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TESEKKUR
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degerlendirdikleri i¢in ayrica tesekkiir etmek isterim.
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yaklasimiyla her zaman {iiniversiteye ait hissetmemi saglayan sevgili hocam Prof. Dr.
Abdiilkadir VAROGLU"na; yapici ve icten dngoriileri ile ufkumu genisleten sevgili hocam

Prof. Dr. H. Nejat BASIM’a, en igten tesekkiirlerimi ve saygilarimi sunarim.
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bana inandiklar1 ve gosterdikleri anlay1s i¢in minnettar oldugumu belirtmek isterim.



OZET

Basak GOGEN, Orgiitsel Yapida Liderligin Yeniden Konumlandirilmasi: Rol Yetkisi
Baglaminda Kurumsallasma — Lider-Uye Etkilesimi Iliskisi, Baskent Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim Organizasyon Doktora Programi, 2025

Sosyal bilimlerin temel sorunlarindan biri olan yap1 ve aktor ikiligi, toplumsal gercekligi
anlama c¢abas1 igerisinde merkezi bir konumda yer almaktadir. Liderlik kuramlarinda genel
itibariyle mikro etkilesim diizeyinde tanimlanan lider, yapiy1 sekillendiren aktdr olarak
goriilmekte, kuramsal agidan yapinin belirleyiciligine yonelik agiklamalar goérece zayif
kalmaktadir. Yapilan arastirmalarda genellikle liderin kisilik 6zellikleri ve cevresiyle olan
etkilesimi iizerinden, 6znel degerler ve iliskisel faktorler temelinde ¢ikarimlar yapilmakta, bu
durum stirekli ve kalict nedensellik iligkilerinin kurulamamasina yol agmaktadir. Liderlik
kuramlarinin  halen ortak bir paydada birlesememesinin nedeninin bu oldugu
diistintilmektedir. Yapisal gercekeiligin temel alindig1 bu ¢alismanin amaci, yontemsel bireyci
yaklasima sahip olan liderlik kuramlarin1 yapisal bir temelde degerlendirmek, boylece liderlik
kavrami1 mezo diizeyde bir analiz seviyesine tagiyabilmektir. Kurumsallagma kavrami, bu
acidan nesnellik ve bireyden bagimsizlik ilkesi ile yapinin belirleyiciligine isaret eden bir
kavram olarak tartigmaya dahil edilmis, kurumsallasma baglaminda yapilacak
degerlendirmeler ile liderlik davranislarina iliskin nedensellik iligkilerinin kurulabilecegi
diisiiniilmiistiir. Ozellikle ulusal yazinda kurumsallasmanin bigimsellesme temelinde ele
alindig1, oOrgiitlerdeki silire¢ ve uygulamalarin belirli, yazili ve seffaf olmasi seklinde
tanimlandig1r goriilmektedir. Ancak bu durumun fiilen uygulamada ne derecede karsilik
bulduguna, calisanlarin davranislarina hangi diizeyde yansidigina iliskin bir aciklama
getirilmemektedir. Dolayisiyla orgiitlerin kurumsallagma seviyesinin, lider ile takipgilerinin
etkilesimini agiklayabilmesi icin, kurumsallagmanin calisan davranislarina ne sekilde
yansidigimin tespit edilmesi gereklidir. Bu boslugun orgiitsel rollerin yapisini anlayarak
doldurulabilecegi diisiiniilmiistiir. Orgiitsel baglamda roller, belirli bir pozisyon ve géreve
uygun potansiyel davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Rollerin bi¢imsellik derecesinin
yaninda, liderin ve takipcilerin kurumsal rol davraniglarimin dikkate alinmasiyla birlikte
kurumsallasmanin anlam kazanacagi degerlendirilmektedir. Boylece, kurumsallagma seviyesi
ile lider-liye etkilesimi arasindaki iligkinin niteligini kesfederek yapinin belirleyiciligi ile
bireysel 6zerklik arasindaki nedensellige dair 6ngorii sunmak hedeflenmistir. Bu iliskide araci
mekanizma olarak goriilen rol yetkisi, rollerin yapisal standartlarla belirlenmesini ifade eden

Ozgiin bir kavram olarak tanimlanmig, Orgiitlerde rol yetkisini 6l¢gmeye yonelik 6lgek
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gelistirilmis ve bu dlgek arastirma modeli ile test edilmistir. Olgek gelistirme asamasinda,
ifade havuzunun olusturulmasinda iki asamali olarak uzman goriisleri alinmis ve kapsam
gecerliligi degerlendirilmistir. Pilot ¢alismada 30 maddelik soru formu ile 147 katilimcinin
verileri analiz edilmis, kesfedici faktor analizi ile yapilan diizenlemeler sonucunda 3 boyut
altinda toplanan 12 maddelik nihai rol yetkisi dl¢egi belirlenmistir. Bir sonraki asamada, rol
yetkisinin kurumsallagsma seviyesi ile lider-liye etkilesimi iligkisindeki aracilik roliinii
arastirmaya yonelik model gelistirilmis, bu model 370 katilimcidan toplanan veriler ile yapisal
esitlik modeli kurularak test edilmistir. Sonuclar rol yetkisinin, kurumsallagsma seviyesi ile
lider-liye etkilesimi iligkisinde tam aracilik roliine isaret etmektedir. Bir diger ifadeyle,
kurumsallasma seviyesi yiiksek olan orgiitlerde, lider ile takipgilerinin etkilesim kalitesinin de
yiiksek oldugu, ancak bu iliskinin tamamiyla Orgiitsel rol standartlar1 araciligryla anlam
kazandig1 tespit edilmistir. Bu sonug, yapmin Orgiitlerdeki liderlik dinamikleri tizerindeki

belirleyiciligine agikca isaret etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsallasma Seviyesi, Lider-Uye Etkilesimi, Rol Yetkisi, Ol¢ek

Gelistirme.
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ABSTRACT

Basak GOGEN, Repositioning Leadership in Organizational Structure: The
Relationship between Institutionalization Level and Leader-Member Exchange in the
Context of Role Empowerment, Baskent University, Institute of Social Sciences,
Doctorate of Management Organization, 2025

The structure-agency duality, one of the fundamental issues in the social sciences, occupies a
central position in efforts to understand social reality. In leadership theories, the leader is
generally conceptualized at the micro-interactional level and viewed as an actor shaping the
structure, while theoretical explanations concerning the determinative power of structure
remain relatively weak. Existing studies often derive conclusions based on the leader’s
personal traits and interactions with the environment, focusing on subjective values and
relational factors. This limits the establishment of stable and lasting causal relationships. It is
thought that this issue underlies the lack of a unifying framework among leadership theories.
The aim of this study, grounded in structural realism, is to evaluate methodological
individualist leadership theories on a structural basis, thereby elevating the analysis of
leadership to a meso-level perspective. The concept of institutionalization is introduced as a
structural factor characterized by objectivity and independence from the actor. It is proposed
that leadership behaviors can be causally interpreted within the framework of
institutionalization. In the national literature, institutionalization is often approached through
formalization and defined as the presence of specified, written, and transparent processes and
practices within organizations. However, the degree to which this is reflected in actual practice
and employee behavior remains unexplored. Thus, in order to explain the interaction between
leaders and followers based on the level of institutionalization, it is necessary to determine
how institutionalization is manifested in employee behaviors. This gap is thought to be
addressable through a deeper understanding of the structure of organizational roles. In
organizational contexts, roles are defined as potential behaviors appropriate to a given position
and task. Together with the degree of formalization, institutionalization can be fully grasped
by considering both leaders’ and followers’ institutional role behaviors. The purpose of this
study is to explore the nature of the relationship between institutionalization level and leader-
member exchange (LMX), offering insights into the causal link between structural
determinism and individual autonomy. Within this relationship, the mediating mechanism
of role empowerment is introduced as a novel concept referring to the extent to which roles

are defined by structural standards. A scale was developed to measure role empowerment in
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organizations, and this scale was tested through the research model. Expert opinions were
gathered in two stages to generate the item pool and evaluate content validity. In the pilot
study, data from 147 participants were analyzed using a 30-item questionnaire. Following
exploratory factor analysis and item refinement, a final role empowerment scale comprising
12 items under 3 dimensions was established. Subsequently, a structural equation model was
developed to investigate the mediating effect of role empowerment in the relationship between
institutionalization level and leader-member exchange. This model was tested using data from
370 participants. The findings revealed a full mediation effect of role authority in the
relationship between institutionalization level and LMX. This result underscores the

determinative influence of structure on leadership dynamics within organizations.

Keywords: Institutionalization Level, Leader-Member Exchange, Role Empowerment, Scale

Development
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Anlamlilik

Belirleme Katsayisi

Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error
of Approximation)

Standard Sapma

Sosyal Bilimler i¢in Istatistik Paket Program1 (Statistical Package
for the Social Sciences)

Giivenilirlik Katsayis1 (Cronbach’s Alpha)

Faktorler Aras1 Korelasyon



GIRIiS

Orgiitlerde ¢aligan kisiler, bulunduklari sosyal baglamda kendi kimliklerini ve
cevreleriyle nasil uyum saglayabileceklerini net bi¢imde kavrama gereksinimi
duymaktadirlar (Ashforth ve Schinoff, 2016, s. 112). Orgiilerde &ne ¢ikan yapisal diizen,
caligan davramslarinin temel dayanagi niteligi tasimaktadir. Orgiitsel standartlarin yetersiz
veya zayif kaldig1 kosullarda, davraniglar1 ve sonuglar1 agiklama ve dngdérme islevi biiyiik
oOl¢lide aktorlerin ve aralarindaki iligkilerin belirleyiciligine dayanmaktadir. Bu ¢alismanin
ontolojik temelini olusturan yapisal gercekci yaklasim, yontemsel bireyci yaklasimin
aktérde oldugunu iddia ettigi yetkinin esasen yapisal dinamiklerle olustugunu

savunmaktadir.

Y o6netim alanindaki uygulamaya yonelik ¢alismalarda, 6rgiit performansini agiklayan
en yaygin faktorler ¢evresel kosullar (belirsizlik, sektor yapisi, ekonomik konjonktiir vb.) ile
yonetici/liderin' rolii olarak ele alinmaktadir. Y6neticiye odaklanan ¢alismalarda karizmatik,
otantik ya da doniistiiriicii liderlik gibi siniflandirmalar yapilmakta, yoneticinin kisisel
ozelliklerinin ¢esitli is sonuglar1 lizerindeki etkileri vurgulanmaktadir. Stratejik yonetim
literatlirii de, yoneticilerin farkli ¢evresel durumlarda benimsedikleri tavirlari ayrintili
bicimde incelemektedir. Ancak, bu ¢aligmalarla birlikte, yoneticinin orgiit icindeki deger ve
tutumlarinin nasil bi¢imlendigini derinlemesine kavrayabilmek icin, bu olgulari yapisal
faktorler lizerinden, yapisal gergekci bir perspektifle degerlendirmek ve boylece makro

diizeyde gecerli ¢ikarimlar yapmak 6nemlidir (Gogen, 2022).

Liderlik, tarih boyunca tiim kiiltiirlerde ve cografyalarda farkli bigimlerde ortaya
cikmis evrensel bir konu olarak kabul edilmekte ve yonetim literatiiriiniin en ¢ok arastirma
yapilan alanlarindan biri olmaktadir (Spisak, Nicholson ve Van Vugt, 2011, s. 166). 21.
yiizyil is yasaminda en kritik yetkinliklerden biri de, liderlik yapabilme becerisi olarak
goriilmektedir (Kiilek¢i Akyavuz ve Asici, 2021, s. 4). Liderligin 6ziindeki esas yetenek,
yonettigi kitlenin kars1 karsiya oldugu kosullart dogru okuyabilmek ve buna dayanarak
gelecekte olabilecekleri ongorebilmektir (Spisak ve diger., 2011, s. 169). Bununla birlikte
onlarca yillik yogun arastirmaya ragmen, hala liderlik olgusuna dair tam kapsamli bir

kavrayisa ulasilamadigi (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 220), liderin kisilik 6zellikleri ile

! Bu ¢alismada yonetici ve lider kavramlari, orgiit igerisinde kendisine bagl ¢alisanlar1 yonetmekle sorumlu
karar verici kisi olarak ayni1 anlamda kullanilmustir.



liderlik etkinligi arasindaki iligkinin tatmin edici bicimde agiklanamadig1 (Ng, Ang ve Chan,
2008, s. 733) ve farkli liderlik kuramlariin ortak bir zeminde birlesemedigi goriilmektedir.
Bu durum arastirmacilari biitiinciil bir kuram gelistirme ¢abasina yonlendirmektedir (Higgs,

2022; Spisak, O’Brien, Nicholson ve Van Vugt, 2015, s. 291).

Liderin kendi becerilerine, motivasyonuna, sahip oldugu kaynaklara ve eylemlerini
hayata gecirme kapasitesine duydugu giiven, lider yetkinligi olarak tanimlanmaktadir
(Hannah, Avolio, Luthans ve Harms, 2008, s. 670). Bu tanim, ¢agdas liderlik kuramlarinin
ana dayanaklarindan biridir. Bununla birlikte, s6z konusu yaklasima gore davranisi
belirleyen unsur nesnel yetkinlik degil, 6znel bir algidir (Gist, 1987, s. 479). Literatiirde
algilanan yetkinligin ortaya koydugu performans diizeyi ya da genel davranis bigimleriyle
hangi 6l¢iide iliskili olduguna dair bulgularin ¢eligkili oldugu goriilmektedir (Yaakobi, 2018,
s. 382). Zira bu arastirmalar ¢ogunlukla kisilik 6zellikleri, bireysel beceriler ve iliskisel
degiskenlere odaklanmaktadir. Bu durumun temel nedenlerinden birinin, s6z konusu
iliskinin hangi yapisal roller arasinda meydana geldiginin, yani rol yetkisinin goz ardi

edilmesi oldugu diisiiniilmektedir.

Son yillarda aragtirmacilar, is iliskilerinin dinamik yapisina ve lider-takipgi
etkilesimine giderek daha fazla agirlik vermektedirler (Waglay, Becker ve Du Plessis, 2020,
s. 3). Bu baglamda iizerinde en ¢ok calisma yapilan yaklasimlardan biri, Lider-Uye
Etkilesimi (LUE) Kuram1’dir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Ancak ydneticilerin gesitli bilissel
onyargilari, karar verme siireclerinde hatalara yol agabilme potansiyeline sahip oldugundan
(Dienesch ve Liden, 1986; Fuchs, Sting, Schlickel ve Alexy, 2019), liderin kisisel yetkinligi
ile lider ve takipgileri arasindaki rol pazarligini merkeze alan boylesi iliski temelli bir bakigin

kimi sakincalar tastyabilecegi ongoriilmektedir.

LUE konusundaki yakin tarihli calismalarin ¢ogunlukla lider davramslarinin lider ile
takipgileri arasindaki iliski {izerindeki etkisi veya LUE nin is sonuglari iizerindeki aracilik
rolii agisindan ele alindig1 goriilmektedir (6rnegin, Dunegan, Uhl-Bien ve Duchon, 2002;
Erdogan, Liden ve Kraimer, 2006; Harris, Wheeler ve Kacmar, 2009; Janssen ve Van
Yperen, 2004; Kuvaas ve Buch, 2019; Lin ve Wang, 2025). LUE ile yeterlilik iliskisinin ise
en fazla 6z yeterlilik agisindan degerlendirildigi gézlenmistir. Yapisallik/kurumsallik ile
LUE iliskisini agiklamaya y&nelik bir ¢alismaya rastlanmamustir. LUE ¢alismalarinda 6ne
cikan nokta ¢ogunlukla i¢ — dis grup ayirimi iizerinde yiiriitiildiiglinden, yapilan analizler

mikro diizeyde kalmistir. LUE kuraminin temelini olusturan Graen ve Uhl-Bien (1995)



calismalarinda, LUE nin niteligine iliskin bir tartisma yiiriitiilmekte, yapisal faktdrlerden hig
bahsedilmemektedir. Son ¢alismalarda az sayida da olsa kiiltiiriin LUE iizerindeki etkilerinin

arastirildigl goriilmektedir (Erdogan ve diger., 2006).

Yapmin belirleyiciligi, orgiitsel baglamda profesyonel rol yetkisi ile kendisini
gostermektedir. Rol yetkisi 6zgiin bir kavram olarak, rollerin belirli yonetsel ve operasyonel
siiregler dogrultusunda gereken yetkinlik ve tesvik edici unsurlar agisindan yapisal
standartlara sahip olmasi seklinde tanimlanmistir. Profesyonel yasamda rol yetkisi, kisinin
egitim, bilgi ve tecriibeleri ile sahip oldugu yetkinliklerin, drgiit icerisindeki pozisyonu ile
uyum derecesini de ifade etmektedir. Pozisyonun kriter ve standartlarinin agikca belirlendigi
ve bu standartlara uygun eleman alimi ve yerlestirilmesi yapilan orgiitlerde, ¢alisanlarin
orgiitsel hedef ve siiregler hakkinda bilgi sahibi olmasi, yonetici ve g¢alisanlar arasinda
sinirlart belirli bir etkilesimin siirdiiriilebilmesi, 6rgiit genelinde kurallara uyum ve orgiitii

temsil bakimindan istikrar ve ahenk olmasi, gii¢lii rol yetkisi olarak ifade edilebilir.

Orgiitsel standartlarinin agik ve net bir sekilde tanimlanmas: ile kurumsallik arasinda
yakin bir iligki oldugu diisliniilmektedir. Kurumsallagsma, operasyonel kurallar ile yapilacak
islerin bir sistematik igerisinde yiiriitiilmesine, orgiitlerin icinde bulunduklar1 ¢evreye uyum
saglamasina ve Orgiit icerisinde etkin bir iletisim ortaminin olusturulmasima yardimer bir
mekanizma olarak tanimlanabilir (Aylan ve Kog, 2017). Diizen ve siireklilik vurgusu,
kurumsallasmanin kisiden bagimsiz yapisina isaret etmektedir. Biirokratik sistemlerin
gruplar ve bireyler arasindaki gii¢ iliskisine dayandigini sdyleyen Crozier (2017, s. 192),
yapisal siirekliligin gii¢ iligkilerini ortadan kaldirdigini, belirsizligin ise giic¢ iliskilerini
ortaya ¢ikaran bir ortam yaratarak, bagimlilik ve ¢atisma meydana getirdigini sdylemektedir.
Benzer bir yaklagimla Simon (1977), siirekliligin oldugu bir yapidaki yoneticinin keyfi karar
vermekten kagindigini, davranislarinin belirli bir ¢ercevede ve Ongoriilebilir oldugunu
belirtmektedir (Akt., Hickson, 1966, s. 229). Ongoriilebilir davranis, Presthus'un (1958, s.
54) orgiitsel yasamda bireyler arasi iligkilerin yapisal bir temele dayandigini ve bu
davraniglarin biiyiik Olclide Orgiitsel bir gereksinimi karsilamaya yonelik oldugunu

sOylemesiyle bir kez daha vurgulanmaktadir.

Bu caligmanin temelinde, Orgiitlerin tek basina var olamayacaklari, biiylik bir
toplumun veya sistemin pargasi olarak faaliyet gosterdikleri tespiti yatmaktadir (Siriram,
2020, s. 235). Bu dogrultuda kurumsallagsma nesnellik, digsallik ve kisiden bagimsizlik

ilkeleri temelinde ele alinmis, oOrgiitlerin kurumsallasma seviyesinin bu bakis acist ile



Olgtilerek, liderlik uygulamalar: ile iliskisinde rol yetkisinin etkisi degerlendirilmeye

calisilmustir.

Orgiit arastirmalarinin yakin zamana kadar ya bireysel diizeyde-mikro veya orgiitsel
diizeyde-makro olmak iizere, tek analiz diizeyinde yapildigi goriilmektedir (Mathieu ve
Chen, 2011, s. 610). Mikro diizeydeki iligskilerden yola ¢ikarak daha iist diizeyindeki iligkiler
hakkinda genellemelerde bulunmak, yazinda atomistik yanilgi adiyla bir kavramsal sorun
olarak nitelendirilmektedir (Kozlowski ve Klein, 2000, s. 6). Bu yanilgiya diismemek adina
bu c¢alisma disiplinler aras1 (sosyoloji, yonetim, psikoloji) ve ¢cok boyutlu (makro, mezo,
mikro) bir yaklasima sahiptir. Kuramsal g¢erceve, makro kuramlarindan yola ¢ikarak
kurulmugtur. Tiim degiskenlerin makro kuramlarla ve orgiitsel davranis degiskenleri ile
iligkisi tartisilmig, yonetim yaklasimlariyla iligkileri kurulmustur. Bununla birlikte
kurumsallagsma seviyesi ile lider-iiye etkilesimi iliskisinde, rol yetkisinin etkisi orgiitsel,
yonetsel ve bireysel olmak iizere ii¢ alt boyutta ele alinmistir. Boylesine karmasik orgiitsel
olgularin, bu caligmadaki gibi cok boyutlu bir yaklagimla incelenmesi, akademik yazinda da
destek gormektedir (O’Reilly, 1991, s. 309; Scott, 1995, s. 55). Bu yaklasimin beraberinde
getirdigi kuramsal ve yoOntemsel zorluklara karsin, konuya derinlemesine ve genis bir

perspektiften bakilmasinin, alana degerli katkilar saglayacag: diisiiniilmektedir.

Calismanin iki ayag bulunmaktadir. ilk ii¢ boliimde, kurumsallasma seviyesi ve
lider-liye etkilesimi kuramsal agidan tartisilmis, rol yetkisi 6zgiin bir kavram olarak
tanimlanmistir. Takip eden dordiincii ve besinci boliimlerde rol yetkisi 6lgeginin gelistirilme
siireci anlatilmis, rol yetkisinin kurumsallagsma seviyesi ile lider-liye etkilesimi iliskisindeki
aracilik rolii, gelistirilen 6lgek ile test edilmistir. Calismanin sonunda, bulgular kuramsal

acidan tartisilmig, uygulamaya yonelik degerlendirmelerde bulunulmustur.



BOLUM 1. KURUMSALLASMA SEVIYESI

1.1. Kurumsallasma

Kurumsallik, akademik yazinda stirekli bir degisim icerisinde olagelmis, isletmelerin
verimliligi a¢isindan 6nemine istinaden yonetim bilimi alaninda tizerinde ¢okea calisilan bir
konu olmustur. Ne var ki ulusal ve uluslararas: yazinda kurumsallasmanin kavram olarak
farkli bicimlerde ele alindig1 goriilmektedir. Ubeydullah (2022, s. 16), ¢alismasinda “kurum”
kavraminin ve bundan tiiremis kavramlarin ¢aligildig1 yayinlart incelemis, bu kavramlarin
siklikla farkli olgulari ifade etmek i¢in kullanildigi sonucuna varmistir. Benzer bir karigiklik
yaratmamak adina, bu ¢alismada kullanilan “kurumsallik” kavrami, orgiitlerdeki yapisal
standartlarin yer alma ve orgiitsel faaliyetlerin bu standartlar dogrultusunda yerine getiriliyor

olma durumu, seklinde tanimlanabilir.

Tengilimoglu ve Akgdéz (2019) kurumsallagsmay:1 biitiinciil bir bakis acisiyla
degerlendirdikleri ¢aligmalarinda, Selznick ile 6zdeslesen eski kurumsalciligin orgiit ici
degerler ve liderlik konularina odaklandigini, yeni kurumsalciliin ise ¢evresel mesruiyet,
izomorfizm ve verimlilikten bagimsiz bir standartlasmay1 giindeme getirdigini, konunun
ulusal yazina g¢ogunlukla aile isletmelerinin verimlilik ve siirdiirtilebilirlik kaygilarini
yansitan caligmalar araciligiyla girdigini sdylemektedirler. Gilintimiizde, kisilerden
bagimsizlik, yazili kurallar, standartlastirilmis siirecler, profesyonel normlar ve paylasilan
kiiltiirel degerler biitlinii olarak tanimlanan kurumsallasma, ulusal yazinda Apaydin (2009)

tarafindan bes boyut iizerinden 6l¢iilebilir bir model olarak sunulmustur.

Diizenin ve siirekliligin isaret ettigi yapisallik vurgusu, kurumsallik yaklagimlarinin
uluslararasi ve ulusal anlamda kesisim noktasini olusturmaktadir. Bu noktada nesnellik ve
digsallik unsurlari, kisiden bagimsiz bir yapiya, temel standart ve prosediirlerinin varligina
isaret etmektedir (Tengilimoglu ve Akgdz, 2019, s. 231). Ulukan (2005, s. 33), Tiirkiye’de
kurumsallasma kavramina yiiklenen anlamlar1 aragtirdigi ¢alismasinda, bahsedilen temel
unsurlar ile paralel sonuglar elde etmistir. Kurumsallik kuramlarinin tarihsel gelisimi ve
detaylarina, bu ¢alismanin odaginda olmadig i¢in kisaca deginilmis, yalnizca kavramsal

cergeve icerisinde gerekli goriildiigii noktalarda tartigiimstir.



Kurumsallasma anlayisinin temelleri, 19.yy’da sosyoloji bilimiyle birlikte atilmaya
baslanmis, orgiitler ile iliskisi ise 1940’larda Selznick tarafindan ortaya atilan kurumsal
kuram ile kurulmustur (Demir ve Tavacioglu, 2021, s. 244; Scott, 1995; Tengilimoglu ve
Akgoz, 2019, s. 230). Kuramin ortaya ¢ikisi, sosyoloji, siyaset ve iktisat bilimleri temelinde,
orgiitlerin gelisimine, mesruiyetine ve siirdiiriilebilirligine dair aciklamalar getirme

¢abasimin sonucudur (Zucker, 1987).

Zucker (1977, s. 728), kurumsallagmay1 bir siireklilik i¢inde gérmekte, nesnellik ve
digsallik boyutlarinin karsilikli iligkisine bagli olarak kurumsallagsmanin diisiikten yiliksege
bir noktada konumlandigini belirtmektedir. Lawrence, Winn ve Jennings (2001), benzer bir
yaklasimla kurumsallagsmayi, bir uygulama, kural ya da teknolojinin yenilik olarak ortaya
cikmasi, alan i¢inde yayilmasi ve sonunda genis mesruiyet kazanarak yerlesik hale gelmesi
bicimindeki olaylar dizisi olarak tanimlamaktadirlar. Meyer ve Rowan (1977), kiiltiirel-
biligsel yapisalcilik temelli bir ontolojik durus sergilemekte, kurumlari, orgiitlerin
operasyonel verimlilikten ziyade mesruiyet kazanmak amaciyla benimsedigi kiiltiirel
kurallar ve rasyonellestirilmis mitler biitiinii olarak kavramsallastirmaktadirlar. Bu
yaklasimda, hem iliskisel baglamin yaratacagi rekabet avantajindan, hem de kurumsallagmis
baglamin yaratacagi giiven ve istikrardan bahsedilmektedir (Ozen, 2010, s. 9). DiMaggio ve
Powell (1983), dnciil arastirmacilarin bahsettigi bir siire¢ olarak kurumsallagsma anlayisindan
uzaklagmis, orgiitlerin i¢inde bulunduklar1 teknik ve kurumsal ¢evreye verdikleri tepkilere

yogunlagmislardir.

Konu zamanla, eski ve yeni kurumsallik yaklasimlar1 olarak iki ayr1 gercevede ele
alinmaya baglanmistir. Yapisal-iglevselci yaklasimiyla Selznick (1948) ile 6zdeslestirilen
eski kurumsal yaklagim, temelde toplumsal diizeni ve davranislari nesnel olgularla ve sosyal
kurumlarla agiklama cabasi gostermis, aktor temelli ve aragsalci yaklasimlardan uzak
durmaya calismistir (Ozen, 2010, s. 4). Zucker (1977, s. 728) da benzer bir durus
benimsemekte, ancak kurumlarin kaniksanmis yapilar haline gelmesini saglayan mikro
diizeydeki siirecleri vurgulamaktadir. Kurumsallasmanin olusmasini saglayan nesnellik ve
digsallik vurgusunun yani sira, aktoriin konumu ve roliiniin kurumsallasma seviyesi

uzerindeki etkisinden bahsetmektedir.

Orgiit kuraminda yeni kurumsalcilik yaklagimmin altinda yatan ontolojik varsayimlar,
onceki islevselci ve gergekei Orgilit modellerinden Onemli sapmalara isaret etmektedir.

Meyer, Rowan, DiMaggio, Powell ve Zucker gibi yeni kurumsalcilikla iligkilendirilen bilim



insanlar1, kurumlar1 orgiitsel davranisi sekillendiren ve kisitlayan toplumsal olarak insa
edilmis anlam sistemleri olarak gérmektedirler (Scott, 1995). Yeni kurumsallik yaklagiminin
orgiitsel kuramla bulustugu noktada, biligsel etmenlerin etkisinin on plana ¢ikartildig:
goriilmektedir (Stryker, 2008, s. 25). Kurumsal mantiklarin ve kesin goziiyle bakilan biligsel
anlamlandirmalarin 6rgiit calismalarinda yer almasi, kuramsal agidan kirilgan bir yapiya
neden olabilmektedir. Ne de olsa kurumsallasma yalnizca bir siire¢ degil, ayn1 zamanda

nesnel ve digsal olan sosyal gercekligin kendisidir (Zucker, 1977, s. 728).

Sosyal sistemler icerisinde karar vericiler olarak aktdrlerin 6ne ¢ikmasi, keyfi, hatta
gayrimesru gii¢c kullanimi konusunu giindeme getirmektedir (Boisot ve McKelvey, 2010, s.
424). Eshuis ve Gerrits (2021, s. 276) hizli degisim ve belirsizlik karsisinda bir gereklilik
oldugu ifade edilen esneklik anlayisinin, yalmizca aktdriin verecegi tepkiler ile
sinirlandirilmamasi, kurumsallifin  diizeni ve isleyisini de kapsamasi gerektigini
vurgulamaktadirlar. Orgiit ¢alismalar1 sosyolojik gerceklik acisindan ele alindiginda,
orgiitler bireylerin toplami degil, sosyal pozisyonlarin birlesiminden olusmaktadir (Hage ve
Aiken, 1967, s. 77). Bu acidan bakildiginda kurumsallagma, aktorii sinirlandiran degil,

yetkilendiren bir yap1 olarak énem kazanmaktadir.

Yonetim alanindaki ¢alismalar, icerisinde ¢oklu aktorler, belirsizlikler ve dogrusal
olmayan dinamikler barindiran karmasik toplumsal meseleleri ¢éziimleme amaci
giitmektedir (Duit ve Galaz, 2008). Bu calismalarin temelinde, orgiitlerin tek basina var
olamayacaklari, biiyiik bir toplumun veya sistemin parcgasi olarak faaliyet gosterdikleri
tespiti yatmaktadir (Siriram, 2020, s. 235). Dolayistyla 6rgiitler, Von Bertalanffy'nin (1972)
sistem kurami bilinyesinde ele aldigi gibi birbirine bagh varliklardir. Bu c¢aligmada
kurumsallasma, nesnellik, dissallik ve kisiden bagimsizlik ilkeleri temelinde, yapisalct bir
yaklagim ile ele alinmig, orgiitlerin kurumsallagsma seviyesinin bu bakis acisi ile dlgiilerek,

liderlik uygulamalari ile iligkisi degerlendirilmeye calisilmigtir.

1.2. Kurumsallasma Seviyesi

Kurumsallasma seviyesi, nesnellik ve dissallik acisindan diisiikten yliksege bir
noktada degerlendirilebilmekte, yiiksek derecede kurumsallasma sosyal yapinin igine
gomiilii ve direngli bir yapiya isaret ederken, diisiik derecede kurumsallasma, bireysel

etkilere acik, daha az direngli bir yapiy1 ifade etmektedir (Zucker, 1977, s. 728). Bu



caligmada kurumsallagsma seviyesin belirleyen boyutlar, Yagci (2014) tarafindan tartisilan
ve Ozellikle ulusal yazinda arastirmacilarin (6rnegin, Alagdz ve diger., 2023; (Alpay, Bodur,
Yilmaz, Cetinkaya ve Arikan, 2008; Apaydin, 2009; Aylan ve Kog, 2017; Demir ve
Tavacioglu, 2021; Tavsanci, 2009; Tengilimoglu ve Akgoz, 2019; Yazicioglu ve Kog,
2009), en sik kullanilan kurumsallagma gostergeleri olan formallesme, profesyonellesme,

kiiltiirel gii¢, saydamlik, tutarlilik olarak belirlenmistir.

1.2.1. Formallesme

Yazinda daha c¢ok bicimsellesme olarak da adlandirilan formallesme, kurallarin,
prosediirlerin, talimatlarin ve bildirimlerin yazili olma derecesidir (Hage ve Aiken, 1967, s.
79; Pugh, Hickson, Hinings ve Turner, 1968, s. 18). Formallesme, kurumsallasmanin
diizenleyici yiizli olarak davranisin dngoriilebilir ve denetlenebilir olmasini saglamaktadir
(Al-Qatawneh, 2014). Mintzberg (1979, ss. 82), formallesmeyi davranisi diizenleyen unsur
olarak tanimlayarak, Orgiit blinyesindeki tiim islere, is akislarina ve calisanlara iliskin
kurallarin yazili olmasi gerektigini sdylemekte, bu dokiimani “Grgiitiin kutsal kitab1” olarak
adlandirmaktadir. Ulusal yazinda ise bu unsur, yazili prosediirlerin varlig1 ve faaliyetlerin

bu prosediirlere gore ger¢eklesmesi olarak tanimlanmaktadir (Apaydin, 2009, s. 11).

Tengilimoglu ve Akgoz (2019), yazili gorev, yetki semalar ve prosediirlerin drgiitiin
stirekliligini sagladigin1 ve kurallarin ancak c¢alisanlarca benimsenip uygulanmasi halinde
islevsellik kazanacagini soylemektedirler. Jermier ve Kerr (1997), yazili kurallarin davranisi

kesinlestirdigini, bir anlamda liderin gérevini prosediirlere devrettigini ifade etmektedirler.

1.2.2. Profesyonellesme

Profesyonellesme, orgiit icindeki faaliyetlere iligkin, uzmanlik esasina gore belirlenen
yetki, sorumluluk ve gorevlerin, o alanda yetkin kisilerce yerine getirilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Aylan ve Kog, 2017, s. 568; Yazicioglu ve Kog, 2009, s. 500). Yiiksek
diizeyde profesyonellesme, islerin uzmanlarca ytiriitiilmesi, yetkinlik ile yetki dengesinin
kurulmasi, profesyonel 6zerklik saglanmasi ve siirekli egitim ile kendisini gostermektedir

(Tengilimoglu ve Akgoz, 2019).



Profesyonellesmenin sosyolojik acidan, diizenleyici ve yapisal bir temelde
kavramsallastirildigi goriilmektedir (6rnegin, Dingwall, 1999; Durkheim, 1984; Evetts,
2003; Hall, 1968; Parsons, 1951). Durkheim (1984), uzmanlik alanlarin1 temel medeni ve
diizenleyici  yap1 olarak  ifade ederek,  profesyonellesmeyi  ilk  defa
kavramsallastiranlardandir. Uzmanlasmanin sagladigi kurumsal yapilar ve kolektif ahlaki
degerler ile bir diizen saglanabilecegini sdyleyen Durkheim'in (2003), bu yaklagimiyla orgiit
aragtirmalarinda yapisal faktorlerin Onemine isaret ettigi goriilmektedir. Benzer bir
yaklagimla Parsons (1951), Weber’in bahsettigi rasyonel-yasal sosyal diizen ile
profesyonellesme arasindaki iligkinin, normatif sosyal diizenin siirekliligini ve istikrarini
saglamaktaki roliine dikkat cekmekte, profesyonel otoritenin temel prensiplerinin aktdrden

bagimsiz evrensel standartlar ve gii¢ iliskilerinin sinirlandirilmasi oldugunu séylemektedir.

Bu tartismaya belki de en biiyiik katkiyr Huges (1964), profesyonellik ile meslek
kavramlarini ayrigtirmasiyla yapmistir. Huges, modern toplumlarda uzmanlagsma temelli is
boliimii ile, elektrik¢i, avukat, doktor gibi mesleklerin ortaya ¢iktigini sdylemekte, bu meslek
sahiplerinin islerini gerektigi gibi yapma diizeylerini de profesyonellik olarak
adlandirmaktadir. Ne de olsa, herhangi bir isin dogru ve iyi bir sekilde yapilmasi konusunda
bireylerin meslek sahiplerine karsi gliven duyma istekleri vardir (Evetts, 2003, s. 400).
Bununla birlikte giinliik yasantida, cesitli mecralarda (6rnegin ticaret, egitim, siyaset,
yonetim vb.) aymi meslege sahip kisilerin islerini ¢ok farkli standartlarda yaptiklar
gozlenebilmektedir. Dolayistyla mesleki yetkinligin derecesinin bigimsel bir yap1 tarafindan
oOl¢iilmesi, derecelendirilmesi ve garanti edilmesi 6nemlidir. Toplumsal yasamda bireylerin
bdyle bir degerlendirme ve kontrol mekanizmasi ¢ogunlukla yoktur. Bunun yerine kurumsal
olana itimat etmek en gecerli yol olmaktadir. Ornegin elektronik bir esya almak icin, bilinen
ve kurumsal bir marka tercihinin yapilmasinin altinda yatan bazi varsayimlar vardir:
Markay1 tireten sirketin diger triinleri de kaliteliyse, standartlar acisindan istikrarli bir
kurumdan bahsedilmektedir. Uriinle ilgili bir sorun oldugu taktirde, yetkili kisiye ulasabilme
ve bu kisinin etkili bir ¢6ziim iiretebilecegine olan beklenti yiiksektir. Hatta bu sirkette
calisan kigilerin egitim ve tecrilbbe gibi acilardan, toplum ortalamasinin {izerinde bir
yetkinlige sahip oldugu bilgisi veya algis1t mevcutsa, bu bile tek basina bireyin kendisini

giivende hissedecegi sekilde tercihini bu iiriinden yana kullanmasina neden olabilir.

Evetts (2003, s. 399), profesyonellesmenin makro (toplumsal), mezo (orgiitler ve
kurumlar) ve mikro (gruplar ve aktdrler) seviyelerde ele alinmasi gerektigini soylemektedir.

Mezo diizeyde bir 6rgiitiin kurumsallagsma seviyesinin alt boyutu olarak profesyonellesme,



etkili bir toplumsal kontrol mekanizmasi olarak, toplumsal agidan ele alindiginda sosyal

degisim ve doniisiimiiniin belirleyicisi olarak degerlendirilmektedir. (Evetts, 2003, s. 406).

Bu calismanin kapsaminda olmasa da profesyonellesmeyi mikro agidan da
degerlendirmekte fayda vardir. Profesyonel kavrami ilk bakista her ne kadar iist diizey egitim
ve uzmanlik gerektiren meslekleri ¢agristirsa da, giiniimiizde is giiciiniin fazlalif1 ve is
bulmanin zorlugu diisiiniildiiglinde, garson veya satis gorevlisi gibi mesleklerin de
kendilerini siirekli gelistirme ve bir anlamda profesyonellesme g¢abasi igerisinde oldugu

sOylenebilir (Evetts, 2003, s. 409; Fournier, 1999, s. 300).

1.2.3. Kiiltiirel gii¢

Orgiit kiiltiirii, paylasilan degerler, kahramanlik hikayeleri, torenler ve orgiit iiyeleri
arasindaki aglar ile olusan kimligi, aidiyeti ve miisterekligi ifade etmektedir (Deal ve
Kennedy, 1983, ss. 501-2). Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiit yapisi agisindan 6nemine isaret eden
Mintzberg (1979, ss. 328), orgiite has normlar, degerler ve inanglarin, telkin yoluyla
calisanlara aktarildigini sdylemektedir. Bu kiiltiiriin orgiit tiyeleri tarafindan kabul edilme
diizeyi ise kiiltiirel gii¢ olarak adlandirilmaktadir (Apaydin, 2009, s. 16; Ozdemir Aydin ve
Tan, 2019, s. 232; Tavsanct, 2009, s. 18; Tengilimoglu ve Akgoz, 2019, s. 235). Kiiltiirel
giic kavraminin, ulusal yazina mahsus bir kavram olduguna dikkat edilmelidir. Uluslararasi
yazinda orgiitsel kiiltiir ile iligkilendirilen giic, belirli gruplarin normlari, degerleri ve algilar
sekillendirme ve bunun sonucunda davranisi ve karar verme siireclerini etkileyebilmesi

olarak tanimlanmaktadir (6rnegin, Clement, 1994).

Tavistock Enstitiisii biinyesinde yapilan ¢aligmalarda orgiitler, hem sosyal ¢evresinden
etkilenen, hem de teknik 6zellikleri ile var olan sosyo-teknik sistemler olarak tanimlanmigtir
(6rnegin, Trist ve Bamforth, 1951). Katz ve Kahn (1966), orgiitler biinyesindeki roller,
normlar ve degerleri bu sistem yaklasimi g¢ercevesinde ele alarak, orgiitsel caligsmalarda

kiiltiir kavraminin kuramsal temellerini atmistir.

Kiiltir kavraminin Orgiitsel aragtirmalar alanina 1980’lerden sonra girdigi
goriilmektedir (Denison, 1996, s. 619). Meyerson (1991), “Belirsizliklerin ortaya
cikartilmasi ve idraki” adli makalesinde kiiltiiriin, 6rgiitsel yagsamin 6znelligini ifade ettigini,
boylece egemen islevselci bilimsel paradigmaya karsi kalkan bir bayrak oldugunu

sOylemektedir (Akt. Denison, 1996, s. 619). Daha sonraki ¢aligsmalarda, her tiirlii davranigsal
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orlintiiden {ist yonetimin calisanlara asilamak istedigi kurumsal degerlere kadar, kiiltiiriin
oldukea genis bir cergevede tanimlanmasi, alandaki karmasay1 daha da arttirmistir (Schein,

1990, s. 109).

Baz1 orgiitsel siireglerin basarili olamamasinin ardinda yatan muhtemel sebeplerden
biri de orgiit kiiltiirii ile uyusmazlik olabilmektedir (Schein, 1990, s. 118). Diger kurumsallik
seviyesi boyutlarindan formallesme, profesyonellesme, saydamlik ve tutarlilik seviyesi
yiiksek bile olsa, kiiltiirel 6geler ile uyusmazlik veya orgiit kiiltliriintin tiyeler tarafindan
kabul edilmemesi bir¢ok agidan tartisilabilir. Ornegin, var olan bir kurumsal yap1, dziindeki
temel degerlerle uyusmayan bir yonetim anlayisinin idaresine almabilir. Kiiltiiriin ortak
anlayis esasinda kaygiy1 azaltici, istikrar ve rahatlik saglayici yoni disiiniildiigiinde,
calisanlar agisindan ortaya ¢ikan belirsizlik ortaminin olumsuz sonuglari olabilecektir. Boyle
bir durumda uzun vadede ne tip sonuglarin ortaya ¢ikabilecegi farkli bir aragtirmanin konusu
olsa da birtakim varsayimlarda bulunmak miimkiindiir. Kisa vadede ortaya ¢ikan bu
huzursuzluk, is performanslarinin diigmesine ve isten ayrilmalarin ¢ogalmasina neden
olabilir. Orta vadede, var olan prosediir ve standartlarin, yeni yonetimin deger ve beklentileri
ile uyusmamasi durumunda, bunlar yeniden diizenlenebilir, degistirilebilir, hatta yok
edilebilir. Uzun vadede ise, kurum kiiltiirii niin yaninda profesyonel kadronun, standartlarin
ve prosediirlerinde degismesi ile birlikte 6rgiitiin bambagka bir hal almas1 beklenebilir. Bu
calismada kurumsallagma seviyesi boyutlarindan kiiltiirel giic puanlar1 degerlendirilirken,
kurumlarin nasil bir siirecten gectigi bilgisi eksiktir. Pozitivist yaklagimin baskisiyla,
orgiitsel kiiltiir ¢alismalarmin biiyiik ¢ogunlugunun belirli boyutlarla siirlandirilmis
Olciimlemeler ile yiiriitiildiigii goriilmektedir (Denison, 1996, s. 632). Kurumlarin hizli veya
yavas, siirekli bir degisim ve doniisiim igerisinde olduklari varsayimiyla, uzun 6l¢ekli,
orgiitsel hikayeleri, ritiielleri de iceren nitel verilerle desteklenecek bir arastirmanin, daha

gercekci ve ongorii saglayict olacagi diistintilmektedir.

