAZIM KILAVUZUNA UYGUNLUK

“Otantik Liderlik ve Etkilesimsel Adaletin Psikolojik Performans Uzerine Etkileri:
Yonetsel Oz-Yeterliligin Araci Rolii” adli yiiksek lisans tezi Nevsehir Hac1 Bektas

Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Yazim Kilavuzu’na uygun olarak

hazirlanmigtir.
Tezi Hazirlayan Tez Danismani
Hatice YILAR Prof. Dr. Sevki OZGENER

Isletme Ana Bilim Dah Baskam
Prof. Dr. Suzan COBAN



KABUL VE ONAY SAYFASI

Prof. Dr. Sevki OZGENER danismanliginda Hatice YILAR tarafindan hazirlanan
“Otantik Liderlik ve Etkilesimsel Adaletin Psikolojik Performans Uzerine
Etkileri: Yonetsel Oz-Yeterliligin Araci1 Rolii”adli bu ¢alisma jiirimiz tarafindan
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim

Dal1 Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

Jiiri iMZA

Baskan (Damisman) :Prof. Dr. Sevki OZGENER ...

Uye: Dog. Dr. Fatih Ferhat CETINKAYA ...

Uye: Doc. Dr. Durdu Mehmet BICKES ...

ONAY:

Bu tezin kabulii Enstitii Yonetim Kurulunun ...... [ociiid oo, tarih ve ..........sayil1

Karari ile onaylanmustir.

Dr. Ogr. Uyesi Volkan Recai CETIN

Enstitii Miidiiri



TESEKKUR

Lisans egitimim ile tanidigim ve bugiine kadar hem hayat ile hem de egitimde
tecriibe ve bilgilerini bizimle paylagsmaktan vazge¢gmeyen, ayni zamanada tez
konumun belirlenmesi, anketlerin hazirlanmasi, analizlerimin sonuglandirilmasinda
ve tezimi okuyarak katkida bulundugu essiz fikirlerine ve tezim ile ilgili gelistirmeye
yonelik olan katkilarma kiymetli tez danismanmim Prof. Dr. Sevki OZGENER’e
oncelikli olmak {izere tez savunmam da bulunan jiiri de degerli hocalarima, lisaniistii
egitimim de gelismem de ve ilerlemem de katkisi olan Nevsehir Haci Bektas Veli
Universitesi Isletme Ana Bilim Dali {iyelerine, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Calisanlarina; benim gelisimim ve egitimim de siirekli destek olan, umutlarimi canli
tutarak siirekli kendilerini yanimda hissettiren canim Annem Muradiye YILAR’a,
Babam Ali YILAR’a ve canim kardesim Sena YILAR’a, ayrica tez yazim siirecinde
deneyimiyle beni yonlendiren ve motivasyon destegini hi¢ eksik etmeyen

arkadaslarim Eda YAYLA ve Cigdem TARIM’a tesekkiirii borg bilirim.

Hatice YILAR



OTANTIK LIDERLIK VE ETKILESIMSEL ADALETIN PSIKOLOJIK
PERFORMANS UZERINE ETKIiLERi: YONETSEL OZ-YETERLILiGIN
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Isletme Anabilim Dah, Yiiksek Lisans, Ocak 2023
Damsman: Prof. Dr. Sevki OZGENER

OZET

Kiiresel 6lgekte degisen pazar ve c¢evre kosullarinda yiyecek-igecek isletmeleri ve
calisanlarin her tirlii hizmet ve iiretim sunumunda rekabetgi avantaj elde
edebilmeleri i¢in 6nemli kaynaklardan biri de psikolojik performans olmaktadir.
Ancak turizmde Onemli paydaslardan biri olan yiyecek-igecek isletmelerinde
psikolojik performans: etkileyen faktorleri inceleyen sinirli sayida c¢alisma
bulunmaktadir. Literatiirde bu eksikligi gidermeye odaklanan calismanin amaci,
otantik liderlik ve etkilesimsel adaletin psikolojik performans iizerine etkilerini
ortaya koymak ve bu etkilerde yonetsel Ozyeterliligin aract roli oynayip
oynamadigini saptamaktir. Arastirma 6rneklemini, Nevsehir ili ve il¢elerinde faaliyet
gosteren yiyecek-igcecek igletme g¢alisanlari olusturmaktadir (n=357). Bu ¢alismanin
verileri Walumbwa ve digerleri (2008) tarafindan tasarlanan otantik liderlik, Niehoff
ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen etkilesim adaleti, Van Vianen (1999)
tarafindan gelistirilen yonetsel 6z-yeterlilik ve Lehr (1986) tarafindan tasarlanan
psikolojik performans Olgeklerinden olusan bir anket vasitasiyla elde edilmistir.
Arastirmanin model ve hipotezlerini test etmek igin Dogrulayict Faktér Analizi
(DFA) yardimiyla 6l¢iim modeli olusturulduktan sonra Yapisal Esitlik Modellemesi

kullanilmastir.

Arastirma bulgularma gore otantik liderligin psikolojik performansi pozitif ama
anlamli olmayan sekilde etkiledigi belirlenmistir. Buna karsin hem etkilesim
adaletinin hemde yonetsel 6z-yeterliligin psikolojik performans: pozitif ve anlamli
sekilde etkiledigi gbzlenmistir. Ayrica etkilesim adaletinin yonetsel 6z-yeterliligi
pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi ortaya konmustur. Ote yandan yonetsel &z-

yeterlilik otantik liderlik ile psikolojik performans arasindaki iliskiye aracilik

Vi



etmektedir. Ancak yonetsel oz-yeterlilik, etkilesimsel adalet ile psikolojik

performans iliskisinde araci rolii 0ynamamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Etkilesim Adaleti, Psikolojik Performans,
Yonetsel Oz-yeterlilik, Yiyecek- Icecek Isletmeleri.
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THE EFFECTS OF AUTHENTIC LEADERSHIP AND INTERACTIONAL
JUSTICEON PSYCHOLOGICAL PERFORMANCE: THE MEDIATING
ROLE OFMANAGERIAL SELF-EFFICACY
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Nevsehir Haci1 Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
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Supervisor: Prof. Dr. Sevki OZGENER

ABSTRACT

Psychological performance is one of the important resources for food and beverage
companiesand their employees to gain competitive advantage in providing all kinds
of service and production in the changing market and environmental conditions on a
globalscale. However, there are a limited number of studies examining the factors
affecting psychological performance in food and beverage companies, which are one
of the important stakeholders in tourism. The aim of the study, which focuses on
eliminating this deficiency in the literature, is to reveal the effects of authentic
leadership and interactional justice on psychological performance and to determine
whether managerial self-efficacy plays a mediating role in these effects. The research
sampling consists of employees in food and beverage companiesin Nevsehir
Province and its districts (n=357). The data of the study were obtained through a
questionnaire consisting of authentic leadership scale designed by Walumbwa et al.
(2008), interactional justice scale developed by Niehoff and Moorman (1993),
managerial self-efficacy scale developed by Van Vianen (1999), and psychological
performance scale designed by Lehr (1986). After the measurement model was
created with the help of Confirmatory Factor Analysis (CFA) analysis, Structural

Equation Modeling was used to test the models and hypotheses of the research.

According to the research findings, it was determined that authentic leadership
affects psychological performance in a positive but non-significant way. On the other
hand, it was observed that both interactional justice and managerial self-efficacy
affect psychological performance positively and significantly. In addition, it has been
revealed that interactional justice positively and significantly affects managerial self-
efficacy. On the other hand, managerial self-efficacy mediates the relationship

between authentic leadership and psychological performance. However, it does not
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play a mediating role in the relationship between managerial self-efficacy,
interactional justice and psychological performance.

Keywords: Authentic Leadership, Interactional Justice, Psychological Performance,

Managerial Self-Efficacy, Food and Beverage Companies.
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GIRIS
Son yillarda global dlgekte degisen ¢evre kosullari ve toplumun talepleri yoniinde
yiyecek ve igecek isletmelerinde ekonomik rekabet ile beraber sadece kar elde etmek

degil aym1 zamanda miisteri memnuniyeti icin de ¢alisanlarin psikolojik

performanslarina yatirim yapilmaktadir.

Psikolojik performans, calisanlarin kendilerine yapilan c¢ok sayida taleple basa
cikmalarini saglayan dogal veya gelismis bir psikolojik iistiinliige sahip olmay ifade
eder. Bu nedenle giiniimiizde insan kaynaklari uzmanlarinin en ¢ok aradiklar
insanlarin 6zellikle zihinsel agidan dayanikli, durumlara olumlu tepki veren ve baski
altinda sakin kalabilen ve hatta bundan zevk alan kisiler oldugu yaygin bir kam
olmaktadir (Golby, Sheard ve Van Wersch, 2007: 310). Bu nedenle biitiin sektorlerde
oldugu gibi turizm sektoriiniin Onemli paydaslarindan yiyecek ve icecek
isletmelerinde de psikolojik performans konusu tartisilmaktadir. Ciinkii isletmeler
icin sadece iirlinden saglanan memnuniyetin yeterli olmadigi, ¢alisanlarin tatminin
yiiksek olmasi, yeteneklerini kullanabilecekleri gorevler verilmesi, ¢alistiklart
ortamda huzurlu hissetmelerihem isletme performansina hem de miisteri
memnuniyetine katki saglayacaktir. Ancak literatir de psikolojik performans
tizerinde liderlik tarzlar1 ve becerileri kadar calisanin adalet algisinin da oldukca
etkili oldugu ileri siiriilmekle birlikte bu konuda smirli sayida caligmaya
rastlanmaktadir (Robertson ve Sadri, 1993). Ayrica ¢ogu organizasyonun uzun siireli
basarisi, organizasyonun kalitesine, ¢evreye uyum saglama hizina ve yoOneticinin
liderlik ozellikleri ile iliskilendirilmektedir. Isletmeler hizmet kalitesini daha da
artirmak i¢in iirlin ve sonuclara odaklanmaktan ziyade liderlik davraniglarina
odaklanmaya baslamiglardir. Ciinkii isletmeler agisindan siirdiiriilebilir rekabet
avantaji finansal kaynaklar kadar liderlik davraniglarinada bagli olmaktadir (Kili¢ ve

Yavuz, 2021:1034). Ciinkii sosyal varliklar olarak galigsanlarin islerini yiiriitiirken



icinde bulunduklar1 ortam, zaman igerisinde degiskenlik gosteren ruhsal durumlari,
duygusal ve psikolojik durumlari ihtiva eden psikolojik performans darebetciligin
onemli bir bilesenidir (Aydemir ve Akdogan, 2019: 1626).

Yiyecek-igecek isletmelerinde miisteri memnuniyeti ve sadakati a¢isindan ¢alisanlar
arasinda giiveni ve dengeli bilgi islemeyi saglayacak, ¢alisanlari ilham ettirecek, igsel
ahlaki standartlartyla yol gosterecek, seffaflik tesvik edecek, yeni fikirlere agik olan
ve yeni arayislarin kaynagi olabilecek otantik liderlik yaklagiminda ihtiyag
duyulmaktadir.

Son zamanlarda liderlik arastirmacilart artan olglide otantik liderlik teorisinin
gelisimine ve sonuglarina odaklanmaktadir. Ilk olarak 1948 yilinda bir ¢alismasinda
Barnard yonetici liderligin otantiklik kavramimi daraltilmistir. Otantik liderligi,
insanlara veya organize ¢aba igindeki faaliyetlerine rehberlik eden bireylerin
davraniglarinin kalitesi olarak tanimlamaktadir. Sorumlulugu yonetici liderligi igin
gerekli olan temel kalite olarak ifadeeder (Novicevic vd., 2006: 69).Otantik liderlik,
olumlu kisisel gelisimi tesvik ederek liderin ¢alisanlarla iligkileri yoniinden daha
fazla 6z farkindalik, igsellestirilmis bir ahlaki bakis agisi, bilginin dengeli isleme ve
iliskisel seffafligi tesvik etmek ig¢in hem pozitif bir etik iklimi destekleyen hem
pozitif psikolojik kapasiteleri hem de bir lider davranisi modeli olarak
tamimlanmaktadir (Gardner, Cogliser, Davis, M. & Dickens, 2011:1122).
Gilinlimiizde arastirmalar daha ¢ok otantik liderligin orgiitler ve kisiler lizerindeki
olumlu yonde etkilerine yogunlagsmaktadir (Wong ve Laschinger, 2012: Riberio vd.,
2018). Ancak otantik liderligin psikolojik performansa etkilerini inceleyen herhangi

bir ¢aligmaya rastlanmadigindan bu ¢alisma literatiirii genisletecek niteliktedir.

Isletmelerde calisanlar c¢alisma ortaminda kendilerini gelisime hazir duruma
getirdiklerinde hem bilgi hem de girdi ¢ikt1 olarak kendilerini ¢alisma arkadaslariyla
kiyaslamaktadir. Dolayisiyla c¢alisanlar aymi  diizeydeki calisanlarla durumu
kiyasladiklarinda adalet duygusunu hissettiklerinde ¢alisma ortami elverisli olmakta
ve verimlilik artmaktadir. Bununla birlikte yoneticilerin astlarla iliskilerinin kalitesi
olarak ifade edilen etkilesimsel adaletin de otantik liderlik kadargalisanlarin
ciktilarinin etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Bu sebeple calismada bir diger

yordayici degisken olarak etkilesimsel adalet ¢calismada ele alinmaktadir.



Isletmelerde birlik ve beraberligi saglayan etkilesimsel adalet, kisilerin orgiitsel karar
ve prosediirlerin yiiriirliige girmesi sirasinda alinan kigileraras: tutumlarin nitelikli
olmasma iligkin algilarima odaklanir ve yonetici tarafindan gergeklestirilen saygi,
diristliik, itibar ve kibarlik gibi sosyal duyarlilik gosteren ¢esitli insani 6zellikteki
davranislar1 igermektedir (Luo, 2007: 647). Isletmede calisma arkadaslarmin
kendilerine kibar ve esit davranildigini ve uymalart gereken prosediirlerin hilesiz
oldugunu algiladiklar1 zaman ekip isbirliginin gelistirilebilecegini ortaya
koymaktadir (Dayan ve Benedetto, 2008: 566). Orgiitsel davranis yazininda turizm
isletmelerinde etkilesimsel adaletin is tatmini (Klendauer ve Deller, 2009) ve gorev
performansina (Kalay, 2016) etkileri ile ilgili arastirmalara rastlanmaktadir. Ancak
etkilesimsel adaletin psikolojik performansa etkilerinin ihmal edildigi goriilmektedir.
Dolayisiyla hem literatiirdeki bulgu eksikligini gidermek hem de -etkilesimsel

adaletin psikolojik performansin bir 6nciilii olup olmadigi arastirilmaktadir.

Arastirma kapsaminda yonetsel 6z-yeterliligin varligi ya da yoklugunun otantik lider
ve etkilesimsel adaletin psikolojik performansi nasil ve ne yonde etkileyecegi bu
calismanin temel savidir. Bu nedenle bu calismanin kavramsal modelinde yonetsel
Oz-yeterlilik aracit olarak dahil edilmistir. Yonetsel oz-yeterlilik, yoneticilerin
yonetim gorevlerini tamamlamak i¢in kendi yeteneklerine olan Ozgilivenlerinin
degerlendirilmesin dehedef belirleme yetenegine ve algilanan kontrol edilebilirlik ile
ilgilidir (Bin ve Shengping, 2006: Yao ve Wang, 2011). Alan yazinda Siire¢ adaleti,
dagitict adaleti, proaktif miisteri hizmetlerinde is performansi, hedef netliginin 6z-
yeterliligi etkileyecegine dair bulgular ortaya konmustur (Abuelhassan ve Algassim,
2022; Ahmad vd., 2022). Ote yandan Bryan ve Cicciu (2022) is doyumu ve
performanslari iligkisinde ve Jung ve Lim (2022) orgiitsel baglilik, 6z liderlik ve is
tatmini iliskilerinde 6z-yeterliligin araci rolii oynayip oynamadigini incelemislerdir.
Bu arastirmalar hem otantik liderlik ile psikolojik performans iliskisinde hem de
etkilesimsel adalet ile psikolojk performans iligkisinde yoOnetsel oz-yeterliligin

aracilik rolii oynabilecegi konusunda fikir vermektedir.

Bu bilgiler 1s18inda calismanin amaci, otantik liderlik ve etkilesimsel adaletin
psikolojik performansa etkilerini ortaya koymak ve hem otantik liderlik ile psikolojik
performans iliskisinde hemde etkilesimsel adalet ile psikolojik performans iligkisinde

yonetsel 6z-yeterliligin araci etkisini belirlemektir. Bu dogrultuda ¢alisma da otantik
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liderlik ve etkilesimsel adaletin psikolojik performanst ne sekilde ve nasil
etkilemektedir? Yonetsel Oz-yeterlilik araci degisken olarak modele girdiginde
otantik liderlik ve etkilesimsel adaletin psikolojik performansin etkilerinde bir
degisme meydana gelmekte midir? seklindeki sorulara yanit bulma amaciyla
Nevsehir il ve ilgelerinde faaliyet gosteren yiyecek ve igecek isletmeleri ¢alisanlari

ornekleminde bir gorgiil aragtirma yapilmstir.

Bu ¢alisma otantik liderligin ve etkilsimsel adaletin psikolojik performansa etkilerini
inceleyen ilk c¢alismalardan bir olmasi nedeniyle literatiirii genisletebilir. Ayrica
turizm sektoriinde global isleyisin parcast olan yiyecek-icecek isletmelerinde
calisanlar agisindan yonetsel 6z yeterlilik araciligiyla otantik liderligin ve psikolojik
performansa  etkilerini  inceleyen  modeli  inceleyen  arastirmalar ile
karsilasiimadigindan ¢aligmanin bulgulari literatiirdeki eksikligi giderebilir. Ayrica
bu calismanin bulgulara HoReCa (Hotel-Restoran-Cafe) sektoriindeki ¢alisanlara ve

yoneticilere psikolojik performansi artirma konusunda yol gosterebilir.

Bu tez c¢alismasi iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde otantik liderlik,
etkilesimsel adalet, psikolojik performans ve yonetsel 6z-yeterlilik ile ilgili teorik
tartismalar ve literatiir taramasindan bahsedilmistir. Tkinci boliimde ise arastirmanin
metodolojisi ve Nevsehir il ve ilgelerindeki yiyecek-igecek isletmeleri galisanlar
tizerinde otantik liderlik ve etkilesimsel adaletin psikolojik performansa etkilerini

ortaya koyan arastirmanin bulgular1 ve bulgularin tartisilmasina yer verilmistir.



BIRINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR TARAMASI

Bu boliimde otantik liderlik, etkilesimsel adalet, yonetsel 6z-yeterlilik ve psikolojik
performansin teorik temelleri tartisilmaktadir. Bununla birlikte bu degiskenler

arasindaki iliskilere dair dogrudan ve dolayl aragtirma bulgular: ele alinmaktadir.

1.1. Otantik Liderlik

Otantik liderlik konusu altinda liderlik ile ilgili kavram tanimlari, liderlik teorilerine
ve modern liderlik yaklasimlar1 kisaca anlatilarak otantik liderlik kavrami ele
alinmaktadir. Ayn1 zamanda otantik liderlik ile ilgili alan ¢alismalarina, otantik
liderlik tutumlarinin 6nemi ve siireciyle ilgili genel bir literatiir taramasina yonelik

bilgilere yer verilmektedir.

1.1.1. Liderlik Kavram

Yonetim  yaziminda  liderlik  yillarca  bircok  yonden  tanimlanmis ve
kavramsallastirilmistir. Genel tiim tanimlara baktigimizda neredeyse ortak nokta
liderligin, amag belirleme yolunda gruplara destek saglayan bir etkileme siireci

oldugudur (Northouse, 2016: 16).

Lider, kisileri belirlenmis bir hedef dogrultusunda harekete ge¢mesini saglayan,
ilham ettiren, etkileyebilen ve bireylerin kendi istekleri ile lideri takip etmesini
saglayan kisi olarak tanimlamaktadir (Kogel, 2020: 585). Ayni zamanda liderler

karizma, misyon duygusu, insanlar1 olumlu bir tarzda etkileme yetenegi ve sorunlari



¢ozme yetenegini kendisinde barindirmaktadir (Algahtani, 2014: 75). Baska bir
acidan bakildiginda ise liderlik, basit bir ¢abayla dahi isleri yonlendirmek suretiyle
gorevlerini yerine getirebilmeleri igin farkli statii ve sorumluluk seviyelerindeki

birgok insanin verimli bir sekilde ¢alistirmasi siirecidir (Zaleznik, 2004: 2).

Yukl (1989: 256) ise liderligi, kisisel ozellikler, liderin davranisi, etkilesim yonleri
ile birlikte gorev iliskileri, takipgi algilari, takipgileri etkileme, is hedefleri ve orgiit

kiiltiirhi lizerindeki etkilesimleri olarak tanimlamaktadir

Burns(1978), Bennis(1983), Bass(1985) ve Tichy ve Devanna’ya (1986) gore
liderlik, takipgilerini doniistiirebilen, ulasilabilecek amaglar dogrultusunda vizyon
belirleyebilen ve takipgileri i¢in bu amaglara ulasmanin yollarini agiklayabilen bir
stiregtir (Bass, 2008: 46). Yani liderlik, kisinin ortak bir amaca ulagmak igin bir grup
toplulugu etkiledigi siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Belirtilen tanimi Siireg olarak ele
almak lider de bulunan bir 6zellikle ya da lider ve takipeileri arasinda olusan
etkilesimsel bir olay meydana geldigi anlamina gelmektedir. Ayni1 zaman da liderin
dogrusal, tek yonli bir durum degil etkilesimli bir durum oldugunu ifade etmektedir.
Liderlik herkesin kullanimina agik hale geldigi gibi grup igerisinde bir lider ile sinirl
kalmamaktadir (Northouse, 2016: 6). Liderlik yalnizca gruptaki diger tyeler
tarafindan kabul gordiigiinde ve liderlik vasfi atfedildiginde gercekten var oldugu
gozlenebilmektedir. Bireyin grup amaglarina ulagsmada baska birinden daha ¢ok
kendisinin yararli bir hizmet sunabileceginin beklentisini sagladiginda grup

icerisindeki etkilesimler ile liderin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Stogdill, 1981: 13).

Lider etik araglar kullanir ve harekete gegerken takipgilerinin daha iyi durumda
olmas1 i¢in (takipginin kisisel gelisimi kadar duygusal ve fiziksel gelisimi de dahil
olmak {izere) takipcilerinin yararmma olacak olan durumlart da gozetmektedir

(Winston ve Patterson, 2006: 7).

Genel olarak liderlik ile ilgili birbirlerinden farkli birgok tanim liderligi kisinin gruba
ait liyeleri etkilemesi ve ortak hedeflerini basarma siireci olarak tanimlanmaktadir
(Bozkurt ve Goral, 2013: 4). Bu tanimlar baglaminda bazi yazarlar liderlik ile
yonetimin farkli yanlarini Tablo 1.1°deki gibi ifade etmektedir (Yukl, 2010: 25-26).



Tablo 1. 1.Yéneticilik ile Liderlik Kavramlarim Birbirinden Ayiran Ozellikler

Yonetici

Lider

Yoneticiler istikrar, diizen ve verimlilige deger

verirler.

Liderler, esneklik, yenilik ve adaptasyona

deger verirler.

Yonetici kisisel degildir.

Liderler insana ve ekonomiye deger veriyorlar.

Risk karsisinda olumsuzdurlar. Kisa vadeli

sonuclara odaklanirlar.

Hedefler ve stratejiler yoniinden daha uzun

vadeli bakis acisina sahipler.

Islerin nasil yapildigiyla ilgilenirler ve iyi

performans gostermesi yonelimindedir.

Islerin insanlar icin ne anlama geldigi ve en
onemli isler hakkinda kisilerin anlagmasini

saglar.

Yonetici igleri dogru yapan insandir.

Liderler dogru isi yapan insandir.

Yonetici Ongoriilebilirlik ve diizen iiretmeyi

amaglar.

Liderlik ise orgiisel degisimi tiretmeyi amagclar.

Orgiit biiyiidiikce ve kompleks duruma geldikce

yOneticinin dnemi artar.

Cevre kosullar1 dinamik hale geldikge liderin

Onemi artar.

Yonetici ile astlar arasinda mal ve hizmet

iretmek, satmak i¢in var olan yetki iliskisidir.

Lider ve takipgileri arasinda gercek degisimi

Saglamanin ortak amaci olan etkidir.

Kaynak: (Yukl, 2010: 25-26).

1.1.2. Liderlik Teorileri

Liderlik literatiirii cok genis olmakla birlikte ¢ok sayida ¢alismaya dayandirilan bir

dizi yaklasimdan olusmaktadir. Burada 6zellikler, davranis ve durumsallik teorisinin

yanisira atif ve sembolik liderlik yaklagimlarina da kisaca odaklanilmaktadir. Nasil

lider olunacagi, liderligin nasil paylasilacagini, degisen durumlara gore liderligin

nasil yapilacagr ve degisime nasil Onciilik edilecegi durumlar ele alinmaktadir

(Schermerhorn vd., 2010: 306).




1.1.2.1.0zellikler Yaklasim

Bu teori Onceleri Biiyiikk Adamlar Teorisi olarak bilinmekte idi. Bu teoride
arastirmact lider konumunda olan bir¢ok kisinin, onlar1 lider yapan bazi 6nemli
ozelliklere deginilmektedirler. Bu sebeple liderlik arastirmalarinda ilk olarak liderin

kisilik 6zelliklerinin aragtirilmasi yoniinde gelisme saglanmaktadir (Zel, 2001: 94).

Bu teoriye gore, onemli noktas1 grup iiyeleri arasinda lider konumuna gelecek kisi ya
da kisileri bulmak ve bu kisileri belirtilen 6zelliklere sahip olmayanlar1 arasindan
ayirmaktir. Lideri belirleyen fiziksel (boy, cinsiyet, yakisiklilik ya da giizellik),
kisilik (dirtstliik, dogruluk, kararlilik ve samimiyet gibi), hitabet, cesaret, sosyallik,
ileri goriiliilik, inandiricilik, ikna etme ve ilham verme gibi 6zellikleridir (Kogel,

2020: 594).

1.1.2.2.Davramssal Yaklasim

Liderlik ile ilgili agiklamalarda ozellikler kurami yetersiz kaldigini diislinen
arastirmacilar gruplarin yapisi ve isleyisi iizerinde odaklanmaktadir. Bdylece bu
kurama gore liderlik, kisisel ozelliklerinden daha ¢ok davranislarin sonucu olarak

olusmaktadir (Giiney, 2000: 162).

-Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari: Liderligin sadece bir kisilik 6zelligi
degil ayn1 zamanda davranislara yansidig diisiincesi daha sonraki ¢aligmalarin odak
noktas1 olmaktadir. Ohio State Eyalet Universitesi arastirmacilari, lider
davraniglarinin  boyutlarint incelemek i¢in bazi arastirmalar yiriitmistiir. Bu
aragtirmalar sonucunda Lider Davranigint Tanimlama Anketi (LBDQ) gelistirerek
calisanlara uygulamiglardir. Analizlerde, anlayis ve baslatma yapisi olarak iki genis

kapsamli lider davranis tiirii kategorisiyle sonuglanmaktadir. Bunlar (Daft, 2007: 46):

1.Insan iliskilerine doniikliik veya anlayis: Liderin grupla ne kadar giiven, karsilikli
saygl ve yakinlik kurdugunu aym1 zamanda astlarima yonelik gosterdigi samimiyet,
sicaklik, destek ve anlayis gosterdigini yansitmaktadir. Bu boyut ¢ift yonlii iletisim,

katilim ve insan iliskileri yaklagimu ile iliskilendirilmektedir.



2.Goreve doniikliik veya yapiyr harekete gegirme: Bu boyut ise orgiitsel hedeflere
ulasma cabasiyla ilgilidir. Liderin bu hedeflere ulasmak i¢in grup etkilesimini ne
Olclide harekete gecirdigini ve grup faaliyetlerini organize ettigini yansitmaktadir

(Mullins, 2005: 289).

-Lowa State Universitesi Liderlik Calismalari: Bu ¢alismalarin bulgular1 liderligi,
otoriter, demokratik ve serbest birakici liderlik olmak tizere ti¢ farkli liderlik tarzina
ayirmaktadir. Otoriter lider, asir1 kuralci, siirekli talimat veren, astlara giiven
duymayan ve Kkararlara katilima izin vermemektedir. Demokratik lider, grup
tartismasina ve karar verme igin tesvikte bulunan lider olarak yer almaktadir. Ovgii
ve elestiri de objektif olma ve gruptan biri olmaya ¢alismaktadir. Serbest burakici
lider ise gruba tam olarak Ozgiirlik verdiginden lider tam anlamiyla liderlik
edememektedir. Sorunlarin ¢Oziimiinii astlara birakmakta veya ¢6zmekten

kaginmaktadir (Luthans, 2010: 416).

-Douglas McGregor’'un X ve Y Yaklasimlari: McGregor’un c¢ergevelerinde
yoneticilerin ¢alisanlari motive etme sekilleri, insan dogasi hakkindaki inanglara
bagli oldugu diisiincesine dayandirilir. Genel olarak X ve Y olarak adlandirdig: iki

teori ortaya koymustur (Russ, 2011: 825).
McGregor’a gore X teorisinin varsayimlari sunlardir (Robbins, 2002: 45);

e Calisanlar dogasi geregi is yapmaktan hoslanmazlar ve miimkiin olduk¢a
kagcmaya c¢aligirlar.

e Kisiler caligmaktan hoslanmadiklarindan dolay1 istenen hedefe ulasmakta
zorlanacaklarindan denetlenmeli ya da ceza ile tehdit edilmelidirler.

e Kisiler sorumluluk almaktan kaginirlar ve daha az hirshidir.

e Her seyden Once kisi giivenlik arar.
Y kurami varsayimlart ise (Eren, 2010: 26-27);

e Bedenen ya da diisiince olarak ¢aba sarf etmesi oyun oynamak kadar

dogaldir.



e Denetim ve cezalandirma ile korkutma amagclara ulasmay1 saglayacak tek yol
degildir ancak ise alisir, isi ve ¢evreyi severse kendini yoneterek orgiite fayda
saglar.

e Amaclara ulasmada caba gosteren ve basariya ulasanlara 6diil verilmelidir.
Onlar i¢in en 6nemli 6diil psiko-sosyal ve kisiligi doyurmadir.

e istenilen kosullar saglandiginda sorumlulugu kabul ettikleri gibi aramayi
Ogrenirler.

o Ustalik ve yaraticilik yetenekleri gelismistir ve bu 6zellik, yeteneklerin etkisi
beseri gereksinimlerin tamamlanmasiyla ortaya ¢ikar.

e Gelismis sanayi kosullar1 belirli konuda uzmanlagmaya ittiginden dolayi

beceri ve yeteneklerin sadece bir boliimiinden yarar saglanabilmektedir.

-Michigan Universitesi Calismalari: Michigan arastirmacilar1 iki boyuttan olusan
liderlik davranisi tespit etmislerdir. Birincisi gérev merkezli liderlik, iistler oncelikle
yiikksek iiretim seviyesine ulagmanin yollarina odaklanir. Bunun ig¢in astlara
genellikle yiliksek baskir yapmaktadir. Liderlerin ilgisi, gorevin etkin olarak
tamamlanmasina odaklanmaktadir. Dolayisiyla dikkat, calisanlarin is yontemleri ve
gorevleri iizerindedir (Kiiciikozkan, 2015: 92). Ikincisi ise calisan merkezli
liderliktir. Astlarinin insani ihtiyaglarina odaklanmaktadir. Astlariin yaninda olmasi
ile birlikte calisan merkezli liderler, takipgiler arasinda etkilesimi sagladigi ve

catigmalart aza indirgedigini ifade etmektedir (Daft, 2018: 48).

-Likert’in Sistem 4 Modeli: Rensis Likert ve arkadaglari, otuz yil boyunca
yoneticilerin kaliplar ve tarzlari lizerine ¢ok sayida ¢alisma yaptilar. Bu aragtirmanin
bulgularina gore Likert'in Sistemi 4 Modeli olarak bilinen ilgi ¢ekici bir teori
gelistirmislerdir (Rudani, 2012: 586). Likert arastirmalar1 sonucunda, sistem-3 ve
sistem-4 liderlik bigimleri boliimiinde astlara giiven yiiksek ve kararlara katilim da
yiiksek oldugundan yiiksek seviyeler de iiretim yapmaktadir. Buna karsin, sistem-1
ve sistem-2 liderlik bigimlerinde astlara giiven diisiik ve kararlara katilim diisiik
diizeyde oldugundan diisiik diizeyde iiretim yaptiklar1 anlagiimaktadir (Kiigiikozkan,
2015: 95).

-Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzui Matrisi: Blake ve Mouton yonetim skalasi

olarak adlandirilan yonetim tarzi matrisi gelistirmislerdir. Matriste asil olarak iki
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boyut yer almaktadir. Birinci boyut insana doniikliik, ikinci boyut ise iiretime
doniikliiktiir (Zel, 2001: 30). Bunlarin birlesimlerinde ise bes yonetimsel davranis
bi¢cimi agiklanmaktadir. Model de insana doniikliigii dikey eksen, iiretime doniikligi
ise yatay eksende belirtmektedir. (Karadas ve Ozer, 2011: 129). Bu matriste 1.1 tipi
ciliz liderlik, 9.1 tipi gorev liderligi, 1.9 tipi sehir kuliibii liderligi, 5.5 tipi orta yol
liderligi (hem {iretime hem insana ortalama diizeyde ilgi gosteren) ve 9.9 tipi ekip

liderligi olmaktadir (Kogel, 2005: 593-594).

1.1.2.3.Durumsallik Yaklasim

Davranigsal liderlik teorilerinin hizli degisen is kosullarima cevap vermemesi
nedeniyle durumsal liderlik teorileri ortaya atilmigtir. Bu yaklasimda liderler duruma
gore hareket eder ve tarzlarini buna goére ayarlamaktadir. (Konuk, 2021: 80).
Durumsal liderlik modeli, tek bir “en 1yi” liderlik tarzi yoktur anlayisini benimser.
Durumsallik yaklagimina gore: orgiitsel yapr ozellikleri (biyiikliik, hiyerarsi gibi),
orgiitiin iklimi, rol 6zellikleri ve astlarin 6zellikleri (bilgi, deneyim, sorumluluk vb.)

liderlik tarz1 degismektedir (Giiler ve Barutcugil, 2007).

-Fred-Fiedler Etkin Liderlik Modeli: Fiedler bir liderin ¢alisma ortaminin ne derece
elverisli oldugunu belirleyen ti¢ faktor onermektedir. Lider-tiye iliskileri, takipgilerin
liderine duyduklar1 gliven ayn1 zamanda giiven- saygi derecesini ifade etmektedir. Bu
en 6nemli faktoriidiir. Durum orta derece elverigli ya da elverigsiz oldugunda izin
verici ve hosgoriilii tarzin en iyisi oldugunu savunmaktadir (lvancevich, Konopaske
ve Matteson, 2013: 441). Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modelinde liderlik sekli,
durumsal uygunluk ve durumsallik modeli bulunmaktadir. Ozellikler izleyicilerin
lideri sevme derecesi, gorevin belirliginligi ve mevkinin giicii liderlik tarzim
belirlemede ¢ok etkilidir. Bu modelde liderlik seklinin belirlenmesinde liderin en az
tercih edilen is arkadasimin (LPC) ol¢egindeki derecelendirilmeyle belirlenir. LPC
puani yiiksek olanla, iliskiye yonelik iken, diisiik olanlar goreve yoneliktir. Bu

liderleri isi yapmakla daha fazla ilgilenmektedir (Giiler ve Barutgugil, 2007: 37-43).
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-House ve Evans’in Amag¢ Yol Teorisi: Liderin yol-amag teorisi iki temel teoremi
ortaya koymaktadir. Birincisi, liderin stratejik islevlerinden biri astlarin i yapma
motivasyonu ya da isten doyum ile sonuglanan psikolojik durumlar1t gelistirmek
oldugunu ileri siirmektedir. Ikincisi ise, liderin gelisen durumda motivasyonel
gorevini saglayacak belirli lider davranis bigimlerinin durumsal olarak belirlendigini
savunmaktadir (Greene, 1979: 23). Sonug¢ olarak bu kuramda liderin takipgilerini
nasil etkiledigi, yapilacak olan is ile ilgili hedeflerini nasil muhakeme ettigini ve
hedefe ulasma yollarinin neler olduguyla ilgilenilmektedir (Sokmen ve Boylu, 2009:
2384).

-Hersey Blanchard’in Durumsallik Yaklasimi: Bu teoride temel varsayim, liderin
etkililiginin lider davranislariyla grup ya da bireyin olgunluk diizeyi arasindaki
tutarliliga dayaniyor olmasidir. Bu teoriye gore, farkli liderlerin motivasyonlar1 ve
kabiliyetleri baz1 durumlarda kararlarini etkilemektedir. Liderleri dort farkli liderlik
tarzini soyleyen, satan, katilan ve devreden tarz olarak gruplandirmaktadir (Giiler ve
Barutcugil, 2007: 57-58). Kisinin nasil liderlik edecegini lider, beceri ve yetenekler
cevaplamaz, bunun yaninda takipgilerin yetenek ve tutumlari da belirleyici

olacagindan bahsetmektedir (Kolzow, 2014: 24).

-Vroom —Yetton'un Normatif Kurami: Bu yaklasim sadece bir liderlik tarzinin
olmadigimi varsayar. Bununla birlikte lider, liderlik tarzlarini degisen ve gelisim
gosteren durumlara gore uyarlayacak bi¢cimde esnek davranmalidir. Bu yaklagimin

varsayimlari sunlardir (Ivancevich, Konopaske, Matteson, 2010: 449):

— Birgok durumda hangi liderlik tarzlarini kullanmalarini gerektigini belirlemek
yoneticiler i¢in onemli olmaktadir.

— Biitiin durumlar i¢in gecerli bir liderlik tarz1 yoktur.

— Temel olarak ¢oziilmesi gereken problem ve problemin olustugu durum
olmaktadir.

— Bir durum gergeklestiginde kullanilan liderli tarzi, gelisen diger durumlarda
kullanilacak olan tarzlar1 sinirlandirmamaktadir.

— Sosyal siireg, astlarin sorun ¢ézmede katilim sayisini etkiler.
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-Lider Uye Etkilesim Modeli: Teorinin asil 6nermesi iki taraf karsilikl1 sekilde astin
gorevini anlamlandirdik¢a liderin her astla degisim iliskisi gelistirmesini ifade
etmektedir. Degisim iliskileri ise bireysel biitiinlesme, alt yeterlilik ve giivenirlik
temelinde meydana gelmektedir (Yukl, 2012: 222).

Bu siirecin sonucu olarak ise iki farkli sekilde lider-iiye etkilesim iligkisinin meydana

gelmesi beklenmektedir (Kreitner ve Knicki, 2009: 490);

Lider-iiye degisim modelinde lider zamanla grup i¢i ve grup dis1 ortaklar gelistirecek
ve kisilere buna gore davranis sergileyeceginden bahsetmektedir. Liderin, grup ici
ortaklara daha ¢ok zaman harcadig1 ve grup disi ortaklarina gore ihtiyaglarina daha
duyarlidir. Ancak grup disindaki iiyeleri denetleme egilimlerinin daha fazla oldugu
anlagilmistir. Son olarak da grup ici liyelerin daha c¢ok is sorumlulugu aldigi ve

birimlerine katkida bulundugu anlasilmistir (Luthans, 2010: 423).

-Reddin U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi: Reddin liderligin ii¢ temel boyut iizerinde
degiskenlik gosterdigini ileri siirerek Yonetsel Izgara ve Ohio State Universitesi
caligmalarinada goreve doniikliik ve insana doniikliik boyutlarina “etkililik’ boyutunu
eklemistir (Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005: 93). Once dort temel liderlik yaklagimi
ortaya atmigtir. Bunlar kopuk yonetim tarzi, ilgili yonetim tarzi, adamis yonetim tarzi
ve biitiinlesmis yonetim tarzidir. Duruma uyabilen lider etkili, uyamayan liderin
etkisiz oldugu diistiniiliir. Liderin etkililik derecesi davranistan ziyade durumundan
kaynaklanmaktadir (Giiler ve Barutgugil, 2007: 59-60). Sonugta sekiz liderlik
yaklagimi altinda dordi etkili ve dordii etkisiz liderlik tarzi ortaya atmistir. (Zel,
2001: 126). Ornegin, adamis yonetim tarzi, elverisli olmayan durumlarda kullanilirsa
Otoriter, elverigli durumlarda kullanilirsa Babacan Otoriter yonetim tarzi vuku
bulmaktadir (Giiler ve Barutcugil, 2007: 61).

1.1.2.4.Modern Liderlik Yaklasimlari

Hizli degisimler ve yeniliklere uyum saglayabilmek i¢in geleneksel liderlik
yaklasimlar yeterli goriinmektedir. Clinkii is yasaminda c¢evre kosullar1 eskiye gore

daha belirsiz ve riskli oldugundan dolay1 insanlar1 etkilemek ve yonlendirmek kolay
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olmamaktadir. Degisimi etkili bir sekilde yonetmek ve arzulanan diizeyde katkida
bulunmalari i¢in ¢alisanlar etkilmek, yeni liderlik yaklasimlarina olan ihtiyact ortaya
cikarmistir. Bu yaklasimlardan bazilar1 asagida agiklanmaktadir (Erer ve Demirel,
2018: 649).

1.1.2.4.1. Karizmatik Liderlik

Eski Yunancada “armagan” kelimesinden tiiretilen karizma, takipgilerinde hem etkili
hemde olaganiistii etki birakan lideri betimlemek i¢in kullanilmaktadir. Karizma

takipgilerin lidere yaptiklari etki olarak ifade edilir (Gomes, 2014: 8).

Conger ve Kanungo karizmatik liderlik varsayimlarinda ise bireysel olarak risk alma,
kendini adama, desteklenen vizyona ulasmak i¢in yiiksek maliyetlere direnme ve
giiven saglama ozelliklerine sahip olan liderlere karizma kavraminin atfedilmesinin

olasi olacagini belirtmektedir (Kiling, 1996: 83).

Karizmatik liderler, vizyoner, ilham ve giiven veren, yol gosteren, gelecege odakli
olumlu diisiinmeyei tesvik eden, insanlarin yasamlarinda gercekten dnemli unsurlar
gormelerini kolaylastiran, misyon duyusunu aktaran ve takipgileri davraniglariyla

ilham ettiren liderler olarak tanimlanmaktadir (Cinel, 2008: 37).

House’un karizmatik liderlik teorisine gore takipgiler, liderin belirli 6zelliklerini
incelediklerinde kahramanca ve gercekiistii liderlik becerileri olarak karizmayi
tanimlamaktadir. Karizmatik liderlerin 06zelliklerini belirlemeye yonelik bir¢ok
aragtirmanin sonuglarma gére vizyon sahibi, vizyonu uygulamak icin bireysel riskler
iistlenmeye istekli olduklar ve takipgilerinin gereksinimlerine duyarli davrandiklar
ozellikleri 6ne ¢ikmaktadir (Robbins ve Judge, 2012: 413-414). Karizmatik liderler
arasinda olumlu olanlar Mustafa Kemal Atatiirk, Gandhi Martin Luther King
olurken, Mao, Hitler, Stalin gibi karizmatik liderler olumsuz olarak
nitelendirilmektedir (Cinel, 2008: 40). Karizmatik liderlik, derin bir sadakat
gelistirirerek  ve ahlaki amag¢ duygusunu destekleyerek takipgilere anlam
kazandirmaktadir. Bu tiir liderlik tarzi isgorenleri sahsi cikarlar saglamak yerine

orgiitsel amacglar ugruna kosmaya donistiirdiiglinden dolayr 6nemli yenilik ve
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sonuglar meydana getirebilmektedir (Kreitner, vd.,2 014: 584). Karizmatik liderlerin
bazi 6zellikleri asagidaki gibi ifade edilebilir (Yukl ve Gardner, 2019: 580-581):

- Yeni ve cazip bir vizyon,

- Degerlere duygusal tepkiler,

- Giiven ve iyimserlik,

- Kendini feda etme,

- Sira dis1 davranig sergileme ve alisimadik yontemler yontemler kullanma,

- Olaganiistii yetenekler gosterme.

Karizmatik liderin etki giicliniin takipgilerinde bagliligi arttirdigi arastirma
bulgularindan anlagilmaktadir. Ancak karizmatik liderligini iyi ve kotii taraflarinin
yeteri kadar degerlendirilmedigi goriilmektedir. Karizmatik lider genelde sira dist
hallerde ortaya ¢ikar ve mevcut Kurallara uymayarak olaganiistii davranig
sergilemektedir. Yani karizmatik liderin ortaya ¢ikisinda olaganiistii kosullarin etkisi
oldukga fazladir (Bektas, 2016: 48). Boylece takipgilerin hem lidere olan saygi ve
giiveni artar, hem de lidere olan baglilik artar. Takipgileri lstiin basarimlar
sergileyerek liderin amaclarina ulagmasina kolaylik saglamaktadir (Kiraca, 2015:

34).

1.1.2.4.2 Etkilesimci Liderlik

Etkilesimsel liderlik, lider ve takipgiler arasindaki degis-tokus ya da pazarliga
dayanmaktadir (Howell ve Avolio, 1993: 891). Yol amag teorisine benzer olarak
takipgiler tarafindan onaylanan amaglara ulasilmasini kolaylastirmaktir (Jung, 2001:
187). Bass tarafindan bahsedilen etkilesimci liderligi olusturan asagida

aciklanmaktadir (Howell ve Avolio, 1993: 891):

e Kosullu Odiil Liderligi: Lider takipgilerin sozlesmelerin uygun bir sekilde
performans sergilemeleri ve istenilen c¢abayir gostermeleri durumunda 6diil
vermektedir (Hater ve Bass, 1988: 696). Doniisiim bilesenlerinden biri kadar
olmasa da, yiiksek diizeyde basarim elde etmek i¢in baskalarini motive etmek

icin yeterli seviyede etkili oldugu ileri siiriilmektedir. Liderin gorevi tatmin
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edici bir bicimde gerceklestirmesi sonucunda s6z verilen ya da sunulan
gercek odiillerle ne yapilacagr konusunda takip¢i anlagmasini igermektedir
(Bass ve Riggio, 2006: 8).

e Aktif Istisnalarla Yonetim: Kurallardan ve standartlardan sapmalari
izledikten sonra diizeltici ve yapici Onlemler almaktadir (Bass, 1990: 22).
Takipgileri ile degisime yonelik diizeltici bir yonelim davranisi ile temsil
edilir, yani takipgileri hata yapmaktan sakinmaya tesvik eder (Avolio, Bass
ve Jung, 1999: 446).

o Pasif Istisnalarla Yonetim: Lider, eski metotlar ise yariyorsa direktif
vermekten sakinir ve eger performans amaglarina ulasirsa takipgilerinin her
zamanki gibi islerini yapmasina izin verir (Hater ve Bass, 1988: 696).

e Tam Serbesti: Sorumluluklardan fedakarlik eder ve karar vermekten
kaginmaktadir (Bass, 1990: 22). Burada liderler sorumluluklarini kabul
etmekten kaciniyor, gerekli durumlarda yerlerinde bulunmamakta, yardim
isteklerini kabul etmemekte ve o6nemli konularda goriislerini belirtmede
direng gostermektedir (Bass, 1997: 134).

Bu yaklasimda isgorenlerin yaratici ve yenilikgi taraflariyla daha az ilgilenmektedir.
Devam eden faaliyetlerin dinamik ve verimli ilerlemesi veya gelistirilmesi i¢in
yapilmasi gereken isler lider tarafindan yapilir ve takipgiler sadece kendilerinden
bekleneni yerine getirmektedir (Dagistan, 2013: 44).

1.1.2.4.3.Doniisiimcii Liderlik

1978 yilinda Burns tarafindan ortaya atilan ve daha sonra Bass tarafindan isletme
konularina uyarlanan doniisiimcii liderlik, takipgilerin tutum ve kabullerinde birtakim
degisiklikler meydana getirerek Orgiitin misyon ve hedeflerini gergeklestirme
yoniinde bir baglilik olusturma siireci olarak ifade edilir (Cetin, Korkmaz ve

Cakmake1, 2012: 14).

Doniisiimceii liderler bireysel kaliplarini agiklayarak hem takipcilerini bir araya
getirebilir hem de takipgilerinin hedef ve inanglarinda degisime gidebilmektedir. Bu

liderlik formu anlasildig1 iizere kisiler arasinda tahmin edilenden daha fazla
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performans diizeylerine ulasilmasiyla sonuglanmistir (Kunhert ve Lewis, 1987:650).
Dontisiimeii liderler fark yaratmaktadir. Astlar doniisiimcii liderlerin himayesinde
daha ¢ok doyuma ulasirlar ve daha yiiksek orgiitsel baghilik gosterir (Mcshane ve
Glinov, 2008:418).

Dontistimceii lider, daha uzun siireli amaglara konsantre olacak sekilde ¢aba sarf eder;
olagan diizen i¢inde calismaktan ¢ok olusturulan vizyonla biitlinlesmek i¢in sistemi
doniistirmek ve ayni zamanda takipgilerinin kisisel gelisimlerinin yaninda
baskalarinin gelisimlerini saglamada sorumluluk almak i¢in kogluk yapmaktadir.
Takipgileri tarafindan bu liderler genelde ilham verici olarak tanimlanmaktadir
(Howel ve Avolio, 1993: 891-892). Aymi zamanda doniisiimcii liderler dis
paydaslarla istenen baglantilar1 kurmakta ve orgiitiin i¢ dinamiklerini kavramaktadir
(Hacker ve Roberts, 2004: 76). Doniistimcii liderligin boyutlar1 sunlardir (Hay, 2006:
5):

1. Ilham ve Motivasyon: Takipgilerini kisisel cikarlarinin ilerisine tasimak
suretiylegrubun faydasi igin ilham ettirir. Kisileri istenilenden daha otesini
yapmak i¢in motivasyonu saglar (Daft, 2014: 361). Digerlerini vizyona bagl
kalmaya motive etme becerisidir.

2. Entelektiiel Uyarim: Bu boyutta lider sorgulayarak, yaraticilik ve yenilikleri
tesvik ederek sorunlart ¢ozme konusuna yeni bir perspektif ile
yaklagmaktadir. Takipgiler ise yeni tutumlar i¢in tesvik edilir fakat
elestirilmemektedir. Takipgilerinin farkli olmasini istemesi, liderin de
farkliliklar ortaya koymasindan kaynaklanmaktadir (Erkus ve Giinli, 2008:
191).

3. Ideallestirilmis Etki: Digerlerini takip etmeleri igin ilham ettiren karizmatik
gosterim ve eylemdir. Liderlerce ortaya koyulan, vizyon ve misyon edinmede
destek olan, ortak bir gurur saglayan, takipgilerin saygi ve giivenini
kazandiran kisisel karizmadir (Westerlaken ve Woods, 2013: 42).

4. Bireysellestirilen Diigiinme: Bu yontem ile liderler, takipcilerinin
birbirinden farkli ihtiyaglarina katilir ve farkli kaygilarini 6nemseyerek
takipgisine Onciiliik eder. Takipgilerin 6zel ihtiyaclari konusunda kogluk
yapar. Dontistimcii liderler, aktif bir sekilde hem dinler hem de mevcut kisiyi

ve konuyu ele alir. Sonug olarak liderin grup tiyelerinin diisiincelerini bilmesi
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ve giiclii taraflarim1 belirlemesini, yetenekleri iist seviyeye g¢ikarmasini ve
takim sonuglarina ulagmasini saglamasina odaklanmasidir (Sanner-Stiehr ve

Kueny, 2017: 2).

1.1.2.4.4 Etik Liderlik

Brown ve digerleri (2005), sosyal 6grenme teorisinden yola g¢ikaraketik liderligin
onciillerini ve sonuglarim1 agiklamaktadir. Sosyal 6grenme teorisi, liderin bazi
bireysel 6zelliklerinin ve durumsal etkilerin, takipgilerin bir lideri etik bir lider olarak
algilamalariyla neden iliskili olduguna g1k tutmaktadir. Sosyal 6grenme teorisine
gore, liderlerin takipgileri tarafindan etik liderler olarak goriilebilmesi igin ¢ekici ve

giivenilir olmalar1 gerekmektdir (Brown ve Trevifio, 2006: 597)

Etik liderlik, belirsiz goriinen ve ¢esitli farkli unsurlari igeren bir yapidir. Yazarlar,
etik liderligi insanlarin yanlis seyi yapmasini engellemek olarak algilamak yerine,
insanlarin dogru seyi yapmalarin1 saglamak olarak gormemiz gerektigini One

stirmektedirler (Mihelic, Lipicnik ve Tekavcic, 2010: 32).