1.2.4. Saydamhk

Saydamlik veya hesap verebilirlik, oOrgiitlerin faaliyetlerinin  sonuglarinin
sorumlulugunu iistlenerek, orgiit ile ilgili her tiirlii bilgiyi, dogru ve eksiksiz bir bi¢imde
ilgili kisi ve kurumlarla paylasmasi anlamima gelmektedir (Apaydin, 2009, s. 15; Ozdemir
Aydin ve Tan, 2019, s. 231). Baz1 calismalarda, kurumlarin faaliyetlerinin denetlenmesinin

saydamlik ile iliskisi irdelenmistir. I¢ denetim daha ¢ok kurumsal hedeflere ulasma ve
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orgiitsel verimliligi arttirma islevi goriirken, dis ve bagimsiz denetimin paydaglar nezdinde
hesap verilebilirlik olarak goriildiigii ve giiven duygusunu ylikselttigi ifade edilmektedir
(Pramukti, 2024, s. 83). Dolayisiyla saydamlik, beraberinde tiim siireglerin dogru, mesru ve
topluma uygun oldugu iddiasini da barindirmaktadir. Bdyle bir iddia orgiitlerin
cevrelerinden kabul gormeleri ve giiven tesis etmeleri agisindan da 6nemli goriilmektedir

(Tengilimoglu ve Akgoz, 2019, s. 237).

Saydamlik, kurumsallagma seviyesi boyutlar1 arasinda kuramsal altyapisi en zayif
boyut olarak  karsimiza  ¢ikmaktadir.  Yapilan arastirmalarda = saydamligin
kavramsallastirilmasinin ve orgiitiin paydaslariyla arasindaki giiven iliskisinde oynadigi
roliin net olmadig1 goriilmektedir (Schnackenberg ve Tomlinson, 2016, s. 3). Bagimsiz dis
denetimin ve diizenleyici kurumlarin (6rnegin akreditasyon ve standardizasyon
derecelendirmesi yapan yetkili kurumlar, devlet kurumlar1) kontrolii ve yaptirimlarinin
(Lawrence ve diger., 2001, s. 636), saydamligin ol¢iimiinde en gegerli kriter oldugu
degerlendirilmektedir. Bununla birlikte toplumsal yaptirimin da (6rnegin grevler, tiiketici
boykotlari, sivil toplum kuruluslarinin baskilar1 gibi), orgiitlerin hesap verme eylemleri
iizerinde etkili oldugu sdylenebilir (Apaydin, 2009, s. 16). Sonug olarak hangi bilgilerin ne
derecede paylasilacaginin, denetimsiz bir sekilde Orgiitlerin inisiyatifine birakilmasinin

problemli oldugu diisiiniilmektedir.

1.2.5. Tutarhhk

Tutarlilik ulusal yazinda, oldukg¢a genis bir kapsamda ele alinmis, kurumlarin vaatleri
ile eylemleri arasindaki uyum (Apaydin, 2009, s. 18) ve diger kurumlara benzeyerek benzer
durumlarda benzer tepkiler vermek (Tengilimoglu ve Akgdz, 2019, s. 236) olarak
tanimlanmistir. Uluslararas1 yazinda ise tutarlilik, tekrarlanan ve yerlesik eylemler ve
rutinlerle, standart isletme prosediirleri ile tanimlanmaktadir (Scott, 1995, s. 54). Kostova ve
Roth'un (2002) calismasi, ¢okuluslu orgiitlerde kurumsal uygulamalarin sadece teknik
yonden degil, kiiltiirel anlamda da igsellestirilmesini tutarliligin sagladigini gostermektedir.
Buradaki vurgu yalnizca bigimsel benzesimin yeterli olmadigi, kurumsallasma
stirecine uyumun gerekliligidir. Bicimsel soylemlerle giinliik uygulamalar arasinda
uyumsuzluk varsa, orgiit torensel bir yapi olarak algilanabilmektedir. Bu baglamda tutarlilik,

kurumlarin mesruiyet tiretme siirecinde merkezi bir dayanak olarak islev géormektedir.
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1.3. Kurumsallasma Seviyesi ile Liderlik Etkilesimi

Ulusal yazinda kurumsallasma ile liderlik arasindaki iliski iizerine yapilan ¢aligmalar,
genellikle orgiitsel yap1 ve formallesme baglaminda ele alinmaktadir. Bu ¢alismalar, yiliksek
diizeydeki formallesmenin liderlik  tarzlarm1 ve lider-calisan  etkilesimlerini
etkileyebilecegini gdstermektedir. Ancak, bu alandaki arastirmalarin sinirl oldugu ve daha

fazla gorgiil calismaya ihtiya¢ duyuldugu goriilmektedir.

Formallesmenin karsilig1 olarak yazili kural, prosediir ve yogun hiyerarsiye karst en
biiyiik elestiri, bu tip giiclii bicimsel yapilarin lider davranisini kisitladigi séylemidir. Bu
yaklagim g¢evresel ve yapisal degiskenleri goz ardi etmesi nedeniyle liderlik literatiirtindeki
kurumsal baglam boslugunu net bigimde ortaya koymaktadir (House ve Aditya, 1997).
Jermier ve Kerr (1997), liderlik yazinina 6rgiit sosyolojisi temelinde yaklasarak mikro odakli
caligmalara meydan okuyan arastirmalarinda, “lider yerine gegebilen” yapilar tezini 6ne
siirmektedirler. Bu calismada arastirmacilar, formallesme ve profesyonellesme ile liderin
gorevini  igsellestirdigini, bdylece bireysel hatalarin minimize edilebilecegini
savunmaktadirlar. Bu ¢alismanin 6nemi, liderlik aragtirmalarinda anlamli iligkiler bulmak
icin stirekli arac1 degiskenlere siginma egilimini elestirmesi ve lider davraniglarinin esas

belirleyicisinin yap1 oldugunu vurgulamasidir.

Yazinda, kurumsallagsma seviyesinin LUE iizerindeki etkilerini dogrudan inceleyen
sinirli sayida calisma bulunmaktadir. Ancak mevcut aragtirmalar, yliksek diizeyde
formallesmenin liderin astlariyla bireysel ve yiiksek kaliteli iliskiler kurma esnekligini
sinirlayabilecegini ve bu durumun LUE Kkalitesini olumsuz etkileyebilecegini &ne

siirmektedir (Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer ve Ferris, 2012).

Cimar ve Tanriogen (2022), c¢alismalarinda Tiirkiye'deki devlet iiniversitelerinde
gorev yapan akademisyenlerin, liniversitelerinin orgiit yapisina iliskin algilar ile orgiitsel
sosyallesme diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Arastirmada, yiiksek diizeyde
formallesmenin, akademisyenlerin  Orglitsel  sosyallesme  siireglerini  olumsuz
etkileyebilecegi ve bu durumun liderlik yaklagimlarini da sekillendirebilecegi
belirtilmektedir. Yiiksek formallesmenin, liderlerin esnek ve doniisiimcii liderlik tarzlarini

benimsemelerini zorlastirabilecegi ifade edilmektedir.
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Derin ve Simgek Ilkim (2016), Malatya Turgut Ozal Tip Merkezi'nde kurumsallagma
cabalarmin lider-iiye etkilesimiyle iliskisini incelemislerdir. Arastirma, LUE ile
kurumsallasma arasinda pozitif yonlii ve orta giicte iliski oldugunu gdstermektedir. Bu
sonuclara gore kurumsallagmanin yazili kural ve adil siiregleri yoluyla orgiit ici lider-liye
iliskilerinin giliven, sayg1 ve destek boyutlarini gii¢lendirdigini gostermektedir. Bu durumun,
yapmin (kurumsal boyutlar) ve aktoriin (lider-ast diyalogu) birbirini karsilikli olarak
irettigi dinamik bir dongli sundugu ifade edilmektedir. Formallesme, yapisal bir kontrol
mekanizmasi saglayacagindan, liderin dogrudan gozetimine olan ihtiyaci azaltmaktadir
(Jermier ve Kerr, 1997). Yapisal kontrol mekanizmasimin yiiksek olmasiyla lider,

performans odakli olmak yerine, kurallara uyumu takip eden bir role biiriinebilecektir.

Bu caligsmalar, formallesme diizeyinin lider-liye etkilesimi iizerinde cesitli etkileri
olabilecegini gostermektedir. Yiiksek formallesme, liderlerin esnekligini ve ¢alisanlarla olan
etkilesimini sinirlayabilirken, belirli bir diizeydeki formallesme, liderlerin yenilik¢i ve
girisimci davraniglarini destekleyebilmektedir. Kurumsallagmanin diger boyutlari ile liderlik
etkilesimleri arasindaki iliskiyi inceleyen bir calismaya rastlanmamistir. Bu nedenle,
orgiitlerde kurumsallasma seviyesinin liderlik tarzlar1 ve lider-liye iliskileri iizerindeki

etkileri dikkatle degerlendirilmelidir.

Kurumsallasmanin bir diger faydasi, orgiitlerin kisilerden bagimsiz bir kimlikle
faaliyetlerini slirdiirmesinin, kalicilik ve siirdiiriilebilirlik izerindeki olumlu etkisidir (Yagci,
2014, s. 1). Kurumsal yonetim bu siirekliligi saglayacak standartlar1 ortaya koyuyor olsa da,
liderlik stireclerinin zihinsel modelleme ve anlam yaratma (Weick, 1995) {izerine kurulmasi

problemli bulunmaktadir.

Foucault (1980), topluma 6zgii sorunlarin ¢6ziilebilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan bilgi ve
yetkinin, kurumsal bir yap1 tarafindan mesrulastirilmast gerektigini soylemektedir. Ancak
bu mesrulugun kaynaginin evrensel gergekler degil, profesyonel ve teknik bilginin sagladigi
giic mekanizmasi1 oldugunu belirtmektedir (Foucault, 1980, s. 131). Bdylece
profesyonellerin sahip olduklari mesruluk ve gii¢ ile sosyal gergekligi sekillendirdiklerini
iddia etmektedir. Bu yaklasim kendi igerisinde birtakim ¢eliskiler barindirmaktadir.
Profesyonellesme, dogasi geregi bireyin belli bir alanda yeterli bilgi ve becerilere sahip
olmasin1 gerektirir. Bu bilgi ve beceriler kisiye yine kurumsal yapi tarafindan verilmektedir.
Ornegin bir hekim, avukat veya dgretmen, gerekli egitimleri basariyla tamamladig1 igin

meslegini yapabilme giiciine sahiptir. S6z konusu gii¢ kisiye devlet tarafindan mesrulugu
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onaylanmis kurumca (6rnegin iiniversite, YOK) tahsis edilmistir. Diger bir deyisle o kisi
yapt ona hekimlik yetkisi verdigi i¢cin hekimdir, avukatlik yetkisi verdigi i¢in avukattir,
ogretmenlik yetkisi verdigi i¢in 6gretmendir. Hickson (1966, s. 225), aktoriin 6zgiir se¢imini
en atesli sekilde savunan bir akademisyenin dahi, bu argiimaninin dikkate alinmasi igin
mesru bir akademik yap1 igerisinde bir role sahip olmasi gerektigini hatirlatmaktadir.
Bununla birlikte sosyal gergeklik, ornegin hekimlik, avukatlik, 6gretmenlik uzmanlik
alanlar1 oldugu i¢in var olmus bir olgu degildir. Var olan nesnel ve digsal gergeklik bu
uzmanliklarin var olmasini gerektirmistir. Profesyonellesme bu agidan kurumsal gercek

(Searle, 1995) olarak degerlendirilebilir.

Kurumsallasma ile liderlik yazininda onceki caligmalar, orgiitteki formallesme
diizeyinin lider davraniglarii kisitlama potansiyelini (House ve Aditya, 1997) ve hatta
“liderin yerine gecebilen” yapilar yaratabilecegini (Jermier ve Kerr, 1997) vurgulasa da son
doneme ait gorglil caligmalar, kurumsallasmanin tek boyutlu yorumlanamayacagin
gostermektedir. Yiiksek kuralciligin kimi zaman lider-iiye etkilesimini zayiflattigi (Cinar ve
Tanridgen, 2022; Dulebohn ve diger., 2012), kimi zaman da yazili normlar yoluyla karsilikl1
giiven ve destek boyutlarii giiclendirdigi (Derin ve Simsek ilkim, 2016) gostermektedir. Bu
karigik tablo, bir yandan liderin dogrudan gézetimine olan ihtiyact azaltan yapisal kontroliin
“torensel” kalma riskine (Meyer ve Rowan, 1977) dikkat ¢cekerken, 6te yandan tutarh ve adil
kurallarin 6rgiit i¢i iliskileri kurumsal giiven zeminiyle besleyebilecegini gostermektedir.
Bdylece yazin, kurumsallagmanin yalnizca kisitlayici degil, ayn1 zamanda standartlagsmis
beklentiler ve adil siirecler yoluyla lider-iiye etkilesimini diizenleyici ve kolaylastirict bir rol
oynayabilecegi fikrine evrilmistir. Bu nedenle, kurumsallasmanin “yapi—aktor” dongiisiinde
giiven, saygi ve destek kanallarmi kurarak lider-liye bagimi kuvvetlendirecegi beklentisi

dogmus, bu dogrultuda asagidaki hipoteze ulagilmistir.

H1: Kurumsallagma seviyesi arttikca, lider-liye etkilesimi diizeyinde anlamli bir iyilesme

gbzlemlenir.
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1.4. Kurumsallasma Seviyesi ile Rol Etkilesimi

Yazinda kurumsallasma seviyesi ile oOrgiitsel rollerin iliskisi, formallesme ve
profesyonellesme boyutlart altinda, yazili is tanimlariin varligi ve islerin alaninda uzman
kisilerce yapilmas1 kapsaminda degerlendirilmektedir. Orgiitsel rollerin nasil olustugu ve
yapilandirildigima  iliskin  degerlendirmelerin,  dogrudan  kurumsallasma  ile
iliskilendirilmedigi, daha ¢ok Orgiitlerin yonetsel yapilar1 ve liderlik tarzlar1 kapsaminda

tartisildig goriilmektedir.

Kurumsallagmanin orgiitsel yasamda bir¢cok faydasindan bahsedilmektedir. Bunlardan
biri yetki ve sorumluluklarin agik¢a belirlenmesi olarak tanimlanan formallesmenin
calisanlar tizerindeki rol stresini azaltmasidir (Yagci, 2014, s. 1). Bu unsur, orgiit yapisi
icerisinde rol belirginligi ile iliskilendirilmektedir (Hickson, 1966). Ozellikle is béliimiiniin
yiiksek oldugu biiyiik orgiitlerde, formallesme rollerin net olarak tanimlanmasini ve rol
karmasasinin azalmasini saglamaktadir. Buna bagli olarak bireysel yarginin yerini kurallar
ve prosediirlerin almasiyla rol belirsizliginin azalmasi ve ¢alisanlarin davranislarinin daha

ongoriilebilir olmasi beklenebilecektir.

Alédnge ve Steiber (2009), orgiitlerin siirekliligini tartigtiklar1 ¢aligmalarinda, 6rgiitsel
stireclerin, genel miidiir gibi kilit pozisyonlardaki kisilerin gorevlerinden ayrilsa bile devam
edebilir olmas1 gerektigini sdylemektedirler. Kurumsallasma ise orgiitlerin siirekliligini
saglayan bir etken olarak nitelendirilmektedir (Crozier, 2017). Bu durumda, siirdiiriilebilir

bir kurumsal yapinin kisiden bagimsiz bir rol yetkisine sahip olmas1 gerektigi sdylenebilir.

Zucker (1987), geleneksel kurumsallasma yaklagimlarini yapisal siirekliligi agiklama
konusunda yetersiz kalmalar1 nedeniyle elestirmektedir. Formallesme, profesyonellesme,
kiiltiir gibi kurumsallasma boyutlart her ne kadar yapisal biirokratik bir duruma isaret ediyor
olsa da, bunun torensel olup olmadig, orgiit i¢i rollerin bu dogrultuda gercekten olusup
olusmadig1 belirsizdir. Pearce (1981), kurumsallasmanin gostergelerinden formallesmenin
zay1f oldugu kurumlarda rol belirsizligi ve rol catismasinin ¢ok daha sik yasandigina dikkat
cekmekte, bu bulgu beklenti kuramu ile paralellik gostermektedir. Bu noktada rol yetkisinin
belirlenmesinin bu boslugu doldurabilecegi, kurumsallagmanin torensel mi yoksa

icsellestirilmis mi oldugu ayiriminin yapilabilmesini saglayacagi diigiiniilmektedir.

Orgiit kiiltiirii, eleman secimi, egitim, &diil sistemlerinin tasarimi, is tasarimi ve

tanimlar1 gibi insan kaynaklar siirecleri ile yakindan ilgilidir (Schein, 1990, ss. 117). Bu
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baglamda giiclii bir orgiitsel kiiltiiriin en 6nemli katkisinin, olaylara iliskin ortak bir kavrayis
gelistirerek rol kaygisini azaltmasi, istikrar ve rahatlik saglamasi olarak goriilmektedir

(Schein, 1990, s. 111).

Orgiitlerin kurumsal yapis, islerin etkin ve verimli yapilmasini, drgiitsel hedeflere
ulagilabilmesini saglayabilmek i¢in, ¢alisanlarin is sonuglarinin kontrol mekanizmasi olarak
islev gormekte, Orgiitiin basarist agisindan kritik 6neme sahip bu yapisal boyutlarin en
onemlileri, bi¢cimsellesme yani Orgiit i¢i kural ve diizenlemeler, standardizasyon yani
calisanlarin Orglitsel standart ve kurallara ne kadar bagl calistiklarinin gostergesi ve
merkezcilik yani yetki hiyerarsisi ve katilim olarak ifade edilmektedir (Al-Qatawneh, 2014).
Bi¢imsellesme, standardizasyon ve merkezcilik boyutlarinin ¢evre, kiiltiir, sektdr ve drgiitiin
i¢ karakteristikleri dikkate alinarak olusturulmasi gerekmektedir. Boylece ¢aligsanlarin gérev
ve sorumluluklarini dogru tanimlanmig bir yapi igerisinde, dnceden belirlenmis sekilde
yerine getirmesiyle, ¢alisan davraniglarinin belli bir rutinde ve Ongoriilebilir olmast
beklenebilecektir. Orgiit yapisini olusturan birgok faktér bulunmakla birlikte, genel olarak
etkili bir bi¢imlendirme, standardizasyon ve merkezcilik yapisiin giiclii bir rol yetkisine

isaret ettigi sdylenebilir.

Kurumsallasma seviyesi ile rol yetkisi arasindaki iliski, 6zellikle formallesme ve
profesyonellesme boyutlarinda Orgiitsel rollerin ne Olclide belirgin ve siirdiiriilebilir
oldugunu agiklamaya yoneliktir. Literatiirde, formallesmenin ¢alisanlara tanimli ve standart
roller sundugu, boylece rol belirsizligi ve catismasinin azaldigi; bunun da bireysel
davraniglarda ongoriilebilirlik sagladig: ifade edilmektedir (Hickson, 1966; Yagci, 2014).
Ozellikle biiyiik 6lcekli ve karmasik oOrgiitlerde siirdiiriilebilirlik sartmin kisilere bagl
olmayan rollerin tanimlanmasiyla miimkiin olabilecegi goriilmektedir (Aldnge ve Steiber,
2009). Bununla birlikte Pearce (1981) ve Zucker (1987), formallesme ve
profesyonellesmenin torensel diizeyde kalmamasi i¢in bu rollerin gergekten igsellestirilmis
olup olmadigim sorgulamaktadir. Orgiit kiiltiirii, insan kaynaklar1 sistemleri ve yapisal
diizenlemelerin birlikte uyum icinde islemesi, rol yetkisinin giiclenmesi agisindan kritik
oneme sahiptir (Al-Qatawneh, 2014; Schein, 1990). Bu kuramsal zemin tizerine kurularak,
kurumsallasma seviyesi arttikca orgiitte gdrev ve sorumluluklarin daha net tanimlandigi,
bireylerin rollerini daha etkili bi¢imde yerine getirebildigi ve rol yetkisinin belirginleserek

anlamli bicimde gii¢clendigi varsayimiyla asagidaki hipoteze ulasilmistir.
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H2: Kurumsallasma seviyesindeki artig, rol yetkisini olumlu yonde ve anlamli bigimde

etkiler.

Liderlik uygulamalarinin kuramsal olarak yapisal bir temele tasinarak, liderlik
davraniglarina yonelik giliclii nedensellik iliskilerinin kurulabilmesi amaciyla, konu
kurumsallasma baglaminda tartisilmis ve yukarida belirtilen hipotezlere ulasilmistir. Bir
sonraki boliimde liderlik uygulamalari, son donemde tizerinde ¢ok sayida arastirma yapilan

Lider-Uye Etkilesimi kapsaminda degerlendirilmistir.
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BOLUM II. LIDER-UYE ETKILESIMI

2.1. Lider-Uye Etkilesimi

Liderlik konusu, giinlimiizde yonetim alaninda en fazla ¢alisma yapilan evrensel bir
konu olarak goriilmektedir (Spisak ve diger., 2011, s. 166). Liderlige iliskin en temel beceri,
grubun igerisinde bulundugu zorlu sartlar1 kavrayabilmek ve gelecege yonelik ongoriilerde
bulunabilmek olarak tanimlanmaktadir (Spisak ve diger., 2011, s. 169). Ne var ki, uzun
yillar boyunca liderlik tizerine yapilan ¢alismalar ve ortaya ¢ikan kuramlarin halen liderlige
iligkin biitiinciil bir anlayisin olusamadig1 (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 220) goriilmektedir.
Ustelik bu kuramlar, lider etkinligi ile liderin kisilik dzellikleri arasindaki mekanizmay1 tam
olarak agiklayamamaktadirlar (Ng ve diger., 2008, s. 733). Dolayistyla liderlik kuramlarinin
halen ortak bir temelde birlesememesi, alana iligskin en temel sorunlardan biri olarak ortaya

cikmaktadir (Higgs, 2022, s. 355; Spisak ve diger., 2015, s. 291).

Lider yetkinligi, bir liderin farkli durumlar ve talepler karsisinda psikolojik
becerilerini, motivasyonunu, kaynaklarmmi ve eylemlerine olan inancini kullanarak
stirdiiriilebilir ve verimli bir performans sergileyebilme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir
(Hannah ve diger., 2008, s. 670). Bu tanim, modern liderlik kuramlarinin temelini
olusturmaktadir. Ancak, liderlik davranislarini dogrudan etkileyen sey, fiili yetkinlikten
ziyade algilanan yetkinliktir (Gist, 1987, s. 479). Yani, bir liderin gercekten ne kadar
yetenekli oldugu degil, kendisinin ne kadar yetenekli olduguna inandig1 daha belirleyici bir
rol oynamaktadir. Bu durumun, arastirmalarda algilanan yetkinligin performans veya genel
davranis bicimi tizerindeki etkisine dair ¢eligkili sonuglar elde edilmesinin (Yaakobi, 2018,
s. 382) nedeni olarak goriilmektedir. Bu tiir aragtirmalarda genellikle kisisel yetkinlikler,
kisilik boyutlar1 ve iliskisel dinamikler lizerinden ¢ikarimlar yapildigindan, bu iligkinin
taraflarma iligkin rollerin yapisal temelleri belirsizdir. Baska bir deyisle, liderin ve
takipcilerin kurumsal rolleri gibi yapisal faktorlerin dikkate alinmamasi, algilanan yetkinlik

ile performans arasindaki baglantiy1 kurmay1 zorlastirmaktadir.

Is iliskilerinin olusumu ve lider ile takipgileri arasindaki iliski, arastirmacilarin  her
zaman ilgisini ¢eken bir konu olagelmistir (Waglay ve diger., 2020, s. 3). Glinlimiizde bu
iliski en fazla Lider Uye Etkilesimi (LUE) Kurami (Graen ve Uhl-Bien, 1995) kapsaminda

ele alinmaktadir. Lider ile takipgileri arasindaki karsilikli ve birbirini etkileyen bir iligkiye
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isaret eden LUE’nin (Dansereau ve diger., 1975; Graen ve Cashman, 1975; Graen ve Uhl-
Bien, 1995) kuramsal cergevesi sosyal takas kurami temelinde olusturulmustur (Dulebohn
ve diger., 2012; Matta ve Van Dyne, 2015). Bu kurama gore lider ve takipgiler, karsiliklt
beklentilere verilen tepkilere gore rollerini benimsemektedirler (Kuvaas ve Buch, 2019, s.
6). Bir tarafta tanimli roller temelinde olusan bu iligkiler, diger tarafta, giiven, sempati, gorev
Otesi davranig ve ortak kader algis1 olarak ortaya ¢ikmaktadir (Dansereau ve diger., 1975;
Graen ve Schiemann, 1978). Sonug olarak LUE kuramu, liderlik olgusunu bireyler arast iliski
temelli bir silire¢ olarak ele alan ve bu baglamda lider ile her bir ast1 arasindaki 6zgiin
etkilesimi merkeze alan bir yaklasimdir. LUE kuramu, liderlik tarzinm tiim astlara ayni
sekilde uygulanmadigini, aksine liderlerin her bir ¢alisanla farkli diizeyde ve farkli igerikte

iligkiler gelistirdigini savunmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 220).

Kuramin kokeni, ortalama liderlik stili yaklagimina alternatif olarak gelistirilen Dikey
Diyad Baglantis1 (VDL) teorisine dayanmaktadir (Dansereau ve diger., 1975). Bu erken
donemde yapilan aragtirmalar, yoneticilerin her ¢alisaniyla ortalama ve benzer bir iliski
kurmadigmni, bunun yerine bazi calisanlarla daha yiiksek kaliteli (yiiksek giiven, saygi,
baglilik igeren), digerleriyle ise daha diisiik kaliteli iliskiler kurdugunu ortaya koymustur
(Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 226).

LUE, bu farklilasmus iliskilerin niteligini anlamaya ve ydnetmeye ydnelik evrimsel bir
kuramsal gelisim siireci ge¢irmistir. Baglangigta bu farkli iliskiler “i¢ grup” ve “dis grup”
olarak adlandirilirken, kuram zamanla bu ikili ayrimi asarak liderlik siirecinin nasil daha
esitlik¢i ve katilimcr bigimde gelistirilebilecegine odaklanmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995,
s. 229). Bu baglamda kuramin odak noktasi, yalnizca farkli iligkilerin varligini saptamak
degil, ayn1 zamanda bu iligkilerin yliksek kaliteye ulagmasini saglamak olmustur. Bu
doniisiim, “Liderlik Yapma” modeliyle somutlagmis, tiim ¢aligsanlara ytiksek kaliteli bir iligki

gelistirmenin Orgiitsel faydalar1 vurgulanmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 225).

LUE kuraminda, lider ile iiye arasinda gergeklesen rol pazarlig: siirecinin ii¢ temel
asamas1 bulunmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Ik asama olan rol bulma siirecinde lider,
calisanin  yetenek ve becerilerini degerlendirmektedir. ikinci asama olan rol
olusturma evresinde, taraflar arasindaki roller ve beklentiler; gliven, sadakat ve karsiliklt
taahhiitler temelinde yeniden sekillenmektedir. Son asamada ise, roller belirli bir diizene
oturarak rutinlesme gerceklesmektedir (Kelley ve Bisel, 2014, s. 434). Rol beklentilerinin

cogunlukla yoneticiler tarafindan belirlendigi diisiiniildiigiinde, LUE modeli dzellikle bu rol

20



olusturma evresinde merkezi bir konumda yer almaktadir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 621).
Roller karmasik ve belirsiz oldugu zaman, bu rollerin orgiit igindeki aktorlerce
netlestirilmesi kritik bir 6nem tasimaktadir (Graen, Orris ve Johnson, 1973, s. 396). Bu
dogrultuda lider, calisandan belirli bir rol performansi bekleyerek bu beklentiyi
yonlendirmekte ve nihayetinde beklenen davranis kalib1 ortaya ¢ikmaktadir (Dienesch ve
Liden, 1986, s. 621). Bu model, tam da bu karsilikli pazarlik siireciyle sekillenen rol

olusumlarini agiklamaya ¢aligmaktadir.

LUE’nin temelinde yatan prensip, basarili bir orgiit yapismin lider ile takipgileri
arasinda kurulan bagin giicline dayali olmasidir. Diger bir deyisle bu bag ne kadar gii¢liiyse
orgiit de o denli basarili olacaktir. Bu bagi olusturan temel boyutlar, giiven, saygi,
sorumluluk (Graen ve Uhl-Bien, 1995), etki, baglilik ve katki (Dienesch ve Liden, 1986)
olarak belirtilmektedir. Bu boyutlardan da goriildiigii izere, bu kuram mantiksal karsiliklilik
varsayimi lizerinden (Kelley ve Bisel, 2014, s. 434) liderin 6znel alg1 ve degerlendirmeleri

tizerine kurulu bir iligkiyi tanimlamaktadir.

LUE kuramu, takipgileri iki temel gruba ayirarak siniflandirmaktadir. Lider, sinirh
zaman ve kaynaklarini ayirarak yakin iliski kurdugu i¢ grubu desteklemekte ve is birligi
icerisinde ¢aligmaktadir. Daha ¢ok mesafeli iliskilerin stirdiiriildiigii dis grup ise ¢ogunlukla
angarya olarak nitelendirilen islerle gorevlendirilmektedir (Dansereau ve diger., 1975;
Dienesch ve Liden, 1986; Graen ve Cashman, 1975; Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bunun
karsiliginda i¢ gruptaki iiyeler, liderlere karsi yiliksek diizeyde baglilik, giiven ve saygi
sergilemekte, liderlerini ¢ogu agidan olumlu degerlendirme egilimi gostermektedirler

(Arikan ve Caligskan, 2013; Dienesch ve Liden, 1986; Graen ve Schiemann, 1978).

Calisanlarin performans degerlendirmesinin yalnizca liderin algilar1 ve beklentileri
tizerinden belirlenmesi, modelin performansla olan iliskisinin sorgulanmasina neden
olmaktadir (Dansereau ve diger., 1975; Liden ve Graen, 1980). Zira pek ¢ok arastirmada i¢
ve dis grup iiyeleri arasinda gosterdikleri performans agisindan anlamli bir farklilik
saptanamamistir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 622). Bu da modelin performans kriterleriyle

kurdugu iliskinin nesnelligi konusunda soru isaretleri dogurmaktadir.
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Lider sefkatli davrandiginda, takipgiler tarafindan liderin kendilerine adanmis oldugu
izlenimi uyanmakta, yiiksek sadakat, duygusal bag ve karsilikli destek olma temelinde bir
iliski olugmaktadir (Walumbwa ve diger., 2011, s. 205). Bu iliski, yiiksek kalitede lider tliye
etkilesimi olarak adlandirilmaktadir (Erdogan ve diger., 2006). Yiiksek LUE kalitesinin ise
orgiitsel vatandaslik, yiiksek performans, diisiik isten ayrilma orani, yiiksek is tatmini gibi
olumlu is sonuglarina yol actig1 ifade edilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 228).
Baglamin bu iligki lizerindeki etkisine deginmeden yapilan bu tanimlamalarin eksik ve
yamiltic1 oldugu diisiiniilmektedir. Zira yazinda LUE, kosul bagimlilik yaklagimimi gdzden
kacirmig olmast ile elestirilmektedir (Erdogan ve diger., 2006, s. 396).

I¢-dis grup farklilasmasinin, beklenti etkisi ile olan iliskisi de dSnemlidir (Dulebohn ve
diger., 2012, s. 1738; Lindsley, Brass ve Thomas, 1995, s. 645) ¢iinkii digerlerinin sahip
oldugu olumlu beklentilerin ikna edici giicii, 6z yeterlilik algisin1 yiikseltmektedir (Gist,
1987, s. 477). Ornegin yoneticisine kars1 yiiksek sadakat gosteren bir calisana daha fazla
gorev firsat1 verilmesiyle (calisanin 6z yeterlilik algis1 da ylikseleceginden), bu calisan
yoneticisi ile olan iligkisine daha fazla katki saglama firsati yakalamaktadir (Dienesch ve
Liden, 1986, s. 625). Dolayisiyla liderin beklentileri ile takipgilerinin 6z yeterlilikleri
arasindaki etkilesim, oOrgiitsel siireclerde kimlerin i¢ gruba dahil edilecegi konusunda
belirleyici olabilmektedir. LUE, 6rgiit igerisindeki i¢ ve dis gruplarin rollerin olusmasini,

iste bu iligkisel dinamikler temelinde aciklamaya ¢aligmaktadir.

LUE, pratige yonelik bir modeldir. Bu sebeple is sonuglari ile iliskilendirildigi gorgiil
calismalar oldukga fazladir. Bunlardan biri de Hackman ve Oldham’in is karakteristikleri
modelidir (1980). Bu modelde yer alan beceri ¢esitliligi, gérev kimligi, gorevin belirginligi,
otonomi ve geribildirim boyutlarinin, LUE ile doniistiiriicii liderlik arasindaki iliski
acisindan diizenleyici rolii olabilecegi sdylenmektedir (Dunegan ve diger., 2002). Is
karakteristiklerinden ozellikle beceri gesitliligi, gorev kimligi, gdrevin belirginligi ve
geribildirimin aslinda yapisal bir duruma isaret ettigi sdylenebilir. Kurumsal olarak
tanimlanmis ise yonelik beklenen beceriler, sorumluluklar ve bunlara yonelik sistematik bir
geri bildirim mekanizmasi, yapisal bir yeterliligi tanimlayacaktir. Oysa LUE agisindan
diizenleyicilik rolii en yliksek boyut olarak, isin nasil yapilacagina dair bireyi merkeze alan,

otonominin ve duygusal zekanin 6ne ¢ikartildigi calismalarin destek buldugu goriilmektedir.

Uygulamaya yonelik yapilan diger arastirmalar, yiiksek kaliteli LUE’nin &rgiitsel

vatandaslik, orgiitsel baglilik, is tatmini ve gorev performansi, davraniglar gibi ¢iktilarin
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iizerinde olumlu etkiler yarattigini gostermektedir (Arikan ve Caligkan, 2013, s. 3). Bununla
birlikte, giiclii bir LUE, karsilikl1 giiven ve saygiy1 artirarak daha kapsamli bilgi paylasimina,
daha nitelikli geribildirim aligverisine ve daha etkin iletisime zemin hazirlamaktadir (Graen
ve Uhl-Bien, 1995). Liderin belirledigi gérev ve sorumluluklar, takipgiler tarafindan ¢ok
farkli bigimlerde yorumlanabileceginden, liderin delege ettigi roller ile orgiitlin resmi olarak
tanimladigi roller arasindaki fark, olumlu ve olumsuz yonleriyle ele alinmalidir. Delegasyon,
LUE agisindan temel bir girdi oldugundan, lider ile iiyelerin atiflarin1 ve davranis kaliplarini
bicimlendirmektedir. Ayni gorevleri iistlenen bazi calisanlar durumu somiirii olarak
algilarken, digerleri liderin kendi profesyonel gelisimlerine destek verdigini
diisiinebilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 629). Boylece LUE standartlarinin tamamen
liderin tercihlerine birakilmasi, iiye davraniglarini tutarli bicimde Ongérmekte yetersiz

kalabilmektedir.

Bandura'ya (1977) gore liderler, rollerine dair beklentileri karsilamaya yonelik yogun
bir baski hissetmektedirler. Ancak bu baskiya ragmen, liderlik pozisyonundaki bireylerin
gorevleri tamamlama ve hedeflere ulagsma konusundaki algilar1 birbirinden farklilik
gosterebilmektedir (Fast, Burris ve Bartel, 2014, s. 1017). Benzer niteliklere sahip
yoneticilerin farkli tutum ve davraniglar sergilemesi bu 6ngoriiyii desteklemektedir (Gist ve
Mitchell, 1992, s. 185). Zayif 6z-yeterlilige sahip bir lider, yliksek rol belirsizligi ile
karsilastiginda yogun stres yasayabilmekte ve bu stresle basa ¢ikmak i¢in ¢esitli savunma
stratejileri sergileyebilmektedir (Fast ve diger., 2014). Kendi yoneticisiyle saglikli bir iliski
kuramamus bir liderin, astlar1 agisindan daha az destekleyici ve etkili oldugu izlenmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986, s. 630). Bu baglamda, ¢alisanlarin 6rgiit i¢indeki pozisyonlarinin
ve gorev tanimlarinin yalnizca liderin algisima ve kurdugu iligkilere bagli bicimde
sekillenmesi, rol c¢atismalarmi ve Orgiitsel sorunlar1 kagmilmaz hale getirebilecegi
sOylenebilir. Diger bir deyisle Orgiit igerisindeki lider iiye etkilesiminin liderin 6z
yeterliligine birakilmamast gerektigi, bu iliskinin orgiitsel yeterlilik kapsaminda

degerlendirilmesi gerektigi diistiniilmektedir.

LUE modelinin desteklendigi gorgiil galigmalarla birlikte, modelin zayif yénlerinin de
masaya yatirildig1 birgok calisma bulunmaktadir. Kuramsal agidan en biiylik elestiri ise
Graen ve arkadaslarinin (1973) olusturduklart modelden, hizli bir sekilde ve giiclii bir
kuramsal veya gorgiil gerek¢e sunmadan, rol olusturma siirecine yonelmeleri olmustur
(Dienesch ve Liden, 1986, s. 624). Bu yoniiyle modelin, lider-iiye iliskilerinin olusumuna

dair olduke¢a sinirl bilgi sundugu goriilmektedir.
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LUE kuramina yénelik bir baska elestiri, bu etkilesimin tek mi yoksa ¢cok boyutlu mu
oldugu sorusunun net bir sekilde yanitlanamamis olmasidir (Dienesch ve Liden, 1986, s.
624). Nitekim alanda yapilan ¢aligmalarin ¢ogunlukla yalnizca liderin takipgileri tarafindan
ne sekilde algilandig1 temelinde sekillendigi goriilmektedir. Katz ve Kahn'in (1966) rol
tanimu, iligkideki tiim taraflarin belli 6l¢iide etkide bulundugunu vurgularken, Kahn, Wolfe,
Quinn, Snoek ve Rosenthal'in (1964) rol karmasas1 ve rol belirsizligi kavramlarinin, roliin
dogas1 geregi ¢ok boyutlu oldugunu ortaya koymaktadirlar. Yapisal standartlarin zayif
oldugu ortamlarda rol karmagasi ve belirsizligi daha fazla goriileceginden, rol olusturma
siirecini yalnizca lider ve birebir iligkiler {izerinden tanimlamak nesnel, karsilastirilabilir ve

kalic1 bir agiklama sunmakta yetersiz kalabilecektir.

Modeli ¢ok boyutlu ele alan ¢aligmalarda bile, sadakat, giiven, cazibe, esitlik gibi
kisiye bagli boyutlara odaklanildigi, yapisal etkenlerin biiyiikk dl¢iide géz ardi edildigi
izlenmektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 624). Ayrica literatiirde siklikla incelenen
sadakat, ise katilim ve duygusal baglilik gibi boyutlar agisindan, bireyin es zamanli olarak
birden fazla grubun {iyesi olmasi halinde hangi davranislarin sergilenecegi kuramsal olarak

net degildir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 626).

Iliskilerin kisisel algular diizeyine indirgendigi LUE modelinin orgiit ici iliskisel
dinamiklere dair standart bir tanim gelistirememis olmasi, kuramsal belirsizlik
yaratmaktadir. Ornegin liderin, takipgilerinden bekledigi sadakatin &rgiitii mi yoksa lideri
mi Oncelemesi gerektigi sorusu kuramda yanitsiz kalmaktadir. Bununla birlikte kisiye ve
iliskiye 6zgii agiklamalar, aktorlerin gorev degistirmesiyle birlikte ortadan kalkacagindan,
orgiitsel sonuclart Ongdérme noktasinda modelin belirleyiciliginin - zayif kalacag:
diisiiniilmektedir. Giiniimiizde LUE, lider ve astlar arasinda gelisen karsilikl1 giiven, saygi
ve karsilikli sorumluluga dayali sosyal aligveris iliskileri olarak tanimlanabilir. Bu iligkiler,
siradan is sozlesmelerinin 6tesinde duygusal ve psikolojik bir baglilik icermekte, taraflar

arasinda kargsilikl etkilesimin dogasini agiklamaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 233).

2.2. Lider-Uye Etkilesiminin Diger Liderlik Kuramlariyla Iliskisi

LUE kuram, liderlik siirecini yalnizca liderin &zellikleri veya astlarin tepkileriyle

aciklamaktan ziyade, lider ve ast arasinda kurulan iligkinin niteligine odaklanan iligki-temelli
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bir yaklasim olarak 6ne ¢ikmaktadir. Kuramin, bireysel diizeydeki etkilesimlerin grup ve
orgiitsel diizeydeki yapilarla nasil biitiinlestigini agiklayarak, geleneksel liderlik
yaklagimlarina kiyasla ¢ok diizeyli ve ¢cok alanli bir liderlik anlayis1 sunma gayreti igerisinde
oldugu goriilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu kuramin kuramsal temeli, liderlik
stirecinin yalnizca liderin ozelliklerine (0rnegin karizma, davranis tarzi) ya da astin
ozelliklerine (O0rnegin motivasyon, yetenek) degil, lider ile ast arasindaki iliskinin
niteligine dayanmaktadir. Liderin karizmas1 ya da liderlik tarzi, LUE’de sonuglari etkileyen
faktorler olabilmekte, ancak belirleyici olan, lider ile ast arasinda gelisen iliskinin giiven,
sayg1 ve karsilikli yiikiimliiliik diizeyi olarak goriilmektedir. Graen ve Uhl-Bien (1995),
kuramin 6zellikle orgiitsel yapilar iginde ikili diizeyde analiz yapilmasina imkan tanidigini,
liderligin sadece bireysel degil, ayn1 zamanda sosyal ve sistemsel bir siire¢ oldugunu
vurgulasalar da, kuramin, yontemsel bireyci bir yaklasima sahip oldugu, liderligi
etkilesimsel mi yoksa doniistiiriicii mii olmasi1 gerektigi noktasinda sinirh bir tartigmaya

odaklandig1 goriilmektedir.

2.3. Lider-Uye Etkilesiminin Temelindeki Makro Kuramlar

Lider-Uye Etkilesimi kurami mikro diizeyde kisiler arasi etkilesimleri esas alsa da, bu
etkilesimlere sosyal psikoloji ve sosyoloji kaynakli makro kuramlar temelinde getirdigi
aciklamalar g6z ardi edilmemelidir. Bunlarin basinda Sosyal Takas Kurami (Blau, 1964),
Beklenti Kurami (Vroom, 2005), Rol Kurami (Katz ve Kahn, 1966) ve Esitlik Kurami1
(Adams, 1963) gelmektedir.