Mihelic, Lipicnik ve Tekavcic (2010: 1) etik liderleri, sosyal gii¢lerini kararlarinda,
kendi eylemlerinde ve baskalar1 iizerindeki etkilerinde, takipgilerinin ¢ikarlarina en
iyi sekilde hareket edecek bigimde kullanan ve haklara saygi duyarak onlara zarar
vermeyen liderler olarak tanimlamugtir. Bagka bir ifadeyle etik lider, kendisi i¢in ¢ok
onemli olan davranis ilkelerine gore yasayan bir kisidir. Etik bir lider olmak icin
kiginin daha evrensel bir ahlaki davranig standardina bagli kalmasi gerekir. Etik
liderlik, liderligin takipgilerle karsilikli bir iligki i¢inde oldugunu kabul etme, sevgiyi
iyilestirme ve harekete gecirme olarak goriilebilir (Mihelic, Lipicnik ve Tekavcic,
2010: 32).

Etik liderlik, kisisel eylemler ve kisilerarasi iligkiler yoluyla normatif olarak uygun
davranigin gosterilmesi ve iki yonlii iletisim, pekistirme ve karar verme yoluyla
takipgilerin bu tiir davranislarinin tesvik edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Mihelic,

Lipicnik ve Tekavcic, 2010: 1-2).

Yukl ve digerlerine (2011: 43) gore Etik liderligin boyutlar asagidaki gibidir:
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e Dirustlik ve Guven,

e Biitiinliik,

e Adalet,

o Ozgecilik,

e Benimsenen degerlerle davraniglarin tutarliligi, e
e Etik degerlerin iletisimi ve

e Etik acidan yol gosterici olma.

Etik liderler, baskalar1 i¢in endiselenmeye, ahlaki karar vermeye, biitiinliik ve rol
modeli olmaya odaklanir. Ancak Etik liderler moral yonetimi ve digerlerine iliskin
farkindaliga 6nem verirken, otantik liderlik otantiklik ve 6zfarkindaliga 6nem verir.
Ayni zamanda goz ardi edilmemesi gereken nokta otantik liderligin aslinda etik

liderligin gliven boyutu ile ilgili olmasidir (Brown ve Trevifio, 2006: 598).

1.1.2.4.5.Manevi Liderlik

Manevi liderlik, kendini ve bagkalarini igsel olarak motive etmek i¢in gerekli olan
degerleri, tutumlar1 ve davranislart iceren bir olgu olarak tanimlanmaktadir (Uyar,
2019: 22). Manevi liderlik, liderlik pozisyonundaki bir kisinin biitiinliik, diristliik ve
alcak goniilliiliik gibi manevi degerleri somutlastirmasi, gilivenilebilecek, itimat
edilebilecek ve hayran olunabilecek birinin 6rnegi olarak kendini yaratmasi seklinde
tanimlanmaktadi. Manevi liderlik, ister bireysel yansitict uygulamalarda isterse
baskalarina kars1 etik, sefkatli ve saygili muamelede olsun, davranis yoluyla da
gosterilir (Brown ve Trevifio, 2006: 693). Manevi liderlerin genelde uyum, sevgi,
merhamet, birlik, baris, gercek ya da diiristliik gibi 6zellikleri benimsedikleri ileri
striilmektedir. Manevi liderlik kurami, motivasyon teorileri ve diger liderlik
yaklasimlarin thmal ettigi, bireyin manevi yoniiniin 6nemine odaklanmaktadir (Giin

ve Aslan, 2018). Manevi liderligin boyutlar1 sunlardir (Brown ve Trevifio, 2006):

a) Bir kurulusun vizyonunu ve kimligini tanimlayan vizyon,
b) Vizyonun gerceklestirilecegine olan giliveni yansitan umut/inang ve

¢) Ozenli ¢alisma ortamindan kaynaklanan 6zgecil sevgi.
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1.1.2.4.6.0tantik Liderlik

Bruce J.Avolio, William L.Gardner, Fred O.Walumbwa, Fred Luthans, Douglas
R.May tarafindan gelistirilen modern liderlik kuramlarindan biri olan otantik liderlik,
daha dinamik bir ¢ergcevede takipgi bilesenine odaklanarak, seviyeli ve kendine

odakl1 bir perspektif sunmuslardir (Cameron ve Spreitzer, 2012: 776).

Otantik liderlik, hem olumlu psikolojik kapasitelerden hem de son derece gelismis
bir Orgiitsel baglamdan faydalanan, liderler ve iiyeler tarafindan 6z farkindalik,
dengeli bilgi isleme, kisisel seffaflik ve igsel ahlak anlayisini 6nemsendigi pozitif
davraniglarla sonuglanan ve pozitif yonde kisisel gelisimi destekleyen bir siireci

igerir (Luthans, 2010: 433).

Modern liderlik yaklasimlari siniflandirmasinin anlasilabilmesi igin konu burada
Ozetlenmistir. Ancak bu arastirmada modelimizdeki temel degiskenlerden biri

oldugundan konuya asagida ayrintili bir sekilde deginilmistir.

1.1.3.0tantik Liderlik Tle Tlgili Teorik Tartismalar

Bu kisimda otantik liderlik kavrami, otantik liderligin 6zellikleri, otantik liderligin

boyutlar1 ve otantik liderlik ile ilgi arastirma bulgularina yer verilmistir.

1.1.3.1.0tantik Liderlik

Fransizca’da “authentique” kelimesinden tiiretilen otantik sozciigii, “eskiden beri
mevcut olan oOzellikleri tasiyan” anlamindadir (Tdk, 2022). Baska bir deyisle
otantiklik kavrami, bireyin degerlerini ve inaniglarini, se¢imlerini ve hislerini uygun

bir sekilde tanimasini ifade etmektedir (Wong ve Cummings, 2009: 7).

Otantikligin 6ziinde, kisinin kendini bilmesi ve bu bilgi ile istikrarli bir sekilde
davranig sergilemesi, kendini kabul etmesi ve kendisine sadik kalmasi vardir (Avolio

vd., 2004: 3; Caza vd., 2010: 55). Otantik bireyler ahlaki problemlere ¢oziim ararken
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yaygin bir sekilde kabul gormiis kaliplara giivenmek istemedikleri i¢in erdemlidirler
(Novicevic vd., 2006: 67-68).

Gliniimiizde hizli degisim ve artan ¢esitliligin bir sonucu olarak bir¢ok sektorde etkin
liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Gelisimi devam eden otantik liderlik ile ilgili ¢ok
sayida tanim yapilmis olsa da, otantik liderligin tanimi konusunda bir konsensiis
bulunmamaktadir (Caza vd., 2010: 55). Otantik liderlik doniisiimcii ve etik liderligi
icerebilen bir kok yapidir. Otantik liderler yonlendirici veya katilimci1 ve hatta

otoriter olabilirler.

Otantik liderlik, pozitif kisisel gelisimi tesvik ederek lider ve takipgileri tarafindan
daha fazla 6zfarkindaklik ve 6z diizenlemeli pozitif davranisla sonuglanan hem
pozitif psikolojik kapasitelerden hem de oldukca gelismis bir Orgiitsel baglamdan
yararlanan bir siiregtir (Gardner vd., 2005: 346).

Otantik liderler ise, farkli bakis acilarimi tesvik ederek ve takipgileriyle is birligine
dayali iligki aglart kurarak giivenilirlik olusturmak ve takipgilerin saygisini ve
glivenini kazanmak i¢in derin kisisel degerlere ve inanglara uygun olarak hareket
eden ve boylece takipgilerin otantik olarak kabul ettigi bir tarzda liderlik eden bir
kisidir. Bu siire¢ takipgilere dogru ilerlerken, liderlere, is arkadaslarina, miisterilere
ve diger ilgili paydaslara 6zgilinliiklerini tasvir ederek uyumlu sekilde calisabilmeye
imkan vermekte ve bu da zamanla orgiitiin kiiltiiriiniin temeli haline gelmektedir

(Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans ve May, 2004: 806).

Otantik liderler, liderlikleri araciligiyla baskalarina gergekten hizmet etmeyi
arzulayan, liderlik ettikleri insanlari bir fark yaratmalar igin gliglendirmeye daha ¢ok
ilgi duyan ve onlar kadar kalp, tutku ve sefkat nitelikleri tarafindan yonlendirilen
kisilerdir. Otantik liderler bireysel farkliliklar1 tanir ve de@er verir. Insanlarin
yeteneklerini belirleme ve bu yetenekleri giiclii yonlere doniistiirmelerine yardimci

olma becerisine ve motivasyonuna sahiptir (Avolio vd. 2004: 806).

Otantik lider, kendine giivenen, umutlu, iyimser, esnek, seffaf, etik, gelecege
yoneliktir ve lider olmak icin takipgilerinin gelisimlerine 6ncelik verir. Otantik lider
kendisine sadik kalarak gosterilen davranisi, takipgilerine pozitif bir sekilde iletir.

Bununla birlikte otantik liderler, takipgilerini zorlamak ya da mantikli bir bigimde
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ikna etmeye calismak yerine liderin otantik degerleri, inanglar1 ve davranislari,

takipgilerin gelisimini bigimlendirmeye hizmet eder (Luthans ve Avolio, 2003: 243).

Otantik liderler yalnizca izleyicileri ilham ettirmez, ayn1 zamanda onlari ilerlemeleri
ve oncliliik etmeleri i¢in yetki verir. Otantik lider insanlar1 ortak bir hedef etrafinda
birlestirir ve tiim paydaglarda deger yaratmak i¢in onlar1 adim atmaya ve kendine

0zgl olarak liderlik yapmaya tesvik eder (Geoerge ve Sims, 2007: 31).

Gardner ve digerlerine (2011:1129) gore otantik liderler, degerlerinin ve inanglarinin
farkindadir ve kendilerine giivenirler. Ayrica 0Ozgiin ve gilvenilir kisiler olup
takipgilerinin gii¢lii taraflarin1 ortaya koyar ve diislincelerini genisleterek pozitif ve

dikkat ¢ekici bir orgiitsel baglam olusturmaya odaklanirlar.

Otantik liderler, takipgilerin refahina énem verir (Yukl ve Gardner, 2019: 64). Ayni
zamanda otantik lider, takipgilerinin girdilerini kabul eder ve yeni kararlar alirken

bilgi paylasiminda agikliga tesvik ederek agik ve ahlaki davranislari 6zendirir
(Laschinger vd., 2012: 1268).

1.1.3.2.0tantik Liderlik Ozellikleri

Otantik liderlerin 6nemli bir 6zelligi, giliclii baskilar ve otantik olmayan bir sekilde
davranma egilimleri oldugunda bile otantik davranislar1 se¢ebilmeleridir. Bu sebeple
otantik lider davraniginin, toplumsal baskilardan dolayir belirli kaliplara uyum
saglamaya yonelik degil, biitiinliik i¢inde davranma egiliminde olan igsel isteklere bir
cevap oldugu ifade edilir ( Harvey vd., 2006: 2). Otantik liderlik ile ilgili 6zellikler
sunlardir (Avolio ve Gardner, 2005: 321);

e Otantik liderler, digerlerinin beklentilerine uyum saglamak yerine kendilerine
ve degerlerine sadik kalirlar.

e Otantik liderler, statiilerini, sayginlik ve diger kisisel cikarlarim1 saglamak
yerine inandiklar1 degerler ile motive olurlar.

e Otantik liderler, taklit etmezler, orijinal yapidadirlar; yani kendilerine ait
diisiince ve kararlar ile yola ¢ikarlar.

e Otantik liderler, davranislarini kendi kisisel deger ve inanglarina dayandirirlar.
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1.1.3.3.0tantik Liderlik Boyutlari

Otantik liderlik literatiiriinde otantik liderligin genelde oz-farkindalik, iliskisel
seffaflik, igsellestirilmis ahlak anlayis ve dengeli bilgi isleme bilesenlerinden olusan
Ozgiin bir yap1 oldugu konusunda bir konsensiis mevcuttur (Avolio ve Mhatre, 2011:

4). Bu boyutlar asagidaki gibi kisaca 6zetlenebilir:

1.1.3.2.1.0z-Farkindahk

Otantikligin bir bileseni olan farkindalik; bireyin kendi kisisel Ozelliklerine,
degerlerine, giidiilerine, duygularina ve bilislerine iliskin farkindaligin1 ve bunlara
giivenini ifade eder. Oz-farkindalik, kisinin dogasinda var olan geliskili 6z-ydnlerine
iligkin bilgisini kapsar ve bu celigkilerin kisinin diislincelerini, duygularint ve

davraniglarini etkilemedeki roliinii igermektedir (llies vd., 2005: 377).

Kisi tam olarak kimliginin onu tamamlayan pargalarin farkinda olmasa da, 6z-
farkindalik; kisilerin kimliklerinin farkli taraflarin1 ne Olgiide bilincinde olduklarini
ve benlik algilarinin ne 6l¢iide i¢sel bir bicimde biitliinlesmis ve uyumlu oldugunu

ortaya koyar (Klenke, 2007: 77).

Oz-farkindalik varabilecegimiz bir yer olarak degil, bireylerin siirekli bir sekilde
kendilerine ait olan yeteneklerini, gili¢lii taraflarini, hedeflerini ve temel degerlerini,
inaniglarini ve isteklerini anlamaya basladigi bir siiregtir. Ayn1 zamanda kisinin bilgi,
tecriibe ve becerilerine iliskin temel farkindaliga sahip olmay1 da kapsar (Avolio ve

Gardner, 2005: 324).

1.1.3.2.2.Dengeli Bilgi isleme

Dengeli bilgi isleme, en son karar1 vermeden Once edinilen bilgilerin objektif bir
sekilde analizinin yapilmasi anlamima gelmektedir (Wang vd., 2014: 7). Aym
zamanda dengeli bilgi isleme gosteren liderler karar vermeden once digerlerinden

ictenlikle sahip olduklar1 pozisyonlarina meydan okumaya goniillii olduklarini
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gosteren fikir isterler (Peterson vd., 2012: 503). Dengeli bilgi islemede lider bir

sonuca ulagsmadan once dikkatli bir sekilde farkli bakis agilarini dinler (Walumbwa

vd., 2008: 121).

1.1.3.2.3.1¢csel Etik Anlays

Icsellestirilmis ahlaki anlays, dziimsenmis ve biitiinlesmis bir dz-diizenleme seklini
tanimlamaktadir. Oz-diizenleme, grup, orgiitsel ve toplumsal baskilara kars1 icsel
ahlaki standartlar ve degerler tarafindan yonlendirilir. Bu igsellestirilmis ahlaki
standartlar ve degerler ile tutarli bir sekilde karar verme ve davraniglar sonuglanir
(Walumbwa vd., 2008: 96). Yani bu liderler toplumsal baskilarin yerine kendi
degerleri tarafindan yonlendirilirler. Kisaca, otantik liderler kendilerini tanitirken
Ozglin bir sekilde algilanirlar, boylece gosterilen taklit bir kisilik olmaz. Bu liderler
hem diirtistlerdir hem de dogru durum igin uygun olan duyguyu sergilemektedirler
(Gardiner, 2015: 12).

1.1.3.2.4 1liskisel Seffafhk

Seffaflik, kisinin yakin iliskilerinde agikliga ve dogruluga Onem vermeyi ve
basarmay1 kapsadigindan yapisi sonucu iliskiseldir. iliskisel seffaf olan otantik
liderler, kendilerini yaniltict biri olmaktan ¢ok asil olan bir kisilik sunumu
aracilifiyla takipgilerine gergek kisiliklerinin hem olumlu hem de olumsuz taraflarim
gormelerine yardimci olmaya adamistir (Burke ve Cooper, 2006: 90). Iliskisel
seffaflik, liderin otantik kimligini, asil duygularini ve fikirlerini acik bir sekilde
sunmayi ifade eder. Hata yapildiginda kabul etme de istekli olduguna atifta bulunur
(Leroy vd., 2012: 256-259).

1.1.3.4.0tantik Liderlik ile lgili Arastirma Bulgular1

Pozitif psikoloji literatiiriinde ve pozitif 6rglitsel davraranista koklerini bulan otantik
liderlik, doniisimcii lierlik ve etik liderligi igerebilen bir kdk yapidir. Bu liderlik

tiirii son yillarda bir¢ok sektoriin ve akademik ¢aligmalarin odaginda yer almaktadir.
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Otantik liderligin etkilesim adaleti, yonetsel 6zyeterlik ve psikolojik performans ile
iligkilerini inceleyen dogrudan arastirmalar olduk¢a sinirli oldugundan dolayli
destekleyecek arastirma bulgularina yer verilmistir Bu arastirmalardan bazilarinin

bulgular asagida 6zetlenmektedir.

Wong ve Laschinger (2013) Kanada Ontario’da akut bakim hastanelerinde
hemsireler {izerinde otantik liderlik, performans ve 1is tatmini iligkisinde
giiclendirmenin aract roliinii incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda otantik
liderligin, yapisal giiclendirme, is tatmini ve performansi pozitif etkiledigi edilmistir.
Ayrica yapisal giiclendirme, hem otantik liderlik ile is tatmini hem de otantik liderlik

ile performans arasindaki iliskiye aracilik etmistir.

Wang vd.,(2014) Pekin’ de bir lojistik firmasinda 801 takipgi ve liderlerine otantik
liderligin performans lizerindeki etkisi ile takipgilerin pozitif psikolojik sermaye ve
iliskisel stireglerdeki roliinii incelemislerdir. Arastirma bulgularina goére, otantik
liderligin, lider- iiye etkilesimi ve performans iizerinde pozitif ve anlamli etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Ayni1 zaman psikolojik sermayenin, otantik liderlik ile
performans arasinda diizenleyici etkiye sahip oldugu velider-iiye etkilesiminin de bu

iligkiye aracilik ettigi saptanmustir.

Yon vd., (2016) Kore’de BT sirketlerinde 248 calisan iizerinde otantik liderlik, is
tatmini, Orgilitsel baghlik ve 0Oz-yeterlilik iligkisini incelenmistir. Arastirma
bulgulara goére otantik liderlik boyutlarindan 6zfarkindalik, ¢alisanlart is tatmini
tizerinde pozitif etkiye sahip iken icsellestirilmis etik anlayisi, dengeli bilgi isleme ve
iliskisel seffaflik ile ilgili anlamli bir etkiye sahip olmadigi ortaya konmustur. Ancak
otantik liderligin is tatminini pozitif ama anlamli olmayan sekilde etkiledigi
saptanmistir. Bununla birlikte is tatminin 6z-yeterlilik ve orgiitsel baglilik lizerinde

pozitif etkiye sahip etkiye sahip oldugu gozlenmistir.

Riberio vd., (2018) Portekiz’de orta ve kiigiik Olgekli isletmelerde ¢alisanlar
ornekleminde otantik liderlik ve performans iligskisinde calisanlarin duygusal
bagliliginin aracilik roliinii incelemislerdir. Aragtirma bulgulari, otantik liderligin,
duygusal baglilik ve bireysel performansi pozitif yonlii etkiledigini saptamistir. Ayni
sekilde duygusal bagliligin da bireysel performans iizerinde pozitif etkiye sahip

oldugu tespit edilmistir. Son olarak duygusal baghligin, otantik liderlik ile
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calisanlarin performansi arasindaki iligskiye aracilik ettigini ortaya koymustur. Yine
Riberio vd., (2018) Portekiz’de faaliyette bulunan kiiciik ve orta dlgekli isletmelerde
177 calisan tizerinde otantik liderligin bireysel performansa etkisinde yaraticilik ve
orglitsel vatandaslik davranisinin araci roliinli incelemistir. Bulgulara gore otantik
liderligin orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisan yaraticiligi ve bireysel performans
tizerinde pozitif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte yaraticiligin,
otantik liderlik ile bireysel performans arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi
ortaya konmustur. Ayrica orglitsel vatandashik davraniginin boyutlarindan olan
ozgecilik, sivil erdem ve nezaketin de otantik liderlik ile bireysel performans

arasindaki iliskide araci rolii oynadig1 gozlenmistir.

Malik  (2018) Hindistan'm Uttarakhand eyaletinde 41 orta ve kiigiik saglik
isletmesinden 530 hemsire ile 146 siipervizorleri (hemsireleri yonetme sorumlulugu
olanlar) iizerinde otantik liderlik, baglamsal performans ve psikolojik sermaye
iligkisini incelemistir. Arastirma sonular1 incelendiginde; otantik liderligin
hemsirelerin baglamsal performansi ile pozitif iliskili oldugu saptanmistir. Aym
zamanda psikolojik sermayenin otantik liderlik ile baglamsal performans arasinda

aracilik rolii oynadig1 anlagilmigtir.

Wei vd., (2018) Cin’de biiyiik 6lgekli bir sirkette 320 ¢alisan 6rnekleminde otantik
liderlik ve lider yetkinliginin takipgilerin is performansina etkisinde ise adanmisligin
araci rolii ele alinmistir. Bulgular, hem otantik liderligin hem de ise adanmishigin
gorev performansi ile pozitif iligkili oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte ise
adanmighigin, otantik liderlik ile is performansi iligkisine aracilik ettigi tespit

edilmistir.

Adil ve Kamal (2019) Pakistan’da tniversitelerdeki akademisyen iizerinde is
talepleri kaynak modelinde otantik liderlik ve psikolojik sermaye etkisini
incelemislerdir. Bulgular otantik liderligin, psikolojik sermaye iizerinde dolayl
etkiyesahip oldugunu gostermistir. Bununla birlikte otantik liderligin ise adama,
niceliksel asir1 yiiklenme ve isle iliskili duygusal iyi olus {izerinde dogrudan etkileri

oldugu saptanmustir.

Dominguez-Escrig vd., (2022) otantik liderlik ve inovasyon basarisi arasindaki

iligkide orgiitsel 6grenme yeteneginin aracilik etkisini incelemislerdir. Arastirma
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bulgularina gore otantik liderin orgiitsel 6grenme yetenegini pozitif ekiledigini ve
orgiitsel 6grenme yeteneginin de inovasyon basarisi iizerinde pozitif etkiye sahip
oldugu anlasilmistir. Bununla birlikte orgiitsel 6grenme yetenegi, otantik liderlik ile

inovasyon basarisi arasindaki iliskiye aracilik ettigi ortaya konmustur.

Otantik liderligin etkilerinin orgiitle adaletle sinirlandirilabilecegi diisiiniilmektedir.
Ozellikle etkilesim adaletinin giivene 6nem veren otantik liderlikle birlikte etkisinin
arastiritlmasi psikolojik performansin Onciillerinin bir arada etkilerini test etme
bakimindan 6nemlidir. Bu nedenle orgiitsel adaletin boyutlarindan etkilesim adaleti

de arastirma modeline dahil edilmistir.

1.1.5.Orgiitsel Adalet

[k olarak Greenberg, arastirmalarinda bireylerin &rgiitlerdeki adalet algilarmin
Oonemine atifta bulunarak orgiitsel adalet terimini ortaya atmistir (Hoy ve Tarter,
2004: 250). Orgiitsel adalet kavrami son otuz yildan beri orgiitlerde uygulama alani
bulabilen sosyolojik ve ayn1 zamanda sosyal psikolojik kokleri olan bir kavramdir
(Greenberg, 2009: 182). Orgiitsel davranis arastirmalarinda ise adaletin sosyal bir

sekilde diizenlendigi ileri stirilmiistiir (Colquitt vd., 2001: 425).

Adalet kavramu bir gesit ahlaki degerlendirmeyi kapsamaktadir. Ozellikle, belirli etik
anlayis standartlarina uyum sagliyorsa bir davranisin 'adil' veya 'makul' oldugu
sdylenmektedir. Ornek olarak, insanlara saglklarmi etkileyebilecek isyeri
degisiklikleri konusunda bilgilendirmek adil davranis kabul edilmistir (Crawshaw
vd., 20213: 887).

Greenberg'e gore orgiitsel adalet, ¢alisanlarin giiven duyulan is algisi ile ilgilidir.
Adaletsizlik veya ayrimcilik, tlim Orgiitsel zararlari, sapmalarin ve suglarin
temelidir. Adaletsizlik farkli boliimlerde ve oOrgiitsel iligkilerde ortaya g¢iktiginda
orgiit gerilemektedir (Chegini, 2009: 173).

Orgiitsel adalet, orgiitteki calisanlarin isyerinde ne kadar adil davramldigina iliskin

algilarin1 ve bu alginin orgiit agisindan diger sonuglart veya ciktilar1 veya kararlar

27



nasil etkiledigini iceren bir yapi olarak tanimlanmaktadir (Iscan ve Sayin, 2010:
195).

Baska bir tanima gore orgiitsel adalet; gérev, mal, hizmet, 6diil, ceza, iicret, orgiitsel
pozisyon, firsat ve roller gibi edinimlerin ¢alisanlar arasinda dagitilmasina yonelik
kararlarin alinmasi igin gelistirilen kurallar ve prodesiirler, ¢alisanlarin olusturdugu
toplumsal normlar ve (Yilmaz ve Tasdan, 2009: 112) yonetim ile calisan

iliskilerindeki davraniglarin kalitesi ilgilidir.

Dagitimsal adalet, reaktif 6zellik gosterirken, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet
ise, proaktif 6zellik gosterir. Reaktif-proaktif boyutunun ve siire¢-igerik boyutunun
birbirinden bagimsiz oldugu diisiiniilmektedir. Bu iki boyut bir araya getirildiginde
ise birbirinden farkli reaktif-igerik teorileri, proaktif- icerik teorileri, reaktif-siireg
teorileri ve proaktif-siire¢ teorileri gibi dort orgiitsel adalet siniflandirmasi ortaya
cikmaktadir (Igerli, 2010: 71).

Orgiitsel adaletin dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet boyutlar1 bulunmaktadir.
Bu adalet tiirlerini etkileyen cok sayida bireysel, oOrgiitsel ve cevresel faktor
bulunmaktadir. Ayn1 zamanda o6rglitsel adalet tiirlerinin ¢ok sayida bireysel, takim ve

orgiit diizeyindeki ¢iktiya etki ettigi de yadsinamaz bir gercektir.

1.1.5.1.0rgiitsel Adalet Boyutlari

Orgiitsel adalet, daha spesifik kavramlar1 igeren bir cok boyut igerir. Orgiitsel
adaletle bazi durumlarda kararin kendisine atifta bulunulur, baz1 durumlarda o karara
yol agan siirece yansitilir ve baz1 durumlarda ise otorite ile kararin alicis1 arasindaki
kisileraras1 etkilesimlere atfedilir (Barling ve Cooper, 2008: 74). Bu baglamda
literatiirde genelde orgiitsel adaletin dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet

seklinde ti¢ boyutu bulunmaktadir (Jackson, 2019: 59). Bunlar;
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1.1.5.1.1.Dagitimsal Adalet

Dagitimsal adalet, ¢alisanlarin is ile ilgili adil miktarda ciktilar aldiklar1 yoniindeki
inanglarina odaklanan orgiitsel adalet bigimidir (Greenberg, 2010: 68). Dagitimsal
adaleti, bir ¢iktinin dagitimi, verimliligini maksimuma ¢ikarmak veya dayanigsmay1
gelistirmek gibi belirli bir durumun amaglari ile tutarli oldugu siirece var olmaktadir.
Dagitimsal adalet aragtirmalarinda genellikle en genel amag, verimliligi maksimuma
cikarmak oldugundan dolay1 birgok arastirma esitlik kuralina odaklanmistir. Bu

adalet ihtiyaca, firsat ve kurala gore dagitilabilir (Colquitt, 2001: 389).

Orgiitsel adalet, sadece kar dagitimi ilgili degildir. Adams dagitim adaletini sonuglar
ile girdilerin birbirine oran1 baglaminda incelemistir. Dagitimsal adaletinin iicret,
kidem tazminati, terfi, ise 6zgli 6diiller, statii sembolleri gibi durumlarla ilgili oldugu
ifadeedilebilir. Elbette dagitimsal adaletin egitim, zeka, deneyim, beceri, kidem, yas,

cinsiyet, sosyal statii gibi 6nciilleri bulunmaktadir (Greenber ve Colquitt, 2005: 16).

1.1.5.1.2.Islemsel Adalet

Islemsel adaletinin temeli kontroliin optimal dagilimi olarak tanimlanmistir. Boylece,
bir karar verme prosediirii olarak sonug¢ kararinin {izerindeki kontroliin sonuglari
buna bagli olanlar arasinda en uygun ve miimkiin olan esit bir sekilde dagitildig:
oOl¢iide adildir (Greenberg ve Cohen, 1982: 27). Ayn1 zamanda islemsel adalet, karar
verme siireglerinde katilimcilarin rollerini belirleyen ve yoneten belirli ilkeleri

belirlemektedir (Cropanzano vd., 2007: 38).

Calisanlarin adalet algilar1 icin sadece elde edilen kazanimlar veya dagitimin
sonuglart etkili olmamaktadir. Kimin, neyi, ne dl¢iide alacagi ve bu konuda nasil
karar verildigi de etikilidir. Burada calisanlar sonugclarla birlikte bu sonuclara ulasma
stirecini de adalet perspektifinden dikkate almaktadir. Dagitimdan ¢ok dagitimin ne
sekilde gergeklestirildigi sorunu ile ilgili olan islemsel adaletin, calisanlar iizerinde
onemli etkileri olmakta ve hatta bu sonug orgiitler i¢in 6nemli sonuglara sebebiyet
vermektedir. Islemsel adalet, elde edilen kazanimlarin belirlenmesinde ve
dagitilmasinda kullanilacak veya izlenecek bi¢imsel prosediirler, kurallar ve

yontemlere iliskin algilanan adaleti ifade eder (Iyigiin, 2012: 58).
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Islemsel adalet, karar verme siirecindeki adalet algisidir. Bu adalet tiirii, yonetimin
aldig1 kararlarin gerekgelerinin hakli oldugu algisina dayanmaktadir. Islemsel adalet,
dagiim kararlarinin alinma sekliyle ilgilidir. Bu adalet, bir kisinin kendisi veya
baskalar ile ilgili karar vermede prosediir ve yontemlerin dogrulugu veya yanlishig
hakkindaki degerlendirmesine dayanir. Islemsel adalet, odiillendirme veya
cezalandirma siirecinde uygulanan kural ve diizenlemelere iliskin esitlik algisidir.
Yonteme iliskin esitlik duygusuna sahip ¢alisanlar, 6diil ve ceza dagitimmi adil
olarak algilama egilimindedir. Islemsel adalet, drgiitlerde uygulanan prosediirlerde
esitlik ve karar vermede orgiitsel prosediirlerle ilgilidir. Bu prosediirler genellikle
terfileri, performans degerlendirmeyi, odiilleri ve diger organizasyonel firsatlar

paylagmayi igerir (Yilmaz ve Tasdan, 2009: 114).

Islemsel adalet, &diil dagitimimdan sorumlu prosediirlerin adaletine odaklanir. Siireg
icindeki goreli kontroliin, insanlarin prosediirlerin adilligine iligkin algilarin
belirlemede kilit rol oynadigini bulmuslardir. Ancak 6nceki yaklagimlar sadece yasal
ortamda islemsel adaletine odaklanirken, sonraki arastirmalar isyerinde islemsel
adaletinin etkisine odaklanmistir (Greenberg, 1990). Bu arastirmada, karar vermek
icin kullanilan siire¢in bir¢ok yoniin, prosediirlerin algilanan adaletini artirdigini
tespit etmislerdir. Etige uygun, tutarli ve dogru bilgilere dayanan prosediirlerin
kullanilmasi, hem hatalar1 diizeltir hem de adaleti gergeklestirir (Mahony vd., 2010:
92).

1.1.5.1.3.Etkilesimsel Adalet

Etkilesim adaleti, goriinliste adil veya haksiz muamele ile iligkili etkiler nedeniyle
isyerinde onemli bir husustur. Etkilesim adaleti, karar vericilerin davranislarina
iligkin algilarin esitligi dikkate alinarak tanimlanmaktadir. Etkilesim adaleti,
yonetimin adaleti alan kisiye davranig bi¢imi olarak tanimlanabilmektedir. Bu adalet

orgiitsel uygulamalarin insani yoniinii ilgilendirir (Y1lmaz ve Tasdan, 2009: 114).

Etkilesim adaleti ¢alisanlara isyerinde hem kisiler arasi hem de bilgi agisindan ne

kadar adil davranildigini ifade eder. Bir ¢alisana onurlu ve saygili davranildiginda ve
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onyargili ifadelerden ve kisisel saldirilardan kaginildiginda, etkilesimler kisilerarasi

adil kabul edilir (Rupp ve Spencer, 2006: 971).

Konuyla ilgili arastirmanin anlam biitiinliigiini korumak amaciyla kisaca tanim

yapilmistir. Bununla birlikte konuya asagida ayrintili bir sekilde deginilmistir.

1.1.6.Etkilesimsel Adalet

Orgiitsel adaletin iiciincii boyutu etkilesimsel adalet olarak adlandirilmaktadir.
Organizasyonel prosediirlerin beseri tarafiyla yani yonetimin veya karar vericilerin
etkilenen kisilere nasil davrandig ile ilgilidir. Etkilesimsel adalet, adaletin kaynagi
ve alicisi arasindaki iletisim siireciyle ilgilenir. Ayn1 zamanda nezaket, diiriistlik ve

sayginin 6nemini vurgular (Klendauer ve Deller, 2009: 32).

Islem adaletinin ikinci bir bigimi, genellikle etkilesim adaleti olarak adlandirilan
orgiitsel prosediirlerin yiirlirliige girmesi sirasinda alinan kisilerarasi muamelenin
kalitesine iligkin calisanlarin algilarina odaklanir. Amirlerin ¢aligsanlara saygili ve
onurlu davranmas1 gibi sosyal duyarliligi gdsteren gesitli eylemleri igerir. Ornegin,
bir astin endiselerini dinlemek, kararlar i¢in yeterli agiklamalar saglamak, diger
kisinin kotli durumu i¢in empati kurmak. Etkilesimler ve karsilagsmalar sirasinda
kisiler aras1 olarak insanlara nasil davranildigina atifta bulunmaktadir (Skarlicki ve
Folger, 1997: 435). Oncelikle etkilesimsel adalet yiiksek seviyelerde algilandiginda,
calisanlarin dagitim veya prosediirel adaletsizliklere karsit olumsuz tepkilerini
azaltigindan dolayr onemlidir. Diger taraftan yoneticiler genellikle etkilesimsel
adaleti tesvik etme kapasitesine sahiptir (Greenberg, 2009: 183). Etkilesim adaleti,
catisma ¢ozme siirecinde insanlara nasil davranildigina atifta bulunur (Blodgett, Hill

ve Tax, 1997: 189).

Etkilesim adaleti, insanlarin orgiitsel prosediirlerin yiiriirlige girmesi sirasinda
gordiikleri kisileraras1 muamelenin kalitesine odaklanir. Etkilesim adaleti, bir
anlamda, dagitimlarin yapildigi ve duyuruldugu ve oOrgiitsel prosediirlerin

yasalastirildigr “iislup” anlamina gelir (Beugre ve Baron, 2001: 328).
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Etkilesim adaletinde c¢alisanlar hakkinda verilen kararlar ve prosediirler konusunda
bilgilerin yeterli olup olmadigt ve ¢alisanlara ne derece kibar ve diisiinceli
davranildig1 gibi etkenlerden etkilenmektedir. Ayrica bu tiir konularla ilgili algilar,
adalet algilar iizerinde kurulusun genel bir sekilde adil bir sistem olarak algilanma
seviyesiyle giiclii bir sekilde geri bildirim verebilmektedir (Beugra ve Beron, 2001:
329). Ozellikle yonetimin diiriist tutumu, istismar endiselerini ortadan kaldirmakla
beraber c¢alisanlarin haklarina ve sayginliklarina itibar gosterilmesini saglayabilir; bu
hususlar da calisanlarim kuruma ve is ortamma olan giivenini yiikseltmektedir. Ote
yandan, etkilesimsel adalet, orgiite kars1 giiveni giiglendirmek ile beraber ¢alisan ile
orgiit arasindaki kagit tizerinde gergeklesen sozlesmelerinin yaninda var olan sosyal

degisim iligkilerini de destekleyebilmektedir (Dang ve Pham, 2020: 180-781).

Etkilesim adaletini Greenberg iki boyutta kavramsallagtirmayi Onermistir. Bunlar
bilgisel adalet ve kisilerarast adaletsizlik olarak belirtilmistir. Bilgisel adalet,
Ogrenilen bilginin dogrulugu ve kalitesi ile alakaliyken, kisileraras1 adalet ise
ozellikle hiyerarsik tistler astlarin arasindaki iliskilerin kalitesi olarak tanimlanmigtir
(Le Roy vd., 2012: 1343). Ornegin prosediirler hakkinda bireylerin aldig

aciklamalarin dogrulugu ve kalitesidir (Kernan ve Hanges, 2002).

Kisileraras: adalet ve bilgi adaleti; bunlardan birincisi, uygulayicilarin prosediirleri
uygularken ve sonuclara karar verirken calisanlarina nezaket ve saygiyla davranip
davranmadigina atifta bulunur. Bu etkilesim adaletini degis tokus yapanlarin tutum
ve davranislar olarak tanimlamigtir. Calisanlar, liderleri tarafindan kendilerine adil
davranildigini hissettiklerinde, tutkulu hissederler ve moralleri yiiksek olur (Dai ve
Xie, 2016: 56). Bu adalet boyutlari, memnuniyet, sadakat, vatandaslik ve geri
cekilme gibi gesitli sonuglarla meta-analitik olarak iliskilendirilmistir (Judge ve
Colquitt, 2004: 395).

Etkilesim adaletini, liderin nitelikleri, orgiit iklimi, yonetim tarzi, isgdrenlerin
nitelikleri ve giivenilirligi, bilginin dogrulugu, calisanlarin girdisi, mentorliik,
iletisim ve ¢alisanlar arasindaki rekabetin niteligi etkileyebilmektedir (Zapata, Olsen
ve Martins, 2013; Kernan ve Hanges, 2002).
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1.1.6.1.Etkilesim Adalet icin Arastirma Bulgular

Orgiitsel adalet konusu ydnetim literatiiriinde yeni bir kavram degildir. Etkilesimsel
adalet sosyal kiyaslama ve sosyal etkilesim teorilerinde koklerini bulmaktadir. Son
yillarda Rawls'in (1971) etik felsefesi olan adalet teorisindeki bakis acis1 da orgiitsel
adalete temel teskil etmektedir. Adalet kavraminin orgiitlerdeki 6zel 6nemi agiklayan
Greenberg (1996), bu arastirmanin konusu olan orgiitlerde bireylerin adalet algilarina

atifta bulunan orgiitsel adalet terimini tiiretmistir (Hoy ve Tarter, 2004).

Orgiitsel adaletin teorik cercevesi kadar orgiitsel adalet ile ilgili bulgular da arastirma
modelini tasarlamak agisindan 6nem arz etmektedir. Bu ¢aligmalardan Klendauer ve
Deller (2009) Almanya’daki 37 sirketteki orta ve iist diizey toplam 128 yonetici
tizerinde dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet algilarinin, sirket
birlesmelerinde yoneticilerin orglitsel bagliligina etkilerini incelemistir. Arastirma
bulgularina gore her ii¢ adalet boyutunun, duygusal baglilikla pozitif iliskili oldugu

saptanmistir.

Zhapata-phalan vd., (2009) iniversitede 277 yonetim lisans Ogrencisi lizerinde
prosediirel adaleti, etkilesimsel adalet ve gorev performansi iliskisinde igsel
motivasyonun araci rolii incelemislerdir. Yapilan analizler sonucunda hem islemsel
adaletin hem de kisileraras1 adaletin igsel motivasyonu bir gorev performansini
pozitif yonlii etkiledigi tespit edilmistir. Bununla birlikte i¢sel motivasyonun
kisileraras1 adalet ile gorev performanst arasindaki iliskide aracilik ettigi
gozlenmistir. Benzer sekilde Kalay (2016) Tiirkiye’deki ii¢ biiyiik sehirdeki devlet
okullarinda gorev yapan 942 Ogretmen lzerinde Orgiitsel adaletin gorev
performansina etkisini arastirmistir. Arastirma bulgularina gore orgiitsel adaletin ii¢
boyutundan dagitim adaletinin gorev performans: iizerinde pozitifi etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Fakat islemsel adalet ve etkilesimsel adaletin gorev

performansi lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1 saptanmustir.

Wang vd., (2010) Cin’de ¢esitli sektorlerde 793 galisan Ornekleminde orgiitsel
adaletin is performans: iizerindeki etkisini test etmislerdir. Oncelikle &rgiitsel
adaletin is performansiyla iliskisi, ¢cogunlukla dolayli oldugu saptanmistir ve bu

iliskiye orgiitsel baglhlik ve lider-iiye etkilesiminin aracilik ettigi tespit edilmistir. Ug
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tir orgiitsel adalet arasinda, etkilesimsel adaletin performansin en iyi yordayicisi

oldugu saptanmustir.

Buengeler ve Hartog (2015) Almanya’da kiiresel olarak faaliyet gOsteren imalat
firmalarindaki c¢alisanlar {izerinde Ulusal gesitlilik ve ekip performansi arasindaki
iliskide etkilesimsel adalet ikliminin diizenleyici roliinii incelemislerdir. Bulgulara
gore etkilesimsel adaletin takim performansini pozitif ama anlamli olmayan sekilde
etkiledigi gozlenmistir. Bununla birlikte ulusal c¢esitlilik ve etkilesim adaleti

etkilesiminin takim performansini negatif ve anlamli etkiledigi saptanmistir.

Ahmaad ve Jameel (2021) Irak devlet iiniversitelerinde 279 akademik personel
ornekleminde Orgiitsel adalet boyutlarinin akademik personelin is performansi
tizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma bulgularina gore dagitim adaleti ve
etkilesim adaletin akademik performansi pozitif yonde etkiledigi fakat islemsel
adaletin akademik personelin is performansini anlamli bir sekilde etkilemedigi tespit
edilmistir. Ayn1 zaman da dagitimsal adaletin akademik personelin is performansi
tizerinde etkilesimsel adalete oranla daha fazla etkiledigini gostermistir. Benzer
sekilde Kim vd., (2022) Giiney Kore’de alt1 imalat firmasi ve ti¢ miisteri hizmetleri
firmasindaki 121 galisan iizeridne kendine yonelik miikemmeliyetgilik, etkilesimsel
adalet ve is performans: iligkisinde bir Ozellik etkinlestirme perspektifini
incelemislerdir.  Arastirmanin  bulgularina gore c¢alisan kendine yonelik
mitkemmeliyetgiliginin, hem gorev performanst hem de Orgiitsel vatandaslik
davranig1 iizerinde pozitifi etkiye sahip oldugu ortaya konmustur. Bununla birlikte
kendine yonelik miikemmeliyet¢ilik ile gorev performansi arasindaki iliskide
etkilesim adaleti diisiik gerceklestiginde iliski daha giiclii olacagi saptanmistir. Yine
kendine yonelimli miikemmeliyetgilik ile orgiitsel vatandashik davranisi iliskisinde

etkilesim adaleti diisiik oldugunda iligskinin daha gii¢lii oldugu anlasilmistir.

1.1.7.Yonetsel Oz-Yeterlilik

Bandura 06z-yeterliligi, sonuglara ulagsmak icin sergilenmesi gereken davranisi
basarili bir sekilde gergeklestirecegine dair olan inan¢ olarak tanimlanmaktadir

(Bandura vd., 1977: 126). Bununla birlikte kisilerde algilanan 6z-yeterlilik ne kadar
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yiikksek olursa, insanlarin kendileri i¢in belirledikleri hedeflerde o kadar yiiksek
olacak ve hedeflere bagliliklar: da o kadar artacaktir (Bandura, 1997: 6).

Bandura (1994, 1997) tarafindan 6z-yeterlik inanglarinin kaynaklar1 veya 6z-yeterlik
olusumunu etkileyen unsurlar “ustalik deneyimleri, dolayli deneyimler, sosyal ikna
ve psikolojik durumlar” olarak tespit edilmistir. Oz-yeterlilik, Kisilerin tercihlerinin
belirlenmesinde, hedeflere ulasmak i¢in ¢aba sarf etmelerinde ve belirlenen hedefleri

tamamlamaya devamlilik saglamalarinda énemli rol oynamaktadirlar (Yildiz, 2019:

7).

Oz-yeterlik teorisine gore, yeterlilik beklentileri sadece performans basarilariyla
alakali degildir. Aym1 zamanda davraniglar agisindan da belirleyicidir (Robertson ve
Sadri, 1993: 37-38). Ciinkii bireyin o6z-yeterlilik kanisi, davranisin baslamasini,
yogunlugunu ve kaliciligini etkilemektedir. Bireyler iistesinden gelecegine
inandiklar faaliyetlere katilim saglarlar. Bu faaliyete bir kez katilim sagladiklarinda
yeterlilik inanglar1, géreve karsi harcadiklari ¢aba ve engeller karsisinda ne kadar
dayanacagini etkilemektedir (Paglis ve Green, 2002: 216). Ayn1 zamanda Oz-
yeterlilik, insanlarin adanmig olduklar1 bir gorevi ne kadar etkili bir sekilde yerine
getireceklerinin, kendilerine olan giivenlerinden veya 6zsaygilarindan ¢ok daha giiglii

bir motivasyon aracidir (Helsin ve Klehe, 2006: 705).

Psikolojik siire¢lerin formlart ne olursa olsun, 6z-yeterliligin diizeyini ve giiciinii
degistirdigi belirtilir. Kisisel yeterlilik beklentileri, basa ¢ikma davranisinin baslatilip
baglatilmayacagini, ne kadar caba gosterilecegini, engeller ve yildiran deneyimler
karsisinda ne kadar siire devamlilik saglayacagini belirledigi varsayilmaktadir
(Bandura, 1977: 191). Yeterlilik umutlar1 ne kadar giicliiyse, ¢abalarda o kadar etkin
olur. Oznel olarak tehdit edici, ancak objektif olarak oldukga giivenli faaliyetlerde
israrct olanlar, faaliyet duygularini daha da giiglendirip nihayetinde korkularmi ve
savunmaci davraniglarini yok eden diizeltici deneyimler kazanacaklardir (Bandura,

1976: 80).

Bandura’nin (1976, 1977) ¢alismalarindan yola ¢ikarak Robertson ve Sadri (1993)

yonetsel 6z-yeterlilik kavramini ortaya atmiglardir.
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Yao ve Wang (2011: 1) yonetsel Oz-yeterliligi; yoneticilerin tim yoOnetim
gorevlerini tamamlamak i¢in kendi yeteneklerine olan  §zgilivenlerinin
degerlendirilmesi olarak tanimlamislardir. Benzer sekilde Bandura ve Wood (1989)
yoneticilerin yonetsel 06z-yeterliklerinin, hedef belirleme yetenegini, algilanan
kontrol edilebilirlik derecesi gibi durumlar ile ilgili olduguna dikkat ¢ekmislerdir.
Ayn1 zamanda yonetsel 6z-yeterlilik ile hedef belirlemenin nedensellik ile yakindan
iliskili oldugu saptanmustir. Bununla birlikte aktif geri bildirimin, bir takimin 6z-
yeterliligi tizerinde anlamli etkiye sahip oldugu anlasilmistir (Bin ve Shengping,
2006: 680).

Yoneticilerin, yonetsel rollerini yerine getirirken etkili ve yetkin olduklarini ne
olglide algiladiklarin1 saptayan ana yapi, yonetsel 6z-yeterliliktir (Ju vd., 2019: 81).
Bununla birlikte, yonetsel 6z-yeterliligi, kisinin yonetici oldugu orgiitsel alanda
etkili ve etkili olma algisi1 olarak ifade ederken, ortiisen yapilar daha geneldir ve
belirli bir alanla smirli degildir (Fast vd., 2014: 1017). Boylece algilanan yonetsel
oz-yeterlik, kisisel hedef belirleme ve ¢oziimsel stratejilerin kullanimi tizerindeki
etkileri aracilig1 ile orgiitte gergeklesen performanst hem dogrudan hem de dolayl
olarak etkileyebilmektedir. Algilanan oz-yeterlilik ne kadar gii¢lii ve yeterliyse
insanlarin kendileri igin belirledikleri hedefler o kadar yiiksek ve bu hedeflere
bagliliklar o kadar gii¢lii olmaktadir (Bandura ve Wood, 1989: 408).

1.1.7.1.Yonetsel Oz-Yeterlilik Boyutlar
1.1.7.1.1. Performans Kazanim

Blumberg ve Pringle (1982) tarafindan ortaya atilan etkilesim modelinde, yiiksek
performansa ulasilmasi i¢in bir seviyeye kadar bulunmasi gereken ii¢ ana boyutun
kapasite, firsat ve isteklilik oldugu belirtilmistir. Ancak bu {i¢ boyut, bir dizi
bilesenden olusmaktadir. Ornek olarak kapasite kisinin bilgisi, yetenegi, becerileri,
zekasi, yasi, saghik durumu, egitim diizeyi, dayanikliligi, enerji seviyesi, motor

becerileri gibi degiskenleri kapsar (Blaga, 2012: 16).
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Performans kazanimma giden iki yol vardir. ik yol, performans uyumlu tutkudan
beslenir ve c¢aligmada ustalasmaya c¢alismak i¢in 0Ozel bir odaklanmaya
yoneltmektedir. Bu ustalagma ¢alismasi, kisiyi 6zellikle yetenek gelistirmeye yonelik
davraniglarda bulunmaya yonlendirir ve bu tiir bilingli uygulama y6ntemi, sonunda
yiiksek performans seviyelerine ulastirmaktadir. ikinci yol ise saplantili tutkudan
kaynaklanmaktadir. Bu yol, hem her duruma adapte olabilmeyi hem de uyumsuz
basar1 amaclarini benimsemeyi kapsadigindan, ilk yoldan daha karmasiktir

(Vallerand vd., 2008: 388).

1.1.7.1.2.Sozlii ikna

Insan davramsini etkileme tesebbiisiinde, sozlii ikna, rahatlik ve kolay ulasilabilirlik
sebebi ile yaygmn bir sekilde kullanilmaktadir. Bireyler, telkinde bulunularak,
geemiste yasadiklart bunalimdan basarili bir sekilde basa c¢ikabilecekleri inancina
yonlendirmektedirler. Sadece sosyal ikna, kalici bir kigisel yeterlilik duygusu
olusturmanin bir araci olarak belirli sinirlamalara sahip olmaktadir. Ayn1 zamanda
diizeltici performans araciligi ile elde edilen basarilara katkida bulunabilmektedir
(Luzzo ve Taylor, 1993: 31). Ozellikle, ne yapilmas1 gerektigi, aktif bir iistiinliigii ve
dolayli deneyimleri vurgular; ne sdOylenecegi s0zlii iknayr vurgulamaktadir.
Ayristirmaktan ziyade birlestirici ise, uygulama ve sdyleme Onerileri daha giiglii hale
gelmektedir (Margiolis ve McCabe, 2006: 220). Boyle bir tarz olan sozlii ikna,
istenen basari ile ilgili yetenekler ve beceriler hakkinda bir bilgi kaynagi goérevi
gormektedir (Mellor vd., 2006: 122).

1.1.7.1.3.Fizyolojik Uyarilma

Fizyolojik uyarilmanin rolii, ne zihin teorisinde ne de zayif merkezi tutarlilik
teorilerinde agik bir sekilde verilmemistir (McDonnel vd., 2015: 313). Ancak
fizyolojik uyarilma, bas agrisi, hizli nefes alma, hizli kalp atis1 ve terli avug igi gibi

belirtiler olarak tanimlamak miimkiindiir (Vitasari vd., 2011: 616). Baska bir deyisle,
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yeterli yogunlukta fizyolojik uyarilma varsa, deneyimlenen duygusal durumun 6zel

kalitesi yalnizca bilissel siiregler tarafindan belirlenmektedir (Tyson, 1998: 145).

1.1.7.1.4.1s Rolii Belirginligi

s rolii belirginligi, meslek secimi ve is memnuniyetinde isin hissedilen énemi olarak
tanimlanmaktadir. Is rolii belirginligi yiiksek gerceklesen bireylerin, tercih ettikleri
meslegi daha pozitif gordiikleri bulunmustur. Ayrica kendilerini ve is firsatlarini,
disiik is rolii belirginligine sahip olanlara gore daha detayli bir sekilde
gelistirmektedirler (Stumpf ve Lockhart, 1987: 260).