LUE’nin en 6nemli kuramsal temellerinden biri Sosyal Takas Kuramidir. Blau (1964),
bu kuramla bireylerin sosyal iligkilerini karsilikli fayda, giiven ve uzun vadeli karsiliklilik
ilkeleriyle sekillendirdigini savunmaktadir. LUE’de de lider ve iiyenin iliskisinde bigimsel
rol tanimlarinin 6tesine gecgen karsilikli faydaya dayali iligkilerin 6ne ¢iktig1 goriillmektedir.
Graen ve Uhl-Bien (1995, s. 230), lider ile takipgileri arasindaki bu sosyal takas siirecinin
“yabanci, tanidik, olgun ortaklik” seklinde gelisen {i¢ asamali bir yagam dongiisline sahip
oldugunu belirtmektedirler. Yiiksek kaliteli LUE iliskileri, zamanla artan sosyal degis
tokuslar ve psikolojik yatirim ile gelismektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005, s. 875; Graen
ve Uhl-Bien, 1995; Uhl-Bien ve Maslyn, 2003, s. 512).
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Vroom'un (2005) gelistirdigi Beklenti Kurami, bireylerin davraniglarini sergileme
motivasyonlarinin, bu davranislarin sonucunda beklenen 6diile ulagsma olasiligina bagl
oldugunu savunmaktadir. LUE iliskilerinde de benzer sekilde, ¢alisanlar liderleriyle yiiksek
kaliteli bir iliski kurduklar1 takdirde daha fazla destek, firsat ve kaynak elde edeceklerini
ongorerek bu iliskiye yatirrm yapmakta, bu durum LUE nin gelismesini tesvik etmektedir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 233; Wayne, Shore ve Liden, 1997, s. 86). Dolayisiyla,
calisanlarin belirli davraniglart sonucunda elde etmeyi bekledigi kazan¢ dogrultusunda

LUE’nin olustugu sdylenebilir.

Rol Kurami, bireylerin sosyal yapilar i¢inde belirli konumlara sahip olduklarini ve bu
konumlara uygun davranis normlarinin oldugunu varsaymaktadir (Kahn ve diger., 1964).
LUE kuram da liderin her bir iiyeyle farkli bir “rol iliskisi” gelistirdigini ve bu iliskinin
zamanla ortak beklentilerle bi¢cimlendigini ileri siirmektedir ( Graen ve Uhl-Bien, 1995).
Matta, Scott, Koopman ve Conlon (2015), LUE'nin geleneksel olarak yalnizca liderin
bireysel iiyelerle gelistirdigi farkli diizeydeki iligkilere odaklandigini, ancak bu
yaklasimlarin ¢ogunlukla tek tarafli algilarla sinirli  kaldigin1  belirtmektedirler. Bu
baglamda, LUE iliskilerinin yalnizca liderin degil, hem liderin hem de ¢alisanin iliskiyi nasil
algiladigr  tizerinden degerlendirilmesi  Onerilmekte ve dogrudanrol kuramiile
iliskilendirilmektedir. Bu siiregte, rollerin belirsizligi, uyumsuzlugu ve catismast LUE nin

kalitesini dogrudan etkileyen faktorler olarak goriilmektedir (Matta ve diger., 2015).

Adams (1963) tarafindan gelistirilen Esitlik Kurami, bireylerin iliskilerde verdikleri
katki ile elde ettikleri karsiligin adil olup olmadigina gore degerlendirdigini 6ne siirmektedir.
LUE baglaminda, ¢alisanlar kendi liderleriyle olan iliskilerini diger calisanlarla kiyaslayarak
algilanan adaleti 6lgmektedirler. LUE farkliliklar1, adalet algisinin bozulmasina ve grup ici
etkilesimin zayiflamasina neden olabilmektedir (Liden, Erdogan, Wayne ve Sparrowe, 2006,

5. 729).

2.4. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar

Geleneksel LUE kuraminm, ¢ogunlukla tek tarafli algilarla smirli kalarak liderin
iiyelerle gelistirdigi bireysel iliskilere odaklandig1 goriilmektedir (Matta ve diger., 2015). Bu

tek boyutlu yaklasimin kisitliligy, lider ile takipgilerinin etkilesiminin sosyal takas kurami ve
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rol kurami g¢ercevesinde degerlendirilmesiyle fark edilmis, ¢ok boyutlu bir aciklamaya
ihtiya¢ duyulmustur. Bu noktada Dienesch ve Liden (1986, s.627), algilanan etki, katki ve
sadakat olarak ii¢c boyut tanimlamislardir. Aragtirmacilar bu boyutlarin hem birbirinden
bagimsiz Olciilmesi gerektigini hem de her biri iizerinde ayri ayri kuramsal olarak
durulmasinm énemini vurgulamislar, béylece LUE nin ¢ok boyutlu yapisina iliskin yapilan
gorgiil calismalara temel olusturmuslardir. LUE’ni, lider ile ¢alisanin zaman igerisinde
geligen iligkisinin niteliksel bir derinligi oldugunu ileri siiren Graen ve Uhl-Bien (1995), bu
iliskinin temelini olusturan {i¢ ana boyut tanimlamislardir. Bunlar giiven, sayg1 ve vefakarlik
boyutlaridir. Liden ve Maslyn (1998), daha 6nce kuramsal olarak Onerilen ancak gorgiil
olarak test edilmemis olancok boyutlu LUE yapisim dlgek gelistirme siireciyle
dogrulamiglardir. Bu c¢aliymada, LUE’nin tek boyutlu olmadigmni, aksine lider-iiye
iligkilerinin farkli yonlerden sekillendigini savunarak dort ana boyut belirlemislerdir. Bu
boyutlar, etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygidir. Bu siniflandirma ayni zamanda
LUE ni élgiilebilir dort boyut iizerinden yapilandirilabilecegini gdsteren ilk gorgiil ¢aligma

olup, ileride yapilacak LUE arastirmalar igin gegerli ve giivenilir bir cerceve olusturmustur.

2.4.1. Etki

Etki, lider ile takipgilerinin birbirilerine karsi duydugu kisisel sevgi, sempati ve
duygusal baglilig1 ifade etmektedir. Iliskinin sosyal ve arkadaslik yéniinii yansitan bu boyut,
LUE iliskilerinde sadece islevsel degil, duygusal baglilik unsurlarmin da yer alabilecegini
vurgulamaktadir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 625; Liden ve Maslyn, 1998, s. 50). Maslyn
ve Uhl-Bien (2001, s. 698), bu boyutun iligskide giiven olusturarak igbirligini artirici etkisine
dikkat ¢ekmektedirler. Yiiksek derecede bir duygusal yakinligin, oOrgiitte psikolojik
giivenlik, aidiyet duygusu ve acik iletisimi desteklemesi, bu boyutun Onemini
gostermektedir. Ancak etki boyutunun gorgiil ¢aligmalarda tek yonlii olarak, yalnizca
calisanin ydneticisine karst duydugu duygusal yakinlik kapsaminda ele alindig

goriilmektedir.

2.4.2. Katki

Yazinda “sadakat” olarak da yer alan bu kavram, lider ile takipgilerinin birbirilerine

karst uzun vadeli baglilik gostermesi ve gerektiginde dis tehditlere karsi birbirilerini
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savunmasini ifade etmekte, iliskinin giiven ve devamlilik ydniine vurgu yapmaktadir.
Dienesch ve Liden (1986), bu boyutu lider ve takipgilerin karsilikli olarak birbirilerinin
kisiliklerine ve hedeflerine duyduklar1 baglilik olarak tanimlamaktadirlar. Liden ve Maslyn
(1998) bu boyutun, kriz veya dis baskilar oldugunda, lider ve takipgilerinin karsilikli destek
saglama davranislarini yansittigim ifade etmektedirler. Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti ile yakindan iligkili goriinen bu boyut, 6zellikle giivenilirlik ve etik sorumluluk

cergevesinde degerlendirilmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001).

2.4.3. Vefakarhk

Vefakarlik, lider ile takipgileri arasindaki iligkinin goniillii ve goérev disi katilim
derecesini ifade etmektedir. Bu boyutu ilk kez “algilanan katki” olarak kurama tasiyan
Dienesch ve Liden (1986), iliskideki goreve iliskin islevsel katkilarin LUE kalitesini
sekillendirdigini belirtmektedirler. Bu kavramin sonradan roliin &tesine gecen Ozverili
davraniglar iizerinden kavramsallastirildigi goriilmektedir (Liden ve Maslyn, 1998; Maslyn

ve Uhl-Bien, 2001).

2.4.4. Profesyonel saygi

Liderin ve takipgilerinin birbirilerinin mesleki yeterliligini, bilgi birikimini ve
yetkinligini takdir etmesi olarak tanimlanabilen bu boyut, hayranlik duygusu iizerine
kuruludur. Bu boyut, Liden ve Maslyn (1998) tarafindan kurama 6zgiin bir katki olarak
eklenmis, bdylece profesyonel yeterliligin LUE {izerindeki 6nemine dikkat ¢ekilmistir.
Sonraki g¢aligmalarda bu unsur, c¢aliganin liderin teknik ve yonetsel becerilerine olan
hayranligr ve giiveniyle iliskilendirilmigtir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001). Profesyonel
sayginin yiiksek oldugu bir lider liye iligkisinde, ¢alisanlarin yoneticisinden geri bildirim

almaya istekliligi ve acikliginin artacagi ve kariyer gelisiminin desteklenecegi sdylenebilir.

Kuramsal olarak, bu boyutlarin sosyal takas kurami, beklenti kurami, rol kurami ve
esitlik kurami ile yakindan iligkili olduklar1 acik¢a goriilmektedir. Ne de olsa karsilikli
giiven, beklenti ve ylikiimliiliik temelli iligkilerin, orgiitsel baglamda davranigsal sonuglari

belirlemesi beklenmektedir.
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2.5. Lider-Uye Etkilesiminin Orgiitsel Sonuglar

LUE kurami, sadece lider ile takipgilerinin iliskisini tanimlamakla kalmayip, ayni
zamanda bu iliskinin orgiitsel diizeyde 6nemli sonuglara yol agtigini da ileri stirmektedir.
Ancak yapilan caligmalar, yiiksek kaliteli LUE iliskilerinin bireysel ve orgiitsel ¢iktilar

izerinde her zaman etkili olmadigini1 gostermektedir.

Kuram ile ilgili yapilan ilk ¢alismalarin ¢cogunlukla LUE’nin &rgiitsel baglilik ve is
tatmini ile iliskisini inceledikleri goriilmektedir. Kaliteli LUE iliskilerinin drgiitsel baglilikla
pozitif korelasyona sahip oldugu belirtilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Liden ve
Maslyn, 1998). Bu ¢alismalar, yoneticilerinden destek goren, fikirlerine deger verilen ve adil
sekilde muamele goren c¢alisanlarin, Orgiite daha fazla duygusal yatinm yaptiklarim
sdylemektedirler. Ozellikle etki ve katki boyutlartyla iliskili bulunan &rgiite baglilik boyutu
yilksek olan c¢alisanlar, daha az isten ayrilma niyeti ve devamsizlik davranist
gostermektedirler (Liden ve Maslyn, 1998). Ancak Vecchio (1985), banka memurlari
iizerinde yaptig1 arastirmasinda LUE ile isten ayrilma arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iliski bulunmadigini1 s6ylemektedir. Hiyerarsik olarak daha yiiksek seviyeli ¢alisanlarda
bu iliskinin daha belirgin oldugunu vurgulayan Vecchio (1985), bu ¢alismasiyla LUE’nin
her kosulda gecerli bir yordayict olmadigint ve baglamsal faktorlerden etkilenebilecegini

ortaya koymaktadir.

Calisanlarin, yiiksek LUE iliskisi icerisinde olduklarinda yalnizca gérev tanimlari
siirlar1 dahilinde kalmayip, yardim etme, sorumluluk iistlenme, orgiitii disariya karsi

savunma gibi goniillii davranislar da gosterdigi goriilmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001).

LUE’nin is performansi iizerindeki etkisine isaret eden calismalar, en ¢ok profesyonel
sayg1 boyutu ile gii¢lii iliski tespit etmislerdir (Liden ve Maslyn, 1998). Bu ¢alismalar,
yoneticisi ile kaliyeli bir iliski kuran calisanlarin beklentileri daha iyi anladiklarini, daha
fazla destek gordiiklerini ve yiiksek motivasyona sahip olduklarini, bdylece orgiitsel

verimliligin arttigin1 sdylemektedirler (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Gerstner ve Day (1997), 1975-1996 yillar1 arasinda yayimlanan 79 yayimni
inceledikleri meta-analiz calismalarinda, LUE’nin cesitli sonu¢ degiskenleri ile olan
iliskilerinin istatistiksel analizini yapmislardir. Calismada, LUE ile performans (r = 0,11),

yoneticiden duyulan tatmin (r = 0,71), is tatmini (r = 0,50), orgiite baghlik (r = 0,42), rol
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karmasasi (r =-0,31), rol belirginligi (r = 0,43), isten ayrilma (r = -0,04), isten ayrilma niyeti
(r=-0,31) ve calisan yetkinligi (r = 0,28) arasinda anlamli iligki oldugu sonucuna varilmaistir.
Bu ¢alismada dikkat ¢ceken noktalardan birisi, yoneticiden duyulan tatmin haricindeki tim
korelasyonlarin 0,11 ile 0,50 arasinda degisen, orta-diisiik diizeyde olmasidir. Yoneticiden
duyulan tatmin ile bulunan yiiksek korelasyonun nedeni ise, LUE &l¢iimiinde ydneticiye
kars1 duygusal bagliliga iliskin bir ¢ok maddenin bulunmasi olarak degerlendirilmektedir.
Bu meta analiz calismasi, LUE nin genellikle tek boyutlu éliildiigiinii ve ¢ok boyutlu
yapilarin aragtirmanin yapildigr donem igerisindeki yayinlarda heniiz yayginlasmadigini
gostermektedir. Gerstner ve Day (1997), bu calismalarinin sonucunda, LUE’nin giiclii
sayilabilecek kuramsal temeline karsin, neden-sonug iligkilerini agiklamakta yetersiz

kaldigin1 vurgulamaktadirlar.

Sonug olarak, yapilan arastirmalar lider ile ¢aligsanlar arasindaki karsilikli giiven, saygi
ve sorumluluk aligverisine dayali kaliteli bir iliskinin birgok olumlu sonucu olduguna isaret
etmektedir. Bu etkilesim yalnizca bireysel is tatmini veya performans iizerinde degil, ayn
zamanda orgiitsel diizeyde verimlilik, baglilik gibi 6rgiitsel davranis degiskenleri agisindan
da oldukc¢a 6nemlidir. Yapisal faktorlerin davraniglarin anlagilmasi acgisindan 6nemi goz
online alindiginda, liderlerin ve ¢aliganlarin Orgiit igerisinde sahip oldugu deger ve
tavirlarinin nasil sekillendigini anlamak, makro diizeyde gecerli ve istikrarli bir
degerlendirme yapabilmek acisindan &nemli goriilmektedir. Yiiksek kalitede LUE’nin,
yapisal destek ve rol netligiyle birlestiginde kurumsal verimliligi artiric1 bir gli¢ oldugu
diistiniilmektedir Calismanin bir sonraki boliimiinde, yapmin belirleyiciliginin orgiitsel
rollerle kendisini gosterdigi anlayisiyla, bu ¢ok boyutlu sonuglarin yapisal baglamla

biitiinlestirilebilmesi amaglanarak rol yetkisi kavrami tartigilmistir.
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BOLUM III. ROL YETKISi

3.1. Rol Kavram

Rol kavrami, sosyal bilimlerde belli bir sosyal smif veya grup i¢in uygun olan
davranigsal beklentileri ifade etmektedir (Anglin ve diger., 2022, s. 1470; Biddle, 1986, s.
68). Toplumsal meselelerin ¢éziimlenmesi agisindan olduk¢a 6nemli olan bu kavram,
sosyoloji ve sosyal psikoloji basta olmak {izere bir¢ok sosyal alanda ¢alisilmaktadir (Biddle,
1986, s. 67). Roller ayn1 zamanda kimligin toplumsal roller iizerinden nasil tanimlandigina
sosyolojik bir agiklama getiren kimlik kuraminin (Stets ve Burke, 2000) ve sosyal kimlik
kurammin (Tajfel ve Turner, 2004) da temel yap: tasidir. Hickson (1966, s. 225), rol
kavramimi sosyal yapmin bir gostergesi olarak oOrglit kuramlarinin  merkezinde
konumlandirmaktadir. Sosyoloji temelli dergilerin %10’unda rol ile iligkili bir konunun
calisgilmast (Biddle, 1986, s. 68), bu kavramim kapsaminin genisligini gozler Oniine

sermektedir.

Orgiitsel baglamda roller, belirli bir ise uygun potansiyel davramslar olarak
tammlanmaktadir (Shivers-Blackwell, 2004, s. 41). Orgiitsel rollerin girisimcilik, insan
kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel davranis ve stratejik yonetim gibi alanlarda siklikla ¢aligildigi
goriilmektedir (Anglin ve diger., 2022, s. 1469). Rol olgusu ile ilgili farkli kavram ve
yaklagimlar, rol kurami temelinde ortak bir zeminde bulusmaktadir (Biddle, 1986, s. 68).
Rol kurami, davranigin roller araciliiyla olusumunu ve stirdiiriilmesini agiklamaktadir. Bu
kuramin temel varsayimi, bireylerin giinliik yasaminda birden fazla rol iistlendigi ve
davranisin bu rollere iliskin beklentiler dogrultusunda olustugudur (Anglin ve diger., 2022,
s. 1470). Rol kavramimin akademik yazinda tarihsel siirecte ne sekilde ele alindigi, bu
kavramin hangi makro kuramlarla iliskili oldugu kavramak a¢isindan 6nemlidir. Bu siireci
kavramak, rol kavraminin rgiitsel alanda, yapisal bir faktor olarak nasil yer aldig1 tartigmasi

icin ve diger orgiitsel degiskenlerle iliskisini degerlendirmek adina kritik 6nem tagimaktadir.

Rol kurami, aktorii merkeze koyan bilissel kurameilar ve fenomenolojik yaklasimeilar
tarafindan, rollerin tecriibe ile Ogrenildigi, dolayisiyla beklentilerin farkinda sosyal ve
bilin¢li bir aktoriin varhigini agiklamaya calistyor gibi goriinse de (Biddle, 1986, s. 69),
kuramsal temeli incelendiginde yapisal belirlenimei bir egilime sahip oldugu goriilmektedir

(Biddle, 1979, s. 222). Rol kuramina iligkin literatiirde temelde bes yaklasim bulunmaktadir.
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Bunlar, islevsellik yaklagimi, simgesel etkilesimcilik, yapisallik yaklagimi, orgiitsel kuram

ve biligsel rol kuramidir (Biddle, 1986, s. 67). Bu yaklasimlar Tablo 3.1°de sunulmustur.

Tablo 3.1. Rol Kuramina iliskin Temel Yaklasimlar

Bakis Acqisi Ana Tema Arastirmacilar
. ) Sabit roller, normatif beklentiler ve Parsons (1951), Bates ve
Islevselci Rol Kurami . Harvey (1975), Linton
sosyal diizenin korunmasi (1936)

Simgesel Etkilesimci

Rollerin sosyal etkilesimle inga
edilmesi, 6znel tanimlar ve

Mead (1934), Stryker ve
Serpe (1982), Goffman

Rol K
0 Airami kimlikler (1959)
Rollerin sosyal yapilar igindeki Burt (1976, 1982),
Yapisal Rol Kurami konumlara gore bigimlenmesi Winship ve Mandel
(formel ve matematiksel analiz) (1983), White vd. (1976)
Rol gatigmalari ve normatif Kahn vd. (1964), Gross vd.
Orgiitsel Rol Kurams beklzntislerin orgiit i¢indeki etkileri (1958), Allen ve van de
gutle Vliert (1984)
- . . Biddle (1979), Rotter
kl 1g1l 1
Bilissel Rol Kuramy 7oy 0 beklenti algtlan, inanclar, - 55, e 111955

tutumlar ve rol alma siiregleri Moreno (1934)

Rol kavrami ilk defa Linton tarafindan, 1936 yilinda ortaya atilmig, Parsons 1951
yilinda “Sosyal Sistem” adli eserini yayinlayana kadar fazla dikkat ¢cekmemistir (Biddle,
1986, s. 70). Islevselci bir bakis agisina sahip Linton ve Parsons rolleri davranisi tanimlayan,
paylasilan normatif beklentiler olarak tanimlamaislar, rol kavramini sosyal sistemin isleyisini
stirdiiren bir yapi1 olarak gérmiislerdir. Rollerin yapisal bir islevi oldugunun anlasilmas ile
birlikte, bu kavram karmasik orgiitlerden cemaatlere kadar ¢esitli sosyal sistemler hakkinda
ongoriiler saglayan ¢alismalara konu olmustur (Biddle, 1986, s. 71). Ozetlemek gerekirse,
1970’lere kadar popiilaritesini koruyan islevselci bakis agisinin alana en biiylik katkisi
rollerin istikrarli sosyal sistemin bir pargasi oldugunu ve iiyeleri uyuma ydnlendirdigini

sOylemesidir (Biddle, 1986, s. 70).

Bir diger yaklasim Mead'in, rollerin sosyal etkilesim sonucunda olustugunu ve her

aktoriin kendi bilissel siirecinde kendine ve digerlerine ait rolleri anlamlandirdigini
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sOyledigi, simgesel etkilesimci rol kuramidir (1934). Boylece bigcimsel olmayan
etkilesimlere odaklanilmis, roller ile duygular, stres, benlik kavramlar1 arasindaki iligkiler
tartisilmaya baglanmistir. Bireyi etkilesimleriyle sosyal ¢evresini insa eden aktor olarak
goren Mead’i elestiren Stryker (2008, s. 17), simgesel etkilesimi yapisal alana tagimis, daha
sonra ortaya ¢ikacak profesyonel rol kimligi (Chreim, Williams ve Hinings, 2007)
kavraminin temellerini atan kimlik kuramin1 (Stryker, 1968) ortaya koymustur. Devaminda,
kimlik kuramini tamamlar nitelikteki duygulanim kontrol (Heise, 1987) ve kimlik kontrol
kuramlar1 (Burke, 2004), bireyin ¢cevreden bir tehdit algilamasi halinde, sibernetik bir sistem
olarak denge durumuna geri donmek i¢in ¢aba sarfettiginden bahsetmektedir (Stryker, 2008,
s. 21).

Sosyal psikolojinin kimlik kuram1 kapsaminda benlik kavramini agiklama c¢abasi, tiim
bilissel siireclerin arkasinda yer alan sosyal yapinin varligini 6ne ¢ikartmasi agisindan alana
biliylik katki saglamistir (Stryker, 2008, s. 23). Sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis
alanlarmin en etkili kuramlarindan biri olan sosyal kimlik kurami (Tajfel ve Turner, 1985)
bu acidan bakildiginda, bireyin ¢evresindeki sosyal gruplarla iliskisi sonucunda kendisini ne
sekilde algiladigina dair derin bir 6ngdrii saglamaktadir. Bu kuramin agiklamaya calistigi ic
grup — dis grup farklilagmasi, sosyal kategorizasyon, grup dnyargisi gibi kavramlarin liderlik
kuramlariyla olan iligkisi, bu tez ¢alismast agisindan 6nemlidir. Ancak kimligi ve rolleri
olusturan yapisal faktorleri goz ardi ederek, davranisi yalnizca biligsel temellere
dayandirmak, konuya olduk¢a sinirli bir agiklama getirmek anlamina gelmektedir (Stryker,

2008, s. 24).

Profesyonel rol kimligine yonelik arastirmalarin genel olarak mikro bakis acgist ile
temsil edildigi ve kurumsal etkileri goz ardi ettigi goriilmektedir (Chreim ve diger., 2007, s.
1515). Ozellikle yiiksek derecede uzmanlik gerektiren alanlarda (tip, hukuk, miihendislik
vb.), meslek orgiitlerinin de etkisiyle, kurumsal gii¢lerin rol kimligi {izerindeki hem gecerli
kilan hem de siirlayict etkisi, ¢esitli aragtirmacilar tarafindan dile getirilmistir (Barley ve
Tolbert, 1997; Chreim ve diger., 2007; Greenwood, Hinings ve Suddaby, 2002). Bununla
birlikte, rol kimligi kurami (Stryker, 1968), simgesel etkilesimci temeliyle her ne kadar
biligsel etkenlerden bahsediyor olsa da, roliin drgiitsel baglam ve sosyal aglarla siki sikiya
bagl oldugunu 6ne siirmesiyle (Stryker, 2008, s. 24), orglitsel alandaki ¢aligmalara hatirt

sayilir katkilar saglamigtir.
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Yapisal rol kuraminin odak noktasi, sosyal pozisyon ve statiilerden olusan kararl
orgiitlerin de igerisinde bulundugu sosyal yapilardir (Biddle, 1986, s. 73). Bu yaklasim,
simgesel etkilesimci yaklagim gibi rol olgusunu sosyal baglam igerisinde degerlendirmekte,
ancak kisilerin rollerini insa etmek yerine, rollerin digsal olarak kendilerine verili oldugunu
sOylemektedir (Breuning, 2024, s. 234). Diger bir deyisle, 6gretmen, yapisal bir 6gretmenlik
rolii oldugu i¢in 6gretmen; politikaci, yapisal bir politikaci rolii oldugu i¢in politikaci; lider
ise, yapisal bir liderlik rolii oldugu i¢in liderdir. Ancak bu yaklasimin kisith bir alanda
kaldigy, role iliskin gelistirilen birka¢ matematiksel indeks ¢alismas1 (Ornegin, Akar, 2025;
Kabanoff, 1988; Witz ve O’Brien, 1971) haricinde arastirmalarin temelinde yer almadig:

goriilmektedir.

Geleneksel rol kuramimin oOrgilit baglamina uyarlanmasi, orgiitsel rol kurami
temelinde tartisilmaktadir. Katz ve Kahn (1966) bu kurama gore, gorevlerin yapisal olarak
roller araciligiyla ortaya ¢iktigini ve orgiitsel rollerin bigimsel yap1 ve gorev sistemleri ile
baglantili oldugunu sdylemektedirler. Orgiitsel rol kuramu, orgiitleri sosyal sistem olarak
gormekte, rol davraniglarinin bu sistem igerisinde yasal ve diizenleyici faktorler ile ortaya
ciktigimmi vurgulamaktadir (Khelil ve Khlif, 2022, s. 123). Alanda yapilan caligmalarin,
orgiitleri normatif beklentiler dogrultusunda olusan rollerin benimsendigi yapilar olarak ele
almakla birlikte, normlarin kisilere veya bi¢imsel olmayan gruplarin baskilar1 dogrultusunda
degisebildigi varsayimi iizerine kurulu oldugu, bu yoniiyle en fazla rol belirsizligi ve rol
catigmast kavramlarini isledigi goriilmektedir (Biddle, 1986, s. 73). Bu yaklagimin hem
yapisallik hem de sosyal etkilesim vurgusu ile rol kuramini biitiinciil bir agidan ele aldig1

sOylenebilir.

Bireyin rol davraniglarini digsal etkenlerden cok, rol beklentileri karsisindaki 6znel
yorumlariyla sekillendigini savunan biligsel rol kurami, yapidan ¢ok aktoriin biligsel
kapasitesine odaklanmasiyla diger yaklagimlardan ayrilmaktadir (Biddle, 1986, s. 74). Bu
yaklagim altinda en fazla ¢alisilan konular, rol oynama (Goffman, 1959), rol alma (Mead,
1934; Stryker, 2008), rol beklentileri (Katz ve Kahn, 1966) ve lider ile izleyici rolleri
(Hollander, 1971) olmustur.

Sonug olarak, geleneksel rol kurami goriiniirde birey davranigini agikliyor gibi dursa
da, temelde bireyden c¢ok yapmin belirleyiciligine odaklanmakta, aktdrler sosyal yapilar
icinde tanimlanmig normatif rol beklentilerine yanit veren 6zneler olarak ele alinmaktadir

(Biddle, 1979). Bu yoniiyle kuram, yapisal ger¢ekeilige yakin durmaktadir. Kuram altindaki
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tiim yaklasimlar degerlendirildiginde en fazla sayida gorgiil ¢alismanin bilisselci yaklagim
temelinde yiiriitildigi goriilmektedir. Bireylerin rol kimliklerini anlamlandirmasi agisindan
yapt ile aktor arasinda koprii kuran orgiitsel rol yaklasimi, birgok orgiitsel davranis ve insan
kaynaklar1 arastirmalarinin temelini olusturmustur. Islevselci, yapisaler ve simgesel
etkilesimci yaklagimlarin kuramsal olarak 6zgiin katkilar saglamalarina karsin, orgiitsel
degiskenler ile iliskilerinin degerlendirildigi calismalarin sayis1 olduk¢a azdir. Ozellikle
yapisal rol yaklagimi temelinde kisith sayida arastirma olmasinin nedeninin, sosyal olgulari
yapisal olgular olarak adlandirmanin ve kavramsallagtirmanin arastirmacilar i¢in zorlayici

bulunmasi oldugu diisiiniilmektedir.

3.2. Role iliskin Orgiitsel Degiskenler

Rol, toplum igerisinde kisiden, kendisine verili bir sosyal pozisyona bagli olarak
beklenen davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Linton, 1936). Sosyal yapi ile birey
arasindaki koprii olarak goriilen rol kavrami, orgiit kuramlarinda merkezi bir konumda yer
almaktadir (Hickson, 1966, s. 225). Orgiitsel alanda role iliskin ¢alismalarin rol beklentisi,

rol ¢atigmast, rol yiikii, rol belirsizligi ve rol stresi degiskenlerini inceledigi goriilmektedir.

Kisiden beklenen davranisi ifade eden ve sosyal uyumu agiklayan rol beklentisi
kavrami, oncii ¢alismalarda rol ¢atismasi ve rol belirsizligi kapsaminda ele alinmistir
(Biddle, 1979; House ve Rizzo, 1972; Kahn ve diger., 1964; Miles, 1976). Yakin tarihli
arastirmalardan biri olan Wang (2024) ise, orgiitsel alandaki rol belirsizliginin kuramsal
temelinin beklenti onay kuramina (Brown, Venkatesh, Kuruzovich ve Massey, 2008)
dayandigin1 ve performans degerlendirmesinin temel bileseni oldugunu sdylemektedir. Rol
beklentisi, algi ve inang¢ temelli bir degisken olarak bireyin yorumuna agik bir kavram
oldugundan (Duxbury, Lyons ve Higgins, 2008, s. 128; Miles, 1976, s. 25; Wang, 2024, s.
3), beklentiler arasinda yasanan catigsmalar ve bunun yaratacagi kaygi ve stres, orgiitsel

yasamda olduk¢a 6nemli kavramlar olarak degerlendirilmektedir.

Wang (2024) calismasinda, rol beklentilerinin ¢alisanin orgiitsel statiisii ile farklilik
gosterdigini, 6zellikle performans kriterlerinin belirsiz oldugu durumlarda, yiiksek statiilii
bir calisandan statiisii geregi yiiksek performans beklendigini sdylemektedir. Oysa statii,
digsal ve verili oldugundan, orgiit tarafindan atanmis roller ile, toplumsal olarak mesleki

veya pozisyona bagl statiiden beklenen roller arasinda bir farklilasma olmasi ideal sartlarda
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beklenmemelidir. Boylesine bir farklilasmanin yap1 ile celigkili bir duruma isaret edecegi
diisiiniilmektedir. Bu tiir ¢eliskiler, aktorii 6n planda konumlandiran, lideri kurtarici olarak

sunan ¢alismalarin da ¢ikis noktasini olusturmaktadir.

Rol catigmasi, belirli bir role iliskin farkli beklentiler sonucunda kisinin yasadigi
psikolojik ¢atisma ve uyumsuzluk durumu olarak tanimlanmaktadir (Duxbury ve diger.,
2008, s. 128; House ve Rizzo, 1972, s. 474; Kahn ve diger., 1964, s. 19). Bu konunun
ozellikle is-aile literatiiriinde ve cinsiyet baglaminda oldukg¢a fazla tartisildig1 gortilmektedir
(Anglin ve diger., 2022, s. 1476; Duxbury ve diger., 2008, s. 129). Orgiitsel baglamda
yasanan rol catigsmalarinin tiretkenlik karsit1 davranislara yol agtig1 (Anglin ve diger., 2022,
s. 1494), kisinin psikolojik sagligi ve sosyal iligkileri iizerinde olumsuz etkileri oldugu
(Atkinson, 2025, s. 12) goriilmektedir. Ozellikle drgiit yapis1 ve kiiltiiriiniin, dis gevre ile
uyumsuz olmasi, yiiksek diizeyde rol ¢atigsmasi yasanmasina sebep olmaktadir (House ve

Rizzo, 1972, s. 474).

Rol yiikii, ¢calisanin mevcut is zamani, kisisel becerileri ve diger kisitlar ¢cergevesinde,
kendisine altindan kalkabileceginden fazla gorev ve sorumluluklar verildigini diistinmesi
olarak tanimlanmaktadir (Duxbury ve diger., 2008, s. 128; Kahn ve diger., 1964, s. 20).
Giliniimiizde orgiitlerin finansal kaygilarla daha az personel calistirma egilimleri, artan
igsizlik oranlar1 ve bireylerin islerini kaybetme endigesi ile birlikte daha fazla g¢aligmak
zorunda kalmalar1 gibi etkenler sonucunda, rol yiikiiniin giderek artis gosterdigi
goriilmektedir (Boylu ve Erol, 2016, s. 159). Asir1 rol yiikiinlin en belirgin sonucu olarak

tiilkenmislik gosterilmektedir (Zohar, 1997, s. 101).

Rol belirsizligi, belli bir davranigin ardindan ortaya ¢ikabilecek sonuglarin belli
olmamasi ve 6ngoriilememesi olarak tanimlanmaktadir (House ve Rizzo, 1972, s. 474). Agik
ve net performans standartlarinin ve buna iliskin geribildirimin olmamasi, ¢eliskili ve siirekli
degisen direktifler, rol catismasi ve rol belirsizliginin temel sebepleridir (House ve Rizzo,
1972, s. 474). Bu kosullar 6rgiit iiyeleri agisindan yiiksek diizeyde stres ve kaygi durumu
olusturmaktadir (Kahn ve diger., 1964). Rol kuramina gére yiiksek rol belirsizligi, i tatmini
ve performans diisiikliigiine neden olmaktadir (Rizzo, House ve Lirtzman, 1970, s. 151).
Orgiitsel baglamda role iliskin degiskenlerin sonucu olarak gorev kaygisi olusmasi, is
tatmini ve i performansinin diismesi, rol kavraminin 6nemine dikkat ¢ekmektedir. Bu
olumsuz durumlarin, alt seviyedeki yonetsel olmayan orgiitsel pozisyonlarda ¢ok daha giiclii

ortaya ciktiklar goriilmektedir (Miles, 1976, s. 26).
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Lider ozelliklerinin 6n plana c¢ikartildigi yaklagimlar, gorevin gerektirdigi roliin
belirsizligi ile ortaya ¢ikan stres diizeyini yonetme gorevinin liderde oldugunu o6ne
siirmektedirler (House ve Rizzo, 1972, s. 474). Liderlik kuramlarinin da bu yaklasimi
benimsedigi ve ¢alisan performansinin, yapisal standartlarin saglanarak degil, duruma uygun
liderlik tarzlariyla arttirilabilecegini iddia ettikleri gozlenmektedir. Lidere bagimli bir
diizenin siirdiiriilebilirligi, istikrarli nedensellik iligkilerinin kurulamamasi nedeniyle
stiphelidir. Zaten bu nedenle House ve Rizzo (1972, s. 473), orgiitsel alanda yapilan
aragtirmalarin, Orgiitsel yapimin bicimsel ve mekanistik oldugu durumlarda, nedensel

iligkilerin daha gergekei bir sekilde kurulmasina olanak sagladigini séylemektedirler.

3.3. Rol Kavraminin Diger Orgiitsel Degiskenlerle iliskisi

Orgiitsel yasamda, is performansi ile iliskili oldugu bir¢ok ¢alisma ile ortaya koyulan
is tatmini, orgiitsel baghlik, orgiitsel destek, orgiitsel vatandaslik davranisi, isten ayrilma
niyeti, is stresi gibi sonu¢ degiskenlerinin giiciiniin, role iligkin etkenler ile farklilastigt
goriilmektedir. Rol kavraminin orgiitsel agidan dnemine isaret edildigi oncii calismalarda,
rol belirsizliginin yoneticiler de dahil olmak {izere tiim kademelerde is tatminini, is
performansini, isten ayrilma niyetini, kaygi ve stres diizeyini etkiledigi one siiriilmektedir.
Diger bir deyisle, kurumsal standartlar ile tanimlanmamig bir yap: igerisindeki rol
belirsizligi, temel orgiitsel degiskenlerin nedensellik iligkileri iizerinde etkili olmaktadir. Bu

caligmalar yapisal rol standartlarinin ve net rol tanimlarinin 6nemini vurgulamaktadir.

House ve Rizzo (1972), formalizasyon ile bi¢cimsellesmis orgiitsel uygulamalarin is
tatmini tizerindeki etkisinde, rol belirsizliginin tam aracilik etkisini ortaya koymuslardir.
Diger bir deyisle bigimsellik ve yapisal standartlar belirsizligi azaltmakta, ancak bunun
orgiitsel alandaki sonug degiskenleri tizerindeki etkisi, rol algilart
araciligiyla gerceklesmektedir. Bu durum, orgiitsel degiskenler {izerinde dogrudan oldugu
varsayilan iligkilerin aslinda geri planda yapisal standartlarin aracilig1 ile gerceklestigini

gostermektedir.

Wang ve arkadaslar1 (2022) tarafindan, otelcilik sektdriinde miisteri ile bire bir iligki
icerisinde olan personel iizerinde yapilan bir baska arastirmada, ¢alisanlarin 6rgiitsel destek
algilarinin (yonetsel destek, i¢ iletisim ve egitim), davraniglarii ne sekilde etkiledigi

arastirilmistir. Bu ¢alismanin 6nemi, ¢alisanlarin rol sinirlarinin sosyal takas kurami (Blau,
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1964) ve rol kurami (Biddle, 1979) temelinde acgiklanmasidir. 597 konaklama sektorii
calisanindan toplanan verilerin analizi sonucunda, is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi rol
performansin1 olumlu etkileyen boyutlarin en fazla yonetsel destek ve egitim ile iliskili
oldugu goriilmiistir. Ne var ki bu iliskinin giicli, roliin sinirlarinin net bir sekilde

tanimlanmamas1 durumunda ¢alisanlarin yasadigi rol belirsizliginin etkisiyle azalmaktadir.

Biligsel ve orgiitsel rol kuramlar1 temelinde yapilan, “Dogru sapkayr m1 giyiyorum”
isimli ¢alismalarinda Lipsky ve arkadaslar1 (2017), kurumsal yapidaki rol belirsizligi ve
celigkilerin, oOgretmenlerin sosyal rolleri arasindaki gecislerin bireysel diizeyde
yonetilmesini zorlastirdig1 belirtilmektedir. Bu ¢caligsma 6rgiitsel rollerin kisisel yoruma agik

olmasinin olumsuz sonuglarina isaret etmesi agisindan dnemlidir.

Liderin davraniglarin1 bireysel yetkinliklerden ¢ok sosyal sistem igerisindeki
baglamsal rol dinamikleriyle aciklayan Shivers-Blackwell (2004), rol kurami temelinde
yaptig1 caligmada, rol beklentileri, takipgi 6zellikleri, orgiitsel yapi ve kiiltiir degiskenlerinin
lider davranisini belirledigini soylemektedir. Bu ¢alismada, liderlik arastirmalarinda siklikla
calisilan doniistiiriicti liderlik, etkilesimsel liderlik gibi liderlik tarzlarinin, yalnizca liderin
bireysel ozellikleri ile aciklanmasi elestirilmekte, rol algilarinin, orgiitsel normlarin ve

sosyal etkilesimlerin 6nemine vurgu yapilmaktadir.

Young ve arkadaslar1 (2024), calismalarinda orgiitsel degiskenlerden bir¢ogunun
tekil bir yap1 olarak ele alinmasini elestirerek, ise baglhilik, 6rgiite baglilik gibi kavramlarin,
sosyal rol dinamikleri temelinde degerlendirilmesinin ¢ok daha agiklayict ve yonetilebilir
oldugunu soylemektedirler. Bu dogrultuda gelistirdikleri rol tabanli baglilik 6lcegi (RBES)
ile baglilik kavramini rol odakli bir temele oturtmuslardir. Bu ¢alisma, 6rgiitsel degiskenleri
yapisal bir temele dayandirmasi ve boylece istikrarli ve saglam nedensellik iligkilerinin

kurulmasini saglamasi acgisindan 6nemli goriilmektedir.

Morrison’in (1994) Academy of Management Dergisi’'nde yayinlanan caligmast,
orgiitsel degigkenlerin kuramsal temelini ve analiz diizeyini sorgulayict bir nitelik
tasimaktadir. Bu calismasinda Morrison, Organ'in drgiitsel vatandaslik davramsi (OVD)
tanimini elestirmekte, bir davranisin OVD olup olmadigini belirleyen seyin bireyin rol algisi
oldugunu sdylemektedir. Diger bir deyisle, davranis ayni olsa bile, OVD olup olmamasi
kisiden kisiye degismektedir. Ornegin bazi calisanlar diger departmana yardim etmeyi veya

is arkadasinin sorununu ¢ézmeyi kendi isi olarak benimserken, bir baskasi bu davranisi
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fazladan gorebilir. Ustelik arastirmanin sonuglari, ¢alisanlarm kendi isi olarak gérdiikleri
davraniglari, fazladan olarak algiladiklar1 davranislardan anlamli Olgiide daha sik
sergilediklerini gdstermektedir. Dolayistyla Morrison (1994), OVD’n1 yalnizca davranissal
degil, algisal ve baglamsal bir kavram olarak yeniden tanimlanmasi gerektigini ileri

sturmektedir.

Glincel bir arastirmada benzer bir yaklasimla De Clercq ve Pereira (2025), rol
standartlarinin  eksikliginin, davraniglarin bireysel rol algisina birakilmas: acisindan
elestirmektedirler. BoOylesine bir ortamda yonetici beklentileri ile ¢alisanin rol algisi
arasindaki farkliliklarin yaratacagi sorunlara dikkat ¢ceken bu calisma, net bir sekilde

tanimlanmus rollerin OVD’n1 tesvik edecegini ileri siirmektedir.

Bu c¢aligmalar gostermektedir ki, rol kurami Orgiitsel davranisin yapisal olarak
bicimlenen yoniinii anlamak i¢in son derece dnemlidir. Rol kavramini dikkate almadan
yapilan analizlerin, ¢alisan davranigmni yiizeysel ve indirgemeci olarak yorumladig:
goriilmektedir. Ongoriilebilir ve istikrarli nedensellik iliskilerinin kurulabilmesi igin, yapisal
ve iligkisel boyutlarin entegre edilebildigi bir kuramsal zemine ihtiya¢ bulunmaktadir.
Orgiitsel rollerin yapisal temelde kavramsallastirilmasinin  bu ihtiyaci1 karsilama

dogrultusunda 6nemli katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

3.4. Rol Yetkisi

Profesyonellerin sahip oldugu roller, orgiitler ve toplum i¢in belirleyici oldugundan,
bu rollerin hangi dinamiklerde olustugunun anlagilmasi yapilan arastirmalar a¢isindan temel
bir 6neme sahiptir (Chreim ve diger., 2007, s. 1515). Bu ¢alisma ile 6zgiin bir kavram olarak
sunulan rol yetkisi, rollerin belirli yonetsel ve operasyonel siirecler dogrultusunda gereken
yetkinlik ve tesvik edici unsurlar acgisindan yapisal standartlara sahip olmasi seklinde
tanimlanmistir. Profesyonel yasamda rol yetkisi, kisinin egitim, bilgi ve tecriibeleri ile sahip
oldugu yetkinliklerin, 6rgiit icerisindeki pozisyonu ile uyum derecesini de ifade etmektedir.
Pozisyonun kriter ve standartlarinin agikc¢a belirlendigi ve bu standartlara uygun eleman
alimi ve yerlestirilmesi yapilan orgiitlerde, ¢alisanlarin 6rgiitsel hedef ve siirecler hakkinda
bilgi sahibi olmasi, yonetici ve c¢alisanlar arasinda smirlart belirli bir etkilesimin
stirdiiriilebilmesi, orgiit genelinde kurallara uyum ve orgiitii temsil bakimindan istikrar ve

ahenk olmasi, yiiksek rol yetkisi olarak ifade edilebilir.
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Bu tanim, yapisalcilik yaklagimi ile rollerin sosyal sistem igerisinde verili pozisyonlar
oldugu anlayisiyla, kurumsal yapi, yetki, profesyonellik ve destek mekanizmalar1 gibi
kavramlari igerisinde barindirarak literatiirdeki bir¢ok yerlesik yaklasimla tematik kesisim
gostermektedir. Bu kavramin, temel kuramsal yaklagimlar ile ortiistiigli ve ayristigi yonler

bulunmaktadir.