Yiksek diizeyde is rolii belirginligine sahip olan yoneticiler, kariyerle ilgili bilgi
toplama ve kariyer inceleme faaliyetlerine katilim konusunda motive olduklar: tespit
edilmistir. Ayn1 zamanda bireyler icin is ve kariyerin énemi ne kadar biiylikse,
kariyer hedefleri ve becerileri agisindan gii¢lii yonleri konusunda bilgi arama ve iste
girigkenligi gosterme olasiliklarinin o kadar yiiksek oldugu ortaya koyulmustur
(Vvan Vianen, 1999: 645). Dolayisiyla kisinin is sorumluluklarina yiiksek deger
verdiginde ve basartya ulasmak icin kaynaklara yatinm yapmaya istekli
davrandiginda, kisinin diger alanlardan elde ettigi kaynaklar1 bilingli bir bigimde
kullanmas1 beklenmektedir (Mishra, 2015: 55). Ayrica bir bireyin cinsiyeti, yasi ve
sosyo-ekonomik  durumu is rolii  belirginliginin ana etkenleri  olarak
kavramsallastirilmaktadir. Ancak bireyin kiiltiiriiniin diyeleri i¢in is rolii belirginligini

tanimlayabilecegine dair artan bir kabul olugsmustur (Watson ve Stead, 1990: 250).

1.1.7.1.5.Yonetici Pozisyonunda Hirs

Dar anlamda hurs, kariyerde yiikselme beklentilerinde, niifuza, yetkiye, yiiksek maaga
ve tam zamanli ¢alismaya yonelik belirli bir tek boyutlu egilim ve onceliklendirme
olarak tanimlanmaktadir. Hirs, isin bu yoniine hayatin diger alanlarindan daha fazla
deger verilmesi anlami veriliyorsa, erkekler hirsli is Kriterlerini kadinlardan ¢ok daha
sik yerine getirmektedir. Aslina bakilirsa kisisel bir nitelik olarak hirsa odaklanan

caligmalar, hirsin meydana geldigi giigle ilgili etkilesimlerin karigimini1 hesaba
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katmamaktadir. Bir bakima hirs, sosyal etkilesim igerisinde ¢oklu sdylemler aktarimi
ile insa edilmektedir (Benschop vd., 2013: 700). Kadinlar, yonetim gorevlerinde
deneyim edinme konusunda erkeklere gore daha az firsata sahip oldugu i¢in sadece
ise ait gorevlerle smirli olacaklardir. Bu sekilde gorev sinirlandirmasi, daha az
destekle biitiinlestiginde yonetici, yonetsel gorevler i¢in daha diisiik bir algilanan 6z-
yeterlilik diizeyi ile sonuglanacaktir. Bununla beraber algilanan 6z-yeterlilik, daha
diisiik diizeyde yonetsel niyet ile sonuglanmaktadir. Bu sebeple siire¢ dongiiseldir:
Yoneticilerin kadin hirslarina iliskin daha diisiik beklentileri olusur ve kadin
calisanlarin daha az desteklenmesiyle sonuglanir. Boylece kadin galisanlarin daha
diisiik diizeyde hirsli olmalarina sebep olur ve bu da yoneticilerin baslangigtaki
beklentilerini dogrulamaktadir (Van vianen ve Keizer, 1996: 113). Bu kaliplarin
sonucu olarak, erkek ve kadin yoneticilerin iglerinde yiikselmeyi ¢ok farkli yollardan
elde etmeleridir. Yani erkek ve kadin yoneticiler, yonetici pozisyonlarina yiikselmek

icin belirgin olarak farkli hirs diizeylerine sahiptirler (Maranto vd., 2019: 1).

1.1.7.1.6.Sonuc¢ Beklentileri

Oz-yeterlik teorisindeki diger merkezi yap1 ise, sonuc beklentileridir. Bir sonug
beklentisi, bir kisinin belirli bir davranisinin belirli olan sonuglara karsi nelere yol
acacagma dair tahmini olarak tamimlanmaktadir. Oz-yeterlilik teorisine gére, sonug
beklentileri 6z-yeterlilikten agik bir sekilde ayirt edildiginden dolayr 6z-yeterlik
algilanan bir davranis1 yapma yetenegidir. Oysa sonug beklentileri davranistan dolay:
ortaya ¢ikan sonuglarin olma olasiligi hakkindaki yargilardir (Williams, 2010: 418).
Etkinlik ve sonug¢ beklentilerinin, insan bilisi ve davranisi teorileri ile birlikte daha
kapsamli sonuglar1 olmaktadir. Oz-yeterlilik teorisi, yaygin olarak beklenti-deger
teorileri olarak isimlendirilen daha genis bir sekilde psikolojik teoriler grubuna ait
olarak goriilebilmektedir (Maddux vd., 1982: 208).

Insanlar, belirli bir eylem planmin gerceklestirilmesi durumunda, etkili bir bicimde,
belirli sonuclar iiretmeye yonelecektir. Bunlar, onlarin ara¢ ve ama¢ inanclar ile
ilgilidir. Fakat gerekli faaliyetleri gergeklestirip gerceklestirmeyecekleri hakkinda
ciddi siipheleri olusuyorsa, bahsedilen bilgilerin davranislarina etkisi olmayacaktir.

Bunun sebebi ise, insanlarin bekledigi sonug¢ c¢esitlerinin yalnizca amagclarinin
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inanglarina bagli olmasiyla ilgili degil, ayn1 zamanda belirli durumlarda ne kadar iyi
basarim gosterebileceklerine inandiklaria da bagli olmaktadir. Son olarak belirli bir
davraniga girisim kararlari, o durumdaki davraniglarinin belirli sonuglar iiretecegine
olan inanglarina ve ayrica bu beklenen sonuglara atfettikleri degerlere bagl oldugu

belirtilmektedir (Kirsch, 1995: 334-335).

1.1.7.1.7.Normatif inanclar

Normatif inanglar, belirli bir durumda neyin uygun olduguna dair kanilar olarak
tanimlanmaktadir. Bireylerin hangi davranig veya hangi kosullarin olmasi gerektigini
degerlendirmek icin kullandiklar1 standartlar vardir. Bu inanglar, deger
egilimlerinden daha ¢ok duruma mahsus oldugundan dolay1 degerlendirilen duruma
bagli olarak da degisebilmektedir (Vaske vd., 2001: 764). Normatif inang¢ teriminin,
genellikle sosyal normlart kapsayarak kastedilenden ¢ok daha sinirli oldugunu
belirtmekte fayda vardir. Sosyal bireye atfedilen belirli bir davranigsal beklentiyi
ifade etmektedir. Bir sosyal model genellikle davraniglara rahat bir sekilde izin
vermektedir. Ancak zorunlu olmayan davranislar ¢ercevesinde atifta bulunurken,
normatif inanglar belirli kosullar altinda performansi beklenen ya da istenen belirli

bir davranigsal eylemi ifade etmektedir (Ajzen ve Fishbein, 1972: 2).

Normatif inancglar, kisisel erdem ve kisileraras1 ahlak hakkindaki inanglari
kapsamaktadir (Baron, 1992: 321). Yapilan arastirmalarda, insanlarin normatif
inang¢larinin kendi kendini gergeklestirmede 6nemli bir rol oynamasinin daha olasi
oldugunu gostermektedir. Normatif inanglar, sosyal olarak neyin arzu edildigi ya da
uygun oldugu ile ilgilidir. Ancak mecburi bir sekilde baskalarinin beklenti igine
girdigi tepkilere bagl degildir (Sprott ve Spangenberg, 2003: 424). Ayrica kisinin
cevresindeki risk etmenleri, normatif inanglar ve Oz-yeterlik gibi sosyal-bilissel
stirecleri dogrudan etkiliyor olsa da, bir kez temeli olusturulduktan sonra bu
stireclerin kendileri, bireyin ¢evresindeki sosyal ipuglarina nasil katilim gosterdigini

ve bunlar1 nasil aktardigini etkileyebilmektedir (Farrell vd., 2010: 802).
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1.1.7.1.2. Oz-Yeterlilik ile Tlgili Bulgular

Yonetsel 6z-yeterliligin kokleri Bandura (1976, 1977) tarafindan ortaya 6z-yeterlilige
dayanmaktadir. Giliniimiizde 06z-yeterliligin bu ¢ercevede boyutlandirildig

gozlenmektedir. Bu boyutlardan birinin de yonetsel 6z-yeterlilik oldugu sdylenebilir.

Yonetim yazininda o6z-yeterlilik ile ¢esitli c¢alismalarin bulgularin rastlamak
miimkiindiir. Bu ¢aligmalardan biri Luthans ve Peterson (2002) tarafindan 170 tist
diizey yonetici lizerinde ¢alisan bagliligi ile yonetici etkinliliginin arasindaki iliskide
yoneticilerin psikolojik 0z-yeterliligin nasil rol oynadig1 incelenmistir. Arastirma
bulgularma gore yoneticinin 6z-yeterliliginin, ¢alisanlarinin katilimi ile yoneticinin
etkinligi arasindaki iliskide kismen araci rolii oldugu anlasilmistir. Bununla birlikte
hem calisan baghligi hem de yonetici 6z-yeterliliginin, yonetici etkinligini pozitif
yonlii olarak etkiledigi tespit edilmistir. Benzer sekilde Paglis ve Green (2002)
gayrimenkul yonetim sirketi ve endiistriyel kimyasallar {ireten firmalarda 150 {ist
diizey yonetici ve onlarin 415 ast1 {izerinde bir ¢alismada degisime Onciilik etmede
liderligin 6z-yeterliligi ile yoneticilerin ydneticilerin motivasyonun etkilerini
incelemislerid. Bulgulara gore degisime Oniiciiliik etmede liderlik 6z-yeterliliginin ilk
iki boyutu olan yonlendirme ile liderlik girisimleri arasinda pozitif iliski oldugu
saptanmigtir. Liderlik 6z-yeterlilik boyutlar1 (yon belirleme, takipgilerin bagliligini
kazanma ve degisimin Oniindeki engelleri asma) ile benlik saygisi, astlarin
performans yetenekleri ve yoneticilerin is 6zerkligi arasinda pozitif iliski oldugu
anlagilmistir. Ayrica liderlik 6z-yeterliligi ile degisimin Oniindeki engelleri agma

etkilesiminin orgiitsel baglilik tizerinde nalamli etkiye sahip oldugu saptanmustir.

Laschinger vd., (2015) Kanada’da 1009 yeni mezun hemsire 6rnekleminde otantik
liderlik, ¢alisma hayati1 alanlari, mesleki basa ¢ikma 6z-yeterligi, tilkenmislik ve ruh
saglig1 arasinda baglant1 kuran bir modeli test etmeyi amaclamiglardir. Arastirma
bulgularina gore otantik liderligin, ¢alisma hayati, mesleki basa ¢ikma 6z-yeterliligi
pozitif iliskili, ancak iste kisileraras1 gerginlik, duygusal tiikkenme, sinizm ve zihinsel
alanlarla negatif iliskili oldugu saptanmustir. Is yasaminin alanlari mesleki basa
cikma oz-yeterliligin, iste kisileraras1 gerginlik, duygusal tiikenme, sinizm ve

zihinsel saglig1 negatif etkiledigi saptanmistir.
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Carter ve Nesbit (2018) Avusturalya’da orta Olgekli finansal hizmet firmalarin
calisanlart iizerinde ise adama ve 6z-yeterliligin is performansi tizerindeki etkilerini
test eden bir arastirma yiirtitmislerdir. Arastirma bulgularina gore 6z-yeterliligin, is
performansi ile pozitif bir iligkili oldugu saptanmistir. Bununla birlikte ¢alisan ise

adamasinin ig performansi lizerinde pozitif etkiye sahip oldugu gozlenmistir

Chegini vd., (2019) Iranli Iranli hemsire &rnekleminde drgiitsel baghlik, is tatmini,
orgiitsel adalet ve 0Oz-yeterlilik arasindaki iligkileri analiz etmistir. Arastirma
bulgular1 incelendiginde; orgiitsel baglilik, 6z-yeterlilik ve is tatmin arasinda pozitif
iliski oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte orgiitsel adalet, is tatmini arasinda
pozitif iliski oldugu anlagilmistir. Ayrica oOrgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik

iliskisinde is tatmininin aracilik rolii oynadigi gézlenmistir.

Abuelhassan ve Algassim (2022) Misir’daki 18 bes yildizli otelden 631 calisan ve
112 dogrudan siipervizorii ile eslestirmek suretiyle sosyal degisim teorisi ve
kaynaklarin korunmasi teorisine dayali olarak calismada, siire¢ adaleti ve dagitim
adaletinin proaktif misteri hizmetleri performansi ve genel 06z-degerlendirme
tizerindeki etkilerini incelemeyi amaglamislardir. Arastirma sonuclarina gére dagitim
adaleti ve islemsel adaletinin otelcilik endiistrisinde etkinlik ve proaktif miisteri
hizmetleri performansini pozitif bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica otelcilik
endiistrindeki etkinligin, hem dagitimsal adaleti ile proaktif miisteri hizmetleri
performanst hem islemsel adalet ile proaktif miisteri hizmetleri performansi

arasindaki iliskide aracilik rolii oynadig1 anlasilmistir.

Ahmed vd., (2022) Pakistan’da yliksekogretim kurumlarinda c¢alisan 400
akademisyen iizerinde yiiriittii calismasinda giliclendirici liderligin is performansina
etkisinde amaca yonelik belirginligi ve 6z-yeterliligine aracilik etkisini inclemistir.
Arastirma sonuglarina gore giiglendirici liderlik davraniglari, hedef netligi ve 6z-
yeterliligin ¢lisanlarin is performansi {izerindeki pozitif etkilidir. Ayn1 zamanda,
hedef netligi ve 6z-yeterliligin, gii¢lendirici liderligin is performansina etkilerine

aracilik ettigini ortaya koymaktadir.

Bryan ve Cicciu (2022) Kanada’nin Alberta sehrinde 376 hemsirelik 6grencisi
ornekleminde otantik liderligi, 6z-yeterlilik, is doyumu ve performans arasindaki

iliskilerin bir analizini yapmislardir. Arastirma sonuglarina bakildiginda, otantik
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liderlik ile oz-yeterlilik inanglar1 ve is tatmini arasinda pozitif iliski oldugu
saptanmistir. Benze sekilde 0z-yeterlilik ile is tatmini arasinda da pozitif iligki
oldugu anlasilmistir. Ayrica 6z-yeterliligin, otantik liderlik ile is tatmini arasindaki

iliskiye aracilik ettigi gozlenmistir.

Jung ve Lim (2022) 239 yerel isletme calisani ilizerine yaptiklart ¢alismada 6z
liderligin orgiitsel baglilik ve is tatmini iizerindeki etkilerinde 6z-yeterliligin araci bir
etkisinin olup olmadigini test etmeyi amaglamiglardir. Arastirma bulgularina gore 6z
liderligin alt boyutlarindan davranis odakli stratejiler ve dogal 6diil stratejilerinin
orgiitsel baglilik iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu sahip oldugu anlasilmistir.
Bununla birlikte bu degiskenler arasindaki iliskide 6z-yeterlilik kismi olarak aracilik
rolu oynadigin1 gostermislerdir. Ayrica, sadece 6z liderlik alt boyutlarindan dogal
odil stratejileri ile is tatmini arasindaki iliskinin pozitif etkiye sahip oldugu

anlagilmistir.

Hi¢ siliphesiz otantik liderlik, etkilesim adleti ve yonetsel oz-yeterliligin is
performansi, gorev performans ve Orgiitsel performans gibi isgéren ve oOrgiitsel
ciktlar tizerindeki etkileri lizerinde daha onceki calismalarda durulmustur (Zhapata-
phalan vd., 2009; Wang vd., 2010). Bu calismada ise otantik liderlik ve etkilesim
adaleti degiskenlerinin psikolojik performansi yordayabilecegi ve bu durumun
yiyecek-icecek isletmeleri ¢alisanlart agisindan farklilik arz edip etmedigi test

edilmektedir.

1.1.8.Psikolojik Performans

1930’lu yillarindan itibaren farkli yollar ile bireysel ve kurumsal performans
calismalari kamu ve 6zel kuruluslarca Ol¢lilmeye baslanmistir. 1970’11 yillarda ise
performans kavrami ve performans degerleme ile ilgili teorik ve ampirik ¢aligmalar
giderek artmustir. Ancak literatiirdeki ¢alismalarda performans kavraminin
tanimlamas1 {lizerinde bir konsensiis saglanamamistir. Bu nedenle asagida farkl

birka¢ tanimdan bahsedilmektedir (Erkis, 2014: 5).
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Performans, genel anlamda amag¢ ve plani olan bir etkinligin sonucunda ulasilan
ciktiyr nitel ya da nicel olarak belirleyen bir kavramdir. Bagka bir ifade ile
belirlenmis olan amaca ulasim diizeyinin dl¢iimiidiir (Ozer, 2009: 4). Baska bir
ifadeylei performans, amacglanmis ve planlanmis hedefler dogrultusunda ulasilani
nitel ve nicel olarak belirleyen bir kavram olup ayni zamanda hizmette etkinlik,
tiretimde verimlilik ve tutumlulugu tanimlamaktadir (Kubali, 1999: 32 ). Performans
belirlenen kosullar dogrultusunda isin yerine getirilme seviyesi veya calisanin belirli
bir zaman igerisinde kendisine devredilen gorevi yerine getirmek amaciyla elde ettigi

sonugclar olarak agiklanmaktadir (Bayram, 2006: 48).

Literatiirde performansin tiirlerinden orgiitsel performans, is performans, gorev
performans, baglamsal performans ve isgéren performansi bir¢ok caligmada ele
alinmaktadir (Kalay, 2016; Kim vd., 2022). Ancak psikolojik performans ile ilgili

siirli oldugundan bu ¢alismadaki temel degiskenlerden biri olarak ele alinmaktadir.

1950’lerden bu yana psikolojik performans veya zihinsel dayaniklilikile ilgili ¢esitli
tanimlamalar yapilmistir. Genel olarak psikolojik performans olumlu psikolojik
ozellikler ve zihinsel becerilerin kullanimi ile iligskilendirilmistir (Connaughton vd.,

2008: 193).

Psikolojik performans (veya zihinsel dayaniklilik) hem bir kisilik hem de ruh hali
olarak tanimlanmustir. Zihinsel dayaniklilik, gercekei, kendine gilivenen, sakaci
davraniglarda bulunan ve sert, pratik, olgun, mizag boyutunu da kapsar (Jones, 2002:
206). Ancak son zamanlarda arastirmacilar, yapt ve isler yolunda giderken
odaklanmay1 ve motivasyonu korumaya destek olan etkinlestirici faktorleri icine
aldig1 i¢in zihinsel dayaniklilik, zorluklara verilen tepkiler olarak tanimlamanin

kisitlayict oldugunu ortaya koymuslardir (Crust, 2009: 959).

Gucciardi ve Gordon (2011: 50) psikolojik performansi; deneyimsel olarak
gelistirilen ve bireyin amaglarina tutarli bir bigimde ulagmak i¢in olumlu ve olumsuz
algilanan baskilara, zorluklara ve olumsuzluklara yaklasimini, cevap verme ve
degerlendirme bi¢imini etkileyen igsel degerler, tutumlar, duygular, bilisler ve
davraniglar olarak tanimlamislardir. Akdogan ve Aydemir’e (2018: 1995) gore
psikolojik performans, ¢alisanin isi ile ilgili herhangi bir faaliyeti ortaya koyarken
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psikolojik olarak sergilemis oldugu gayret ya da isi psikolojik olarak

gerceklestirebilme seviyesi seklinde tanimlanmaktadir.

Zihinsel olarak dayanikli olan bireyler sosyal ve disa dontiklerdir, sakin ve rahat
kalabildiklerinden dolay1 ¢ogu durumda rekabet¢i olurlar ve digerlerine gore kaygi
diizeyleri daha diisliktiir. Bununla birlikte yiiksek Ozgiiven ile kendi kaderlerini
kontrol ettiklerine dair saglam inanca sahiplerdir ve bu bireyler rekabetten ya da

zorluklardan daha az etkilenirler (Horsburgh vd., 2009: 100).

1.1.8.1.Psikolojik Performans Boyutlar

Literatiirde psikolojik performasin boyutlar1 farklihk géstermektedir. Onceki
calismalar arasinda one ¢ikan Jones ve digerleri (2007:244) pskiolojik performansi
12 temel boyutta incelemislerdir. Ancak bu ¢aligmada kullandigimiz Golby, Sheard
ve Van Wersch (2007) psikolojik performans boyutlar esas alindigindan psikolojik
performansin 6zgiiven, negatif enerji kontrolii, dikkat kontrolii, gorsellestirme ve
goriintli  kontroli, motivasyon,  pozitif enerji ve tutum kontrolii boyutlari

bulunmaktadir. Bu boyutlar asagida agiklanmaktadir.

1.1.8.1.1.0zgiiven

Ozgiiven iki ana bilesen altinda incelenmistir: Birincisi, kisinin genellikle sahip
oldugu basarma inanci ile ilgilidir. ikincisi ise belirli bir anda kisinin sahip oldugu
inang olarak tanimlanmistir (Jones vd., 2001: 492). Kisilerde algilanan &z-yeterlilik
ne kadar giiclii ise gosterilen c¢abalarda o 6l¢iide aktif gergeklesmektedir (Bandura,
1977: 194).

Ayn1 zamanda 6zgiiven kendini kontrol sorunlarinda siirlamaya yardimci olabilir ya
da bagkalarin1 etkilemeyi daha kolay hale getirebilir. Bununla birlikte kisinin
Ozgiiveni performansini dogrudan etkileyip arttirabilir (Mobius vd., 2014: 31).

Ozgiiveni yiiksek calisanlar kendilerini oldugu gibi kabul ederler ve sinirlarmin

farkinda olurlar. Becerilerinin ve kapasitelerinin bilincinde olduklarindan dolay:

45



gercekei hedefler belirler. Bu sebeple olaylara ve durumlara karst olumlu davraniglar
da bulunurlar ve bdylece psikolojik performanslarinda artis gériilmektedir (Aydemir,
2017: 73). Fakat 6zgiiveni diisiik ¢alisanlar kendilerinden siiphe ettiklerinden dolay1
karar verememekte ve becerilerini etkin bir sekilde kullanamamaktadir. Boylece

calisanin psikolojik performansi da yiiksek gerceklesmeyebilir.

1.1.8.1.2.Negatif Enerji

Negatif ya da olumsuz duygu kisilerin, stres, korku, gerginlik ve kizginlik, 6fke,
kiskanglik, siddet gibi hosa gitmeyen hislerin aktif olmasi ile tanimlanmaktadir
(Geng6z, 2000: 20). Bu goriise gore olumsuz duygu ve durumlar, dikkatin
dagilmasina yol acar. Buna karsin olumlu durumlar ise “ruh halini koruma”
cabalariin yonlendirildigi diisiiniilmektedir (Diamond ve Aspinwall, 2003: 136-
137).

Olumsuz enerjiye sahip calisanlar1 da ruhsal, zihinsel ve duygusal olarak etkileyerek
caligma enerjisini ve is yapma kapasitesini diisiirebilir, ayn1 zamanda dikkatsizlik

artacagindan psikolojik performans da azalabilir (Kaya ve Tabuk, 2022: 203).

1.1.8.1.3.Motivasyon

Motivasyon, genelde amaca yonelik davranislarla ilgili bir siiregtir. Bireyin amaca
yonelmesi ya da belirlenen amag i¢in harekete gecirilmesi anlamina gelmektedir
(Sahin, 2004: 525). Harekete ge¢cmek igin destekleyici bir giic ya da fikirden
esinlenemeyen kisi motive olmamis olarak nitelendirilirken, bir amag¢ dogrultusunda
heveslendirilmis veya harekete gecirilmis kisi de motive edilmis olarak
adlandirilmaktadir (Ryan ve Deci, 2000: 54). Daha yiiksek hedeflere ulagmak igin
kisi calismali ve sikintilar azaltilarak ortadan kaldirilmalidir. Boylece ¢alisanin
basariyr hissetmesi ile enerjisini basariya yonlendirmesi daha kolay olacaktir

(Kondalkar, 2007: 100).
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1.1.8.1.4. Tutum Kontroli

Sosyal psikolojiye gore tutum, belirli bir kisiye veya herhangi bir seye karsi veya ona
karst bir egilime atifta bulunur. Belirtilen tanimda en belirgin ii¢ ozellik ise,
tutumlarin zihinsel bir durum; bilingli ya da bilingsiz; bir deger, inang veya duygu ve
davranig veya eyleme egilimli olmasidir (Altman, 2008: 146). Karmasiklig1 6nlemek
adina bir objenin, ifadenin ya da davranisin bir iyilik ya da hosnutsuzluk, iyi ya da
kotli durumuna gore degerlendirilmesini ifade eden tutumlarin kontrol edilmesi
olduk¢a oOnemlidir (Ajzen ve Fishbein, 2000: 3). Her ortamda tutumlar1 agiga
cikarmak her zaman dogru olmayabilir. Ozellikle belli kiiltiirlere yonelik

Onyargilarin maliyeti yiliksek olabilir.

Yine birlikte konumlanmis takim ¢alismalarinda ise grup performansini arttirmayi
tesvik etmek, igbirligini giiclendirmek ve bireysel psiko-sosyal doniisleri iyilestirmek
ve gelistirmek i¢in davranis kontrolii mekanizmalar1 kullanilmaktadir (Piccoli ve

Ives, 2003: 368).

1.1.8.1.5.Gorsellestirme ve Goriintii Kontrolii

Gorsellestirme, ¢alisanin is veya aktivite esnasinda olumlu gorsellestirme becerilerini
kullanma yetenegini tanimlamaktadir (Middleton, 2007: 77). Gorsellestirme,
gelecekte neyi basarmak istediginizi hayal etme pratigidir. Gorsellestirme ve
imgeleme teknikleri, stresi azaltmak i¢in baska bir yol sunar. Bu teknikler, ¢ekici ve
huzurlu bir ortamin veya ¢evrenin ayrintili bir zihinsel goriintiisiinii yaratmanin

sistematik uygulamasini igerir (Gepp ve West, 2022)

1.1.8.1.6.Dikkat Kontrolii

Dikkat kontrolii, kisinin belirli bir géreve odaklanmasi, i¢ ve dis dikkat dagiticilari
kontrol etmesi ve diizlenmesi ile birlikte belirlenen amag¢ ve sonuca dogru ¢alisma
becerisi olarak tanimlanmaktadir. Ayn1 zamanda dikkat kontrolii diirtiisel davranisin
tam tersi oldugu anlasilmaktadir (Diehl vd., 2006: 306). Dolayisiyla isyeri

performans, beliren diisiincelerin kendi kendini diizenlemesi ve dikkat kontrolii ile
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iliskilendirilmistir. Dikkatin kontrolii ¢alisma ortaminda ve yiiksek bilissel
performans gerektiren islerde de basarili bir sekilde yonlendirilebilmektedir

(Luszczynska vd., 2004: 564).

1.1.8.1.7.Pozitif Enerji

Pozitif enerji boyutu, oldukca rekabet¢i galisma ortaminda sikg¢a goriildiigii iizere
calisanlarin zorlu durumlarla kars1 karsiya kaldiklarinda pozitif kalma, eglence ve
keyif duygusunu devam ettirme yeteneklerini yansitmaktadir. Ayrica, zor durumlarda
basarili olma yaklagiminin gosterimini temsil etmektedir (Golby vd., 2007:322).
Zihinsel olarak gii¢lii calisanlar, kriz ve sikint1 aninda pozitif enerji akislarini artirma
yeteneklerine sahip olduklarindan dolayr Kkendilerini rahat, sakin ve enerjik
hissetmelerini saglayacak bigimde baskiya yanit veren disiplinli diisiiniirler olarak
kabul edilmektedir. Ayn1 zamanda sorunlar, baskilar, hatalar ve yarisma konusunda

dogru tutumlar sergilemektedirler (Golby ve Sheard, 2004: 934).

1.1.8.2.Psikolojik Performansi Etkileyen Faktorler

Isyerinde psikolojik performansi, bireysel, yonetsel, drgiitsel ve cevresel faktorler
olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir. Ancak niteligi itibariyle psikolojik
performansi etkileyen faktorlerin cok fazla etkileyen faktorlerin daha spesifik oldugu
gozlenmektedir. Psikolojik performans: olumlu etkileyen faktorleri su sekilde izah
etmektedir (Thelwell ve Weston, 2005: 327):

-Kisinin hedeflere ulagsma yetenegine sarsilmaz bir inancinin olmasi,
-Aksiliklerden kurtulmak ve basarili olmak i¢in artan kararliliga sahip olmak,

-Rakiplerinden daha {istiin niteliklere ve yeteneklere sahip olduguna dair sarsilmaz

bir 6zgiivene sahip olmak,
-Basarili olmak i¢in doyumsuz bir arzuya ve igsel motivasyona sahip olmak

-Dikkat daginiklig1 karsisinda tamamen géreve odaklanmak,
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-Beklenmedik ve kontrol edilemeyen olaylarin ardindan psikolojik kontrolii yeniden

kazanmak,

-Teknik ve ¢abayi siirdiiriirken fiziksel ve duygusal acinin tistesinden gelmek,
-Rekabet kaygisini kabul etmek ve bununla basa ¢ikmak,

-Rekabetin baskistyla gelismek,

-Bagkalarinin iyi ve kotii performanslarindan olumsuz etkilenmemek,
-Kisisel yasamdaki dikkat dagitici unsurlar karsisinda tamamen odaklanmak.

Ayrica yas gibi gelisimsel faktorlerin rolii potansiyel olarak psikolojik performansi
etkileyebilir. Buna ek olarak, isdeneyiminin yastan daha inceliklibir dl¢ii oldugu
iddia edilmektedir. Connaughton, Wadey, Hanton ve Jones, ¢alisanlar arasinda
psikolojik performans gelisiminde rekabet¢i deneyimin de ¢ok onemli bir faktor
oldugunu belirtmistir (Nicholls vd., 2009: 73).

1.1.8.3.Psikolojik Performans ile flgili Bulgular

Psikolojik performans teorisi, insan motivasyonu, gelisimi, iyi olus, benlik saygisi,
oz-yeterliligi, duygusalligi, dayaniklilig1 ve zihinsel dayaniklilig {izerine kuruludur.
Orgiit iiyelerinin ¢alisma ortamlarinda bireysel is performansima yonelik psikolojik
ruh hali olarak tanimlanabilir. Teori, performansin, iligkisel iyi olusun ve diger
sonuglarin yordayicilar1 olarak otonom motivasyona, kontrollii motivasyona ve
motivasyonsuzluga 6zel Oonem vererek, bir kisinin isine olan motivasyonunun
miktarindan ziyade tiirlerine odaklanir. Bu performans teorisi, bir bireyin ¢alisma
ortamindaki sosyal kosullarini ele alir. Ayn1 zamanda, performans ve psikolojik
saglik icin igsel ve digsal yasam hedefleri arasindaki farkli iligkileri gostererek
insanlarin yasam hedeflerini veya 6zlemlerini inceler (Ozdevecioglu ve Demirtas,
2014: 4).

Psikolojik performansa iliskin arastirma bulgulari incelendiginde ise, Crust ve Azadi

(2010) Ingiltere’deki farkli takimlardaki 107 sporcu iizerinde ¢alisma yapilmustir.
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Calismanin amaci zihinsel dayaniklilik ile sporcularin psikolojik performans
stratejilerini kullanmalar1 arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Arastirma bulgularina
gore zihinsel dayaniklilik ile rekabette performans stratejilerden duygusal kontrol,
kendi kendine konusma ve rahatlama arasinda pozitif yonli iliski oldugu
saptanmistir. Ayn1 zamanda zihinsel dayaniklilik ile gevseme stratejileri arasinda
pozitif iliski oldugu anlasilmistir. Ancak zihinsel dayaniklilik ile olumsuz diislince

arasinda negatif yonlii iligki oldugu anlagilmstir.

Ward vd. (2018) ingiltere’de polis memurlar1 drnekleminde zihinsel dayaniklilik ile
algilanan stres arsindaki iligskiyi incelemek amaci ile calisma yapmislardir. Arastirma
sonuclart incelendiginde; zihinsel dayanakliligin algilanan stres ile pozitif yonli
iligkisi oldugu anlasilmistir. Ayrica zihinsel dayaniklilik ve algilanan stres ile yas,
riitbe ya da hizmet siiresi arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu saptanmistir.
Bununla beraber polis memurlari, itfaiye memurlarindan daha diisiik zihinsel
dayaniklilik gostermis ve daha yiiksek seviyede algilanan stres sergilediklerini tespit

etmislerdir.

Kayhan vd., (2018) Rize il merkezinde takim ve bireysel spor dallari ile ilgilenen 155
sporcularin zihinsel dayaniklilik algilar1 ile ilgili bir ¢alisma yapilmistir. Aragtirma
bulgularina gore takim ve bireysel spor ile ilgilenen sporcularin zihinsel dayaniklilik
diizeylerinin cinsiyet, yas ve spor yapma yilina gore farklihk gostermedigi

anlasilmstir.

Demir ve Tiirkeli (2019) Ankara Gazi Universitesi Spor Bilimleri Fakiiltesindeki
ogrenciler ornekleminde egzersiz bagimliligi ve zihinsel dayaniklilik diizeylerinin
farkli degiskenler tarafindan incelenmistir. Arastirma bulgularina gore ise egzersiz
bagimlilig: ile zihinsel dayaniklilik arasinda pozitif iliski oldugu saptanmistir. Ayni
zamanda asir1 odaklanma ve duygu degisimi, bireysel-sosyal ihtiyaglarin ertelenmesi
ve catisma, tolerans gelisimi ve tutku alt boyutlar ile gliven alt boyutu arasinda
pozitif yonlii iliski olup, devamlilik ve kontrol alt boyutlar1 ile negatif yonli iligki

oldugu anlasilmistir.

Benitez-Sillero (2021) Ispanya futbol liginden profesyonel bir takimdaki geng
kategorilerinden secilen 118 erkek futbolcu ilizerinde gelisim siireclerinde psikolojik

becerilerin varligini belirlemek igin zihinsel dayanikliik ve yas kategorileri
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arasindaki iliskiler incelenmistir. Zihinsel dayaniklilik degiskenleri ile yas
kategorileri arasinda anlamli iliski oldugu anlasilmistir. Yas kategorisi ile dikkat
kontrolii, gorsel ve goriintli kontrolii ve motivasyon diizeyi arasinda pozitif yonlii
iliski oldugu saptanmistir. Bununla birlikte6zgiiven ile negatif enerji kontrolii, dikkat
kontrolli, motivasyon diizeyi, ve pozitif enerji arasinda pozitif iliski oldugu

belirlenmistir.

Yonetsel 6z-yeterlilik ile birlikte otantik liderlik ve etkilesimsel adaletin psikolojik
performansa etkilerini olumlu yonde degistirebilecegi disiiniilmektedir. Yani
yonetsel 6z-yeterliligin varliginin veya yoklugunun otantik liderligin ve etkilesimsel
adaletin psikolojik performansa etkilerinde artis veya azalisa yol agabilecegi
diisiiniilmektedir. Bu nedenle bu calismada modele arac1 degisken olarak yonetsel

oz-yeterlilik dahil edilmistir.
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IKINCi BOLUM

METEDOLOJI VE BULGULAR

Calismanin  bu kisminda ise arastirmanin metedolojisi ve yiyecek-igecek
isletmelerindeki c¢alisanlar Tlizerinde otantik liderlik ve etkilesimsel adaletin
psikolojik performansa etkilerinde yonetsel 6z-yeterliligin araci roliiniin test edildigi

bir gorgiil arastirmanin bulgularina yer verilmektedir.

2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Hayatimiz1 kolaylastiran bilgi ve teknoloji ¢ag1 ile birlikte degisimin aktif oldugu
cevre kosullarinda, global ¢evrede emek ve hizmette yogun sermaye ile ¢alisan
insanlar iizerinde rekabetin etkisi ¢alisan ve isletme agisindan yadsinamayacak kadar
fazladir. Bahsedilen rekabet kosullarinda ise devamliligi saglamak ve miisteri
kitlesini en verimli sekilde kullanabilmek i¢in calisanlarin hem zihinsel hem de
bedensel becerilerini aktif olarak kullanimina baglidir. Boylece isletmeler, calisma
ortaminda kisilerin etkin is becerilerini kullanmalar1 i¢in, degisen c¢alisma
kosullarinda uyumu arttirmaya yonelik ortami yaratma taraftar1 olacaklardir.
Dolayisiyla ¢alisanlara gorevlerinde yol gosterici olmay1 ve gliven olusturmayi tesvik
edecek liderlik becerilerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Iste bu nedenle isletmelerde
otantik liderlik tarz1 benimsenirse yoneticiler giiven ve seffafligi saglamaya yonelik
caba sarf ettiginde uzun siirede daha etkin ¢alisan egilimini desteklemektedir. Bu
diisiince tarzin1 benimsendiginde ¢alisanlarin motivasyon seviyeleri artacak ve

calisanlarin psikolojik performansi iist seviyeye ulasacaktir.



Alan yazinda otantik liderligin psikolojik perfromans tizerindeki etkisini inceleyen
calismalara heniiz rastlanmamistir. Orgiitsel alanda otantik liderligin performans
(Wang vd., 2014), orgiitsel baglilik (Yon vd., 2016), psikolojik sermaye (Adil ve
Kamal, 2019) tiizerindeki etkilerini incelenmistir. Bu orgiitsel ve bireysel ¢iktilar
tizerindeki etkilerin yonii bu c¢alismanin modelinin olusturulmasia temel teskil
etmistir. Yine Wong ve Laschinger (2012) otantik liderligin is performans ve is
tatminini pozitif etkiledgini ve bu lisiklerde giiglendirmenin araci rolii oynadigin
saptamiglardir. Benzer sekilde Riberio vd., (2018) ortantik liderligin bireysel
performans pozitif etiledgini ve hatta Orgiitsel vatandaslik ve yaraticiligin otantik
liderlik ile performans iligskisinde araci rolii oynadigini tespit etmislerdir. Bu
calismalar  dikkate alindigina otantik liderligin  psikolojik  performansi

etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.

Literatiirde etkilesimsel adaletin psikolojik performansa etkilerini inceleyen
calismalara heniiz bulanmamasma karsin etkilesimsel adaletin  performansa
(Ahmaad ve Jameel, 2021), is performansina ve gorev performansina (Zhapata-
phalan vd., 2009; Kalay, 2016; Kim vd., 2022) pozitif etki ettigi tespit edilmistir.
Robertson ve Sadri (1993) yonetsel Ozyeterligin performanst pozitif yonli
etkiledigini saptamislardir. Goriildigli gibi aragtirma modeli ile ilgili ¢alismalarin

sayist oldukga sinirli oldugundan ¢alismamiz litertiirdeki boslugu giderebilir.

Orgiitsel davranis literatiiriinde yonetsel 6z-yeterlilik ile birlikte otantik liderlik ve
etkilesimsel adaletin psikolojik performansa etkilerinin ele alindig1 baska bir ¢alisma
bulunmamaktadir. Ancak Macinati, Cantaluppi ve Rizzo (2017) yonetsel oz-
yeterlilik ve rol agikliginin, biitgeye katilim ile performans iligkisine aracilik ettigini
tespit etmisledir. Benzer sekilde Bryan ve Cicciu (2022) hemsirelik 6grencileri
tizerinde yaptiklar1 ¢alismada otantik liderlik ile is tatmini arasindaki iligskide 6z-
yeterliligin araci etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Ayrica Ahmed vd. (2022)
yiiksekogretim kurumlarinda yaptiklar1 arastirmada giiclendirici liderligin is
performansina etkisinde amag aciklig1 ve 6z-yeterliligin araci rolii oynadigini tespit
etmislerdir. Bu bulgular 1518inda calismada yonetsel 6z-yeterliligin, hem otantik
liderlik ile psikolojik performans hem de etkilesimsel adalet ile psikolojik

performans iliskisinde aracilik rolii oynacacagi kanis1 savunulmaktadir.
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Arastirmanin amaci, otantik liderlik ve etkilesimsel adaletin psikolojik performans
tizerindeki etkisini incelemek; bu degiskenler arasindaki iligkilerde yonetsel 6z-
yeterliligin araci roliini oynaylp oynamadigini tespit etmektir. Bu dogrultuda
arastirmanin sorusu “Yiyecek-igecek isletmelerindeki calisanlar agisindan otantik
liderlik ve etkilesimsel adalet psikolojik performansi ne yonde ve nasil
etkilemektedir? Yonetsel 6z-yeterlilik araci degisken olarak modele eklendiginde
otantik liderlik ve etkilesimsel adaletin psikolojik performansa etkilerinde bir
degisiklik meydana gelmekte midir? sekilndedir. Bu sorulara yanit vermek amaci ile
Nevsehir ili ve il¢elerinde faal durumda bulunan yiyecek-igecek isletmeleri ¢alisanlar

tizerinde bir ampirikgalisma yiirtitiilmiistir.

Literatiirde otantik liderlik ve etkilesimsel adaletin psikolojik performansa
etkilerinde yonetsel 6z-yeterliligin aracini roliinii test eden herhangi bir ¢alismaya
rastlanmadigindan calisma 6zgiindiir. Bu yoniiyle literetiirii genisletebilir. Bununla
birlikte yiyecek-igecek isletmelerinde yapilan bu arastirmalarin sonuglari hem
yonetici se¢ciminde hem de yonetici-ast iligkisini iyilestirme yol gosterici rolii
oynayabilir. Ayrica psikolojik performans ve yonetsel 0z-yeterlilik Slgeklerinin
giivenilirlik ve gecerliliklerinin ilk defa bu calismada test edilmesi Tiirk¢e yonetim
literatiirli i¢in bir kazanim olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte yonetsel 6z-
yeterliligin olmadig1 durumlarda etkisimsel adaletin etkisinin siirli kaldigi bulgusu
isletmelerin yonetici se¢iminde dikkatli davranmalari firsatin1 sunabilir. Son olarak
yiyecek-icecek isletmelerinde etkilesimsel adaletin psikolojik performans {izerindeKi
etkileri konusundaki bulgular, bu isletmelerde yaratilan katma deger ve verimliligi

tyilestirebilir.

2.2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Calismanin bu boliimii, 6rneklem veri toplama araglari, model ve hipotezler, veri

analiz yontemleri ve prosediirii ile ilgili olusturulmaktadir.
2.2.1. Orneklem

Bu ¢alismada arastirmanin evrenini, Tirkiye’de faaliyet gosteren Yiyecek-icecek

isletmeleri c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Fakat maliyet, tez siiresinin kisa olmasi,
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Covid-19 pandemisi gibi nedenlerle 6rneklem se¢imine gidilmistir. Bu g¢alismanin
orneklemini, Arastirmanin 6rneklemini, Nevsehir ili ve ilgelerinde faaliyet gosteren
yiyecek-icecek isletmeleri calisanlar1 olusturmaktadir (n=357). Bu isletmelerin
orneklem olarak secilme nedeni; Kapadokya Bolgesinde turizmin gelismesinde en
onemli aktorlerden birinin yiyecek-igecek isletmeleri olmasidir. Fakat bu
isletmelerde sunulan hizmetlerin ¢esitliligi smnirli, kalitesinin istenen diizeyde
olmamasi ve bu isletmelerde ¢alisan personel ile ilgili sikayetler ve bu personel devir
hizinin yiiksek olmasidir. Bu sebepten dolay1 ¢alisanlarin psikolojik performansinin
diisiik oldugu ileri siiriilmektedir. Bu sorunlarin {istesinden gelmede yeni liderlik
yaklagimlarindan otantik liderlik, etkilesim adaleti ve 6zyeterliligin etkili ¢oziimler
olup olmadigi inceleme beklemektedir. Yiyecek-igecek isletmelerindeki calisan
sayist (evren) bilinmediginden, %95 giliven araliginda (Z) ve %5 hata pay1 (e) ile
Cochran (2007) tarafindan nerilen 6rneklem hesaplama formiilii (S= Z%p (1-p)/e?)

yardimiyla 6rnek biiyiikligii 384 olarak hesaplanmuistir.

Bu nedenle Orneklem kapsamindaki yiyecek icecek isletmeleri ¢alisanlarina
olasiliksiz  ornekleme yontemlerinden kolayda oOrnekleme yoluyla bizzat
aragtirmacilar tarafindan 500 anket elden dagitilmistir. Bu isletmelerin
calisanlarindan 403 anket geri donmiistiir. Fakat 25 anket hatali veya eksik
cevaplandigi i¢in veri setinden ¢ikarilmistir. Daha sonra Mahallanobis uzakligi ve
cevaplandigindan ve veri setindeki 29 anket ise normal dagilim varayimini ihlal eden
asirt u¢ degerleri barindirdigindan analize dahil edilmemistir. Sonugta calismada
hipotezleri test etmek i¢in veri analizinde bilimsel olarak kullanilabilir 357 anket
toplanmistir. Anketlerin %71.4°1 geri donmiistiir. Benzer caligmalar incelendiginde
bu oranin, 6rneklemi temsil etme agisindan yeterli oldugu ifade edilebilir (Kim vd.,

2022).

2.2.2. Veri Toplama

Calismanin modelinde otantik liderlik ve etkilesimsel adalet bagimsiz degisken
olarak belirlenmis olup araci degiskeni yonetsel 6z-yeterlilik olarak belirlenmistir.
Ayric1 bagimh degisken olarak psikoloji performans olarak model olusturulmustur.

Arastirma verileri ise daha once gecerlilik ve giivenirligi tespit edilmis olan
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Olgeklerden meydana gelen anket formu ile toplanmistir. Boylelikle kullanilan

Olcekler su sekilde siralanabilir:

Otantik Liderlik Olgegi: Yiyecek- icecek isletmelerinde calisanlarn otantik
liderlik davranislarina iliskin algilarini tespit etme amaci ile Walumbwa vd.,
(2008) tarafindan gelistirilmis olan 16 ifadeli 5’11 likert Otantik Liderlik
Oleegi kullanilmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).
Otantik liderligin d6zfarkindalik (4 ifade), iliskisel seffaflik (4 Ifade), igsel
ahlak anlayis1 (4 Ifade) ve dengeli bilgi isleme (4 ifade) sekilnde dort boyutu
mevcuttur.

Etkilesimsel Adalet Olgegi: Yiyecek-icecek isletmelerinde calisanlarin
etkilesimsel adalet algilarint 6lgmek amaciyla Niehoff ve Moorman (1993)
tarafindan gelistirilen 9 ifadeli 5’1i Likert modeli Etkilesimsel Adalet 6lgegi
kullanilmistir ~ (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum).
Yonetsel Oz-yeterlilik Olcegi: Yiyecek- icecek isletmelerinde calisanlarin
yonetsel 0z-yeterliliklerini 6lgmek amaci ile Van Vianen (1999) tarafindan
gelistirilmis olan 4 ifadeli 5°li Likert modeli Yé&netsel Oz-yeterlilik 6lcedi
kullanilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum).
Psikolojik Performans Olcegi: Yiyecek-icecek isletmelerinde calisanlarin
psikolojik performansa iliskin algilarin1 6lgmek amaciyla Golby, Sheard ve
Van Wersch (2007) tarafindan gelistirilen 42 ifadeli 5’11 Likert tipi psikolojik
performans 6l¢egi kullanilmistir (1= Higcbir Zaman, 2= Nadiren, 3=Arada
Sirada, 4=Sik Sik, 5=Hemen Her Zaman ). Psikolojik performansin 6zgiiven
(6 ifade), negatif enerji kontrolii (6 ifade), dikkat kontroli (6 ifade),
Gorsellestirme ve Goriintli Kontrolii (6 ifade), motivasyon (6 ifade), pozitif

enerji(6 ifade), tutum kontrolii (6 ifade) boyutlari bulunmaktadir.

Anket formunda ayrica yiyecek i¢ecek isletmelerinde calisanlar kisiler ve isletmeler

hakkinda bazi sorularar yer verilmistir. Ayrica onceki ¢aligmalarda anket formunda

kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik ve gegerlikleri test edilmistir. Ancak yinede Tiirkce

yazina uyarlamak amaciyla olgeklerin gilivenilirlik ve gegerlikleri test edilmistir
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(Tablo 2.2). Bu arastirmaya katilanlarin demografik ozellikleri Tablo 2.1°de

sunulmustur.

Tablo 2.1.Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler f % Demografik Ozellikler F %
Cinsiyet Yas Durumu
Erkek 215 60.2 20 yas ve alt1 27 7.6
Kadin 142 39.8 21-30 yas aras1 233 65.2
31-40 yag arasi 46 12.9
: 41-50 yag arasi 40 11.2
Medeni Durumu 112 | 314 | 51 yas ve izeri 1| 31
A 245 68.6
Bekar
Egitim Durumu is Deneyimi
ko gretim 17 4.8 1 yildan daha az 27 7.6
Lise 84 235 1-5 yil aras1 191 53.5
Meslek Yiiksekokulu 99 21.7 6-10 y1l arast 75 21.0
Fakiilte 148 41.5 11-15 yil aras1 44 12.3
Yiiksek lisans/doktora 9 2.5 16 y1l ve {izeri 20 5.6
Yiyecek-i¢ecek Isletmesi Katihmcinin isletmedeki
Tiiri Pozisyonu
Cafe 196 549 | Ust Yonetici 17 4.8
Restaurant 161 45.1 Yiyecek-igegek
Calisan Sayisi Departmani Y dneticisi ;g 510-0
10 ve daha az 113 | 317 | A '
11-25 aras1 185 | 518 | Garson 133 | 362
26-50 arasi 34 9.5 Koml 41 115
51 kisi ve daha fazla 25 7.0 | Barista 13| 36
Aile Isletmesi Bulagiker 17 48
Idari ve Mali Personel 15 4.2
EVET 74| 207 | oo 14 | 3.9
HAYIR 283 | 793 e '
n= 357

Arastimaya katilanlarin %60.2°s1 erkek, %39.8°1 kadin ¢aligmaktadir. Katilimeilarin
%68.6’s1 bekardir. Katilimeilarin yaklagik %70’si 10 yildan fazla is deneyimine
sahiptir. Katilimeilarin yaklagik %45 fakiilte ve tlizeri bir egitim diizeyine sahiptir. Bu
katihmcilarin  %65.2°si 21-30 yas arast grupta yer almaktadir. Katilimcilarin
%4.8’1iist diizey Onetici, %21°1 yiyecek-icecek departmani yoneticisi, %9’u asci,

%36.2’si1 garson ve katilimcilarin %28 diger ¢alisanlardan olugmaktadir.

Arastirmanin yapildig1r yiyecek icecek isletmelerinin %54.9’u cafe ve 9%46.1°1
restaurant olmaktadir. Bu isletmelerin %79.3’1i aile isletmesi degildir. Bu

isletmelerin yaklasik %70’1 11 kisi ve daha fazla personel istthdam etmektedirler.
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2.2.3.Model ve Hipotezler

Yonetim yazininda otantik liderligin performans (Wong ve Laschinger, 2012; Wang
vd., 2014; Riberio vd., 2018), baglamsal performans (Malik (2018), orgiitsel
vatandaslik davranisi, ¢alisan yaraticiligi, bireysel performans (Riberio vd., (2018) ve
gorev performansi (Zhapata-phalan vd., 2009; Wei vd., (2018) iizerinde pozitif
etkiye sahip oldugu bulgularla ortaya konmustur. Ancak otantik liderligin psikolojik
performans tizerindeki etkilerini inceleyen calismalar bulunmamaktadir. Yonetim
alanindaki c¢alismalardan yola ¢ikarak otantik liderlik ile psikolojik performans ile

ilgili su hipotez ileri stirlilmustiir:
Hipotez 1:Otantik liderlik psikolojik performansi pozitif yonli etkilemektedir.

Onceki ¢alismalarda etkilesimsel adaletin performans (Ahmaad ve Jameel, 2021), is
performansi ve gorev performansi (Zhapata-phalan vd., 2009; Kalay, 2016; Kim vd.,
2022) pozitif bir sekilde etkiledigi anlagilmaktadir. Buna karsin bazi ¢aligmalarda
etkilesimsel adaletin takim performansini negatif ve anlamli sekilde etkiledigi
Buengeler ve Hartog (2015) saptanmistir. Etkilesimsel adaletin psikolojik
performansa etkilerini inceleyen c¢alismalara henliz bulanmamaktadir. Bu
calismalardan yola cikarak etkilesimsel adalet ile psikolojik performans iliskisine

dair asagidaki hipotez ileri siiriilmiistiir:
Hipotez 2:Etkilesimsel adalet psikolojik performansi pozitif yonlii etkilemektedir.