Rol kuramui, bireylerin sosyal sistemler igerisinde belirli rolleri yerine getirdikleri ve
bu rollerin belirli beklentilerle tanimlandig1 varsayimia dayanmaktadir (Katz ve Kahn,
1966). Katz ve Kahn (1966) bu kuramin orgiitsel baglamda uygulanmasini gelistirerek
rollerin yapisal beklentiler dogrultusunda tanimlandigini ileri stirmiislerdir. Rol tanimi
ozgiilliigli kavrami, rollerin gérev, sorumluluk ve yetki bakimindan ne kadar net ve belirgin
olduguna odaklanmaktadir. Buna gore yiiksek 6zgiilliik, rol catigmalarini ve belirsizligini
azaltarak orgiitsel etkililigi artirmaktadir. Bu 6zgiilliik seviyesi, rolii icra eden kisinin hangi
davraniglar1 gostermesi gerektigini bilmesini kolaylastirmakta ve orgiit i¢erisindeki normatif
yapmin giliclenmesini saglamaktadir. Katz ve Kahn’a gore (1966), bu belirginlik yapisal
diizeyde, orgiitlerin daha Ongoriilebilir, siirdiiriilebilir ve denetlenebilir hale gelmesini

mimkin kilmaktadir.

Rol yetkisi kavram, rol tanim1 6zgiilliigiiyle ayn1 diizlemde yer almakla birlikte daha
genis ve islevsel bir anlayisa sahiptir. Roliin ne derecede belirgin oldugu kadar, icra edilisi,
gereken yetki ve donanimlar ve tesvik unsurlarinin yapisal dayanaklarini da 6n plana
cikartmaktadir. Bu nedenle, rol yetkisi sadece beklentinin tanimlanmasimi degil, roliin
islerligini saglayacak yapisal giiclendirmeyi de igermektedir. Bu agidan bakildiginda, rol
tanim1 6zgiilligli daha ¢cok normatif agiklik iizerinde dururken, rol yetkisi yapisal islerligi
aciklamaya calismaktadir. Rol tanimi1 6zgiilliigii, roliin sinirlarini ¢izerken, rol yetkisi bu
siirlarin igerdigi donanim, destek ve yetki diizeylerinin kurumsallasma seviyesini

irdelemektedir.

Rol yetkisi, rol kuraminin sundugu birey ve ¢evre etkilesimi odakli ¢erceveyi, yapisal
ve yonetsel diizlemde ele almaktadir. Bu kavram, 6zellikle glinlimiiz orgiitlerinde artan
karmagsiklik ve uzmanlagsma karsisinda, rollerin yalnizca tanimlanmasinin degil, bu
tanimlarin kurumsal donanim ve yetki g¢ercevesinde uygulanabilir hale getirilmesinin

Oonemine isaret etmektedir.
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Rol yetkisi kavrami ile kurumsallagsma yaklagimi arasinda da 6nemli kesisim noktalari
bulunmaktadir. Kurumsal kuram, 6rgiitlerin sadece rasyonel ve islevsel varliklar olmadigini,
ayni zamanda sosyal olarak insa edilen, simgesel ve normatif yapilara sahip sistemler
oldugunu 6ne siirmektedir (Scott, 1995). Diger bir deyisle orgiitlerin yapilari, cevreden gelen
sosyal normlar, kiiltiirel beklentiler ve kurumsal baskilarla sekillenmektedir. Roller bu
baglamda sadece teknik islevlerle degil, ayn1 zamanda mesruiyet ve sosyal kabul
kriterleriyle de belirlenmektedir (Scott, 1995). Meyer ve Rowan (1977), orglitsel yapilar ve
rollerin, islevsel gerekliliklerden c¢ok, mesruiyet kazanmak icin simgesel olarak
stirdiiriildiigiinii ileri stirmektedirler. Roller burada, kurumsal mitlerin ve ritiiellerin tagiyicisi
olarak gorev yapmaktadir. Benzer sekilde, DiMaggio ve Powell (1983), izomorfizm kavrami
ile rollerin Orgiitler arasinda nasil benzestigine, standartlagtigina ve mesrulastigina dikkat
cekmektedirler. Bu bakis acisinda roller, orgiitlerin ¢evrelerine stratejik uyum saglamak icin

benimsedigi kurumsal yap1 taslaridir.

Rollerin sadece kurumsal yapilarla simirli olmadigini, ayn1 zamanda degisim ajanlari
ve dontistiiriicti aktorler olarak islev gordiigiinii 6ne siiren ¢aligmalar da bulunmaktadir.
Battilana (2006), bireylerin kurumsal alanlarda rollerini kullanarak doniigiim yarattigini,
Thornton ve Ocasio (1999) ise farkli kurumsal mantiklarin ayni orgiitteki rollere nasil farkl

sekiller verdigini tartigmaktadirlar.

Rol yetkisi kavrami ve kurumsallasma yaklagimi rollerin yalnizca islevsel gorevler
olarak degil, orgiitsel yapilar i¢cinde mesruiyet kazanmus, i¢sellestirilmis ve normatif hale
gelmis yapilar olarak goriilmesi gerektigi konusunda ayni ¢izgide yer almaktadirlar. Rol
yetkisi kavrami, rollerin belirli bir kurumsal yap1 i¢inde sadece tanimlanmasi degil, ayn
zamanda belirli yetkinlik ve tesvik mekanizmalar1 ile donatilmasini dngérmektedir. Bu
durum, Scott'n (1995) normatif ve diizenleyici mekanizmalari ile paralellik gostermektedir.
Rol yetkisi ayn1 zamanda rollerin kurumsal ortamda etkin icras1 i¢in gerekli olan bilgi, yetki,
destek ve kaynak gibi araglarin standartlastirilmasini vurgulamaktadir. Bu yoniiyle
kurumsallasma yaklagimindaki mesrulagsmis yap1 (DiMaggio ve Powell, 1983) anlayisini

operasyonel diizeyde isler hale getirmektedir.

Diger taraftan rol yetkisi, kurumsal yapilarla belirlenmis olan rollerin sinirlarini net bir
sekilde ¢izerek, orgiitsel aktorlerin hareket alanlarini belirlemektedir. Bu yoniiyle aktoriin
davraniglarin1 sekillendiren, ayni zamanda da yetkilendiren bir anlayisa sahiptir. Grup

olgunlugu, grubun sorumluluklarini yerine getirebilecek becerilere sahip olma derecesini
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(Hersey, Blanchard ve Natemeyer, 1979, s. 420), yani grubun donanimini ifade eden, rol
yetkisi agisindan 6nemli bir kavramdir. Grubun olgunluk standartlar1 yapisal bir degisken
oldugundan, o grubu yonetecek liderin de standartlar1 bir anlamda kendiliginden ortaya
cikmaktadir. Meslek gruplart ve hiyerarsik diizeyler géz oniinde bulunduruldugunda,
orgiitlerde her bir alt grup icin farkli ancak birbiriyle baglantili standartlarin belirlenmesi
gerekliligi dogmaktadir. Grup olgunlugu seviyesi bu farklilagmada 6nemli bir belirleyici
olup, ozellikle daha diisiik hiyerarsik seviyelerde ve mavi yaka calisanlar acisindan
standartlarin tanimlanmasi gorece daha basit goriinmektedir. Ancak hiyerarsik seviye
yiikseldikge ve grup olgunlugu arttikca, soyutlama da artacagindan standartlarin
netlestirilmesi daha karmasik bir hal almaktadir. Bu nedenle, {ist kademe pozisyonlar igin
gecerli olacak uygun standartlarin belirlenebilmesi, gilicli ve iyi tanimlanmis bir rol
yetkisini zorunlu kilmaktadir. Ornegin bir iiniversitedeki destek personelinin standartlari
mesai saatleri gibi Ol¢iitlerle belirlenebilirken, bir 6gretim gorevlisi i¢in bu tiir standartlarin

aragtirma sayist, niteligi gibi daha kompleks gostergelerle tanimlanmasi gerekebilmektedir.

Bu tiir standartlarin gelistirilmesi ve kurumsal diizeyde uygulanmasi, 6rgiit agisindan
dogrudan bir maliyet yaratabilmektedir. Hiyerarsik kademeye ve meslek grubuna bagh
olarak, alt pozisyonlar i¢in daha diisiik maliyetli ve uygulanabilir standartlar
belirlenebilirken, list kademeler i¢in daha gelismis, rafine ve dolayisiyla daha maliyetli
standartlara ihtiya¢ duyulabilmektedir. Ornegin, bir yeni mezun birinin ise alim1 asamasinda
tiniversite diplomasi yeterli bir giris standardi olabilirken, bu bireyin gelecekte {ist diizey bir
yonetici pozisyonuna tasinmasi siirecinde, kurum tarafindan saglanacak sertifikasyonlar,
egitimler ve gelisim programlar1 ek maliyet kalemleri olarak ortaya ¢ikabilmektedir.
Dolayisiyla orgiitiin, hem mevcut pozisyonlarin niteligine hem de grup olgunlugu diizeyine
uygun olacak sekilde, maliyet-fayda dengesini gdzeterek optimum diizeyde ve siirdiiriilebilir
standartlar gelistirmesi gerekliligi ortaya c¢ikmaktadir. Bu durumun rol yetkisinin
belirlenmesi ile saglanabilecegi degerlendirilmektedir. Boylece yalnizca orgiitsel verimlilik
artirmakla kalmayacak, ayn1 zamanda adil ve yapilandirilmig bir kariyer sisteminin temeli

de olusturulabilecektir.

Orgiitlerin olgunluk diizeyi ile yakindan iliskili olarak, denetim mekanizmalarinin ne
derecede esnek veya siki olacagi bir diger 6nemli noktalardan biridir. Ouchi (1979, s. 840),
orgiitlerin c¢alisanlarin denetimi konusunda iki kosuldan birini tercih edebileceklerini

sOylemektedir. Buna gore yetkin kisileri ige alarak daha gevsek bir denetim mekanizmasi
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kurulabilmekte veya yetkinlik diizeyi orta veya diisiik calisanlar, yoneticilerin denetimi,
yonlendirilmesi  ve  degerlendirilmesine  birakilabilmektedir. =~ Yapisal  denetim
mekanizmasinin siki olmasi, refleks kapasitesini siirlayacagindan calisanlarin otonomi
algilarin1 olumsuz etkileyerek motivasyonlarini diisiirebilir (Ouchi, 1979, s. 841). Aktori
one ¢ikartan yorumsamaci ve insaci yaklasimlarin yapisal bakis acisina en biiyiik itirazinin
da bu agidan oldugu goriilmektedir. Bu noktada hangi yapinin ne diizeyde esneklige uygun
oldugu en kritik noktadir. Giiglii rol yetkisi olan yapilar i¢in esnek refleks alani s6z konusu
olabilirken, diigiik standartli yapilarin genis denetim mekanizmasina sahip olmalart ile bir
takim olumsuz sonuglar yasanabilecegi sdylenebilir. Ornegin montaj bandinda galisan bir
iscinin yakindan denetlenme zorunlulugu, dikey bir hiyerarsik model gerektirebilir. Ote
yandan, yiiksek grup olgunluguna sahip orgiit yapilarinda sistemin daha esnek islemesi
sayesinde bireylerin karsilagtigt yapisal engellerin ortadan kaldirilmasi miimkiin
olabilmektedir. Bu tiir bir ortam, yaratic1 ve girisimci bireylerin potansiyellerini ¢ok daha
etkili ve verimli bigimde ortaya koyabilecekleri bir zemin sunacaktir. Ornegin, akademik bir
kurumda bireysel yetkinlikler dnceden tanimlanmis yapisal standartlara gore belirlendigi ve
bu yetkinliklere gore istihdam saglandigr i¢in, uygun yetki-denetim mekanizmalar1 devreye
sokularak bireye daha genis bir hareket alan1 taninabilecektir. Dolayisiyla bu tiir yapilarda

giiclii bir rol yetkisinin varligindan s6z edilebilecektir.

Gliniimiizlin degisen orgiitsel dinamikleri goz 6niinde bulunduruldugunda, mekanik ve
duragan yapilardan uzaklagan kurumlarin daha esnek ve adaptif orgiit modellerini tercih
etmeye basladig1 goriilmektedir (Arikan ve Caliskan, 2021: 2). Bu dogrultuda, standart
belirleme siireclerinin daha kapsayici, esneklik barindiran ve duruma gore hassas ayar
yapilmasina olanak taniyan bir bi¢cimde tasarlanmasi, orgiitiin gelisim kapasitesinin en
onemli belirleyicilerinden biri haline gelmektedir. Basarili oOrgiitlerin, bu noktada
digerlerinden ayrigtigi ve siirdiiriilebilir basartyr bu yapisal duyarlilik {izerinden

saglayabilecekleri diigiiniilmektedir.

Grup olgunlugu ve denetim mekanizmalarinin derecesi, orgiitlerin kurumsallasma
seviyesi ile yakindan iligkilidir (Greiner, 1972; Van Deun ve Corbey, 2023). Kurumsal
kuram rollerin yapisal temellerini kiiltiirel ve normatif olarak agiklamakta ancak bu rollerin
nasil igledigi, ne tiir yonetsel araglarla desteklendigi konusunu ¢ogu zaman ikincil diizeyde
ele almaktadir. Rol yetkisi kavrami bu boslugu doldurarak, sadece rollerin tanimin1 degil, bu

rollerin hayata gecirilebilmesi i¢in gereken kosul, donanim ve tesvik mekanizmalarinin da
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kurumsallasma siirecine dahil edilmesi gerektigini savunmaktadir. Sonug olarak, rol yetkisi
kavrami kurumsal kuramin normatif ve diizenleyici temelleri ile benzerlik gostermekle
birlikte, bu temelleri gliniimiiz orgiitlerinde pratik ve uygulanabilir yonetim yapilariyla

biitiinlestirerek genisletici bir katki sunmaktadir.

Hackman ve Oldham (1976) tarafindan one siiriilen is 6zellikleri kurami, ¢alisanlarin
islerinden tatmin olmalarinin ve yiiksek performans gostermelerinin, isin yapisal
ozelliklerine bagl oldugunu sdylemekte, bu yoniiyle kuramin rol yetkisi kavrami ile yakin
iligkisi oldugu goriilmektedir. Kuram tanimladig1 bes temel is boyutu (beceri cesitliligi,
gorev kimligi, gérevin 6nemi, 6zerklik ve geribildirim), i¢sel motivasyonu ve is ¢iktilarinin
kalitesini etkileyen psikolojik durumlart harekete gecirdigi ifade edilmektedir (Hackman ve
Oldham, 1976, s. 254). Rol kavrami, bu kuram i¢inde dolayl1 olarak yer almakta, her is belirli
bir roliin tasidig1 goérevlerin toplami olarak tanimlanmaktadir. Bu yoniiyle, rollerin nasil
yapilandirildig1 ve bu yapilandirmalarin ¢alisanin motivasyonuna nasil katkida bulundugu is
ozellikleri kuraminin odaklandigi temel alanlardandir. Ne de olsa, kisilerin motivasyonlari
cevrelerinden gorecekleri 6diil beklentisi ile olugsmakta, beklenen bu 6diil kisinin davranisini
belirlemektedir (Bandura, 1977, s. 193). Bu ¢ercevede, hem calisanlar hem de yoneticilerin,
iligkisel temelde sekillenen odiiller ile orgiit tarafindan belirlenen kurumsal &diillerin
hangisinin oncelikli oldugu 6nemli bir tartisma konusu haline gelmektedir. Zira bireylerin
yetkinliklerini ortaya koyma veya ispatlama yoniindeki i¢sel motivasyonlar1 evrensel bir
ozellik tagisa da, bu motivasyonun bigimlenmesi ve yonelimi kisinin i¢inde bulundugu
orgiitsel ve sosyal baglamdan bagimsiz olarak degerlendirilmemelidir (Markus ve Kitayama,
1991, s. 225). Dolayisiyla kisisel ve iligskisel kazanimlarin mi, yoksa kurumsal
mekanizmalarla tanimlanmis objektif odiillendirme sistemlerinin mi 6n planda oldugu
sorusunun yaniti, orgiitsel yapinin niteligi, liderlik anlayis1 ve rollerin belirlenme bigimiyle

dogrudan iliskili goriilmektedir.

Rol yetkisi kavramy, is 6zellikleri ve diger motivasyon kuramlarinin tanimladig tesvik,
ozerklik, beceri cesitliligi ve geribildirim gibi boyutlarin yapisal diizeyde karsilig1 olarak
goriilmektedir. Rol yetkisi, roliin sadece tanimlanmasini degil, bu roliin etkin bir bi¢imde
yerine getirilebilmesi i¢in gerekli donanimlarin ve yapisal desteklerin saglanmasini da
icermektedir. Ornegin, rol dzerkliginin saglanmasi sadece bireysel tercihlerin degil, drgiitsel

diizeyde tanimlanmis yetki sinirlarinin varligryla ilgilidir.
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Buna karsilik, is ozellikleri kurami daha ¢ok bireyin ise iliskin deneyimi ve
motivasyonu lizerine odaklanirken, rol yetkisi bu is deneyimini kurumsal rollerin
standartlagtirillmis yetki ve tesvik sistemleri {izerinden aciklamayr hedeflemektedir.
Gorililmektedir ki ¢ogu motivasyon kurami bireysel diizeyde mikro yapilarin analizine
dayanirken, rol yetkisi Orgiitsel yapilarin rol bazli olarak nasil tasarlandiginina
odaklanmaktadir. Boylece rol yetkisi kavrami, bu kuramlarin sundugu bireysel motivasyon
mekanizmalarini kurumsal diizeye tasimaktadir. Ozellikle giiniimiizde artan uzmanlasma ve
rol ¢esitliligi karsisinda, bu rollerin yapisal olarak desteklenmesi ve yetkilendirilmesi, sadece
calisgan motivasyonu degil, ayn1 zamanda orgiitsel verimlilik agisindan da kritik hale
gelmektedir. Boylece rol yetkisi, motivasyon kuramlarinin birey merkezli yaklagimini
orgiitsel yapilarla Dbiitiinlestirerek  genisletici  bir katki  sunmaktadir. Yapinin

belirleyiciliginin, orgiitsel baglamda rol yetkisi ile kendisini gosterdigi diistintilmektedir.

3.5. Rol Yetkisi ile Lider-Uye Etkilesimi Tliskisi

LUE, mikro diizeyde bireyler aras iliskilere odaklanan, giiven, sadakat ve karsilikl1
sorumluluga dayali sosyal alisveris kuramiyla temellenen bir modeldir (Graen ve Uhl-Bien,
1995). Buna karsin, “rol yetkisi” kavrami makro diizeyde yapisal rol beklentilerini, yetki
sinirlarini ve tesvik mekanizmalarin1 tanimlayan kurumsal bir ¢ergeve sunmaktadir. Bu iki
kavramim kesisimi, LUE modelinin "rol pazarh@" siirecinde somutlasmaktadir. LUE
kuraminda ii¢ asamali1 bu siire¢ -rol bulma, olusturma ve rutinlesme- lider ve iiye arasinda
karsihikli bir anlasma zeminine dayanmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1991). Ancak, LUE
kurami bu pazarligin olustugu dinamiklere dair yapisal bir agiklama sunmamaktadir. Roliin
onceden belirlenmis yetki ve sorumluluk sinirlar1 igerisinde belirlenmesi, yiiksek rol
yetkisini tanimlamaktadir. Rol iliskisinin sadece kisisel etkilesime degil, orgiitsel netlige de

dayandirilmasiyla bu etkilesimin istikrarinin giiclenecegi sOylenebilir.

Katz ve Kahn'm (1966) rol tanimi 06zgiilliigii kavrami, rol yetkisinin temel yapi
taslarindan birisi olarak goriilmektedir. Orgiitte rol beklentilerinin agik¢a tanimlanmasi, rol
belirsizligini ve catismasini azaltarak liderin ve takipgilerinin birbirinden ne bekledigini
netlestirmektedir. Bu netlik, LUE'nin dért boyutundan 6zellikle “katki” ve “profesyonel
sayg1” boyutlarin1 dogrudan etkilemektedir (Liden ve Maslyn, 1998). Yiiksek rol yetkisinin,

liderin iiyeden ne bekleyecegini, davranisin hangi yetkinlik standartlarina gore
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degerlendirecegini agik hale getirmesiyle yiiksek kaliteli bir LUE iliskisine zemin

hazirlayacagi aciktir.

LUE ve rol yetkisi, sosyal takas kurami (Blau, 1964) baglaminda da bulusmaktadirlar.
Bu kurama gore bireyler, verdikleri katkinin karsiligini almaya odaklanmaktadirlar. Rol
yetkisi, bu karsiliklilig1 yapisal giivenceye dayandirmakta, rolii dogru yapan ¢aliganin sistem
tarafindan fark edilmesi ve Odiillenmesini Ongormektedir. Calisanin davranislarinin
degerlendirilmesinin sadece liderin inisiyatifine birakilmamasiyla karsilikli fayda iligkisi
hem duygusal hem de yapisal olarak saglam bir zeminde olugsmaktadir. Diger bir deyise, rol
yetkisi tarafindan saglanan yapisal takas, LUE’nin merkezinde bulunan duygusal takasi

destekledigi siirece, yiiksek kaliteli LUE iliskilerinin olusmas1 beklenebilecektir.

Calisanin motivasyonunun, ¢abasinin belirli bir ¢iktiya ulasacagina olan inancina bagh
oldugunu sdyleyen beklenti kurami (Vroom, 2005), LUE ile rol yetkisinin bir bagka kesisim
noktasidir. Rol yetkisi yiiksek bir yapi, bu ¢iktilar1 tanimlamakta, yetkileri netlestirmekte ve
tesvikleri kurumsal diizeye tasimaktadir. LUE acisindan bu durumun, yéneticinin gorev
dagitim1 ve galisanin beklentileri agisindan daha az belirsizlik yaganmasini saglayacagi ve
calisanin katki diizeyini arttiracagi sdylenebilir. Ornegin, yiiksek profesyonel saygi, bu

beklenti dongiisiiniin glivenli ¢alistigini gosteren bir isaret olarak degerlendirilmektedir.

Sonug olarak, LUE’ne y&neltilen temel elestirinin, yapisal baglami ve drgiitsel rolleri
yeterince dikkate almamasi oldugu goriilmektedir. LUE’nin liderin algisma ve iliskisel
dinamiklere fazlaca bagimli olusunun, orgiitsel kararlilik agisindan zafiyet yaratacagi
diistiniilmektedir. Rol yetkisinin, bireysel iligkilerin Gtesine gecen bir yapisal mesruiyet
saglayarak bu zafiyeti kapatacagi sOylenebilir. Gerekli yetkinliklerin ve rol tanimlarinin agik
oldugu, davraniglarin orgiitsel tesvik mekanizmalar: ile desteklendigi bir ortamda, liderin
davranigarinin daha adil, 6l¢iilebilir ve seffaf olacagi degerlendirilmektedir. Boylece lider ve
takipcileri arasinda karsilikli baghlik, gliven ve sayginin artacag: diislincesiyle asagidaki

hipotez olusturulmustur.

H3: Rol yetkisi diizeyi yiikseldikge, lider-iiye etkilesimi de pozitif yonde ve anlamli olarak

artar.
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3.6. Rol Yetkisinin Kurumsallagsma Seviyesi ve Lider—I"Jye Etkilesimi ile iliskisi

Bu caligsmanin kuramsal ¢ikis noktasi, liderlik kuramlarindaki yontemsel bireycilikten
uzaklasarak, liderlik olgusunu yapisal bir baglamda yeniden degerlendirmektir. Bu
dogrultuda kurumsallagsma kavrami, orgiitsel davranisin nesnel, 6ngoriilebilir ve bireyden
bagimsiz bicimde diizenlenmesini saglayan yapisal bir degisken olarak ele alimmustir.
Kurumsallasma, ozellikle yazili kurallar, standartlar ve profesyonellesmis siiregler
aracilifiyla, liderlik iliskilerinin istikrar kazanmasina katki saglayabilecek bir yap1

sunmaktadir.

Kurumsallasma kavraminin daha ¢ok orgiit i¢i siireglerin yazili ve belirli olmasina
odaklanilarak ele alindig1 goriilmektedir. Ancak bu yapisal bigimsellesmenin uygulamada
calisan davranislarina ne 6l¢iide yansidigi ya da lider ile takipgilerinin etkilesimini hangi
diizeyde etkiledigi ¢cogu zaman acgikliga kavusturulmamaktadir. Bu nedenle kurumsallagma
seviyesinin LUE’ni anlaml1 bigimde aciklayabilmesi igin, kurumsal yapinin ¢alisan rollerine

nasil yansidiginin ortaya konulmasi gerekmektedir.

Bu kuramsal boslugun, oOrgiitsel rollerin yapisini analiz ederek giderilebilecegi
diisiiniilmektedir. Orgiitsel baglamda roller, belirli bir gérev ya da pozisyona uygun
potansiyel davranis kaliplar1 olarak tanimlanmaktadir. Bu rollerin bi¢imsellik derecesiyle
birlikte, lider ve takipgilerin kurumsal rol davranislar1 dikkate alindiginda kurumsallagsmanin
daha anlamli hale gelecegi dngoriilmektedir. Kurumsallasma ile LUE arasinda képrii gérevi
goren rollerin yapisallik ve yetki diizeyi, lider ve takipgilerin karsilikli etkilesimini
bicimlendiren temel faktdrlerden biri olarak degerlendirilmektedir. Bu ¢alismanin temel
amaci, kurumsallagma seviyesi ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskinin niteligini yapisal
roller araciligiyla belirleyerek, yapisal belirleyicilik ile bireysel etkilesim arasindaki
nedensellige kuramsal bir agiklik getirmektir. Bu amacla ve onceki tartigmalardan yola
c¢ikilarak asagidaki hipoteze ulasilmistir. Bu hipotez, mikro (LUE), mezo (rol yetkisi) ve
makro (kurumsallagsma seviyesi) diizeydeki olgular1 tek bir nedensellik iligkisiyle
biitiinlestirerek liderlik yazinindaki “yapisal baglam eksikligi” elestirisine dogrudan temas

etmektedir.

H4: Kurumsallagsma seviyesi ile lider-iiye etkilesimi arasindaki pozitif iliski, giiclii bir

sekilde rol yetkisi araciligiyla gerceklesir.
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BOLUM IV. ARASTIRMA MODELI, TASARIMI VE YONTEMI

4.1. Rol Yetkisi Olcegi Gelistirme ve Pilot Uygulama

Rol yetkisi kavrammin tanimlanmasi ile birlikte Olgek gelistirme siirecine
baslanmistir. Bu ¢alismada, sosyal bilimler alaninda dlgek gelistirme konusunda en ¢ok
referans alinan kaynaklardan biri olan, DeVellis ve Thorpe tarafindan yazilan "Scale
Development: Theory and Applications" (2022) kitabinda belirtilen adimlar takip edilmistir.
Oncelikle 6lgiilecek olgu olan rol yetkisi kavrami net bir sekilde tanimlanmustir. Yazinda rol
yetkisi ile iligkili goriilen kuramlar, kavramlar ve 6l¢ekler taranmistir. Madde havuzu bu
dogrultuda iki asamali olarak olusturulmustur: Once rol yetkisini tanimlayacag
degerlendirilen temalar belirlenmis ve uzman goriisiine sunulmustur. Sonrasinda belirlenen
temalar1 6lgmeye yonelik boyutlar ve maddeler olusturulmus, madde havuzu tekrar farkl bir
uzman ekibin goriisiine sunulmustur. Bu asamada uzmanlarla bire bir goriigsme yapilarak
ifadelerin dil acisindan anlasilirligi tartisilmistir. Gegerlilik saglanmasi agisindan ters
kodlanacak maddeler tespit edilmistir. Son asamada oOlcek pilot calisma ile test edilmis,

gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmis, boylece son halini almigtir.

Rol yetkisi, daha Once literatiirde tanimlanmamis ve dl¢iimii yapilmamis bir kavram
oldugu i¢in oncelikle bu kavramin net bir sekilde tanimlanmasi gerekmektedir. Bu tanimi
yaparken saglam bir kuramsal temel sunmak sarttir. Nitekim, 6lgek gelistirme siirecinde
oncelikle kuramsal ve kavramsal temelin net ve 6zenli bir sekilde olusturulmasinin 6nemi
bir ¢cok yayinda vurgulanmaktadir (6r. Boateng ve diger., 2018; DeVellis ve Thorpe, 2022;
Hinkin, 1995; Morgado ve diger., 2018; Worthington ve Whittaker, 2006). Bu amacla detayl
bir literatlir incelemesi yapilmis, Olclilmek istenilen rol yetkisi kavramimin simirlar

belirlenmis ve tanimi1 yapilmistir. Bu siireg, bir 6nceki boliimde sunulmustur.

4.1.1. Rol yetkisi ol¢egi

Madde havuzu olusturmadan 6nce dikkat edilmesi gereken en dnemli noktalardan biri,
tekrara diigmemek adina, olusturulmak istenen yapinin mevcut diger yapilarla ne sekilde
benzestigi ve farklilagtiginin agik¢a belirlenmesidir. Bu amagla, literatiirde rol yetkisi ile

Ol¢iilmek istenen olgu ile iliskili bulunan 6l¢ekler taranmig, mevcut dlgeklerin higbirinin rol
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yetkisi ile tanimlanan kapsamla tam olarak ortlismedigi goriilmiistiir. Tema ve madde

acisindan faydalanilan 6lgekler Tablo 4.1°de listelenmistir.

Tablo 4.1. Rol Yetkisi Olcegi Gelistirme Asamasinda Faydalamlan Ol¢ekler

Olgek Adi Yaym
Orgiitsel Rol Stresi Olgegi (Pareek, 1983)
Rol Belirsizligi Olgegi (Rizzo vd., 1970)
Rol Catigmas: Olgegi (Rizzo vd., 1970)
Kisi-Is Uyumu (Brkich, Jeffs ve Carless, 2002)
HRM System Strength (Delmotte, De Winne ve Sels, 2012)

Madde havuzu iki asamadan gecerek olusturulmustur. Birinci asamada, rol yetkisi ile
iligkili temalarin kesfedilmesi amaciyla iki béliimden olusan bir form hazirlanmistir. Formun
ilk boliimiinde orgiit icerisindeki yapisal standartlara iliskin 15 tema, ikinci bdliimiinde ise
orgiit icerisindeki rollerin olusumuna iliskin 13 tema yer almistir. Bu temalarin, s6z konusu
iligskiyi ne dl¢iide aciklayabilecegi uzman goriisiine sunulmustur. Uzman degerlendirmesine
4 akademisyen, 3 iist diizey yonetici ve 2 doktora dgrencisi olmak {izere 9 kisi katilmistir.
Bu asamada uzmanlardan her temanin rol yetkisi ile iliskisinin puanlanmasi istenmistir.
Degerlendirmelerin daha hassas bir sekilde ifade edilmesini saglamak amaciyla, 100 puan
en yiksek, 0 puan iliskinin olmamasi seklinde, siirekli derecelendirme 6lcegi (CRS)
kullanilmistir (Chyung, Swanson, Roberts ve Hankinson, 2018). Formda ayrica uzmanlarin
yorum yapmak istemeleri durumunda dolduracaklar1 bos bir alan ayrilmistir. Form 6rnegi

Ek 1’de sunulmustur.

Puanlamalarin ortalamasi ile birlikte standart sapmalar1 da hesaplanmistir. Ortalama
ve standart sapmanin bir arada degerlendirilmesi, verilerin ilk bakista kolayca analiz
edilmesine olanak saglamaktadir (Franc ve diger., 2023, s. 227). Ortalamalar, 1.1. numarali
tema disinda tiim maddelerin rol yetkisi ile yliksek diizeyde iligkili degerlendirildigini
gostermektedir. 1.1. numarali temanin ortalama puani digerlerine gore diisiik olsa da 50
puanin lizerindedir. 6 ifadenin (1.1., 1.9., 2.2, 2.5., 2.8., 2.11) nispeten yiiksek standart
sapma degeri, uzmanlar arasinda uzlasmanin diisiik olabileceginin bir uyarisi olsa da (Franc

ve diger., 2023, s. 227), tiim ifadelerin ortalama puanlar1 50’den yiiksektir. Uzman
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degerlendirme raporu Ek 2’de sunulmustur. Uzmanlarin yarisindan fazlasinin bir temay1
uygun gormesi, kapsam gegerliligine isaret edeceginden (Lawshe, 1975, s. 567), tim
temalarin bir sonraki asamaya madde olarak tasinmasina ve o asamada tekrar

degerlendirilmesine karar verilmistir.

Madde havuzunun olusturulmasinin ikinci agamasinda, uzman degerlendirmesi
sonucunda, rol yetkisi ile iligkili goriilen temalar iizerinden alinan s6zlii ve yazili geri
bildirimlerden yola ¢ikilarak, ii¢ boyut altinda toplam 41 madde elde edilmistir. Bu
maddelerin bazilari, uzman goriisii ile onaylanan temalarin, literatiirdeki karsiliklarina iliskin
Olceklerden faydalanilarak hazirlanmistir. Bazi maddeler ise 6zgiin bir sekilde bu ¢alisma

icin olusturulmustur. Madde havuzu Ek 3’te sunulmustur.

Olgiim hatasim en aza indirgemek adina, arzu edilen veriye kisa ve basit ifadeler
kullanilarak ulagmak 6nemlidir (Beatty, Cosenza ve Fowler, 2019, s. 136). Bu durum hem
maddeler olusturulurken goéz oniinde bulundurulmus, hem de sonrasinda alinan uzman
goriislerinde dikkate alinmustir. Ozellikle yeni gelistirilen dlgeklerde ve iizerinde siirli
sayida arastirma olan olgular i¢in, farkli asamalarda alinan farkli uzman goriisleri kapsam
gecerliliginin saglanmasi agisindan olduk¢a degerlidir (Roebianto ve diger., 2023, s. §;
Worthington ve Whittaker, 2006, s. 815). Dolayisiyla hazirlanan yeni maddeler i¢in, dnceki
degerlendirmeyi yapan uzmanlardan farkli 4 akademisyen ve ¢esitli sektorlerde ¢alisan 4
kisi olmak tizere toplam 8 farkli uzmanin goériislerine bagvurulmustur. Sunulan kavramin
siirlarinin belirlenmesini saglayacak olan kapsam gegerliliginin (DeVellis ve Thorpe, 2022,
s. 72; Worthington ve Whittaker, 2006, s. 814) test edilmesi i¢in uzmanlara, her ii¢ boyut
altinda yer alan ifadelerin o boyut altinda degerlendirilmeye uygun olup olmadig, ifadelerin

yeterince agik olup olmadigi sorulmustur.

Uzman gortigii alinirken, maddelerin farkli boyutlar altinda gruplandirilmasinin
Onyargiya neden olabilecegine isaret eden kaynaklar olsa da (Worthington ve Whittaker,
2006, s. 814), arastirmanin gili¢lii bir kuramsal temel iizerine oturtulmasi ve uzman
goriislerinin iki agamali kurgulanmasiyla bu 6nyarginin bertaraf edilebilecegi, bilakis daha

gegerli bir kapsam olusturulmasina fayda saglayacagi diistiniilmiistiir.

Uzman degerlendirmeleri, kapsam gegerlilik endeksi ile analiz edilmistir. Kapsam
gecerlilik endeksi (CVI), maddelerin tasarlanan dlgekle ve dlgegin 6ngdriilen boyutlart ile

iliskili olma diizeyini ve ifadelerin ne derecede anlasilir oldugunu, uzmanlarin 4°lii skala ile
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puanladiklar1 bir kapsam gecerliligi analizidir (Roebianto ve diger., 2023, s. 11). Bu
puanlama sonucunda I-CVI puani 0,70’den diisiik olan maddeler tasarlanan olgekten
cikartilmig, 0,70 ile 0,79 arasinda puan alan maddeler yeniden gozden gecirilmis, puani
0,79°dan yiiksek maddeler ise uygun olarak degerlendirilmistir (Zamanzadeh ve diger.,

2015, s. 169). ilgili degerlendirme Ek 4’te sunulmustur.

Analiz sonucunda 26 madde uygun bulunmus, 4 madde yeniden diizenlenmis ve 11
madde soru formundan ¢ikartilmistir. Sonugta 30 maddelik soru formu pilot ¢alisma igin

hazir duruma getirilmistir. Pilot ¢alismada kullanilacak form Ek 5’te sunulmustur.

4.1.2. Pilot uygulama

Esas 6lcekle saha calismasina gidilmeden once yapilacak pilot ¢alismasinin dnemi,
bircok kaynakta belirtilmektedir (6rnegin, Boateng ve diger., 2018; Carpenter, 2018;
DeVellis ve Thorpe, 2022; Hair ve diger., 2019; Karako¢ ve Dénmez, 2014). Olgek
gelistirme silirecinin son agamasinda, olusturulan soru formu pilot ¢alisma yapmak tizere
sahaya sunulmustur. Uygun Orneklem biiyiikligli, aragtirmanin gergek¢i sonuglara
ulagmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Memon ve diger., 2020, s. 10). Pilot calismalarda
orneklem biiylikliigiiniin ~ belirlenmesi  konusunda literatiirde ¢esitli yaklagimlar
bulunmaktadir. Carpenter (2018, s. 34), kesfedici faktor analizi i¢in 50 ila 100 kisilik bir
orneklem biyiikliigiiniin yeterli oldugunu soylerken, Hair ve arkadaslari, (2019, s. 133)
madde sayismin 5 ila 10 kati kadar bir orneklem biiyiikligiiniin gerekliligine isaret
etmektedir. Bu calismada madde sayis1 30 oldugundan, en az 150 kisilik bir 6rnekleme

ulagmak hedeflenmistir.

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de cesitli sektorlerde, bir orgiit yapist altinda ¢alisan
kisiler olusturmaktadir. Bu ¢aligmada kolayda 6rneklem yontemi kullanilmis, olusturulan

soru formu ¢esitli ¢evirim i¢i kanallarla paylagilmistir.

Bu c¢aligmada da oOlglim formati olarak tiim maddeler i¢in 5°li Likert olgegi
kullanilmistir.  Likert 6lcegi, Ozellikle fikir, inan¢ ve tutumlarin ol¢iimiinde siklikla
kullanilmaktadir (DeVellis ve Thorpe, 2022, s. 110; Hair ve diger., 2019, s. 627).
Katilimcilardan maddeleri “1-Hi¢ Katilmiyorum”, “2-Katilmiyorum”, “3-Kararsizim”, “4-
Katiliyorum” ve “5-Tamamen Katiliyorum” seceneklerinden bir tanesini secerek

degerlendirmeleri istenmistir. Likert tipi Olceklerde, “Kararsizim” seklinde tarafsiz bir
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secenegin sunulmasina iligkin farkli yaklagimlar oldugu goriilmektedir. Kankara§ ve
Capecchi (2025, s. 111), 6zellikle sosyal anlamda hassas sorular i¢in bu segenegin bir kagis
sagladigini, ancak yine de cevap vermekten kaginmak amaciyla bu secenegi tercih eden
katilmecilarin azinlikta kaldigint soylemektedirler. Buna karsilik, Olcekte tarafsiz bir
secenegin bulunmasinin dlgegin giivenilirligine katkida bulundugunu da belirtmektedirler.
Sonu¢ olarak bu calismada “karasizim” segeneginin kullanilmasinda bir sakinca

goriilmemistir.

Soru formunun genis bir katilimci kitlesine hizli bir sekilde ulasmasi amaciyla
cevrimici veri toplama yontemi (Ontas, Sezer ve Okyay, 2024, s. 402) kullanilmistir. Bu
yontemle 26.12.2024 ile 20.01.2025 tarihleri arasinda toplam 160 veri toplanmistir. Bu tiir
calismada kisiye veya calistigt orgiite iliskin 6zel bir bilgi istenmemesine karsin,
katilimcilarin ¢ekingen davranarak sorulari yanitlamak istememeleri olas1 bir kisit olarak
degerlendirilmektedir. Bununla birlikte arastirmalarda ¢evrimici yontemlerin siklikla tercih
ediliyor olmasi, kisilerin her an bu tiir anketlerle karsilagsmasina, bir siire sonra bu tiir
anketlere zaman ayirmak istememelerine yol agabilmektedir. Calismaya iliskin zaman
kisitiyla birlikte degerlendirildiginde, minimum say1 olan 150 kisinin iizerine ¢ikildiginda

veri toplama siireci sonlandirilmistir.

Cogu alanda arastirmacilar, kendilerine yoneltilen sorulara umursamazca cevap veren
katilimc1 sorunu yasamaktadir (Curran, 2016, s. 4). Bu tiir cevaplar diisiik kalitede veri
anlamina geldiginden arastirmanin sonuglarini olumsuz etkilemektedirler (Alarcon ve Lee,
2022, s.2). Bunlardan biri de katilimcilarin sorulart okumadan ¢oguna ayni cevabi vermeleri
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Meade ve Craig, 2012, s. 437; Ward ve Meade, 2023, s. 578). Bu
verileri tespit etmenin standart bir yontemi bulunmamaktadir (Alarcon ve Lee, 2022, s. 13).
Kullanilan tespit yontemlerinden biri, katilimcilarin artarda verdikleri ayn1 cevabin kag kez
tekrarlandigin1 gdsteren uzundizi endeksidir (Dunn, Heggestad, Shanock ve Theilgard,
2018; Ulitzsch, Shin ve Liidtke, 2023, s. 805). Meade ve Craig (2012, s. 442) ¢aligmalarinda,
50 maddelik bir form i¢in uzundizi puan1 10°dan yiiksek olanlarmn, s6z konusu egilimi
gosteren katilimcilar oldugunu saptamiglardir. Bununla birlikte, hangi katilimcilarin
istikrarl bir sekilde benzer cevaplar verdiginin iyi bir gostergesi de standart sapma degeridir
(Huang, Curran, Keeney, Poposki ve DeShon, 2012, s. 112; Marjanovic, Holden, Struthers,
Cribbie ve Greenglass, 2015, s. 80). Dunn ve diger. (2018), uzun dizi endeksi ile standart
sapmanin birlikte kullanilmasinin en giivenilir sonug¢ verecegini sdylemektedir. Bu

calismada her iki yontem birlestirilerek, ayn1 anda uzundizi endeksi 10’un iizerinde ve
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standart sapmast 0.5’in altinda kalan 8 adet katilimci tespit edilmis, bu katilimecilar veri
setinden ¢ikartilmistir. Gorev olarak 6grenci oldugunu belirten 1 kisi, ev hanimi oldugunu
belirten 2 kisi ve bir orgiit biinyesinde ¢aligmadigini ifade eden 2 kisi aragtirma evrenine
uygun olmadiklar1 i¢in veri setinden cikartilmigtir. Diger katilimcilarin beyanlarinda
herhangi bir uyumsuzluk gdzlenmemistir. Ayrica eksik veri bulunmamaktadir. Orneklem
setinden ¢ikartilan toplam 13 kisi sonucunda 147 kisilik veri elde edilmistir. Veri temizligi
asamasindan sonra, ters kodlanan 8 soru (5, 6, 7, 9, 10, 24, 26, 27) diizeltilerek veri seti

analiz i¢in hazir hale getirilmistir.

Calismaya katilanlarin ylizde atmis ikisi kadin, ylizde otuz sekizi erkektir.
Katilimeilarin ¢ogunlugunun kadin, 45-54 yas araliginda, lisans mezunu, 21-30 yillik
caligma tecriibesine sahip ve yonetsel sorumlulugu olmayan islerde g¢alisan kisilerden
olustugu goriilmektedir. Yas, egitim durumu, ¢alisma yasaminda gecen toplam siire ve

goreve iligkin demografik 6zellikler Ek 6’da sunulmustur.

Merkezi egilim olgiimleri ve dagilim gostergeleri incelendiginde, tiim degiskenlerin
ortalamalarinin 3,18 ile 4,22 arasinda yogunlastig1 goriilmektedir. Carpiklik ve basiklik
degerleri istatistiksel acidan dikkatle degerlendirildiginde, tiim degiskenlerin g¢arpiklik
katsayilarinin -0,21 ile -1,45 arasinda yer aldig1 ve negatif yonde carpik dagilimlar gosterdigi
saptanmigtir. Bu durum, genel olarak katilimcilarin yiliksek puanlara yonelme egiliminde
oldugunu gostermektedir. Basiklik katsayilar1 ise -0,07 ile 2,87 arasinda dagilmaktadir.
Verilerin faktor analizine uygun normal dagilim gostermesi i¢in miikemmel olan kosul, bu
degerlerin -1 ile +1 araliginda olmasidir (George ve Mallery, 2010, s. 241). Bununla birlikte
bu degerlerin 6rneklem sayisina gore degiskenlik gosterebilecegi, egiklik degerinin -2 ile +2
(Byrne, 2010; West, Finch ve Curran, 1995), hatta -3 ile +3 (Kline, 2011, s. 63); basiklik
degerinin ise -7 ile +7 (Byrne, 2010; West ve diger., 1995), hatta -10 ile +10 (Kline, 2011,
s. 63) arasinda olmasmin kabul edilebilecegi sdylenmektedir. Heniiz pilot calisma
asamasindaki bu degerlerinin ¢ok biiyiik oranda -1 ile +1 araliginda oldugu tespit

edildiginden verilerin normal dagilim gosterdigi varsayilmistir.
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4.1.3. Analiz ve bulgular

Sosyal bilimler alaninda kullanilan 6lgme araglarinin, 6lgmeyi amacladigi kavrami ne
derecede dogru ve uygun bir bigimde dl¢tiigii, 6l¢ek gegerliligi olarak isimlendirilmektedir
(DeVellis ve Thorpe, 2022). Yap1 gegerliligini saglamak iizere 6nce kesfedici faktor analizi
(KFA) ile, 30 maddenin birbiriyle uyum gosterip gostermedigine bakilmis, gerekli goriilen
maddeler havuzdan cikartilmistir. Sonrasinda maddelerin yiiksek iligki igerisinde oldugu
faktorler belirlenmistir. Cikan sonuglar, kuramsal ¢er¢evede one siiriilen yapi ile uyumlu
bulunmustur. Sonrasinda, ortaya ¢ikan bu boyutlar ve maddeler {izerinde dogrulayici faktor

analizi (DFA) yapilmistir.

Bu calisma ile gelistirilen rol yetkisi 6lgegi i¢in yapilan pilot ¢alisma ile elde edilen
verilerin faktor analizine uygunlugu, 6nce Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi
ve Bartlett kiiresellik testi ile sinanmigtir. KMO o6rneklem yeterliligi degeri 0 ile 1
arasindadir; 0,50’den diisiik bir deger kabul edilemez olarak yorumlanirken, 0,80 ile 0,89
arast ¢ok iyi, 0,90 ile 1,00 aras1 miikemmel olarak degerlendirilir (Kaiser, 1974). Bu
calismada verilerin KMO degeri 0,896 (p<0,05) bulunmustur. Buna gore orneklem
yeterliliginin mitkemmellik sinirinda konumlandig: ve verilerin faktor analizi yapilmasi i¢in

uygun oldugu degerlendirmesi yapilmaistir.

Bartlett kiiresellik testi ile degiskenler arasinda anlamli korelasyonlar olup olmadigi
test edilmistir. Beklenen sonug, degiskenler arasinda anlamli iligki bulunmasidir (Bartlett,
1950). Bu ¢alismada ¥*=2695,673; df=435 (p<0,001) bulunmustur. Bu sonuglar veri setinin

faktor analizi i¢in uygun olduguna isaret etmektedir.

Bir sonraki asamada kesfedici faktor analizine ge¢ilmistir. Bu agsamada faktor ¢ikarma
yontemi olarak en ¢ok olabilirlik kestirimi) kullanilmistir. Bu yontem, bu ¢alismada oldugu
gibi normallik varsayimini karsiladiginda, faktdr yapisinin veri setindeki ifadeler ile iligkisi
hakkinda istatistiksel ¢ikarimlar yapilmasina olanak saglamakta (Brown, 2015, s. 19;
Fabrigar, Wegener, MacCallum ve Strahan, 1999, s. 274), ozellikle 6l¢ek gelistirme
caligmalarinda, sonrasinda yapilacak dogrulayici faktor analizi ile gdsterdigi yiiksek uyum

acisindan da kullanimi1 avantajli bulunmaktadir (Brown, 2015, s. 35).

Dondiirme yontemi olarak dik rotasyon tekniklerinden Varimax kullanilmistir.

Ozellikle &lgek gelistirme asamasinda, maddelerin faktdrler altinda net dagilimini
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gostermesi nedeniyle bu yontem tercih edilmistir (Hair ve diger., 2019, s. 150; Tabachnick
ve Fidell, 2013, s. 645). Bu dogrultuda yapilan kesfedici faktor analizinin detaylartyla

asagida sunulmustur.

Yapr gegerliliginin sinandigr ilk agamada, maddelerin toplam varyansi agiklama
durumunun tespit edilmesi icin ortak varyanslar tablosu degerlendirilmistir (Fabrigar ve
diger., 1999, s. 275). Hair ve arkadaslar1 (2019, s. 152), sayis1 120 ile 150 arasinda olan
orneklem verileri i¢in 0,50’den diisiik faktor yiikiine sahip maddelerin, yapiy1 agiklamakta
yetersiz kalacagini sdylemektedirler. Boylece, faktor yiikii 0,50 nin altinda kalan maddeler,
en diisiik yiiklii maddeden baslamak {izere tek tek ¢ikartilmistir. Her diizenleme sonucunda

analiz tekrarlanmstir.

5,6,7,8,9,10, 11, 12 ve 17 numarali maddelerin ¢ikartilmasindan sonra ortak varyans
tablosunda faktor yiikii 0,50’den diisiikk madde kalmamistir. Bu agsamada agiklanan toplam
varyans tablosu, kuramsal tartisma esnasinda on goriildiigi sekilde ii¢ boyutlu bir yap:

olustugunu gdstermistir.

Gegerliligin sartlarindan biri de, bir 6l¢iim aracinda bir maddenin yalnizca tek bir
ozelligi olgmesidir (Acar Giivendir ve Ozer Ozkan, 2022, s. 176). Bu calismada
dondiiriilmiis faktdr matrisi incelendiginde, birden fazla faktor altinda yer alan maddeler
oldugu goriilmiistiir. Kesfedici faktoér analizi sirasinda arasinda 0,10°dan az fark olan
maddelerin 6l¢iim aracindan ¢ikartilmasi 6nerilmektedir (Acar Giivendir ve Ozer Ozkan,
2022, s. 176). Bu durumda olan 5 madde (4, 14, 16, 18, 20) madde havuzundan ¢ikartilmistir.
Bu asamada ortak varyanslar tablosunda faktor yiikiiniin 0,50’nin altina diisen bir madde
daha temizlenmistir (13. madde). Dondiiriilmiis faktor matrisi incelendiginde tespit edilen 3
adet binisik maddenin de (15, 28, 30) temizlenmesi ile birlikte, 6l¢lim aracinda sorunlu bagka

madde kalmamustir.

Kesfedici faktdr analizinin nihai sonuglarina gore olusan ii¢ faktorlii yapi, kuramsal
acidan planlanan yapi ile ortlismektedir. Faktor isimleri ve altinda birlesen maddeler

sOyledir:
1.Faktor: Profesyonel Uyum = 19., 21., 22., 23. ve 24. maddeler.
2.Faktor: Rol I¢i Tutarlilik = 25., 26., 27. ve 29. maddeler.

3.Faktor: Yapisal Netlik = 1., 2. ve 3. maddeler.
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Kesfedici faktor analizine her zaman ulasilmasi planlanan nihai 6lgekteki madde
sayisindan yliksek bir madde havuzuyla baglamak, arastirmacilarin ¢cogu zaman tercih ettigi
bir durum olmasiyla birlikte, havuzdan istatistiksel nedenlerle ¢ikartilmasi uygun olan
maddelerin kuramsal agidan tekrar degerlendirilmesi gerekmektedir (Worthington ve
Whittaker, 2006, s. 823). Bu calismada madde temizligi bu durum dikkate alinarak
gerceklestirilmistir. Son asamada korelasyon matrisi incelenmis, 0,1’in altinda veya 0,9’un
iizerinde korelasyon degeri olmadigina emin olunmustur. Modelin yeterince tahmin

edemedigi korelasyon oraninin ¢ok diisiik (%6) oldugu saptanmustir.

Ayirt edicilik testi, bir 6l¢ekteki her bir maddenin Slgiilmek istenen kavrami yiiksek
ya da diislik diizeyde temsil eden bireyleri ne kadar iyi ayirt edebildigini belirlemek i¢in
yapilan analizdir (Kelley, 1939). Yapilan analizde bu 6l¢egin tist %27 ile alt %27 arasindaki
24 puanlik farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu, 6l¢egin bu iki grubu anlamli bir sekilde

ayrabildigi goriilmiistiir.

Olgek gelistirme ¢alismalarindaki bir sonraki asama, kesfedici faktdr analizi ile tespit
edilen yapinin dogrulayici faktor analizi ile stnanmasidir (Hair ve diger., 2019). Bir yapisal
esitlik modeli olan dogrulayici faktor analizi, dl¢iilmek istenen modeldeki gézlenen ve gizil
degiskenler arasindaki iligkiyi gosteren, uygulamali arastirmalarda en ¢ok kullanilan
istatistiksel yontemdir (Brown, 2015, s. 1; DeVellis ve Thorpe, 2022, s. 176). Dogrulayici
faktor analizinin aym1 zamanda Ol¢ek gelistirme siirecinde, kesfedici faktér analizi
sonucunda ortaya ¢ikan dl¢lim aracinin gizil yapisini degerlendirmek i¢in de kullanilmasi
onerilmektedir (Carpenter, 2018, s. 27; DeVellis ve Thorpe, 2022, s. 182). Boylelikle
kuramsal olarak dngoriilen yapinin tek veya ¢ok boyutlulugu test edilebilmektedir (Boateng
ve diger., 2018, s. 12). Bu ¢alismada da kesfedici faktor analizi ile olusan yapi1, dogrulayici
faktor analizi ile, IBM SPSS Amos 30 yazilimi kullanilarak test edilmistir.

Boyutlar tek tek incelendiginde, homojen bir yap1 géze carpmaktadir. ilk boyut olan
profesyonel uyumun genel olarak giiclii ve anlamli bir yapi sergiledigi goriilmektedir. Bu
faktor altindaki maddelerden 6zellikle 2., 3. ve 4. maddelerin faktor yiikleri sirasiyla 0,888,
0,876 ve 0,849 gibi oldukga giiclii yliklemelere sahiptir (t = 11,388; 11,217; 10,813).
Agiklanan varyans oranlarinin sirastyla %79, %77 ve %72 olmasi, madde diizeyinde giicli
bir aciklayiciliga isaret etmektedir. Rol i¢i tutarlilik boyutundaki maddelerin faktor yiikleri
0,77 olup, giiclii bir yapiy1 gostermektedir (t = 9,106; 9,089; 9,117). Ag¢iklanan varyans

oranlart %59 seviyesinde olup, madde diizeyinde orta-giiclii bir aciklayiciliga isaret
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etmektedir. Yapisal netlik boyutundaki maddelerin faktor yiikleri 0,76 — 0,79 seviyesinde
olup, gii¢lii bir yapiy1 gostermektedir (t = 8,715; 8,915). %58 - %61 seviyesindeki agiklanan
varyanslar, madde diizeyinde orta-gii¢lii bir a¢iklayicilik saglamaktadir. ORYS, YRY4 ve
BRY3 maddelerinin referans madde olarak sabitlenmesi nedeniyle t degeri
hesaplanamamistir. Ancak bu maddelerin yiiksek faktor yiiklerine ve %50’nin {izerinde

aciklanan varyans degerlerine sahip olmalar1 yeterli temsiliyet saglamaktadir.

Cronbach’s Alpha katsayisi, bir dlgekteki maddelerin birbiriyle tutarliligint 6lgen bir
giivenilirlik katsayisidir (Hair ve diger., 2019). Baska bir ifadeyle, 6l¢ek i¢indeki sorularin
aynit kavrami Olclip 6lgmedigini gostermektedir. Profesyonel uyum boyutu en yliksek
giivenirlik katsayisina sahiptir (o = 0,919). Bu oran, miikemmele yakin bir tutarliliga isaret
etmektedir. Alt boyutun bes maddesinin yiiksek i¢ korelasyona sahip oldugu ve olgek
yapisinin saglam temellere dayandigi anlasilmaktadir. Bu boyutun toplam varyans

tizerindeki katkist ve madde homojenligi oldukga yiiksektir.

Rol i¢i tutarlilik i¢in elde edilen Cronbach's Alpha degeri 0,848 diizeyindedir. Alt
boyutun dort maddesinin yliksek i¢ korelasyona sahip oldugu ve 6lgek yapisinin saglam
temellere dayandigi anlagilmaktadir. Bu boyutun toplam varyans iizerindeki katkisi ve

madde homojenligi oldukga yiiksektir.

Yapisal netlik i¢in hesaplanan Cronbach's Alpha degeri 0,811 olarak belirlenmistir. Bu
deger, psikometrik acidan yiiksek bir i¢ tutarliligi ifade etmektedir. Maddeler arasinda yeterli
diizeyde korelasyon bulundugu anlasilmaktadir. Bu yap1 altinda yer alan ii¢ maddenin
dengeli bir Olgme potansiyeline sahip oldugu goriilmektedir. Veriler, Tablo 4.2°de

sunulmustur.
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Tablo 4.2. Rol Yetkisi Ol¢eginin Tutarhlik Degerleri

Bilesik
1
Madde Faktor  Faktor Yiikii t Agiklanan — Crombach's o p oo ik
Varyans (R*) Alpha (a)
(CR)

ORY1 0,814 10,287  *** 0,662
ORY2 | 0,888 11,388  **x 0,789
ORY3 m[;sz"mne 0,876 11217 *xx 0,768 0,919 0,702 0,921
ORY4 Y 0,849 10,813  **x 0,721
ORYS5 0,755 : 0,571
YRY1 0,767 9,106  **x 0,588
YRY2 Rol ici 0,765 9,089  **x 0,586

0,848 0,589 0,851
YRY3  Tutarlilk 0,768 9,117  *xx 0,589
YRY4 0,769 - 0,592
BRY1 0,762 8,715  **x 0,581

Yapisal

BRY2 Notlik 0,785 8,915  **x 0,612 0,811 0,604 0,821
BRY3 0,784 ; 0,615
%% P<0,001

-ORYS, YRY4 ve BRY3 degerleri, ait olduklan faktorlerde referans madde olarak sabitlenmigtir. Bu nedenle t degeri (C.R.) hesaplanmamugtir.

Tablo 4.3’te gosterilen genel uyum diizeyine iliskin 6lgiitler degerlendirildiginde,
yapmin yiiksek diizeyde bir uygunluk sergiledigi anlasilmaktadir. CMIN/df degeri olan
1,908, 2’den kiigiik olmasiyla modelin veriyle istatistiksel olarak miikemmel diizeyde
uyumlu oldugunu gdstermektedir (Kline, 2011). RMSEA degeri 0,079 olarak tespit
edilmistir. Bu deger 0,08’lik smira yakin olsa da, altinda kalmasi bakimindan kabul
edilebilir sinirlarda yer almaktadir (Hair ve diger., 2019; Kline, 2011). Bu ac¢idan
RMSEA’nin genel yap1 acisindan orta diizeyde bir hata marjini yansittig1 soylenebilir.

GFI degerinin 0,901 olmasi, modelin aciklayabildigi varyans oraninin kabul edilebilir
diizeyde oldugunu gdstermektedir (Hair ve diger., 2019). CFI degeri 0,957 olup, yapinin
veriye mitkemmele yakin bir uyum gosterdigine isaret etmektedir (Hair ve diger., 2019). Bu
degerler, yapiin dogrulayici faktor analizinde giiglii bir bigimde desteklendigini ortaya
koymaktadir. Ayrica, degerlerin biiyiik kisminin kabul edilebilir ya da miikemmel sinirlar
icinde yer almasi ve birbirine yakin olmasi, yapinin denge ve biitiinliik icinde oldugunu ve

yapt1 gecerligini destekledigini gdstermektedir.
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Tablo 2.3. Rol Yetkisi Ol¢eginin Uyum Indeksi Degerleri

Uyum indeksi IN)le;::: (ll\(:fialie::::l:) Kabu/l\i(lilill(ebilir Uyum Diizeyi
CMIN/df 1,908 0=<x=2 2<x=5 Miikemmel
RMSEA 0,079 0=x<0,05 0,05 <x < 0,08 Kabul edilebilir
GFI 0,901 x = 0,95 0,90 =x<0,95 Kabul edilebilir
CFl 0,957 x = 0,95 0,90 =x<0,95 Miikemmel

Faktor yikleri, bir faktor altindaki her maddenin o faktorii agiklama oranini
gosterdiginden, %70’in iizerindeki yiikler gii¢lii bir yapiin gostergesidir (Hair ve diger.,
2019, ss. 146, 151). %90°1 asan R? degeri dogrusal baglanti problemine isaret edeceginden
arzu edilen bir durum degildir (Kline, 2011, s. 53). Faktorler arasi1 korelasyonun %85’ten
yiiksek olmasi, bu faktdrlerin aslinda ayn1 yapiy1 6l¢iiyor olabilecegini gosterebileceginden
ayrimsal gegerlilik acisindan bir tehdit unsuru olusturmaktadir (Brown, 2015, s. 146). Bu
calismada tiim maddelerin 0,75’in iizerinde standardize faktor yiiklerine sahip olmasi,
aciklanan varyans oranlarinin  %57-%79 aralifinda bulunmasi ve faktorler arasi
korelasyonun (B) %57-%70 seviyelerinde seyretmesi, gelistirilen 0l¢egin istatistiksel olarak
giiclii ve kuramsal olarak tutarli bir yapiya sahip oldugunu goéstermektedir. Bu degerler
Tablo 4.4’te gosterilmistir. Ayrica bu degerler, birlesme ve ayrisma gecerlilik acisindan

olusturulan 6lgegin makul olduguna isaret etmektedir (Kline, 2011, s. 116).

Tablo 4.4. Faktorler Aras1 Korelasyon Giicii

Faktor B
Profesyonel Uyum Rol I¢i Tutarlihk 0,698
Profesyonel Uyum Yapisal Netlik 0,657
Rol I¢i Tutarlihk Yapisal Netlik 0,565

Ozetlemek gerekirse, profesyonel uyum boyutu, sahip oldugu yiiksek faktor yiik
degerleri ve gecerlilik katsayisiyla, yapi icerisinde baskin ve tutarli bir sekilde yer

almaktadir. Faktor diizeyinde ise bu boyutun diger iki faktor ile olan korelasyon katsayilari
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(B = 0,698 ve 0,657) dogrusallik problemi olmadan bir iligkiyi gostermektedir. Yapisal
netliknin de yapr igerisinde gliglii ve tutarli bir bicimde temsil edildigini goriilmektedir.
Faktor diizeyinde ise bu boyutun diger iki faktor ile olan korelasyon katsayilar1 (f = 0,657
ve 0,565) dogrusallik problemi olmadan bir iligskiye isaret etmektedir. Rol i¢i tutarlilik, dort
maddesi ise genel olarak daha diisiik yiiklerle temsil edilmistir. Faktor diizeyinde ise bu
boyutun diger iki faktor ile olan korelasyon katsayilar1 (fp = 0,657 ve 0,565) dogrusallik
problemi olmadan bir iliskiyi gostermektedir. Sonug¢ olarak, bu calismada maddelerin
tamaminin yiiksek diizeyde faktor yiikiine sahip oldugu, R? degerlerinin ve faktorler arasi
korelasyonun (B) uygun bir aralikta oldugu goriilmektedir. Bu durum, faktér yapilarinin
tutarl1 bir sekilde ilgili madde setini temsil ettigini gostermektedir. Bir sonraki agamada, bu
calisma ile olusturulan rol yetkisi 6l¢egi, kurumsallagsma seviyesi ile lider-liye etkilesimi

iligkisindeki rol yetkisinin aracilik roliiniin test edilmesi i¢in kullanilacaktir.

4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu caligmada, orgiitlerin kurumsallagsma seviyesi ile lider-liye etkilesimi arasindaki
iliskide rol yetkisinin aracilik rolii olup olmadigini tespit etmek amaclanmistir. Bu amag

dogrultusunda ii¢ degiskenden olusan model Sekil 4.1°de sunulmustur.

H4

Rol Yetkisi

H2 H3

Kurumsallagsma Seviyesi _ Lider-Uye Etkilesimi

Hi

Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli
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Arastirmanin Hipotezleri:

H1: Kurumsallagma seviyesi arttikca, lider-iiye etkilesimi diizeyinde anlamli bir iyilesme

gbzlemlenir.

H2: Kurumsallagsma seviyesindeki artis, rol yetkisini olumlu yonde ve anlamli bigimde

etkiler.

H3: Rol yetkisi diizeyi yiikseldikge, lider-iiye etkilesimi de pozitif yonde ve anlamli olarak

artar.

H4: Kurumsallagsma seviyesi ile lider-liye etkilesimi arasindaki pozitif iligki, giicli bir

sekilde rol yetkisi araciligiyla gerceklesir.

4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu g¢alismanin evrenini Tirkiye’de bir orgiit biinyesinde aktif olarak profesyonel
calisma yasamim siirdiirmekte olan kisiler olusturmaktadir. Tiirkiye Istatistik Kurumu
verilerine gére bu say1, Subat 2025 itibariyle 32 milyon 314 bin kisidir (TUIK Isgiicii
Istatistikleri, 2025). Biiyiik evrenler icin %95 giiven diizeyinde yeterli goriilen &rneklem
sayist 384°tlir (Cochran, 1977; Sekaran, 2003, s. 294). Calismaya iliskin zaman kisitiyla
birlikte degerlendirildiginde, doniisler 400 kisinin {izerine ¢ikildiginda veri toplama siireci
sonlandirilmistir. Aragtirma 6rneklemi, kolayda 6rneklem yontemi ile segilen, kendilerine
cevrim igi iletilen anketi yanitlamay1 kabul kisilerden olusmustur. Bu yontemle 2025 yili

Mart ay1 igerisinde 401 veri toplanmaistir.

Veri temizligi agsamasinda uzundizi endeksi ile standart sapma birlikte kullanilmistir
(Dunn ve diger. 2018) Ayn1 anda uzundizi endeksi 10’un lizerinde ve standart sapmasi 0,5’in
altinda kalan 20 adet katilimer tespit edilmis, bu katilimcilar veri setinden ¢ikartilmistir.
Gorev olarak, ev hanimi oldugunu belirten 4 kisi ve tek basina ¢alistigini ifade eden 7 kisi
arastirma evrenine uygun olmadiklart icin veri setinden ¢ikartilmistir. Diger katilimeilarin

beyanlarinda herhangi bir uyumsuzluk veya eksik veriye rastlanmamistir. Son olarak ug
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gozlem degerleri, tim degiskenler icin kontrol edilmis, z katsayilarinin -3,29 ile +3,29
(Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 73) arasinda oldugu goriilmiistiir. Orneklem setinden
cikartilan toplam 31 kisi sonucunda 370 kisilik veri kalmistir. Veri temizligi asamasindan
sonra, ters kodlanan 3 soru (ORYS, YRY2, YRY?3) diizeltilerek, veri seti analiz i¢in hazir

hale getirilmistir.

Calismaya katilanlarin yiizde atmis altist kadin, ylizde otuz dordii erkektir.
Katilmeilarin %76°s1 25 — 44 yas araligindadir. Egitim durumu bakimindan lisans
mezunlarinin baskin oldugu (%40) dikkat ¢ekmektedir. Bu oranmi lise ve On lisans
diizeyindeki katilimcilar takip etmektedir. Sektorel dagilima bakildiginda, katilimeilarin
neredeyse yarist (%48) hizmet ve danismanlik sektoriinde calismaktadir. Gorev
pozisyonlarinda ise ¢cogunlugun (% 70) yonetici dis1 olarak tanimlanan “diger” kategorisinde
yer almasi, arastirmanin genis bir ¢alisan profiline yayilldigimi diisiindiirmektedir.
Katilimcilarin galistiklart biinyedeki toplam ¢alisan sayisi, sirket biiyiikliiglin bir gostergesi
olarak degerlendirilmektedir. Dagilim bu agidan dengeli olup, her bir grupta anlamli sayida
katilimc1 yer almaktadir. Bu ¢esitlilik, arastirma sonuglarinin sektorel ve yapisal farkliliklar
acisindan karsilastirmali analizlere elverisli oldugunu gostermektedir. Yas, egitim durumu,
caligma yasaminda gegen toplam siire, gorev, ¢alisan sayist ve sektore iliskin dagilimlar Ek

7’de verilmektedir.

4.3.1. Betimsel istatistikler

Toplanan verilere iliskin istatistiksel analizlerin yapilmasindan dnce, verilerin merkezi
egilim ve dagilim Ol¢limleri yapilmig, normal dagilima uygunluklari incelenmistir.

Degiskenlere iliskin betimsel istatistikler Tablo 4.5’te sunulmustur.
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Tablo 4.5. Saha Arastirmasina iliskin Betimsel Istatistikler

Degisken X ss Min Maks Carpikhk Basikhk
Formallesme 3,47 0,98 1.00 5.00 -.455 -.297
Profesyonellesme 3,72 0,77 1.00 5.00 -.626 487
Kiiltiirel Giig 3,77 0,75 1.00 5.00 -.816 1.221
Saydamlik 3,91 0,82 1.00 5.00 -.900 1.350
Tutarlilik 3,75 0,87 1.00 5.00 -.736 497

Kurumsallagma Diizeyi 3,70 0,65 1.00 5.00 -.394 312
Etki 3,78 0,97 1.00 5.00 -.907 .695
Katki 3,53 0,98 1.00 5.00 -.689 376
Vefakarlik 3,54 0,92 1.00 5.00 -.548 212
Profesyonellik 3,75 0,96 1.00 5.00 -.885 .597

Lider-Uye Etkilesimi 3,65 0,82 1.00 5.00 -.790 1.069
Profesyonel Uyum 3,83 0,85 1.00 5.00 -.877 709
Rol I¢i Tutarhlik 3,30 1,03 1.00 5.00 -.187 -.972
Yapisal Netlik 4,12 0,72 1.00 5.00 -.943 1.846

Rol Yetkisi 3,7 0,73 1.00 5.00 -.215 -.395

Merkezi egilim olgilimleri ve dagilim gostergeleri incelendiginde, tiim degiskenlerin

ortalamalarinin 3,30 ile 4,12 arasinda yer aldig1 goriilmektedir. Tiim degiskenlerin standart

sapma degerleri 0,65 ile 1,03 arasinda degismekte ve bu durum katilimcilarin yanitlarinda

biiylik 6l¢iide tutarlilik bulunduguna isaret etmektedir.

Carpiklik ve basiklik degerleri istatistiksel acidan degerlendirildiginde, tiim

degiskenlerin ¢arpiklik katsayilarinin -0,943 ile -0,187 arasinda yer aldig1 ve negatif yonde

carpik dagilimlar gosterdigi saptanmistir. Bu durum, genel olarak katilimcilarin yiiksek

puanlara yonelme egiliminde oldugunu gostermektedir. Basiklik katsayilar ise -0,972 ile

1,069 arasinda dagilmakta olup dagilimlarin ¢ogunun orta veya yiiksek diizeyde sivri

oldugunu ortaya koymaktadir. Tiim degiskenlerde gozlenen ¢arpiklik ve basiklik degerleri -

2 ile +2 araliginda yer almakta ve bu durum normal dagilim varsayiminin karsilandigin

gostermektedir.
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4.4. Arastirmanin Ol¢iim Araclar

Bu calismada nicel yontemler kullanilarak, kurumsallasma seviyesi ile lider-liye
etkilesimi iligkisinde rol yetkisinin aracilik rolii incelenmistir. Kurumsallasma seviyesinin
belirlenmesi i¢in Yagci'min (2014) “Kurumsallasma Seviyesi Belirleme Olgegi”
kullanilmistir. Lider-iiye etkilesimi diizeyini 6l¢mek iizere, Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan gelistirilen 6l¢egin, Bas ve arkadaslar1 (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmis
versiyonu tercih edilmistir. Rol yetkisi diizeyi i¢in ise, bu ¢alisma ile gelistirilen 6lgekten
yararlanilmigtir. Aragtirmaci tarafindan hazirlan anket formu dort boliimden olugmaktadir.
Birinci boliimde demografik bilgilerin yer aldigi maddeler bulunmaktadir. Ikinci, {i¢iincii ve
dordiincii boliimde sirasiyla kurumsallagma seviyesi belirleme 6l¢egi maddeleri, rol yetkisi

Olcegi maddeleri ve lider-iiye etkilesimi dl¢egi maddeleri yer almistir.

4.4.1. Kurumsallagsma seviyesi belirleme olcegi

Uluslararasi yazinda kurumsallagsmaya iliskin 6ncii ¢alismalarin sosyolojik acidan ele
alindig1 ve analiz seviyesinin toplumsal diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu yaklagimin alt
yapisini Selznick (1948) tarafindan temelleri atilan kurumsal kuram olusturmaktadir.
Kuramin gelisim siireci icerisinde evrilmesiyle birlikte, calismalarin odak noktast mesruiyet,
orgiitsel alanlar, kurallar, kurumsal mantiklar olmaya baslamistir. Giliniimiizde ise
aragtirmacilarin, iiretim sistemleri, teknoloji, altyapi, finansal kaynaklar ve stratejik yonetim
gibi isletmenin kritik siire¢ ve faaliyetlerini kapsayan kurumsal karmasiklik ve coklu

mantiklar iizerinde yogunlastig1 goriilmektedir (6rnegin, Alyasein ve diger., 2025).

Ulusal yazinda  kullanilan  veya  gelistirilen  kurumsallasma  6lgekleri
degerlendirildiginde, ¢ogunlugunun aile isletmelere 6zel olusturuldugu (6rnegin, Turhaner
ve Nas, 2021), belirli bir sektor 6zelinde gelistirildigi (6rnegin, Bozbayindir, 2014; Demir
ve Tavacioglu, 2021) ve/veya yalnizca 1iist yonetim pozisyonlar1 tarafindan
cevaplandirilmaya uygun oldugu (6rnegin, Daglar, 2015) goriilmiistiir. Kavram olarak
kurumsallasmanin dilimizde kullanim sekli de g6z Oniine alindiginda, kurumsallagsmaya
iligkin kullanilan Olgekler arasindan, kuramsal kapsayicilik, anlasilir dil kullanimi, tim
sektorlere hitap etmesi ve her kademedeki calisanlar tarafindan yanitlanabilir olmasi
yonleriyle Yagc1 (2014) tarafindan gelistirilen “Kurumsallasma Seviyesi Belirleme Olgegi”

tercih edilmistir. Veri toplamada kullanilan 6l¢cek Ek 8’de sunulmustur. Bu c¢alismada da
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Ol¢iim formati olarak tiim maddeler i¢in 5°li Likert 6lgegi kullanilmistir. Katilimcilardan
maddeleri “1-Hi¢ Katilmiyorum”, “2-Katilmiyorum”, “3-Kararsizim”, “4-Katiliyorum” ve
“S-Tamamen Katiliyorum” seceneklerinden bir tanesini secerek degerlendirmeleri

istenmistir.

Bes boyut ve 24 ifadenin yer aldig1 orijinal ¢alismada dlgegin giivenilirligine iliskin
bes boyuta ait Cronbach’s Alpha katsayilari, formallesme boyutu icin 0,964,
profesyonellesme boyutu icin 0,953, kiiltiirel gii¢ boyutu i¢in 0,958, saydamlik boyutu i¢in
0,817 ve tutarlilik boyutu i¢in ise 0,913 olarak tespit edilmistir. Bu degerler sinir olarak kabul
edilen 0,70 degerinden biiyiik olduklar1 i¢in (Hair ve diger., 2019) 6lgegin giivenilir oldugu

gOrilmistir.

Bu 6l¢egin kullanildig1 saha ¢aligmasinda, Cronbach’s Alfa katsayilar1 formallesme
boyutunu olusturan bes ifade i¢in 0,840, profesyonellesme boyutunu olusturan alt1 ifade i¢in
0,826, kiiltiirel gii¢ boyutunu olusturan sekiz ifade i¢in 0,902, saydamlik boyutunu olusturan
iki ifade i¢cin 0,710 ve tutarlilik boyutunu olusturan {i¢ ifade icin ise 0,794 olarak tespit
edilmistir. Bu degerler, orijinal 6l¢cek degerlerinden bir miktar diisiik bulunkus olsa da, sinir
olarak kabul edilen 0,70 degerinden biiylik olduklar1 i¢in (Hair ve diger., 2019), dl¢egin

genel anlamda ve i¢ tutarlilik agisindan giivenilir oldugu sonucuna varilmstir.

Bir sonraki agamada Olgegin yapisal gecerlilik analizi yapilmistir. Birinci diizey
dogrulayic1 faktor analizinde elde edilen sonuglar, uyum indeks degerleri araliginda
olmadigi i¢in gerekli iyilestirmeler yapilmigtir. Modifikasyon indeksi, kiiltiirel giic boyutu
altindaki kgcl ve kgc2 maddelerinin hata terimleri arasinda ¢ok sayida kovaryans Onerisi
sunmaktadir. Bu maddeler kuramsal acidan incelendiginde, kgcl maddesinin
(Calisanlarimizda isletmemize karsi giiclii bir duygusal bag vardir) kgc4 maddesi ile
(Isletmemizin temel degerleri ile calisanlarimizin kisisel degerleri uyumludur), kgc2
maddesinin ise (Calisanlarimiz isletme hedeflerine ulagsmak i¢in uyum ic¢inde ¢alismaktadir)
kgc3 maddesi ile (Isletmemizin farkli boliimleri, ortak hedeflerimiz dogrultusunda hareket
ederler) benzer ifadeler icerdigi goriilmiistiir. Boyut igerisinde yeterli sayida madde sayis1
olmasi ve boyut biitiinliigii g6z o6nilinde bulundurularak, model uyumunu olumsuz etkileyen
kgecl ve kgc2 maddelerinin ¢ikartilmast uygun bulunmustur. Ayni boyut altinda yer alan
kgc6 numarali maddenin (Calisanlar arasinda igleri yapmanin dogru ve yanlis yollar ile ilgili
acik bir anlagsma vardir) hata terimi ile kurulmasi 6nerilen kovaryanslar agisindan da benzer

bir durum tespit edilmis olsa da, kuramsal degerlendirme sonucunda bu maddenin boyut
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biitiinligli acisindan korunmasina karar verilmis, kgc5 numarali maddenin (Kurum
kiiltiirimiiz, eski calisanlarimizca yeni ¢alisanlarimiza aktarilir) hata terimi ile kurulan

kovaryans baglantisi ile model uyumu iyilestirilmistir.

Benzer bir durum profesyonellesme boyutu altinda yer alan prf4 numarali madde i¢in
de s6z konusudur. Modifikasyon indeksinde bu maddenin hata terimine iliskin 6nerilen ¢ok
sayida kovaryans baglantis1 bulunmaktadir. Kuramsal agidan yapilan inceleme sonucunda
prf4 maddesinin (Profesyoneller yeni politikalarin belirlenmesinde séz sahibidir), prf5
maddesi ile (Isletmemizdeki profesyonellerin karar verme dzerklikleri yiiksektir) benzer
ifade igerdigi goriilmiistiir. Boyut icerisinde yeterli sayida madde sayisi olmasi ve boyut
biitiinliigli géz o6niinde bulundurularak, model uyumunu olumsuz etkileyen prf4 numaral
madde ¢ikartilmistir. Ayn1 boyut altinda yer alan prf3 maddesinin (ise yeni almacak kisilerin
belirlenmesinde profesyoneller s6z sahibidir) hata terimi ile kurulmasi 6nerilen kovaryanslar
acisindan da benzer bir durum tespit edilmis olsa da, kuramsal degerlendirme sonucunda bu
maddenin boyut biitlinliigii agisindan korunmasina karar verilmis, prf5 numarali maddenin
(Isletmemizdeki profesyonellerin karar verme 6zerklikleri yiiksektir) hata terimi ile kurulan
kovaryans baglantisi ile model uyumunda iyilesme saglanmistir. Her diizenleme sonrasinda
uyum indeksleri kontrol edilmistir. Son agamada CMIN/DF degeri 2,399; GFI degeri 0,901;
CFI degeri 0,937 ve RMSEA degeri 0,062 seklinde hesaplanmustir.

Bir sonraki asamada, kurumsallagsma seviyesi belirleme 6l¢eginin 2. diizey dogrulayici

faktor analizi yapilmis, olusturulan yapisal model Sekil 4.2°de paylasilmistir.
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Sekil 4.2. Kurumsallagsma Seviyesi 2.diizey DFA Modeli *

Yiikleme degerinin ideal esigi 0,70 olup (Hair ve diger., 2019, s. 786), Ol¢iim
modelinin genel olarak yiiksek standart yliklemelere ve yeterli agiklanan varyanslara sahip
oldugu goriilmektedir. Ancak, Hair ve arkadaglar1 (2019, s. 786) tarafindan Onerilen
minimum 0,50 esik degeri dikkate alindiginda, "Formallesme" (FRM) boyutunun faktor
yiikiiniin (0,38) oldukea diisiik bir seviyede kaldig1 goriilmektedir. Bu boyut, gecerlilik ve
giivenirlik analizleri yapilmis, ¢ok boyutlu bir yapiya sahip olan Kurumsallagma Seviyesi
Olgeginin bir alt boyutudur. Ne var ki bu durum &rgiitlerde yazili kural ve prosediirlerin

olmasinin kurumsallagmanin zay1f bir gostergesi oldugunu diistindiirmektedir.

Hair ve arkadaglar1 (2019), 0,50 nin altindaki ytiklerin, yapiy1 yeterli diizeyde temsil
etmedigini ve bu tir boyut ya da maddelerin model gecerliligini zayiflatabilecegini
belirtmektedir. Benzer bigcimde, Kline (2011, s. 359), faktor yiiklerinin diisiik olmast
durumunda 6l¢egin 6l¢iim modelinin bozulabilecegini vurgulamaktadir. Fornell ve Larcker

(1981, s. 47) ise bu tiir durumlarin, yapinin ortalama agiklanan varyansi diisiirecegi, 6l¢iim
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hatasina ve yapisal modelde giivenilirlik sorunlarina yol agabilecegini ifade etmektedir. Bu
kuramsal gerekgelere dayanarak, kurumsallagma seviyesi belirleme 6l¢eginin formallesme
alt boyutunun arastirma modelinden ¢ikarilmasina karar verilmistir. Bu karar, modelin hem

ol¢tim gecerliligini hem de yapisal biitiinliigiinii artirmaya yoneliktir.

Formallesme boyutunun beklenmedik bir sekilde yapiyr yeterli diizeyde temsil
etmemis olmasi ile, kuramsal agidan konunun detayl1 bir sekilde degerlendirilmesi geregi
dogmustur. Bu dogrultuda kurumsallagsma ile formallesme iliskisi yeniden degerlendirilmis,
bu caligma kapsaminda tartisilan diger kavramlarla iliskilendirilerek karsilasilan bu duruma

dair aciklama getirilmeye ¢aligilmistir.

Kurumsallagsma stireci, orgiitlerin belirli normlar, kurallar ve yapilar dogrultusunda
rasyonel, dngoriilebilir ve stirdiiriilebilir hale gelmesi olarak tanimlanmakta, formallesme ise
bu tanimin en temel yapi tasi konumunda goriinmektedir. Ulusal yonetim yazininda
kurumsallagsma genellikle i¢sel formellesme ile 6zdeslestirilmekte, yapisal diizenin varligt
profesyonel bir orgiitliiliigiin gostergesi olarak ele alinmaktadir. Bu siiregcte formallesme
diizeyi, orgiitsel kurallarin, rollerin ve siireclerin yazili ve standart hale gelmesi olarak
tanimlanmaktadir. Ancak formellesmenin kurumsallagsma ve orgiitsel etkinlik tizerindeki
etkisi, simgesel olup olmamasina, baglamsal kosullara, orgiitsel olgunluk diizeyine ve

kiiltiirel dinamiklere bagl olarak farklilik gdsterebilmektedir.

Yeni kurumsal kuramin temel kavramlarindan biri olan tdérensel kabul, orgiitlerin
mesruiyet kazanmak amaciyla formellesmis yapilar1 simgesel olarak benimsemesini ifade
etmekte, bu durum uygulama ile yapisal diizen arasindaki kopusa neden olabilmektedir
(Meyer ve Rowan, 1977, s. 340). DiMaggio ve Powell (1983) ise izomorfizm yoluyla
orgiitlerin birbirine benzemeye basladigini ve bu benzesmenin performanstan ¢cok mesruiyeti
hedefledigini savunmaktadirlar. Dolayisiyla formellesme, yalnizca goriiniirde var olan

gercek davraniglart yonlendirmeyen bir unsur haline gelebilmektedir.

Stratejik yonetim acisindan basarili orgiitler, sartlara gore hareket edebilen, miimkiin
olan ile arzu edilen arasinda denge kurabilen orgiitlerdir (Mintzberg, 1983). Kiiltiir seviyesi,
calisanlarin kiiltiirel ve mesleki yetkinlikleri gibi faktorler bu dengeyi kurabilmek adina
oldukca 6nemli goriilmektedir. Bu durum orgiitler kadar ulusal boyutta, siyasal a¢idan da
gecerlidir. Sargut (1999), geleneksel kolektivist toplumlarda siyasi elitlerin, biirokratlarin ve

aydin kesimin, modernlesme siirecinde bireyci Bati’nin ideal biirokrasisini ve piyasa
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kosullarin1 birebir kopyaladiginda yasanan toplumsal sikintilara dikkat c¢ekmekte,
formellesmis yapinin kiiltiirel altyapiya uygunlugunun 6nemini vurgulayarak, Bati’dan ithal
edilen rasyonel-biirokratik sistemlerin geleneksel toplumlarda islevsizlesebilecegini ortaya
koymaktadir. Boyle bir durumda biirokratik kurumlarin {izerinde, kolektivist degerlerin
hakimiyeti s6z konusu olabilecektir. Scott (1987, s. 507) {iyeleri iizerinde dogrudan etkisi
olan kiiltiirel sistemlerin Orgiitsel yapidan ayr diisiiniilemeyecegini sdylemektedir. Benzer
sekilde Burns ve Stalker (1961) tarafindan gelistirilen mekanistik ve organik yapilar ayrima,

formellesmenin basarisinin ¢evresel dinamizmle iligkili oldugunu gostermektedir.

Bununla birlikte, durumsal liderlik modeli grup olgunluguna gore liderlik tarzi ve yap1
diizeyinin degismesi gerektigini one stirmektedir (Hersey ve diger., 1979). Grup olgunlugu
diistik oldugunda daha yiiksek diizeyde formellesme gerekirken, yiiksek olgunluk diizeyinde
esneklige izin verilebilmektedir. Bu baglamda, kural koyucunun ve uygulayict grubun

yetkinlik diizeyleri formellesmenin etkisini dogrudan belirlemektedir.

Yiiksek diizeyde formellesmenin orgiitsel yaraticiligi ve yeniligi engelledigi yoniinde
onemli elestiriler bulunmaktadir. Hage ve Aiken (1967), yiiksek kuralliligin yaraticilig
sinirladigini sdylerken, Adler ve Borys (1996) ise formellesmeyi destekleyici ve zorlayici
olmak tizere ikiye ayirarak, zorlayici yapilarin ¢alisan motivasyonunu ve orgiitsel etkililigi
olumsuz etkiledigini ifade etmektedir. Kural koyucunun yetkinlik diizeyinin diisiik olmas1
durumunda, olusturulan yapilarin orgiitsel gerilemeye neden olabilecegi yoniindeki

goriislerin bu literatiirle Ortlistiigii goriilmektedir.

Gortilmektedir ki, orgiitler kadar siyasi kurumlar ve toplumlar i¢in de arzu edilen ile
miimkiin olan arasindaki dengeyi kurmak, dogru bi¢imlendirme ve standardizasyonu
saglamak, merkezi ve ¢eperi iyi tanimlamak, grup olgunlugunu dogru tespit etmek
onemlidir. Uygun olmayan bir standarda veya politikaya takilip kalarak bu dengeyi

olusturamamak, zayif kalmis rol yetkisinin bir sonucu olarak degerlendirilmektedir.

Sonug olarak formellesmenin, drgiitlerin diizenli, dngoriilebilir ve denetlenebilir hale
gelmesini saglayan onemli bir yapisal bilesen oldugu kesindir. Ancak bu yapinin niteligi,
baglamla olan uyumu, kural koyucunun ve uygulayicilarin yetkinlikleri ile dogrudan
iliskilidir. Etkili bir kurumsallagsma siireci, yalnizca yazili kurallarin olusturulmasiyla degil,
bu yapilarin kiiltiirel baglamla uyumlu sekilde i¢sellestirilmesiyle miimkiin gériinmektedir.

Orgiitlerin toplumda mesruiyet kazanmak i¢in kurumsallasmis yapisal unsurlar1 torensel
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olarak benimsenmesi, uygulama ile yap1 arasinda kopukluklara yol acabilmektedir. Ayn
sekilde, diisiik olgunluktaki gruplarin fazla serbestlik ile bas edememesi ya da yetkin
olmayan otoritelerin dayattig1 kurallarin 6rgiitsel gerilemeye neden olmasi da olasidir. Tiim
bu degerlendirmelerden sonra, formallesmenin gerekli ancak tek basina yeterli olmayan bir
kurumsallagsma bileseni oldugu agik¢a goriilmektedir. Bu kadar ¢ok degiskenden etkilenen
bu boyutun, dlgegin uygulandigi katilimcilarin cesitliliginden etkilenmis olabilecegi,
kurallar farkli sekilde algilayan (torensel — igsellestirilmis), cok ¢esitli kiiltlirel yapi, grup
olgunlugu ve liderlik tarzina sahip katilimcilarin farkli yaklasimlar1 ile formallesme
boyutunun agiklayicilifinin azaldigi, bdylece bu c¢alismada kullanilan kurumsallagma
seviyesinin ~ belirlenmesinde  yeterli =~ derecede  aciklayiciik  saglayamadig:

degerlendirilmektedir.

Formallesme boyutunun c¢ikartilmasi modelin yapisini dogrudan degistirdiginden,
Ol¢iim modeli yeniden test edilmelidir. Hair ve arkadaslar1 (2019), modelden c¢ikarilan
herhangi bir degiskenin ardindan, 6l¢lim modelinin yeniden yapilandirilmas: ve DFA’nin
tekrar yiriitilmesi gerektigini acikca belirtmektedirler. Benzer sekilde Byrne (2010),
modelde yapilan her degisikligin ardindan DFA’nin yeniden yapilmasinin, modelin
gegerlilik ve uyumunun dogrulanmasi agisindan zorunlu oldugunu ifade etmektedir. Bu
dogrultuda, kurumsallagsma seviyesini dlgmek amaciyla kullanilan 6lgegin bir alt boyutu
modelden ¢ikarildiktan sonra, yeni yapinin gecerliligini ve uyumunu test etmek amaciyla 1.

ve 2. diizey DFA tekrarlanmistir.

Yapilan analizde elde edilen sonuglar, uyum indeks degerleri araliginda olmadigi i¢in
gerekli iyilestirmeler yapilmistir. Modifikasyon indeksi, “formallesme” boyutu modelden
cikartilmadan 6nceki diizenlemelerin aynisini 6nermis, yapilan degerlendirmeler sonucunda,
onceden nedenleriyle  birlikte acgiklanan  diizenlemeler  yapilmistir.  Ancak
“Profesyonellesme” (PRF) boyutunun AVE katsayisi, uyum esiginin altinda kalmigtir
(0,385). AVE degeri, faktor yiiklerinin karelerine dayali bir deger oldugundan, diisiik
yiiklemelere ait maddeler bu degeri olumsuz etkilemektedir (Hair ve diger., 2019). Boyut bu
acidan tekrar incelendiginde, prf6 numarali maddenin (Isletmemizde calisanlarin yetki ve
sorumluluk alanlarina miidahale edilmez) boyut icerisinde en diisiik ve sinir deger olan
0,50’ye yakin faktor yiikiine sahip oldugu (A=0,53; p<0.01) goriilmiistiir. AVE katsayisin
olumsuz etkileyen bir bagka etken ise yiiksek hata varyansina sahip maddelerdir (Hair ve

diger., 2019). Prf6 numarali maddenin hata kovaryanslarinin da oldukga yiiksek diizeylerde
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oldugu tespit edilmistir. Kuramsal acidan incelendiginde s6z konusu maddenin, prf5
numarali madde ile (isletmemizdeki profesyonellerin karar verme 6zerklikleri yiiksektir)
benzer ifadeler igerdigi goriilmiistiir. Yapiin gecerliligini olumsuz etkiledigi ve
cikarilmasinin yap1 biitiinliigii acisindan olumsuz bir etkisi olmayacagi degerlendirilen bu
maddenin, boyuttan c¢ikartilmasina karar verilmistir. Bu maddenin ¢ikartilmasiyla

profesyonellesme boyutunun birlesme gegerliligi saglanmistir.

Her diizenleme sonrasinda uyum indeksleri kontrol edilmistir. Son asamada CMIN/DF
degeri 2,461); GFI degeri 0,927; CFI degeri 0,959 ve RMSEA degeri 0,063 seklinde

hesaplanmustir.

Analizin devaminda, tiim faktorler i¢in agiklanan ortalama varyans (AVE) ve bilesik
giivenilirlik (CR) degerleri hesaplanmistir. Fornell ve Larcker (1981, s. 48), CR degerinin
0,60’dan biiyiik olmasi halinde, 0,50’den kiicik AVE degerini telafi edebilecegini
sOylemektedirler. Bu modelde, profesyonellesme boyutuna ait AVE degeri esik degerinin bir
miktar altinda kalmis olsa da (0,432), bilesik gilivenilirlik katsayisinin (CR = 0,751) esik
degerin lizerinde oldugu goriilmiistiir. Model uyumunun iyi derecede saglanmis olmasi,
maddelerin faktor yapisini iyi diizeyde temsil etmesi ve diger tiim faktorlere ait AVE ve CR
degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde olmasi, yapinin genel olarak giivenilir ve

tutarlt olduguna isaret etmektedir. Yapilan analizler Tablo 4.6’da sunulmustur.
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Tablo 4.6. Kurumsallasma Seviyesi Belirleme Olcegi Tutarlihik Degerleri

Aciklanan Bilesik
Madde Faktor Yl:iaklgi(i;) t P C;:;):l:):::)' s O:talama Giiveniiirlik
Varyans(AVE) (CR)

prfl 0,645 -

prf2  Profesyonel- 0,763 11,235 0.776 0.432 0,751

prf3 lesme 0,622 9,695 ***

prf5 0,587 9,237

kgc3 0,674 -

kgc4 0,739 12,918

kgc5 Kult:nrel 0,640 11,340 0.873 0.536 0.872

kgc6 Giig 0,581 10,369

kgc7 0,865 14,801

kgc8 0,850 14,596 **+

¥ aydamnk 70 0 0,710 0,557 0,716

syd2 0,734 14,439 0,716*

tutl 0,806 -

tut2  Tutarhhk 0,723 14,617 0,794 0,577 0,803

tut3 0,747 15,205

ook
p<0,001
- prfl, kgel, sydl ve tutl degerleri, ait olduklar: faktorlerde referans madde olarak sabitlenmistir. Bu nedenle t
degeri hesaplanmamustir.
* Spearman-Brown giivenilirlik katsay1s1 (p<0,01)

Kurumsallagsma seviyesi belirleme 6l¢eginin 2. diizey dogrulayici faktor analizine ait
yapisal model Sekil 4.3’te paylasilmigtir. Analiz sonucunda elde edilen degerler, bu dlgegin

gecerli oldugunu gostermektedir. Uyum indeks degerleri Tablo 4.7’de sunulmusur.
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Tablo 4.7. Kurumsallagsma Seviyesi Belirleme Olcegi Uyum Indeks Degerleri

. Diizenlenen Olcek
Uyum  Iyi Uyum Esik Kabul Edilebilir

indeksi Degeri Esik Degeri 1. Diizey 2. Diizey
DFA DFA
CMIN/DF x<2 2<x<5 2,408 2,461
GFI x > 0,95 0,90<x<0,95 0,932 0,927
CFI x >0,95 0,90<x<0,95 0,961 0,959
RMSEA x <0,05 0,05<x<0,08 0,062 0,063
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4.4.2. Lider-iiye etkilesimi ol¢egi

Bu c¢alismada kurumsallasma seviyesi ile, liderin ve astlarin karsilikli iligkileri
arasindaki etkilesim incelenmektedir. Lider-iiye etkilesimi kurami biinyesinde ele alinan bu
iliskiyi, cok boyutlu olarak degerlendiren Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen
“Lider-Uye Etkilesimi Ol¢egi” kullamlmstir. Bu dlcek etki, katki, vefakarlik ve profesyonel

saygi olmak tizere dort boyut ve 12 ifadeden olusmaktadir.

Uluslararas1 yazinda liderlik ¢alismalarinda siklikla kullanilan bu 6lgegin Tiirkce
uyarlamasi Bas, Keskin ve Mert (2010) tarafindan yapilmistir. Veri toplamada kullanilan
olgek Ek 9°da sunulmustur. Uyarlama ¢aligsmasinin Cronbach’s Alpha katsayilari, dort boyut
icin sirayla 0,920; 0,864; 0,700 ve 0,903 olarak bulunmustur. Boylece Tiirk¢e’ye uyarlanan
olcek, giivenilir kabul edilmistir. Maddeler, 5°li Likert Olgegi (1= Hi¢ Katilmiyorum — 5 =

Tamamen Katiliyorum) ile degerlendirilmistir

Bu 6l¢egin kullanildig1 saha ¢alismasinda, Cronbach’s Alfa katsayisi etki boyutunu
olusturan ii¢ ifade i¢in 0,884, katki boyutunu olusturan ii¢ ifade i¢in 0,871, vefakarlik
boyutunu olusturan ii¢ ifade i¢in 0,824 ve profesyonel saygi boyutunu olusturan ii¢ ifade i¢in
0,887 olarak tespit edilmistir. Bu degerler, sinir olarak kabul edilen 0,70 degerinden biiyiik
olduklar icin, 6l¢egin genel anlamda ve i¢ tutarlilik agisindan gilivenilir oldugu sonucuna

varilmistir.

Bir sonraki agamada Ol¢egin yapisal gecerlilik analizi yapilmistir. Birinci diizey
dogrulayic1 faktor analizinde elde edilen sonuglarin, uyum indeks degerleri araliginda
oldugu goriilmiistiir. Buna géore CMIN/DF degeri 2,073 ; GF1 degeri 0,958 ; CFI degeri 0,984
ve RMSEA degeri 0,054 seklinde hesaplanmistir.

Analizin devaminda, tiim faktorler ve 6lgek geneli i¢in aciklanan ortalama varyans
(AVE) ve bilesik giivenilirlik (CR) degerleri hesaplanmustir. Olgek genelinde AVE degeri
0,695 (kabul edilebilir deger olan 0,50’den biiyiik) ve CR degeri 0,965 (kabul edilebilir deger
olan 0,70’den biiylik) seklinde bulunmustur. Tiim faktorlere ait AVE ve CR degerlerinin de

kabul edilir sinirlar igerisinde oldugu tespit edilmis, degerler Tablo 4.8’de sunulmustur.
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Tablo 4.8. LUE Olgegi Tutarhlik Degerleri

Faktor Cronbach's Aciklanan Bilesik
Madde Faktor Yiikii t p Alpha (o) Ortalama Giivenilirlik
® (Orijinal Olgek) Varyans(AVE) (CR)

etk1 0,796 -

etk2 Etki 0,883 19,248 * 0,884 0,723 0,886

etk3 0,869 18,873 *** (0,920)

katl 0,827 -

kat2 Katka 0,886 19,942 *» 0,871 0,701 0,876

kat3 0,797 17,394 **+ (0,864)

vefl 0,639 - -

vef2 Vefakarhk 0,875 13,070 * 0,824 0,630 0,834

vef3 0,846 12,887 *** (0,700)

prsl Profesyonel 0.819 §

prs2 Saygi 0,849 19,025 *+ 0,887 0,730 0,890

prs3 0,894 20,346 *** (0,903)

**% P<0,001

- etk1, katl, vefl ve prsl degerleri, ait olduklan faktorlerde referans madde olarak sabitlenmigtir. Bu nedenle t degeri
hesaplanmamugtr.

Lider-iiye etkilesimi 6lgeginin 2. diizey dogrulayici faktor analizine ait yapisal model

Sekil 4.4’de paylasilmistir. Analiz sonucunda elde edilen degerler, bu ol¢egin gecerli

oldugunu gostermektedir. Uyum indeks degerleri Tablo 4.9°da sunulmusur.
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Tablo 4.9. LUE Olgegi Uyum indeks Degerleri

Diizenlenen Olcek

Uyum ideal Uyum  Kabul Edilebilir
indeksi  Esik Degeri Esik Degeri 1. Diizey 2. Diizey
DFA DFA
CMIN/DF X<2 2<x<5 2,073 2,325
GFI x>0,95 0,90 <x<0,95 0,958 0,950
CFI x >0,95 0,90 <x<0,95 0,984 0,979
RMSEA x <0,05 0,05 <x<0,08 0,054 0,060
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4.4.3. Rol yetkisi ol¢egi

Pilot ¢alisma ile gegerlilik ve giivenilirlik analizleri gerceklestirilen Rol Yetkisi Olcegi,
bu caligma kapsaminda olusturulmus, buna iligkin detayli analiz 6nceki bolimlerde
sunulmustur. Pilot ¢alisma ile elde edilen yapi, iic boyut altinda birlesen 12 ifadeyden

olusmaktadir. Veri toplamada kullanilan 6l¢ek Ek 10°da sunulmustur.

Olgegin geneline iliskin hesaplanan Cronbach’s Alpha katsayist 0,895 olarak
bulunmustur. Daha sonra o0l¢egin iic boyutuna ait Cronbach’s Alpha katsayilari
hesaplanmistir. Bunlar, profesyonel uyum boyutu icin 0,859, rol i¢i tutarlilik boyutu igin
0,839 ve yapisal netlik boyutu i¢in 0,834 olarak tespit edilmistir. Bu degerlere gore dlgegin
giivenilir oldugu goriilmiistiir. Ifadeler 5°li Likert dlgegi ile degerlendirilmistir (1 = Hig

Katilmiyorum — 5 = Tamamen Katiliyorum).

Profesyonel uyum boyutunun giivenilirlik analizinde, besinci maddenin (oryS5)
cikartilmas: halinde giivenilirlik katsayisinin 0,859’dan 0,906 diizeyine ylikselebilecegi
tespit edilmistir. Yine de ilk degerin esik degerin iizerinde olmasi nedeniyle, bu maddeye
iliskin nihai kararin yap1 gegerliligi analizi ile karsilastirmali olarak degerlendirilmesine

karar verilmistir.

Bir sonraki agsamada yapilan yapisal gecerlilik analizinde maddelerin faktor ytiklerine
bakilmis, tekrar degerlendirilmesi diisiiniilen ory5 maddesinin yiikiiniin 0,481; aciklanan
varyans oraninin ise 0,231 olarak diisiik degerlerde seyrettigi goriilmiistiir. Bu maddenin
icinde bulundugu faktor yapisinda bakildiginda, boyutun AVE katsayis1 0,611, CR katsayis1
0,883 olarak hesaplanmistir. Ters kodlanan ory5 maddesi (Y onetimdekilerin sdyledikleri ile
yaptiklar1 birbirini tutmuyor), ory4 maddesi (Bu kurumda uygulanan prosediir ve
standartlara, ¢alisanlar kadar yoneticiler de uyar) ile benzerlik gostermektedir. Bu maddeye
iliskin yapilan analizlerle birlikte kuramsal acidan tekrar degerlendirildiginde, maddenin
Olgekten ¢ikartilmasina karar verilmistir. Boylelikle profesyonel uyum boyutuna iligkin tiim
gecerlilik ve giivenilirlik katsayilariin yiikseldigi goriilmiistiir. Degisim 6zeti Tablo 4.10°da

sunulmustur.
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Tablo 4.10. Profesyonel Uyum Boyutu Iyilestirme Degerleri

Profesyonel Uyum

ory5 dahil degerler  oryS hari¢ degerler
R 0,481 -
R? 0,281 -
a 0,859 0,906
AVE 0,619 0,711
CR 0,884 0,908

Bu diizenlemeden sonra yapilan birinci diizey dogrulayici faktor analizinde elde edilen

sonuglar, uyum indeks degerleri araliginda olmadigi igin gerekli iyilestirmeler yapilmistir.

Rol i¢i tutarlilik boyutunun 1. ve 2. maddelerinin (yry1 ve yry2) hata terimleri arasinda

kovaryans baglantist yapilmistir. Son agsamada CMIN/DF degeri 3,095; GFI degeri 0,945;
CFI degeri 0,965 ve RMSEA degeri 0,075 seklinde hesaplanmustir.

Analizin devaminda, tiim faktorler ve 6lgek geneli i¢in aciklanan ortalama varyans
(AVE) ve bilesik giivenilirlik (CR) degerleri hesaplanmustir. Olgek genelinde AVE degeri
0,616 ve CR degeri 0,946 seklinde bulunmustur. Tiim faktorlere ait AVE ve CR degerlerinin

de kabul edilir sinirlar igerisinde oldugu tespit edilmis, degerler Tablo 4.11°de sunulmustur.

Tablo 4.11. Rol Yetkisi Olgegi Tutarhhik Degerleri

. ' Aciklanan Bilesik
Madde Faktor YF?::ET) t C:lm: ach’s Ortalama Giivenilirlik
ik (p Pha (@) v, vans (AVE) (CR)
oryl 0,792 - -
ory2 Profesyonel 0,882 19,101  ***
ory3 Uyum 0,880 19,038 *** 0,906 0,711 0,908
ory4 0,815 17,252 ***
yryl 0,672 - .
yry2 Rol i¢i 0,622 13,792  ***
yy3 Tutarkhk 0.675 10751  * 0,839 0,501 0,798
yry4 0,842 11,828  ***
bryl 0,833 - -
Yapisal
bry2 Netlik 0,853 16,886  *** 0,834 0,644 0,844
bry3 0,715 14,315  ***
*** P<0,001

-oryl, yryl ve bryl degerleri, ait olduklan faktorlerde referans madde olarak sabitlenmigtir. Bu nedenle t degeri hesaplanmamugtir.
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Ozellikle profesyonel uyum ve yapisal netlik boyutlarina ait maddelerin tamaminin
yliksek diizeyde faktor yiklerine sahip oldugu goriilmektedir. Bu yiiklemeler, faktor
yapisinin tutarli bir sekilde ilgili madde setini temsil ettigini gostermektedir. Bu degerlerle
baglantili olarak aciklanan varyans oranlarinin yine yiliksek degerlerde seyretmesi ve
faktorlere ait yiiksek Cronbach’s Alpha katsayilari, maddelerin giiglii agiklayiciliklarina
isaret etmektedir. Bu iki faktor ayni zamanda yiliksek AVE ve CR katsayilartyla birlesme

gecerliligi ve i¢ tutarlilik kosullarini da iyi derecede saglamaktadir.

Birlesme gecerliligin degerlendirilmesinde temel bir role sahip olan agiklanan
ortalama varyans (AVE), ortiik bir degiskenin, ona bagli olan gozlenen degiskenlerin
varyansini ne Olciide acikladigini gostermektedir (Hair ve diger., 2019). Faktor yiiklerinin
karelerinin ortalamasi alinarak hesaplanan AVE, ortiik degiskenin gozlenen degiskenler
tizerindeki agiklama giiclinii temsil etmekte, ortiilk degiskenin ilgili maddelerin toplam

varyansinin en az %50’sini agiklamasi1 beklenmektedir (Fornell ve Larcker, 1981).

Diger taraftan AVE katsayisinin CR degeri ile birlikte degerlendirilmesinde fayda
vardir. CR degeri, faktor altindaki maddelerin i¢ tutarliligmi 6lgmektedir (Fornell ve
Larcker, 1981). Bu degerin 0,70’den yiiksek olmasi, ilgili faktoriin i¢ tutarliliginin yeterli
seviyede oldugunu gostermektedir (Hair ve diger., 2019).

Bu ¢aligmada elde edilen AVE degerleri incelendiginde, tiim faktorler i¢in 0,50 nin
iizerinde oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu, 6l¢egin birlesme gecerliliginin esik deger a¢isindan
saglandigini ve oOrtiik degiskenlerin, kendilerini 6lcen maddelerin varyanslarini yeterli
diizeyde acikladigini gostermektedir. Ancak rol i¢i tutarlilik boyutunda AVE degerinin tam
sinirda oldugu goriilmektedir (0,501). Diger bir ifadeyle, rol i¢i tutarlilik altinda yer alan
maddelerin varyanslarin yaris1 hata terimlerinden kaynaklanmaktadir. Boyutun CR
degerinin ise 0,798’lik degerle sinirin biraz iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu durum
maddelerin i¢ tutarliliginin yeterli derecede, ancak ¢ok da gii¢lii olmadigini isaret etmektedir.
AVE ve CR degerleri birlikte degerlendirildiginde, s6z konusu boyutun gecerlilik ve
giivenilirlik agisindan yetereli oldugu goriilmektedir. Bu durum kabul edilebilir diizeydeki

faktor yliklemeleri ve iyi seviyedeki Cronbach’s Alpha katsayisi ile de desteklenmektedir.

Rol yetkisi dlgeginin 2. diizey dogrulayici faktor analizine ait yapisal model Sekil
4.5’te paylasilmigtir. Tablo 4.12°de verilen tiim degerler bir arada incelendiginde dl¢egin,

Olglim modeli acisinda tiim gegerlilik ve giivenilirlik sartlarim1 karsiladigi rahatlikla
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sOylenebilir. ileriki calismalarda rol igi tutarlilik boyutunun kavramsal olarak tekrar gdzden

gegirilmesiyle, 6lcegin 6lgme kuvvetinin yiikseltilebilecegi dngoriilmektedir.
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Sekil 4.5. Rol Yetkisi Olcegi 2.diizey DFA

Tablo 4.12. Rol Yetkisi Uyum Indeks Degerleri

fyilestirme Diizenlenen Ol¢ek

Uyum Ideal Uyum Kabul Edilebilir Oncesi

indeksi  Esik Degeri Esik Degeri 1. Diizey 2. Diizey

Degerler DFA DFA
CMIN/DF x<2 2<x<5 4,088 3,095 3,095
GFI x>0,95 0,90 <x<0,95 0,925 0,945 0,945
CFI x>0,95 0,90 <x<0,95 0,946 0,965 0,965
RMSEA x<0,05 0,05 <x<0,08 0,091 0,075 0,075
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BOLUM V. ANALIiZ VE BULGULAR

5.1. Fark Analizleri

Grup farkliliklarma iliskin yapilan tek yonlii varyans analizlerinde, cinsiyet, yas,
toplam caligsma siiresi, egitim durumu, pozisyon ve toplam calisan sayisi degiskenlerinin, bu
caligmada Olgiilen yapilarin higbiri {lizerinde belirleyici bir rol oynamadigi goriilmiistiir.
Sektorel farklilasma incelendiginde, teknoloji ve bilisim sektoriinde ¢alisanlarin 6zellikle
lider-iiye etkilesimi boyutunda, hizmet ve danismanlik, saglik ve ilag, ticaret ve perakende
sektoriinde calisanlardan istatistiksel olarak anlamli bir farklilagsmaya sahip oldugu
goriilmektedir. Ortalama puanlar, tiim sektor gruplari arasindan bu sektorde calisanlarin
yoneticilerine karsi daha olumlu bir algi sergilediklerine isaret etmektedir. Teknoloji ve
bilisim sektorii dogast geregi dinamik bir yapiya ve hizli degisen kosullara sahiptir. Bu
durum yonetici ile ¢alisanlar arasinda kisisel dnyargilardan bagimsiz bir etkilesimin temeli
olabilir. Bununla birlikte bu sektdr yiiksek diizeyde bir uzmanlagma gerektirdiginden,
caligsanlarin rol standartlar1 hali hazirda meslek standartlar1 tarafindan giiclii standartlara
sahiptir. Bu durumun gii¢lendirdigi rol yetkisinin, olumlu LUE iliskilerinin de nedeni oldugu

sOylenebilir. Analiz detaylar1 Ek 11°de sunulmustur.

5.2. Illiski Analizleri

Aracilik iligkisinin kurulmasi ve degerlendirilmesi acisindan, degiskenler arasindaki
iliskinin giicli ve yoniiniin saptanmasi1 amactyla korelasyon analizleri faktorler seviyesinde

Tablo 5.1°de ve alt boyutlar seviyesinde ise Tablo 5.2°de sunulmustur.
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Tablo 5.1. Degiskenler Arasi Pearson Korelasyon Analizi

B
Kurumsallasma .00 {iye Etkilesimi Rol Yetkisi
Seviyesi
Kurumsallagsma 1
Seviyesi
Lider-Uye Etkilesimi ,636%* 1
Rol Yetkisi ,756%* ,642%* |

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Bu analize gore, kurumsallagsma seviyesi ile lider-iiye etkilesimi arasinda pozitif yonli,
orta diizeyde ve anlamli (r=0,636, p<0,01); kurumsallagsma seviyesi ile rol yetkisi arasinda
pozitif yonli, gliclii ve anlamli (r=0,756, p<0,01); ve rol yetkisi ile lider-iiye etkilesimi
arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli (r=0,642, p<0,01) iligki goriilmektedir.
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Genel bir degerlendirme yapildiginda, korelasyon katsayilarinin tiim alt boyutlar
arasinda dengeli bir dagilim gosterdigi, alt boyutlar arasindaki tiim iliskilerin pozitif yonli
ve anlamli oldugu goriilmektedir. Bu durum aracilik iligkisinin kuruldugu yapisal esitlik
modelinin kendi i¢erisindeki uyumuna isaret etmektedir. Bu seviyede iliskilerin zay1f ve orta
diizeyde olustugu, ol¢ek seviyesinde giiclendigi gozlenmektedir. Dolayisiyla Slgiilmek

istenen yapinin dlgek seviyesinde giiclendigi ve anlam kazandig1 sdylenebilir.

Alt boyutlar agisindan incelendiginde, kurumsallagma seviyesi faktorii altinda yer alan
kiiltiirel giic ile rol yetkisi faktorii altinda yer alan profesyonel uyum, en yiiksek korelasyon
katsayilar1 ile 6ne ¢ikmaktadir. Rol i¢i tutarlilik ve vefakarlik ise tiim alt boyutlar i¢inde en

diistik korelasyon katsayilarina sahiptir.

5.3. Hipotez Testleri

Cok degiskenli istatistiksel analizlerinin yapilabilmesi i¢in gerekli sartlardan en
onemlileri verilerin normal dagilima uygunlugu, dogrusallik, degiskenlerin es varyansh
olmasi ve hatalarin bagimsiz olmasidir (Hair ve diger., 2019, s. 115; Tabachnick ve Fidell,
2013, s. 162). Saha arastirmasi ile elde edilen verilerin normal dagilim sartin1 karsiladig:
daha oOnceki boliimlerde gosterilmisti. Bir sonraki asamada, lider-iiye etkilesiminin,
kurumsallik seviyesi ve rol yetkisi ile arasindaki dogrusallik test edilmistir. Ayn1 sart aract
degisken olarak kurgulanan rol yetkisi i¢in de saglanmalidir. Ek 12’de sunulan sacilim
grafikleri, kurumsallagsma seviyesi ile lider-iiye etkilesimi arasindaki ve rol yetkisi ile lider-

iiye etkilesimi arasinda dogrusal iliskiye isaret etmektedir.

Bu calismanin odak noktasi, kurumsallagsma seviyesinin nasil bir mekanizma ile lider
ile takipgileri arasindaki etkilesimi agikladigini arastirmaktir. Rol yetkisinin bu iligkide araci
degisken oldugu diisiiniilmektedir. Dolayisiyla, lider-iiye iligkisi lizerinde belirleyici olmasi
muhtemel demografik degiskenlerin kontrol edilerek, varsa etkilerinin belirlenmesi,
arastirma sonuglarinin yalinlagtirllmasi agisindan 6nemlidir. Bdylece kurumsallasma
seviyesinin rol yetkisi tizerinden lider-liye etkilesimini agiklayan modelin gii¢clendirilmesi

hedeflenmektedir.
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Baron ve Kenny (1986, s. 1177), aracilik modelinin istatistiksel olarak test
edilmesinden Once, bagimli degisken iizerinde tim bagimli degiskenlerin, ki demografik
degiskenler ve araci degisken de buna dahildir, etkisinin test edilecegi ¢ok asamali ¢oklu
regresyon modelinin kurulmasini &nermektedirler. Dolayisiyla lider-iiye etkilesimini
etkileyen faktorler arasindan, kurumsallagma seviyesinin etkisinin ger¢ege en yakin sekilde
tespit edilebilmesi amaciyla, demografik degiskenlerin de dahil edildigi {i¢ asamali ¢oklu
dogrusal regresyon modeli kurulmustur. Hipotez testlerine gegmeden dnce, modelin temelini

test etmek tizere bu analiz yapilmstir.

Birinci modelde bagimsiz degisken olarak, cinsiyet, yas, toplam ¢aligma siiresi, egitim
durumu, gorev iinvani, sektor ve toplam c¢alisan sayisinin, lider-iiye etkilesimi lizerindeki
belirleyici etkileri analiz edilmistir. Sonrasinda kurulan ikinci model ile, kurumsallagma
seviyesi bagimsiz degiskenlere eklenerek analize dahil edilmistir. Ugiincii modelde ise, rol
yetkisi yine bagimsiz degisken olarak analize eklenmistir. Analizin bagimli degiskeni lider-

iiye etkilesimidir. Sonuglar Tablo 5.3’te sunulmustur.
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Tablo 5.3. Lider-Uye Etkilesimini Belirleyen Degiskenlere iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz 1. Model 2. Model 3. Model
Degiskenler B B t p B B t p B B t p
Cinsiyet -061 -106 -1,082 ,280| -,002 -004 -049 961 -002 -004 -058 . 954
Yas ,122 011 1,607  ,109| ,142 013 2,442 ,015| ,(120 011 2,171 ,031

Toplam Caligma
.. -117  -012 -1,430 ,154| -122 -012 -1,934 ,054| -125 -013 -2,084 ,038
Siiresi
Egitim Durumu -040 -029 -713 476 -,023 -016 -533 ,594| -027 -019 -657 511
Goérev Unvam -,108 -102 -1,954 051 -,055 -052 -1,285 ,200| -,087 -082 -2,118 ,035
Sektor -,083 -024 -1,480 ,140| -,104 -030 -2,400 ,017| -073 -021 -1,764 ,079
Toplam Calisan
-027 -015 -498 ,619| -032 -018 -772 ,441| -015 -008 -369 712
Sayisi
Kurumsallasma
. . - -l ,636 ,743 15,878 <,001 356 416 6,009 <,001
Seviyesi
Rol Yetkisi - - - - - 366 426 6,180 <,001
R 177 ,655 ,696
R? ,031 4430 484
Diizeltilmis R? 013 417 471
F 1,673 33,360 37,573
p 114 <,001 <,001

Diizenlenmis R? ¢ok sayida farkli bagimsiz degiskenlerin bulundugu bir modelde,
serbestlik derecelerini de hesaba kattig1 i¢cin daha giivenilir sonug¢lar vermektedir (Hair ve
diger., 2019, s. 300). Dolayistyla dokuz bagimsiz degiskenin etkilerinin yorumlanmasinda
bu deger referans alinmistir. Birinci modelde yedi adet demografik degiskenin higbirisinin
lider-iiye etkilesimi tizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 goriilmektedir. Diger bir deyisle,
demografik degiskenler (calisanin cinsiyeti, yasi, toplam caligma siiresi, egitim durumu,
gorev linvani, calistig sektor ve kurumda calisan toplam kisi sayist) yoneticiye iliskin olusan

algiy1 tek basina aciklayamamaktadir.

Kurumsallagsma seviyesi ikinci modele dahil edildiginde, lider-iiye etkilesimi tizerinde
ayni yonlii ve anlamli etkisi oldugu goriilmiistir (f=0,636; p<,05). Bu modeldeki
demografik degiskenlerden yas ve calisilan sektoriin de lider-iiye etkilesimi ile olan iligkisi

anlamli bulunsa da bu etki olduk¢a diisiik seviyede oldugundan (sirasiyla =-0,142 ve
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B=-0,104; p<,05) dikkate alinmamaistir. Modelin, lider-iiye etkilesimine ait toplam varyansin
%41,7’sini acgikladig goriilmektedir. Kurumsallasma seviyesinin liderlik algist tizerindeki
etkisinin acik¢a ortaya ¢ikmasi, Hipotez 1’1 (Kurumsallasma seviyesi arttik¢a, lider-liye

etkilesimi diizeyinde anlamli bir iyilesme gozlemlenir) destekler niteliktedir.

Uciincii modele bagimsiz degisken olarak rol yetkisi eklendiginde, lider-iiye etkilesimi
ile ayn1 yonlii ve anlaml iligki icerisinde olan kurumsallagsma seviyesinin etkisinin azaldigi
(B=0,356, p<,05), buna karsilik bu etkiyi rol yetkisinin istlendigi (B=0,366, p<,05)
goriilmektedir. Ayrica kurumsallasma seviyesi ve rol yetkisinin birlikte yer aldigi bu
modelin, toplam varyansi agiklama oraninin %47,1’e yiikseldigi goriilmektedir. Bu
modeldeki demografik degiskenlerden yas, toplam ¢alisma siiresi ve gorev tinvaninin lider-
iiye etkilesimi ile olan iligkisi anlaml1 bulunsa da bu etki oldukga diisiik seviyede oldugundan

(strastyla $=0,120, p=-0,125 ve p=-0,087, p<,05) dikkate alinmamustir.

Cok asamali regresyon modelinin ilk asamasinda ortaya ¢ikan anlamli bir nedensel
iliskinin, modele dahil edilen diger bir bagimsiz degisken ile giiciiniin zayiflamasi, eklenen
degiskenin aracilik etkisine isaret etmektedir (Baron ve Kenny, 1986, s. 1177). Bu ¢alismada
yapilan ¢oklu regresyon analizinde de tam olarak bu sonug ortaya ¢ikmistir. Bir sonraki
asamada degiskenlerin karsilikli iligkilerini gérmek ve uyum iyiligini degerlendirmek iizere

Ol¢tim modeli olusturulmus, Sekil 5.1°de sunulmustur.
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Sekil 5.1. Ol¢iim Modeli

Olgiim modeline iliskin yol diyagrami, {i¢ temel gizil degiskenin (Kurumsallagma
Seviyesi, Rol Yetkisi ve Lider Uye Etkilesimi) her birine karsiik gelen gdzlenen

degiskenlerle olan iligkisini gdrsellestirmistir.

Modelde gizil degiskenler arasindaki korelasyonlar dikkat ¢ekicidir. Kurumsallasma
seviyesi ile rol yetkisi arasindaki korelasyon olduk¢a giicliidiir (r = 0,95). Bu durum
kurumsal yapilarin rol yetkisi ile belirgin bir iliski i¢erisinde oldugunu gostermektedir. Lider
iiye etkilesimi ile rol yetkisi arasindaki iligki de giiglii ve anlamlidir (r = 0,81). Bu yap1 lider-
caligsan iligkileriyle rol yetkisinin yiiksek derece iligkili olduguna isaret etmektedir.
Kurumsallagma ile lider iiye etkilesimi arasindaki dogrudan iliski ise digerlerine gore daha

diisiik olsa da (r = 0,72), yine de giiglii diizeydedir.
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Tablo 5.4. Degiskenlerin Temsil Giicii

Standart Agiklanan

Gizil Degisken = Gozlenen Degisken Yiikleme () p Varyans (R?) Yorum
Profesyonellesme 0,721 - - 0,520 Orta katki
Kurumsallagsma Kiiltiirel Giig 0,913 17,215 *** 0,834 Giiglii katk:
Seviyesi Saydamhik 0,805 15,194 *** 0,649 Giiglii katki
Tutarlilik 0,855 16,157 *** 0,732 Giiglii katki
Profesyonel Uyum 0,888 - - 0,789 Giiglii katki
Rol Yetkisi Rol i¢i Tutarlilik 0,542 11,165 *** 0,293 Zayif katki
Yapislal Netlik 0,686 15,314 *** 0,470 Sinirda/Orta katki
Etki 0,882 - E 0,778 Giiglii katki
Lider-Uye Katki 0,811 19,416 *** 0,657 Giiglii katki
Etkilesimi Vefakarlik 0,673 14,652 *** 0453  Sirda/Orta katki
Profesyonel Saygi 0,842 20,627 *** 0,708 Giigli katk:

* k%

p<0,001
-profesyonellesme, orgiitsel rol yetkisi ve etki degerleri, ait olduklar gizil degiskende referans madde olarak
sabitlenmistir. Bu nedenle t degeri hesaplanmamistir.

Model ile test edilecek degiskenlerin temsil giigleri Tablo 5.4’te sunulmustur. Buna
gore, kurumsallagsma seviyesi yapist altinda yer alan gozlenen degiskenlere ait yiikleme
degerlerine bakildiginda, kiiltiirel giiciin yiiksek aciklayicilik diizeyi dikkat cekmekte (A =
0,913, R? = 0,834), bu yap1 kurumsal kimlik olusumunun degerler sistemi ile sekillendigine
isaret etmektedir. Bununla birlikte, "Tutarlilik" (A = 0,855, R? = 0,732) ve "Saydamlik" (A =
0,805, R? = ,649) oldukca yiiksek ylikleme ve varyans agiklama degerlerine sahiptir. Bu
durum, s6z konusu boyutlarin kurumsallagsma yapisini giiclii bicimde temsil ettigini, i¢
tutarlilik ile seffafligin kurumsal uygulamalar baglaminda 6nemli bilesenler oldugunu
gostermektedir. "Profesyonellesme'nin katkisi ise (A = 0,721, R? = 0,520) diger boyutlardan
bir miktar diisiik olsa da giiglii sayilabilecek diizeydedir. Bu durum orgiitlerde alaninda
uzman ve yetkin kisilerin karar verici pozisyonlarda gorevlendirilmesi ile kurumsallagma
seviyesi arasindaki iligkiye dikkat ¢ekmektedir. Ancak yine de mesleki standartlarin kiiltiirel
normlar kadar igsellestirilmemis oldugunu da dislindiirmektedir. Bu sonuglar,
kurumsallagsma seviyesinin kuramsal yapisinda belirtilen nesnellik ve bireyden bagimsizlik

ilkeleri ile uyumlu goriilmektedir.
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Rol Yetkisi yapisi altindaki "Profesyonel uyum" boyutu yiiksek bir faktor yiikiiyle
giiclii bir sekilde temsil edilmekte (A = 0,888, R? = 0,789), bu durum ¢aliganlarin rollerinin
kurumsal c¢ercevede net bir bigimde tanimlanmasmin rol yetkisinin temel belirleyicisi
oldugunu gostermektedir. Ozellikle kurumu temsil edenlerin rollerinin kurallar ve
standartlarla agikca belirlenmesi, rol yetkisinin yapisal tarafi en kuvvetli boyutu olarak dne
¢ikmaktadir. "Rol I¢i Tutarlilik" (A = 0,542, R2 = 0,293) ve "Yapisal Netlik" (A = 0,686, R>
= 0,470) boyutlarinin daha diisiik diizeyde katki sundugu goriilmektedir. Ozellikle rol igi
tutarlilik boyutunun agiklanan varyansinin 0,30 seviyesinde olmasi, boyut ile yap1 arasindaki
iliskinin zay1f olduguna isaret etmektedir. Bu durum, liderin yetki dagilimi1 dogrultusundaki
davraniglarinin, rol yetkisinin yapisallik temelinde yeteri kadar giiglii temsil edilmedigini
diistindiirmektedir. Yapisal netliknin orta diizeye yakin temsil kuvveti, kurallar ve
standartlarla belirlenmis rol yetkisinin davraniglara yansimasi konusundaki sinirliliga dikkat
cekmektedir. Rol algismin ¢ok boyutlu ve katmanli bir yapr sergiledigi goz Oniinde
bulunduruldugunda, yalnizca orgiitsel degil, yonetsel ve bireysel rol yetkileri de dnem
tagimaktadir. Bu katmanli olusum, rol yetkisinin yapt ile iligkisini anlamlandirmak ac¢isindan

degerli goriilmektedir.

Lider-Uye Etkilesimi yapis1 altindaki gozlenen degiskene ait yiiklemeler 0,673 ile
0,882 arasinda degigsmektedir. "Etki" (A= 0,882, R2=0,778), "Profesyonel Saygi" (A =0,842,
R? = 0,708) ve "Katki" (A = 0,811, R? = 0,657), lider-iiye etkilesimini gili¢lii bicimde
ongdrmekte ve yapiyr temsil etme yeterliligi gostermektedir. Buna karsin, "Vefakarlik"
boyutunun faktor yiikii (0,673) ve agiklanan varyansi (0,453) gorece daha diisiik olsa da,
kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu degerlendirilmektedir. Bu sonuglara gore lider ile
takipgileri arasindaki etkilesimin temel belirleyicisinin, ¢alisanlarin liderin kisilik
ozelliklerini degerlendirme sekli ve lidere karsi duygulart oldugu goriilmektedir. Bunu
liderin sahip oldugu yetkinliklerin ¢alisanlar nezdinde uyandirdig1 sayg takip etmektedir.
Yetkinligin belirli bir mesleki standart referans alinarak degerlendirilecegi ongoriisiiyle
profesyonel saygi, duygularin belirleyici oldugu diger boyutlardan farklilasarak yapisallik
vurgusu tagimaktadir. Liderin takipg¢isini korumasi ve kollamasi olarak tanimlanan katk1
boyutunun da yap1y1 yiiksek diizeyde temsil ettigi goriilmektedir. Yapi i¢erisindeki en diisiik
yiikkleme, calisanin lideri icin sergilemeye goniilli oldugu gorev Otesi davraniglari
tanimlayan vefakarlik boyutuna aittir. Sadakat, vefa gibi temalar1 barindiran bu boyutun

farkl kiiltiirel baglamlarda farkli sekilde ortaya ¢ikacagi dngoriilmektedir.
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Bu veriler dogrultusunda, 6l¢lim modelinin biiylik oranda kabul edilebilir giigte
katkilar sundugu degerlendirilmis, bir sonraki asamda aracilik etkisini degerlendirmek {izere

yapisal esitlik modeli kurulmustur. Model, Sekil 5.2°de sunulmustur.

5.3.1. Yapisal esitlik modeline iliskin analiz ve bulgular
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Sekil 5.2. Yapisal Esitlik Modeli

Tablo 5.5. Yeni Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Uyum indeksleri ve Uyum Diizeyi Degerlendirme

Tablosu
- Kabul
indelsi II\)/l:gdee:i IE(:l:IT(l gey;:fa Ed“g’:g:rfsik Uyum Diizeyi
CMIN/DF 2,821 x<2 2<x<5 Kabul edilebilir
GFI 0,944 x>0,95 0,90 <x<0,95 Kabul edilebilir
CFI 0971 x=095 0,90<x<0,95  Ideal Uyum
RMSEA 0,07 x<0,05 0,05 <x<0,08 Kabul edilebilir
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Tablo 5.5’te sunulan, modelin uyum indeksleri incelendiginde, ideal uyum diizeylerini
karsilayacak nitelikte oldugu goriilmektedir. CMIN/DF degeri 2,821 olarak hesaplanmis ve
kabul edilebilir sinirlar iginde kalmistir. GFI degeri, ideal uyuma yakin bir sekilde 0,944
olarak hesaplanmistir. CFI degeri, 0,971 olarak ideal uyum sinirlart igerisindedir. RMSEA
degeri 0,070 diizeyinde olup, bu deger, modelin hatali tahmin diizeyinin kabul edilebilir
seviyede oldugunu, modelin gézlenen ve tahmin edilen kovaryanslar arasinda kiigiik farklar
icerdigini gostermektedir. Uyum indekslerinin tamami degerlendirildiginde, modelin veriyle
oldukca yiiksek bir uyum sagladigi ve varsayilan yapisal iligkilerin gegerli oldugu

anlagilmaktadir.

Yapisal esitlik modeli, kurumsallasma seviyesi (KURUM) degiskeninin rol yetkisi
(ROL) ve lider iiye etkilesimi (L _UE) iizerindeki dolayli ve dogrudan etkilerini ortaya
koymaktadir. Modelde kurumsallagsma seviyesinin lider iiye etkilesimi tizerindeki dogrudan
etkisi negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamsiz hesaplanmistir (B =-0,07, p>0,05). Buna
karsin, kurumsallagsma seviyesinin rol yetkisi araciligiyla lider-liye etkilesimi tizerindeki
etkisi pozitif yonde ve anlamlidir (B = 0,92, = 0,86, p<0,05). Rol yetkisi degiskeninin lider
iye etkilesimi iizerindeki dogrudan etkisinin gii¢lii ve anlamli oldugu goriilmektedir (f =
0,86, p<0,05). Kurumsallagma seviyesinin rol yetkisi lizerindeki etkisi de oldukca yiiksektir

(B = 0,92, p<0,05).

Modelin genel yapisinda dikkat ¢eken unsur, kurumsallagma seviyesinin dogrudan
lider iiye etkilesimi lizerindeki negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamsiz etkisi, model
biitiinliigli icerisinde dolayl etkiler ile anlamlilik kazanmig olmasidir. Bu yap1 Baron ve
Kenny'e (1986) gore tam aracilik gostergesidir. Rol yetkisinin hem kurumsallagsma seviyesi
ile olan gii¢lii iliskisi hem de lider iiye etkilesimine olan katkisi aracilik varsayimin
desteklemektedir. Model genelinde, gizil yapilara bagl gozlenen degiskenlerin oldukga
yiiksek standart yilikleme degerlerine sahip oldugu goriilmektedir. Bu da gizil yapilarin
giivenilirligini desteklemektedir. Sekilde belirtilen hata terimleri ve regresyon katsayilari,
dengeli bir model ortaya koymaktadir. Model, lider-iiye etkilesiminin varyansinin %62’sini

aciklamaktadir. Aracilik analizine iliskin bulgular Tablo 5.6’da sunulmustur.
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Tablo 5.6. Aracilik Analizi ve Bootstrap Destekli Degerlendirme Tablosu

Alt Ust
Toplam Etki .E.
oplam B S.E p Smmir  Simir
Kurumsallagsma Lider-Uye
o => A 0,715 0,036 *** 0,636 0,782
Seviyesi Etkilegimi
Dogrudan Etki SE Alt - Ust
ogrudan B R ¢ Smir  Simir
Kurumsallagma Lider-Uye
. => o -0,075 0,06 0,109 -0,203 0,032
Seviyesi Etkilesimi
K 11 .
uramsatasma Rol Yetkisi 0,924 0,021 *** 0878 0,961
Seviyesi
. Lider-U
Rol Yetkisi - OYe 0,855 0,051 *** 0758 096
Etkilesimi
Alt Ust
Dolayh Etki .E.
oy P S.E p Smir  Smr
Kurumsallasma _ = Rol -~ Liderye = 0, 049 +xx 0698 0,89
Seviyesi Yetkisi Etkilesimi
p<0,001

Sonug olarak, toplam etki kurumsallagsmis yapilarin bulundugu orgiitlerde lider ve
iiyeler arasindaki degisim iliskisinin anlamli bi¢imde giliclendigini gostermektedir (B =
0,715, p <0,001). Etkinin yonii pozitif olup giiven aralig: sifir1 icermemektedir. Rol yetkisi
hesaba katildiginda kurumsallasma seviyesinin LUE iizerindeki dogrudan etkisinin énemsiz
hale geldigi ve yon degistirdigi goriilmektedir (B = —0,075, p = 0,109). Bu durum tam
araciliga isaret etmektedir (Baron ve Kenny, 1986). Dolayl etkinin katsayisinin yiiksek ve

anlamli oldugu (f = 0,970, p < 0,001) ve gliven araliginda yer aldig tespit edilmistir.
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BOLUM VI. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bireylerin farkli durumlar igerisindeki davraniglarini  gozlemleyerek onlarin
karakterlerine dair ¢ikarimlar yapma ¢abasi, sosyal ve klinik psikolojinin en temel
meselelerinden biri olarak tanimlanmaktadir (Jones, 1979, s. 107). 20. yilizyilin baslarinda
hakim olan, g¢evresel etkilesimlerin biiyiik Olgiide bireylerin davranislarindan tiiredigi
yaklagimi (Heider, 1944), sonrasinda bireysel Ozelliklerin asir1 derecede vurgulanmasi

seklinde tanimlanan temel atif hatas1 kavramiyla elestirilmistir (Ross, 1977, s. 183).

Arastirmacilarin kisisel 6zelliklere bu 6l¢iide vurgu yapmasinin altinda, sosyal ¢evreyi
kontrol edebilme ve olaylar1 tahmin edebilme istegi yatmaktadir. Zira bireylerin
davraniglarina odaklanmak, davranisin ortaya c¢iktigi karmasik baglami analiz etmeye
kiyasla daha kolay bir yol sunmaktadir (Jones, 1979, s. 108). Ancak tek bir bireyde, farkli
benlik yapilarinin ayni anda bulunabilecegi ve bu yapilarin farkli zaman ve baglamlarda
ortaya ¢ikabilecegi goz 6nilinde bulunduruldugunda (Brewer ve Gardner, 1996, s. 83), sadece
kisilik ozelliklerine ve gdzlemlenen davranislara dayali tanimlamalarin ve Ongoriilerin
saglam ve tutarli bir temel {izerine oturmasit oldukg¢a giictiir. Bu nedenle bireyin
davraniglarini agiklarken baglamsal degiskenleri ihmal eden yaklasimlar, eksik ve yaniltici

sonuglara yol acabilmektedir.

Diger taraftan yapisal alan, siirekliligi olan, belirli ve zorlayici uyaranlar araciligiyla,
uygun davranisin tanimlandig1 baglam olarak tarif edilebilir (Presthus, 1958, s. 62). Bu alan
icerisindeki toplumsal hayatin kalict ve yapisal Ozellikleri ise kurum olarak
adlandirilmaktadir (Giddens, 1986, s. 24). Diger bir deyisle kurumlar, davranisi etkileyen ve
sekillendiren, bigimsel veya bigimsel olmayan kurallardir. Bi¢imsel kurumlar kanunlar ve
yonetmelikleri, bicimsel olmayan kurumlar ise toplumsal normlar, térenler, rutinler ve rolleri
ifade etmektedir (Giddens, 1986). Davranisi olusturan kurallarin net bir sekilde belirlendigi
kosullarda davramiglarin  sebebi miza¢ yerine, c¢evrenin belirgin  6zellikleriyle

aciklanabilmektedir (Alexander ve Weil, 1969, s. 128).

Orgiitlerin bu kurumsal alandaki tanimlanmus yetki, statii ve rollerden olustugu goz

online alindiginda (Presthus, 1958, s. 50), oOrgiitsel davranmiglardaki istikrar, bireysel
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ozelliklerden ¢ok yapisal alana has dinamiklerle agiklanabilecek, boylece siirekliligi olan ve

daha ongoriilebilir bir nedensellik iligkisinden bahsedilebilecektir.

Bu noktadan yola ¢ikarak bu ¢alismada, liderlige iliskin kuramlarin yontemsel bireyci
yaklagimi elestirel bir bakis acisiyla degerlendirilmistir. Tartigma, bu kuramlardan en fazla
ilgi goren, oOrgiit icerisinde lider ile takipgileri arasindaki iligkiyi agikladigi sdylenen Lider-
Uye Etkilesimi iizerinden yiiriitiilmiistiir. Bu kuram ile ileri siiriilen, lider ile takipgileri
arasinda kurulacak saglikli bir iliskinin, olumlu is sonuglari ve yiliksek performansa yol
acacag1 iddiasy, iliskideki yapisal faktdrlerin goz ardi edilmesi nedeniyle elestirilmistir. iddia
edilen nedensellik iligkisinin istikrarli bir sekilde kurulabilmesi i¢in, 6l¢iim modeli igerisine
mutlaka yerlesik ve yapisal faktorlerin dahil edilmesi gerektigi diisiincesiyle yola ¢ikilmus,
lider ile takipcilerinin igerisinde bulunduklar1 orgiitiin kurumsallasma seviyesinin bu
yapisallik kosulunu saglayabilecegi diisiiniilmiistiir. Ne de olsa, farkli kurumsalcilik
yaklagimlarinin hepsi temelde toplumsal diizen ve siirekliligin saglanmasi yoniinde yapisal

bir paydada birlegsmektedir.

Role iligkin tartisma ve bulgularin ¢esitliliginin anlamlandirilmasi, farkl
orgiitlerdeki farkli seviyelerdeki rollere iligkin dl¢iimlerin yapilabilmesi ve grup ile birey
degiskenlerinin yapiyla iliskilendirilebilmesi igin, rolii yapisal bir temelde Olgebilecek
araglara ihtiya¢ bulunmaktadir (Hickson, 1966, s. 235). Bu yaklasim ayni1 zamanda alandaki
aragtirmacilarin, farkli rol kuramlarinin sundugu kavram bollugu igerisinde (biirokratik,
mekanik, kapali, bicimsel, vb) kaybolmasin1 6nlemek, sade ama giiclii bir 6l¢iim modeli
gelistirebilmek agisindan 6nemli bulunmaktadir. Bununla birlikte rolleri yalnizca mikro
seviyede, bireyin kendi yorumlari ile olusturdugu kimlik acisindan yorumlamak, konunun
cok boyutlulugunun gbz ardi edilmesine neden olmaktadir. Bu agidan rol kuramlari
blinyesinde One siiriilen, ancak birbirinden kesin cizgilerle ayrilamayan role iliskin
yaklasimlarin yapisal bir model altinda tanimlanmasinin, rol ile davranig arasinda saglam ve
ongoriilebilir  nedensellik  iligskileri  kurulabilmesi  acisindan  gerekli  oldugu
degerlendirilmektedir. Bu noktadan hareketle, bireyin ¢evreyle olan etkilesimini yapisal
diizlemde ele alan; roliin icra edilisinin, yetki ve donanimlarin yapisal dayanaklarina
odaklanan; rollerin sosyal sistem igerisinde verili pozisyonlar oldugu anlayisiyla, 6zgiin bir
kavram olarak rol yetkisi tanimlanmis ve gelistirilen dlgek kurumsallasma seviyesi ve LUE

ile iligkilendirilmistir.
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Bu caligma ile test edilen hipotezler ve ulasilan sonuglar Tablo 6.1°de gosterilmektedir.

Tablo 6.1. Hipotezler ve Sonuglari

HIPOTEZLER SONUC
Hipotez 1 K}lrun.lsallasma seviye‘si ‘arttlkga,nlider-ﬁyc? etkilesimi Desteklenmistir.
diizeyinde anlaml bir iyilesme gozlemlenir.
Hipotez 2 I(‘}lrumsallasma sev‘iy.esindeki'artls, rol yetkisini olumlu Desteklenmistir.
yonde ve anlaml1 bigimde etkiler.
Rol vetkisi diizevi viikseldikee. lider-iive etkilesimi d
Hipotez 3 0 'y.c 151 diizeyi yiikseldikge, lider-iiye etkilegimi de Desteklenmistir.
pozitif yonde ve anlamli olarak artar.
e el el e
tpotez POzIlLt 171551, gUg ¥ y gy (Tam Aracilik)

gergeklesir.

Kurumsallagsma seviyesinin, hem lider-iiye etkilesimi hem de rol yetkisi tizerindeki
ayn1 yonlii anlamli etkisi hipotezlerinin (H1 ve H2) desteklenmesi, yapisal temeli gii¢lii olan
orgiitlerde, lider ile takipgileri arasinda saglikli bir etkilesim siirdiiriilebildigini ve orgiitsel
rollerin belirli bir standarda sahip oldugunu gostermektedir. Rol yetkisi ile lider-iiye
etkilesimi arasinda tespit edilen ayni yonlii anlamh iliski ise (H3), lider ile takipgileri
arasindaki etkilesimin kalitesinin, rol yetkisinin yapisal agidan giiclii olmasiyla birlikte
arttiginin bir gostergesidir. Ne de olsa, kurumsallagmis 6rgiit yapilarinda, roller belirli bir
tutarlilikla tamimlandigidan, role iliskin belirsizlikler azalmaktadir. Orgiit biinyesindeki tiim
islerin, ig akislarinin ve ¢alisanlara iligskin kurallarin net bir sekilde tanimlanmasiyla, liderin
takipgilerinden beklentileri de netlik kazanacaktir. Calisanlarin gorev, yetki ve
sorumluluklart tanimli oldugundan, lider ile takipgilerinin karsilikli beklentileri arasindaki
farklilasma da ortadan kalkacak, boylece ¢atisma ve anlasmazliklar da minimum diizeyde
yasanacaktir. Organizasyon semast ile belirlenen ast-iist iligkileri ile, kimin kime baglh

caligmasi beklendigi tanimlanacak, keyfi goérevlendirmeler yasanmayacaktir.

Bu caligmanin en 6nemli bulgusu, rol yetkisinin, kurumsallagma seviyesi ile lider-liye
etkilesimi iligkisindeki tam aracilik etkisi hipotezinin (H4) desteklenmis olmasidir. Bu

sonug, kurumsal yapinin mikro diizeydeki etkilesimleri dogrudan tahmin edemeyecegini, bu
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iliskinin roller aracilifiyla dolayli anlam kazanacagii gosteren yapisalct bir kuramsal
anlayis sunmaktadir. Bu yaklasim, lider-iiye etkilesimi ile tanimlanan iliskisel olusumlarin,
yalnizca bireye ait alg1 ve davranislar ile degil, kurumsal olarak role yiiklenen yetki ile
sekillendiginin agik bir gostergesidir. Rol yetkisi kavraminin, liderlik ¢aligmalarinin yan
sira, tiim Orglitsel davranig degiskenleri ile birlikte ele alinmasinin, arastirmacilart istikrarl

nedensel iliskileri kesfetmeye yonlendirebilecegi diigiiniilmektedir.

Lider-Uye Etkilesimi kurami, geleneksel liderlik yaklagimlarinin ¢ogunda gériilen,
lider davraniglarinin dogrudan ve tek yonlii bicimde takipgilerin tutum ve davraniglarim
belirledigi varsayimindan kismen uzaklasarak, lider ve liye arasindaki karsilikli iliskiye
odaklanmakta, ancak bu etkilesimin temel belirleyicisinin yine de lider oldugunu

vurgulamaya devam etmektedir (Dulebohn ve diger., 2012, s. 1718).

Bu noktada dikkat ¢ekilmesi gereken onemli bir husus, kuramin tarihsel gelisimidir.
LUE kuramina temel olusturan erken dénem ¢alismalarin biiyiik cogunlugunun 1980°li
yillara kadar 6zellikle {iniversiteler ve devlet kurumlarinin yer aldigi kamu sektoriinde
yiiriitiilmiistiir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 623). Ozellikle kamu kurumlarinin, yerlesik
yapisal standartlara ve biirokratik isleyise sahip oldugu diisiiniildiigiinde, LUE nin olumlu is
sonuglarina yol actigina dair bulgularin arka planinda, aslinda liderin bireysel 6zelliklerinden
cok, bu giiclii yapisal zeminin etkili olabilecegi goz ardi edilmemelidir. Dulebohn ve
arkadaslarinin (2012) gergeklestirdigi kapsamli meta-analiz calismast da benzer bir
yontemsel simirlilik tagimakta; yapisal degiskenlerin etkisini analiz dis1 birakarak, liderin

kisisel niteliklerinin LUE iizerindeki baskin roliinii ne ¢ikarmaktadir.

Glinzel-Jensen ve arkadaslarinin (2018) aragtirmasi ise, farkli liderlik stillerinin
calisanlar1 motive etme iizerindeki etkilerini ele almaktadir. Bu calismada 6zellikle yetki
verici liderligin, ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algis1 ve performansi iizerinde olumlu sonuglar
yarattig1 tespit edilmistir. Ancak dikkat edilmesi gereken bir diger boyut, arastirmanin
Iskandinav Yarimadasi’ndaki kurumsallasmis ve siirecleri dnceden net sekilde tanimlanmis
biiylik bir kamu hastanesinde yiiriitiilmiis olmasidir. Bu gibi kurumsal yapilarda ¢alisanlara
ozerklik taninmasinin olumlu sonuglar dogurmasit beklenen bir durum olarak
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla burada gozlenen olumlu ¢iktinin temelinde, liderin
tarzindan ziyade rol yetkisinin agik ve giicli sekilde tanimlanmis olmasinin yattig

diistiniilmektedir.
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Etkili ve verimli bir liderlik igin, liderin yeterli diizeyde otonomi, orgiitsel giic ve
kaynaklara sahip olmasi gerekmektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 630). Ancak bu
yetkilerin kapsami, dogrudan orgiitsel yapinin ¢izdigi sinirlar tarafindan belirlenmektedir.
Bu nedenle liderin sahip oldugu yetkiler, kurumun kendisine sagladigi kurumsal rol
cercevesinden bagimsiz diisiiniilmemelidir. Kuramsal olarak bu saptamalar, LUE’nin
bireyler arasi bir etkilesim olarak tanimlanmasimin &tesine gegilerek, yapisal baglamin

belirleyici giiclinlin de hesaba katilmasi gerektigini gostermektedir.

Bu arastirma ile elde edilen sonuglardan hareketle, rol yetkisinin orgiitsel baglamda
etkisi ve 6nemine iliskin birtakim ¢ikarimlar yapmak miimkiindiir. Ornegin rol yetkisinin
zay1f oldugu durumlarda, yonetici pozisyonundaki bireyin 6zdeslestigi rol “yénetici rolii”
olmakta, birey bu rolii kendi standartlar1 dogrultusunda sekillendirmekte ve ona gore
harekete ge¢mektedir. Ote taraftan rol yetkisi gii¢lii oldugunda, “séz konusu Orgiitiin
voneticisi rolii” o6ne ¢ikacak, boylece orgiitsel rol kimliginin olusumunda belirleyici yap1
kurumsal standartlar olacaktir. Lideri rol yetkisi ile destekleyen kurumsal standartlar1 yiiksek
bir yapida, yoneticinin orgiitiin temsilcisi olarak hareket etmesi beklenmektedir. Kisisel algt
temelinde tanimlanmig bir lider roliiniin gegici ve degisken, davraniglarin ise 6ngoriillemez
olacag diisiiniilmektedir. Ustelik rol yetkisinin zay1f oldugu kurumlarda ¢alisanlarin saglam
bir zeminde oturmadiklari, herhangi bir uyusmazIlik sonucunda giiglerini ve mevkilerini hizli
bir sekilde kaybedebilecekleri ongoriilmektedir. Boylece rol yetkisinin, bireyden ¢ok

pozisyonu tanimlamastyla daha kalic1 ve saglam bir temel saglayacag diistiniilmektedir.

Fast ve arkadaslar1 (2014), orgiitsel basari i¢in en dnemli etkenlerden birinin yonetici
olduguna dikkat ¢ekmektedirler. Basar1 hikayeleri kadar basarisizliklar da ¢ogunlukla
yoneticiye mal edilmektedir. Ancak hem bagar1 hem de basarisizlik orgiitsel yapiya bagh
siireglerin bir neticesi olduguna gore, sonuglardan ydneticiyi tek basina sorumlu tutmak
dogru olmayacaktir. Ote yandan rol yetkisinden bahsedilemedigi, karalarm sadece
yoneticinin tercihlerine birakildigi bir ortamda kisisel c¢ikarlar, kisilik 6zellikleri ve
Onyargilar gibi Ongoriillemeyen faktorler ortaya c¢ikacagindan istikrarli bir durumdan

bahsedilemeyecek ve olumsuz sonuglarin kaynagina ulagmak zorlasacaktir.

Gliven, sosyal bilimlerde ¢ok ¢esitli aragtirmalarin ve tartismalarin konusu olmus,
icerisinde psikolojik, sosyal ve kiiltiirel degerleri barindiran bir kavramdir. Adalet algisi
onemli bir bilesen olarak, kisinin kendisine adil davrandigini diisiindiigii kisiye giliven

duymasinin temelidir. LUE’nin temelinde olan sosyal takas kuraminin en belirgin argiimani,
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ozellikle yonetici ile ¢alisan iliskilerini bireylerin karsilikli iligkilerindeki adalet arayiginin
acikladigidir (Wayne ve diger., 1997). Orgiitsel iliskilerin kurumsal standartlarla net bigimde
tanimlanmadig1 durumlarda, iligkilerin adil olup olmadigini belirleme siireci biiyiik dlciide
bireylerin 6znel deger yargilarina ve algilarina dayanmaktadir. Bu tiir durumlarda giic
iligkileri daha belirgin hale gelmekte ve yoneticilerin esitlikten uzak giic uygulamalari

giindeme gelebilmektedir (Vredenburgh ve Brender, 1998).

Buna karsilik, orgiitsel standartlarin giiclii ve acik bicimde tanimlandigi yapilarda,
giiclin dagilim1 dogrudan ya da dolayli yollarla (6rnegin yetkinlik dl¢iitleri, is tanimlar1 vb.)
sistematik olarak belirlenmektedir. Boylece orgiitsel aktorler, hem kendi pozisyonlarinin
hem de sahip olduklar1 yetki ve giiciin sinirlarint net bir sekilde gorebilmektedirler. Bu
durum, sadece rol belirsizligini azaltmakla kalmayip, ayni zamanda adalet algisim

pekistirerek orgiitsel giiveni destekleyen bir zemin olusturacaktir.

Kontrol, gii¢ ile iliskili énemli bir baska kavram olarak goriilmektedir. Ozellikle
kolektivist toplumlarda ve rol yetkisinin zayif seyrettigi ortamlarda, kiiltiirel kontrol ¢cogu
kez yapisal kontroliin yerini alabilmektedir (Scott, 1987, s. 507). Boylece klan temelli aglar
ile iliskisel baskilar, yoneticilerin profesyonel Olciitlere dayali yapisal modelleri
uygulamasini engelleyebilmektedir (Sargut, 1999). Bu olgunun en belirgin yansimalarindan
biri, personel se¢imi ve ise alim siireglerinde izlenebilmektedir. Orgiite yiiksek katma deger
saglayabilecek adaylar yerine, giiclii bir kisi ya da kurumun istegi dogrultusunda daha diisiik
nitelikli bireylerin tercih edilmesi, lilkemizde ne yazik ki sik rastlanan bir durumdur.
Profesyonel standartlar1 agikc¢a ihlal eden bu tiir taleplere direnmek, yonetim ve Orgiit
acisindan ciddi maliyetler dogurabileceginden ¢ogu zaman miimkiin olamamaktadir. Boyle
bir liyakat ihlali, ¢alisanlarda olumsuz duygular ve diisiik performans gibi sonuglar
yaratabilmekte, lidere duyulan giliven sarsimakta, hatta liderin mesrulugu
sorgulanabilmektedir. Dolayisiyla, toplumsal diizeyde paylasilan ve kurumsallagmis bir rol
yetkisi anlayisi, Orgiitsel siireclerin mesruiyetini korumada kritik 6neme sahip olarak

goriilmektedir.

Liderlik psikolojisi ¢aligmalarinin, liderlerin astlar1 ile ilgili igerisine diistiigii
onyargilari ciddi bir drgiitsel problem olarak adlandirdigir ve bu durumu agiklama cabasi
icerisinde oldugu goriilmektedir. Saygi da kisisel ve toplumsal degerlerden etkilenen bir
kavramdir. Bazi toplumlarda bilgili ve egitimli olmak sayg1 goriirken, bagkalarinda maddi

veya siyasi glice sahip olmak daha 6nemli olabilir. Bir toplumda liyakat ile gelinen mevkiye
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sayg1 duyulurken, diger bir toplumda kolay ve hizl1 yoldan yiikselmenin saygi duyulacak bir
beceri oldugu diisiiniilebilir. Katki ve sorumluluklarin kime ve neye gore belirlenecegi
buradaki en Onemli sorudur. Liderin 6znel beklentilerine dayali olarak sekillenen
sorumluluklar ve buna bagli olarak kurulan ddiillendirme mekanizmalarinin, orgiitiin temel
hedeflerine ulagsmasi ve genel performansi agisindan olasi olumsuz etkileri goz ardi
edilmemelidir. Bu baglamda, lider ile takipcileri arasinda saygi, sevgi, gliven ve sorumluluga
dayali gii¢lii baglar kuruldugunda orgiitsel basar1 kaginilmazdir gibi bir yaklasim, gergekci
temellerden uzak, idealize edilmis ve romantize edilmis bir bakis agis1 olarak

degerlendirilmektedir.

Ancak bu elestiri, baghlik, giiven ve sorumluluk gibi iligkisel kavramlarin degersiz
oldugu anlamina gelmemelidir. Asil vurgulanmak istenen, bu tiir iliskisel degiskenlerin
anlam kazanabilmesi ve islevsel hale gelebilmesi i¢in, onlar1 c¢evreleyen oOrgiitsel
yapiin agik bigimde tanimlanmis olmasi gerektigidir. Yani, lider-takip¢i etkilesimlerinin
aciklayici giicii, bu iligkilerin igerisinde yer aldig1 yapisal baglam ile dogrudan iligkilidir. Bu
nedenle, anlamli ve siirdiiriilebilir liderlik iliskileri ancak net bigimde tanimlanmis yapisal
standartlar ile desteklendiginde oOrgiitsel hedeflerle uyumlu sonuglarin {iretilebilecegi

diistiniilmektedir.

Giglii rol yetkisinin orgiitsel agidan sagladigi dnemli avantajlardan biri, oryantasyon
siirecini daha etkili ve verimli kilmasidir. Ozellikle érgiite yeni katilan bireylerin, drgiitiin
isleyis bi¢imini, kurallarini, uygulamalarini, kiiltiirel yapisin1 ve normlarini anlayabilmeleri
kritik 6nemdedir (Jones, 1986, s. 263). Bu siiregte ilk izlenim belirleyici bir rol oynamakta,
ise yeni baglayan calisanlar ile yoneticiler arasindaki karsilikli kisilik 6zellikleri ve
potansiyel ényargilar, LUE siirecinin nasil gelisecegini dogrudan etkilemektedir (Dienesch

ve Liden, 1986, s. 626).

[k defa birlikte ¢alisan bireylerin yalnizca mevcut bilgilerine degil, ayn1 zamanda
birbirlerine dair sezgisel ve dngoriisel degerlendirmelere de dayandig: bir siire¢ yasanmakta,
bu ongoriiler liderin ¢alisanin gelecekteki rol performansini tahmin etmeye c¢alistigi ve
belirsizliklerle basa ¢ikmak zorunda kaldigi rol pazarligi asamasini dogurmaktadir (Kelley
ve Bisel, 2014, s. 435). Ortaya ¢ikan bu belirsizlikler, lideri anlam yaratmaya ve durumu
yorumlayarak netlik kazandirmaya yonlendirmektedir (Weick, 1995, s. 91). Bu siiregte,
liderin erken donem yargilarina dayali olarak calisanlar1 “tahminen iyi” ya da “tahminen

yetersiz” seklinde smiflandirmasi, LUE kuraminin temelinde yer alan i¢ grup ve dis grup
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ayriminin olusmasina zemin hazirlamaktadir (Kelley ve Bisel, 2014). Nitekim LUE modeli,
bu grup ayrimim liderin anlamlandirma siireci araciligiyla sekillenen bir rol pazarligi

mekanizmasi olarak agiklamaktadir (Dansereau ve diger., 1975; Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Yapisal standartlarin bulunmadig1 ortamlarda bu pazarlik siireci, neredeyse tamamen
liderin kontroliinde gerg¢eklesmektedir. Bu durumda roller, liderin kisisel degerleri, algilar
ve tercihlerine gore tanimlanmakta, bdylece orgiitsel seffaflik, esitlik ve Ongoriilebilirlik
zedelenebilmektedir. Giiglii rol yetkisinin varlig1 ise, bu tiir 6znel belirlenimlerin oniine
gecerek rolleri agik, kurumsal ve adil temellerle sekillendirme imkani sunmaktadir. Bu
durumun yalnizca bireysel iliskilerin kalitesini degil, orgiitiin biitiinsel isleyisini de olumlu

yonde etkileyecegi dngoriilmektedir.

Diger taraftan, lidere rol yetkisin Orgiitsel standartlar ile verildiginde, ekibe yeni
katilan calisanlara liderin orgiitsel rol kimligi ile yaklagmasi beklenmektedir. Boylece
sosyallesme siirecinde ¢aliganin beklentilerinin de biiyiikk oranda karsilanacag, siirpriz
durumlarin yasanmayacagi oOngoriilebilir. Calisan agisindan bakildiginda, eger yeni
pozisyona iligkin rol ve sorumluluklar 6rgiit tarafindan agik¢a tanimlanmissa, birey bu gorev
icin kendini hazirlama ve uyum saglama konusunda daha donanimli hale gelecektir. Benzer
sekilde, lider de c¢alisanindan ne bekledigini tanimlanmis yetki ve sorumluluklar
cercevesinde net bir bicimde ifade edebilecektir. Aksi takdirde, kagmilmaz olarak rol
belirsizligi, ¢atisma ve adaletsizlik gibi sorunlar dogabilecektir. Ornegin yonetici, calisanin
mesleki yeterliliginden ziyade kendisine duydugu sadakati oncelikli degerlendirme olgiitii
olarak benimsediginde, bu durum 6rgiitsel isleyisin bozulmasina ve sistemin giivenilirliginin
zedelenmesine yol agabilecektir. Bu tiir sorunlarin 6niine gegebilmenin yolu, yiiksek rol
yetkisi ile desteklenmis, seffaf ve kurumsal diizeyde tanimlanmig gorev tanimlarinin varlhigi
olarak degerlendirilmektedir. Rol yetkisinin gii¢lii oldugu bir yap1, hem lider hem de ¢alisan
icin gorev ve iliskilerdeki belirsizlikleri biiylik 6l¢iide ortadan kaldiracagindan bu durum,
oryantasyon ve Orgiitsel sosyallesme siireclerinin daha kisa siirede ve daha etkili bicimde
tamamlanmasini saglayacaktir. Bdoylelikle, sonrasinda olusacak lider-iiye iliskisi daha
istikrarli, yapisal zemini giiclii ve kisisel c¢atismalardan armndirilmis bir sekilde
gelisebilecektir. Bu tiir bir sistem, hem bireysel performansi hem de orgiitsel giiveni ve

verimliligi artiran bir temel saglayacaktir.

LUE ile belirlenen iliskiler 6rgiit semasinda yazili degildir ve i¢ grup iiyeleri bir

anlamda liderin kaderini paylasan kisiler olarak tanimlanmaktadir (Jones, 2001, s. 766).
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Olusan iligki cergevesinde i¢ gruba bir rutini olmayan gorevler verilebilmekte, bu grup
liderin takdirini daha fazla almakta ve digerlerinden (dis gruptan) daha iyi olduklar1 kanisina
varmaktadirlar. Zaman igerisinde i¢ grup iyeleri, lider tarafindan kendilerine atanan
pozisyonlar1 yalnizca gegici gorevler olarak gormekten vazgecip, bu rollerin mesru ve kalict
oldugu inancin1 benimsemeye baglamaktadirlar (Jones, 2001, s. 758). Bu doniisiim, Salancik
ve Pfeffer'in (1977) stratejik kosul bagimlilik kurami cergevesinde degerlendirildiginde,
orgiitte kilit pozisyonlarda bulunan bireylerin, sahip olduklar fiili giicii ve kaynaklari,
bulunduklar1 yeri korumak amaciyla kullanmaya baglayacaklar1 6ngoriilebilir. Bu baglamda
calisanlar, LUE kurami cergevesinde yiiriitiilen rol pazarligi sonucunda elde ettikleri
konumlart muhafaza etmeye yonelik stratejiler gelistirmektedirler. Ancak bu tiir korumaci
tutumlar, liderin oOrgiitsel bilgiye erisimini ciddi bicimde engelleyebilmektedir. Zira grup
iiyeleri, rollerini siirdiirmek amaciyla lidere itaat gosteren ya da yiizeysel sadakat igeren
davranislar sergileyerek, kendileri i¢in riskli olabilecek bilgileri paylagmaktan kacinabilirler.
Bu durum, yalnizca liderin karar alma kapasitesini zayiflatmakla kalmayip, ayn1 zamanda
orgiitsel 5grenme siireglerini de bloke etmektedir. Boylece LUE siireci, baslangigta karsilikli
giiven ve igbirligi temelli olarak gelisse de, zamanla statiikoyu koruma giidiisiiyle bilgi
akisinin daraldigi, verimliligin diistiigii ve liderin etkili yonetsel islevini kaybettigi bir yapiya
doniisebilmektedir. Dolayisiyla diigiik rol yetkisinin, orgiit icerisinde bilginin serbest ve

etkili dolasimin1 sekteye ugratabilecegi diistiniilmektedir.

Bu durumun orgiitler kadar, siyasi yapilarda da gecerli oldugu goriilmektedir. Kendi
giicliniin, yOneticisi tarafindan atandigi makama bagli oldugunu goren siyasilerin, lidere
itiraz edememelerinin nedeninin bu durum oldugu sdylenebilir. Yiiksek standartlara bagh
bir hiyerarsinin oldugu yapilarda, talimat kimden gelirse gelsin, kurallara uymayan veya
yapiya zarar verecek bir emre itiraz edilebilmektedir. Ne de olsa bdyle bir baglamda
pozisyonunun giicii lidere degil, yapmin sagladig yetkilere baghdir. Iliskiler temelinde
tanimlanan ve biiyiik 6l¢iide lidere bagimli olan bir gii¢ yapisi, orgiit icerisinde saglikli ve
dengeli bir miizakere ortaminin olusmasina engel teskil edecektir. Zira bu tiir bir ortamda,
giiciin kaynag1 kurumsal normlar ya da yapisal mekanizmalar degil, liderle kurulan bireysel
iligkiler oldugundan, karsilikli ve esitlik¢i iletisim kanallar1 zayif kalacaktir. Salancik ve
Pfeffer (1977), bu tiir iliski temelli gli¢ yapilanmalarinda dis kosullar degistiginde, yani
baglamsal gerceklik doniistime ugradiginda, orgiit icerisindeki giic dengelerinin ¢evresel

taleplerle uyum saglayamadigini ve yapisal dengenin bozuldugunu belirtmektedirler.
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Bu tiir dengesizliklerin ¢oziimiine y&nelik olarak LUE kurami, ¢dziim yolunu
cogunlukla karizmatik liderlige atfetmekte, yani liderin kisisel etkisi, vizyonu ve bireylerle
kurdugu baglar lizerinden sorunlarin asilabilecegini varsaymaktadir (Jones, 2001). Buna
karsin rol yetkisi yaklasimi, c¢Oziimiin iliskisel karizmaya degil, oOrgiitsel isleyisi
tanimlayan yapisal standartlara dayandirilmasi gerektigini savunmaktadir. Bu yaklagim,
liderin bireysel etkisine degil, kurumsallagsmis rollerin, net tanimlanmis yetki sinirlarinin ve
adil gorev dagiliminin, degisen gevresel kosullara karsi1 daha direngli ve siirdiiriilebilir bir
denge saglayacagini ileri siirmektedir. Boylece, liderin karizmasina dayali kirilgan giic
yapilarina alternatif olarak, baglama duyarli ve kurallara dayali bir orgiitsel dengenin

kurulabilecegi diisiiniilmektedir.

Orgiitsel yap1, ¢alisanlarin rol kimlikleri {izerinde de belirleyicidir. Burke ve Reitzes'e
(1991, s. 242) gore kimlik standardi, bireyin belirli bir baglamda iistlendigi rol kimligini
tanimlayan ve toplumsal yap1 tarafindan kendisine atfedilen anlamlara dayanan bir referans
cercevesi sunmaktadir. Bagka bir ifadeyle, bireyin kendi kimligine yiikledigi anlam, yalnizca
0znel degerlendirmelerle degil, ayn1 zamanda toplumsal olarak paylasilan ve i¢sellestirilen
standartlar dogrultusunda sekillenmektedir. Bu dogrultuda bireyin davranisi, s6z konusu
roliin birey tarafindan algilanan anlami ile toplumsal yapinin sundugu kimlik standard:
arasindaki farkin fonksiyonu seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Burke ve Reitzes, 1991). Bu iki
unsur arasinda bir uyumsuzluk s6z konusu oldugunda, yani bireyin algisi ile yapi tarafindan
sunulan rol tanimi ortiismediginde, bireyde stres, huzursuzluk ve yabancilagma gibi olumsuz
duygularin ortaya c¢ikmasi kacinilmaz olmaktadir (Burke ve Stets, 1999). Bu tiir
tutarsizliklarin yol agtig1 belirsizlikleri ve ¢eliskili durumlart ortadan kaldirmak i¢in, agik,
istikrarli ve paylasilmis yapisal standartlara duyulan ihtiya¢ kaginilmazdir. Bu standartlar,
bireyin kimlik ve rol arasinda saglikli bir denge kurmasini1 miimkiin kilarak, orgiitsel uyumu

ve bireysel psikolojik dengeyi desteklemektedir.

Belirsiz kimlik standartlarinin yaratacagi celigkilerin olumsuz is sonuclarina neden
olacagi dnceden tartisilmisti. Yoneticinin baglamin standartlari ile uyusmazlik yasadiginda,
performansinin diismemesi adina, orgiitsel rol beklentilerini anlama ve uyum saglama
sirecine girdigi goriilmekte (Sosik, Potosky ve Jung, 2002, s. 212), s6z konusu kimlik-rol
uyumu, biiyiik 6lctide geribildirim mekanizmalart araciligiyla sekillendigi belirtilmektedir
(Tsui ve Ashford, 1994, s. 94). Bu noktada, yoneticinin igerisinde bulundugu yapisal baglam

belirleyici bir rol oynamaktadir. Bagka bir deyisle, bir grubun, orgiitiin veya kurumsal
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yapinin yoneticisine ne tiir geribildirimler sundugu ve bu yapinin ne 6l¢iide yetki cercevesi
tanimladigl, yoneticinin tutum ve davraniglarinin bi¢cimlenmesinde dogrudan etkili
olmaktadir. Eger yoneticinin i¢inde bulundugu kurum giiclii rol yetkisine sahipse, rol
kimlikleri agik bi¢imde, baglama uygun sekilde tanimlanacak, bu da yoneticinin alacagi
geribildirimlerin net, tutarlt ve yapict olmasini saglayacaktir. Boylece kimlik standardi ile
bireysel rol algis1 arasindaki fark en aza indirilerek, rol belirsizligi ve tutarsizlik kaynakli
catigsmalar biiylik Olgiide engellenmis olacaktir. Sonu¢ olarak, oOrgiitsel uyum ve
stirdiiriilebilir islevsellik, yalnizca bireysel Ozelliklere ya da liderin 6znelligine dayali
olmadan, agik, paylasilmis, yapisal olarak tanimlanmig roller ve geribildirim siirecleri

sayesinde gerceklesebilecektir.

Bireyler, yalnizca belirli sosyal gruplara degil, ayn1 zamanda o gruplarin goémiilii
oldugu daha genis yapisal sistemlere de entegre olmus durumdadirlar (Stryker ve Burke,
2000, s. 284). Boylesine bir baglamda olusan sosyal kategorizasyonlar, bireyin toplumdaki
konumunu belirlemekte ve sosyal aidiyet duygusunu pekistirmektedir (Tajfel ve Turner,
2004, s. 283). Bu acidan sosyal kimlik kurami (Tajfel ve Turner, 2004), bireyin sosyal
kimliginin ait oldugu gruplar tarafindan sekillendigini 6ne stirmekte ve bu perspektiften
bakildiginda, orgiitsel yapilarin kimlik olusumunda oynadigi rol daha da goriiniir hale
gelmektedir. Gilincel arastirmalar, bireylerin bir gruba dahil olmasinin, ortak amaclara
yonelme arzusu ve benzer becerilere sahip olunduguna dair bir alg1 gelistirdigini ortaya
koymaktadir (Giinzel-Jensen ve diger., 2018, s. 116). Bu ¢ercevede orgiitler, bireyin sosyal
kimliginin ve aidiyet hissinin sekillenmesinde giiclii bir belirleyici islevi gérmektedir. LUE
kurami bu noktadan hareketle, ¢alisanin hangi grubun iiyesi olacaginu, lider ile ¢alisan
arasinda gergeklesen rol pazarligi siirecine baglamaktadir (Dansereau ve diger., 1975).
Ancak bu siirecte liderin 6nyargilari ve kisisel algilari, i¢ grubun homojen, benzer kisilerden
olusan kapali bir yapiya doniismesine neden olabilmekte, farkliliklara karsi bir direng
yaratarak Orgiit i¢inde rol cesitliligini simirlandirabilmektedir. Sonug olarak, diisiik rol
yetkisine sahip ortamlarda grup {iiyeligi, liderin 6znel tercihlerine gore sekillendiginden,
sosyal farkliliklarin bastirildigi ve ¢esitliligin koreldigi bir yapi olusabilecektir. Bu tiir
yapilarda hem orgiitsel 6grenme hem de yenilik¢iligin olumsuz etkilenecegi sdylenebilir.
Diger taraftan yiiksek rol yetkisi, yalnizca adil rol dagilimini degil, ayn1 zamanda grup i¢i
cesitliligi ve bireylerin 6zgiin katkilarini tesvik eden kapsayici bir sosyal kimlik olusumunu

mimkin kilabilecektir.
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Rol yetkisi kavrami yalnizca orgiitsel diizeyde degil, toplumsal diizeyde de 6nemli
yansimalart olan bir olgu olarak goriilmektedir. Hem kurumsal hem de toplumsal
baglamda yapisal ~ standartlardan s6z  edildiginde, akla  gelen ilk  kavram
genellikle biirokrasi olmaktadir. Strand'in (2014, s. 687) vurguladig1 {lizere, biirokratik
yapilarda temel performans gostergeleri, bireylerden daha kalicidir. Bu kalicilik sayesinde
kurumlar, bireysel degisimlere ragmen isleyislerini siirdiirebilir ve uzun vadeli performans
istikrar1 saglayabilmektedirler. Strand’in bahsettigi bu temel performans gdstergeleri,
aslinda bu metinde tartigilan yapisal standartlar1 tanimlamaktadir. Bir baska deyisle
kurumun neyi iyi performans olarak tanimladigi, hangi 6l¢iitlerle basariy1 degerlendirdigi ve
rolleri ne sekilde yapilandirdigy, kisilere degil, sisteme dayanmaktadir. Bu durum, kurumsal
isleyisin kisisel tercihlere ya da lider degisimlerine gore dalgalanmasini engelleyici bir unsur
olarak goriilmektedir. Dolayisiyla, boyle bir sistemde bir yonetici pozisyondan ayrilsa bile,
belirlenmis olan yapisal standartlar ve performans gostergeleri aynen islemeye devam
etemkte (Strand, 2014, s. 704), boylece kurumun siirekliligi saglanmaktadir. Sonug
olarak, ytiksek rol yetkisi yalmizca bireysel gorev tanimlarmin netligi agisindan degil,
kurumlarin yapisal istikrar1 ve kurumsal hafizasi agisindan da kritik bir islev gérmektedir.
Bu yoniiyle, rol yetkisi kavrami, yalnizca orgiitsel mikro diizeyde degil, makro olgekte

toplumsal diizenin siirdiirtilebilirligi agisindan da degerlidir.

Gorlilmektedir ki, yapisal standartlar yalnizca Orgiitsel isleyisin degil, aym
zamanda toplumsal ve siyasi istikrarin da temel belirleyicilerinden biridir. Standartlarin
devre dis1 birakildigi, kurallarin kisisel tercihlere gore esnetildigi ya da goz ardi edildigi bir
ortamda, kurumlar islevselligini yitirirken bireysel aktorler orantisiz bir sekilde gii¢
kazanmaktadir. Boyle bir baglamda kurumsal denge bozulmakta, karar alma siiregleri
keyfilesmekte ve sistemin adil, Ongoriilebilir bir c¢ercevede islemesi miimkiin
olamamaktadir. Bu durum, hem o6rgiitsel hem de toplumsal diizeyde demokratik ilkelerin
zedelenmesine ve istikrarsizlik, gerileme ve mesruiyet krizlerinin ortaya ¢ikmasia yol
acabilmektedir. Dolayisiyla rol yetkisi, sadece birey ya da grup diizeyinde bir rol tanimi
meselesi degil, ayn1 zamanda daha genis bir baglamda sistemin yapisal biitiinliigiinii
belirleyen bir ¢ati1 kavram olarak, modern toplumlarin kurumsallasma ve demokratiklesme
stirecleri i¢in de 6nemli bir yere sahiptir. Bu siiregte, rollerin keyfi bicimde degil, nesnel ve
acik yapisal standartlar araciligiyla tanimlanmasi, giiclin bireylerde degil, kurumsallagmis
yapilarda toplanmasi saglayacak, boylece kollektif bir bigimsellikten bahsedilebilecektir. Bu

nedenle rol yetkisinin toplumsal diizeyde ele alinmasi, sadece 6rgiit kuramlarinda degil, ayn
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zamanda siyaset bilimi, sosyoloji ve kamu ydnetimi gibi alanlara da kuramsal ve analitik

katkilar saglayabilecek bir ¢ergeve sunmaktadir.

Kisitlar ve Gelecek Arastirmalar icin Oneriler

Bu arastirma, kurumsallagsma, rol yetkisi ve lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskileri
aciklamaya yonelik 6zgiin kuramsal katkilar ve gorgiil bulgular ortaya koymakla birlikte,
baz1 metodolojik ve baglamsal siurliliklart da beraberinde tasimaktadir. S6z konusu
simirliliklarin farkinda olmak, elde edilen bulgularin gegerliligini ve genellenebilirligini
degerlendirmek, gelecek aragtirmalar i¢in yol haritasi ¢izmek agisindan 6nemlidir. Bu
boliimde, ¢alismanin temel sinirhiliklart sistematik bigimde ele alinacak ve bunlardan dogan

arastirma firsatlarina isaret edilecektir.

Arastirmanin  6rneklemi, biliylik Olgiide Tirkiye’deki kamu ve 06zel sektor
calisanlarindan olusmaktadir. Bu baglam, belirli bir kiiltiirel, yonetsel ve orgiitsel yapiy1
yansitmaktadir. Ozellikle Tiirkiye gibi yiiksek gii¢ mesafesi, yiiksek belirsizlikten kaginma,
ve hiyerarsik yapiya duyarl toplumlarda, hem liderlik bigimleri hem de kurumsallasma
dinamikleri farkli sekillerde ortaya cikabilmektedir. Bu durum, rol tanimlarimin niteligi,
yetki devri, bicimsel olmayan iliskilerin 6nemi ve lider figiiriine yiiklenen anlam acisindan

uluslararasi karsilastirmalarda farklilik gosterebilir.

Arastirma, kesitsel bir anket c¢alismasina dayanmaktadir. Bu tiir tasarimlarin,
degiskenler arasindaki nedensel iliskileri kesin olarak test etme imkan1 sinirlidir. Ornegin,
kurumsallagsma seviyesinin artmasi m1 rol yetkisini gliglendirmektedir, yoksa gii¢lendirilmis
roller mi kurumsallagmay1 kolaylastirmaktadir sorusu, uzun vadeli tasarimli bir ¢aligmayla
test edilmelidir. Bu yontem, dzellikle kurumsal degisim siireclerinin LUE kalitesine etkisini

zaman i¢inde izlemek acisindan daha giiglii bir yontemsel temel olusturacaktir.

Calismada kullanilan verilerin tamami tek bir kaynaktan, yani calisanlarin 6z-
bildirimlerinden toplanmistir. Bu durum, sosyal arzulanirlik etkisi, ortak yontem yanlilig1 ve
dogrulama oOnyargis1 gibi riskleri beraberinde getirmektedir. Katilimeilarin Orgiitleri
hakkinda olumlu ya da olumsuz izlenimlerini kendi pozisyonlarina gore 6znel olarak
aktarmas1 miimkiindiir. Gelecek arastirmalarda bu tiir yanliliklar1 azaltmak i¢in ¢ok kaynakli

veri toplama stratejileri ile nitel ve nicel veri toplama tekniklerinin
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birlestirilmesi nerilmektedir. Ornegin, LUE verileri hem calisan hem de y&neticiden
alinabilir; rol yetkisi degerlendirmeleri insan kaynaklar1 yoneticilerinden veya bagimsiz

gozlemcilerden temin edilebilir; ve orgiitsel belge ve raporlar (6rnegin is tanimlari, prosediir

kilavuzlari) analiz edilebilir
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EKLER

Ek 1. Pilot Calisma Tema Havuzu Uzman Degerlendirme Formu
Saym Katilimet,

Bu arastirma, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim ve Organizasyon
Doktora Programinda, konusu “kurumlarda yapisal standartlarin varligt ve buna bagh
liderlik uygulamalar1” olan tez ¢alismasinda kullanilmak tizere hazirlanmistir.

Arastirmanin amaci, tez ¢aligmasinda kullanilacak anketlerin hazirlanmasinda, konunun
uzmanlarinin goriislerini almaktir. Verdiginiz cevaplar yalnizca bu tez ¢calismasi kapsaminda
kullanilacaktir.

Isbirliginiz icin tesekkiir ederim.
Basak Gogen

e Cinsiyetiniz:
“Kadin
" Erkek

e Medeni Durumunuz;
“Evli
“ Bekar

e Egitim Durumunuz:
" Lise
" Lisans
" Yiiksek Lisans
“ Doktora
e Bitirdiginiz yas:
e Bulundugunuz kurumda ¢alisma siireniz (y1l olarak):

e Toplam calisma siireniz (y1l olarak):

e Bulundugunuz sektdr:
" Kamu
" Ozel
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1. Boliim:

Asagidaki kosullarin, bir kurumda yapisal standartlarin® olup olmadigina iligkin ne derece
ongorii saglayacagini degerlendiriniz.

*Yapisal standartlar: Her tiirlii faaliyete dair yazili olan veya yazili olmasa da ¢alisanlar
tarafindan bilinen ve uygulanan kurallar.

Degerlendirmenizi 100 ile 0 arasinda bir puan vererek yapiniz.

1 1 |

| I 1
100 0

(Cok yiiksek 6ngorii saglar) (Hicbir 6ngorii saglamaz)

1. Kurumun vizyon ve misyonunun olmast.
Puan:

2. Kurumun hedef ve amaglarinin olmasi.
Puan:

3. Kurumdaki tiim pozisyonlarin is tanimlarinin olmasi (yetkinlikler, gorev ve
sorumluluklar, hiyerarsik konum vb.).

Puan:

4. 1s akislar1 ve is siireglerinin tanimlanmis olmas.
Puan:

5. Atama ve terfi prosediirlerinin olmasi.
Puan:

6. Denetim ve kontrol mekanizmalarinin olmasi.
Puan:

7. 1letisim kurallarinin olmas.
Puan:

8. Standartlara iligskin ¢alisanlara egitim verilmesi.
Puan:

9. Tim yazil standartlarin giincel olmasi.
Puan:

10. Giiglii bir kurumsal kiiltiiriin varligi (kurum caligsanlari iizerinde, o kuruma 6zgii
etkili enformel kurallar ve normlarin olmasi).
Puan:

11. Kural ve standartlarin gergekei (gliniin kosullarina uygun) olmas.
Puan:

12. Kural ve standartlarin adil ve tarafsiz olmasi.
Puan:

13. Kural ve standartlarin kurumun, kurum calisanlarinin, miisterilerin ve paydaslarin
ortak ¢ikarlarini temel alarak olusturulmus olmasi.
Puan:

130



14. Kural ve standartlarin herkes icin esit derecede gegerli olmasi.
Puan:

15. Kurumun mevcut standartlar dogrultusundaki vaatlerini yerine getiriyor olmasi.
Puan:

Bu boéliimdeki ifadelere iliskin goriisleriniz veya eklemek istedikleriniz:

2. Bolim:

Y oneticilik pozisyonunu, bir ugta yoneticinin yalnizca kisisel 6zellikleriyle 6ne ¢iktigi bir
rol olarak, diger ugta ise bu roliin yapisal standartlar ile bicimlendigi bir pozisyon olarak
degerlendiriniz.

Diger bir deyisle, calistigi kurumdaki faaliyetleri agisindan, yoneticilerin kisisel
ozelliklerinin mi, yoksa kurumun o pozisyona dair yonetici i¢in olusturdugu standartlarin mi
baskin oldugu ayrimini yapmak istediginizi diislinliniiz.

Asagidaki ifadelerin, bu ayrimi yapabilmek i¢in ne derecede Ongdrii saglayacagini
degerlendiriniz.

Degerlendirmenizi 100 ile 0 arasinda bir puan vererek yapiniz.

| i i
100 0

(Cok yiiksek 6ngorii saglar) (Higbir 6ngorii saglamaz)

1. Calisanin yoneticisinin kisisel 6zelliklerine duydugu hayranlik ve bagliligin derecesi.
Puan:

2. Calisanin kuruma duydugu bagliligin derecesi.
Puan:

3. Kurumsal standartlar ile yonetici davranisinin ¢elistigi durumlarda, ¢alisanin nasil
bir tutum sergileyecegi.
Puan:

4. Calisanin gerekli bilgi ve kaynaklara ulagsmasinda ydneticisine olan bagimlilik
derecesi.
Puan:

5. Calisanin igini kurumsal hedeflere uygun bir sekilde yapmasi i¢in yoneticisine olan
bagimlilik derecesi.
Puan:

6. Yoneticinin, ¢alisanin isten ayrilma karari tizerindeki belirleyicilik diizeyi.
Puan:
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7. Yoneticinin, ¢alisanin yiikselme olanaklari agisindan belirleyicilik diizeyi.
Puan:

8. Calisan ile yoneticisi arasinda yasanan isle ilgili olmayan, kisisel ¢catigsmalarin sikligi.
Puan:

9. Calisan ile yoneticisi arasinda yasanan kisisel olmayan, isle ilgili catismalarin sikligi.
Puan:

10. Yoneticinin ¢alisanindan beklentilerinin, kurumun hedef ve stratejileri ile uyum
derecesi.
Puan:

11. Calisanin ig performansinin belirlenmesinde, yoneticinin 6znel degerlendirmelerinin
etki diizeyi.
Puan:

12. Calisanin igyerindeki iyi olusu (well-being) iizerinde, yoneticisinin davraniglarinin
belirleyicilik diizeyi.
Puan:

13. Calisanin yoneticisinin is ile ilgili yetkinliklerine duydugu sayg1 diizeyi.
Puan:

Bu boéliimdeki ifadelere iliskin goriisleriniz veya eklemek istedikleriniz:
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Ek 2. Pilot Calisma Tema Havuzu Uzman Degerlendirme Raporu

| Tema No || Uzm1 | Uzm2 | Uzm3 | Uzmd | Uzm5 | Uzm6 | Uzm?7 | Uzm8 | Uzm9 || ORT]| SD

1.1. 10 50 20 90 80 90 100 70 10 58 11
1.2. 20 70 100 90 80 90 100 70 70 77 8
1.3. 100 70 70 90 100 95 90 90 100 89 4
14. 50 75 100 100 90 95 80 90 100 87 5
1.5. 50 80 100 90 100 90 70 95 100 86 5
1.6. 80 90 100 90 80 95 70 95 90 88 3
1.7. 70 60 80 90 50 90 80 95 90 78 5
1.8. 40 60 100 90 100 95 80 100 100 85 7
1.9. 20 70 50 95 100 85 90 100 100 79 9
1.10. 90 80 100 90 100 100 100 100 100 96 2
1.11. 40 90 100 100 100 85 80 100 90 87 6
1.12. 80 80 100 100 90 85 80 100 100 91 3
1.13. 90 90 100 100 70 60 80 100 80 86 4
1.14. 70 80 100 100 50 85 90 100 100 86 5
1.15. 80 100 100 100 80 90 80 100 90 91 3
2.1. 70 100 100 60 50 70 100 100 100 83 6
2.2. 80 100 100 30 80 90 60 100 10 72 10
2.3. 100 80 100 80 80 60 100 100 90 88 4
24. 90 80 100 90 40 25 70 100 90 76 8
2.5. 100 85 100 90 50 25 50 100 90 77 9
2.6. 70 100 100 75 50 25 80 100 90 77 8
2.7. 80 100 100 80 70 45 70 100 90 82 6
2.8. 50 90 100 85 30 10 90 100 60 68 10
2.9. 80 90 100 85 80 40 60 100 60 77 6
2.10. 100 75 100 100 90 85 90 100 100 93 3
2.11. 90 100 100 100 70 10 90 100 100 84 9
2.12. 80 80 100 90 90 25 80 100 50 77 8
2.13. 75 95 70 100 50 85 70 100 90 82 5
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Ek 3. Pilot Caliyma Madde Havuzu

Madde No

B 1
B2
B3

B 4
B S

B 6
B 7
B 8
B9
B 10
B 11
B 12
B 13
B 14
B 15
B 16
K 1

K2

K3

K 4

K5

K 6
K 7
K 8

K 9
K_10
K 11
K_I12
K 13
K_14
K_I5
Y 1

Y 2

Y 3

Y 4
Y5

Y 6
Y 7
Y 8

Y 9
Y 10

Madde Agiklamas:

Kurumsal hedeflerimizi biliyorum.

Yaptiin igle ilgili prosediir ve standartlar: biliyorum.

Performansimin hangi kriterlerle dlglilecegini ve sonuglarinin ne olacagin biliyorum.
Kurumumuzda, kariyerimizin ne zaman ve nasil ekillenecegini biliriz

Kurumumuzda, sorumlu oldugumuz isler diginda bagka isleri de yapmamz gerekir.
Isimi gerektigi gibi yapip yapmadifim bilmiyorum.

Iimi nasil yapaca@im konusunda zorlanirim.

Isimi iyi yapabilecek yetkinliklere sahibim.

Farkli konularda efitim almg olsaydim, igimi daha iyi yapabilirdim.

Bagka bir pozisyonda ¢ahigsaydim daha bagarih olabilirdim.

Bu ige girerken, detayl bir ige alim siireci yagadim.

Gaoreve bagladifimda bana kurumdaki uygulamalara iligkin oryantasyon egitimi verildi.
Bu kurumda bana verilen egitimlerden faydalandim.

Isimde bagarili oldugumu diigiiniiyorum.

Bana verilen bir gorevi ne kadar siirede tamamlayacagimi tahmin edebilirim.

Yaptifim i§ kurumun igleyisi agisindan nemlidir.

Bu kurumda ige alimlar, yazil prosediirlere uygun bir gekilde yapilir.

Bu kurumda hangi durumda kiminle iletigime gegmemiz gerektigini biliriz.

Bu kurumda yaptifinmz igin denetlendigini ve kontrol edildigini biliriz.

Yazili olmasa da kurumumuzu digerlerinden ayiran bize 6zgii kurallar ve adetler vardur.

Kurumsal hedeflerimiz tiim paydaglarin (¢aliganlar, ortaklar, milgteriler, tedarikgiler vb.)
ortak ¢ikarlari esas alinarak olusturulur.

Y onetimdekiler kurumun bagarih olmasi adina ne yapacaklarini bilirler.

Bu kurumda tiim ydnetim kademeleri arasinda uygulama ve fikir birlii vardur.

Bu kurumu, gorevlendirdigi yoneticiler agisindan takdir ederim.

Y oneticilerimiz, kurumumuzu temsil edebilen kigilerdir.

Kurumumuzda, igimizi ne kadar siirede ve nasil yapacagimz dnceden belirlenmigtir.
Kurumumuzda terfi edenler, bunu gergekten hak edenlerdir.

Bu kurumun ¢aligam olarak kendimizi giivende hissederiz.

Bizden gorevimizin diginda bir i§ istenirse, onu yapmak zorunda kaliriz.
Kurumumuzda kimin ne zaman terfi edecegi belirsizdir.

Iimizi nasil yapacagimiz hakkinda hepimizin farkl fikirleri vardur.

Bu kurumda uygulanan prosediir ve standartlara, caliganlar kadar yoneticiler de uyar.
Y onetimdekilerin soyledikleri ile yaptiklar: birbirini tutmuyor.

Y oneticimin bana kargi davramglar, difer ¢ahganlara gosterdiginden farkl degildir.
Farkli bir ydneticim olsaydy, igimi de farkh bir yekilde yapardim.

Yoneticimin benden beklentilerini anlamakta zorlanirim.

Y oneticimin ige iligkin bilgi ve becerilerine hayranlik duyuyorum.
Isle ilgili fikirlerimi yneticimle rahatikla paylagabilirim.
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Degerlendirme

Uygun
Uygun
Uygun
Diizenlenecek
Diizenlenecek
Uygun
Uygun
Uygun
Uygun
Uygun
Uygun
Uygun
Diizenlenecek
Cikartilacak
Cikartilacak
Cikartilacak
Uygun
Uygun
Uygun
Uygun

Uygun

Uygun
Uygun
Uygun
Uygun
Cikartilacak
Cikartilacak
Cikartilacak
Cikartilacak
Cikartilacak
Cikartilacak
Uygun
Uygun
Uygun
Uygun
Uygun
Diizenlenecek
Uygun
Uygun
Cikartilacak
Cikartilacak



Ek 4. Pilot Calisma Madde Kapsam Gecerlilik Endeksi

ifade
Maddeler Mgili flgisiz LCVI ifade agtk  karmagik LCVI Degerlendirme
(puam3  (puani 1 (puam 3 (puani 1
veya 4) veya 2) veya 4) veya 2)
B_1 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
B 2 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
B 3 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
B 4 6 2 0,75 6 2 0,75 Diizenlenecek
B 5 6 2 0,75 7 1 0.88 Diizenlenecek
B_6 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
B_7 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
B_8 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
B_ 9 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
B_10 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
B_11 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
B_12 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
B_13 8 0 1,00 6 2 0,75 Diizenlenecek
B_14 2 6 025 1 7 0,13 Cikartilacak
B_15 1 7 0,13 2 6 025 Cikartilacak
B_16 3 5 0,38 1 7 0,13 Cikartilacak
K 1 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
K2 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
K3 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
K 4 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
K 5§ 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
K 6 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
K 7 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
K 8 8 0 1,00 7 1 088 Uygun
K 9 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
K 10 3 5 0,38 3 5 038 Cikartilacak
K 11 3 5 038 2 6 025 Cikartilacak
K 12 3 5 038 2 6 025 Cikartilacak
K 13 4 4 0,50 2 6 025 Cikartilacak
K 14 5 3 0,63 2 6 0.25 Cikartilacak
K 15 4 4 0,50 2 6 025 Cikartilacak
Y 1 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
Y2 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
Y3 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
Y 4 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
Y S 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
Y6 7 1 0,88 6 2 0,75 Diizenlenecek
Y7 8 0 1,00 8 0 1,00 Uygun
Y 8 7 1 0,88 7 1 0,88 Uygun
YO 3 5 0,38 1 7 0,13 Cikartilacak
Y_10 4 4 0,50 2 6 025 Cikartilacak
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EK 5. Pilot Calisma Soru Formu

Saym Katilimet,

Bu soru formu, Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim Organizasyon
Doktora Programi kapsaminda yiiriitilen tez c¢alismasi i¢in hazirlanmis, kisa siirede
cevaplandirilabilecek sorulardan olugmaktadir. Sonuglar yalnizca arastirma kapsaminda
kullanilacaktir. Forma kimlik bilgisi yazmaniz istenmemektedir. Higbir sorunun dogru ya da
yanlig cevabi yoktur. Sorulara cevap verirken olmasi gerekeni degil, olani belirtiniz. Liitfen
tim sorulara cevap verdiginizden emin olunuz. Arastirma sonuglar ile ilgili bilgi almak
isterseniz, e-posta ile bize ulasabilirsiniz.

Zaman ayirdigimiz i¢in tesekkiir ederiz.

Basak Gogen - Prof. Dr. A. Selami Sargut

Bitirdiginiz yas D

Cinsiyetininiz K() E()

Toplam c¢aligma siireniz (y1l olarak) :........

Mevcut kurumunuzda calistiginiz siire (1 yilin altindaysa “1” yaziniz) D,

Egitim durumunuz : [lkdgretim ()
Lise ()
On Lisans ()
Lisans ()
Yiiksek Lisans ()
Doktora ()
Goreviniz : Ust kademe yénetici

Orta kademe y0netici
Alt kademe yonetici
Diger
Gorev yaptiginiz sektor R
Kurumunuzdaki ¢alisan sayist — :......oooiiiiiiiiiiiii
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ROL YETKISI OLGEGI

E| E
=] =]
Soru Madde Sl S § E 2 §
No. ELE| 5| 2|82
1 |Kurumsal hedeflerimizi biliyorum.
2 |Yaptigim isle ilgili prosedir ve standartlar biliyorum.
3 |Performansimin hangi kriterlerle dlgllecegini ve sonuglarinin ne olacagini biliyorum.
4  |Bu kurumda kariyerimin ne zaman ve nasil sekillenecegini biliyorum.
5 |Bu kurumda sorumlu oldugum igler diginda bagka igleri de yapmam beklenir.
6 |Isimi gerektigi gibi yapip yapmadigimi bilmiyorum.
7 |Isimi nasil yapacagim konusunda zorlanirim.
8 |isimi iyi yapabilecek yetkinliklere sahibim.
9 |Farkh konularda egitim almis olsaydim, isimi daha iyi yapabilirdim.
10 |Baska bir pozisyonda ¢aligsaydim daha basaril olabilirdim.
11 |Buige girerken, detayli bir ise alim sireci yagsadim.

-
N

Goreve bagladigimda bana kurumdaki uygulamalara iligkin oryantasyon egitimi

-
w

Bu kurumda aldigim egitimler, is performansimi yikseltiyor.

—
>

Bu kurumda ise alimlar, yazili prosediirlere uygun bir sekilde yapilir.

-
(4}

Bu kurumda hangi durumda kiminle iletisime gegcmemiz gerektigini biliriz.

=y
(=2}

Bu kurumda yaptigimiz isin denetlendigini ve kontrol edildigini biliriz.

-
~

Yazil olmasa da kurumumuzu digerlerinden ayiran bize 6zgu kurallar ve adetler

-
oo

Kurumsal hedeflerimiz tiim paydaslarin (calisanlar, ortaklar, musteriler, tedarikgiler
vb.) ortak cikarlari esas alinarak olusturulur.

19 |Yonetimdekiler kurumun basarili olmasi adina ne yapacaklarini bilirler.

20 |Bu kurumda tiim yoénetim kademeleri arasinda uygulama ve fikir birligi vardir.

21 |Bu kurumu, gérevlendirdidi yoneticiler agisindan takdir ederim.

22 |Yoneticilerimiz, kurumumuzu temsil edebilen kisilerdir.

23 |Bu kurumda uygulanan prosedur ve standartlara, caliganlar kadar yoneticiler de uyar.
24 |Yonetimdekilerin sodyledikleri ile yaptiklari birbirini tutmuyor.

25 |Yoneticimin bana karsi davranislari, diger ¢alisanlara gosterdiginden farkli degildir.

N
(=]

Farkl bir yoneticim olsaydi, isimi de farkli bir sekilde yapardim.

N
~

Yoneticimin benden beklentilerini anlamakta zorlanirim.

N
(e}

Yoneticim is performansimi yaptigim isin kalitesine gore degerlendirilir.

N
©

Yoneticim isimi yapmak igin gerek duydugum bilgi ve kaynaklara ulagsmami saglar.

w
o

Yéneticimin bu pozisyona hak ederek geldigini diguniyorum.

137



Ek 6. Pilot Calisma Demografik Dagilim Tablolar1

e Yas Aralhiklarimin Yiizdelik Dagilim:

Katihmcilarin Yas Arahklar1 Orneklem Yiizdesi

18-24 Yas Arasi %5,4
25-34 Yas Arasi %19,0
35-44 Yas Arasi %32,0
45-54 Yas Arasi %35,4
55 Yas ve Uzeri %8,2
Toplam %100,0

e Egitim Durumlarimin Yiizdelik Dagilima:

Katiimcilarin Egitim Durumlar1  Orneklem Yiizdesi

[Ikdgretim %4,1
Lise %11,6
On Lisans %4,8
Lisans %41,5
Yiiksek Lisans %26,5
Doktora %11,6
Toplam %100,0

e Gorevlerinin Yiizdelik Dagilimi:

Katilimcilarin Gorevleri Orneklem Yiizdesi
Ust Kademe Yénetici %18,4

Orta Kademe Yénetici %21,8

Alt Kademe Yonetici %11,6

Diger %48,3
Toplam %100,0
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e (Caliyma Yasaminda Gecen Toplam Siirenin Yiizdelik Dagilimi:

Katihmcilarin Toplam Calisma Siiresi Orneklem Yiizdesi

0-1 Yil %6,1
2-5 Y1l %10,9
6-10 Yil %12,9
11-20 Yil %23,1
21-30 Y1l %38,1
30 Y1l ve Uzeri %8,8
Toplam %100,0
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Ek 7.

Saha Arastirmas1 Demografik Dagilim Tablolar:

Yas Araliklarinin Yiizdelik Dagilimi:

Katihmcilarin Yas Arahklar1 Orneklem Yiizdesi

18-24 Yas Arasi %13,2
25-34 Yas Arasi %37,6
35-44 Yas Arasi %38,1
45-54 Yas Arasi %9,2
55 Yas ve Uzeri %1,9
Toplam %100,0

Egitim Durumlarimin Yiizdelik Dagilimi:

Katihmcilarin Egitim Durumlar1  Orneklem Yiizdesi

[Ikdgretim %9,7
Lise %26,2
On Lisans %18,9
Lisans %39,5
Yiiksek Lisans %4.,9
Doktora %0,8
Toplam %100,0

Gorevlerinin Yiizdelik Dagilima:

Katilmcilari Gorevleri Orneklem Yiizdesi
Ust Kademe Yonetici %3,2

Orta Kademe Yonetici %15,7

Alt Kademe Yonetici %114
Diger %69,7
Toplam %100,0
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e (Caliyma Yasaminda Gecen Toplam Siirenin Yiizdelik Dagilimi:

Katiimcilarin Toplam Calisma Siiresi  Orneklem Yiizdesi

0-1 Y1l %10,3
2-5Yil %26,8
6-10 Yil %23,2
11-20 Yil %27,3
21-30 Y1l %11,1
31 Yil ve Uzeri %]1,4
Toplam %100,0

e Kurumdaki Toplam Calisan Sayis1 Yiizdelik Dagilimi:

Calisan Sayisi Orneklem Yiizdesi
2 - 10 Kisi %243

11 - 20 Kisi %16,2

21 - 50 Kisi %20,5

51 - 300 Kisi %20,3

301 Kisi ve Uzeri %]18,6
Toplam %100,0

e Sektor Gruplan Yiizdelik Dagilima:

Sektor Gruplan Orneklem Yiizdesi
Egitim %13,5
Finans, Sigorta, Muhasebe %2,4
Gida, Tarim %7,0
Hizmet, Danismanlik %484
Insaat, Yap: %]1,4
Saglik, Ilag %35,7
Teknoloji, Yazilim %1,6
Ticaret, Perakende, Pazarlama %4,3
Ulasim, Lojistik %1,6
Uretim, Sanayi %]14,1
Toplam %100,0
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Ek 8. Kurumsallasma Seviyesi Belirleme Ol¢egi

KURUMSALLASMA SEVIYESI BELIRLEME OLGEGI

Soru No. Madde

Katilmiyorum

Hig

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

1 (frm1) Isletmemizde, galisanlar igin yazili operasyon talimatlari bulunmaktadir.

Isletmemizde prosediirler ve isletme kurallarinin anlatildigi yazil el kitapgid

2 (m2) bulunmaktadir.

3 (frm3)|Calisanlarin gorev, yetki ve sorumluluklari yazili hale getirilmistir.

4 (tma) bulunmaktadir.

isletmemizde galigma sartlari ve giivenlik gibi konularla ilgili galisanlar igin bilgi kitapgigi

isletmemizde kimin kime bagh oldugunu (ast-ist iligkilerini) gésteren yazili bir

5 (fm5) organizasyon semasi bulunmaktadir.

(prf1) Isletmemizde is ve iglemler alaninda uzman Kigiler tarafindan yerine getirilmektedir.

(prf3) ise yeni alinacak kisilerin belirlenmesinde profesyoneller séz sahibidir.

6
7 (prf2) Calisanlarin terfi ettirilmesi, isi yapmalarina ve yeteneklerine gére yapiimaktadir.
8
9

(prfd) Profesyoneller yeni politikalarin belirlenmesinde s6z sahibidir.

10 (prf5) isletmemizdeki profesyonellerin karar verme ézerklikleri yiiksektir.

11 (prf6) Isletmemizde galiganlarin yetki ve sorumluluk alanlarina miidahale edilmez.

12 (kge1) Calisanlarimizda igletmemize karsi giicli bir duygusal bag vardir.

13 (kgc2) Calisanlarimiz igletme hedeflerine ulagmak igin uyum iginde ¢aligmaktadir.

14 (kgc3) isletmemizin farkl bdliimleri, ortak hedeflerimiz dogrultusunda hareket ederler.

15 (kgcd) Isletmemizin temel degerleri ile caliganlarimizin kisisel degerleri uyumludur.

16 (kgc5)|Kurum kiiltirimiz, eski ¢aliganlarimizca yeni ¢alisanlarimiza aktarilir.

17 (kgc6) Calisanlar arasinda igleri yapmanin dogru ve yanhs yollari ile ilgili agik bir anlagsma vardir.

18 (kgc7) isletmemizin misyon, strateji ve eylemleri birbiriyle uyumludur.

19 (kgc8) isletmemizde alinan kararlar, isletme vizyonuna, misyonuna ve stratejisine uygundur.

20 (syd1) Isletmemizle ilgili birimlere, ilgili kisi ve kuruluslarca ulagilabilmektedir.

21 (syd2) agiklayicidir.

isletmemiz paydaslarina (hissedar, miisteri, kamu kurumlari vs.) karsi her konuda

22 (tutl) Isletmemiz diger kurumlara, miisterilere ve calisanlara verdigi sézii tutmaktadir.

2 R) | yesildir.

isletmemizde uygulanan eylem, siireg ve yapilar, dis denetgilere sdylenenden farkli

isletmemizde odiillendirme ve cezalandirma, benzer sartlarda herkese ayni

24 (W) uygulanmaktadir.
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Ek 9. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi

LIDER-UYE ETKILESIMI OLGEGI

Soru No.

Madde

Katilmiyorum

Hig

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilyorum

Tamamen

Katilhyorum

(etk1)

Amirimi insan olarak severim.

(etk2)

Amirim herkesin arkadas olmak isteyecegi tirden bir kigidir.

(etk3)

Amirim birlikte galigiimasi gok keyifli bir insandir.

(kat1)

Amirim, igle ilgili eylemlerimde o konu hakkinda tam bilgisi olmasa dahi beni bir tst
yoneticiye kargi savunur.

(kat2)

Sayet bagkalar igle ilgili Ustime gelecek olsa, amirim beni savunur ve korur.

(kat3)

Sayet iyi niyetle istemeden bir hata yapmigsam, amirim diger ¢alisanlara karsi beni
savunur.

(vefl)

Amirim igin is tanimimda yer alan goérevlerin 6tesine gecen isleri de yaparim.

(vef2)

Amirimin organizasyon igindeki hedeflerine ulagsmasi i¢in normalde gerekenden daha
fazla caba gostermeye gonulli olurum.

(vef3)

Amirim igin elimden gelenin en fazlasini yapmaktan gocunmam.

10

(prs1)

Amirimin yaptidi igle ilgili bilgisi beni etkiler.

1"

(prs2)

Amirimin is konusundaki bilgi ve yeterliligine saygi duyarim.

12

(prs3)

Amirimin mesleki becerilerine hayranim.
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Ek 10. Rol Yetkisi Olcegi

ROL YETKISI OLGEGI

§| §

S| o E E |c§
Soru No. Madde gl E % S £ S
1 (ory1) |Yonetimdekiler kurumun basarili olmasi adina ne yapacaklarni bilirler.
2 (ory2) |Bu kurumu, gérevlendirdigi yoneticiler agisindan takdir ederim.
3 (ory3) |Yoneticilerimiz, kurumumuzu temsil edebilen kisilerdir.
4 (ory4) |Bu kurumda uygulanan prosedir ve standartlara, galisanlar kadar yoneticiler de uyar.
5 (ory5) |Yonetimdekilerin sdyledikleri ile yaptiklari birbirini tutmuyor.
6 (yry1) |Yoneticimin bana karsi davraniglari, diger calisanlara gosterdiginden farkh degildir.
7 (yry2) |Farkl bir ydneticim olsaydi, isimi de farkli bir sekilde yapardim.
8 (yry3) |Yoneticimin benden beklentilerini anlamakta zorlanirm.
9 (yry4) |Yoneticim igimi yapmak igin gerek duydugum bilgi ve kaynaklara ulagsmami saglar.
10 (bry1) |Kurumsal hedeflerimizi biliyorum.
11 (bry2) |Yaptigim isle ilgili prosediir ve standartlan biliyorum.
12 (bry3) |Performansimin hangi kriterlerle élgllecegdini ve sonuglarinin ne olacagini biliyorum.
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Ek 11. Fark Analizleri

. Cinsiyet Degiskenine Gore Grup Farklarina iliskin Bagimsiz Orneklem t-Testi
Degisken Cinsiyet n X ss t df ]

. Kadmn 243 3,72 0,62

Kurumsallagma Diizeyi 0,82 368 041
Erkek 127 3,67 0,71
) .. R Kadmn 243 3,75 0,69

Lider-Uye Etkilegimi 1,46 368 0,15
Erkek 127 3,64 0,77
- Kadin 243 3.7 0,76

Rol Yetkisi 1,59 368 0,11
Erkek 127 3,56 0,92

. Yas Degiskenine Gore Grup Farklarina iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi

Degisken Yas n X ss F df 1]

18-24 yas 49 3,68 0,65
25-34 yag 139 3,77 0,72

Kurumsallagma Diizeyi  35-44 yag 141 3,64 0,60 1,457 4 0,215
45-54 yag 34 3,66 0,56
55 yas lizeri 7 4,13 0,48
18-24 yag 49 3,63 0,72
25-34 yag 139 3,62 0,84

Lider-Uye Etkilegimi  35-44 yag 141 3,67 0,82 0,599 - 0,664
45-54 yag 34 3,61 0,93
55 yas lzeri 7 4,10 0,63
18-24 yag 49 3,69 0,81
25-34 yag 139 3,72 0,75

Rol Yetkisi 35-44 yas 141 3,71 0,68 0,466 - 0,761
45-54 yas 34 3,67 0,62
55 yag tzeri 7 4,06 0,68
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. Toplam Cahsma Siiresi Degiskenine Gore Grup Farklarina Iliskin Tek Yonlii

Varyans Analizi

Tolam Cahsma
Degisken Siiresi n X ss F df p
0-1yil 38 3,66 0,63
2-5wyil 99 3,70 0,65
. 6-10 yil 86 3,77 0,67
Kurumsallagma Diizeyi 0,635 5 0,673
11-20 yil 101 3,65 0,70
21-30 wil 41 3,71 0,56
31 yil Gizeri 5 4,06 0,54
0-1yil 38 3,57 0,86
25yl 99 3,65 0,81
. .. o 6-10 yil 86 3,75 0,75
Lider-Uye Etkilegimi 1,186 5 0316
11-20 yil 101 3,66 0,78
21-30 yil 41 3,43 1,04
31 yil Gizeri 5 407 0,14
0-1yil 38 3,62 0,70
25yl 99 3,80 0,76
L 6-10 yil 86 3,72 0,73
Rol Yetkisi 1,06 5 0,382
11-20 yil 101 3,65 0,71
21-30 yil 41 3,69 0,65
31 wyil Gizeri 5 420 0,38
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Sektor Degiskenine Gére Grup Farklarina iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi

Degisken Sektor n X ss F df ]

Egitim 71 3,73 0,50
Finans,Muhasebe 7 4,06 0,30
Gida, Tarim 49 3,62 0,70
lizmet, Damgmanli 106 3,65 0,61

Kurumsallagma Diizeyi Ingaat, Yap' 13 330 0.84 2,22 9 0,01
Saglik, ilag 23 3,72 0,70
Teknoloji, Bilisgim 7 435 0,51
Ticaret, Perakende 54 3,68 0,67
Ulagim, Lojistik 5 3,80 125
Uretim, Sanayi 35 3,91 0,70
Egitim 71 3,80 0,67
Finans Muhasebe 7 3,89 0,45
Gida, Tarm 49 3,69 0,74
lizmet, Damigmanli 106 3,61 0,84

Lider-Uye Etkilegimi 520 Yap! 13 345 L6 0 9 0,01
Saglik, ilag 23 3,51 0,78
Teknoloji, Biligim 7 438 0,42
Ticaret, Perakende 54 3,53 0,76
Ulagim, Lojistik 5 2,92 1,89
Uretim, Sanayi 35 3,66 0,93
Egitim 71 3,93 0,54
Finans,Muhasebe 7 3,88 0,49
Gida, Tarim 49 3,65 0,77
lizmet, Damigmanli 106 3,63 0,74

Rol Yetkisi Ingaat, Yapt 13 368 0T e 9 0,02
Saglik, ilag 23 3,59 0,81
Teknoloji, Bilisgim 7 438 0,54
Ticaret, Perakende 54 3,56 0,71
Ulagim, Lojistik 5 3,44 124
Uretim, Sanayi 35 3,82 0,71
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. Egitim Durumu Degiskenine Gore Grup Farklarina iligkin Tek Yonlii Varyans

Analizi
Degisken Egitim Durumu n X ss F df 1]
[lkogretim 35 3,67 0,69
Lise 97 3,67 0,69
o On Lisans 70 3.89 0,66
Kurumsallagma Diizeyi 1,461 5 0,202
Lisans 147 3,64 0,59
Yilksek Lisans 18 3,70 0,79
Doktora 3 3,85 0,56
ilkogretim 35 3,54 0,86
Lise 97 3,59 0,97
. .. R On Lisans 70 3,90 0,67
Lider-Uye Etkilegimi 1,841 5 0,104
Lisans 147 3,62 0,74
Yiiksek Lisans 18 3,50 0,87
Doktora 3 3,25 0,95
Ilkdgretim 35 3,63 0,78
Lise 97 3,69 0,73
- On Lisans 70 3,85 0,74
Rol Yetkisi 0,823 5 0,534
Lisans 147 3,70 0,66
Yilksek Lisans 18 3,65 0,88
Doktora 3 3,30 0,91
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. Gérev Unvam Degiskenine Gore Grup Farklarina iliskin Tek Yonlii Varyans

Analizi
Degigsken Girev Unvam n X ss F df P
Ust Kademe Y dnetici 12 3,98 0,32
o Orta Kademe Y dnetici 58 3,75 0,68
Kurumsallagma Diizeyi 0,93 3 0,426
Alt Kademe Yonetici 42 3,70 0,56
Diger 258 3,68 0,67
Ust Kademe Y dnetici 12 3.85 0,59
. .. . Orta Kademe Y Onetici 58 3,75 0,84
Lider-Uye Etkilegimi 0,829 3 0,479
Alt Kademe Y onetici 42 3,71 0,72
Diger 258 3,61 0,84
Ust Kademe Y dnetici 12 3,88 0,48
L Orta Kademe Y onetici 58 3,67 0,74
Rol Yetkisi 1,193 3 0,312
Alt Kademe Yonetici 42 3,55 0,70
Diger 258 3,74 0,72

. Toplam Calisan Sayis1 Degiskenine Gére Grup Farklarma iliskin Tek Yonlii

Varyans Analizi

Degisken Toplan Cahgan Sayis: n X s F df p

2-10 kisi 90 3,65 0,65
11-20 kisi 60 3,66 0,65

Kurumsallagma Diizeyi 21-50 kisi 76 3,73 0,59 0,445 4 0,776
51-300 kigi 75 3,73 0,61
301 kigi tizeri 69 3,76 0,78
18-24 yasg 90 3.69 091
25-34 yag 60 3,62 0,83

Lider-Uye Etkilegimi 35-44 yas 76 3,72 0,72 2,279 4 0,08
45-54 yag 75 3,78 0,65
55 yag lizeri 69 3.40 0,92
18-24 yasg 90 3,79 0,73
25-34 yag 60 3,62 0,67

Rol Yetkisi 35-44 yas 76 3,74 0,73 0,954 - 0,433
45-54 yag 75 3,76 0,67
55 yag lzeri 69 3,62 0,79
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Ek 12. Sacilim Grafikleri

e Lider-Uye Etkilesimi ile Kurumsallik Seviyesi Arasindaki Dogrusallik Grafigi

R? Linear = 0.388

Lider-Uye Etkilesimi

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Kurumsallasma Seviyesi

e Lider-Uye Etkilesimi ile Rol Yetkisi Arasindaki Dogrusallik Grafigi

R? Linear = 0.412

Lider-Uye Etkilegimi

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Rol Yetkisi
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