Yon vd., (2016) Bilgi teknolojileri sirketleri ¢aligsanlari ornekleminde otantik
liderligin is tatmini, orgiitsel baglilik ve 6z- yeterlilik tizerindeki etkilerini inceledigi
aragtirmanin sonuglarina gore otantik liderligin 6z-yeterlilik pozitif ve anlaml
etkiledigi saptanmistir. Ancak etkilesim adaletinin yonetsel 6zyeterlilik tizerindeki
etkilerini ele alan galismalara rastlanmamaktadir. Etkilesim adaleti, otantik liderlik

ve yonetsel 6z-yeterlilik arasindaki iliskilere dair hipotezler su sekildedir:
Hipotez 3:Otantikliderlik yonetsel 6z-yeterliligi pozitif yonlii etkilemektedir.

Hipotez 4:Etkilesimsel adalet yonetsel 6z-yeterliligi pozitif yonlii etkilemektedir.
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Robertson ve Sadri (1993) yonetsel 6zyeterligin performans tizerinde pozitif yonlii
ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Ayni sekilde Macinati,
Cantaluppi ve Rizzo (2017) yonetsel 6z-yeterliligin performans {izerinde pozitif
etkiye sahip oldugunu saptamiglardir. Literatiirde yonetsel 6zyeterlik ile psikolojik
performans iliskisi ile ilgili calismalar heniiz bulunmamaktadir. Bu bulgular dikkate
alinarak yonetsel 6z-yeterlilik ile psikolojik performans iliskisine dair ileri siiriilen

hipotez asagidaki gibidir:
Hipotez 5:Y6netsel 6z-yeterlilik psikolojik performansi pozitif yonlii etkilemektedir.

Alan yazinda yonetsel 6zyeterlik, otantik liderlik ve etkilesimsel adalet ve psikolojik
performans iliskisine odaklanan ¢aligsmalara rastlanilmamistir. Ancak Macinati,
Cantaluppi ve Rizzo (2017) yonetsel 6zyeterlik ve rol agikliginin, biitgeye katilim ile
performans iliskisine aracilik ettigini tespit etmisledir. Ge¢misteki arastirmalarin
bulgular1 esas alinarak yonetsel Ozyerligin gerek otantik liderlik ile psikolojik
performans iliskisi gerekse etkilesimsel adalet ile psikolojik performans iliskisine

aracilik edebilecegi ile ilgili tasarlanan hipotezler su sekildedir:

Hipotez 6:Y6netsel 6z-yeterlilik, otantik liderlik ile psikolojik performans arasindaki

iligkide araci rolii oynayacaktir.

Hipotez 7:Yonetsel oOz-yeterlilik, etkilesimsel adalet ile psikolojik performans

arasindaki iligkide araci rolii oynayacaktir.

Literatiir, arastirmanin amaci ve beklentiler dogrultusunda arastirmanin modeli

asagidaki gibi tasarlanmistir.
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H1
Otantik Liderlik

H3
Yonetsel . ..
H6 H7 > Psikolojik
Ozyeterlik >
y H5 Performans
Etkilesimsel Adalet H4
H2

Sekil 2. 1. OnerilenModel

2.2.4. Veri Seti ve Analiz Yontemleri

Bu arastirmanin verileri, Nevsehir ili ve il¢elerinde faaliyet gosteren yiyecek-igecek
isletmeleri ¢alisanlarindan anket teknigi toplanmistir. Calismada calisanlarin otantik
liderlik ve etkilesimsel adaletin psikolojik performansa etkisinde yonetsel 0z-
yeterlilik algilariin araci rolii oynayip oynamadigini tespit etmek i¢in Dogrulayict
faktor analizi (DFA) ile 6l¢iim modeli olusturulduktan sonra araci degiskenli yapisal

esitlik modellemesinden (YEM) yararlanilmustir.

Veri setinde kayip veri atamasi yapildiktan sonra Mahallanobis uzaklig1 degerlerine
bakilarak asir1 u¢ degerlerin oldugu29 anket veri setinden ¢ikarilmistir. Mahalanobis
D (59) 120.643, p<.001) seklinde hesaplanmigtir (Hair vd., 2013). Bu islemin
akabinde YEM’de Maksimum Olabilirlik Tahmini yontemi kullanildigindan ve anket
sayist 200’den fazla oldugundan normal dagilim varsayimi kontrol etmek igin
capiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Bulgulara gore carpiklik degerleri -
1.454/.212 ve basiklik degerleri -1.269/1.446 arasindadir. Carpiklik degerleri +3’°ten
diisiik ve basiklik degerleri £7’den diisiik oldugu i¢in verilerin normal dagildig:

varsayimi dogrulanmistir (Curran vd., 1996; Kline, 2011).
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2.3. ARASTIRMA BULGULARI

Model ve hipotezleri test etmek i¢in uygulanan Yapisal Esitlik Modellemesinde
Anderson ve Gerbing’in (1988) 6nermis oldugu iki asamali yaklasim tercih tercih
edilmistir. Ilk asamada DFA ile 6l¢iim modeli tasarlanip dnceden tamamlanmustir.

Ikinci asamada bu 6l¢iim modeli iizerinden YEM uygulanmustir.

Sonuglar, rol netligi ve yonetsel Oz-yeterliligin, biit¢ceye katilim ve performans
arasindaki baglantiya tam olarak aracilik ettigini gostermektedir. Yonetsel bir bakis
acisindan, sonuglar, biitce katilimina yatirirm yapan kuruluslarin, katilimin algilanan
faydalar1 hakkindaki bireysel inanglar1 da etkileyecegini gostermektedir, ¢linkii bilgi
acisindan zengin bir i¢ ortam, ¢alisanlarin orgiitsel hedefler araciligiyla daha net bir
yon duygusu yasamasina olanak tanir. Sonuglarimiza gore, kendi kendini ydneten
calisanlar arayan kuruluslar, tibbi yoneticilerin biitce katilimi yoluyla edindikleri
deneyime dikkat etmelidir. Aslinda, bu olay calisanlarin zihinsel durumlarini etkiler
ve Ozellikle onlara rolde performans gostermeleri i¢in gerekli bilgileri saglar ve
performansa ulagmak i¢in i¢sel psikolojik motivasyonu iistlenen gerekli eylemleri
organize etmek ve yiritmek i¢in kendi yetenekleri hakkindaki yargilarim

gelistirmektedir

2.3.1. Olciim Modeli

Bu calismada veri toplamak i¢in kullanilan 6lg¢eklerin turizm isletmeciligi yazinina
uyarlamak i¢in bu dlgeklerin giivenilirlik ve gegerligini test etmek iizere bir dl¢lim
modeli tasarlanmistir. Modeli test etmek amaciyla yapilan ikinci diizey DFA
sonuglari, baz1 uyum iyiligi degerlerinin diisiik oldugunu yetersiz oldugunu ortaya
koymustur. Bu yiizden oncelikle 6l¢lim modelinde 0,50 diisiik faktor yiikiine sahip
“Yénetsel Oz-yeterlilik” 6lgegindeki yoz2 ifadesi, “Psikolojik Performans” 6lgeginin
Ozgiiven boyutundaki psiperl ifadesi, negatif duygu kontrolii boyutundaki psiperl10,
psiperll ve psiperl2 ifadeleri, dikkat boyutundaki psiperl4, psiperl5 ve psiperl8
ifadeleri, motivasyon boyutundaki psiper30 ve psiper31 ifadeleri, pozitif enerji
boyutundaki psiper32 ve psiper34 ifadeleri ve tutum kontrolii boyutundaki psiper39

ifadesi Ol¢lim modelinden ¢ikarilmistir. Ancak 6l¢lim modelimizdeki uyum iyiligi
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degerlerinin  kabul edilebilir olmadigr goriilmiistiir. Dolayisiyla psikolojik
performans 6lgeginin gorsellestirme boyutundaki psiper20 ile psiper21 ifadelerine ait
e49 ile e50 hata terimleri, etkilesimsel adalet 6l¢egindeki eal ile ea2 ifadelerine ait
el7 ve el8 hata terimleri ve ea7 ile ea8’a ait ¢23 ve ¢24 hata terimleri arasinda
kovaryanslar olusturulduktan sonra yeterli uyum iyiligi degerine sahip 6l¢iim modeli

bulgular1 2.2°te verilmistir.

Tablo 2.2°deki ol¢lim modelinin uyum iyiligi degerlerinden y2/sd<2, IFI1>.95,
AGFI>.85TLI>95; CFI>95; SRMR<0.05 ve RMSEA<0.05 oldugundan bu
miilkemmel diizeyde oldugu sdylenebilir (Schermelleh-Engel vd.,2003, Mueller ve
Hancock, 2019). Sadece GFI>.85 oldugundan bu uyum iyiligi degerlerinin kabul
edilebilir oldugu gozlenmektedir (Hu ve Bentler, 1995).

Fornell ve Larcker’in (1981) 6nerdigi prosediir yardimiyla birinci ve ikinci diizey
DFA bulgular esas alinarak hesaplanan herbir 6l¢ege ait Bilesik Yap1 Giivenilirligi
degerleri 0.70 ile 0.96 arasinda degismektedir. Ayni sekilde modeldeki tiim
Olgeklerin hesapladigimiz ortalama agiklanan varyans-OAV (Average variance
extracted-AVE) degerleri 0.50 ile 0.71 arasindadir. Bununla birlikte uyum 1iyiligi
degerlerinin kabul edilebilir oldugu Ol¢iim modelindeki tiim olgekler ve alt
boyutlarindaki fadelerin faktor yiikiiniin 0,521 {zerinde oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla Kline (2011) goére BYG degerinin 0.70’in tiizerinde olmasi, OAV
degerlerinin 0.50’nin iizerinde olmasi ve Olgeklerdeki tiim ifadelerin faktor
yiiklerinin 0.50’nin iizerinde olmasindan yakinsak gegerlilik saglandig1 sdylenebilir.
Ote yandan o6liim modelindeki tiim o&lgekler ve boyutlarinin Cronbach's alpha
katsayilar1 0.70 ile 0.93 arasindadir. Nunnally (1978) gore giivenilirlik katsayilarinin
0.70 iizerinde olmas1 yeterli kabul edilir. Daha acik bir ifadeyle dort 6lcek icin i¢

tutarliligin saglandigi goriilmektedir.
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Tablo 2.2.0l¢iim Modelinin Uyum lyiligi Degerleri

Ikinci Diizey DFA Sonuglart

OTANTIK LIDERLIK
(Cronbach's 0. = .88, BYG = .88, OAV = .71)

ifadeler Faktor t

Yiikii (B) Degeri*
Ozfarkindalik 829 *
Miskisel Sefafflik ,924 7,532
Icsel Ahlak Anlayist ,565 6,315
Dengeli Bilgi Isleme ,873 7,513

PSIKOLOJIK PERFORMANS (Cronbach's o.= .83, BYG = .81, OAV = .50)
Motivasyon 0,610 *
Ozgiiven 0,630 5,797
Negatif Enerji Kontrolii 0,600 5,712
Dikkat Kontrolii 0,523 5,468
Gorsellestirme ve Goriintii Kontrolii 0,610 5,352
Pozitif Enerji 0,670 6,580
Tutum Kontrolii 0,650 5,810
Birinci Diizey DFA Sonuglar
OTANTIK LIDERLIK (Cronbach's a = .88, BYG = .88, OAV = .71)

Ozfarkindalik (Cronbach's o = .72, BYG = .72, OAV = .50)
1.Yoneticim, bagkalariyla iliskilerimi iyilestirmek igin geribildirimdg 572 .
bulunur. (Ozfarkindalik)
5.Y0neticim, baskalarimin gozleyebilmesi igin yeteneklerini dogry
olarak ifade eder. (Ozfarklndagl1k) ' ' ) 79 8,852
9.Yoneticim kendi gii¢lii ve zayif yanlarimin farkinda oldugunu bell
eder. (Ozfarkindalik) oat 7919
13.Y 6neticim bagkalar1 {izerinde sahip oldugu etkinin agik¢a farkindadir 565 7774
(Ozfarkindalik)
[liskisel Seffaflik (Cronbach's a = .72, BYG = .72, OAV = .51)
2.Yoneticim, c¢alisanlarima, kast ettigi seyi her zaman agikc¢a belirtir 647 .
(Iligkisel Seffaflik)
6.Yoneticim yaptig1 hatalari kabul eder (iliskisel Seffaflik) ,657 9,683
10.Yéneticim, baskalariyla bilgiyi agikca paylasir (Iliskisel Seffaflik) ,631 9,383
14.Yoneticim fikir ve diisiincelerini baskalarina agikca ifade edei

,564 9,465

(iliskisel Seffaflik)

I¢sel Ahlak Anlayisi (Cronbach's a.= .74, BYG = .74, OAV = .53)
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3.Yoneticimin is degerleri, eylemleriyle tutarlilik gosterir. (Igsel Etik

134 *
Anlayist)
7.Yoneticim karar verirken temel inanglarindan yararlamr. (Igsel Etik
,550 7,927
Anlayist)
11.Yo6neticim alisilmisin disinda seyler yapmak icin baskilara direnir.
. . yier yap ,625 9,218
(Igsel Etik Anlayist)
15.Y6neticim, igselahlaki standartlariyla eylemlerine yon verir. (Igse
,668 9,319
Etik Anlayist)
Dengeli Bilgi Isleme (Cronbach's a=.77, BYG = .77, OAV = .56)
4.Yoneticim, ise iligkin temel inanglarimi degistirecek fikirler ister 662 N
(Dengeli Bilgi isleme) l
8.Yoneticim bir sonuca varmadan Once alternatif bakis agilarin
o ) . 712 10,602
dikkatli bir sekilde dinler. (Dengeli Bilgi Isleme)
12.Y&neticim bir karar vermeden dnce uygun veriyi objektif bir sekildg 6 9518
analiz eder. (Dengeli Bilgi Isleme) ’ ’
16.Yo6neticim, ¢alisanlart zit bakis acilarii dile getirmeleri igin tesvik
- . ,702 10,681
eder. (Dengeli Bilgi Isleme)
ETKILESIMSEL ADALETI (Cronbach's o= .93, BYG = .93, OAV = .66)
1.Calistigim isletmede isim ile ilgili kararlar verilirken ydneticilerin b .
bana kars1 nazik ve ilgili davranir. l
2.Calistigim isletmede isim ile ilgili kararlar verilirken yoneticilerim
£ ) s Y ,806 20,739
bana saygili davranirlar ve beni 6nemserler.
3.Calistigim isletmede isim ile ilgili kararlar verilirken yoneticilerin
Gabsogun is ; s Y 824 16,987
kisisel gereksinimlerime duyarlidirlar.
4.Calistigim isletmede isim ile ilgili kararlar verilirken yoneticilerin
Calisug ; ; g Y 154 14,437
bana kars1 diiriist davranirlar ve samimidirler.
5.Calistigim isletmede isim ile ilgili kararlar verilirken yOneticilerim, bii
Calistgim Ig ; ) s Y 772 14,863
calisan olarak haklarimi gozetirler.
6.Caligtigim isletmede isim ile ilgili verilen kararlarin ortaya ¢ikaracag
Cahstig s”.s. g yag g,751 14443
sonuglar1 yoneticilerim benimle tartigirlar.
7.Calisgigim isletmede yoneticilerim isim ile ilgili kararlar verirkern
Calistg ; 'y ; s ,707 13,326
uygun gerekgeler gosterirler.
8.Calistigim igletmede yoneticilerim isim ile ilgili kararlar verirken
Calisugm s g ; & 721 13,685
bana mantikli agiklamalarda bulunurlar.
9.Calistigim isletmede yoneticilerim isim ile ilgili tim kararlar1 net bi
£ Y £ 7156 14,553
sekilde agiklar.
YONETSEL OZYETERLIK (Cronbach's o.= .70, BYG = .70, OAV = .55)
*

4. Bir yonetim meslegi i¢in gerekli becerileri 6grenebilirim.

,540
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3. Kapasitemden dolay1, ¢ok kisa siirede piyasada yoneticilik is

bulabilecegimi umuyorum. 081 782l
1. Bir yoneticilik isiyle basa ¢ikabilecegimi umuyorum. ,761 7,748
PSIKOLOJIK PERFORMANS (Cronbach's a. = .83, BYG = .81, OAV = .50)

Ozgiiven (Cronbach's 0. = .75, BYG = .76, OAV = .51)

5. Ben zihinsel olarak zorlu bir rakibim. 0,680 *

2. Bir ¢aligan olarak kendime inantyorum. 0,600 8,446

3. Kendime olan giivenimi ¢ok ¢abuk kaybederim. (T) 0,540 8,131

4.Yetenek ve becerimi en iyi sekilde kullanirim. 0,693 9,624

6. Kendinden emin bir miicadelecinin disa doniik imajin1 yansittyorum. | 0,600 8,950

Negatif Enerji Kontrolii (Cronbach's a = .75, BYG =.75, OAV = .60)

7.iste rekabet ederken sinirlenir ve engellenirim. ,642 *

8.Rekabette gergin olur ve korkarim. , 783 9,586

9.Hatalarim beni olumsuz hissettirir ve diistindiirtir. ,700 9,810
Dikkat Kontrolii (Cronbach's o =.70, BYG = .70, OAV = .55)

13.1ste rekabet ederken dikkatim dagilir ve odaklanamam. ,764 *

16. Iste rekabet ederken kendimi boslukta bulurum. ,557 5171

17.1s yaparken kendimi ge¢mis hatalar1 veya kagirilan firsatlar

disiiniirken buluyorum. e’ 0,916

Gorsellestirme ve Goriintii Kontrolii (Cronbach's o = .80, BYG = .80,

OAYV = 51)

19.iste baskalariyla rekabete girmeden once kendimi miikemmel 521 .

performans gosterirken hayal ediyorum.

20.Fiziksel becerilerimi zihinsel olarak uygularim. ,598 7,737

21.Yaptigim isle ilgili senaryolar1 diisiinmek benim i¢in kolay oluyor. ,640 8,060

22 Rekabete girmeden oOnce zorlu durumlarda ¢alismayr hayal

ediyorum. ,633 8,045

23.Is esnasinda daha iyi performans gdstermeme yardimci olan

goriintiiler kullanirim. e 8,540

24 Kendimi oynarken hayal ettigimde, her seyi canli bir sekilde gorebilit

ve hissedebili:;Irln. o " s ) 063 8,242

Motivasyon (Cronbach's o= .78, BYG =.79, OAV = .58)

28.Iste ben kendimin en iyi atesleyicisiyim. ,670 *

29.Bir calisan olarak en yiiksek potansiyele ulagsmak i¢in ne

gerekiyorsa vermeye hazirim. a ’ ' 065 %987

-2(-5.Bir calisan olarak kendime koydugum hedefler ¢ok calismaya 730 10636

itiyor.

25.1ste elimden gelenin en iyisini yapmak igin ¢ok motive olurum. ,701 10,350
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Pozitif Enerji Kontrolii(Cronbach's o.=.75, BYG = .75, OAV = .54)

37.Bu isi yapmak bana ger¢ek nese ve tatmin duygusu verir. 176 *
36.Zor durumlarla basa ¢gikarim ve ilham ettiririm. ,690 10,040
35.Genelde iste ¢ok pozitifimdir. 610 9,042
32.1s esnasinda genelde iyimserligimi korurum. ,550 8,837
Tutum Kontrolii(Cronbach's a = .82, BYG = .81, OAV = .57)
43.Krizi firsata gevirebilirim. ,610 *
. 42. Y dneticilerim, iyi bir tutuma sahip oldugumu soyler. ;590 10,210
41.Diislincelerimi  kontrol ederek olumsuz ruh hallerimi olumlu

o 770 10,425
olanlara doniistiirebilirim.
40.1s esnasinda ne olursa olsun yiizde yiiz ¢aba gdsteririm 714 0986
38.1s esnasinda pozitif diisiiniiriim. 700 9.897
Olgiim Modelinin Uyum Iyiligi Indeksleri: y*/sd=1,123; GFI=, 859; AGFI=,850; IFl:, 974;

TLI=,972 ; CFI=,974; SRMR= 0,050; RMSEA=0,019.

*1’e sabitlenmis oldugunu ifade etmektedir. *** p<.001

Tablo 2.2°deki miikkemel uyum iyiligi degerlerine sahip Ol¢clim modelindeki

degiskenler arasi korelasyonlarin karesi, OAV degerlerinden disiiktiir. Kline

(2011)’e gore bu durum 6l¢iim modelindeki tiim 6l¢ekler ve boyutlar i¢in ayirt edici

gecerliligin saglandigina isaret etmektedir (Tablo 2.3). Boylece modelimizdeki tiim

Ol¢eklerin hem yakinsak gecerliligin hem de ayirt edici gegerligin saglanmasi, yap1

gecerligi kosulunun karsilandigini ifade eder.

Tablo 2.3: Ol¢iim Modelindeki Olgeklere iliskin Ayirt Edici Gegerlilik Sonuglar

Degiskenler 1 2 3 4
1.0L 71

2.EA 0,1706 ,66

3.YOZ 0,0480 0,0740 .55

4.PSIPER 0,0660 0,1832 01714 50

-OL: Otantik Liderlik, EA: Etkilesimsel Adalet, YOZ: Yénetsel Ozyeterlik, PSIPER: Psikolojik Performans.

-Tabloda koyu olmayan katsayilar korelasyonlarin karesi iken, ¢apraz seyreden koyu katsayilar OAV

degerleri olmaktadir.
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Olgiim modelimizdeki degiskenler aras1 iliskilere bakildiginda; korelasyon
katsayilarinin 0.8’in {izerinde olmamasi nedeniyle de ayirt edici gegerligin saglandigi
gorilmektedir. Korelasyon analizi sonuglarina gore otantik liderligin etkilesimsel
adalet (r = ,413; p<0.001), yonetsel ozyeterlik (r = ,219; p<0.01) ve psikolojik
performans (r = ,257; p<0.01) ile pozitif yonlii ve anlamli iligki i¢inde oldugu tespit
edilmistir. Ote yandan etkilesimsel adaletin, yonetsel dzyeterlik (r = ,272; p<0.01)
ve psikolojik performans (r = ,428; p<0.001) ile pozitif yonlii anlamli iliski
igerisinde oldugu gozlenmistir. Son olarak yonetsel Ozyeterlilik ile psikolojik
performans arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu saptanmistir (r = ,414;

p<0.01)

Tablo 2.4: Ol¢iim Modelindeki Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler | x St. Sapma |1 2 3 4
1.0L 3,66 66 1

2.EA 3,89 83 413" 1

3.YOZ 4,08 77 219" 272" 1

4.PSIPER 3,85 49 257" 428" 4147 1

*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.00L;
-OL.: Otantik Liderlik, EA: Etkilesimsel Adalet, YOZ: Y&netsel Ozyeterlik, PSIPER: Psikolojik Performans.

2.3.2. i¢sel Modelin Arastirma Bulgulari

Bu arastirmada otantik liderlik ve etkilesimsel adaletin psikolojik performansa
etkisinde yonetsel Oz-yeterliligin araci roliinii test etmek iizere yapilan YEM

bulgular1 Tablo 2.5’te sunulmustur.

YEM modeli istatistiksel a¢idan anlamlidir. Bu modelde otantik liderlik,
etkilesimsel adalet ve yonetsel 0z-yeterliligin psikolojik performanstaki varyansi
agiklama oram %28.8’dir (R’= 0,288). Bu durumda degiskenler psikolojik
performansa biliyiik Olclide etki etmektedir. Buna karsin bagimsiz degiskenler olan

otantik liderlik ve etkilesimsel adaletin psikolojik performanstaki varyans: agiklama
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,320

oran1 %8.8’dir (R*= 0,088). Bu degiskenler yonetsel dz-yeterlilige diisiik diizeyde
etki etmektedir (Cohen, 1988).

H1

(B=,055)
y OTANTIK e2
LiDERLIK
(R?=,288)
el (R?=,088) 4
v H3
(B=,333) PSIKOLOJIiK
YONETSEL OZ- "l PERFORMANS
YETERLILK
H2
A ETKILESIMSEL 0
ADALET
Dolayh Etkiler B
H6 OL —» YOZ—»PSIPER ,043
H7 EA — YOZ —»PSiPER ,073

Sekil 2. 2. Test Edilen Arastirma Modeli

YEM bulgularina gore otantik liderlik psikolojik performansi pozitif ama anlamh
olmayan sekilde etkilemektedir (B= ,055; p>.05). Bu yiizden Hipotez 1
desteklenmemistir. Buna karsin etkilesim adaleti psikolojik performansa pozitif
yonlii ve anlamli sekilde etki etmektedir (B = ,308; p<.001). Dolayisiyla Hipotez 2
kabul edilmistir. Ote yandan yonetsel dzyeterliin psikolojik performans iizerinde
pozitif ve anlaml etkiye sahip oldugu goriilmektedir (f = ,333; p<.001). Boylelikle
Hipotez 3 de desteklenmistir.
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Tablo 2.5: Hipotezlerin Test Edilmesi ile ilgili YEM Sonuclar

Direkt Etkiler

Hipotezler iliskiler St.p S.H. tdegeri | R’ P SONUC
H1 OL—p PSIPER ,055 ,054 770 441 Ret
H2 EA—»> PSIPER | ,308*** | 040 3,683 288 ,000 Kabul
H3 YOZ—» PSIPER | ,333*** | 075 3,811 ,000 Kabul
H4 oL — YOZ ,129 ,068 1,653 ,098 Ret
H5 EA —»YOZ 219%** [ 044 | 2,902 088 ,004 Kabul
Dolayh Etkiler
fligkiler Polavh | s h. | LLer [ucr | P | soNuc
Etki (B)
H6 OL —» YOZ—»PSIPER ,043 ,020 -009 ,057 255 Ret
H7 EA — YOZ —»PSIPER ,073 ,023 ,019 ,098 ,010 Kabul

YEM Uyum lyiligi Degerleri: x%sd=1,125; GFl=, 858; AGFI=,850; IFI:, 974; TLI=,972 ; CFl=
,973; SRMR= 0,050; RMSEA= 0,019

*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001; OL: Otantik Liderlik, EA: Etkilesimsel Adalet, YOZ: Yonetsel Ozyeterlik,
PSIPER: Psikolojik Performans.

YEM sonuglar1 incelendiginde otantik liderlik yonetsel Ozyeterligi pozitif ama
anlamli olmayan sekilde etkilemektedir(p = ,068; p>.005). Buna karsilik etkilesim
adaleti yonetsel oOzyeterligi pozitif ve anlamh sekilde etkilemektedir(f = ,219;
p<.001).Dolayisiyla Hipotez 4 ret edilirken, Hipotez 5 kabul edilmistir.

Hem otantik liderlik ile psikolojik performans arasindaki iliskide hem etkilesimsel
adalet arasindaki iliskide yonetsel 6z-yeterliligin araci etkisini ortaya koymaya
yonelik YEM bulgularina yonelik bir degerlendirme yapildiginda; araci etkiden
bahsedilebilmesi i¢in hem bagimsiz degisken hem de araci degiskenin bagiml
degiskeni anlamli sekilde etkilemesi ve ayrica bagimsiz degiskenin araci degigkeni
anlamli sekilde etkilemesi kosullarinin gerceklesmesi gerekir (Baron ve Kenny,
1986: 1176-1177).Otantik liderligin bagimsiz degisken, psikolojik performansin
bagimli oldugu modele yonetsel 6z-yeterlilik modele araci olarak girdiginde bu
kosullar gergeklesmemistir (Tablo 2.5). Zaten YEM sonuglart incelendiginde
yonetsel 6z-yeterlilik modele girdiginde otantik liderligin psikolojik performansa
etkisinde anlamli olmayan bir azalis vardir (p>0.05). Bununla birlikte dolayli etkinin

alt smir ve st siirlart sifirt kapsamadigr igin yonetsel 6z-yeterliligin otantik liderlik
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ile psikolojik performans iliskisinde araci etkiye sahip olmadigi goriilmektedir (f =
,043; %95 CI [-,009 ile ,057]). Bu yiizden Hipotez 6 ret edilmistir.

Buna karsin bagimsiz degiskenlerden etkilesimsel adaletin bagimli degisken
psikolojik performansa anlamli sekilde etki ettigi ve ayn1 zamanda bagimsiz
degiskenin araci degisken olan yonetsel 6z-yeterliligi de anlamli sekilde etki ettigi
saptanmistir. Aynt zamanda araci degisken yonetsel Oz-yeterliligin de bagiml
degisken psikolojik performans: anlamli sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Bu
durumda Baron ve Kenny (1986)’nin araci degisken etkisini test etme kosullar
gerceklesmistir. Tablo 2.5’te goriildiigi gibi yonetsel 6zyeterlik modele dahil olursa
etkilesimsel adaletinin psikolojik performans lizerindeki etkisinde bir anlamli azalis
s6z konusudur (p< 0.05). Ayrica 0.05 anlam diizeyinde dolayl etkiye iligskin alt sinir
ve st sinirlar sifirn kapsamadigindan etkilesimsel adalet ile psikolojik performans
iliskisinde yonetsel 6zyeterligin araci rolii oynadigi ortaya konmustur (f = ,073; %95
CI[,019 ile ,098]). Bu nedenle Hipotez 7 desteklenmistir.
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SONUC

Kiiresel oOl¢ekte rekabet avantaji elde etmek isteyen yiyecek-icecek sektoriindeki
isletmelerin siirekli degisiklik arz eden ve gelisen gereksinimleri dogrultusunda;
caliganlar arasindaki iliskilerde seffaflik, ahlak anlayisi, bilgiyi tarafsiz
degerlendirme, karsilikli giiven ve sadakat gibi tutum ve davranislar isgorenlerin
psikolojik performanslarini etkilemektedir. Yiyecek-icecek isletmeleri, miisteri
iligkileri s6z konusu oldugunda nasil davranmasi gerektigini bilen ve sorumluluk
almay1 istlenme gibi pozitif sonuglara ulasmaya odaklanmis uygun liderlik tiiriine
ihtiya¢ duymaktadir. Bu nedenle hem sorumluluk sahibi hem de calisanlarin
psikolojik performanslarini arttirma ve yonlendirmede etkin liderlik tiirlerinden
birinin otantik liderlik olabilecegi varsayilmaktadir. Fakat otantik liderligin sagladigi
faydalarin yani sira etkilerini sinirlandirdigi bazi faktorlerin olabilecegi yadsinamaz.
Bu dogrultuda etkilesimsel adaletinin etkin hale gelmesi ile hem liderlik tarzi hem de
psikolojik  performans iyilestirmesine katki  saglayabilir. Bu kapsamda
arastirmamizda otantik liderlik, etkilesim adaleti, psikolojik performans ve yonetsel
Oz-yeterliligin arasindaki iliski ile ilgili yapilan alan arastirmasindan sonra Nevsehir
ili ve ilgelerinde faaliyette olan yiyecek-icecek isletimelerinde ¢alisanlar iizerine
otantik liderlik ve etkilesimsel adaletin psikolojik performansa etkilerini ortaya
koymak ve belirtilen degiskenler arasindaki iliskide yonetsel 6z-yeterliligin araci
rollinii arastirmaya yoOnelik bir arastirma gergeklestirilmistir. Arastirma verilerini
anket formu kullanilarak toplanan ¢alisma da veriler Yapilsal Esitlik Modeli (YEM)

kullanilarak analizi yapilmistir.

YEM bulgularina gore otantik liderlik psikolojik performansi pozitif ama anlamli
olmayan sekilde etkiledigi saptanmistir. Buna karsin etkilesimsel adaletinin
psikolojik performansi pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Ote
yandan yonetsel 6z-yeterliligin psikolojik performans iizerinde pozitif ve anlamli

etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

YEM sonuglar incelendiginde otantik liderligin yonetsel 6z-yeterlliligi pozitif ama
anlamli olmayan sekilde etkiledigi gézlenmistir. Buna karsilik etkilesim adaletinin

yonetsel 6z-yeterliligi pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi ortaya konmustur.



YEM sonuglarma gore yonetsel oz-yeterliligin otantik liderlik ile psikolojik
performans arasindaki iligkide araci rolii oynamadigt belirlenmistir. Buna karsilik
etkilesimsel adalet ile psikolojik performans iliskisinde yonetsel 6z-yeterliligin

araci rolii oynadig1 saptanmustir.

Calismada otantik liderligin yonetsel 6z-yeterliligi pozitif ama anlamli olmayan
sekilde etkiledigi gozlenmistir. Kim, Park, Kim (2020) tarafindan yapilan ¢alisma
bulgular1 ¢alismamizin bulgularini destekler niteliktedir. Buna karsin etkilesimsel
adaletinin psikolojik performansi pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi tespit
edilmistir. Zhapata-phalan vd. (2009), Kalay (2016), Ahmaad ve Jameel (2021) ve
Kim vd. (2022) calismalarinda etkilesim adaletinin performans iizerindeki pozitif
etkilerine dair tespitler calismamizin bulgularini dolayli olarak desteklemektedir.
Ancak Buengeler ve Hartog’un (2015) etkilesim adaletinin takim performansina
negatif etki ettigine dair tespiti bu calismanin bulgularini destekleyici nitelikte
degildir. Ote yandan yonetsel 6z-yeterliligin psikolojik performans iizerinde pozitif
ve anlamli etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Robertson ve Sadri (1993) yoénetsel 6z-
yeterliligin performansa pozitif etki ettigine dair tespitleri ¢alisma bulgularimiz ile

paralellik gostermektedir.

Ayrica etkilesimsel adalet ile psikolojik performans iligskisinde yonetsel 0z-
yeterliligin araci rolii oynadigi saptanmistir. Macinati, Cantaluppi ve Rizzo’nun
(2017) biitgeye katilim ile performans iliskisinde yonetsel 6z-yeterlilik ve rol
acikliginin aracilik rolii oynadigma dair tespitleri bu ¢alismanin bulgularin1 dolayl
olarak desteklemektedir. Buna karsin 6z-yeterliligin otantik liderlik ile psikolojik
performans arasindaki iliskide araci rolii oynamadigi saptanmistir. Calismamizin bu

tespitinin literatiirdeki bulgu eksikligini giderici nitelikte oldugu séylenebilir.

Arastirma bulgulart dikkate alinarak yiyecek-icecek isletmelerindeki, yonetici ve

calisanlara yonelik su oneriler verilebilir:

e Yiyecek-igecek isletmelerinde etkilesimsel adaletinin psikolojik performansi
onemli Ol¢iide 1iyilestirdigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda yoneticiler
etkilesimsel adaleti artirmak amaciyla c¢alisanlarla aralarindaki iligskinin
kalitesi ve odiillendirme sistemlerinin gelistirilmesi ¢alisanlarin misilleme

diizeylerini iyilestirebilir. Ayrica yoneticiler haksiz {icret dagilimi, adil
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olmayan prosediir uygulamalarin1 tolere etmeye yonelik denetleme
mekanizmalar1 olusturabilir (Skarlicki ve Folger, 1997:438). Ayn1 zamanda
yoneticiler gorev, mal, hizmet, 6diil, ceza, iicret, drgiitsel pozisyon, firsat ve
roller gibi kazanimlar s6z konusu oldugunda calisanlara adil ve esitlik¢i bir
tavir takinarak paylastirmalidir.

e Bulgular 1s18inda yiyecek-icecek isletmelerinde Yonetsel Oz-yeterliligin
psikolojik performans {iizerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla yonetsel 0z-yeterliligin  ¢alismanin  onemli
degiskenlerinden biri oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin 6z-
yeterliligini artiric1 nitelikte faaliyetlerde bulunulmasi isletme yoneticileri
tarafindan desteklenmelidir. Bu faaliyetler ¢alisanlara sozel ikna becerileri
gelistirici egitim verilmesi, motivasyonu artirici etkinlikler diizenlenmesi gibi
calisanlarin i¢gsel motivasyonlarini destekleyici sekilde tasarlanabilir. Ayrica
calisanlara gorev tanimlart net bir sekilde belirtilmesinin yonetsel 06z-
yeterlilige artiracagi 6zelligi tasimasindan dolayr 6nem arz etmektedir.

e Yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik davraniglarinda  esitlik ve adeleti
tanimlayan etkilesim adaleti, calismada yoOnetsel Ozyeterligi artirdig
saptanmistir. Bu dogrultuda yiyecek-igecek isletmelerinde yoneticiler
calisanlar ilizerinde adalet kavrami gelistirmeleri gerekmektedir. Dolayisiyla
etkilesimsel adaleti saglamak amaci ile yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik esit
davranma, alian kararlar1 net bir sekilde ifade etme ve sosyal duyarlilikta
empatiye karst Ozen gOsterme gibi davranislar1 Oz-yeterlilige katki

saglayacaktir.

Calisma bagliklarini olusturan degiskenler ve kullanilan analiz yontemleri agisindan
gii¢cli taraflarinin bulunmasinin yaninda kisitlart da bulunmaktadir. Birincisi Tiirkge
alan yazinda ilk calismalardan biri oldugundan dolay: otantik liderlik ve literatiir
taramas1 bakimindan bazi eksik taraflari olabilir. /kinci olarak ise belirlenen konum
yalnizca Nevsehir ili ve ilgelerinin yiyecek-icecek islemelerindeki ¢alisanlarin
olusturmasindan kaynakli aragtirma bulgularinin genel kani olusturmasi ve yonetsel
oz-yeterlilik 6l¢eginin farkli hizmet sektorii ¢alisanlarina Tirk¢e’ye uygun bigime
getitilmesi i¢in farkli hizmet sektorleri ile birlikte farkli 6rneklem se¢imine gidilmesi

gerekmektedir. Son olarak iigiincii kisit ise yiyecek-igecek isletmelerinde
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caliganlarinin ~ kimliklerinin ortaya c¢ikacagi, yoneticilerin degerlendirmeleri
okuyacagi ve anketlerin farkli amacglar yoniinde kullanacagi endisesi sarmaktadir.
Ayrica mutfak yoneticilerinin c¢alisanlarin isi aksatacagi yoniinde kaygilar1 da
siirlilarda yer almaktadir. Dolayisiyla belirliten kisitlar ve otantik liderlik ve
etkilesimsel adaletin psikolojik performansa etkilerinde yonetsel 6z-yeterliligin araci
roliine iliskin bulgular1 incelerken belirtilen 6rneklem baz alinarak degerlendime

yapilmasi1 onerlebilir.

Calisma dogrultusunda incelenen diger c¢alismalarda bulunan degiskenlerimiz ile
ilgili farkli alanlar da galismalar bulunmaktadir. Fakat otantik liderlik, etkilesimsel
adalet ve psikolojik performans arasindaki iliskide yonetsel 6z-yeterliligin araci
roliine  yiyecek-igecek isletmelerin  de yapilmis olan  bir ¢alismaya
rastlanmamaktadir. Sonu¢ olarak gelecekte gergeklestirilecek olan ¢alismalar da
Tiirkiye’de kamu sektoriinde ¢alisanlara yonelik otantik liderligin farkli birimler,
kisisel ve orgiitsel sonuglar1 tizerindeki etkileri farkli veri toplama yontemi ile

incelenebilir.
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ilgili asagida baz1 ifadelere yer verilmistir. Liitfen bu ifadeleri size uygun diisecek tarzda karsisina “X”’

isareti koyarak cevaplandirimz.

OTANTIK LIDERLIK
L5 8 [EE e e
X s s S =z £ x £
z.
1.Yoneticim, baskalariyla iliskilerimi iyilestirmek igin | 1 2 3 4 5
geribildirimde bulunur. (Ozfarkindalik)
2.Yoneticim, ¢alisanlarima, kast ettigi seyi her zaman | 1 2 3 4 5
agikca belirtir. (Iliskisel Seffaflik)
3.Yoneticimin i degerleri, eylemleriyle tutarlilik | 1 2 3 4 5
gbsterir. (Igsel Etik Anlayist)
4.Yoneticim, ise iligkin temel inanglarini degistirecek | 1 2 3 4 5
fikirler ister. (Dengeli Bilgi Isleme)
5.Y6neticim, baskalarinin gozleyebilmesi icin | 1 2 3 4 5
yeteneklerini dogru olarak ifade eder. (Ozfarkindalik)
6.Yoneticim yaptigi hatalar1 kabul eder (iliskisel | 1 2 3 4 5
Seffaflik)
7.Yoneticim  karar  verirken temel inanglarindan | 1 2 3 4 5
yararlanir. (Igsel Etik Anlayist)
8.Y0Oneticim bir sonuca varmadan once alternatif bakis | 1 2 3 4 5
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acilarmi dikkatli bir sekilde dinler. (Dengeli Bilgi Isleme)

9.Yoneticim kendi giiglii ve zayif yanlarinin farkinda | 1 2 3 4 5
oldugunu belli eder. (Ozfarkindalik)
10.Yoneticim, baskalariyla bilgiyi acikca paylasir | 1 2 3 4 5
(Tliskisel Seffaflik)
11.Yo6neticim alisilmisin disinda seyler yapmak igin | 1 2 3 4 5
baskilara direnir. (Igsel Etik Anlayisi)
12.Yoneticim bir karar vermeden Once uygun veriyi | 1 2 3 4 5
objektif bir sekilde analiz eder. (Dengeli Bilgi Isleme)
13.Yoneticim bagkalar1 tlizerinde sahip oldugu etkinin | 1 2 3 4 5
acikca farkindadir. (Ozfarkindalik)
14.Yoneticim fikir ve diisiincelerini baskalarina agik¢a | 1 2 3 4 5
ifade eder (Iliskisel Seffaflik)
15.Y 6neticim, igselahlaki standartlariyla eylemlerine yon | 1 2 3 4 5
verir. (Igsel Etik Anlayisi)
16.Yoneticim, c¢alisanlar1 zit bakis acilarmi  dile | 1 2 3 4 5
getirmeleri icin tesvik eder. (Dengeli Bilgi isleme)
ETKILESIM ADALETI 5

> § |8 - o E

M| M z 2

1.Calistigim isletmede isim ile ilgili kararlar verilirken | 1 2 3 4 5
yoneticilerim bana kars1 nazik ve ilgili davranir.
2.Calistigim isletmede isim ile ilgili kararlar verilirken | 1 2 3 4 5
yoneticilerim bana saygili davranirlar ve beni dnemserler.
3.Calistigim isletmede isim ile ilgili kararlar verilirken | 1 2 3 4 5
yoneticilerim kisisel gereksinimlerime duyarlidirlar.
4.Calistigim isletmede isim ile ilgili kararlar verilirken | 1 2 3 4 5
yoneticilerim bana karst diriist davranirlar  ve
samimidirler.
5.Caligtigim isletmede isim ile ilgili kararlar verilirken | 1 2 3 4 5
yoneticilerim, bir ¢alisan olarak haklarimi gozetirler.
6.Calistigim igletmede isim ile ilgili verilen kararlarin | 1 2 3 4 5
ortaya ¢ikaracagl sonuglari yoneticilerim benimle
tartigirlar.
7.Calistigim  igletmede yoneticilerim isim ile ilgili | 1 2 3 4 5
kararlar verirken uygun gerekgeler gosterirler.
8.Calistigim isletmede yoneticilerim isim ile ilgili | 1 2 3 4 5
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kararlar  verirken, bana mantikli  agiklamalarda
bulunurlar.
9.Caligtigim isletmede yoneticilerim isim ile ilgili tim | 1 2 3 4 5
kararlar1 net bir sekilde agiklar.
YONETSEL OZYETERLILIK
£ | E g = g
o 5 | B g @
X 5| 5 S £ ~ £
= = > <) o = o
c = = = = > [N
s E | E e = B =
g €| E N = Y =
S| 3 P 2 2
1. Bir yoneticilik isiyle basa ¢ikabilecegimi umuyorum. 1 2 3 4
2. Bir yonetim pozisyonunun ¢ok zor oldugunu | 1 2 3 4 5
distintiyorum.
3. Kapasitemden dolayi, ¢ok kisa siirede piyasada | 1 2 3 4 5
yoneticilik isi bulabilecegimi umuyorum.
4. Bir yonetim meslegi i¢in gerekli becerileri | 1 2 3 4 5
ogrenebilirim.

B. Yiyecek-icecek isletmelerinde calisanlarin psikolojik performans: ile ilgili asagida baz ifadelere yer

verilmistir. Liitfen bu ifadeleri size uygun diisecek tarzda karsisina “X”’ isareti koyarak cevaplandiriniz.

PSIKOLOJIK PERFORMANS <
z g S < @@ E N
T
Ozgiiven
1.Kendimi rekabette kazanandan ¢ok kaybeden olarak | 1 2 3 4 5
goriirim. (T)
2. Bir ¢alisan olarak kendime inantyorum. 1 2 3 4 5
3. Kendime olan giivenimi ¢ok ¢abuk kaybederim. (T) 1 2 3 4 5
4.Yetenek ve becerimi en iyi sekilde kullanirim. 1 2 3 4 5
5. Ben zihinsel olarak zorlu bir rakibim. 1 2 3 4 5
6. Kendinden emin bir miicadelecinin disa doniikk imajini | 1 2 3 4 5
yansitryorum.
Negatif Enerji Kontrolii
7.Iste rekabet ederken sinirlenir ve engellenirim. 1 2 3 4 5
8.Rekabette gergin olur ve korkarim. 1 2 3 4 5
9.Hatalarim beni olumsuz hissettirir ve diisiindiiriir. 1 2 3 4 5
10. Iste rekabet ederken kaslarim asir1 gerilir. 1 2 3 4 5
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11.Laf kalabaligi, rakip hileleri, kotii hakemler gibi kontrol

edilmeyen olaylar beni ¢ok {izer.

12. Iste rekabet ederken bir problemle karsilastigimda sakin
kalabilirim.

Dikkat Kontrolii

13.1ste rekabet ederken dikkatim dagilir ve odaklanamam.

14.Iste rekabetin en kritik anlarinda yiiz mil hizla kosmaya

bagliyor gibi goriiniiriim.

15.Rahatsi1z edici duygular1 ¢abucak bertaraf eder ve yeniden

odaklanirim.

16. Iste rekabet ederken kendimi boslukta bulurum.

17.1s yaparken kendimi ge¢mis hatalar1 veya kagirilan firsatlar

distiniirken buluyorum.

18.Konsantrasyonum kolayca bozulur.

Gorsellestirme ve Goriintii Kontrolii

19.iste bagkalariyla rekabete girmeden ©6nce kendimi

miikemmel performans gosterirken hayal ediyorum.

20.Fiziksel becerilerimi zihinsel olarak uygularim.

21.Yaptigim igle ilgili senaryolart diisiinmek benim i¢in kolay

oluyor.

22 Rekabete girmeden dnce zorlu durumlarda ¢aligsmay1 hayal

ediyorum.

23.Is esnasinda daha iyi performans gdstermeme yardimei olan

gorintiiler kullanirim.

24.Kendimi oynarken hayal ettigimde, her seyi canli bir

sekilde gorebilir ve hissedebilirim.

Motivasyon

25.Iste elimden gelenin en iyisini yapmak igin ¢ok motive

olurum.

26.Bir calisan olarak kendime koydugum hedefler ¢ok

calismaya itiyor.

27.S1k1 calismak i¢in kendimi zorlamak zorunda degilim.

28.1ste ben kendimin en iyi atesleyicisiyim.

29.Bir calisan olarak en yiiksek potansiyele ulasmak i¢in ne

gerekiyorsa vermeye hazirim.

30.Iste canim sikilir ve tikkenmislik duygusu yasarim.

31.Her sabah ise gitmek i¢in ger¢ekten heyecanlanirim.
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Pozitif Enerji

32.1s esnasinda genelde iyimserligimi korurum. 1 2 3 4 5
33.Cok sayida sorunla karsilastigimda bile rekabetten zevk | 1 2 3 4 5
alirim.

34.Isler aleyhime déndiigiinde duygusal olarak biterim. 1 2 3 4 5
35.Genelde iste ¢ok pozitifimdir. 1 2 3 4 5
36.Zor durumlarla basa ¢gikarim ve ilham ettiririm. 1 2 3 4 5
37.Bu isi yapmak bana gergek nese ve tatmin duygusu verir. 1 2 3 4 5

Tutum Kontrolii

38.1s esnasinda pozitif diisiiniiriim. 1 2 3 4 5
39. Is esnasinda kendimle konusmam olumsuzdur. 1 2 3 4 5
40.1s esnasinda ne olursa olsun yiizde yiiz ¢aba gdsteririm. 1 2 3 4 5
41 Digiincelerimi  kontrol ederek olumsuz ruh hallerimi | 1 2 3 4 5

olumlu olanlara doniistiirebilirim.

42.Y dneticilerim, iyi bir tutuma sahip oldugumu soyler. 1 2 3 4 5

43 Krizi firsata ¢evirebilirim. 1 2 3 4 5

D. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE iLiSKIN SORULAR

1. Cinsiyetiniz : (...) Erkek  (...) Kadin

2. Medeni Durumunuz : (...) Evli (...) Bekar

3. Egitim Durumunuz : (...)ilkdgretim (...)Lise (...)Meslek Yiiksekokulu (...)Fakiilte
(...)Yiiksek Lisans/Doktora

4. Yasimiz : (....) 20 yas ve asagist (....) 21-30 yag aras1 (...) 31-40 yas aras1 (....) 41-50 yas aras1 ( ) 51
yas tizeri

5. 15 Deneyimi (Yil Olarak)  : ..ccceeeeeeneeeeneerneeeeneeenneernneeesneesnneessneesnnnne

6.Isletmedeki pozisyonunuz L eeeeeteeteatiattetitettatentsenttntsnsonsstntsnssnntns

7.Firmamz Aile isletmesi midir? (...) Evet (...) Hayr
8.isletme cahsan kisi sayisi:  (...) 10 vedahaaz (...) 11-25arast (...) 26-50 aras1 (...) 51 ve daha fazla

Katkilarimizdan Dolay1 Tesekkiir Ederiz.

98



ETiK KURUL iZNi

TG,
NEVSEHIR HACI BEKTAS VELI UNIVERSITESI REKTORLUGU [ | tmasammens
Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Yayin Etik Kurulu g | e

TOPLANTI SAYISI KARAR SAYISI TOPLANTI TARIHI
12 466 28.12.2021

Universitemiz_Sosval Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dal Yiiksek Lisans Program
ogrencisi_Hatice YILAR’m"“Otantik Liderlik ve Etkilesimsel Adaletin Psikolojik Performans
Uzerine Etkileri: Yonetsel Ozyeterliligin Araci Rolii” isimli yiiksek lisans tezi hakkinda alinan

06.12.2021 tarih ve 2100069996 sayili yazinin goriisiilmesi.

2021.12.466. Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans
Programi 6grencisi Hatice YILAR 1n “Otantik Liderlik ve Etkilesimsel Adaletin Psikolojik Performans
Uzerine Etkileri: Yénetsel Ozyeterliligin Araci Rolii” isimli yiiksek lisans tezi hakkinda alinan 06.12.2021
tarih ve 2100069996say1l1 yazi goriisiildii.

Yapilan goriismeler sonucunda, asagidaki tabloda isimleri belirtilen arastirmacilar tarafindan
hazirlanan “Otantik Liderlik ve Etkilesimsel Adaletin Psikolojik Performans Uzerine Etkileri: Yonetsel
Ozyeterliligin Aract Rolii” isimli yiiksek lisans tezi ve ilgili belgeler arastirmanin gerekge, amag, yaklagim
ve yontemleri dikkate alinarak incelenmis olup, projenin gerceklestirilmesinde etik sakinca bulunmadigina
kurulumuz iiyeleri tarafindan oy birligi ile karar verilmistir.

YURUTUCU ARASTIRMACI/UZMAN
Prof. Dr. Sevki OZGENER Hatice YILAR ( Ogrenci)
Prof. Dr. Sule AYDIN Prof. Dr. Ziilfikar DURMUS Prof. Dr. Haci Abdullah
Kurul Uyesi Kurul Uyesi SENGUL
Kurul Uyesi
Prof. Dr. Mustafa Hilmi Prof. Dr. $ahlan OZTURK Prof. Dr. Fatih OZDEMIR
COLAKOGLU Kurul Uyesi Kurul Uyesi
Kurul Uyesi
Prof. Dr. Ersan KABALCI Prof. Dr. Bayram DEVIREN Prof. Dr. Serkan
Kurul Uyesi Kurul Uyesi SAHINKAYA

Kurul Bagkani

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmustir
Belge Dogrulama Kodu: A9C3CCC Belge Takip Adresi:
hitps://ubys.nevsehir.edu.t ERMS/Record/ConfirmationPage/Index

Adres: Bilgi igin : Leyla Karagedik
Sekreter

Telefon No: <txtTel> Faks No:



