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ONUR SOzU

Doktora Tezi olarak sundugum “Psikolojik Sermaye, Lider-Uye Etkilesimi ve
Motivasyon Ara Degiskenleri Baglaminda Etik Liderligin Yaraticilik ve Performans
Uzerindeki Etkisi” baslikli bu calismanin, bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek
bir yardima bagvurmaksizin tarafimdan yazildigin1 ve yararlandigim biitiin yapitlarin
hem metin igcinde hem de kaynakcada yontemine uygun bicimde gosterilenlerden

olustugunu belirtir, bunu onurumla dogrularim.

Masood Nawaz KALYAR



ONSOz

Ogrencilik ve meslek yasamimda daima ilgi duydugum yonetim alanindaki bu
calismay1 gergeklestirmek bana biiyiik bir mutluluk vermistir. Etik liderlik bugin
oOrgiitsel davranis ve yonetim alanlarinda siklikla tartisilan bir konudur. Birincil
hedefleri paydaslarin varliklarini en st diizeye ¢ekmek olan kurumsal sirketler veya
toplumsal refah igin gelecek vaat eden hizmetler sunmak i¢in ¢alisan kamusal orgiitler,
etik bakis acgisindan vazgecgerlerse asla hedeflerine ulasamazlar. Bu baglamda, etik
liderlik de kiiresellesme, teknolojik ilerlemeler ve rekabet gibi 6zellikler ile tanimlanan
cagimizin dinamik is ortaminda, orgiitlerin ayakta kalmasi icin ihtiyact olan en 6nemli
faktorlerden biridir. Literatiire bakildiginda etik liderligin, psikolojik sermayenin, lider-
iiye etkilesim (LMX) iliskilerinin ve yaraticiligin, rekabet tstiinliigiine sahip olmak ve
bu stiinliigii siirdiirebilmek i¢in son derece biiyiik 6nem tasidig1 ve firmanin daha iyi
orgiitsel performansa ulagarak ayakta kalmasinin yolunun, c¢alisanlarin psikolojik
sermaye, is performansi ve yaraticilik diizeylerinin yiiksek olmasindan gegtigi iddialar
goriilmektedir. Bu ¢alismanin odak noktasini da Pakistan’in Pencap bolgesindeki kamu
sektorii calisanlarinin  yaraticiliklarinin  tesvik edilmesi ve is performanslarinin

arttirtlmasinda etik liderligin oynadigi roliin analiz edilmesi olugturmaktadir.

Arastirma siiresi boyunca bana yol gosteren, katkilari ile yeni bakis agilarini
gormemi saglayan danigman hocam Dog. Dr. Aydin USTA’ya, degerli katkilari ile
tezin son haline gelmesinde elestirilerinden faydalandigim Prof. Dr. Yusuf
KARAKILCIK, Prof. Dr. Selma KARATEPE ve Yrd. Dog. Dr. Siikrii INAN’a
tesekkiirlerimi sunuyorum. Kamu Yonetimi Boliimii’nde bana ders veren tiim
hocalarima, boliimiimiiziin ve Sosyal Bilimler Enstitiisii’niin idari personeline katki ve

yardimlarindan dolay1 buradan tesekkirt borg bilirim.

Bu tezi, kendilerine harcayacagim degerli zamani kullandigim, biiyiik bir 6zveri

ile beni destekleyen aileme ithaf ediyorum.
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ARA DEGISKENLERI BAGLAMINDA ETiK LIDERLiIGIN YARATICILIK
VE PERFORMANS UZERINDEKI ETKIiSI
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OZET VE ANAHTAR SOZCUKLER

Etik liderlik bugiin orgiitsel davranis ve yonetim alanlarinda siklikla tartigilan
bir konudur. Bu konu pek ¢ok bilim insani tarafindan da bireyler, gruplar ve orgiitsel
sonuglar Uzerindeki etkilerine istinaden mercek altina alinmistir. Birincil hedefleri
paydaslarin varliklarini en st diizeye ¢ekmek olan kurumsal sirketler veya toplumsal
refah igin gelecek vaat eden hizmetler sunmak igin ¢alisan kamusal orgiitler, etik bakis
acisindan vazgecerlerse asla hedeflerine ulasamazlar. Bu baglamda, etik liderlik de
kiiresellesme, teknolojik ilerlemeler ve rekabet gibi 6zellikler ile tanimlanan ¢agimizin
dinamik is ortaminda, Orgutlerin ayakta kalmasi i¢in ihtiyaci olan en Onemli
faktorlerden biridir. Literatiire bakildiginda etik liderligin, psikolojik sermayenin, lider-
tiye etkilesim (LMX) iliskilerinin ve yaraticiligin, rekabet {istiinliigiine sahip olmak ve
bu istiinltigii siirdiirebilmek i¢in son derece biiyiikk 6nem tasidig1 ve firmanin daha iyi
orgiitsel performansa ulasarak ayakta kalmasinin yolunun, calisanlarin psikolojik
sermaye, is performansi ve yaraticilik diizeylerinin yliksek olmasindan gectigi iddialar1
goriilmektedir. Saglik ise beseri sermayenin belirlenmesinde anahtar role sahiptir.
Sagligin iyi olmasi is giiciiniin etkililigini ve verimliligini sadece arttirmakla kalmaz;
nihayetinde ekonomik biiyiimeye ve insanlarin genel refahina da katkida bulunur.
Pakistan’daki kamusal saglik kuruluglari da kamunun saglik taleplerini karsilamak i¢in

simirlt finansal ve beseri kaynaklar1 kullanarak, kamusal talepleri etkin bir bi¢cimde
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karsilayabilmek adina yogun baski altinda kalmaktadirlar. Bu ¢alismanin odak
noktasini da Pakistan’in Pencap bolgesindeki kamu sektorii  calisanlarinin
yaraticiliklarinin tesvik edilmesi ve is performanslariin arttirilmasinda etik liderligin
oynadigi roliin analiz edilmesi olusturmaktadir. Bu c¢alismanin ii¢ ana hedefi
bulunmaktadir; oncelikle, etik liderligin Pakistan’in Pencap bolgesindeki saglik sektorii
calisanlarinin psikolojik sermayesi, LMX ve i¢e yoOnelik motivasyonlar:1 tlizerindeki
etkilerini kesfetmek; ikinci olarak psikolojik sermaye, LMX ve ige yonelik
motivasyonun, ¢alisanlarin performansi (hem kendilerine atanan hem de ekstra roller)
ve yaraticilik iizerindeki muhtemel etkilerini incelemek; {iicilincii olarak ise etik
liderligin ¢alisanlarin performans: (hem kendilerine atanan hem de ekstra roller) ve
yaraticilik tizerindeki dogrudan etkilerinin yani sira, aracilandirilmis etkilerinin de
psikolojik sermaye, LMX ve i¢ce yonelik motivasyonun potansiyel aracilar olarak g6z
onilinde bulundurulmas: sureti ile degerlendirilmesidir. Bu ¢alisma kapsaminda, etik
liderlik, psikolojik sermaye, LMX, is performansi ve yaraticilik iizerine yapilmis olan
cesitli akademik caligmalar tek bir ¢ercevede bir araya getirilmistir. Yapilan bir anket
yontemini de kapsayan bu ¢alismada, s6z konusu g¢ercevenin daha sonra Pakistan’in
Pencap bolgesinde kamu saghigi sektoriinde calisan bireyler baglaminda, kismi en
klcuk kareler yapisal esitlik modellemesi (PLS-SEM) kullanilarak, deneysel bir analizi
de gerceklestirilmistir.

Elde edilen sonuglar, etik liderligin ¢alisanlarin is performansi ve yaraticiliklari
iizerinde genel olarak dogrudan bir pozitif ve anlamli etkisi oldugunu; psikolojik
sermaye, lider — iiye etkilesimi (LMX) ve i¢ce yonelik motivasyon iizerinde ise dolayli
bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, etik liderligin ¢alisanlarin psikolojik
sermayeleri, lider — iiye etkilesimi (LMX) diizeyleri ve calisanlarin ige yonelik
motivasyonlar iizerinde de pozitif bir etkisi olmakla birlikte, etik liderlik diizeyindeki
bir artis, yukarida bahsedilen bagimli degiskenler diizeyinde de artisa neden olacaktir.
Her ti¢ aract degiskenin calisanlarin ice yonelik motivasyonu harig, diger bagimh
degiskenler ile arasinda pozitif baglantilar bulundugu ortaya konmustur. ige yonelik
motivasyon s6z konusu oldugunda ise calisanlarin ekstra rollerinde gosterdikleri
performans ile ige yoOnelik motivasyonlart arasinda anlamli bir baglanti
gozlemlenmemistir. Dolayisiyla, ice yonelik motivasyon, etik liderligin ¢aliganlarin

ekstra rollerde gosterdikleri is performansi lizerindeki etkiyi aracilandirmamaktadir.
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Elde edilen sonuglar ayn1 zamanda, etik liderligin orgiitlerde artmis olan yaraticilik ve
performansin yani sira, ¢alisanlar agisindan yiiksek diizeyde psikolojik sermaye ve ice
yonelik motivasyon bi¢ciminde goriilebilecek olan bazi sonuclart da pekistirdigini ortaya
koymustur. Boylelikle, ¢aligmanin bulgularinin, saglik sektoriinde calisan uzmanlar
acisindan, etik liderlik, LMX ve psikolojik sermayenin, yaraticiligin tesvik edilmesi ve
performansin arttirilmasinda onemli faktorler oldugunu ispatladigr sdylenebilir. Bu
durum da genel olarak kamuya sunulan saglik hizmetlerinin daha iyi bir bigimde

saglanmasinin yani sira, orgiitsel performansta iyilesmeyi de beraberinde getirir.

Anahtar Kalemeleri: Etik liderlik; psikolojik sermaye; yaraticilik; motivasyon;
performans; lider-iiye etkilesim; kamu saglik sektorii
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ABSTRACT AND KEYWORDS

Ethical leadership has become a hot topic in the field of organizational behavior
and management, being discussed by several scholars with regard to its influence on
individuals, groups and organizational outcomes. Organizations with primary motive to
maximize shareholder’s wealth (corporate businesses) or striving to provide promising
services for societal welfare (public organizations) can never meet their goals if
forgoing ethical perspective. Ethical leadership is one of the most important factors
promising survival of organizations in today’s dynamic work environment
characterized by globalization, technological advancements, and competition.
Literature suggests that ethical leadership, psychological capital, leader-member
exchange (LMX) relationship and creativity is important to develop and sustain
competitive advantages, and to ensure firm survival through better organizational
performance achieved by greater levels of employees’ psychological capital, job
performance, and creativity. Health plays the key role in determining the human
capital. Better health improves the efficiency and the productivity of the labor force,
ultimately contributes the economic growth and leads to human welfare. Public sector
health institutions of Pakistan are facing growing pressure to meet public demands
efficiently while using limited financial and human resources. The focus of this study is

to analyze the role of ethical leadership to promote creativity and to enhance job



performance of employees of health sector of Punjab, Pakistan. The present study has
three objectives: first, to explore the effect of ethical leadership on psychological
capital, LMX, and intrinsic motivation of health sector employees in Punjab, Pakistan;
second, to examine the possible influence of psychological capital, LMX and intrinsic
motivation on employee performance (in-role and extra-role) and creativity; third, to
assess the mediated effects (besides direct effect) of ethical leadership for employee
performance (in-role and extra role) and creativity by considering psychological
capital, LMX, and intrinsic motivation as potential mediators. This study integrates the
dispersed scholastic work on ethical leadership, psychological capital, LMX, job
performance, and creativity into one framework. Using survey questionnaire, this
framework is then empirically analyzed through applications of partial least square
structural equation modeling (PLS-SEM) in the context of public health sector

employees of Punjab, Pakistan.

The results show that ethical leadership has positive significant effect on
employee job performance and employee creativity overall directly, and indirectly
through psychological capital, leader-member exchange (LMX), and intrinsic
motivation. Ethical leadership has also a positive effect on psychological capital of
employees, level of leader-member exchange (LMX), and employees’ intrinsic
motivation in such a way that an increase in level of ethical leadership increases the
levels of foresaid outcome variables. All three mediating variables were positively
associated with outcome variables except for employee intrinsic motivation where it
was not significantly linked with employee extra-role performance. Therefore, intrinsic
motivation did also not mediate the effect of ethical leadership on extra-role job
performance. Results suggest that ethical leadership reinforces several employee
outcomes which can be seen in organizations in the form of enhanced creativity and
performance as well as high amount psychological capital of employees and intrinsic
motivation. Thus, findings of the present study prove ethical leadership, LMX, and
psychological capital as important factors in promoting creativity and enhancing
performance of health professionals, which in turn result in better organizational

performance as well as provision of better health services to the general public.



Keywords: Ethical leadership, psychological capital, creativity, motivation,

performance, leader-member exchange, public health sector
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PSIKOLOJIK SERMAYE, LIDER-UYE ETKILESIMI VE MOTIVASYON
ARA DEGISKENLERI BAGLAMINDA ETiK LIDERLiIGIN YARATICILIK
VE PERFORMANS UZERINDEKI ETKISI

Masood Nawaz KALYAR

1. GIRIS

Bu boliimde organizasyonel agidan etkili liderlik, daha spesifik olarak etik
liderligin 6nemi hakkinda arastirma ihtiyacinin gerekliligi ortaya konulmaktadir.
Giincel baz1 ornekler verilerek etik liderlik olgusu ile galisanlarin psikolojik sermaye,
yaraticilik ve performans diizeyleri arasindaki iligki ortaya konulmakta ve caligsanlarin

organizasyonel performansa katkilarin diizeyi agiklanmaktadir.

1.1. Calismanin Arkaplani

Hem kamu hem de 6zel sektor organizasyonlarinda calisanlara ahlak ve etik
ilkeleri benimsetmek ve toplum degerlerini tehlikeye sokacak eylemlere dikkat
cekilmesi liderlerin ve yoneticilerin esas sorumlulugudur (Chandler, 2009: 70).
Liderlerin ahlakli ve etik davranmasinin gerekliligi bilinmesine ragmen bazi kamu ve
0zel sektor kuruluslarinda hala devam eden etik disi is davraniglar goriilebilmektedir.
Toplumun etik disiplini ile ciddi bigimde ilgilenmesinin gerekliligi medya
yayinlarindan anlagilmaktadir. Neticede etik dis1 uygulamalar ve olaylar yonetim
uzmanlarinin dikkatini ¢ekmektedir. Mevcut bazi klasik c¢alismalarda etik dis1 is
davranislarin ¢alisanlarin olumlu veya olumsuz sekilde etkilenmesi konusunda
liderlerin sorumluluklar1 bulunmaktadir (Davis vd., 2006: 408). Davranissal etik
disiplin; ruhsal ve sosyal iliskileri, bilisim ve davranis agisindan incelemeyi
onermektedir. Organizasyonel etik davranis ve performans ile ilgili etik liderligin gizli
boyutlarin1 arastirip ampirik data ile test ederek gercegini 6grenmek bu bakimdan

onemlidir (Mayer vd., 2009: 01).



Etik liderligin bireysel, grup ve organizasyonel is sonuglar iizerindeki etkisi
acisindan organizasyonel davranis ve yonetim alanindaki uzmanlar tarafindan
incelemesi gittikce sicak bir konu olarak goriilmektedir (Trevino vd., 2003: 6). Kar
amaciyla is yapan 6zel sirketler ve kamuya hizmet vermek icin ¢alisan kamu orgiitleri
etik ilkeleri biraktig1 zaman kendi stratejik amaclarina hi¢ ulagsamayabilir. Etik boyutlar
grup liderlerine organizasyon ve strateji dizeyinde rehberlik etmelidir. Clnki
belirlenen amaglarin stratejilere uyumlu olmasi gerekir. Bu konuda da etik ilkeler
caligmalara katki saglamaktadir. Ustelik diinya ¢apinda bazi organizasyonlarda etik
skandallarin yasanmasi etik davranisin 6zellikle etik liderlik davranisinin 6nemine
artirmaktadir (Brown vd., 2006: 955). Diger bireysel ve cercevesel faktorlerin disinda
liderlik, astlarin davranig tarzimi etkileyerek ve yonlendirek etkilemektedir. Liderlik
krizmatik, vizyonar, hizmetgi, transformasyonel, yetki verme vb (Burke vd., 2006: 291)
bicimde ve kapsamli genis bir kavramdir ama bu calismada liderligin sadece etik

boyutu ele alinmaktadir.

Kamu ve 6zel sektdr organizasyonlar1 toplum, davranisi {izerinde hem olumlu
hem de olumsuz etki sahibidir. Pozitif ve sorumlu faaliyetler bitin toplum veya
toplulugun belli bir birimine faydalar getirmektedir. Benzer bicimde sorumsuz s6z
konusu davranislar kotii sonuglara yol acabilir. Ornek olarak WorldCom, Enron, Bears
Sterns, Lehman Brothers, Nortel ve Dynergy gibi sirket skandallar1 liderlerin ve
yoneticilerin etik disi davraniglar1 sebebiyle ortaya c¢ikmus; issizligi artirarak ve
sirketleri yok ederek, ekonomik krizlere yol agmistir. Bu organizasyonlarin yonetimi,
kurumlarinda finansal hesaplara sahteligi katmasi, bor¢ ve varliklarin yanlis tanitilmasi,
karin sisirilmesi, is¢i ve ¢evresel standartlarin ithmal edilmesi, i¢ bozulma ve yolsuzluk
gibi ahlaksiz ve sorumsuz eylemleri icra etmistir. Ust yonetim kendi mefatlarma
bakmis ve kendi kotii islerin paydaslart lizerinde olumsuz etkisini etik dis1 olarak
yansitmistir. Bu skandallar nedeniyle organizasyonlarin durumlariin kétiilesmesi; bu
organizasyonlarda iyi ydnetisim ihtiyacin1  artirmaktadir. Ustelik tim bu
olumsuzluklarin neticesinde binlerce is¢i isten atilip agir ekonomik kriz yaratarak
yirmibirinci ylizyilindaki ekonomik gerilemenin biiyiik nedenlerinden birisi olmustur.
Bu durum devlet ve kamu hizmeti kuruluslarinda issizlik yaratarak toplumu gii¢ bir

durumda birakmistir. Yunanistan, Avustralya, Almanya, ve ABD dahil birkag tilkenin



ekonomik gostergilerinde diislis goriilmiis; aym1 zamanda bu durum kamu

politikacilarini bu uyumsuz duruma ¢6ziim tiretmek zorunda birakmustir.

Ozel sektorde oldugu gibi kamu kurumlari, ajanslar1 ve organizasyonlarinda da
etik dis1 ve sorumsuz eylemleri konusunda yiizlerce 6rnek verilebilir. Kamu gorevlileri
(orgiitsel liderler, yoneticiler, patronlar vb.) kendi giic ve otorite genigligine baglh
olarak biitiin eylem ve Kkararlarindan sorumludurlar ve davraniglariyla kamuyu
etkilemektedirler. Bu nedenle biitlin kararlar ve faaliyerleri etik disiplini ¢ercevesinde
olmalidir. Ciinkii bu tir olumsuzluklar organizasyon tipi farketmeden, kamu
gorevlilerini yasal pozisyon sinirlart disina ¢ikarabilmekterdir. Bazen formal kurallar,
talimaat ve yasalar kurulus elemanlar1 i¢in yeterli olmayabilir; bu nedenle pozisyona
bagl giiglerin yanlis kullanilmamasi igin profesyonel etige gereksimleri vardir (Moti,
2013: 20). Mesleki etik davraniginin normlari, ingilteredeki Nolan Komitesi tarafindan
halkin 1iyiligi i¢in kamu gorevlilerinin etik ¢ercevede caligmasi amaciyla
olusturulmustur. Bu anlayis yedi ilkeye dayanmaktadir ve bunlar; agiklik, entegrasyon,
hesab veribilmesi, diiriistliik, 6zverililik, tarafsizlik ve liderliktir (www.gov.uk 15-11-
2014). Bu prensiplere gore kamu gorevlilerinin kendi eylemleri ve kararlari toplumsal
ihtiyaglara cevap vermek zorundadir; ¢linkii bunlar kendi mefatlari i¢in degil
vatandaglara hizmet vermeleri i¢in belirlenmektedir. Bu nedenle glven, gayret ve etik
Ozellikleri yaninda, diiriist, 6zverili, tarafsiz olarak, yasal ve etik ilkelere dayanarak
kendi is arkadaslar1 ve alt ¢alisanlar1 ile birlikte drgitsel amaglar1 gergeklestirmek igin

caligirlar.

Etik liderlik kavrami “kisiler arasi iliskilere ve calisan davramiglarina 6rneklik
teskil eden ayrica karar vermede iki yonli iletisimi kullanan ve izleyenlerin
davraniglarin1 gelistiren bir liderliktir” olarak ifade edilibilir (Brown vd., 2005: 120).
Tanima gore “Ornek ulusturan diiriist davranis” bir amaca ulasmak i¢in genel olarak iyi
algilanan ve kabul edilen bir davranmistir. Eger bir lider iyi algilanmayan ve etik dis1 bir
faaliyet yiiriitiirse bu davranis lideri bir zor durumda birakmasa bile calisanlarinin
hosuna gitmez. Etik liderlik davranisinin sevgilenmesi ¢alisanlara gayret, motivasyon,
yaraticilik ve innovasyon yoluyla bireysel performans: gelistirmek i¢in firsat

vermektedir (Ma vd., 2013: 1410). Bu nedenle kamu hizmeti, toplumda lider ve



yoneticilerin kimligi, ile moral, karar verme yetenigi, yaraticilik ve innovasyon ahlak

ve etik ile baglidir denilebilir (Lewis vd., 2005: 21).

1.2. Pakistan’in Saghk Sektorii

Pakistan’in saglik hizmeti sunum sisteminde devlete ait, 6zel, kar amaci giiden
ve gitmeyen hizmet saglayicilart bulunmaktadir. 11 ve ilgelerdeki saglik miidiirliikleri,
kismen ya da tamamen devlet tarafindan vyiiriitilen Orgiitler, sosyal giivenlik
kuruluslart, sivil toplum kuruluslart (STK’lar) ve 06zel sektor, genellikle belirli
hastaliklara 6zgii mekanizmalar1 dikey olarak yonetmek suretiyle finansman ve hizmet
saglamaktadirlar. Ulkenin saghk sektdrii aym zamanda saglik hizmeti sunumunda
gorulen kentsel - kirsal kesim esitsizliklerine ve sehir disindaki bolgelerde yetersiz olan
saglik mudiirleri, hemsireler, paramedikler ile vasifli ebelerden kaynaklanan, dengesiz
denilebilecek bir is giiciine de sahiptir. Pakistan hiikiimeti gectigimiz 10 y1l icerisinde,
gayri safi yurti¢i hasilasinin %3’linden daha azimi saglik sektoriine tahsis etmistir
(WHO, 2015). Ayrica, zaten kisitl olan bu biitgenin %45°i daha ¢ok iicilincli basamak
hastanelerde sunulan tedavi hizmetlerine harcanmistir. Boylesi bir manzara karsisinda,
ozellikle aile planlama hizmetlerinin saglanmasinda, hiikiimet de 6zel sektoriin 6nemini
tanimaya baslamistir. Pakistan’daki saglik hizmetlerinin saglanmasinda 6zel sektdriin
son derece baskin olmasi, 6zel sektdre ait olan saglik kuruluslarinin da Pakistan
vatandaglarinin temel saglik ihtiyaclarii karsilayabilme misyonu ve giindemini gézden
gecirmelerine neden olmustur. Gitgide artmakta olan bu baski, devlete ait saglik
kuruluslariin, ellerinde olan kaynaklar1 verimli bir bicimde kullandiklarindan emin
olmak adma daha ¢ok caligmalarimi da gerektirmektedir. Bu noktada, oOrgiitsel
performansin bireysel calisanlarin, gruplarin ve ekiplerin toplam performansindan
olustugu belirtilmelidir. Dolayisiyla, liderler de bireylerin performanslarini artirmak, bu
sekilde genel olarak Orgiitiin de daha 1yi bir performans gostermesini saglamak i¢in agir

kosullarla kars1 karsiya kalmaktadirlar.

Saglik, beseri sermayenin belirlenmesinde anahtar role sahiptir. Daha iyi saglik
kosullart is giliciiniin etkinligini ve verimliligini arttirip, nihayetinde ekonomik
biliylimeye de katkida bulunur ve insanlarin refah seviyesini yiikseltir. Daha 1yi, daha

vasifli, daha etkili ve daha verimli beseri sermaye kaynaklar1 elde edebilmek ig¢in,



hiikiimetler de saglik hizmeti kuruluglarin1 destekler. Bu baglamda, saglik hizmetleri
masraflarimin bir kismi veya tamami da kamu sektoriince karsilanmaktadir. Saglhigin
ekonomik biiylime ve kalkinmada oynadigi rol, gesitli arastirmacilar tarafindan ele
alinmistir. Finlay (2007: 126), saghigin gercekten de ekonomik kalkinmada bir rol
oynadigini agiklamistir. Bununla birlikte, sagligin egitimi tesvik edici etkileri sayesinde
ekonomik biiyiimeyi de etkiledigini gostermistir. Bu ifadeleri bir adim ileriye tasiyan
Finlay, saglikli bireylerin daha uzun yasadigini ve egitime yatirnm yapmak icin daha
istekli olduklarini, bunun sonucunda egitimden uzun vadede, daha vasifli ¢alisanlar ve
daha vyiksek iicretler bi¢iminde faydalanilabilecegini de belirtmistir. Egitimin
ekonomik ciktilari, sagligin da egitimi etkiledigi pek cok c¢evrede kabul goéren bir
ifadedir. Saglik hizmetlerinin daha iyi olmasi, ¢ocuklarin okula devamliligini bile
etkilerken, saglik durumlarindaki sorunlar hem dogrudan biligsel potansiyellerine zarar
verecek, hem de devamsizliga, derslerde dikkat eksikligine ve okulu erken
birakmalarina neden olacagindan dolayli egitimlerini de sarsacaktir. Ayrica, diisiik
Olim oran1 ve uzun yasam siiresinin sahip oldugu etkiler sayesinde, egitim lizerinden
beseri sermayeye yatirim yapma fikri de desteklenmis olacaktir. S6z konusu bu etki,
bireylere saglanan faydalar1 da arttirir (Bloom vd., 2004: 9). Saglik, is verimliligi i¢in
bir temel teskil eder. Iyi saglik durumunun toplam ¢ikti i{izerinde olumlu, yogun ve
istatistik olarak anlamli bir etkisi de bulunur. Calisanlarin verimlilikleri yalmizca kuvvet
ve dayaniklilik gibi fiziksel kapasiteleri sayesinde degil, ayn1 zamanda bilissel isleyis
ve muhakeme kabiliyeti gibi zihinsel kapasiteleri ile de arttirilabilmektedir (Bloom vd.,
2005: 15).

Yukarida da belirtildigi gibi, ulusal dlgekte bireyleri saglikli hale getirmek ve
saglikli kalmalarindan emin olmak gibi hedefleri ile saglik sektdrii ¢ok biiylik dnem
tagimaktadir. Nihayetinde, bireylerin ¢abalari 6rgiitlerin de genel performansina katkida
bulunacag i¢in, bireysel ve Orgiitsel hedeflerin ayni ¢izgide yer almasi, liderligin de
uzun vadede hedeflere ulasma konusunda basarili olacagi anlamina gelmektedir.
Performansin saglik sektorii kapsaminda birincil 6neme sahip olmasi ise etik liderligin
Orgiitiin tiim seviyelerindeki hedefleri aynmi ¢izgiye tasimasi, psikolojik sermayeyi
pekistirerek personeli motive etme ve etkili kisiler aras1 aligveris iliskileri aracilifiyla
personel ile isbirligi kurma gibi konulardaki potansiyeline dikkat ¢eker. Performans

konusunda 6zellikle yaratict performans 6zel bir 6neme sahiptir; arastirmacilar ve



kamusal saglik alanindaki politika belirleyicileri, saglik hizmetlerinin saglanmasinda
yaratici slireglerin olmasinin, niifusun hem saglik durumunu hem de yasam kalitesini
iyi yonde etkileyecegi konusunda hemfikirdir. Lane ve Glassman (2007: 945-946)
yaraticiligin ve yenilikg¢iligin, vatandaslarin daha iyi yasam kalitesine sahip olma ve
hem bireysel, hem de orgiitsel performansi arttirma noktalarinda, daha iyi verimlilik
saglayacagini 6ne siirmiistiir. Ancak, yaraticiligl tesvik eden ve hem teknolojik hem de
orgiitsel acilardan yeniliklerin uygulanmasini kabul eden bir ortamin yaratilmasi
zaruridir. Yaraticihigin ve yenilik¢iligin teknolojik yonleri yeni medikal araglarin,
cihazlarin ve/veya medikal ekipmanlarin ortaya konmasina ve edinilmesine
odaklanmaktadir. Diger yandan, yaraticiligin orgiitsel yoniinde ise yonetimden hizmet
saglanmasina kadar tiim yollari, prosediirleri ve bigimleri kapsayan bir silire¢ vardir.
Kamusal saglik alanindaki politika belirleyicileri daha iyi saglik hizmetleri sunabilmek
adina verimli saglik politikalarin1 saptayip yiiriirliige sokarken, pek cok zorlukla
karsilasmaktadir. Bu noktada, bu calismada da etik liderlik, LMX ve psikolojik
sermayenin, yaraticiligin desteklenmesinde ve saglik alanindaki profesyonellerin
performanslarinin arttirilmasinda 6nemli faktorler oldugu, bu faktorler sayesinde

niifusun geneline daha iyi saglik hizmetleri sunulacagi one siiriilmistiir.

1.3.  Sorun Bildirimi

Etik liderlik; ¢alisanlarin yaraticiligi (Brown vd., 2005: 117) ve performansi
(Zhang vd., 2013: 293) icin zorunlu bir unsurdur. Bu baglamda etik liderlik ahlak,
ozerklik ve insanlar1 yonlendirmeyi Vve g¢alisanlarin  yaraticilik  siirecinde
karsilasabilecegi giicliik, ¢atisma ve etik ikilemler; dikkate almaktadir (Yidong ve
Xinxin, 2013: 444-445) ve boylece alt ¢alisanlarin yaraticiligi, motivasyon (Ma vd.,
2013: 1410), lider-iiye etkilesimi (Wayne vd., 1997: 83) ve psikolojik sermaye
(Thompson ve Bunderson, 2003: 572) vastasiyla yiikseltebilir. Alt ¢alisanlara etik bir
liderlik Grnegi saglanilirsa; bu durum is faaliyerlerini yiiksek motivasyonla ele alan
calisanlarin, liderleri tarafindan olumlu bir sekilde etkilenmesini, c¢alisanlarin kendi
kapasitelerine glivenmelerini kisilerarasi ektilesim iliskilerinin iyi oldugu bir ¢alisma
ortamin yoneltebilir. Boylece etik liderlik etkili ve verimli yaratici bir is performansini
saglar. Ancak, davranigsal etigin ortaya cikardigi bu disiplin ampirik verilerle

tanimlayicr istatistiki bilgileri gerektirir; boylece orgiitsel etik davranisi ve performansi



aciklayan etik liderligin gizli boyutlarim1 kesfetmek icin arastirmacilara bir gorls agisi
kazandirilmis olur (Mayer vd., 2009: 01). Verilerin niceliksel gesitliligini kullanarak,
lider-iiye ektilesimi, psikolojik sermaye ve motivasyon araciyla ¢alisanlarin yaraticiligi
ve performansini artirmayi tesvik eden etik liderlerligin roliinii test etmek bu ¢alisma

acisindan bir girigimdir.

14. Arastirma Sorular
Calismanin arastirma sorulari sunlardir,

e Etik liderlik ile bireysel performans arasinda iliski var midir?

e Etik liderlik ile bireysel performans iliskisi c¢alisanlarin  psikolojik
sermayesinden etkilenmekte midir?

e Etik liderlik ile bireysel performans iliskisi lider-iye etkilesimininden
etkilenmekte midir?

e Etik liderlik ile bireysel performans iliskisi ¢alisanlarin i¢-motivasyonundan
etkilenmekte midir?

o Etik liderlik ile bireysel yaraticilik arasinda iliski var midir?

o Etik liderlik ile bireysel yaraticilik iliskisi ¢calisanlarin psikolojik sermayesinden
etkilenmekte midir?

e Etik liderlik ile bireysel yaraticilik iligkisi lider-iiye etkilesimininden
etkilenmekte midir?

e Etik liderlik ile bireysel yaraticilik iliskisi ¢alisanlarin i¢-motivasyonundan

etkilenmekte midir?

1.5.  Arastirmanin Hipotezleri

Calismada teorik agidan asagidaki hipotezler gelistirilmis olup bu hipotezler

ampirik data ile test edilmektedir;

e Etik liderlik ile ¢alisanlarin performansi arasinda dogrusal bir iliski vardir.
o Etik liderlik ile bireysel yaraticilik arasinda dogrusal bir iliski vardir.
e Etik liderlik ile is gorenlerin psikolojik sermayeleri arasinda dogrusal bir iligki

bulunmaktadir.



o Etik liderlik, lider-tye etkilesimi olgusu tzerinde etkilidir.

e Etik liderligin ¢alisanlarin i¢-motivasyonu iizerinde etkisi bulunmaktadir.

e Etik liderligin, lider-tye etkilesimi, bireysel psikolojik sermaye ve ic-
motivasyon araciligiyla ¢aliganlarin performansi ve yaraticilifi {izerinde etkisi

vardir.

1.6. Cahsmanin Amaclari

Calisanlar her zaman organizasyonun hedefleri ve performansini gergeklesmek
igin calisma faaliyetlerini gergeklestiren, bireysel esas rolunii oynayan orgitun énemli
bir unsuru olarak goriilmiistiir. Calisanlar, eger 1iyi ¢alisirsa, kendilerini
gergeklestirmektedirler; ¢iinkii onlarin performans sonuglari esas olarak igverenin ve
liderin ortak basarilar ile iligkilidir (Piccolo vd., 2012: 578). Schyns vd. (2013: 138-
140) a gore yetersiz liderlik davranislar1 astlarina zarar vermektedir. Bu tir liderlerin
eylemleri ve tutumlar1 etik norm ve degerlerin olmadigi zamanlarda ¢alisanlarinin is
davranislar1 Uzerinde olumsuz etki birakmaktadir. Bu nedenle, liderler calisanlarini
yOnetirken ahlak ve etik ilkelere uymali ve g¢alisanlarina yiksek psikolojik sermaye,
motivasyon ve lider-iiye etkilesimini saglayan gucli baglantilar kurmalidir. Bu
calismanin amaci mevcut literatlir cercevesinde etik liderlik, calisanlarin psikolojik
sermayesi ve motivasyonu, lider-iiye etkilesimi ile bunlarin ¢alisanlarin yaraticiligi ve
performansi arasindaki baglanti ortaya koymakdir. Teorik gerceveyi gelistirdikten sonra
Onerilen bitin hipotezler ampirik data kullanilarak test edilmektedir. Degiskenler
arasinda direkt baglanti kurmanin yaninda; bu ¢alisma psikolojik sermaye, motivasyon
ve lider-iiye etkilesimi araciyla etik liderligin galisanlarin yaraticigina ve performansina
etkisi ampirik data ile test edilmektedir. Bu galismanin teorik ¢ergevesini gelistirilmesi
ve incelenmesi sosyal etkilesim teorisi (SET), sosyal 6grenme kurami (SOK), bilgiyi

isleme kuram1 (BIK), ve etik liderlik teorileri ile baglantilidir.

1.7.  Cahsmanin Kapsam

Bu calisma o6zellikle Pakistan’in Pencap bdlgesindeki devlet hastanelerinde
caligan saglik personeli Uzerinedir. Kesitsel olarak toplanan veriler Aralik 2014 ve Mart

2015 tarihleri aralarinda elde edilmistir. Veriler, Chiniot, Dera Ghazi Khan, Faisalabad,



Jhang, Lahore ve Multan olmak iizere, Pencap’taki alt1 ilgeden toplanmistir. Bu
noktada, etik liderlik, calisanlarin yaraticiligini ve hem is tanimlarindaki rollerinde,
hem de ekstra rollerindeki performanslarini tesvik etmek amaciyla analize tabi
tutulmustur. Etik liderlik ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri, i¢e yonelik motivasyonlari
ve LMXlerinin bir 6nciilii olarak incelenmistir. Dahasi, psikolojik sermaye, ice yonelik
motivasyon ve LMX, etik liderligin calisan yaraticiligt ve performansi iizerindeki
etkileri acisindan, dogrudan etkilerinin de oOtesinde, potansiyel birer araci olarak
degerlendirilmistir. Bu zeminde, ¢aligmanin bulgular1 Pakistan’daki saglik sektorii ile

sinirlandiriimastir.

1.8. Cahismanin Sunus Sirasi

Bu calismada yedi bolim bulunmaktadir. Birinci bolim, c¢alismanin arka
planini, Pakistan’daki saglik sektoriinii, problemin tanimini, arastirma sorularini,
arastirma hipotezlerini, ¢alismanin amaglarini, ¢alismanin 6nemini, kapsamini ve sunus
sirast icermektedir. Ikinci bolimde liderlik, liderlik kuramlar, etik, etik liderlik,
psikolojik sermaye, psikolojik sermayenin boyutlari, lider — iiye etkilesimi (LMX), i¢e
yonelik motivasyon, yaraticilik, yenilik¢ilik ve is performansina iligkin bir literatiir
taramas1 sunulmustur. Ugilincii béliimde literatiir taramasindaki ifadelere dayanarak
kurulan mantiksal baglantilar ile tutarli ve kapsamli bir bicimde 6nerilen hipotezler yer
almaktadir. Dordiincii bolim, metodolojiyi ve arastirmanin tasarimini (evreni,
orneklemi, veri toplama prosediirleri), degiskenlerin Olgiimlerini (etik liderlik,
psikolojik sermaye, LMX, i¢ce yonelik motivasyon, is tanimindaki roller ve ekstra
rollerdeki performanslar ile yaraticilik), giivenirlik, gegerlilik ve veri analiz tekniklerini
icermektedir. Besinci bolim 6n verileri, betimleyici istatistikleri, yapilarin giivenirlik
ve gecerliliklerini, sonuglari, bulgular1 ve tiim sonuglarin bir 6zetini igerirken, altinci
boliimde tartisma, uygulamalar, sinirhiliklar ve gelecek calismalar icin Oneriler yer

almaktadir. Son olarak, yedinci boliimde ¢alismanin sonucu sunulmaktadir.



2. LITERATUR BILGI

Bu bolumde liderlik, etik liderlik, psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimi
(LMX), ice yonelik motivasyon ve performans kavramlaria iliskin tanimlar

sunulmakta ve gerekli agiklamalar yapilmaktadir.

2.1. Liderlik

Chemers (1997: 23) liderligi “bir kisinin belirli bir gorevi basart ile
tamamlamak amaciyla digerlerinin yardim ve destegine basvurdugu sosyal etki siireci”
olarak tanimlamaktadir. Bu tanimin yani sira, literatiirde liderlige dair pek ¢ok ¢esitli
tanim bulunabilir; ancak bunlar alt1 tane kor adamin bir fili dokunarak tanimlamaya
calistig1 o meshur hikaye gibidir; hepsinin bakis acisi ancak kendi goriis ve deneyimini
yansitabilir (Winston ve Patterson, 2006: 7-8). Liderlik iizerine yapilan ayrintili bir
tanim, lideri bir ya da daha fazla birey olarak gosterir; bu kisi/kisiler becerilerini,
bilgilerini, kabiliyetlerini, duygularini, hedeflerini ve heveslerini, kurumun misyonu ve
vizyonu ile ayni diizeye getirmek baglaminda kendilerinin takipgileri ya da astlari
olarak adlandirilan diger bireyleri seger, egitir, donanimlarini saglar ve onlarin iizerinde
bir etki yaratirlar (Winston ve Patterson, 2006: 7). Daha basit bir deyisle, liderlik
insanlarin diisiince yapilarin1 degistirme ve onlara, orgiitsel hedeflere daha etkili ve
verimli bir bicimde ulagsmak icin yol gosterme yontemi ya da mekanizmasidir.
Bahsedilen etkiyi yaratan kisiye lider, etkilenen diger kisiye ise takip¢i adi verilir. Her
kurumdaki liderler o kurumun performansi agisindan hayati onem tasirlar; aym
zamanda ekip olusturmalari, bu ekipleri yonlendirmeleri, onlara 6rnek olmalari, ilham
vermeleri ve takipgileri tarafindan kabul edilmeleri de gerekmektedir (Adair, 2004:
119-121). Ilham ve motivasyon aracilifiyla bireyleri yonlendirmek ve onlara liderlik
etmek icin, lider niteligindeki kisinin gerekli bilgi, beceri ve uzmanliga ihtiyaci vardir.
Engin bilgisi ve uzmanlig1 sayesinde, bir lider ortak bir hedefe ulasmak i¢in ¢alisan
ekipleri organize eder. Hedefe ulasmak konusunda ise heves, diiriistliik, adalet,

motivasyon ve 6zgiiven bir liderin olmazsa olmaz nitelikleri arasindadir.

Ozellikten davramigsal kuramlara, olumsalliktan durumsal kuramlara,
doniisiimselden etkilesimsel kuramlara ve katilimer kuramlardan bagintisal kuramlara,

liderlik kavramini aydinlatacak pek ¢ok kuram literatiirde halihazirda bulunmaktadar.
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Bununla birlikte, liderin kurumun basarisinda ya da basarisizligindaki rolii yadsinamaz;
clinkii ortak hedeflere ulasmak konusunda c¢alisanlara yon gosterecek olan kisi liderin ta
kendisidir. Kiginin vizyonuna, bilgeligine, dakikligine ve diiriistliigline bagli olarak,
etkili liderlik astlar arasinda yaraticiligi sekillendirmek ve ortaya koymak agisindan
blylk 6nem tasir. Ayn1 sekilde, etkili liderlik, lider-iiye etkilesim iliskisini canlandirir,
psikolojik sermayeyi giclendirir ve nihayetinde hem bireysel hem de 6rgitsel olarak
performansin yiikselmesine yardimei olacak prososyal ve ige yonelik motivasyon
diizeylerini arttirir. Farkli baglamlarda 6zellik, davranissal, etkilesimsel, dontisiimsel,
katilimer ve bagntisal liderlik kuramlarini deneysel olarak sinayan ve ortaya koyan
caligmalar bulunsa da bu caligsma etkin liderligin pek de kesfedilmemis iki yani1 {izerine
odaklanmaktadir; psikolojik sermaye, motivasyon ve c¢alisan yaraticiligi ve performansi

ile baglantili olarak etik liderlik ve lider — iiye etkilesimi.

2.2.  Liderlik Teorileri

Liderlik ¢ok eski kavramlardan birisidir. Maalesef eski olmasina ragmen
bilimsel ilgiyi 19. yiizyildan 6nce iistiine gekememis. Zaman gegtiktge liderlik ile ilgili
bazi1 teoriler gelistirilip sunulmustur. Bunlarlardan dnemli olan birkag liderlik teorisi

asagida sunulmustur.

2.2.1. Buyuk Adam Teorisi (1840s)

Thomas Carlyle tafaindan popiiler olarak gorilen ve lideri bir kahraman olarak
tanitan biiyiik adam teorisi, liderlik teorilerinin basinda gelen ilk teoridir. Biiyiikk adam
teorisi baz1 biiyik kisilerdeki 0zelliklerin tarihsel ilerleme ve gelistirmenin temel unsur
oldugunu sdyler ve bunlarin degisim ajani oldugunu diigiinur. Blylk adam teorisine
gore evrimsel devrim, tarihsel gelistirme ve ilerleme i¢in insanlik tarihi, biylk
adamlarin roliiniin 6nemini ileri strer. Bu biylik adamlar yiginlar1 yonetme ve kontrol
etme yeteneklerine sahiptir ve amaglarin gerceklestirmesi igin onlara stratejik yolu da
gostermektedirler (Carlyle, 1993: 207-209). Buylk adam teorisine gore lider olunmaz
lider olarak dogulur. Terorinin bu disiincesi bazi siyasi ve askeri liderlerin
degerlendirilmesi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Degerlendirmelerin sonucuna gore lider;

olaylar1 meydana getirmek i¢in kisilere emreden, ilerleme i¢in yol gosteren ve kisileri
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kontrol eden otoriter bir kisi olarak agiklanmaktadir. Ancak Thomas Carlyle’in
sundugu biiylik adam teorisi Herbert Spencer tarafindan kabul edilmemistir. Herber
Spencer’a gore tarihsel olaylar, ilerlemeler, gelistirmeler ve devrimler liderlerin
eylemlerinin sonucu degildir. Bunlar sadece donemin ihtiyaci ve bazi olaylar silsilesin
sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Ona gore tarih, olaylarin bir dalgasidir ve zamaninin
gelmesi bu olaylar1 ortaya c¢ikarmaktadir. Ayrica, karizmatik bazi kisilerin gergek

anlamda biiyiik lider oldugu sdylenilemez.

Biiyiik adam teorisi liderlerin ve biiyilk adamlarin sahsiyetinde bulunan bazi
sahsi Ozellekleriden bahsetmektedir; ve bu 6zelliklerin iyi bir liderin niteliklerinden
oldugunu sdylemektedir. Biiyiik adam teorisi sadece {inlii olan baz1 liderlerde var olan
sahsiyet 6zelliklerini agiklar; ancak bu teori bir kisinin nasil iyi bir lider ya da biiyiik
adam olunacagi hakkinda higbir yol gdstermemektedir. Kisaca, bu teori sahsiyet analizi
yapip 19. yiizyilda liderlik diisiincesini sunmak disinda “iyi bir lider nasil olunur” bu

konuda hig bir gegerli aciklama yapmamaktadir.

2.2.2. Liderligin Ozellik Teorisi

Ozellik kapsamli teoriler; liderler ve onlarin dzellikleri iizerinde yapilan ilk
calismalardandir. Liderlerin &zellikleri hakkinda iyi gelistirilen hipotezlere gore bu
teoriler liderlerin kisilik ozelliklerine odaklanmigtir (Freenor, 2006: 830-832).
Liderligin 6zelligi konusunda ¢alisan aragtirmacilar; basarli olan liderlerin sahsiyetinde
var olan belirli 6zelliklerini tarif etmeye ve agiklamaya calismiglardir ve iyi bir lider
icin bu belirli 6zelliklerin zorunlu oldugunu savunmuslardir. Ilk olarak, Stogdill (1948:
35-71) bireylerde kisilik etkilesiminin ve durumsal degiskenlerin liderligi tanimlamaya
katki sagladigimi ileri siirmiistiir. Sonra 1974’te ¢esitli ¢alismalar yaparak bireylerin
sahsiyet etkilesimi hakkindaki kendi Onerisini kanitlamis ve liderligin agiklanmasinda

sahsiyet 0zellikleri ve durusmal eylemlerin 6nemli oldugu sonucuna varmistir.

Stogdill disinda bazi arastirmacilar da sahsiyet ozellikleri hakkinda kendi
fikirlerini sunmus ve yeterli deneysel sonuglarla kendi diisiincelerini ispat etmislerdir.
Liderligin 6zellik perspektifleri arasinda en popiiler model Bes Faktor Modeli’dir. Bes
faktor modelinin diger ad1 Bes Biiyiik Sahsiyet Ozellikleri veya Bes Etmen Modeli’dir
ve bu model biiyiik kapsamli bes sahsiyet 6zelliklerinden bahsetmektedir. Bu sahsiyet
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ozellikleri 1) deneyime agiklik, 2) sorumluluk, 3) disadoniikliik, 4) uyumluluk, ve 5)
duygusal dengesizliktir. Deneyime agiklik bir kisinin deneme istegi, yeni yol bulmasi,
problemlere olagandis1 ¢oziimleri kabul etme yetenegi, idrak ve duygusal yonden yeni
fikirlerini denemeye hazir olmasidir (LePine vd., 2000: 565). Sorumluluk o6zelligine
sahib liderler zeki, merakli, fikir sahibi, maceraperest, gorevlerini ve hedeflerini
tamamlamak igin ihtiraslidir. Sorumluluk belirsiz ve zor durumlarda liderlere disiplin,
diizenlenme, gorevine saygi ile bagli olma ve kendini glven iginde hissettirmesidir
(Mount ve Barrick, 1995: 153). Bu tiir 6zelligin sahibi olanlar ¢ok planli bir sekilde
kaynaklar1 organize eder ve yiiksek performans gosterirler. Sonug¢ olarak bireysel
performans organizasyonun performansina katki saglamaktadir. Kaynaklar1 sikica
planlama ve oOrgiitleme, aksama riskini azaltarak zarara karsi bir care olmaktadir.
Disadoniikliik kisilerin sosyal mesguliyeti olarak tanimlanmaktadir. Disadoniik kisiler
yiiksek halk iliskisi ve disariya ¢ikis egilimi sahibidir. Onlarin kalabaliklara yonelik
konusma yetenegi ve fikrini paylasma istegi yliksektir; hem de halk arasinda kendilerini
iyi hissetmektedirler. Disadoniik kisiler hem tek basina hem de gruplarla galistiginda
gayret gosterir, zevk ve enerji almaktadirlar (Gosling vb., 2003: 504). Disadoniikliigiin
tersi igeddniikliiktiir. Igeddniik kisiler sosyal degildir ve onlar disariya ¢ikmakta
tereddiit ederler. Dolaysiyla, igedoniik kisiler kalabaliktan uzakta durur ve grup yerine
tek basina ¢alismay1 tercih ederler. Uyumluluk bireylerin sefkat, sempati, ilgili ve
yardimseverligini temsil eder. Uyumlu kisiler digerlere yardim eder, onlara inanir,
onlar dikkate alir ve dost gibi davranir. Yumusak kalpli oldugu i¢in, uyumlu kisiler
diger insanlara onlarin rahatta oldugunu hissettirir, hem onlarin duygularin1 anlar ve

saygl gosterir hem de sempatik davranir (Rothmann ve Coetzer, 2003: 69).

Modellin son o&zelligi duygusal dengesizliktir. Duygusal dengesizlik ya da
nevrotiklik birerlerin duygusal yetersizligi olarak tanimlanmaktadir. Bu &6zellige sahip
kisilerin morali cabuk bozulur, duygular1 hizli degisir, ¢ok kolay 6fkelenir ve olumsuz
durumlardan cabuk etkilenirler. Bu kisilik 0zelligi stresli ve zarar verici durumlarda
kisinin kendini toplanmasi igin yardim saglar (Jeronimus vd., 2014: 751). Duygusal
denegesizliler normal durumlarin bile zararli ve tehlikeli oldugunu diisiiniir hatta
diiskirikliginin kiiciik bir dalgasi da onlar1 timitsiz kilabilir. Duygusal dengeye sahip
olanlar duygusal denegesizligi olanlara gore duygusal tepkilerde nispeten sabittir ve

yiiksek nevrotikler gibi cabuk¢a bozulmamaktadirlar.
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2.2.3. Davramssal Liderlik Teorileri

Davranigsal teoriler, liderligin 6zellik goriisiinden farkli caligmalarin sonucu
olarak ortaya ¢ikmistir. Ozellige dayanan diisiinceler ve teoriler liderligin kisiligi ile
ilgili 6zelliklerine odaklanir; bu tiir 6zellikli bir kisi iyi bir lider sayilabilmektedir. Bu
ozelliklerin bazi durumlar ile iliskisinin onemli oldugu diisiiniilmektedir. Ozellik
alanindaki arastirmacilarin temel vurgusu liderlerin diger kisilerden ayiran belirli

ozelliklerle dogmasidir.

Ozellik teorileri goriisiiniin aksine davranigsal teori arastirmacilari, karsihginda
belli tepkilerin alinmasini 6ngoren belirli davraniglarla liderligin tanimlandiginm
savunurlar. Davranissal teorisyenlere gore liderlik yetenegi dogustan degil, sonradan da
ogrenebilir. Ozellik teorisi ve davranis teeorisi arasindaki en belirgin fark ilki “lider

nedir” diye sorarken digeri “lider ne yapar” sorusuna cevap aramaktadir.

Davranigsal teori {izerine yapilan c¢aligmalar, liderlerin lider olmayanlardan
ayiran davranigsal Ozelliklerine odaklanmaktadir. Bu belirli davraniglar liderlerin
takindiklar1 tavirlara gore sekil almaktadir. Davranigsal a¢idan yapilan ¢alismalar etkili
ve verimli liderleri boyle olmayanlardan ayirmaya ¢abalamaktadir. Ama 6zellik teorisi
bunlar1 hi¢ ele almamistir. Boylece, davranigsal liderlik calismalar etkili liderlerin
davranig diizeni ve basar1 faktorlerini elestirel olarak inceler; taki lider olmayanlar
bunlar1 benimseyip kendi liderlik 6zelliklerini gelistirene kadar Kurrt Lewin liderlerin
gosterdigi davramiglara gore ¢ tirlii lider oldugunu savunur; otokratik lider,
demokratik lider ve laise-faire lider (Lewin, 1944: 197; Lewin vd., 1939: 269).
Liderligin otokratik tiirii dogal olarak lider merkezli ve otoriterdir. Diktatorler gibi
otokratik liderler de biitiin kararlar1 tek basma verirler ve yetkili olmayan kisilerin
diislincelerini, fikirlerini veya tavsiyelerini hi¢ dinlemezler (Bass ve Stogdill, 1990:
124). Otoriter oldugu icin otokratik liderler islemlerini tamamlatmak amaciyla alt
calisanlara emrederek isleri dikte etmektedirler. Bu tiir liderlerin iyi tarafi zamani ve
diger kaynaklar1 ¢ok iyi bir sekilde kullanarak hizli karar vermesidir. Ancak, diger
taraftan bir kisinin tek basina karar vermesi kararin sagliksiz olmasina sebep

olabilmektedir; ¢linkii tek kisi her seyi bilemez (Rosenfeld ve Plax, 1975: 203).
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Liderligin 6biir tarz1 demokratik liderliktir. Demokratik liderler biitiin kararlari
tekbasina vermek yerine kararlarin etkili ve verimli bi¢imde alinasi igin diger ekip
tiyelerinin fikirlerini ve tavsiyelerini hem tesvik ederler hem de onlara 6nem
vermektedirler. Bu tarzda strateji gelistirme ve uygulamada biitiin ekip iyelerinin
katlimi oldugu i¢in demokratik liderlik otokratikten daha avantajli sayilmaktadir.
Katilim oldugu i¢in demokratik liderler alt ¢alisanlarin degerini ve degerli fikirlerini
tantyarak motive eden enerjik bir ortami basarilt bir sekilde saglamaktadir (Kane ve
Patapan, 2012: 10). Diger taraftan, karar verme silirecinde birka¢ kiginin olmasi
genellikle siireci uzatarak karar verilmesini zorlastirir ve boylece karar verme siirecini
yavaslastmaktadir. Ustelik, fikirler ¢ok oldugunda grup-tyelerini yonetmek zor olur,
ciinkii birkag fikir oldugu i¢in her fikir sahibi kendi fikrini en uygun oldugunu vurgular.
Uciincti tir laise-faire liderdir. Bu tarzda liderler hi¢c karismazlar ve karar verme
yetkisini Uyelerine birakirlar. Uyeler bireysel hedeflerine ulasmak ve planladig
amaglar1 gergeklestirmek igin alacaklar1 kararlarda ve bunlar1 uygulamakta serbesttirler
(Bass, 1991: 20). Bu stilin en etkin sekli; ekip tiyelerinin azimli, hareketli, zeki ve karar
verme yetenegi sahibi oldugu zamandir. Eger, ekip tiyeleri becereksiz ve tembelse
karigmama siyaseti tarzi basarsizligi da getirebilir (Goodnight, 2004: 775; Lewin, 1944:
195). Bu stillerin disinda davranigsal liderlik ile ilgili baz1 6nemli ¢alismalar da asagada

sunulmakttadir.

2.2.3.1. Ohio-State Calismalari

Ohio-state tiniversitesindeki bir arastirma grubu tarafindan liderlerin davranigsal
tarzlarini1 6grenmek icin bir anket yapilmistir. Calismanin ana amaci is yerinde liderleri
yaratan ve tanitan davranislarin neler oldugunu 6grenmekti. Bu ¢alismalarin sonucunda
liderlik davraniglarin1 baglatma diisiincesi ve karsilik adli iki boyut ortaya ¢ikmistir.
Bagslatma yapist liderlerin gorev ile ilgili davranislaridir. Bu tiir davranish liderler
kendisi ve tyelerinin rollerini belirterek, goérev ve sorumlugunu ayirarak ve kaynaklari
yoneterek Orgiitsel amaclara ulagsmaktadir. Onlar amaglara etkin ve verimli bir bigimde
ulagmak i¢in calisanlara ve grup tiyelerine rehberlik etmektedir. Bu ¢alismanin karsilik
boyutu ise insanlar hakkindadir. Liderler alt ¢alisanlarla kars1 yakin iligki, ilgi, gliven

ve dostluk gostermektedir. Hedefleri ve amaclart gergeklestirmeye liderler alt
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caliganlara kendi fikirlerini emretmek yerine onlarin diisiinceleri ve tavsiyelerini

uygulamayi tercih etmektedir (Schrieshiem ve Bird, 1979: 135).

2.2.3.2. Michigan Universitesi Calismalar

Bu caligmalar Rensis Likert tarafindan 1950°1i yillarda yapilmistir. Calismalarin
amaci iretime ve is memnuniyetine katki sdyleyen liderlik ilkelerinin belirlenmesi ve
analiz edilmesidir. Bu calismalara gore davranigsal agidan liderligin iki goriiniisi
vardir. Bunlar is¢iye doniik ve iretime donik liderlik. Calisanlara dontik liderler
calisanlari, onlarin kisisel ihtiyaglarmi ve farkililiklarin1 g6z Oniinde bulundurarak
onlar1 daha iyi anlayabilmek i¢in aralarina insani iliskiler koyarlar ve bu sayede onlarin
daha verimli ve daha etkili olmalarin1 amaclarlar. Uretime doniik liderler ise calisanlar
islevlerini tamamlamak icin bir kaynak olarak goriirler ve sadece onlarin teknik ve
iretimle ilgili yetenekleriyle ilgilenirler. Bu ¢alismalarin sonuglarina gore isciye doniik
liderlik yiiksek performans ve daha iyi sonu¢ saglamaktadir. Diger taraftan, Uretime
doniik liderlik ise calisanlarin sahsi ihtiyaglarina ve tercihleri ile ilgilenmedikleri i¢in is
memnuniyeti diisiik diizeydedir. Sonug olarak liderligin bu tir davranisi nispeten diisiik

performansla sonu¢lanmaktadir.
Likert’in davranissal liderlikteki dort temel sistemi sudur;

Sistem 1: Bu sistemde Ust-ast iliskisi cok sert bir sekilde goriilmektedir. Iletisim
sadedce yukarindan asagiya dogru yoneltilen emirlerden ibarettir. Isler, calisanlari
tehdit yoluyla yiiriitiilmeye calisilmakta, taraflar arasinda gilivensizlik en ileri diizeyde

goriilmekte olup herhangi bir ekip ¢aligmasi da yapilamamaktadir.

Sistem 2: Burda ise tehditin yerini Odiller almis durumdadir. Yine {iist-ast
iliskisi devam etmekle birlikte kismende olsa ekip calismalart goriilmektedir.
Guvensizlik devam etmekle beraber sorumluluk sadece (st diizey yoneticilerdedir.

Asagidan yukari olan iletisim ise az da olsa olabilmektedir.

Sistem 3: Bu sistem adeta sistem 1 ve sistem 2’nin kombinasyonudur. Isin
yuritilmesinde hem ceza hem de mikafat sistemi uygulanmaktadir. Is sorumlulugu her
diizeyde hissedilmektedir. Giiven saglanmis ve ekip calismalar1 baslamustir. fletisim her

iki yonde gorulmektedir.
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Sistem 4: Bu sistem tamamen ekip ¢alismas1 odaklidir. Ttim isler neredeyse ekip
ile birlikte yirimektedir. Tam bir giiven ortami saglanmus, iletisimin tiim kanallari
acilmis, her diizey sorumlulugu paylasmistir. ise katiim hem calisanlar hem de
yonetenler olarak tam bir sekilde saglanmistir. Likert (1981: 674-678) bunu katilimli
grup sistemi olarak adlandirmis ve bu grup sisteminin en ¢ok katilimli davranigsal

liderlik sistemi oldugunu belirtmistir.

2.2.3.3. Blake-Mouton Yonetsel Sebeke Modeli

Yonetsel sebeke modeli Robert Blake ve James Mouton tarafindan liderlerin
yonetsel seviyelerini degerlendirmek i¢in 1960’li yillarda bir c¢erceve olarak
gelistirilmistir. Bu ¢er¢cevenin amaci liderlerin yonetsel seviyelerinin is¢i ve is yonelimi
uzerindeki etkisini farkli farkli diizeylerde karsilagtirmaktadir. Modeli insanlar igin
ilgilendikleri alan1 dikey c¢izgiye, 1is i¢in ilgilendikleri alani yatay c¢izgiye koyarak
yonetsel sebekeyi dort ¢gembere bolmektedir. Bunlar tasra kuliibii yonetim ¢emberi,
otoriteye uyma ¢emberi, giigsiizlestiren yonetim ¢emberi ve ekip yonetimi cemberidir.
Her ¢cember belli bir liderlik stilini anlatmaktadir. Tagra kuliibi yonetim ¢emberinde
lider grup liyelerine yiiksek ilgi gosterirken is icin az ilgi gostermektedir. Buna karsilik
olarak otoriteye uyma c¢emberinde lider ise Onem verirken grup iyelerini hig
onemsememektedir. Giigsiizlestirme yonetim ¢gemberinde lider hem is¢ilere hem de ise
disiik ilgi gostermektedir. Ekip yonetimi ¢cemberinde ise lider hem c¢alisanlara hem de
ise yiiksek ilgi gostermektedir. Bu dort cember disinda bir de orta seviye vardir. Bu orta
seviye de lider hem is¢iler hem de isler i¢in yetersiz denecek kadar az, asir1 denecek
kadar ¢ok olmayan orta seviyeli, normal bir ilgi sergilemektedir ve bu “yol ydnetimin

ortas1” olarak adlandirilmaktadir (Eagly ve Johnson, 1990: 233).

2.2.3.4. Rol Teorisi

Rol teorisi liderlik teorileri arasinda 6nemli bir yere sahiptir. Rol teorisine gore
alt calisanlarin beklentileri tarafindan liderin rolii belirlenmektedir. Liderler alt
calisanlarin beklentileri ve onlarin lider hakkinda ki diistincesini bilip kendi roliinii ona
gore ayarlamaktadirlar. Rol teorisine gore bir orgiitte iki tiirlii rol olmaktadir (Bass ve

Stogdill, 1990: 552). Birincisi resmi rol olarak bulunmaktadir. Resmi rol, bir gorevi
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veya isi yapmak icin organizasyonel politikalar, proseddirler, kural ve yasalar tarafindan
belirlenen roldir. Liderler resmi politikalara ve kurallara gére kendi rollerini ayarlarlar.
Ikincisi gayr1 resmi rol olarak tanimlanmaktadir. Resmi kurallar ve politikalar disinda
orgiitsel kiiltiiriin ve degerlerin de bir liderin rolii iizerinde onemli etkisi vardir. Is
cevresinde gayri resmi bilgi, liderlerin gayr1 resmi roliiniin nedeni olmaktadir. Bir lider
icin beklenen rol duruma gore degisebilir. Rol beklentisi liderin diislincesinden farkli

oldugunda ‘rol ¢atigmast’ ortaya ¢ikar (Bass ve Stogdill, 1990: 554).

2.2.4. Durumsal Liderlik Teorileri

Modern liderligin 6zellik ve davranissal teoriler; liderin gbrevini tamamlamasi,
calisanlara kars1 olan davranisi ve sahsiyetini anlatir; ancak bu teoriler liderin davranisi
iizerinde cevrenin etkisi ve farkli durumlarda liderin nasil davranacagindan hig
bahsetmemektedir. Bu eksiklik duruma bagli olusan farkli durumlarda liderin belirli bir
gorev lizerindeki rol ve performansinin nasil olacagini anlamamizi engellemektedir.
Durumsal teori de bu eksiklikle ilgilidir. Fred Fiedler (1964: 149-190) etkili bir liderlik
icin durumsallik teorisini gelistirmis ve iliski motivasyonunu ve durumsal faktorleri
anlamaya ¢alismustir. Fiedler iliski motivasyonu veya faaliyetlerin liderin ekipten aldig1
geri donisleri kontrol edebilmesine ya da edememesine bagli oldugunu saptamstir.
Sonug¢ olarak, durumsal teoriler davranigsal teorilerle baglantilidir yine bu teoriler
liderlik stillerin belirli baz1 durumlarda basarli oldugunu vurgulamaktadir. Liderlik
stilleri o anki duruma ve o anki ihtiyaca bagimlidirlar. Durumsallik teorilerinden

onemli olan baz1 calismalar asagada ac¢iklanmaktadir.

2.2.4.1. Fiedler’in Durumsalhik Modeli

Bu teoriye gore etkili gruplar; liderin grup tiyelerini yonetmesine ve karsilikli
iliskisine, yine c¢evresel faktorlerin grubunu kontrol etkilemesine ne kadar elverdigine
baglidir. Bu teori {i¢ anahtar nokta odaklidir. Bunlar (1) liderlik stilin taninmasi, (2)
durum belirlenmesi ve (3) lider stili ve kosul arasinda denge saglanmasidir. Fiedler’e
(1964: 149-190; 1967: 133) gore bir lider sadece sonuglara dikkat eden is odakli ya da
is¢1 odakli olarak kisiler arasi iliskiler kurup giivenli bir bigimde ¢alisanlara isi

tamamlatir. Bunlarla beraber liderlik stili durum ve kosullara gore ikisinin
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kombinasyonu da olabilir. Fiedler (1964: 149-190) liderlik stilini 6lcmeye ‘“asgari
tercihli meslektas” Olglistinti gelistirmistir. S6z konusu bu 6l¢iide yiksek puan liderin

is¢i odakli oldugunu sdylerken ve diisiik puan da is odakli oldugunu géstermektedir.

Fiedler (1964: 151, 1967: 62-73) s6z konusu durumlari ii¢ boyutta belirlemistir.
Bunlar lider-iiye iligkisi, is yapist ve pozisyon giiciidiir. Lider-iiye iliskisi alt
caligsanlarin ve lider olmayan kisilerin liderlerinde giiveni, itimat1 ve liderlere sayigisini
temsil etmektedir. Gliven, itimat ve sayg lider-iiye iliskisini yiikseltince artar. Is yapisi,
gorev ve iy tamamlamaya rehberlik eden standart politikalar ve prosediirlerdir.
Pozisyon giicii liderlerin otorite yetkisidir. Bu otorite kisileri ise alma, isten ¢ikarma,
ratbe yukseltme, édullendirme vb. yetkiler olabilmektedir. Teoriye gore lider kendi
liderlik tarzi ve durumunu asgari tercih meslektas Olgiisiiyle 6grenebilir ve kendi
durumunu belirledikten sonra liderlik stilini degistirerek; ya kosullara uyum saglar ya

da stiline gére durumu degistirip denge saglar.

2.2.4.2. Bilissel Kaynak Teorisi

Bilissel kaynak teorisi Fiedler’in durumsallik modelinin gelismis bir sekildir.
Bu teori Fiedler ve Garcia (1987: 1-240) tarafindan ileri siiriilmiistiir. Bu ¢alismanin
amaci liderin zeka ve tecriibe derecesine bakmak ve liderin stresli durumlar
karsisindaki tepkisini arastirmaktir. Stres insan davraniglarinin rasyonelligini bozarak
hem bireysel hem de kollektif performansini etkilemektedir (Fiedler, 1986: 532). Stresli
durumlarda liderlerin mantikli diisiinmesi ve rasyonel davranmasi zorlasmaktadir.

Ancak, stresin etkisi tecriibe ve bilissel zeka ile azaltilabilir.

Biligsel kaynak teorisine gore liderin direktif tarzi, zekasi ve biligsel yetenegi
grup performansinmi arttirmak i¢in yardimci olabilmektedir. Karar verme kalitesi ve
zekilik, stresin negatif etkilerini azaltmaktadir. Az stresli olunan durumlarda zekilik
optimum fonksiyon saglar ve liderler uygun ve kaliteli kararlar verebilir. Bunun karst,
daha stresli kosullarda liderlerin biligsel yeteneklerinin performansi diiser ve kaliteli
karar vermek giiclesir. Ama ylksek seviyede stres olan durumlarinda liderin tecriibesi
durumun iistesinden gelmek ve uygun karar vermek icin yardimer olur. Son olarak bu
teoriye gore alt calisanlara 6zel bilissel yetenekler gerektirmeyen basit isler verildiginde

liderin ¢ok tecriibeli olmas1 ve yiiksek zekali olup olmamasi arasinda bir fark yoktur.
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Fakat ¢alisanlara verilen is 6zel bilissel yetenegi gerektiren zor bir is oldugunda, liderin

tecriibesi ve zekasi aktif bir rol oynamaktadir (Fiedler, 1986: 533).

2.2.4.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Lidelik Teorisi

Teoriye gore her duruma uygun olan liderligin spesifik ya da belirli bir stili
olmamaktadir. Bunun i¢in liderler duruma uygun belli bir stil benimseyip
uygulamaktadir. benimsenen liderlik stili alt ¢alisanlarin istegiyle baglantilidir. Burada
hazirlik yapilmasi gereken c¢alismalar1 belirli islevlere ve hedeflere ulasmak amaciyla
liderlerin talimatlar1 kabul etmesi ve uygulamasi i¢in alt ¢alisanlarin gerekli yetenege
sahip olmalardir. Eger bir lider kendi alt c¢alisanlardan etkili bir geri doniis almakta
basarsiz kalirsa; 0 zaman yuksek performans elde edilemez. Teoriye gore her faaliyet
ve amag, kapsam ve gerceklestirilebilirlik agisinda birbirinden farklidir. Bu nedenle tek
bir liderlik stili her faaliyet ve amaca uygun olamaz. Bu yizden iyi bir lider durumlara

ve ihtiyaclara gore farkli liderlik stillerini uygulayabilendir.

Durumsal liderlik teorisi dort liderlik stili sunmaktadir: bunlar emredici lider,
satict lider, katilimer lider ve yetkilendirici lider. Emredici liderler alt galisanlara neyi
nasil yapacaklarini séyleyerek isleri tamamlatir (Graeff, 1997: 154). Emredici liderler
calsanara siirekli direktifler verirler. Satici liderler calisanlart kendi fikirlerine ikna
ederek isi yiirlitmektedirler. Adeta bir satict konumunda olan lider miisteri
konumundaki ¢alisanlara kendi diisiincelerini satmaktadir. Katilimer lider ise, isminden
de anlasildig1 iizere emir vermek ya da ikna etmek yerine calisanlarinin katilimini
saglayarak kendi fikrilerini sdyleyebilecekleri bir yonetim tarzi benimsemeleridir. Once
faaliyetler ve gorevler tartisilir sonra beyin firtinasi siireci vatasiyla hep birlikte kararlar
verilir. Son olarak yetki veren lider de kendi yetkisini ¢alisanlarla paylasarak verilecek
olan kararlar1 onlarla birlikte paylasirlar. Boylece c¢alisanlar katilimlari nispetince
sorumluluk da almis olur (Hersey vd., 1979: 419). Bu agiklamara gére emredici ve
satic1 liderler is yonelimli, katilimci ve yetkilendirici lideler de is¢i yonelimli liderler

olarak gorilmektedir.

Bu tarzlar1 uygulamak isteyen bir lider ¢aliganlarin olguluk seviyesini goz
oniinde bulundurmak zorundadir. Bu durumda dért ayr olgunluk seviyesi olusur. Ik

seviyede isciler heniiz ise yeni baslamiglardir ve bu konumda ihtiya¢ duyduklari hem

20



bilgi ve beceri hem de 6zgiiven ve motivasyondur. Bu seviye M1 olarak da adlandirlir.
M1 seviyesine en uygun lider emreden liderdir (Graeff, 1997: 159). Ikinci seviye M2
seviyesidir. Bu seviyede calisanlar motivasyon ve 0zgiiveni saglamislar, fakat bilgi ve
beceri yoiinden hala eksik durumdadirlar. Bu konumda ihtiya¢ duyduklari; kendilerine
bilgi ve tecriibelerini aktarabilecek, diislincelerini isgilere empoze edebilecek yani
onlar1 ikna edebilecek bir bilgi ve beceri saticisidir. Bu denli ¢alismaya hazir tam
motivasyon ve ozgiiven yiiklli, miisteri pozisyonundaki bir ekibi basariya ulastiracak
tek lider onlara birikimlerini satacak olan satici liderdir. M3 olgunluk seviyesinde ise
M2’nin tam aksine calisanlar bilgi ve beceri sahibi iken motivasyon ve ozgiiven
yoniinden eksiktirler; artik kendileri de bilgi ve becerilerini paylasmak istemektedirler.
Iste bu konumda onlar1 da alinan kararmn bir pargasi yaparak onlarin ihtiyacina cevap
verebilecek olan lider, katilimci lidedir. Boylelikle fikirlerinin dinlendigini goren
caligsanlar basarinin gelismesinde kendi katkilar1 da oldugnu bilecekler, hem 6zgiiven
saahibi olacaklar hem de bu dongii icerisinde otomotivasnu saglayarak kendi
kendilerini motive edebilcelerdir. (Hersey vd., 1979: 420). Son seviye de artik
calisanlar hem bilgi ve beceri, hemde 6zgiven ve motivasyon yénunden en (st
seviyeye ulagmis durumdadirlar. Tek ihtiya¢ duyduklar artik ise sahip olamaktir. Bu
konumda kararlar1 alip uygulama yetkisini onlara vererek yetkilerini paylasan lider,
sadece onlarin basariya ulasmasini temin edebilir. M4 olarakta ifade edilen bu seviyede
lider artik higcbir seye karigmamakta karar aliminda ve uygulanmasinda sadece bir
katilimcr rolii Ustlenmektedir. Bu pozisyonda igin tamami; karar, ugulama ve sonug
tammen calisanlarin sorumlulugundadir. Lider sadece isi sOyler ve kenara cekilir

(Graeff, 1997: 161).

2.2.4.4. Yol-Ama¢ Kuram

Yol-ama¢ kurami Rober House tarafindan ilk olarak 1971 yilinda ortaya
konulmustur. Arkasindan 1996°da kendisi bu kuramini yeniden incelenmistir. Bu
teoriye gore amaclara ulastiran kolay yolu belirtme ve takip etme anlaminda liderlerin
davraniglart memnuniyet, 6zendirme ve destegin diizeyine baghdir (House, 1971: 321).
Hususi olarak liderler ¢ tlrli faaliyette bulunmaktdir; amaci gerceklestirmede alt
calisanlar i¢cin en kolay ve en uygun olan yollar1 ¢alisanlara gosterme faaliyeti,

calisanlarin hedefe ulagsmasindaki engel olan faktorleri kaldirma veya azaltma faaliyeti
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ve alt calisanlar tesvik etmek amaciyla isin sonunda ddiillendirme faaliyetidir. Netice
olarak alt calisanlan daha etkili ve verimli bir bi¢imde amaclara ulasabilmektedir
(House, 1996: 323). Liderlerin bu faaliyetleri tek tek uygulayabilecegi gibi birliktede
uygulayabilir. Mesela bazi ¢alisanlara yol gosterirken bir digerine hem yol gosterip
hem de yoldaki engelleri kaldirabilir veya birini sadece 6dellendirirken bir digerine her
iic faaliyeti de uygulayabilir. Yani durum ve kosullarin gerektirdigi sekilde bu
faaliyetlerini birlikte veye birbirinden bagimsiz olarak gergeklestirebilmektedir.
Liderlerin davranis agidan dort liderlik stili 6nerilemektedir (House, 1996: 326-327).

Bunlar destekleyici, yonlendirici, basari-odakli ve katilimer liderlik stilleridir.

Tablo 1.1: Yol-Ama¢ Kuraminin Liderlik Bigimleri

Durum Liderlik Stilleri Netice
Astlarin 6zgiiveni diisiik Destekleyici Liderlik Stili Astlarin 6zgiivenleri
ise yukselir
Durumda belirsizlik varsa | Yonlendirici Liderlik Stili Odiile giden yol
kesinlesir

Is i¢in miicadele yok sa Basari-Odakli Liderlik Stili | Ylksek amagclar belirler

Yanlis 6diillendirme Katilimer Liderlik Stili Astlarin isteklerini

varsa belirler

Kaynak: House, 1996: 326-327

Destekleyici liderlik stili, 06zgliveni diisiik olan astlarin  6zglivenini
kazanmasinda yararli bir liderlik stilidir. YOnlendirici liderlik stili, tipi, astlarma
gorevlerinin ne oldugunu ve nasil yapilmasi gerektigini sdyler. Basar1 odakli lider,
yarigmaya yonelik hedefler koyan, performansta milkemmelligi vurgulayan ve yiiksek
standartlara ulagmak i¢in, grup tiyelerinde giiven yaratan bir liderlik sergiler. Katilimci
lider ise, astlara danisan, karar vermeden Once onlarin fikirlerini 6grenen ve alan bir

lider tipidir.
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2.2.5. Doniisiimsel Liderlik

Doniistimsel liderlik kavramina gore, bireyler kendi cikarlarinin da Otesinde,
basar1 ile tamamlamalar1 gereken gorevler sayesinde giidiilenirler. Bu yaklagim
cergevesinde, daha ¢ok yapilanmis ve daha iyi organize olmus bir kurumun basaril
olma ihtimali ve basar1 diizeyi, bunlar1 yapmamis olan kurumlara gére ¢ok daha yiiksek
olacaktir. Insanlar genellikle kendi ihtiya¢ ve gereksinimlerine ikincil derecede 6nem
verirken, birincil odak noktalari, nihayetinde kendi bireysel ihtiyaglarini karsilayacak
olan orgltsel ihtiyaglar tizerindedir. Bu tip kurumlardaki bireyler kendi aralarinda
rekabet gostermekten ziyade, bir topluluk halinde yasarlar. Boylelikle, bireyler
arasindaki mesakkatli gorev yapist ve isbirligi, isi daha sonra kurumun uzun vadeli
kazanimlarina da katkida bulunacak olan kisiler icin daha g¢ekici hale getirir (Bass,
1991: 21; Bass ve Riggio, 2006: 129). Bu baglamda, doniisiimsel bir lider de
takipcilerini harikulade bir bigimde hedeflerine ulagabilmeleri i¢in ilham vermek ve
giitmek amaciyla inisiyatif sahibi olan kisidir. Doniisiimsel bir liderin dikkati astlarinin
tizerindedir; eski sorunlara yeni bir bakis acisi ile bakmalari, gorevleri basariyla
tamamlamalar1 i¢in yeni ve daha Once disiiniilmemis yollar diisiinmeleri ve
kaynaklardan tasarruf ederken olaganiistli bir performans gostermeleri icin yenilikgi
yontemler bulmalar1 konusunda onlar tesvik ederken, zorlu ve belirsiz ortamlarla basa
¢ikabilmeleri i¢in yetkinlikler gelistirmelerine de yardimci olur (Bass ve Riggio, 2006:

48). Dontigiimsel liderlige iliskin ti¢ 6nemli kuram asagida belirtilmistir.

2.2.6. Burns’un Doniisiimcii Liderlik Kuram

Betimleyici aragtirma calismasinda doniistimcii liderlik fikrini ortaya koyan
James McGregor Burns (1978: 1-590), hem liderlerin hem de takipgilerin birbirlerinin
moral ve motivasyonunu yiiksek tutma konusunda birbirlerine yardimci olduklarini
onermistir. Burns ayrica yonetim ve liderligin 6zellikleri ve oynadiklari rollerin dogasi
itibariyle ¢ok farkli olduklarmin da altim1 ¢izmistir. Liderligin doniisiim tiiriine
odaklanan Burns (1978: 1-590), bunun takipgilerin hayatlarmi ve tavirlarini
degistirmelerine ve doniistiirmelerine yardimci oldugunu, bdylelikle var olan
degerlerinin ve is kavramlarmin yeniden tasarlanmasima yol actigini belirtmistir.

Déniistimeii liderlik takipgilerin bireysel hedefleri yerine Orgutsel hedeflere oncelik
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vermelerini saglayacak motivasyon yollar1 saglar. Bu sekilde, kurum igerisindeki hem
bireysel hem de toplumsal sistemde bir degisime sebep olabilecek bir yaklasim olarak
karsimiza ¢ikar. Bu da kurumun hedeflerine ulagsmasi siirecine calisanlarin aktif
katilimimi gerektirecek olan yiiksek moral ve motivasyon anlamina gelmektedir. Bu
baglamda, liderler ¢esitli mekanizmalar araciligiyla rol modeli olarak Ozelliklerini
sergiler, bireysel kimlikleri kurum kimlikleri ile bagdastirir, takipcilerinin
sorumluluklarin1 paylastirir ve onlarin hem zayif hem de giiclii yanlarini iyice analiz

eder.
2.2.7. Etkilesimsel Liderlik

Etkilesimsel liderlik fikri Burns (1978: 81) tarafindan, dontistimsel liderligin
zitt1 olarak ortaya konmustur. Doniistimsel liderlikte, lider bir rol modeli gérevindedir
ve takipgilerine ilham verip onlar1 dontistiirerek motive olmalarini saglar. Etkilesimsel
liderlik ise daha ¢ok “karsilikli 6zveri” tizerine kuruludur (Bass, 1991: 21). Liderler
insanlar araciligiyla islerini yapar ve performansi yliksek olanlari itibar, zam, prim ya
da benzeri faydalar ile odiillendirir. Bununla birlikte performansi begenilir olmayan
calisanlar i¢in de onlar1 islerini dogru bir bicimde bitirmeye tesvik etmek amaciyla,
negatif pekistirme bigiminde gesitli ceza ve sartlar bulunmaktadir (Bass, 1991: 23). Bir
tiir aligveris iligkisi ile taninabilecek olan bu liderlik tarzina etkilesimsel liderlik adi
verilir. Etkilesimsel liderlik incelendiginde aslinda Maslow’un (1943: 371) ihtiyaclar
hiyerarsisi kurami ile yakindan ilintili oldugu goriilebilir. Bu baglamda, liderler
takipcilerinin ihtiya¢ basamaklarindan avantaj saglar ve onlar1 ddiillendirme ya da
tanima yollarin1 secerek, bu basamaklar1 birer motivasyon kaynagi gibi kullanir.
Yuksek ihtiya¢ basamaklarinda olanlar i¢in maddi faydalar, itibar ya da takdir edilme
gibi manevi faydalar kadar etkili olmayacaktir. Ancak, daha diisiik ihtiyag
basamaklarinda olan takipgiler icin maddi odiiller son derece verimli sonuglar ortaya
koyabilir. Bu insanlar igin odiiller birer motivasyon kaynagi iken cezalar ellerindeki
gorevi basari ile tamamlamalarini 6ngérecek tehdit niteligi tasimaktadir. Etkilesimsel
liderlik dontistimsel liderlik kadar popiiler degildir; fakat vasat diizeyde, 1yi bir liderlik
davranist oldugu varsayilmaktadir (Bass, 1991: 21).
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2.3.  Etik Liderlik

Sosyal 6grenme kurami, 6grenmenin bilissel ve davranigsal yonlerinin iyi
anlasilabilmesi i¢in bazi temeller saglarken (Bandura, 1963: 11), neden liderlerin bazi
bireysel Ozelliklerinin de takipgileri tarafindan kendilerinin ve etik davraniglarinin
algilanmasinda 6nemli olduguna 1s1k tutar (Brown vd., 2005: 118). Sosyal 6grenme
kuram1 ayn1 zamanda bireylerin disartya bakarak Ogrendiklerini ve etik davranmayi
ogrenmek amaciyla bagkalarinin tutumlarina, degerlerine ve davraniglarina dikkat
ettigini belirtir. Bagkalarini incelemek bu baglamda bireylere etik bir yol haritas1 saglar;
bireyler 0grenme siirecinde gozlem ve pekistirmeye odaklanarak baskalarindan
etkilenir ve c¢esitli icsel Ogrenme siirecleri sayesinde kendi etik davraniglarini
olustururlar (Bandura, 1971: 3). Etik liderligi tanmimlamadan 6nce, etik kavraminin

aciklanmas1 gerekmektedir.
2.3.1. Etik

Hem hiklmete ait kurumlardaki hem de 6zel sektdrdeki lider ve yoneticilerin
etik olarak gorevlerini kotiiye kullanmasina dair, halkin ve toplumun zihnindeki sorular
etik kavraminin 6zel ve kamusal kurumlarin isletme ve yonetiminde giderek daha da
cok onem kazanmasina neden olmustur. Etik kavrami dogru ve yanls, iyi ve kotii gibi,
insanlarin, topluluklarin ve toplumlarin ahlaki uygulamalar1 iizerine kurulu genel
ilkelerden olusmaktadir (Usta, 2012: 406). Etik kavrami yalnizca bir disiplin degil,
kurumlarin yirmi birinci ylizyilda, ¢alisanlarinin, is yeri sahiplerinin ve yoneticilerinin
de etik ve ahlaki davraniglarindaki sorunlarla basa ¢ikma alanindaki bir ihtiyacidir.
Hiikiimete ait kurumlar agisindan, Usta (2010: 160) etigin son derece kapsamli bir
cerceve oldugunu ve dogru uygulandiginda kamu sektoriindeki personelin etik ve
ahlaki olmayan davranislarin1 azaltacagini, ayn1 zamanda daha yiksek performans ve
verimlilik i¢cin de bir zemin olusturacagini belirtmistir. Bu nedenle, eger etik
davraniglar liderler ve yoneticileri arasinda basari ile gelistirilirse, etik ilkelerin
kullanim olasiliklar1 ve uygulamalar1 da artacak ve hem calisanlar hem de halkin geneli

acisindan daha 1yi bir performans ve tatmin ile sonuglanacaktir.
2.3.2. Etik Liderlik Tanim

Brown ve digerleri (2005: 120), etik liderligi “kisisel eylemler ve kisiler arasi

iligkiler araciligi ile ortaya konan, kabul edilebilir uygunluktaki davraniglarin
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sergilenmesi, bu davranislarin ¢ift yonlii iletisim, pekistirme ve karar verme siirecleri
ile takipciler arasinda da tesvik edilmesi” olarak tanimlamistir. Bu tanimin iki 6nemli
yoni bulunmaktadir; (1) etik davranisin sergilenmesi ve (2) etik davranislarin tesvik
edilmesi. Etik liderligin birinci kisminda, etik davranisin yalnizca ahlaki davraniglarin
kisisel temsili olmadigi, ayn1 zamanda kisiler arasi iletisim ile ilgili bir yan1 da oldugu
vurgulanmigtir. Bu da etik davraniglarin  yalnizca sergilenmesinin degil, ifade
edilmesinin de Otesinde, ahlaki ve etik yoOnler iizerinden tutumlar, degerler ve
davranislar ile paylasilmast ve dagitilmasina dikkat ¢eker. Bu sergileme eylemi
sayesinde bireyler biligsel bir potansiyel olusturarak, aynisini liderlerinden de
gozlemledikleri ve deneyimledikleri etik davramiglari kendileri igin sekillendirirler.
Brown ve digerleri (2005: 120) tarafindan onerilen tanimin ikinci kismi ise liderlerin
astlar1 ve takipgileri arasinda etik davranisi teskil ederken oynadiklar proaktif roliin
atin1 ¢izmektedir. Kisisel olarak érnek olmanin yan sira, bir lider ayn1 zamanda etkin
bir bicimde iletisim kurarak, tegvik ve faydalar sunarak, pozitif ve negatif pekistirme ile
karar verme mekanizmalarindan yararlanarak, davraniglarint etrafindakilere
gosterebilmek i¢in harekete gegmelidir. Brown ve digerlerinin (2005: 120) tanimi da
Butcher’in (1997: 6) tanimini destekler niteliktedir. Butcher (1997: 5-6) etik liderligi
geleneksel bir bakis agisi ile tarif etmis ve bir gorevi ifa ederken ahlaki davranislar
sergilemenin yaninda, etik liderlerin, etik davraniglarin 6grenimi ve uyarlanmasini
destekleyecek ve tesvik edecek sartlar ile boylesi bir orgiitsel ¢evre kurmasinin zorunlu
oldugunu vurgulamistir. Bu baglamda, etik liderlik kesinlikle sadece etik davranislarin

sergilenmesi ve tesvik edilmesinden ibaret degildir (Zhu vd., 2004: 16).
2.3.3. Etik Liderligin Temelleri

Etik liderlik kavrami, ahlakli kisi ve ahlakli yonetici olmak iizere iki temele
dayanir (Trevino vd., 2000: 129). Etik ya da ahlakli olarak tabir edilen kisinin belirli
kisilik 6zellikleri, davranigsal nitelikleri ve karar verme siiregleri, etik standartlara ve
ilkelere dayanmaktadir. Bu standartlar ve ilkeler ¢ergcevesinde kisilik 6zellikleri ¢esitli
durumlarda kisinin sergiledigi Oriintiileri ortaya koyan 6zel ve kalict 6zellikler olarak
tamimlanirlar. Etik bir lider ise Oncelikle dogruluk, adalet, diiriistliik ve giivenilirlik

ozelliklerine sahip olan, ahlakli bir kisidir.
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Biitiinciil anlamda ahlakli bir kisi siki sikiya, diirtistlik ve glvenilirlik igin bir
zemin saglayacak olan standartlar1 ve ilkeleri takip eder. Ikinci olarak, ahlakli bir
kisinin davranis1 sdylediklerinin de bir aynasidir. insanlar sdylemlerden ¢ok eylemlere
inanirlar. Ahlakl bir kisi daima dogru olan1 yapar ve etrafindakilerin saygisini, itibarini
ve giivenini de distiniir. Son olarak, ahlakli bir kisi son derece iyi bir dinleyicidir ve
kisiliginin ahlaki olup olmadig: tartismasi s6z konusu bile degildir (Trevino vd., 2000:
130-133). Etik liderligin diger bir ayag: ise ahlakli yoneticidir. Bu kisim ahlakli bir
bireyin etik liderlik 6zelliklerini gelistirmek suretiyle sergiledigi liderlik davranisinin
altin1 ¢izer. Sergiledigi eylemlerle 6rnek teskil etmek, ddiillendirmek, bireyleri takdir
etmek ve etik degerler araciligiyla iletisim kurmak, ahlakli bir yoneticinin en 6nemli
ozellikleri arasindadir. Bu baglamda, kisilik 6zelliklerinin agik¢a ifade edilmesi ve
eylemler ile takipgilere gosterilmesi de gerekmektedir; boylelikle onlar da bu 6zellikleri
goriip Ogrenebilir, kendileri de bunlar1 edinebilirler. Saglam bir 6diil ve takdir etme
sistemi de bu bireyleri dogru olan1 yapmaya, etrafindakilere 6nem vermeye ve kisisel
olarak ne denli ahlakli olduklarint géstermeye motive edecektir. Benzer bigimde, etik
degerlerin ve etik karar verme ilkelerinin de uygun iletisim aracilig ile karar verme

stireclerine dahil edilmesi, etik liderligin tesvik edilmesine yardimci olacaktir (Trevino
vd., 2000: 133-136).

Burada belirtilmesi gereken 6nemli bir nokta, kimi yazarlarin genellikle ahlaki
liderligi etik liderlik yerine kullanmasidir. Her ne kadar ortiisen yanlar1 ve 6zellikleri
olsa da bu iki kavram, hem baglam olarak hem de kavram olarak birbirlerinden
farklidirlar. Ornegin, diiriistliik, etik karar verebilme, baskalarini diisinme ve rol
modeli olma gibi 6zellikler her iki liderlik kuraminda da ortak olarak bulunmaktadir.
Bununla birlikte, ahlaki liderlik daha ¢ok kisisel olarak baskalarina 6rnek teskil etmenin
ve erdemlerin altin1 ¢izer (Cheng vd., 2004: 93); ancak, etik liderlik sadece liderlerin
ornek teskil ettigi ahlaki yonetimin degil, ayn1 zamanda takipgilerinin de son derece
donanimli oldugu ve etik davrandigi bir ortami vurgular (Brown ve Trevifio, 2006:
596). Daha basit bir deyisle, ahlaki liderlik, liderlerin sadece ‘iyi’ davranislar
sergiledigi ve baskalarina 6rnek olduklar etik liderligin sadece bir yoniidiir. Eger bu
olgu is yerinin tamamina yayilarak etik ortamin gelistirilmesi ve korunmasi aracilifiyla

baskalarini da etkiliyorsa, o zaman etik liderlige doniisecektir. Bu nedenle, etik liderlik
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hem ahlaki liderlikten hem de ahlaki yoneticilikten olusmaktadir (Trevino vd., 2000:
129).

Cropanzano ve Mitchell (2005: 876) ise sosyal alisveris kuramina dayanarak,
bireylerin kendisine nasil davranilirsa, karsisindakine Oyle karsilik verdigini
savunmaktadir; yani etik liderlik ¢alisanlara adil davranmak, onlar1 dikkatle dinlemek,
onlara giivenilir oldugunu ve onlar1 6nemsedigini gostermek ve karar verme siireglerine
onlar1 da dahil etmekten ge¢mektedir; bu sekilde c¢alisanlar da benzer tutumlar
kazanacaklardir (Piccolo vd., 2012: 9-12). Etik olmayan ikilemlerin 6nune
gecilmesinde oynadigi roliin yaninda, etik liderlik ayni zamanda calisanlarin
performanslarini ve biligsel kabiliyetlerini arttirmada da bir katalizor rolii oynayabilir;
bunun sonucunda yaraticilik diizeyleri de artacaktir. Yaraticilik etik liderligin dogrudan
bir sonucu olarak ortaya cikabilir; fakat etik liderligi tesvik eden ve nihayetinde
calisanlarin yaraticiligini ve performansini da etkileyen birkag baska, Onemli
mekanizma daha vardir. Bu mekanizmalarin en 6nde gelenlerinden biri olan sosyal
aligveris, etik liderlik ve ¢alisanlar tizerindeki sonuglar1 arasinda baglantilar kurulmast

acisindan 6nemli bir rol oynamaktadir.

Ahlaki ve etik rol modeli davranislari sergileyen bireyler, 6grenme ve etik
davranmay1 sadece takipgilerine 6gretmekle kalmazlar; liderler de diger liderlerden bir
seyler 6grenebilir. Yiiksek standartlardaki inanglar, degerler, diisiinceler ve davraniglar
ile ortaya ¢ikan basarili sonuglar, muhtesem performanslar ve diger olumlu kazanimlar,
digerlerinin de 6grenme siireglerinde anahtar roller oynayacaktir (Brown ve Trevino,
2006: 600-601). Benzer bi¢imde, kurumun etik, etik deger sistemi ve karsilasilan
sorunlara iliskin sosyal uyusmalar baglamindaki havasi, liderlerin etik davraniglarini
etkileyecek ve etik liderlige giden yolda Onciil nitelik tasiyacaktir. Kurumun anahtar
nitelikleri olan sistemi ve yapist e8er dogru bir bicimde anlagilmazsa, etik
orgiitlenmenin bi¢imlendirilmesi ¢ok zor olacaktir. Bu siiregteki oOrgiitsel nitelikler
arasinda kurumun ortami ile resmi ve resmi olmayan sistemleri de bulunmaktadir; bu
sistemler kurumun sinirlar1 ¢ergevesinde etik bir ortamin tesvik edilmesi potansiyelini
ortaya koyar (Tenbrunsel vd., 2003: 287). Nitekim etik davranisi yonlendiren resmi bir

iletisim ve gozlem sistemi, kurum i¢inde etik liderligi de sekillendirecektir.
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2.3.4. Etik Liderlik ve Diger Liderlik Bicimleri

Ozellikleri etik liderlik ile ortiisen baska liderlik kuramlart da yazinda
bulunabilir. Bunlar, 6zgiin liderlik, doniisiimsel liderlik ve hizmetkar liderlik
kuramlaridir.  Ozgiin liderlik kurami kendi diisiincelerinin, eylemlerinin ve
davraniglarinin bilincinde olan ve hem kendinin hem de baskalarinin degerlerini,
bilgisini ve gli¢lii yanlarini algilayan bireyler ile karakterize edilmektedir (Avolio vd.,
2004: 4). Bu tanimin ayn1 zamanda karizmatik, etik ve/veya dontisiimsel liderlik i¢in de
bir temel teskil ettigi diisiiniilmekle birlikte, bu sayilanlarin hepsi dogalar1 ve 6zellikleri
geregi farkli olusumlardir (Brown ve Trevino, 2006: 599). Ozgiin liderlik bagkalarina
onem verme, ahlaki pratikler ve diiriistliik, 6rnek olma ve etik karar verme agilarindan
etik liderlige benzemektedir. Ancak, ikisi arasindaki en Onemli fark, etik liderligin
bagkalarinin ahlaki bir bicimde yonetilmesi ile farkindalik yaratmasi, 6zgiin liderligin
ise kisisel farkindaligin ve 6zgiinliiglin iistiine odaklanmasidir. Doniisiimsel liderlikte
ise kisilerin bireysel ¢ikarlarinin da otesinde, orgilitsel hedeflere ulasmak i¢in liderleri
tarafindan motive edilmesinden bahsedilir. Bu agidan bakildiginda doniisiimsel liderlik
ahlaki ya da etik liderlige benzemektedir. Bu liderler ayn1 zamanda diiriistliik, adalet,
dogruluk gibi ahlaki davranislar sergilerler; fakat motivasyon araglar1 nispeten daha

siyasi ve bencildir (Brown ve Trevino, 2006: 598).

Doniistimsel liderler degerlere, vizyona ve entelektiiel tesvike onem verirken
etik liderler de etkilesimsel bir liderlik tipinin getirisi olan etik standartlara ve ahlaki
yonetime daha c¢ok Onem verirler. Spritiiel liderlikte ise kisinin kendini ve
etrafindakileri kurumun hedef ve amaclarini basari ile tamamlayabilmek i¢in motive
etmesi amaciyla ihtiyact olan standartlar, degerler ve inancglar iistiine bir sistem
mevcuttur. Bu baglamda, spritiiel liderlik diiriistliige, bagkalarina 6nem vermeye ve rol
modeli olmaya dikkat ¢ekmesi ile etik liderlik ile benzerlik gosterir. Ancak, ikisinin
arasinda, kapsamlarindan dogan bir fark wvardir. Etik liderlik ahlaki ydnetimi
vurgularken, spritiiel liderlik vizyon, inang¢, umut ve yapilan isi sadece meslek olarak

gormek gibi yonlerin altin1 ¢izer (Brown ve Trevino, 2006: 600).

Liderlerin davramiglar1 takipgileri ile etkilesime dayali bir iligki kurmalari
stirecinde Onciil 6nem tasir (Walumbwa vd., 2011: 205). Bu etkilesime dayal: iliskide

lider ve takipgiler normalde saygi, giiven ve ilgiye dayali olan bir is iliskisi kurarlar.
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Wayne ve digerleri (1997: 82) bu iliskiye lider — iiye etkilesimi (LMX) adim
vermislerdir. Walumbwa ve digerlerinin (2011: 205) de belirtmis oldugu gibi etik
liderlerin ahlaki davranislar1 ve 6zellikleri, liderler ve takipgiler arasinda saglam, sosyal
etkilesime dayali iliskiler kurulmasina yardimec1 olmakta ve takipgilerin performansini
artirarak daha nitelikli sosyal etkilesimlere girmelerini saglamaktadir. Bu baglamda
halihazirdaki yazinin biliylik bir kismi doniisimsel liderlige odaklanirken, son
zamanlarda yapilan bazi ¢alismalar (6rn. Ju, Tang ve Jiang, 2013: 513-529; Walumbwa
vd., 2011: 204-2013) etik liderligin de lider — iiye etkilesimi agisindan Onciil dnem
tasidigini ortaya koymustur. Bunun nedeni de diiriistliik, ahlak, degerler ve adalet gibi

kavramlar ile lider — iiye etkilesimi arasinda bulunan olumlu baglantilardir.

Liderlerin etik davraniglarinin ¢aliganlar tarafindan algilanmasinin bir sonucu da
psikolojik sermayedir (Zafar, 2013: 8-9). Psikolojik sermaye var olan ve var olabilecek
olan zorlu gorevleri yerine getirebilme konusundaki kendine giiven hissi ile tanimlanan,
pozitif bir psikolojik durumdur. Bu siirecte kisi hedeflere ulasma siirecini umut ve
direng ile sirtlar ve bu siirece olumlu anlamlar yiikler. Pozitif orgiitsel davranisin bir
parcast olan psikolojik sermaye, eger halihazirdaki durumda bireyleri deney yapmaya
ve yaratict performanslarini artirmaya tesvik ediyorsa, ayn1 zamanda onlar i¢in bir
motivasyon ve Ozgiiven kaynagi haline gelir. Benzer bicimde, calisanlarin toplu
cikarlarin1 bireysel cikarlarinin Oniine koymalarimi saglayarak, etik liderler de
motivasyonu arttirabilir. Ayrica her iki tarafin da “karsilikli bir bigimde” esit
sorumluluga sahip olmasini saglayacak olan entelektiiel ve duygusal taahhtler
sergileyerek orglitsel hedeflere ulasilmasint da kolaylastirirlar. Liderlerin etik
davranislar takipgilerinde de yaptiklari ise karsi ilgi ve zevk uyandirir ve islerine dort
elle sarilmalarma neden olur. Insanlarin dogasinda bulunan bu yenilik getirmek igin
daha fazla ¢aba gosterme egilimine i¢ce yonelik motivasyon adi verilmektedir (Ryan ve
Deci, 2000: 70). Ice ydnelik motivasyon kisilerdeki yaraticiligi ortaya cikartan bir
pozitiflik hissini de beraberinde getirir. Bunun yani sira, etik rol modelleri olan
liderlerin de toplum yanlis1 davranmak gibi benzer hareketleri sergilemek iizere,
takipcilerini motive etmesi beklenmektedir. Boylelikle, takipgilere 6rnek etik liderlik
saglandiginda, kisileraras1 etkilesimsel iliskiler ile karakterize edilebilecek bir is ortami1
yaratilacak ve calisanlar bu ortamda liderlerinden ya da {istlerinden olumlu olarak

etkilenecektir. Islerindeki daha mesakkatli faaliyetlere bu sekilde daha biiyiikk bir
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Ozgiiven hissiyle ve daha yiliksek motivasyonla yaklasacaklardir. Bu durumun sonucu

ise verimli, etkin ve yaratici i performansi olacaktir.

Zhu ve digerleri (2004: 22) etik liderlik, psikolojik gili¢lendirme, takipgilerin
liderlere kars1 giiveni ve orgiitsel baglilik kavramlari arasindaki baglantiy1 kapsayan bir
kuramsal cerceve ortaya koymuslardir. Bu gergevede son derece etik davranislar
sergileyen bir lider, takipcilerinin psikolojik guclenmelerini olumlu yonde etkileyecek
ve arttiracaktir. Psikolojik giliclendirme anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak iizere
dort 6geden meydana gelen, ice yonelik motivasyon diizeyidir (Spreitzer, 1995: 1443).
Anlam, kisinin kendi degerleri, hedefleri ve inanglar1 ¢ercevesinde yaptigi isin degeri
ve ise uygunlugudur. Yetkinlik ise bireyin, belirli bir gorevi ya da gorevleri basariyla
yerine getirmek i¢in sahip oldugu kabiliyet ve becerileri ne diizeyde degerlendirdigi ile
ilgilidir. Ote yandan, 6zerklik kisinin isine nasil davrandigim belirleyen ve diizenleyen
kendi i¢indeki otonomisi anlamina gelmektedir. Son olarak, etki de bireyin yonetimsel
ve stratejik faaliyetler iizerinde sahip oldugu etkinin derecesini gosterir (Spreitzer,
1995: 1443 — 1444). Giiclii etik davranislar sergileyen liderler takipgilerine daha adil ve
esit davranirlar, bunun geri doniisii de takipgiler arasinda yerlesen kuvvetli bir
psikolojik giiclendirme big¢iminde tezahiir eder ve hem ¢alisanlarin bagliliklarin1 hem

de liderlerine duyduklar1 giiveni arttirir (Zhu vd., 2004: 17).

Resick ve digerleri (2006: 345) Avrupa iilkeleri ¢apinda liderlerin etik yonleri
iizerine yapilan birka¢ calismayr incelemis ve etik liderlerin 6zelliklerini ortaya
koymaya caligmislardir. Bu baglamda etkili liderlikte 6zgecilik, diirtistliik, tesvik ve
motivasyon diizeylerini belirlemeye c¢alisan derinlemesine ve titiz bir ¢alisma
dogmustur. Bu kiiltiirleraras: ¢alisma ¢ok gruplu dogrulayict ¢éziimleme yontemi ile
yapilmis ve yukarida listelenen dort 6genin her bir kiiltiirde etkili liderlik i¢in 6nem
tasidigim kesfetmistir. Oncelikle, ahlaki davramislarda gozlemlenen sadakat, giiven,
baglilik, liyakat ve mesguliyetin anahtarlari olan karakter ve diiriistliik, ikinci olarak da
diisiinebilme kapasitesi ve etik agilardan kritik olan tiim sorunlar1 degerlendirebilme
yetisi olarak etik farkindalik bulunmustur. Bir bakima etik farkindalik liderlerin tiim
takipci gruplarina, ihtiyaglarina, eylemlerine, uzun vadede ¢ikarlarina, ayni zamanda
orgiitiin de ¢ikarlarina ilgi gostermesini tetikleyen etkendir (Trevino vd., 2003: 19).
Ugiincii olarak, etik liderler eylemlerinin ve kararlarinin baskalarni etkiledigini bilirler.

Bu nedenle daha ziyade insan ve topluluk odakli olurlar. Dérdiincii olarak ise, gorevlere
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alaka gostermek suretiyle takipgilerini motive ederler. Besinci olarak, etik liderler
takipcilerini karar alma siireclerine katilmaya ve gorevlerin tamamlanmasina iliskin
serbest karar verme giiglerini paylastirmaya tesvik ederler. Son olarak, etik liderlik
kapsaminda, herkesin sorumluluk sahibi olmasi admna astlar i¢in belirli standartlar

konur ve kurallar geregince ddiillendirme veya cezalandirmalar gerceklestirilir (Trevino

vd., 2003: 19 — 22).

De Hoogh ve Den Hartog (2008: 297) liderlerin sosyal sorumluluklar
baglaminda iligkilerin dogasimni etik liderlik ve hiikiimdar liderlik yonlerinden
incelemislerdir. Cok yontemli bir yaklasima sahip olan bu ¢alisma sonucunda, liderlerin
sosyal sorumluluk diizeylerinin yiiksekliginin, etik liderlik ve ahlaklilik, adalet ve
rollerinin goriiniirligl gibi bilesenler ile yakinen iligkili oldugu ortaya konmustur.
Bununla birlikte, hiikiimdar liderlik durumlarinda bu iligki ters orantiya doniisiir.
Calisanlarin degerlendirmelerine gore, yiiksek sosyal sorumluluga sahip olan liderler,
giiclerini pek fazla paylasmamaktadirlar. Bu iliskinin tanimlanmasi agisindan orgiitsel
ozellikler de ¢ok Onemlidir. Kar amaci glitmeyen oOrgiitlerdeki liderler daha yiiksek
sosyal sorumluluk diizeyleri ve etik liderlik davranislari sergilerken, hiikkiimdar liderlige
iligkin davranislar1 diisiik 6lgektedir. Bu degiskenler arasindaki iliskinin dogasi, kar
bazli calisan Orgiitlerin liderlerinin tam tersidir. Elde edilen sonuglar kar amaci
gitmeyen ve gonulli ¢alisan oOrgiitlerde daha ¢ok giicii paylasmaya odaklanan bir
demokratik ideoloji oldugunu gostermektedir. Kar amaci olan orgiitler ise giiclerin
paylasiminda ve otorite konusunda, goniillii orgiitlere gore daha merkezilestirilmis bir
durumdadir. Bu baglamda, s6z konusu calisma etik liderligi kullanarak genel

verimliligin ve yliksek performansin 6nemini de vurgulamaktadir.

Mayer ve digerleri de (2009: 1-13) hem (st diizey yonetimin ve muddrlerin etik
liderliklerini, hem de etik liderligin ¢alisanlarin sapma ve Orglitsel vatandaglik
davraniglar1 iizerindeki etkisini incelemistir. ABD’de bulunan 160 oOrgiite ait veriyi
kullanarak yapilan ¢alismanin sonucunda, etik liderligin ¢esitli orgiitsel diizeylerdeki
sonuglar1 belirleyen ve sekillendiren, 6nemli bir onciil nitelik oldugu ortaya ¢ikmistir.
Etik liderlik seviyesini yukariya ¢ekmek icin gosterilen ¢aba, hem stratejik birimlerin
hem de orgiitiin kendisinin performansini arttirabilir. Bununla birlikte, s6z konusu
calismanin sonucunda, ¢alisanlardaki sapma gibi bazi islevsel olmayan ve zarar verici

davraniglarin da etkin ve etik liderlik araciligiyla azaltilabilecegi belirtilmistir. Dahasi,
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verimli davranislarin da etik liderlik ile giiglii, pozitif baglar1 bulunmaktadir. Bu
baglamda, bahsi gecen verimli davraniglar daha yiiksek seviyede bir etik liderlik ile
orgiitsel vatandaslik gibi olumlu davranislart da tesvik ederler. Bulgular st diizey
yonetimin ve yoneticilerin ahlaki davraniglar sergilemesini saglamak i¢in rol modeli
olmak suretiyle de etik davranislar sergiledigini vurgulamaktadir. Sosyal etkilesim ve
sosyal 6grenim kuramlarini baz alan bu ¢alismaya gore, orgiitler miidiirlerine nasil daha

etik davranmalarin1 6gretmek amaciyla etik egitimler diizenlemelidirler.

Mahsud ve digerleri (2010: 561-577) elestirel bir bakis agisiyla etik liderligin ve
liderlerin, lider — iye etkilesimi gergevesinde kurdugu empatinin etkilerini mercek
altina almistir. Calisma bu degiskenler arasinda bir dogru oranti oldugunu ortaya
koymustur. S6z konusu dogrudan baglantilarin da Gtesinde, ¢alisma dogrudan olmayan
olumlu etkiler de sergilemektedir. Calisma ayrica liderlerin iliski odakli davraniglarinin
lider — iiye etkilesimi iizerinde de dogrudan etkili oldugunu ve etik liderlik ile
empatinin etkilerine aracilik ettigini belirtmistir. Sonuglar ayrica liderler ve takipgiler
arasindaki yiiksek seviye etkilesimli iligkilerin astlarin performansini da arttirdigini
ortaya koymaktadir. Bu tip etkilesimli iliskiler liderlerin astlarna ilgi ve Onem
gostermesi, sadakat, adalet ve etkilesimsel tarzlar kullanarak o6diillendirme ve
cezalandirma faaliyetleri goOstermesi ile gergeklestirilir. Eger basar1 ile
gergeklestirilebilirse, etkilesim iligkisi astlarin  motivasyonlarma da yardimda
bulunacaktir; ¢iinkii bu sekilde liderlerinin onlar ile ilgilendigini, onlara adil
davrandigini, ihtiyaclaria ve ilgilerine kars1 hassasiyet gosterdigini ve karar verme ile
gorev tamamlama siireclerine aktif katilimlarini sagladigini goéreceklerdir. Boylelikle,
bu eylem sadece c¢alisanlarin motivasyonunu ve hevesini tetiklemekle kalmaz, ayni
zamanda liderlerine giiven duymalarin1 da saglar; bu da ilerleyen siireglerde ¢alisanlarin

daha etkin ve etkili bir performans gdstermelerine yol agacaktir.

Mayer ve digerleri (2010: 7 — 16) etik liderlik, etik ortam ve calisanlarin
uygunsuz hareketleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Dogrudan iligkileri incelemenin
yaninda, etik ortam, etik liderligin dogrudan olmayan bir etkisi olup olmadig1 analizinin
gerceklestirilmesi yoniinde bir aract olarak ele alinmistir. Bu calisma liderlerin,
orgiitlerdeki etik ortamin gelistirilmesi ve ortami tesvik etmesi yoniinde etkili
olduklarin1 ortaya koymustur. Liderler prosediirleri belirler, takip eder ve calisanlara is

yerinde etik politikalarin nasil olusturuldugu ve uygulandigi ile ilgili 6rnek teskil
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ederek onlarin da bu politikalar1 6grenmelerini ve uygulamalarin1 saglarlar. Liderler
neyin dogru, neyin yanlis oldugunu bilirler ve astlarina etik degerleri Ogretirler.
Odiillendirme ve cezalandirma sistemleri araciligiyla onlara érnek olurlar. Bu sekilde
de etik ve etik olmayan davranislar arasindaki mesafeyi ve farklart da sergilemis
olurlar. Calisanlar, liderlerin eylemleri araciligiyla bunlar1 6grenir ve davraniglarinmi etik
olmak Tlzere boyle sekillendirirler. Bu sekilde liderler c¢alisanlarin uygunsuz
davraniglarin1 da azaltmig olacaktir. 300 ABD’li katilimer ile olusturulan cesitli
orneklem ile yapilan calismanin sonuglarina dayanarak, etik liderligin etik ortamin
olusturulmasinda 6nemli 6nciil nitelik tagidig: belirtilmistir. Bu sonug, orgiitlerdeki etik
ortamlarin tanimlanmasi, sekillenmesi ve gelistirilmesi yoniinde, etik liderligin olumlu
bir role sahip oldugu varsayimini da dogrular ve tasdik eder. Bulgular ayn1 zamanda,
calisanlarin uygunsuz davraniglarinin da etik liderligin olumsuz bir etkisi oldugunu
onaylar. Dahasi, sonuglar ayn1 zamanda etik ortamin, ¢alisanlarin uygunsuz davranislari

ve etik liderlik arasindaki iliskiyi aracilayan nitelikte oldugunu gostermektedir.

Piccolo ve digerleri de (2010: 259 — 278) etik liderlik ile etik liderligin farkli is
ozellikleri ve davramislari arasindaki iliskiyi incelemistir. Incelemelerinin sonucunda,
liderligin etik temellerinin otonomi, gérev ehemmiyeti, gorev tamamlama cabasi,
caligsanlarin vatandaglik davranislari ve gorevlerindeki performanslari iizerinde biiyiik
bir etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Calisma ayrica isin ve is Ozelliklerinin etik
elementlerinin modern is yerlerinde ¢ok onemli oldugunu ileri siirmektedir; bunun
nedeni ¢aligsanlarin sadece ekonomik ya da sosyal degerleri i¢in caligmasi degil, ayni
zamanda calistiklar1 isteki ideolojik 6diillere de odaklanarak anlam ve deger arayisinda
olmalarndir. Calisanlar takdir edilmek isterler; bu baglamda eger ¢alistiklart orgiit etik
degerlere ve etik ortama tesvikte bulunuyorsa ancak o zaman sosyal ve etik anlamda

sorumlu davranirlar.

Kim ve Brymer ise (2011: 1020 — 1026) takdir faktorlerinin hem liderlerin hem
de calisanlarin belirli davranigsal sonuglar sergilemesini saglayan duygusal tepkilere
nasil yol actifi sorusuna egilmislerdir. Bu c¢alismada st diizey yoneticilerin etik
liderlikleri takdir faktorii olarak, orta diizey yoneticilerin i memnuniyetleri, bagliliklar
ve sorunlar1 bildirmeye ne kadar istekli olduklar1 da {ist diizey yoneticilerin gosterdigi
etik liderlige kars1 duygusal tepki olarak degerlendirilmistir. Ilave gosterilen cabalar,

personel degisikliklerinin azaltilmasi ve performansin arttirilmasi ise etik liderlige karsi
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verilen duygusal tepkilerin davranigsal sonuglar1 olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Istatistiksel veriler iizerine yapilan detayli bir analiz araciligiyla etik liderligin is
memnuniyeti, baglilik, ilave caba ve performans ile pozitif, personel degisikligi ile de
negatif baglantilar1 oldugu gozlemlenmistir. Ancak, bu calisma is memnuniyeti ve is
esnasinda gosterilen ilave cabalar ile ilgili hicbir istatistik destek saglamamaktadir. Bu
bulgulara bakildiginda, liderlerin ve miidiirlerin etik liderlik davranislar1 sergileyerek
performansi artirabilecegi, is memnuniyetini yiikseltebilecegi ve takipgilerinin orgiitsel

bagliliklarii tesvik edebilecegi sdylenebilir.

Ruiz ve digerleri (2011: 587 — 608) calisanlarin islerinde elde ettikleri
sonuclarin Onciil etkenleri olarak iist diizey yonetimin ve miidiirlerin etik davranis
bigimleri lizerine ¢alismislardir. Bu c¢alismanin odak noktasini ise yOnetim
dizeyindeki etik liderlik ile st ve orta diizeydeki ydnetimin c¢alisanlarin is
memnuniyeti, personel degisimleri, vatandaslik davraniglar1 ve Orgiitsel baglilik
iizerinde esit seviyede etkiye sahip olup olmadigi sorusu olusturmaktadir. Calismanin
sonuclarina gore orta diizey yoOnetimin etik davranislari calisanlarin islerinde elde
ettikleri sonuglar acisindan {ist diizey yonetimin etik davranisi ile ayn1 dneme sahiptir.
Dahasi, calisanlarin orta diizey yoneticiler aracilifiyla islerinde elde ettikleri sonuglarin
etkilenmesinin yani sira, bu ¢aligma iist diizey yoneticilerin, orta diizey yoneticilerin
etik davraniglarini sekillendirmek acisindan da ¢ok kuvvetli bir etkiye sahip oldugunu

belirtmistir.

Walumbwa ve digerleri (2011: 204 — 213) yirittikleri deneysel aragtirma ile
etik liderligin ve astlarin performansinin dogrudan ve dolayl etkilerini incelemislerdir.
Bu noktada, dolayli etkileri aracilayan degiskenler lider — liye etkilesimi, Orgiitsel
Ozdeslesme ve calisanlarin 6z yeterlilikleridir. Cok seviyeli bir analiz modelleme
teknigi kullanilarak gerceklestirilen bu c¢alismaya gore, etik liderlik ile calisan
performans1 arasinda pozitif baglantilar goriilmektedir. Ote yandan, bulgular ayni
zamanda lider — {iye etkilesiminin, Orgiitsel 6zdeslesmenin ve ¢alisanlarin 6z
yeterliliklerinin de arabulucu rol oynadigi savini desteklemektedir. Bunlarin yani sira,
bu calismada etik liderligin c¢aliganlarin performansini artirict bir rol oynadigin
savunan hem sosyal hem de psikolojik bakis acilarinin temelleri yer almaktadir. Lider —
iiye etkilesimi aracilifiyla gergeklestirilen liderlik etkilesimi, sosyal bakis agisindan

bakildig1 zaman, etik liderligin nasil performansi etkilediginin anlasilmasina yardimci
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olur. Oz yeterlilik de liderlik ve performans arasindaki iliskilere psikolojik bir bakis
acis1 ile bakmaya yardimci olur. Son olarak, bu ¢alisma sosyal kimlik kuramin1 da géz
online almakta ve calisanlarin Orglitsel 6zdeslesmesinin yukarida belirtilen iliskiyi
aciklamak icin arabulucu bir rol oynadigini aciklamak i¢in bu kuramdan
yararlanmaktadir. Orgiit ile paylastig1 kisilik 6zellikleri ve karakteristiklerinin farkinda
olan bireyler, érgutt tarif etme ve belirlemede son derece dénemli bir arabulucu roli

oynamaktadirlar ve bahsi gegen ¢alisma bu durumun da gii¢lii bir ispati niteligindedir.

Birlesik Devletler’in giiney kisminda 137 katilimer ile gerceklestirilen bir bagka
calisma da Mayer ve digerleri (2012: 151 — 171) tarafindan yiiriitiilmiis ve elde edilen
deneysel veriler sayesinde etik liderligin 6nciil nitelikleri ve sonuglari arastirilmistir. Bu
calismaya gore daha yiiksek ahlaki kimlik ve i¢sellestirme degerleri gosteren liderlerin
etik liderlik seviyeleri de daha yiiksek olmakta, bu da astlarinin etik olmayan
davranislarinin azaltilmasimna yardimci olmaktadir. Bununla birlikte, calisma etik
liderligin birim i¢i anlagmazliklarla basa ¢ikmada oynadig: role iliskin 6nemli bir bulgu
saglamamistir. Bu baglamda, yazarlar birinci arastirmadan elde edilen sonuglari
onaylamak adma ikinci bir arastirma daha yapmuslardir. ikinci arastirmanim 6rneklemi
203 kisiden olusmus ve sonuglari bir dnceki arastirmanin varsayimini dogrulamistir.
Birinci ¢alismanin sonuglarina ek olarak, ikinci ¢alismanin sonuglar1 da etik liderligin
birim i¢i ¢atisma ve anlagmazliklar1 azaltmadaki roliinii saglam ve istatistiksel olarak

anlamli bicimde dogrulamistir.

Ma ve digerleri ise (2012: 1409 — 1420) calisanlarin 6z yeterliligi ve araci
olarak bilgi paylasimi kavramlar1 iizerinden, etik liderligin ¢alisanlarin yaraticiligi
Uzerindeki roliinii degerlendirmeye almiglardir. Calisanlara adil ve esit davranmak
yoluyla sergilenen etik liderlik, hem bilgi paylasimina agik bir orgiitsel ortama isaret
eder, hem de ¢alisanlarin kendilerine verilen gorevleri yapabilmek icin gerekli kapasite
ve becerilere sahip oldugu hususunda onlara 6zgiiven verir. Siklikla gerceklestirilen
bilgi paylasimi programlar1 ve 0z yeterliligin tesvik edilmesi sayesinde etik liderlik,
calisanlara deneysel yaklasimlarda bulunmalar1 ve islerini yapmak icin yeni yollar
aramalar1 konusunda destek saglar. Bu siire¢ de nihayetinde c¢alisanlarda yaratici
davranislar gelistirilmesi ve bu davranislarin tesvik edilmesi sonuglarint dogurur. Bu
calismadan elde edilen deneysel verilere ve g¢alismanin sonuglarina dayanarak su

sOylenebilir, etik liderlik orgiitsel iiyeler arasinda yaraticiligi tesvik etmede gucli ve
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olumlu bir rol oynamaktadir. Orgiit icindeki bilgi paylasimi diizeyi ve ¢alisanlarin
iistlerine diisen gorevi yapmalar1 i¢in sahip olduklar1 becerilere duydugu 6zgiivenin

seviyesi, yukarida bahsedilen bu iligki i¢in araci gorevi gormektedir.

Etik liderlik ve yenilik¢i is davraniglart arasindaki iliskiyi degerlendiren Yidong
ve Xinxin (2013: 441 — 455), i¢e yonelik motivasyonu bir araci degisken olarak g6z
ontine almiglardir. Bireylerin islerini yapmak icin yeni yollar denemesi ve bu anlamdaki
faaliyetlerini basar1 ile gergeklestirmek icin yeni yontemler veya teknikler kullanmasi
egilimine yenilik¢i davranis adi verilmektedir. Bu anlamda, etik liderlerin daima isin
astlar1, orgiit ve toplum flizerinde olan etkisine odaklanmasi, astlarinin islerini daha
onemli olarak algilamasina ve bdylece miikemmeliyet adina gorevlerini yaparken
yepyeni yollar aramasina neden olacaktir. Dahasi, is etkisinin ve dneminin lizerinde
durulmasi, bireylerin daha yaratici ve yenilik¢i davranislar ile istigal etmesini saglayan
bir ice yonelik motivasyon kaynagi da saglayacak ve psikolojik bir amaca da hizmet
edecektir. Bu ¢alisma hem bireyler hem de gruplar agisindan ice yonelik motivasyonu
irdelemektedir. Deneysel olarak hipotezleri dogrulayan bu ¢aligma icin veriler Cin’deki
cokuluslu firmalardan alinmistir. Calismanin sonuglarina gore, etik liderlik ¢alisanlarin
yaratic1 davraniglarini pozitif olarak etkilemekte ve yaratict davraniglarin tetiklenmesi

ve tesvik edilmesinde ige yonelik motivasyon da araci bir rol oynamaktadir.

Bu caligmalara ek olarak, Zafar (2013: 1 — 69) da etik liderlik, psikolojik
sermaye, iligkisel sermaye ve performans arasindaki baglar lizerine ¢alismistir. Sosyal
bilgi isleme kuramina gore liderleri, miidiirleri ve sefleri ile yakin etkilesimde olan
calisanlar onlardan kisilerarasi iliskileri de 6grenir. Bu sekilde, ahlaki yonetimin altini
cizen bir liderin takipgileri de kendilerini ayn1 derecede onemli ve degerli gorecek,
dolayisiyla giiclii biligsel ve duygusal bir algi kurarak kendilerini orgiitiin 6nemli bir
parcast olarak degerlendireceklerdir. Bu psikolojik kuvvet iyimserlige, umuda, 6z
yeterlilige ve dayanikliliga da zemin hazirlar; tiim bunlar bir araya gelince de psikolojik
sermaye olusur. Ozgiiveni, dayaniklilig1 ve umudu fazla olan calisanlar karamsar, hayal
kirikligina ugramis ve risk almaktan korkan calisanlara kiyasla cok daha iyi
durumdadir. Zafar’m (2013: 1 — 69) calismasindan elde edilen deneysel sonuglar da
etik liderligin psikolojik sermaye ve gorev performansi ile pozitif bir bigimde
bagdastifi ve psikolojik sermayenin performans ile dogru orantili oldugu

varsayimlarin1 dogrulamaktadir. Dahasi, calismada elde edilen bulgular, psikolojik
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sermayenin, etik liderligin performans iizerindeki etkisini araciladigin1 da

belirtmektedir.

Eisenbeiss ve digerleri (2014: 1 — 17) ise etik liderligin dogrudan firma
performansi tiizerindeki roliinli ve Orgiitlin etik ortami araciligiyla performans
iizerindeki etkisini incelemeye almislardir. Etik ortam ve performans ig¢in, orgiitiin etik
programi bu noktada bir nevi arabulucu gorevi gormektedir. Son derece yaygin olan
kuram ve yazina dayanan bu caligsma, iist diizey yoneticilerin gosterdigi etik liderligin,
tiim oOrgiit ¢apindaki etik ortamin kapilarin1 a¢tigini ve bunu da etik ilkeler ve rol
modelligi ile Ortlisen standartlar, roller, odiiller ve cezalandirmalar belirleyerek
yaptigin1 one siirmektedir. Etik ortam, c¢alisanlarin modern ve etik olarak hakli is
uygulamalarin1 se¢gmelerini kolaylastirir. Bu da calisanlar1 daha iyi bir performans
gostermeye iten esitlik kavraminin baz alinmasi ile gerceklesecektir; sonug olarak
Orgiitiin genel anlamda islevsel, operasyonel ve finansal performansinda da artis
gozlemlenir. Dahasi, orgiitteki etik ortamin etkisi, Orgiitiin etik programi nasil
yurittiigline de baghdir. Bahsi gecen ¢alismanin bulgular, etik liderligin, etik ortamin
olusturulmas1 ve performansin arttirilmasinda pozitif bir rol oynadigi hipotezini
dogrulamigtir. Etik ortam ve firma performansi arasinda pozitif anlam tasiyan iligkilerin
yani sira, Orgiitiin etik programimin ve tiirlinlin bu iliskileri aracilandirdigi da elde

edilen bir bagka sonugctur.

Elestirel bir bakis acis1 ile etik liderligin etkilerini arastiran Ogunfowora da
(2014: 1467 — 1490) calisanlarin elde ettigi iki sonug iizerine odaklanmistir; bunlar
orgiitsel vatandaglik davranis1 ve is memnuniyetidir. Calismada liderlerin rol
modelliklerinin ortaya koydugu arabulucu etkisinin altindaki onciil ve 6l¢iit degiskenler
arasinda iliskiler oldugu iddia edilmektedir. Cok diizeyli bir modelleme ile elde edilen
sonuglar gergevesinde, Orgutsel vatandaslik davranisi ve etik liderlik arasinda pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu, ayni zamanda liderlerin rol modeli
diizeylerinin de bu iki kavram arasindaki iliskiyi giliclendirdigi ortaya konmustur.
Benzer bicimde, etik liderlik ve ¢alisanlarin is memnuniyeti de pozitif olarak
iligkilenmektedir. Bu da calisanlarin, daha etik bir liderlik ortamina sahip olan
orgiitlerde gerceklestirdikleri gorev ve edindikleri rollerdeki performanslarindan daha
cok tatmin olduklar1 anlamina gelmektedir. Calismada ortaya ¢ikan bir baska bulgu da

katilimcilar tarafindan belirtilmistir. Buna gore seflerin ortaya koydugu rol
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modelliginin seviyesi ylikseldik¢e, calisanlarin i3 memnuniyeti de artmakta ve
kuvvetlenmektedir. Bu ¢alisma hem akademik hem de profesyonel alanlar acgisindan
onemli c¢ikarimlarda bulunmustur. Miidirler ve liderler, etik liderlik davranislar
sergileyerek is yerlerini daha iyi bir hale getirebilirler, ¢linkii ¢alisanlarin is
memnuniyetinde anahtar rol oynamaktadirlar. Memnuniyet duyan ¢alisanlar, islerinde
anlam ve keyif bulduklar i¢in daha iyi bir performans gosterecek ve nihayetinde

orgiitsel performans genel olarak artacaktir.

Zhu ve digerleri de (2014: 925 — 947) etik liderligi, kurumsal sosyal
sorumlulugun 6nciilii olarak ele almis ve itibar kavramu ile birlikte firma performansini
bagimli bir degisken olarak incelemistir. Paydasglar kuramina dayanan bu galisma,
orgutlerin sosyal ve etik olarak sorumlu kisiler olarak hareket etmesi gerektigini, bu
sekilde orgiitiin sinirlart i¢inde ve diginda ahlaki ve etik degerleri edinmesi ve tesvik
etmesi gerektigini savunmaktadir. Ahlaki degerler ve etik normlar kiiltiiriiniin yayilmasi
icin, Oncelikle iist yonetimin etik liderlik ilkelerine uymasi ve bunlar1 uygulamasi
gerekmektedir. Etik liderlik, kurumsal sosyal sorumlulugun tesvik edilmesine yardimei
olur; sonugta bu durum 6rgiitiin hem performansini arttiracak hem de daha iyi bir itibar
kazanmasina katkida bulunacaktir. Cin’den elde edilen veriler, analizler ve sonuglar
dogrultusunda, etik liderligin sadece kurumsal sosyal sorumlulugu etkilemekle
kalmadigi, ayn1 zamanda orglitsel performans ve itibar ile de dolayli olarak baglantili
oldugu ortaya konmustur. Dahasi, ¢calismanin sonuglarina gore etik liderlik, kurumsal
sosyal sorumlulugun firma performans: iizerindeki etkisi i¢in de bir araci gorevi

gormektedir.

Van-Gils ve digerleri de (2015: 190 — 203) Almanya’da yaptiklar1 bir ¢alisma
ile takipcilerin, liderlerinin etik davranislarina verdikleri tepkileri incelemislerdir. Etik
liderler takipgilerini birden fazla sekilde etkilerler. Bir rol modeli olarak kendilerini
gosterir, etik ilkeleri takip eder, takipgilerine ve digerlerine ilgi ve alaka gosterir, etik
kurallar1 koyar ve uygular, tiim takipgilerine esit davranir ve takipgilerini kendi bireysel
hedeflerinin yani sira, 6rgiitsel hedeflere de ulasmaya motive ederler. Boylelikle, etik
liderlik bireyleri gorev yapma konusunda hem ahlaki olarak etkiler hem de motive eder.
Bunun nedeni etik liderligin orgiitsel 6zdeslesmeyi arttirmasi ve bireylerin islerini onlar
icin daha anlamli hale getirmesidir. Bu g¢alismanmn bulgular1 da, takipgilerin etik

liderlige karst olumlu tepkiler verdiklerini gostermektedir. Nitekim etik liderlik
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takipcileri Orgiitsel sapmadan uzak tutar ve ahlaki degerlere olan egilimi arttirir. Etik
liderligin eksikligi, takipgiler arasinda kosteklenmeye yol agar ve motivasyonlarini
diistirerek, sapma ya da bireysel ve Orgiitsel performans diistikliigli gibi zarar verici

davranislar ile sonuglanir.
2.4.  Lider-Uye Etkilesimi (LMX)

Lider — iiye etkilesimi (LMX), midiirler ve astlar1 arasindaki is iliskisini
yansitan bir sosyal etkilesim surecidir. Lider — {iye etkilesimi iliskisinin nitelikleri
karsilikli giiven, begeni ve saygi temellerine dayanir (Mahsud vd., 2010: 562). Liderlik
davraniglar1 da astlarla olan etkilesim iliskisinin 6nemli bir semboliidiir. Lider — Uye
etkilesimindeki onciil lider davranislarini irdeleyen pek ¢ok calisma comertlik, ikna ve
ahlaki yonelim gosterme gibi ideallestirilmis etkileri olan doniigiimsel liderlige dikkat

cekmektedir (Simola vd., 2010: 185).

Lider — tiye etkilesimi kuramina gore liderler ve takipgileri arasinda belirli bir
stire zarfi igerisinde bir etkilesim iliskisi olugmaktadir. Sosyal etkilesim kuramina
dayanarak, bu iliskinin baslangi¢c noktasi liderin takipgileri ve orgiit igcindeki rolleri
geregi astlari ile etkilesime gegtigi nokta oldugu séylenebilir (Graen ve Uhl-Bien, 1995:
225). Bu iliskinin diizeyi ve ¢api takipciden takipciye degisebilir. Gliglii bir etkilesim
iliskisi karsilikli saygi, giiven ve begeniye dayanmaktadir. Yiiksek nitelikli bir etkilesim
iligskisi ¢ergevesinde, liderler takipgilerine ilave sorumluluklar ve ilging gorevler
verirler; bu sorumluluk ve gorevler astlarin gerceklestirmeyi arzu edecegi bicimdedir.
Bunun karsilifinda astlar da liderlerinden giiven, saygi ve sadakat beklemektedirler.
Ote yandan, etkilesim iliskisi giiglii niteliklere sahip olmadiginda, astlar yalnizca resmi
1s sorumluluklarini gergeklestirmeyi tercih eder ve {istiine ilave gorev ya da sorumluluk
almay1 arzu etmezler (Mahsud vd., 2010: 561). Bu durumda, liderler de ilging ve
fazladan gorevler atamak suretiyle, astlarina ilave faydalar saglayamazlar. Liderligin
verimliliginin belirlenmesi acisindan bu iligkinin niteligi kritik onem tasimaktadir.
Graen ve Uhl-Bien’e gore (1995: 227), takipgileri ile yiiksek nitelikli etkilesim iligkisi
olan bir lider, bu tip bir iliskisi olmayan ve giiclii etkilesim iligkileri kuramayan
liderlere nazaran, takipgilerini motive etme ve onlara ilham vermede daha etkin

olacaktir.
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Bu baglamda, Janssn ve Van Yperen (2004: 368 — 384) hedef odakli olmanin
yenilik¢i is performansi ve memnuniyet tizerindeki etkilerini arastirmis ve lider — Uye
etkilesimini bu arastirma i¢in bir araci olarak kullanmislardir. Bu c¢alismada etkilesim
iligkisinin, ¢alisanlarin is ve performansina iligkin sonuglar1 6ngérmede énemli oldugu
iddia edilmektedir. Yksek nitelikli etkilesim iliskileri karsilikli giiven, bilgi paylasimi,
saygl ve lider ile takipgilerin birbirlerine olan sorumluluklarin1 odak noktasina alir.
Giglii bir etkilesim iligkisi, calisanlara 6zgiiven asilar ve gorevlerini daha yaratici, daha
yenilikci bigcimlerde yerine getirmeleri i¢in onlar1 tesvik eder. Bu baglamda giiven,
sayg1 ve Ozgiiven i¢e yonelik motivasyon ve takipgilerin daha siki ¢alisma istegi igin
kaynak teskil ederler; bu durumun sonucunda da is performansi ve i memnuniyeti
dizeyleri yiikselecektir. Bu ¢alisma, hedeflerine ustalikla odaklanan ¢alisanlarin
etkilesim iliskilerini daha da giiclendirmek icin ¢abaladigini ve daha yiiksek performans
elde etmek i¢in daha cok is yaptiklarim1 6ne slirmektedir. Diger yandan, onceligi
performans olan ¢alisanlar, kuvvetli etkilesim iligkileri kurmakta tereddiit ederler. Bu
tip calisanlar genellikle kendilerini disa doniik olarak motive etmek igin ekonomik
etkilesimi tercih eder ve ¢ok nadiren resmi olan sozlesmelerinde belirtilen gérevlerini
asarlar. Astlarin hedef odakli olusu aslinda etkilesim iliskisini tanimlayan, anahtar
nitelikte bir 6gedir ve gorev performans: i¢in ¢alisanlar tarafindan edinilir. Yukarida
bahsedilen caligmaya gore de yiiksek nitelikli etkilesim iliskileri i¢inde olan astlar,
yalnizca ekonomik etkilesimde olanlara, yani lider — iye etkilesimi diisiikk olanlara
nazaran daha iyi performans gostermekte ve islerinden daha c¢ok memnuniyet
duymaktadirlar. Bu sonuclardan alinabilecek bir baska ¢ikarim da lider — Uye
etkilesiminin, ¢alisanlarin yenilik¢i performanslari ve i3 memnuniyetlerindeki hedef

odakli olma 6zellikleri iizerinde bir arabulucu gorevi gordiiguidiir.

Wang ve digerleri (2005: 420 — 432) lider — {iye etkilesiminin, orgiitsel
vatandaglik davraniglart ve doniisiimsel liderlik arasindaki iliskide oynadigi arabulucu
roli arastirmig ve bu denkleme takipgilerin gorev yapma performanslarini da
eklemiglerdir. Liderlerinin vizyonunu sézlere dokme ve onun degerlerini igsellestirme
becerisi gosteren takipgiler bu sayede liderlerinden takdir ve &6vgu gorirler; bu
kavramlar takipgiler agisindan motive edici faktdrler olup onlart gérevlerini yaparken
daha 1yi bir performans gdstermeye sevk ederler. Giiglii ve yiiksek nitelikli bir etkilesim

iligkisi, iki taraf arasinda kaynaklarin aktif bir bicimde paylasimi ile sonuglanir. Bu
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baglamda liderler takipgilerinin Odiillendirilmesi ve takdir edilmesi ig¢in yiiksek
standartlar koyarken, takipgileri de karsiliginda gorevlerini yaparken daha iyi bir
performans sergilerler. Benzer bigimde, lider — iiye etkilesimi ayni1 zamanda orgiitsel
vatandaslik davranisi ile de ilintilidir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore de doniisiimsel
liderligin lider — liye etkilesimi, orgiitsel vatandashik davraniglar1 ve gorev performansi
ile pozitif baglantilar1 bulunmaktadir. Bulgular ayrica lider — {iye etkilesiminin hem
gorev performansi ile dogrudan baglantili oldugunu hem de doniisiimsel liderlikte araci

bir rol oynadigin1 destekler niteliktedir.

Erdogan ve Enders de (2007: 321 — 330) lider — iiye etkilesimi, is performansi
ve memnuniyet arasindaki iligskiyi mercek altina almislardir. Lider — {iye etkilesimi hem
iletisim ve giiven gibi soyut faydalar hem de terfi, takdir ve giiclendirme gibi somut
faydalar saglamaktadir. Calisanlar etkilesim iliskisi sayesinde ¢esitli faydalar aldiklarini
fark ettikleri zaman, kendilerini buna karsilik vermek zorunda hissederler. Bu amag
dogrultusunda, calisanlar kendilerine iglerine adayarak ve daha ¢ok baglilik gostererek
performanslarini arttirirlar.  Ayrica, etkilesim iligkisinin niteligi liderin algilanan
orgutsel destek derecesini de etkiler. Algilanan orgiitsel destek, orgiitiin ¢alisanlarina
yardim etmeye, onlar1 desteklemeye, yonlendirmeye, onlar ile isbirligine girmeye ve
onlar1 6diillendirmeye ne kadar hazir oldugu ile ilgilidir. Algilanan destek etkilesim
iligkisinin niteligini de etkiledigi icin, algilanan orgiitsel destek, lider — liye etkilesimi,
1s performansi ve i$ memnuniyeti licliisli arasindaki iliskide arabulucu gibi davranir. Bu
baglamda, Birlesik Devletler’den elde edilen 210 verinin analizi yapilmis ve analizin
sonucunda, yuksek diizeydeki lider — iiye etkilesiminin yiiksek is performansi ve
astlarin 13 memnuniyeti ile dogru orantili oldugu varsayimi tasdik edilmistir. Dahasi, bu
analizin bulgular1 algilanan orgiitsel destegin arabuluculuk etkisini de ortaya
koymustur. Yani, algilanan Orgutsel destek ne kadar yiksekse, lider — iiye etkilesiminin
performans ve memnuniyet ile olan iliskisi de o kadar giiclii olacaktir. Benzer bi¢imde,
algilanan orgiitsel destek diisiik ise, lider — {iye etkilesimi ve takipgilerin performanslari

arasindaki iliski de zayiflar.

Dadhich ve Bhal (2008: 15 — 25) ise lider — iiye etkilesiminin ve astlardaki
davranigsal sonuglarinin belirlenmesinde, liderlerin etik davranislarinin oynadig rolii
irdelemislerdir. Bu ¢alismada astlar ile olusturulan ve ilerletilen etkilesim iliskilerinde,

liderlerin etik davraniglarinin can alict bir rol oynadigi one siiriilmektedir. Bu
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etkilesime dayali iligkiler, daha sonra astlarin ilave ¢aba gosterme ve ¢ok fazla ¢alisma
misali, isleri ile ilgili genel sonuglar ortaya koydugu gibi, lidere giiven duyma, sadakat,
sorunlart bildirmeye hazir olma ve ideallestirilmis etkiler gibi etik sonuglari olan
normatif davraniglar1 da ortaya c¢ikarir. Bu calismanin kuramsal modeli, var olan
yazindan; lider — iiye etkilesimi ile ise iliskin genel neticeler arasindaki baglardan ve
etik liderlik ile ige iliskin normatif neticeler arasindaki baglardan olusmaktadir. Veriler
Hindistan’dan elde edilmis olup, sonuglar onerilen degiskenler arasinda pozitif iligkiler
ortaya koymustur. Bu calismanin bulgularina gore, liderlerin etik davranislari, o
liderlerin ne kadar etkin algilandig1 ve is memnuniyeti ile baglantilidir. Ayn1 zamanda
bu etik davraniglar astlarinin gorevlerini daha verimli yapmak icin daha cok caba sarf
etmesine de neden olur. Liderin algilanan verimliligi ayni zamanda lider — Uye
etkilesiminin de bir sonucudur. Buradan anlasildig: iizere, astlarin etik ve etkilesim
iliskisini algilamas1 biiyiikk 6nem tasimaktadir. Islerini etik bir lider ile yapmaktan
duyacaklar1 memnuniyeti destekleyen akilci ve biligsel siire¢ de buna dahildir.
Calismanin sonuglar1 bazi pratik c¢ikarimlari da beraberinde getirmektedir. Bu
baglamda, orgiitlerin ahlaki davraniglarin 6nemini tanimasi onlarin ahlaki davraniglari
gelistirme, takdir etme ve belirlemesini de saglayacaktir. Liderler de bu sekilde genel
performansi arttirabilirler; ¢linkii davraniglar da etik kurallar ve etkilesim iliskileri ile
karakterize edilen liderler, bu sekilde astlarinin daha i1yi performans sergilemesini

saglayacaktir.

Lee (2008: 670 — 687) ise bireylerin yenilik¢i kapasiteleri {izerinden liderligin
ve lider — iiye etkilesiminin etkilerini degerlendirmistir. Yenilik¢iligi bir bagimli
degisken olarak alan bu calismada, etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik tarzlarmin
yenilikgilik tizerinde sirasiyla negatif ve pozitif etkileri oldugu ileri siirtilmiistiir. Lider
yenilik¢i olmalarina yol acar. Bu katki, doga ile ilgili arastirma ve gelistirme (Ar-Ge)
faaliyetleri disinda, yiiksek nitelikli iligkilerde daha fazladir. Bu calisma ig¢in veriler
Singapur’dan toplanmistir. Katilimeilarin  hepsi burada Ar-Ge mudurd olarak
caligmaktadir. Hiyerarsik regresyondan elde edilen sonuglar, etkilesimsel liderlik ve
liderlerin pasif davraniglar1 arasinda, yenilik¢ilik baglaminda negatif bir iliski oldugunu
gostermistir. Bu noktada, yiiksek diizeyli etkilesimsel liderlik ve pasif bir liderlik

tarzinin, Orgiit ¢apinda diisiik diizeyde yenilikgilige yol acacagi sdylenebilir. Yine ayni

43



caligmanin sonuglarina gore, yenilik¢ilik baglaminda doniisiimsel liderlik ve lider — Uye
etkilesimi boyutu (sadakat) arasinda pozitif bir etki s6z konusudur. Ancak, lider — Uye
etkilesiminin etki ve katki boyutlar1 yenilik¢ilik tizerinde pek de etkili degildir; bu iligki
Onemsiz olarak kalmaktadir. Buna ek olarak, lider — iiye etkilesiminin dordiincii boyutu
olan profesyonel saygi da yenilik¢ilik ile negatif bir baglant1 sergilemis olup, bu da

istatistiksel anlamda anlamsiz kalmuistir.

Bunlarin yani sira, Atwater ve Carmeli (2009: 264 — 275) liderlerin nasil
takipgilerindeki yaraticiligt tetikledigi lizerine ¢alismislardir. Lider — iiye etkilesimini
enerji ve yaraticiligin onciil ve dnemli bir niteligi olarak kabul eden bu calismada,
enerji hissi pozitif haleti ruhiyeden kaynaklanan anlik bir kuvvet olarak ele alinmig
olup, bu kavram 06z vyeterlilik, pozitif duygular, ice yonelik motivasyon, harekete
gegmeye hazir olma ve katilimdan farklidir. Lider — {iye etkilesiminin fazla olmas1 bilgi
aligverisini, uzmanlhgi, odiilleri, takdiri ve taninmayi, yani takip¢ilerin aidiyet, katilim,
ozerklik ve yetkinlik duygularini arttiran faktorleri de kolaylastirir. Etkilesim iligkisi
takipgilere kendilerini orgiitiin vazgegilmez bir pargasi gibi hissettirir ve Orgiitsel
0zdeslesme diizeyini yiikseltir. Bu durum takipgilere, onlarin yaratici davraniglar
sergilemesini saglayacak, biligsel ve duygusal bir gii¢c saglar. Benzer bi¢cimde, lider —
iiye etkilesimi takipgilere enerji verir, performanslarina ivme kazandirir ve sonugta
yaratici 1s yapmalaria katkida bulunur. Yapisal eslestirme modeli teknigi kullanilarak
analizi gerceklestirilen veriler, bu calisma kapsaminda Israil’den elde edilmistir.
Calismanin sonucunda, lider — {iye etkilesiminin takipgilerin enerji hissi iizerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugu, ayn1 zamanda calisanlarin yaratici davraniglarina da

katkida bulundugu ortaya konmustur. Tiim iligkiler bu baglamda anlamli ve pozitiftir.

Cogliser ve digerleri de (2009: 452 — 465) lider — tiye etkilesimi, ¢alisan
performanst ve ise olan tutumlar1 arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Halihazirdaki
yazini kullanan bu c¢aligmada lider — iiye etkilesiminin herhangi bir tarafin yanls
anlasilmasi sonucu ortaya ¢ikabilecek negatif sonuglar1 agiklanmistir. Liderler baskalari
ile iletisim kurarken takipgiler onlari kendilerini temsil etmekten sorumlu olarak
goriirler. Etkilesim iliskisinin bu anlamda istenmeyen etkileri de olabilir; ¢iinkii bu
durum takipgilerin kendilerine asir1 giiven duymasina yol agabilir ve sapma
davranislari, isten cikarilmalar, kisa yoldan fayda bulmaya calisma, egitim ve gelisim

programlarina ilgi duymama gibi etkileri bile olabilir. Ote yandan astlarin liderlerini
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samimi degil, olumsuz olarak degerlendirmesi etkilesim iliskisine zarar verir ve
takipcilerin performanslarindan ve i memnuniyetlerinden tatmin olmamalarina neden
olur. Ayni sekilde, astlarin seflerini oldugundan iyi ya da kotii degerlendirmesi yine
benzer sonuglar doguracaktir. Liderlerin ve takipgilerin perspektiflerinden lider — Uye
ctkilesiminin algilanmasina dayanarak, bu c¢alisma da etkilesim iliskisinin
algilanmasmin takipgilerin goérev performanslarinda, is memnuniyetlerinde ve
bagliliklarinda etkili oldugunu 6ne siirmektedir. Calismanin bulgularina gore diisiik
seviyeli etkilesimsel iliskiler, diisiik ¢alisan performansi, diisiik is memnuniyeti ve
diisiikk baglilik ile sonuc¢lanacaktir. Lider — iiye etkilesiminin yiiksek nitelikli olmast
durumunda ise performans daha iyi olacak, i memnuniyeti daha yiiksek olacak ve
orgiitsel baglilik artacaktir. Yine ayni calismada elde edilen bir bagka bulgu da lider —
uye etkilesiminin oldugundan fazla goriilmesi ile ilgilidir; astlarin bu etkilesimi
oldugundan daha fazla gérmesi onlarin kendilerini daha tatmin olmus ve orgiite bagl
hissetmelerini saglarken, oldugundan az goriilen lider — iiye etkilesimi is performansini

arttirir, ancak memnuniyeti azaltir.

Harris ve digerleri (2009: 371 — 382) lider — iiye etkilesiminin astlarin is
memnuniyeti ve isten ¢ikma niyetleri {lizerindeki dogrudan ve dolayl etkilerini
incelemistir. Bu noktada lider — iiye etkilesimi ile olan iliskisinin dogasi, lider — Uye
etkilesimi iizerindeki etkileri ve bagimli degiskenleri agiklamak {iizere giiclendirme
kavramindan da bahsedilmistir. Is karakteristigi kuramina gore, bireyin isi ile ilgili olan
beceriler, 6zerklik, bilgi ve diger ozellikler, gliglendirme duygular1 ile bireyi motive
eder; bunlarin getirileri de yliksek performans ve is memnuniyeti bigiminde olur. Bu
sekilde isten ¢ikma ve ¢ikarilma sayilari da asagi indirgenir. iki farkli 6rneklem ile
yapilan ¢aligmanin sonucunda hem lider — iiye etkilesiminin hem de giiglendirmenin is
memnuniyeti ile giiclii ve pozitif baglantilari oldugu ispatlanmistir. Buradan anlagilan
da islerine iliskin yiiksek diizeyde bilissel giliglendirme duygularina sahip olan ya da
sefleri ile yiiksek nitelikli ve kuvvetli etkilesim iligkileri icinde olan astlarin, islerini
daha eglenceli buldugu ve islerinden memnun oldugudur. Boylelikle, etkilesim iligkisi
arttik¢a, takipgilerin isten ayrilma niyetleri azalacaktir. Benzer bigimde, gili¢clendirme
hisleri artan takipgilerin de isten ayrilma ya da is degistirme niyetleri daha az olacaktir.
Dahasi, calismanin bulgulart lider — iiye etkilesiminin niteligi ve i memnuniyeti

arasinda giiclii bir bag oldugunu ileri stirmektedir. Yine ayni ¢alisma gercevesinde,
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lider — iiye etkilesimi ile is memnuniyeti arasindaki iliskinin, giigclendirme diizeyi diisiik
oldugunda kuvvetli oldugu ortaya konmustur. Giiglendirme arttik¢a iligski yavas yavas

zayiflar.

Mahsud ve digerleri (2010: 561-577) ise etik liderligin ve liderlerin empati
anlayislarmin  lider — {ye etkilesimi iizerindeki etkilerine iliskin bir calisma
yapmislardir. Bu ¢alismada empatinin ve etik davranmislarin, lider - iiye etkilesimi
tizerinde 6nemli Onciil 6zellikler tagidig1 gézlemlenmistir. Dogrudan baglantilarin yani
sira, sonuglar dolayli pozitif etkiler de ortaya koymustur. Bu ¢alismaya gore liderlerin
iligki odakli davraniglari hem lider — iiye etkilesimi ile dogrudan baglantilidir, hem de
etik liderlik ve empatinin etkileri agisindan araci olarak gorev yapmaktadir. Calismada,
liderler ve takipgileri arasindaki etkilesim iliskilerini iyilestirerek, Orgiitiin astlarin
performanslarini arttirabilecegi de belirtilmistir. Bu tip etkilesim iliskileri, liderler
astlarina karsi ilgi, sadakat, adalet gosterdigi ve 6diillendirme ya da cezalandirma igin
etkilesimsel tarzlar kullandigi zaman basariya ulasacaktir. Basariyla gergeklestirildigi
takdirde, etkilesim iligkileri astlart motive eder, c¢linkii liderlerinin onlara ilgi
gosterdigini, onlara adil davrandigini, ihtiyaglarimi ve ilgi alanlarimi goz Oniinde
bulundurdugunu, karar verme ve gorev yapma siireglerine aktif katilimlarini sagladigini
bu sekilde goreceklerdir. Bu eylem yalnizca ¢alisanlara motivasyon ve heves
asilamakla kalmaz, aym1 zamanda lidere olan giiven duygusunu da gelistirir. Bu da
calisanlarin daha etkin ve verimli performanslar sergilemesine yol acar. Ayni
calismanin bir baska bulgusuna gore de liderlerin empati, etik davramis ve iliskisel
davraniglar1 ne kadar yiiksekse, lider — iiye etkilesimi niteliginin de o kadar yiiksek

olacagi seklindedir.

Walumbwa ve digerleri (2011: 739 — 770) de elestirel bir bakis agis1 ile lider —
tiye etkilesimin takipgilerin 6z yeterliligi, imkan yeterliligi, mudurlerine olan
bagliliklar, vatandaglik davramiglar1 ve is performanslarini tarif etmedeki etkisini
coztimlemistir. Yeterlilik yaklasimi ve sosyal etkilesim kurami, c¢alisanlarin orgiitsel
hedeflere ulasmada neden motive oldugunu anlamaya yardimci olur. Bu ¢alismada lider
— lye etkilesiminin miidiirlere olan baghlik ile dogrudan ve pozitif baglari oldugu
savunulmaktadir. Buna gore, bu baglantilar sayesinde takipgilerin hem o6rgiite hem de
midiirlerine kars1 vatandaslik davranislar1 sekillenir ve is performanslari da bundan

etkilenir. Lider — iiye etkilesimi aynmi zamanda takipgilerin 6z yeterliligi ve imkan
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yeterliligi araciligiyla da performans ile dolayli bir baglantiya sahiptir. Bu ¢alismanin
sonuglar1 da lider — iiye etkilesiminin yiiksek olusunu, miidiire olan bagliligin gii¢lii bir
isareti oldugunu sdylemektedir. Bunlar sayesinde takipgiler orglit adina calisacak ve
sonucunda sorumluluklarin1 daha yiiksek bir performans ile yerine getireceklerdir. Son
olarak, bu ¢alisma ayni zamanda hem i¢ hem de dis yeterlilik agilarindan biligsel olarak
giiclii yanlar1 ile motive olan takipgilerin daha iyi bir performans sergiledigini iddia

eden yeterlilik yaklasimini da tasdik eder niteliktedir.

Walumbwa ve digerleri (2011: 204 — 213) bununla da kalmayip, etik liderligin
ve astlarin performansinin, dogrudan ve dolayli etkilerini deneysel olarak
aragtirmiglardir. Bu noktada, lider — iiye etkilesimi, orgiitsel 6zdeslesme ve calisanlarin
0z yeterlilikleri aract degiskenleri olusturmaktadir. Cok seviyeli modelleme teknigi ile
gerceklestirilen analizin sonucunda, etik liderligin ¢alisan performansi ile anlamli ve
pozitif baglantilart oldugu ortaya ¢ikmustir. Dahasi, lider — iiye etkilesimi, Orgiitsel
0zdeslesme ve calisanlarin 6z yeterliligi de araci bir rol iistlenmektedir. Bu ¢alisma,
etik liderligin, ¢alisanlarin performansini arttirmadaki roliinii destekler nitelikte olup
hem toplumsal hem de sosyal agilardan temeller ortaya koymaktadir. Ayrica, toplumsal
bakis agisindan bakildiginda liderlerin lider — iiye etkilesimi aracilifiyla kurdugu
etkilesim daha iyi anlasilir ve etik liderligin performansi nasil etkiledigine de 151k
tutulmus olur. Bu baglamda, 6z yeterlilik de liderlik — performans iliskisine psikolojik
bir bakis acisindan bakmak i¢in zemin hazirlayan iliskiye aracilik eder. Son olarak, bu
caligma, calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerinin yukarida belirtilen iliskiyi agiklamada
herhangi araci bir rol oynayip oynamadigini saptamak adina sosyal kimlik kuramindan
faydalanmaktadir. Orgiit ile paylastif1 kisilik dzellikleri ve karakteristiklerinin farkinda
olan bireyler, 6rguti tarif etme ve belirlemede son derece 6énemli bir arabulucu roli

oynamaktadirlar ve bahsi ge¢en c¢alisma bu durumun gii¢lii bir ispati niteligindedir.

Chan ve Mak (2012: 285 — 301) hayirsever liderlik, lider — iiye etkilesimi, gorev
performansi ve calisanlarin orgiite kars1 gosterdikleri vatandaglik davranisi arasindaki
iliskileri incelemislerdir. Hayirsever liderlikte, liderler takipgilerinin bireysel
cikarlarina, ailevi ¢ikarlarina ve iyiliklerine dikkat ederler. Liderlerin ¢alisanlarina karsi
gosterdikleri bu ilgi sayesinde, takipgiler ve miidiirleri arasinda bir etkilesim iligkisi
olusur. Liderler astlarinin performansina karsi iyilik ve hayirseverlik gosterirler; bu

sekilde onlar1 etkilesimsel bir diizeyde motive eder ve performanslarini arttirmalarini
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saglarlar. Yapilan incelemenin sonucunda lider — iiye etkilesimi ve hayirsever liderlik
ile calisanlarin gorev performansi ve orgiite kars1 gosterdikleri vatandaslik davraniglari
arasinda gii¢lii ve pozitif bir iliski oldugu goriilmiistir. Ayni incelemede lider — Uye
etkilesiminin liderlik ve vatandaglik davraniglari arasinda tamamen aract bir islevi
oldugu da belirtilmistir. Ancak, hayirsever liderligin calisanlarin gérev performansi

uzerinde sadece kismen etkisi vardir.

Volmer ve digerleri (2012: 456 — 465) ise mudir — calisan iliskilerini, is
Ozerkligi ve yaraticilik acilarindan incelemiglerdir. Yaptiklari ¢alismanin odak
noktasinda liderlerin takipgilerinin yaraticiligin1 tesvik etmede oynadigi kritik rol
bulunmaktadir. Liderler calisanlarla olan iliskilerinin gelistirilmesi ve c¢alisanlarin
giiclendirilmesi anlaminda 6nemli bir rol oynarlar. Bu noktada karsilarina genisletilmis
is Ozerkligi kavrami ¢ikar. Bu da yaraticilik ile sonuglanacak olan yaratici gorev
katilimina yol acacaktir. Is ozerkligi veya calisanlarin 6zgiir bir bicimde program
yapma, planlama, organize etme ve is performans: gésterme durumlari onlar1 yalnizca
deneysel olarak firsatlarla donatmakla kalmaz, ayn1 zamanda sorunlara ¢6ziim bulmak
ve gorevleri bagariyla tamamlamak i¢in yeni yollar aramaya tesvik eder. Bu ¢alisma is
tlrdnin ve boyutunun da lider — iiye etkilesiminin bir sonucu olarak, calisanlarin
yaratici davraniglariin tanimlanmasinda etkili oldugunu belirtmektedir. Veri analizi
sonucunda elde edilen bulgular, lider — {iye etkilesiminin hem is 6zerkligi hem de
yaratici is katilimi ile pozitif ve istatistiksel olarak anlamli iligkileri oldugu hipotezini
dogrulamaktadir. Is 6zerkligi aym zamanda yaratic1 isi de éngdrmeyi saglayan bir
faktordiir. Dahasi, yapilan ¢alisma, yiiksek diizeyli is 6zerkliginin lider — iiye etkilesimi
ve yaratici is katilimimi karakterize ettigini de ileri slirmektedir. Distik diizeyli is

ozerkligi sartlarinda bu durum da etki altinda kalir.

Hu ve Liden (2013: 127 — 172) ise ¢alismalarinda miidiirlerin lider — (ye
etkilesiminin, is arkadaglarinin lider — iiye etkilesimine gorece, c¢alisanlarin is
performanslarini, memnuniyetlerini ve vatandashk davranislarini neden ve nasil
etkiledigini incelemistir. Bu c¢alismada, lider — iiye etkilesiminin nispeten yeni bir
boyutu denebilecek, “Goreli lider — {iye etkilesimi” kavrami ortaya c¢ikmistir. Bu
kavram, ekipteki diger iiyelerin ortalama lider — iiye etkilesimine kiyasla, bireyin lider —
tiye etkilesimi diizeyini belirtmektedir. Goreli lider — tiye etkilesimi, ortalama lider —

iiye etkilesimi agisindan bakildiginda, bireyin lider — {iye etkilesimi niteligi icin bir
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temel teskil eder. incelemenin sonucunda, goreli lider — iiye etkilesiminin, bireylerin
verimliligi (performans, memnuniyet ve vatandaslik davranisi) ve 0z yeterlilikleri
acisindan anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu ispatlanmistir. Oz yeterlilik ayn1 zamanda
bireylerin performans sonuglari ile de pozitif bir baglantiya sahiptir. Dahasi, goreli lider
— (iye etkilesiminin etkileri igin de arac1 gorevi gérmektedir. Incelemenin sonuglarinda
destekleyici ekip davraniglari ve ekip kimliginin de performans, memnuniyet ve
vatandaglik davraniglari ile pozitif baglar tasidig1 ortaya konmustur. Tiim bunlarin yan1
sira, ekip kimligi ve destekleyici davranislar da goreli lider — iiye etkilesimi ve 6z
yeterlilik arasinda aract olmaktadir. Ancak, goreli lider — iiye -etkilesimi, is
memnuniyeti ve vatandaslik davranislar1 agisindan destekleyici ekip davranisinin aract

bir etkisi bulunamamustir.

Dusterhoff ve digerleri de (2014: 265 — 273) calisanlarin, ahlaki — biligsel bakis
acisina ve calisan — lider iligskisine dayanan takdir sistemlerini nasil gordiiklerini
incelemislerdir. Performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin davraniglarinin ve Orgiitiin
stratejik hedeflerinin yansitilmasi bakimindan 6nem tagimaktadir. Uygun olmayan
deger takdiri gorisleri, calisanlarin performanslarina iliskin davramiglarinin nasil
degistirilecegine dair hi¢bir kilavuz saglayamaz. Daha da onemlisi, takdir stirecindeki
memnuniyet eksikligi, hem is memnuniyetini azaltacak, hem de bunun sonucunda
performanslart diisiirecektir. Bu baglamda, yapilan calisma, liderler ve astlar
arasindaki iliskinin diizeyi ve dogasmin, performans degerlendirmedeki tepkileri de
etkiledigini 6ne siirmektedir. Goreli olarak nitelikli etkilesim iliskileri, ¢alisanlarin
genel olarak orgiit lehine algilara sahip olmalarin1 ve degerlendirme siireglerinde daha
cok memnuniyet sergilemelerini saglar. Bununla birlikte, zayif etkilesim iliskileri de
takipcilerin kafasinda ‘aleyhte’ olabilecek diisiincelere yol acabilir ve nihayetinde
caligsanlarin tatminsizligine sebep olacak, asilsiz endiseleri de beraberinde getirebilir.
Yapilan incelemenin sonuglarinda, ¢alisanlarin takdir siireclerini ahlaki bir bakis acisi
ile degerlendirdikleri ve memnuniyet diizeylerinin de lider — iiye etkilesimlerinin
niteligi tarafindan belirlendigi belirtilmistir. Bu ¢alismaya gbére performans
degerlendirmeleri ve lider — liye etkilesimi, degerlendirme memnuniyeti ile pozitif bir
baglant1 icerisindedir. Ancak, algilanan fayda ve adalet devreye girdiginde lider — Uye
etkilesiminin etkisi negatif ve istatistiksel olarak anlamsiz hale gelmektedir. Bunun

yaninda, sonuglar acik bir bigimde lider — iiye etkilesiminin hem degerlendirme
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programlarinda algilanan faydanin hem de siirecin ahlaki olarak gerekcelendirilmesinin

etkilerini aracilandirdigini gostermektedir.

Karanika — Murray ve digerleri (2015: 57 — 74) lider — {iye etkilesiminin,
calisanlarin ruh sagligi tizerindeki etkilerine iliskin Onermeler ve c¢ozimlemelerde
bulunmustur. Yonetimin farkli hiyerarsik seviyelerinde bulunan liderlerin kendine has
ve farkli rolleri vardir; bu nedenle etkilesim iliskilerinin dogas1 ve niteligi de diizeyden
diizeye degisiklik gosterir. Liderlerin rolleri, yetki alanlar1 ve etkileri ayni zamanda
calisanlarin sergiledigi davraniglart da etki altinda birakir. Bu calismada da bolim
miidiirleri ve kidemli miidiirler gibi farkli diizeylerde ortaya c¢ikan lider — Uye
iligkilerinin, c¢alisanlarin yorulma hisleri {izerinde negatif etkileri oldugu ileri
stiriilmiistiir. Benzer bigcimde, boliim miidiirliigii diizeyindeki lider — iiye etkilesimi,
odil, takdir etme, is arkadaslar ile olan iligkiler gibi 6geler ile pozitif baglantilar
gosterirken, kidemli miidiirliik diizeyinde de fiziksel ortam ve is yiikiiniin yonetimi
arasinda pozitif baglar goriilmiistiir. Calismanin sonuglar1 bu anlamda varsayilan

iliskiyi destekleyecek niteliktedir.

Wang ve digerleri (2015: 403 — 420) sosyal ag kurami ve lider — Uye
etkilesiminden yola ¢ikarak, calisanlar arasindaki yenilik¢i davraniglar: irdelemislerdir.
Bu baglamda, yenilik¢i davranisglar ile baglantist incelenen {i¢ ¢esit iliski vardir. Bunlar
sirastyla lider — tiye etkilesimi, grup i¢indeki zayif baglar ve grup icindeki giiglii
baglardir. Calismada 6ne siiriilen, lider — {iye etkilesimi ve yenilik¢i davranig arasinda
dogrudan bir bag oldugu ve “zayif baglar olan grup” i¢in de lider — iiye etkilesimi
aracilifiyla bireysel yenilik ile dolayl bir etki sagladigidir. Ayrica, “gliclii baglara
sahip olan grup” icin de araci bir etki One siiriiliip, gruptaki baglar giiclii oldugunda,
lider — iye etkilesimi ve yenilikgi davranig arasindaki iligkinin zayif olacagi
varsayllmistir. Neticede lider — iiye etkilesiminin bireysel yenilik¢ilik ile pozitif
baglantili oldugu, dahas1 “zayif baglar1 olan grup” ve bireysel yenilik¢ilik arasindaki
iliskiye aracilik ettigi goriilmiistiir. “Grup disindaki zayif baglar” bireysel davranis ile
pozitif iligskilendirilmis, fakat “grup icindeki gii¢lii baglar” ile yenilik¢i davranig
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Bununla birlikte, “grup i¢indeki giiglii
baglar” lider — liye etkilesimi ve bireysel yenilikgilik arasindaki iligkiye aracilik
etmektedir. Buradan da su ¢ikarim yapilabilir; grup i¢indeki baglar ne kadar giicliiyse,

lider — tiye etkilesimi ve bireysel yenilikgilik arasindaki iliski o kadar zayif olacaktir.
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Son olarak, Xu ve digerleri (2015: 763-774), istismarc1 yonetim ve lider — Uye
etkilesiminin, ¢alisanlarm davranislar1 iizerindeki etkilerini incelemistir. Istismarci
yonetim, ¢alisanlarin rahatsizlik duymasina ve sorunlar1 bildirmekten kaginmasina yol
acan, aynit zamanda onlar1 duygusal anlamda ¢okerten, disfonksiyonel bir liderlik
tarzidir. Istismar edilen calisanlar yoneticilerine gitmeye ¢ekinirler, ¢iinkii isleri,
ilerlemeleri, odulleri ve terfileri yoneticilerine baglidir. Bu durumda c¢alisanlar
kendilerini psikolojik ya da fiziksel zarardan veya rahatsizliklardan korumak adina,
lider — dye iligkilerinde pasif hale gelirler. Bu iliskiden kaginma egilimi pasif ve
verimsiz davranislara sebebiyet verir. Liderlerin istismarci davraniglarinin yani sira,
lider — iiye etkilesimi de ¢alisanlarin sessizligini korumasinda énemli rol oynamaktadir.
Bu calismaya gore istismarct yonetim, duygusal ¢okiintii ve c¢alisanlarin sessizligi
arasinda gii¢lii, pozitif bir iliski bulunmaktadir. Ayrica, duygusal ¢okiintii, istismarci
yonetimin siikunete yol agan etkisine de aracilik eder. Dahasi, lider — Uye etkilesimi de
istismarct yonetim ve duygusal c¢okiintii arasindaki iliskide benzer bir gorev
ustlenmektedir; dyle ki lider — iiye etkilesiminin yiiksek nitelikli olmasi, istismarci
yOonetimin etkisini arttirmaktadir. Bu durum da istismarci davraniglarin giiclii etkilesim
iligkileri tasiyan astlar iizerinde, diisiik nitelikli iliskileri olanlara nazaran, ¢ok daha

yikic1 olduguna delalettir.
2.5.  Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye kisinin, var olan ya da potansiyel, mesakkatli gorevleri
yapabilme konusundaki 6zgiiven hissiyat1 ile hedeflere ulasmada umut ve direng gibi
olumlu 6zellikler atfedilerek tanimlanan pozitif bir ruh halidir (Luthans vd., 2004 46-
47; Luthans ve Youssef, 2004: 153). Psikolojik sermaye kavrami pozitif psikolojiden
dogmus olup daha iyi performanslar gostermek i¢in 6grenmeye, basarili olmaya ve
diger bireylere yardim etmeye agik olan kisilerin olgiilebilir yetkinliklerini kapsar.
Bahsedilen performans artis1 bu tip bir sermayenin verimli bir bigimde kullanilmasi ile
gergeklesecektir. Genel olarak bilinen diger sermaye tiirlerine nispeten, psikolojik
sermaye daha yeni bir kavramdir. Bu anlamda, ekonomik sermaye, beseri sermaye ve
sosyal sermaye daha c¢ok bilinen diger sermaye tiirleri arasinda goriilebilir. Geleneksel

anlamda bilinen ekonomik sermaye bir kurumun ya da bireyin sahip oldugu fon ve
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maliyet, fabrika, donanim, ara¢ ve diger somut varliklar ile ilintilidir. Beseri sermaye
‘neler bildigimizi’ kapsar ve bilgi, birikim, beceri, fikir, egitim ve uzmanhk gibi
alanlara hitap eder. Sosyal sermaye ise sosyal aglar, kisilerarasi iliskiler, 6rgiit iginde ve
disindaki baglantilar, arkadaslar ve yakin ¢evredeki insanlar1 hesaba katarak sosyal ag
kurma tizerine odaklanir ve ‘kimleri taniyoruz’ sorusunu cevaplar. Ancak bu baglamda,
cksik olan bir sermaye tiirii hala vardir; ‘biz kimiz’ sorusunu cevaplayacak olan
sermaye tiirli i¢in de psikolojik sermaye kavrami ortaya atilmistir (Luthans vd., 2004:
45). Psikolojik sermayenin dort boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar kiginin gérevlerini
yaparken sergiledigi davraniglara yardim eden ve bu davramglar sekillendiren

psikolojik niteliklerine iligkin etrafl1 bir i¢gdrii saglar.

Psikolojik sermayenin oynadig1 en énemli pozitif rol, umut, direng, iyimserlik
ve 0z yeterlilik kavramlarini ayr1 ayr1 yapilar olarak degerlendirmektir (Norman vd.,
2010: 382). Ancak, son zamanlarda bu dort faktoriin birbirinden bagimsiz olarak islev
gostermedigi, aksine psikolojik sermayeyi olusturan cekirdek yapilari yansitacak
sekilde yakinsadig1 ortaya konmustur. Bu gelisen arastirma akisi icerisinde, psikolojik
sermaye umut, direng, iyimserlik ve 6z yeterliligi i¢ine alan, ikinci derece ve kapsamli
bir yap1 olarak goriilmektedir (Avey vd., 2010: 436). Bu dort ana 6genin agiklamalari
asagidaki gibidir.

2.5.1. Umut

Umut, “arzu edilen hedeflere giden yollari ortaya ¢ikarmak ve kisinin kendisini
bu yollar1 kullanmay1 diisiinmek vasitasiyla motive etmek i¢in kullandigi, algilanan
kapasitesidir” (Snyder, 2002: 249). Boylesi bir kavramsallastirma, umudun iki ana
yoniinii de meydana c¢ikarmaktir; kisinin kendi kapasitesini gergek¢i bir bigimde
kavramas1 ve devam eden ya da siiregelen enerjisi. Bir bagka degisle, umut siirekli
olarak, hedefe giden yolda basarili olmak i¢in kisiye o yola bagli kalma kabiliyeti
saglar. Ozellikle de irade ve yetkinligin bir arada kullanilmasi, hedeflere ulasma

yolundaki olasiliklar1 6nemli 6lglde arttiracaktir (Norman vd., 2010: 381).
2.5.2. Direng

Orgiitsel baglamda direng “tekrar kendine gelmek, ters giden bir olaydan,
belirsizlikten, basarisizliktan hatta pozitif degisimlerden, ilerlemeden ve artan

sorumluluklardan sonra ‘eski haline donmek’ i¢in gereken pozitif psikolojik kapasite”
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anlamina gelmektedir (Luthans, 2002: 702). En temel anlamiyla, direng¢ istenmeyen
kosullar esnasinda bireyin sergiledigi pozitif onarim c¢abalarin tarif etmektedir. Direng
kavramina iliskin yazin da bu kavrami orgiitsel baglilik ve i memnuniyeti gibi ¢esitli

pozitif ve orgiitsel sonug ile iligkilendirmektedir (Norman vd., 2010: 381).
2.5.3. lyimserlik

Iyimserlik kavrami Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 9) tarafindan ortaya
atilmigtir. Kendileri bu kavrami pozitif olarak performans ile iligkilendirmistir. Kavram
ortaya atildiktan sonra iyimserlik {istiine yapilan c¢aligmalar, Seligman’in iyimserlik
taniminin {istline bireyin gercekei yetkinliklerini de eklemistir. Bu baglamda Norman
ve digerlerine gore (2010: 381) s6z konusu gercekei iyimserlik ile kisinin kendi

performansini degerlendirmesi ve is memnuniyeti arasinda pozitif bir baglant1 vardir.
2.5.4. Oz Yeterlilik

Belirli bir baglamdaki goérevi basari ile tamamlamak amaci ile gereken
kaynaklar1 dogru siraya koymak icin, calisanin gosterdigi saglam ve yerinde dzgiiven,
0z yeterlilik olarak adlandirilmaktadir. Son zamanlarda yapilan ¢alismalar, 6z yeterlilik
kavraminin ise iligkin performans ile pozitif baglantilar1 oldugunu ortaya koymustur
(Norman vd., 2010: 45). Sonug¢ olarak, psikolojik sermaye pozitif orgiitsel davranig
aragtirmalarinin 6nemli bir pargasi olarak ortaya ¢ikmis ve genellikle is ile ilgili arzu
edilen sonuclar ile iliskilendirilmistir. En Onemlisi, ¢alisanlarin performanslarini
incelemede can alict bir rol oynadigi ortaya konmustur (Luthans vd., 2007: 322). Daha
da ilginci son zamanlarda yapilan bazi ¢aligmalar yazinda liderligi ve psikolojik

sermayeyi bir araya getirmistir.

Bir ruh hali olarak psikolojik sermaye, bireylerin belirli bir gorevi etkili ve
verimli bir bigcimde gergeklestirmek icin gereken becerilere, bilgiye ve yetkinlige sahip
olmak igin ihtiyaclart olan 6zgiiveni koriikler. Bu tip bir sermayenin direng boyutu,
mesakkatli durumlarda vazge¢memeyi saglayacak olan bir psikolojik kuvvet saglar.
Kisi hedefine ya da amacina ulasamasa da, direng sahibi olmanin getirdigi giic ile o
gorevi bagarma konusunda kararli olacaktir. Umut ve iyimserlik 6zellikleri ise bireyleri
olumlu ve yapici diisiinceler ve basari umudu ile hedefine ulagmak i¢in motive etmeye

devam edecektir.
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Luthans ve digerleri (2005: 249-271) psikolojik sermaye ve performans
arasindaki iliskiyi Cinli isgiler arasinda yaptiklar1 bir ¢alisma ile deneysel olarak
incelemislerdir. Pozitif 6rgiitsel davranistan faydalanarak gergeklestirilen bu ¢aligmada,
psikolojik sermaye bireyler icin bir pozitif kaynak olarak gortilmektedir. Bu kaynak
belirli i faaliyetleri gergeklestirilirken, bireylerin ruh halini sekillendirir ve guiclendirir.
Bu calismada, psikolojik sermayenin bahsedilen dort boyutunun, hedefe yonelme ve
hedefe ulagma ile ilgili enerji ve motivasyon sagladigi one siiriilmektedir. Direng
seviyesi bireylerin c¢esitli kosullara ve hayatta karsilarina ¢ikan yollara adapte
olmalarm destekler. Oyle ki bireyler belirsizlik ya da basarisizlik gibi durumlardan
sonra kendilerine gelebilirler. Bir anlamda, mucadelelerinde kendilerine enerji ve glg¢
saglar. Iyimser calisanlar bu baglamda gorevi basari ile tamamlamak igin duyulan
sosyal arzuya iligkin pozitif tavirlar, diisiinceler ve algilar sergilerler. Daha yiiksek
diizeyde 6z yeterlilik gosteren bireyler ise kendilerini hedefe ulasma konusunda daha
gliclii olarak tanimlamaktadirlar. Bu ¢alismada da psikolojik sermayenin bahsedilen
dort boyutu ve Cin baglaminda incelenen ¢alisanlarin performansi arasinda pozitif bir
iliski oldugu onerilmistir. Calismanin sonuglar1 da psikolojik sermaye konusunda bir
biitlin olarak Onerilen bu pozitif iliskileri desteklemis ve her bir ayr1 boyutun is

performansi ile olan pozitif iligkisini sergilemistir.

Avey ve digerleri (2006: 42 — 60) bu baglamda psikolojik sermayenin
calisanlarin ise devamsizlik davranislari {izerindeki etkisini incelemislerdir. Bu ¢aligma
caligsanlarin islerine karsi tutumlarindaki devamsizlik yoniinii, onlarin bireysel ve
orgiitsel is performanslarini 6nemli diizeyde etkileyecek bir faktér olarak kabul
etmektedir. Memnuniyet, baglilik, zarar verici davranislar, sapma ve benzerleri gibi
diger is tutumlarinin yani sira, ise devamsizlik orgiitler icin — O6zellikle ABD’deki
orgutler icin — gitgide artan Onem tasiyan bir sorun haline gelmistir. Bu tip
disfonksiyonel davraniglarin nedenlerini ve onlar1 6ngdrmeyi saglayacak faktorleri
bilmek, miidiirler ve liderler agisindan c¢alisanlarin neden motivasyon eksikligi
yasadiklarin1 anlamalarin1 kolaylastirabilir, bodylelikle calisanlar arasindaki bu tip
disfonksiyonel tavirlarin azaltilmasi yolunda programlar ve sistemler oturtmalart i¢in
onlara i¢goriiler saglamis olur. Bu ¢aligmada ele alindig1 bigimiyle ise devamsizlik iki
sekilde tezahiir etmektedir; istege bagli devamsizlik ve istege bagli olmayan

devamsizlik. Ise istege bagli olmayan nedenlerden &tiirii devam etmemek, hastalik ya
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da saglik sorunlar1 gibi normal sartlar altinda kisinin ka¢inamayacagi durumlarda
goriilmektedir. Bu noktada, orgiitler iste§e bagli olmayan devamsizligin minimuma
indirilmesi i¢in Onleyici eylemlerde bulunarak, ¢alisanlarin fiziksel ve/veya psikolojik
sorun yasama ihtimallerini diisiirmeye calisabilirler. Ancak, istege bagli devamsizlik
konusunda orgiitlerin daha dikkatli olmas1 gerekmektedir; ¢ilinkii bu tip devamsizliklar
hastalik ya da benzeri sorunlardan kaynaklanmamakta, kiginin ise ilgi duymamasindan
ileri gelmektedir. Bu arastirmada One siiriilen de psikolojik sermayenin ve dort
boyutunun ¢alisanlar1 giiglendirebilecegi, bu vasita ile hem ilgisizliklerinin agilabilecegi
hem de devamsizlik sorununu azaltacak bi¢cimde motivasyonlarinin arttirilacagidir.
Nitekim calismanin sonuglart da en basta Onerilen iliskinin var oldugunu
desteklemektedir. Ayn1 zamanda burada psikolojik sermayenin i memnuniyeti ve
orgiitsel bagliliktan ¢ok, istege bagli olmayan devamsizligt dngérmeye, dolayisiyla
azaltmaya yardimci oldugu belirtilmistir. Bunun yani sira psikolojik sermaye ve istege
bagli devamsizlik arasinda son derece kuvvetli, negatif bir bag bulunmaktadir. Bu da
psikolojik sermaye anlaminda daha cok birikimi bulunan c¢alisanlarin daha az

devamsizlik yapmaya meyilli oldugunu gostermektedir.

Luthans ve digerleri (2007:541 — 572) ise psikolojik sermayenin, is
memnuniyeti ve performans lizerindeki etkilerini incelemislerdir. Pozitif psikoloji ve
pozitif orgiitsel davraniglardan yola ¢ikan bu ¢alismaya gore psikolojik sermaye, is
performanst ve memnuniyet arasinda pozitif baglantilar bulunmaktadir. Bu noktada
iyimserligin ve umudun calisanlar agisindan islerine kars1 olan sosyal algilarinda pozitif
ve faydali hisler, tutumlar ve diisiinceler temsil ettigi diisiiniilmiistiir. Oz yeterlilik ve
diren¢ ise yapilan ise karsi siireklilik ve Ozgliven gelistirilmesini saglayacaktir.
Calismanin bulgularina gore psikolojik sermaye ile hem is memnuniyeti hem de
performans arasinda pozitif baglantilar bulunmaktadir. Ayrintili bir analiz sayesinde de
calisanlarin iglerindeki performanslarinin umut kavrami ile ongoriilebilecegi, diger ti¢
yoniin ise daha zayif, hatta dnemsiz denilebilecek baglar1 oldugu ortaya konmustur. Is
memnuniyeti bir biitlin olarak psikolojik sermaye ile bagdastirilmis olup, direng
haricindeki diger yapilar da bu durumu paylasmaktadir. Caligmanin bulgular1 ayni
zamanda psikolojik sermayenin her bir boyutunu tesvik etmek ve kuvvetlendirmek

suretiyle miidiirlerin etkin bir sekilde calisanlarin performanslarin1 ve memnuniyetlerini
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arttirabilecegini, sonucta ise orgiitiin genel performansina da katkida bulunabilecegini

gostermektedir.

Avey ve digerleri de (2008: 48 — 70) psikolojik sermayenin ¢alisanlarin drgiitsel
degisime karsi olan davranislarini ve tutumlarimi sekillendirmede sahip oldugu
potansiyel rolii mercek altina almiglardir. Degisim liderler i¢in daima blyik bir zorluk
olmustur ¢linkili ¢alisanlar degisime karsi direng gosterir ve genellikle degisimi cani
yiirekten karsilamazlar. Calisanlara zarar vermekten ziyade giizel sonuglar verecek olan
pozitif orgiitsel degisimlere odaklanmak s6z konusu oldugunda, psikolojik sermaye
caligsanlarin tutumlarmin bi¢imlendirilmesinde 6nemli rol oynayacaktir. Bu baglamda
calisanlarda gozlemlenebilecek olan siipheciligin iistesinden gelinebilir ve calisanlarin
isleri ile daha yakindan ilgilenmeleri saglanabilir. Degisimin biligsel ve duygusal
yonlerine dayali olan psikolojik sermayenin 6geleri ayn1 zamanda calisanlarin orgiitsel
vatandaslik davraniglarini ve baghliklarint arttirabilir ve isyerlerindeki sapma
davraniglarin1 azaltabilir. Elde edilen bulgular da psikolojik sermayenin bu anlamda
calisanlarin daha pozitif duygular beslemesine yardimci oldugunu gostermektedir. Bu
duygular daha sonra calisanlarin igleri ile daha ¢ok ilgilenmesine yol acar, vatandaslik
davraniglarina olumlu katkilarda bulunur ve siiphecilik ile sapma gibi davraniglar1 aza
indirger. Dahasi, bahsedilen ¢alismanin sonuclar1 farkindaligin etkilerinin de arabulucu
gorevi gordiigiinii ve yiiksek diizeylerdeki farkindaligin psikolojik sermaye ile pozitif
duygular arasindaki iliskiyi zayiflattigini ortaya koymustur. Ayni ¢alismanin biligsel —
duygusal perspektifteki sonuglari ise calisanlarin duygusal ve psikolojik olarak
giiclendirilmesi, bu nedenle de duygularin harekete gecirilmesi i¢in yoneticilerin
biligsel yaklasimlar kullanmasi gerektiginin altin1 ¢izmistir. Bu sekilde Orgiitsel

performansin arttirilmasina aktif bicimde katki saglayabilirler.

Luthans ve digerleri (2008: 219-238) orgiitsel destek ortami ve c¢alisanlarin elde
ettigi sonuglar arasinda, psikolojik sermayenin oynadigi araci rol {izerine ¢aligmalar
yapmislardir. Destek ortami orgiitsel hedeflere ulasma konusunda o6rgiitiin, miidiirlerin
ve departmanlarin calisanlara gosterdigi, algilanan destek diizeyidir. Destek veren bir
orgiitsel ortam ayni zamanda istenen sonuclara ulasmak icin personele gerekli araglari
ve destegi de sunmaktadir. Bu ¢alismada da ¢alisanlarina uygun miktarda destek sunan
orgiitlerin onlara daha ¢ok umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve direng sagladigi, bu sekilde

daha 1yi sonuglara erismelerine imkan verdigi, ayrica performanslarini,
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memnuniyetlerini, bagliliklarin1 ve orgiite kars1 duyduklar1 vatandaslhik duygularin1 da
arttirdig1 6ne siiriilmiistiir. Calismanin sonuglar1 da destekleyici ortamin ve psikolojik
sermayenin c¢aligsanlarin elde ettigi sonuglar agisindan pozitif baglantilar tagidigini ve

destekleyici ortamin psikolojik sermaye tarafindan aracilandigini gostermistir.

Avey ve digerleri de (2009: 677-693) stres semptomlarinin, ise giris ¢ikislarin
ve is arama davraniglarinin azatilmasinda psikolojik sermayenin etkilerini incelemeye
almistir. Bilissel, fizyolojik ve emotif stres semptomlarindan yola ¢ikan bu c¢aligmada,
is yerinde yasanan stresin ise giris cikislarda, istifalarda, is aramada ve diisiik
performansta 6nemli bir rol oynadigi, dolayisiyla artik gitgide onem kazandigi
vurgulanmistir. Yoneticiler, pozitif psikolojik sermayeyi arttirmak suretiyle istifalari, is
arayislarini ve stresi azaltabilirler. Bu c¢alismaya gore de psikolojik sermaye ve istifa
niyeti, i$ arama ve stres semptomlar1 arasinda negatif bir iligki vardir. Bu da umut,
direng, iyimserlik ve 6z yeterlilik diizeyleri yiiksek olan c¢alisanlarin islerinden
memnuniyet duyduklarini, bu nedenle de islerini birakip yeni bir is arama maksatlarinin
dah az olacagm gostermektedir. Calismanin bulgulart ayni zamanda stres
semptomlarinin psikolojik sermaye i¢in arabulucu bir gorev iistlendigini de ortaya

koymustur.

Gooty ve digerleri (2009: 353-367) ise doniisiimsel liderligin, hem bireysel hem
de orgiitsel olarak rol i¢i performans ve vatandaglik davranislarina karsi olan etkilerini
degerlendirmislerdir. Bunlarin yani sira, psikolojik sermaye aracilig: ile goriilebilecek
olan dolayl etkiler de mercek altina alinmistir. Hedef belirleme kuramindan yararlanan
bu ¢alismada, ¢alisanlarin basit gérevlerden ziyade, mesakkatli isleri gerceklestirmeyi
daha ¢ok tercih ettigi ve bu konuda daha motive olduklar1 iddia edlimistir. Doniisiimsel
liderligin dogasinda, liderin zorlu goérevleri tamamlama konusunda calisanlara duydugu
giiven ve onlarin kabiliyetlerine ve becerilerine kars1t gosterdigi olumlamalar vardir.
Bunlar sayesinde ¢alisanlarin kisisel gelisimleri, zihinsel kabiliyetleri ve 6zguvenleri de
artar ve zorlu gorevlerin iistesinden basariyla gelebilirler. Bu, ayn1 zamanda onlara
umut ve iyimserlik de asilayarak psikolojik sermayelerine katkida bulunur. Dahasi,
algilanan doniistimsel liderlik yalnizca psikolojik sermayeyi arttirmakla kalmaz, ayni
zamanda psikolojik sermaye araciligityla performanslarini da gelistirir ve vatandaslik
davraniglar1 sergilemelerini saglar. Bu calismanin sonuglar1 da doniisiimsel liderligin

hem psikolojik sermaye, hem de ¢alisanlarin elde ettigi sonuglar {izerinde kuvvetli ve

S7



pozitif bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bulgular ayrica psikolojik sermayenin

arabulucu olarak oynadig1 varsayilan rolii de dogrulamaktadir.

Rego ve digerleri (2012: 429-437) otantik liderligin ¢alisanlarin psikolojik
sermayeleri ve yaraticiliklar iizerindeki etkilerini ¢oziimlemistir. Bu baglamda, otantik
liderlik 6z farkindalik, iliskisel seffaflik, i¢sellestirilmis ahlaki perspektif ve dengeli
strecleme ile karakterize edilmektedir. Otantik liderlik davranislar1 sergileyen liderler,
takipgilerinin psikolojik sermayelerini giiclendirirler ve c¢alisanlarda yaraticiligt
tetiklerler. Bu ¢alismanin sonucunda da otantik liderlik ve psikolojik sermayenin
yaraticilik ile giliclii ve pozitif iligkiler igerisinde oldugu belirtilmistir. Dogrudan
etkisinin yani sira, psikolojik sermaye ayni zamanda otantik liderligin etkilerini de

aracilandirmaktadir.

Abbas ve digerleri ise (2014: 1813 — 1830) Pakistanli isciler arasinda yaptigi
calisma ile psikolojik sermaye ve algilanan politikanin calisanlarin performansi,
memnuniyeti ve ise giris ¢ikis maksatlar1 iistiindeki etkilerini incelemistir. Orgiitlerin
algilanan politikalar1 orgiitteki iiyelere zarar verebilecegi i¢in biiyiik onem tagimaktadir.
Bu politikalar isten memnuniyetsizlik duymaya, strese, zarar verici is davraniglarina,
isten c¢ikma niyetlerine, baglilifin, motivasyonun ve performansin azalmasina yol
acabilir. Bu calisma cergevesinde, algilanan politikanin is baglaminda gosterilen
performans ve memnuniyet ile negatif, isten ¢ikma niyeti ile ise pozitif baglantilar
oldugu varsayilmistir. Elde edilen bilgiler, belirli sonuglar ile bu negatif ve pozitif
baglantt hipotezlerini dogrulamistir. Calismanin sonuglarina gore psikolojik sermaye,
memnuniyet ve is performans: ile pozitif baglantilara sahiptir. Bununla birlikte,
psikolojik sermaye ve isten ¢ikis niyetleri, toplanan veriler ile tasdik edilememistir. Ek
olarak, psikolojik sermayenin, algilanan politika ve g¢alisanlarin elde ettigi sonuglar
arasindaki iliskiyi 6nemli olgiide etkiledigi goriilmiistiir. Oyle ki algilanan politika,
performans ve memnuniyet, psikolojik sermaye diizeyinin yiiksek olmast durumunda
onunla dogru oranti gdstermistir. Onerilen arabulucu etkisinin aksine, psikolojik
sermaye diizeyi ne kadar yiikselirse, algilanan politika ve isten ¢ikis niyeti arasindaki

iligki de o kadar giiclenmektedir.
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2.6. Ice Yonelik Motivasyon

Kisiyi belirli eylemleri gerceklestirmeye iten enerji, kuvvet ve/veya arzuya
motivasyon adi verilmektedir. Motivasyon ayni zamanda kisiyi belirli davranislara,
davraniglar1 tekrarlamaya ya da 6zellikle bazilarindan kaginmaya gotiiren yon olarak da
tezahlr edebilir (Elliot ve Church, 1997: 219). Belirli gorevleri tamamlamak stz
konusu oldugunda, davranislarin ve yetkinliklerin etki altinda birakilmasi adina
motivasyon Onem tagimaktadir. Bu baglamda, motivasyonun birkag¢ tiirti vardir ve
higbir tilirtin bir kisi i¢in en uygun tiir oldugu sdylenemez. Motivasyonun tiirli ve diizeyi
icinde bulunulan duruma ve kisinin maruz kaldig1 sartlara bagli oldugu i¢in, bireylerin
belirli davranigsal Oriintiiler ile 6zellikle ilgilenmesi ve bunlar1 sergilemesinin, bazi
faktorlere bagli oldugu sdylenebilir (Ryan ve Deci, 2000b: 69). Yapilan aragtirmalar
motivasyonun 0Ozerklik, gorev tamamlama ve performansi etkileyen ciddi bir faktor
oldugunu gostermistir (Grant, 2008: 76). Motivasyon igsel, digsal ve prososyal olmak
iizere li¢ sekilde goriilebilir. Digsal ya da disa yonelik motivasyon is diizenlemeleri,
oddller, cezalar, fizyolojik ihtiyacglar, hedeflerin ve amaglarin 6nemi ve hedefler,

degerler ve normlar arasindaki tutarlilik gibi dig faktorlerden gelen enerji ve kuvvettir.

Ice yonelik olarak da adlandirilan igsel motivasyon ise bireylerin duyduklari ilgi
ve aldiklar1 keyfe dayanarak, islerine yenilik getirmek i¢in onlar1 ¢abalamaya tesvik
eden dogal egilimlerdir (Ryan ve Deci, 2000: 70). I¢e ydnelik motivasyon kapsaminda,
kisinin hedeflere ulagmaya tesvik edilmesi i¢in daha ¢ok otonomiye, iliskili olma
durumuna ve yetkinlige ihtiyact vardir. Bu noktada hem somut 6diller hem de tehdit ya
da ceza gibi negatif pekistirme unsurlart veya son teslim tarihi ve dayatilan gérev
teslimleri gibi bazi kosullar, bireylerin ige yonelik motivasyon diizeyini diistirmektedir
(Ryan ve Deci, 2000: 70-71). Dahasi, i¢e yonelik motivasyona sahip olan calisanlar
islerini daha mutlu bir bicimde yapar ve daha yiiksek performans gosterirler. Ige
yonelik motivasyon diizeyi diisiik bireylere nazaran performanslarindaki artigin yani
sira, bu kisiler motive olmayanlarin goziinde de daha eglenceli, daha ilging ya da isleri
ile daha ilgili bir imaja sahiptir (Hein vd., 2004: 6). Ige yonelik motivasyonu olan
bireyler kendilerini gdrevlerine daha ¢ok adarlar, gorevlerini daha eglenceli bulurlar,
bunlardan keyif alirlar ve bunlar ilgilerini ¢eker. Bunun i¢in de disaridan bekledikleri
bir 6diil, baski ya da gorev gerekliligi gibi bir motivasyona ihtiyac¢lar1 yoktur (Ryan ve
Deci, 2000: 56).
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Hein ve digerleri (2004: 5 — 19) yaptiklar bir calisma ¢ergevesinde dgrencilerin
ice yonelik motivasyonlar1 ve fiziksel olarak aktif olma istekleri arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Ige yonelik motivasyon bir enerji, zevk ve eglence kaynagi saglar; bu
sekilde cesitli 0zerklik yonleri ile gorev tamamlama siirecine katkida bulunur. Bu
durum basli basmma otonomi, kisisel yatirim ve kendini kimliklendirme duygular
uyandirir. Tek boyutlu bir kavramdan yola c¢ikarak, i¢e yonelik motivasyonun ¢ok
yonlii kisimlarma odaklanan bu caligmada, ice yonelik motivasyon bir 0grenme,
basariya ulagsma ve gorevleri yerine getirme araciligiyla harekete gecme icin bir giic
kaynag1 olarak ele alinmistir. Biitiin bunlarin bir sonucu olarak kisi 6grenmekten zevk
alir, muhtesem bir performans sergiler ve bu performanstan heyecan duyar. Planl
davranis kuramindan yararlanan bu c¢alismada, maksat kavrami davranisi dngormeyi
saglayacak bir kavram olarak ele alinmigtir. Buna gore, maksat, belirli bir davranisa
giden motivasyonu sergileyecek giice isaret eder. Yapilan calismanin sonucunda, ice
yonelik motivasyonun bireylerin performanslarina ve belirli gorevlere kendilerini ne
kadar vermek maksadinda olduklarina dair davramiglarini tasvir ettigi  ve
bicimlendirdigi ortaya konmustur. Bulgular ayrica i¢e yonelik motivasyonun baska
Ogeleri de gosterdigini belirtmektedir. Bunlar 6grenmekten alinan zevk, basariya
ulagsma ve 6zellikle harekete gegmeden kaynaklanan motivasyondur. Daha sonra gercek
davraniglara doniisecek olan motivasyonun giiclii yanlar1 olan maksat kavrami da

biiytik 6l¢iide bu kavramlar araciligiyla agiklanabilir.

Tauer ve Harackiewicz (2004: 849-861) de ydrittukleri bir ¢oziimleme ile
isbirligi ve rekabetin hangi sartlar altinda ice yonelik motivasyonu etkiledigini, bunu
nasil yaptigint ve bireylerin performansi iizerinde nasil bir etkisi oldugunu
arastirmiglardir. Bu noktada, isbirl@i ve rekabet, ¢esitli ortamlarda performans tizerinde
oynadigi roller geregi, biligsel ve psikomotor calismalarda glinlimiizde hala 6nemli
addedilen 6neme sahiptir. Isbirligi, rekabet ve ice yonelik motivasyon arasindaki bag,
gruplar arasi1 performans parametrelerinde bulunmamaktadir. Bu baglamda, bagimsiz
kosullar altinda bireysel performansin anahtar belirleyicisinin rekabet oldugu
sOylenebilir. Ancak, birbirine bagli kosullar altinda rekabet bireylerin birbirini
etkilemesini saglayan ve gelisimlerini geciktiren, negatif bir etken olarak da
gdziikebilir. Isbirligi ise bireylerin yaptiklar1 gorevi ilging bulmasini, bu gérevlerden

zevk almalarini saglayan, dolayisiyla gorevlerde daha verimli sonuglar elde edilmesine
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yol acgan, bu sekilde bireyleri i¢ce yonelik olarak motive eden énemli bir faktor olarak
one sirllmistiir. Calismanin sonuglari, bagimsiz bireysel kosullara nazaran, gruplar
arast kosullarda rekabetin performansi arttirdifini gostermistir. Benzer bi¢imde,
isbirliginin birbirine baglh kosullardaki ortamlarda benzer sonuglar ortaya koydugu da
belirtilmistir. Bagimsiz kosullarda ise isbirligi performans iizerinde olumlu sonuglar

vermistir.

Grant (2008: 48-58) ice yoOnelik motivasyonun, prososyal motivasyon ve
performans, verimlilik, kalicilik arasindaki iliskilerde arabulucu bir rol oynayip
oynamadigini incelemistir. Halihazirdaki yazini kullanarak hazirlanan bu calismada,
prososyal ve ice yonelik motivasyonun amaglari, hedefe odakli olmalar1 ve gegici
odaklar1 acisindan farkli olduklart iddia edilmistir. Prososyal motivasyon gelecek
odakl iligkileri ve gorevleri yerine getirirken insanlarin birbirine yardim etmekten zevk
almalarmi vurgular. Prososyal olarak motive olan calisanlar, hedeflerine ulasmaya
calisirken siireclerden ziyade sonuglara odaklanirlar. Ayni zamanda bu calisanlar, diger
bireylere yardim ederek gosterdikleri cabaya anlam ve amag atarlar, kendilerini daha
enerjik hissederler ve yardimci olmak yoluyla enerjilerine ve harekete gegcme hallerine
yatirrmda bulunmus olurlar. Bu calismada, oncelikle siire¢ler ve yapilan isten alinan
zevk ile ige yoOnelik motivasyonun, giiglendirme ve zayiflatma gibi, prososyal
motivasyon tarafindan performans, verimlilik ve kalicilik iizerinde yaratilan etkiler
acisindan ¢ok onemli bir rol oynadigi iddia edilmistir. Sonuglarin titiz bir bigcimde
analiz edilmesi sonucunda, i¢e yonelik motivasyonun son derece giiclii bir araci gorevi
gerceklestirdigi gortilmektedir. Sonuglar ayn1 zamanda ige yonelik motivasyon diizeyi
yiiksek oldugunda, performans ve prososyal motivasyon arasinda giiglii, pozitif bir
iliski oldugunu ortaya koymustur. Benzer bicimde, ice yonelik motivasyon diizeyi yine
yiiksek oldugu zaman, prososyal motivasyon ve verimlilik arasinda da pozitif bir bag

olacaktir.

Gupta ve Singh de (2010: 1-38) liderlerin gesitli davraniglarinin, astlarinin
yaratict performansi tizerindeki etkilerini arastirmis ve bunlar1 kuramsal bir ¢erceveye
yerlestirmistir. Bu baglamda psikolojik sermaye, orgiitsel adalet ve motivasyon, aracilar
olarak kullanilmistir. Calismada liderlerin sergiledigi destek veren, is birligine giren,
akil hocalig1 ve kogluk nitelikleri tagiyan davranislarin astlari ige ve disa yonelik olarak

motive ettigi soylenmistir. Bu da sonugta gorevleri daha yaratict bir bigimde
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gergeklestirmeleri icin bireyleri tesvik edecektir. Bilgi paylagsma, giliclendirme, kogluk
yapma ve takdir etme gibi olumlu ve destekleyici davranislar, ¢alisanlarin becerilerine
ve uzmanlik alanlarina daha ¢ok giivenmelerini saglar. Boylelikle isle ilgili
faaliyetlerini yaparken onlara umut ve algilanan pozitif sonuclar eslik eder. Liderlerin
destekleyici ve is birligine yatkin davraniglari ayni zamanda c¢alisanlarin bilissel
hallerini de gii¢lendirir; herhangi basarisizlik, risk ya da belirsizlik gibi durumlar1 daha
kolay atlatabilirler ve psikolojik sermayeleri de artmig olur. Bu ¢alismada Onerilen de
psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin, 6z yeterliligi, umudu, iyimserligi
ve diren¢ diizeyleri az olan calisanlara kiyasla, yaraticilik gerektiren gorevlerde daha
basarili oldugudur. Liderlik davranislari bunlarin yanisira paylastirici, etkilesimli ve
usuli adalet sistemlerini etkiler. Bu sekilde liderler astlarini daha yaratici is davraniglari

gosterme yoniinde tesvik edebilirler.

Zhang ve Bartol (2010: 107-128) ise sistematik bir inceleme ile gugclendirici
liderligin ¢alisanlarin yaraticiligi {izerindeki etkilerini irdelemislerdir. Ayni zamanda
psikolojik giiclendirme, i¢e yonelik motivasyon ve yaratici siirece katilim da aracilar
olarak belirlenmistir. Bu c¢alisma liderlerin calisanlarin yaraticiliklar1 adina araglar
ve/veya sonuglari tek tek sdylemelerini saglayacak, daha dnceden tanimlanmis yapilar
ile kendilerini sinirlamamalar1 gerektiginin altin1 ¢izer. Aksine, calisanlar1 diistinmeye
ve yaratict siireclere katilmaya sevk edecek motivasyonu tetikleyici davranislar
sergilemeleri gerekmektedir. Bu ama¢ dogrultusunda, gii¢lendirici liderligin yaratict
davranislart da tesvik ettigi sdylenebilir, ¢iinkii bu tarz bir liderlik hedeflere dikkat
ceker, yol gosterici nitelikler tasir, ¢alisanlar1 karar verme siireglerine dahil eder ve
onlar1 kendi yollarim kullanarak islerini yapip deneyimlemeye acik olmaya davet eder.
Kisinin igine atadigi anlam ve ideolojik 6zellikler de bu tarz liderliklerin davranigsal
oruntuleri ile kurulur ve tesvik edilir. Bu da bireyin ige yonelik olarak motive
edilmesine ve yaratict performansi sayesinde takdir gormesine neden olacaktir. Ice
yonelik motivasyon ayni zamanda bir uyarict gorevi gorerek calisanlarin yaratici
stireclere katilimini saglamakta ve yaratici performanslarii arttirmaktadir. Calismanin
sonuclart giiglendirici liderlik ve psikolojik gugclendirme, ige yonelik motivasyon ve
yaraticilik arasinda pozitif baglantilar oldugu varsaymmini destekler niteliktedir.
Sonuglar ayni zamanda algilanan giiclendirici kimlikteki bir liderin, giiclendirici

liderlik ve psikolojik giliclendirme arasindaki baglantiy1 6nemli diizeyde
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aracilandirdigini, yiiksek diizeydeki giiglendirme roliine sahip kimliklerin de daha
kuvvetli iligkiler kurmayr sagladigini gostermistir. Giiclendirici liderlik ayrica
calisanlarin ortaya koydugu yaraticilik miktarini da etkilemektedir. Aracilandirma ige
yonelik motivasyonun kendi i¢inde de vardir; yani ige yonelik motivasyon kendi basina
hem bir 6ngdrii aract hem de yaraticilik i¢in bir arabulucudur. Dahasi, liderlerin
yaraticiligl tesvik ederken oynadigi rol ayn1 zamanda bir araci rolline de birtinmelerini
saglar. Bu sekilde liderler yaraticilig1 tesvik ederken, psikolojik gili¢lendirme sayesinde

yaratici siirece katilim da 6ngoriilmiis olur.

Grant ve Berry (2011: 73-96) de prososyal motivasyonun ice yonelik
motivasyon ve yaraticilik iligkisi lizerindeki dogrudan ve dolayl etkileri iizerine
caligmalar yapmiglardir. Bilgi isleme kuramindan ve motivasyondan faydalanan bu
calisma ¢ergevesinde, arzu kavraminin i¢e yonelik olarak bireyleri bilmeye, 6grenmeye,
kesfetmeye ve meraklarinin onlari yeni ve yenilik¢i fikirler yaratmaya motive ettigi
belirtilmistir. Taze fikirler yaraticiligin ve yenilik¢iligin temelini olusturmaktadir. Bu
baglamda, ¢alismada da ice yonelik motivasyon ve yaraticilik arasindaki iliskisin
dogrudan ve pozitif oldugu oOne siiriilmiistiir. Bu sade iliskiye ek olarak, ¢alismada
varsayllan bir baska 6ge de bu iliskinin varlik, yokluk ve/veya giic gibi baglamsal
faktorlere de bagli oldugudur. Bu faktorler ice yonelik motivasyon ve yaraticilik
arasindaki iligkinin diizeyini belirlemektedir. Prososyal motivasyon ve bakis agist alma
da yukarida belirtilen iligki acisindan muhtemel aracilar olarak ele alinmistir. Ayni
zamanda bakis agisinin prososyal motivasyonu aracilandirdigr da sdylenmistir. Bakis
acist alma baskalarmin bakis noktalarini g6z Oniine alarak onlarin ihtiyaglarini,
degerlerini ve tercihlerini anlamaya c¢alismak anlamina gelmektedir. Yapilan
caligmanin sonucunda da yaraticilik ve ice yonelik motivasyon arasinda giiclii ve
pozitif bir bag gozlemlenmistir. Bununla birlikte, prososyal motivasyon ve bakis agisi
almanin yaraticilik ile anlamli bir bagi bulunmamakta, ancak her ikisi de ige yonelik
motivasyon ve yaraticilik arasindaki iligkinin ne kadar gii¢lii oldugunu etkilemektedir.
Oyle ki bu degiskenlerin yiiksek seviyede olmasi, iliskinin de daha kuvvetli olmasini

saglayacaktir.

Kim ve Lee (2011: 233-247) ise etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik tarzlarinin
takipcilerin yaratici davraniglart iizerindeki etkilerini agiklamaya ¢alismislardir.

Calisanlarin is memnuniyetleri ve ige yonelik is motivasyonlari bu anlamda dogrudan
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bu iki liderlik tarzi ile iligskilendirilmis, ayni zamanda ikisinin de yaratict davranisi
aracilandirdig1 varsayilmistir. Bu ¢alismada da etkilesimsel liderligin 6diillendirme ve
takdir etme araciligi ile ¢alisanlarin yaptiklari isten duyduklart memnuniyeti arttirdiga,
aynt zamanda onlart daha verimli ve yaratict bir bigimde performans gostermeye
devam etmeleri i¢in motive ettigi Onerilmistir. Doniisiimsel liderlik, yaraticilik, is
memnuniyeti ve motivasyon ic¢in temeller ortaya koyar. Bu durum ¢alisanlarin islerini
daha anlamli hale getirerek, onlar1 giliglendirerek, kisisel ilgi alanlarina ve hedeflerine
ilgi gostererek ve onlar1 karar verme siireglerine dahil ederek gergeklesecektir.
Calismanin sonuglarina gore, etkilesimsel liderlik calisanlarin yaraticilik ve is
memnuniyeti diizeylerini dogrudan etkilemekte ve bunu da &diillendirme sistemine
bagli olarak yapmaktadir. Ancak bu odiiller ¢alisanlarin ige yonelik motivasyon
seviyelerini dogrudan etkilemezler. Etkilesimsel liderlik ayn1 zamanda caligsanlara is
ihtiyaclar1 ve gereklilikleri baglamlarinda da memnuniyet saglayarak yaraticiliklarina
etki eder. Doniisiimsel liderligin ise yaraticilik ile degil, motivasyon ve memnuniyet ile
dogrudan bir iligkisi vardir. Yaraticilik bu anlamda dontisiimsel liderlikten dolaylt
olarak etkilenmekte, bu da bu liderlik tiirtiniin dogrudan bir sonucu olarak degil, ice

yonelik motivasyon ve memnuniyet araciligi ile gergeklesmektedir.

Yidong ve Xinxin (2013: 441-455) ige yonelik motivasyon araciligiyla
calisanlarin yenilik¢i davraniglarinin  ongoriilmesinde etik liderligin oynadigi rolii
degerlendirmislerdir. Yenilik¢i davramig, kisinin yeni ve yenilik¢i gorevleri
gerceklestirme ve bunlara katilimda bulunma maksatlar ile tanimlanir. Etik normlar ile
isleyen, esit bir temelde tiim bireylere adil davranmayi esas alan, astlara ilgi
gostermeyi, karar verme siireglerine takipcilerin katilimini saglamayi ve rol modelligi
yaparak ahlaki yoOnetimi tesvik etmeyi de igeren etik liderligin bir ice yonelik
motivasyon kaynagi oldugu diisiiniilmektedir. Bu noktada etik ve adalet kavramlari,
cok calisan bireylerin takdir gdrmesinin, kotii performans sergileyenlerin de
cezalandirilmasinin altini dolduran kavramlardir. Yukarida bahsedilen degerlendirme
caligmasinda da, gruplardaki etik liderlik ve yenilik¢i davranislar ile etik liderlik algisi
ve yenilik¢i davraniglar arasinda pozitif bir baglanti oldugu ortaya konmustur.
Calismanin bulgulart ayn1 zamanda etik liderligin yenilik¢i davranislar iizerindeki
etkisinin, ice yonelik motivasyon tarafindan aracilandigini, bu anlamda orgiitlerdeki

yoneticilerin ¢alisanlar1 ige yoOnelik olarak motive edip yaraticilik ve yenilik
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anlayiglarmi tesvik edebilecegi, bunu da etik liderlik uygulamalari ile basarabilecekleri
iddia edilmistir.

Tu ve Lu (2014: 1-16) ise 6z yeterliligin giiclendirilmesi araciligi ile rol disi
performansin etik liderlikten nasil etkilendigini incelemislerdir. Bu ¢alisma
cercevesinde etik liderlik ve 6z yeterlilik arasindaki iliskinin, i¢e yonelik motivasyon
tarafindan aracilandig1 onerisi bulunmaktadir. Yine ayni ¢aligmada onerilen sekliyle,
etik liderligin 6z yeterlilik tizerindeki dogrudan etkisi ve rol dis1 performans iizerindeki
dolayl1 etkisi, ice yOnelik motivasyon tarafindan aracilandirilmaktadir. Bu da ige
yonelik motivasyon diizeyi arttik¢a, iliskilerin daha gii¢lii olacagi anlamina gelir.
Tarafli olmamak icin iki asamada toplanilan verilerin analizi yapildiktan sonra bu
iligkilere iliskin hipotezler sinanmistir. Elde edilen sonuglara gore etik liderligin 6z
yeterlilik ve rol dis1 performans iizerindeki (sirasiyla) dogrudan ve dolayl etkileri
dogrulanmistir. Dahasi, aynm1 calismanin bulgular1 ice yonelik motivasyonun araci
gorevi gordiiglinii de onaylamistir. Bu anlamda bu c¢alisma sosyal biligsel kurami baz

alarak 6nemli katkilarda bulunmaktadir.

2.7.  Cahsanlarin Yaraticihgi

Yaraticilik, orgiitlerin stratejik rakiplerine karsilik ¢esitli yetkinlikler ve rekabet
ustlinliigli elde edebilmek ve bunlarin stirekliligini saglayabilmek icin ihtiyact olan
yenilikleri yapmasi agisindan ¢ok Onemli bir faktdrdiir (Woodman vd., 1993: 293).
Yaraticilik, orgiitlerin uzun vadeli performanslarinda ve ayakta durabilmelerinde ¢ok
onemli bir rol oynar; clinkii yenilikler aracilifiyla gelen degisimler ile basa ¢ikabilmek
amaciyla orgiitlerin ihtiyaci olan siirekli iyilesme ve gelismenin temelini saglayan 6ge
yaraticiliktir. Yenilik¢i drtlinler, siirecler ve/veya hizmetlere uyumu tesvik eden ve
yaraticiligl destekleyen orgiitler, rekabette kalabilme kabiliyetlerini de gelistirirler. Bu
nedenle, yaraticilik modern Orgiitler agisindan elzem bir 68e olarak goriilmekte;
orgiitlerin genel performansi agisindan azimsanamayacak bir etkiye sahip oldugu
belirtilmektedir (Mumford vd., 2002: 706). Orgiit yapismin dogasindan bagimsiz
olarak; s6z konusu ister topluma iiriinler ve hizmetler saglayan ve 6zel bir is kurulusu
olan bir 6rgiit, ister halkin geneline hizmet saglamaya g¢alisan bir kamusal 6rgiit olsun,
yaraticilik her sekilde kalitenin arttirilmasi, maliyetlerin azaltilmasi ve en kisa siirede

kolaylikla erisim saglanacak sekilde hizmetlerin ve iirlinlerin sunulmasi agisindan esit
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derecede 6nem tasimaktadir. Dolayisiyla, yaraticilik ve yenilikg¢ilik, yasam kalitesinin

arttirilmasi agisindan ¢ok mithimdir (Parjanen, 2012: 42).

2.7.1. Yaraticthgin Tanimi

Yaraticilik  ¢esitli  sekillerde  tanimlanmis,  kavramsallastirilmis  ve
islevsellestirilmistir. Bazi bilim insanlar1 yaraticiligi siirekli devam eden bir siireg
olarak tamimlarken, bazilar1 ise bir sonug¢ olarak ele almistir. Amabile ve digerleri
(1996: 1115) yaraticilignr herhangi bir perspektif ve alandaki yeni, alisilmamis ve
kullanigh bir fikrin sonucu olarak tanimlamiglardir. Oldham ve Cummings ise (1996:
607) yaraticiligr {riinler, siiregler ve/veya hizmetlerin iki 6nemli kosulun yerine
getirilmesi ile ilintili yeni fikirlerin iiretimi olarak degerlendirmislerdir. Bu baglamda,
yaraticiligin ilk kosulu fikirlerin taze ve orijinal olmasi, ikincisi ise kisiler, siirecler,
islevler ve operasyonlar agisindan oOrgiitsel performans i¢in faydali olmasidir.
Yaraticilikk aym1 zamanda var olan iriinlerin ve fikirlerin yeniden bir araya
getirilmesinin bir sonucu da olabilir; bu da, eski seylerin yenilerle veya yeni fikirlerin
eski fikirlerle karistirilmasi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla, yaraticiligin yenilik
boyutu mutlak olmamali; aksine goreceli kavramlar ile ele alinmalidir. Yani, fikrin ya
da iiriiniin tamam1 yepyeni olmayabilir, ancak biinyesinde degisim ve gelisime karsilik
gelecek olan kademeli gelismelerin bir pargasi olacak sekilde bazi yeni igerikler de

olabilir.

Drazin ve digerleri (1999: 290) de yaraticilig1t bir sonugtan ziyade, siirekli
devam eden bir siire¢ olarak degerlendiren bilim insanlarmin arasindadir. Tanimin
sonuca odaklanan boyutu, bir sekilde radikal ve ¢igir agan ilerlemelere dikkat ¢cekerken,
siire¢ odakli olan tanim, fikrin nasil bir sorunun ¢oziilmesi i¢in sorulan sorulara i¢
gorililer saglayacak ve o isin yapilmasi i¢in yeni yollar bulacak kiiciik ya da biiyiik
sorulardan ortaya ¢iktigin1 aciklamaktadir. Bu goriis, ayn1 zamanda yaratic1 bir fikrin
uygulanabilecegi gibi uygulanmayabilecegini de savunur; fikrin uygulanamaz olma
ihtimali bulunmaktadir. Ote yandan, sonug agisindan yapilan yaraticilik tanimlari, bakis
acisindan da belli oldugu iizere, yaraticiligin fikir yaratmanin iriinlerinden biri
olduguna dikkat cekmektedir (Watson, 2007: 437). Dahasi, yaraticiligin her iki yonti de

ortaya konulan fikirlerin kullanigl olmasina vurgu yapar.
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2.7.2. Bireysel Yaraticilik ve Grup Yaraticihigi

Bireyler, orgiitlerin hedeflerine ulasmasinda oynadiklar1 6nemli roller ile
orgiitler acisindan vazgegilmez Ogelerdir. Etkin, etkili ve yaratict performans
sergiledikleri takdirde, bireyler orgiitleri misyonlarina ve vizyonlarina bir adim daha
yaklagtirir; ancak, sergileyecekleri kotii performanslar da yetersiz olacagi i¢in orglite
zarar verebilir. Orgiitsel kaynak ve yetkinliklerin, degisime etkin bir bicimde yanit
verebilmek adina disaridan gelen talepler ile uyumlu hale getirilmesi i¢in, ¢alisanlarin
da yaratic1 ve yenilik¢i is davraniglar sergilemesi gerekmektedir (Nayak, 2008: 421).
Bireysel yaraticilik ise, bireysel olarak calisanlarin 6zgiin, alistilmamis ve kullanisl
fikirler, is stiregleri, tirlinler, prosediirler ve/veya hizmetler ortaya ¢ikarmasi anlamina
gelmektedir (Amabile vd., 1996: 1115). Bireysel diizeydeki bu yaraticilik daha sonra
gruplar ile orgiitsel diizeydeki yaraticiliga da katkida bulunarak yeniliklere kapilarin
acilmasini, boylelikle hem bireysel hem de oOrgiitsel seviyede performansin

arttirllmasini saglar.

Grup yaraticiligl ise gruplar, ekipler ve/veya orgiitiin kolektif yaraticiligi gibi
bireyler aras1 diizeylerdeki yaraticiliktir (Woodman vd., 1993: 302). Grup ya da ekip
yaraticiligt her bir bireyin ekibe yaratici katkilarda bulunmasi, daha sonra biitiin grup
ve ekibin de bu yaraticili1 esit miktarda almasi olarak degerlendirilmektedir. Modern
orglitlerin pek ¢ogu orgiitsel hedeflere ulasmak icin artik grup/ekip bazli ¢alismalara
odaklandig1 i¢in, grup yaraticiligi da en az bireysel yaraticilik kadar 6nemli hale
gelmistir. Yapilan calismalar da ekiplerin yapilarinin, ekip iiyelerinin kendi aralarinda
olusturma ve destek verme eylemleri acgisindan biiyiikk Onem tasidigin1 ortaya
koymustur (Parjanen, 2012: 48). Bu nedenle, bireysel ozelliklere ve niteliklere gore
yaraticilik ile yaratici is performanslarinin ardindaki mekanizmalarin 6grenilmesi,
yoneticilerin de orgiitiin ¢ikarlarini en 1y1 bigimde gozetecek bireyleri ise almalarina,

egitmelerine ve gorevlendirmelerine yardimci olabilir.

2.7.3. Yaraticihik ve Yenilik

Yaraticilik ve yenilik giinliik hayatimizda sik sik kullandigimiz ve duydugumuz
terimlerdir. Her iki soézciik de genellikle birbirleri ile es anlamli gibi, birbirlerinin

yerine kullanilmaktadir. Bununla birlikte, akademik agidan bakildiginda bu iki kavram
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dogalar1 ve kapsamlar1 geregi birbirlerinden ¢ok farklidir (Parjanen, 2012: 45). Daha
once de belirtildigi gibi, yaraticilik birey ya da orgiit agisindan 6nemli ve kullanigli olan
0zgiin, alisilmamig ve yeni fikirlerin ortaya konuldugu fikir tiretme siirecidir. Faydali
ve sira dig1 bir fikir ortaya ¢iktiktan sonra, bir sonraki basamakta séz konusu fikrin
uygulanmasi ya da eyleme gecirilmesi yer alir; boylelikle algilanan faydalara uygulama
aracilig1 ile erisilebilir. Bu uygulamaya yenilik adi verilmektedir (Mumford ve
Gustafson, 1988: 27). Yenilik daima yaraticiliin bir sonucudur, ¢iinkii fikirlerin ortaya
cikisi potansiyel yenilikler i¢in bir baslangi¢ noktasi ya da bir yonelimi teskil eder. Eger
fikir veya yaraticilik uygulamaya gegirilmezse, yenilige donlisemez (Taatila vd., 2006:
319). Bu nedenle, yenilik icin her zaman fikir yaratimmin da otesinde yaraticiliga
ihtiyag¢ oldugu gibi, ilk fikrin yaraticiligin ikinci basamaginda gergeklestirilmesi igin de
yaraticiliga ihtiyag olabilir (Mumford vd., 2002: 713).

Shin ve Zhou (2003: 703 — 714) orgiit calisanlar1 arasinda yaraticihigin tesvik
edilmesi i¢in gereken anahtar 6gelerden birinin doniisiimsel liderlik oldugunu ortaya
koymustur. Kisinin yaraticiligini etkileyen gesitli kisisel ve durumsal faktorler bir araya
gelerek yaraticiligin  tamamin1  olusturmaktadir. Yapilan c¢alismalar, yaraticiligin,
orgiitiin devingen ve rekabet dolu is cevrelerinde karsi karsiya kaldigi karmasik
sorunlar igin bir ¢06zim oldugunu savunmaktadir. Dogru bir bi¢imde egitilip
gelistirildikleri takdirde, bireyler orgiitlerin hedeflerine basar1 ile ulasmalar1 igin
gereken yaratici fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi ve bir adim ileri gotiiriilmesi siirecinde

vazgecilmez bir role sahip olacak olan temel insan 6gesi olacaklardir.

Jansen ve digerleri (2006: 1661 — 1674) ise baz1 baglamsal faktorleri kontrollii
bir bicimde ve varsayimlar halinde ele alarak, yeniligin Onciillerini ve Orgiitsel
performans iizerindeki etkilerini incelemislerdir. Yaptiklar1 bu ¢alisma sayesinde ise
iliskin mevcut sorunlarin ¢oziilmesinde kullanigshh olan taze fikir ve ¢oziimler icin
gereken yaraticiligin ne kadar 6nemli olduguna dair i¢ goriiler ortaya koymuslardir.
Uygulamaya gecirildigi zaman yaraticilik yeniligi dogurur ve dis ortamdan gelen
ihtiyaclar ile talepleri karsilamak i¢in gereken devingen degisim gereksinimlerine de
karsilik vermis olur. Dolayisiyla, orgiitsel performans: etkileyen en énemli 6gelerden
biri de yeniliktir. Fikrin ortaya c¢ikmaya baslamasi ve ortaya ¢ikmasi, yaraticiligin

temelini teskil eder ve yenilige de sadece bu kavramlar araciligi ile ulagilamaz.
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Lee (2008: 670 — 687) de LMX ve liderligin basarili bir bigimde uygulanmasi
araciligiyla erisilebilecek olan, yenilik icin yaraticiligin onemine dikkat cekmistir.
Heyecan, sadakat, siikiinet ve katki big¢imlerindeki aligveris iliskilerinin niteligi,
calisanlarin yaratici ve yenilik¢i davraniglar1 sayesinde sira dist performanslar
gostermeleri icin motive edilmelerinde son derece 6nemli bir rol oynamaktadir.
Orgiitlerdeki liderler de calisanlar1 yaratict ve yenilik¢i is davramslarma katilmaya
tesvik ederek, yenilik yapma kabiliyetlerini, yani yenilik¢iliklerini ortaya ¢ikarabilir.
Bagarili bir yenilik daha iyi bireysel performans, is memnuniyeti ve ¢alisanlarin hem

islerine hem de orgiitlerine kars1 bagliliklarinin artmasi seklinde tezahiir edecektir.

Bunlara ek olarak, Atwater ve Carmeli (2009: 264 — 275) yaraticiligin lider —
uye etkilesim iliskisinin niteliginin bir iriinii oldugunu ileri siirmiislerdir. Liderler
astlarinin yaratict iglerinin diizeyleri ve nitelikleri iizerinde muazzam bir etkiye
sahiplerdir. Astlar ile gii¢lii, pozitif ve aktif aligveris iliskileri kuruldugu zaman,
calisanlarin eline liderlerin onlara karsi nasil davrandigini gozlemleme firsati gegecek,
yardimsever ve destekleyici liderler de calisanlar arasinda yaraticiligi tesvik
edeceklerdir. Bu aligveris iligkisi ayn1 zamanda calisanlar1t motive eden ve psikolojik
olarak onlar1 gii¢lendiren enerjinin temelini Oyle bir olusturur ki, ¢aligsanlar yenilikgi
performanslar sergilediklerinde motivasyon ve basarilarinin takdir gormesi sayesinde
yaptiklar1 i1 hem daha ilging hem de daha tatmin edici bulmaya baslarlar. Calismanin
bulgulari da yaratici islerde ¢alisanlarin katiliminin, lider — tiye etkilesiminde enerji ve
kuvvet diizeyleri agisindan pozitif bir bicimde Ongoriilebilecegini ortaya koymustur.
LMX ve yaraticthk arasindaki iligki ayrica i3 enerjisi tarafindan da

aracilandirilmaktadir.

Yaygmn bir bicimde literatiirde bulunabilen ve yukarida bahsedilen bu
caligmalar, yaraticiligin ne kadar 6nemli bir rol oynadigina kanit niteligindedir. Yaratici
ve yenilik¢i davraniglar kisisel ve baglamsal faktorlerden dogmaktadir. Bireylerin
kisisel Ozellikleri, oOrgiitsel kiiltiirleri, ortamlar1 ve liderlerinin oynadigi rol de
yaraticihgin tesvik edilmesi ve desteklenmesinde biiyiik dnem tasir. Orgiitler karmasik
yapida rekabet ile karsi karsiya kalabilir ve hem hayatta kalmak hem de uzun vadede
fayda elde edebilmek i¢in degisime yanit vermek konusunda esnek olmak gerekliligi ile

karsilagabilirler. Bu noktada orgilitsel yaraticilik ile sonuglanacak olan hem bireysel
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hem de grup diizeyindeki yaraticilik, bu sorunlarin ¢éziimii olacagi gibi, nihayetinde

orgiitsel performansin da artmasini saglayacaktir.

2.8.  Calisanlarin Performansi

Orgiitsel hedeflere, vizyona ve misyona ulasmak icin el ele veren ¢alisanlar, bir
orgiitiin vazgec¢ilmez yap1 taglarini olusturur. Gorevlerin yerine getirilmesi ve orgiitiin
genel performansinin belirlenmesinde en 6nemli rollerden biri bu anlamda calisanlara
atfedilmistir. Yaygin olarak yapilan calismalar da ¢alisanlarin performanslarinin,
orgiitsel performansin dngoriilmesinde anahtar rol oynadigini, ayn1 zamanda Orgiitsel
performansi biiylik dlgiide etkiledigini de ortaya koymustur. Bu nedenle, ¢alisanlarin
performansi ne kadar iyiyse, orgiitiin performansinin da o kadar iyi olacagi siklikla
vurgulanmaktadir. Birey bazinda bakildiginda, calisanlar oynadiklari roller ve
gerceklestirdikleri gorevler araciligiyla orgiitteki rekabeti tetikleyen itici gliglerdir; gizli
potansiyelleri kesfedebilmek ve bireylerin performanslarini bu sekilde arttirabilmek
icin beseri sermayeye yogun ilgi gosterilmektedir (Rodwell vd., 1998: 277). Var olan
yazinda da ispatlar1 goriilebilecegi lizere, daha memnun, isine bagli, motive olan ve
islerini anlamli bulan bireyler, 6z yeterlilik kaynaklarina sahip olmanin yani sira, ¢cok

daha Ustln performans da sergilemektedir.

Geleneksel olarak caligsanlarin performansi hem nesnel hem de 6znel olarak
Olgllmektedir (Dawes, 1999: 68). Performansin 6znel olarak Olgiilmesi bir egilim
davranisinin gézlemlenmesini saglar. Bu egilim “cok yiiksek™ ile “cok diisiik” arasinda
ya da “iistiin” ve “asag1 seviyede” arasinda bir forma biiriinebilir. Oznel performans
Olgtimleri kesin bir bilgi, bir yiizde ya da nicelik saglamadiklar1 halde, hem performans
degerlendirmelerinde hem de calisan performansina iliskin arastirma c¢aligmalarinda
siklikla kullanilmaktadir (Zafar, 2013: 14). Nesnel performans 6lcimu ise blyiime veya
karlilik gibi nicelik ya da yiizdeler halinde sonuglari veya verimlilik duizeylerini 6lgen,
daha kesin bir 6l¢im turudur (Dawes, 1999: 65). Bu iki kavrama iliskin aragtirmalar
incelendiginde, 6znel performans Ol¢limlerinin analiz ve sektdrler ya da enddistriler
aras1 performans karsilagtirmalar1 durumlarinda daha uygun bulundugu goriilmektedir.
Goreli performans bazi1 durumlarda daha 1yi i¢goriiler ve kesinlik saglayabilir; drnegin
karlilik nesnel olarak 6l¢iildiigiinde iyi bir performans gézlemlenirken bunun nedeni

performanstaki artig ile ilgili degil, yatirnm miktarlarinin artmas: ile ilgili de olabilir
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(Dess & Robinson, 1984: 266). Bu c¢alisma da ¢alisan performansini, rol i¢i ve rol dis1

performans olmak iizere, iki agidan ele almaktadir.

2.8.1. Is Tanmimindaki Rol Performansi

Is tanimindaki rol performansi (rol ici performans), isin kendisinin énemli bir
parcast olan gorevlerin ve sorumluluklarin gergeklestirilmesi esnasinda yapilan
faaliyetler, eylemler ve ¢abalara isaret eder. Bunlar resmi is tanimi ve is gereklilikleri
icerisinde de yer almaktadir (Hui vd., 1999: 4). Calisanlarin bu temel sorumluluklari
basar1 ile yerine getirmesi gerekmektedir; boylelikle orgiitsel hedeflere ve stratejik
amaglara ulagilabilir. Bununla birlikte, calisanlar resmi is gerekliliklerini yerine
getirmek tlizere ise alinmakta ve kendilerine bunun i¢in para 6denmektedir. Bu anlamda
hem sonu¢ agisindan hem de davraniglari agisindan daha iyi bir performans
gostermeleri, yani kendilerini ise adamalari, bu sekilde gorevlerini yerine getirmeleri
beklenir. Becker ve Kernan (2003: 327-348) da rol i¢i performansin ongoriilmesinde
duygusal katilimin 6nemli bir rol oynadigini, bunun da nihayetinde genel olarak firma
performansini etkiledigini iddia etmislerdir. Benzer bigimde hem Tremblay ve digerleri
(2010: 405 — 433), hem de Zafar (2013: 1 — 69) rol i¢i performans: deneysel olarak
destekleyen c¢aligmalar ortaya koymus, bunlari da cesitli Orglitsel ve baglamsal
faktorlerden ¢ikarimlar yaparak elde etmislerdir. Buna gore, calisanlarin rol igi
performansi dogrudan orgiitsel performans ile ilintilidir. Bu nedenle, bu ¢alisma da rol
ici performanst hem etik liderligin hem de psikolojik sermayenin, ige yoOnelik
motivasyonun ve lider — iiye etkilesiminin bir sonucu olarak ele almaktadir. Rol igi
performansa iligkin ¢aligmalar, orgiitiin rekabetci performansini etkiledigi i¢in hayati

Oonem tasimaktadir.
2.8.2. Ekstra Rol Performans

Ekstra rol (rol dis1) performans, bireylerin resmi is gereklilikleri disinda
sergiledikleri davraniglar tarif etmek icin kullanilmaktadir; bunlar baskalarina yardim
etmek, nazik olmak, etrafindakileri diistinmek ve benzerleri seklinde olabilir (Tremblay
vd., 2010: 411). Rol dis1 performans katilimi olan ¢alisanlar orgiite karsi daha ¢ok
baghlik gosterir, daha etik davranir, etrafindakilere ve meslektaslarima gorevlerini

gerceklestirme ve hedeflerine ulagsma konularinda yardimer olur, miisteriler ile isbirligi
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icinde calisir ve sonucgta genel olarak oOrgiitiin daha iyi olmasi ugrunda caba gdsterir
(Becker & Kernan, 2003: 332). Rol dis1 performans bu baglamda bireylere kendilerini
takdir etme ve kimliklendirme kaynag: teskil ettigi gibi, rol i¢i performansa ek olarak

orgiitsel hedeflere ulagmalari i¢in ¢alisanlara motivasyon da saglar.

Performansin bu iki 6zelligi de bu calisma ¢ergevesinde hem calisanlarin is
gereklilikleri hem de resmi is faaliyetlerinin 6tesindeki performanslari i¢in 6lgiimleme
amaci ile gbz oniinde bulundurulmustur. Daha iyi bir rol dis1 performans, baghlik ve
motivasyonu ylikseltecek oOgeler saglayacaktir. Bununla birlikte bireylerin temel is
gerekliliklerini basari ile yerine getirmek icin {istlendikleri rollerde de onlara yardimci
olacaktir. Hem rol i¢i hem de rol dis1 performansin daha iyi olmasi demek, orgiitsel
hedeflere ulagsma ve rekabetci performans kavramlarinin agiklanmasinda 6nemli bir
hammaddeye sahip olmak demektir. Rol i¢i performanslari daha yiiksek olan bireyler
dogal olarak oOrgiitsel performansin da arttirilmast icin ¢aligsacaktir. Fakat eger resmi is
tanimlarmin disinda baska davraniglar da sergiliyorlarsa, rol i¢i performanslarinin

Otesinde, performanslarini arttirmis olacaklardir.
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3. KAVRAMSAL ILISKILER VE HIPOTEZLER

Bu kisimda kavramsal bir model gelistirilmistir. Yapilan bu modele dayanarak

olusturulan hipotezler de bir sonraki kisimda sinanacaktir.

3.1. Etik Liderlik ve Yaraticilik

Arastirmacilar artik liderlik stillerine daha ¢ok ilgi gostermekte ve bu stillerin,
calisanlarin yaraticiliklart ve yenilik¢i is davranislart baglaminda kritik faktorler
olduklarin1 iddia etmektedirler. Diger liderlik stillerinin yani sira, etik liderligin de
biligsellik ve motivasyon araciligi ile ¢alisanlarin yaraticiligini biiyiik ol¢iide etkiledigi
varsayllmaktadir. Etik liderligin biligsellik yonii, liderin diger c¢alisanlar, ekipler
ve/veya Orglitsel hedefler acisindan yaptiklar isin potansiyel 6nemine dikkat ¢ektigi
zaman calisanlarin yaptiklar1 ise verdikleri 6nem, fikir ortaya atma ve yaraticilik
konularina ne kadar egildikleri iizerine odaklanmaktadir (Ma vd., 2013: 1141). Dengeli
kararlar veren ve daha ¢ok oOrglitsel baglilik gosteren etik liderler astlarini da daha ¢ok
etkiler ve bu sekilde astlarin hem kendilerini psikolojik olarak gilivende
hissetmelerini, hem de yaratici fikirleri hakkinda daha ¢ok konusmalarini saglarlar (De
Hoogh ve Den Hartog, 2008: 300). Motivasyon yoniinde ise liderlerin astlarini yaratici
faaliyetlere dahil etmek i¢in sergiledikleri etik davranislar, adil muamele ve etik karar
alma gibi siirecler ile onlara enerji saglamasi, bu sekilde yaratici performansa verdikleri

onemi ve katkilarini arttirmasi s6z konusudur (Reiter-Palmon ve lllies, 2004: 56).

Etik liderler ayn1 zamanda agik iletisim tarzlan ile seffaf ve giiclii iliskiler
kurarlar; bu sekilde galisanlar liderlerine giiven duyar ve goriislerini ya da endiselerini
liderlerine kars1 giiven g¢ercevesinde ifade etmeye daha hazir olurlar (Ma vd., 2013:
1141; Yidong ve Xinxin, 2013: 445). Bu duruma karsilik, c¢alisanlar da s6z konusu
hayal gii¢lerini kullanmak ve diisiinmek oldugunda daha yaratict olacaklardir. Ote
yandan, eger calisanlar liderlerinin etik odegerler tasimadiklarini diisiiniiyorlarsa,
yenilikei fikirlerini, goriislerini ve endigelerini dile getirmekten sakinacaklardir, ¢linki
kendi fikirlerinin liderlerinin fikirlerine zit diisecegini diisiinebilirler; dolayisiyla bu
durum ¢alisanlarin yaratici siirece katilimlarinda cesaretlerini kirar (Brown vd., 2005:
119; Yidong ve Xinxin, 2013: 445). Dahasi, etik liderler diger bireylere de yakinlik

gosterirler (6rn. performans, basar1 gosterme ve ige verilen onem anlamlarinda). Bu da
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calisanlarin saygi ve onur ¢er¢evesinde muamele gordiikleri, onlara en giincel bilgileri
ogrenecek firsatlar sunuldugu ve hem kendi konumlari hem de orgiitiin ¢ikarlar
acisindan uygun olacak yeni hiinerlere sahip olabilecekleri anlamina gelmektedir.
Calisanlar bilgi kazanma, paylasma, bagimsiz karar verebilme, yeni fikirler ortaya
koyma, bu fikirleri destekleme ve uygulama gibi, yaraticilik anlayislarin1 genisletecek
konularda 6zgiir olmaktan keyif alirlar (Piccolo vd., 2010: 263). Bu nedenle, dogruluk,
diirtistliik, digerlerine karsi acik olma, giivenilirlik, fedakarlik, seffaf iliskiler kurma,
insan odakli olma, kolektif motivasyon gosterebilme, adalet ve dengeli karar verebilme
gibi 6zelliklere sahip olan liderler, calisanlar1 psikolojik olarak giiclendirir ve onlara
sira dis1 fikirleri diisiinebilme, paylasabilme ve uygulama konularinda destek gosterir.
Bu durum sonugta c¢alisanlar arasindaki yaraticiligi da bir tist seviyeye tasir. Yukaridaki
ifadelere dayanarak, etik liderligin astlarin yaraticilig ile giiglii ve pozitif bir iliskiye

sahip oldugu 6nermesi ileri stiriilmiistiir.

Hipotez 1: Etik liderlik, calisanlarin yaraticihigi ile pozitif bir bigimde
iligkilendirilmektedir.

3.2. Etik Liderlik ve Performans

Liderlerin rolleri ve davranislari, ¢alisanlarin resmi is faaliyetleri ve hatta resmi
is tanimlarinin Gtesindeki gorevlere iliskin davraniglarini ve elde ettikleri sonuglart
etkileyen énemli faktorlerdir (Kim ve Brymer, 2011: 1022; Mayer vd., 2010: 9). Mayer
ve digerleri (2009: 1 — 13) iist yonetimin sergiledigi etik liderlik davraniglarinin orta
seviyedeki yoneticileri, dolayisiyla onlarin da altindaki calisanlart nasil etkileyerek
orgiitsel baghliklarini arttirdigin1 ve sapmalar1 azalttifini aciklayan, ayrintili bir siire¢
ortaya koymuslardir. Etik liderler ¢alisanlarina saygi, ilgi ve onur ¢ergevesinde yaklasip
onlar i¢in rol modeller olarak hazir bulunur, bu sekilde ¢alisanlarda pozitif davranislar,
0z sayg1 ve bir karsiliklilik duygusu giidiileyebilirler (Wang vd., 2014: 7). Calisanlar
ayn1 zamanda liderleri orgiitlin ve orgiitiin degerleri ile vizyonunun birer temsilcisi gibi
gorebilirler; dolayisiyla etik liderler calisanlarin glivenini kazanip orgiitsel gliveni de
tesvik etmis olurlar; calisanlarin Orgiite duydugu giiven de oOrglitsel basar1 ile
sonuglanacak bigimde duygusal baglar kurmalarini saglayacaktir (Zhu vd., 2015: 3).
Kim ve Brymer (2011: 120 — 1026) etik liderligin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini ve

slipervizorlerin i memnuniyetlerini arttirmak suretiyle ekstra caba gdstermelerini
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sagladigini, bunun da aslinda giiclii bir etik liderligin ¢alisanlar arasinda daha yiiksek
baglhlik diizeyleri ortaya ¢ikarmak olarak tezahiir edecegini ve ¢alisanlarin da orgiitsel
basariya ulagsmalarin1 saglayacak gorevleri basari ile tamamlamak igin tim bunlar
sayesinde ilaveten caba gostereceklerini iddia etmiglerdir. Etik liderler daima kolektif
faydaya odaklandiklari i¢in, astlariin da bu baglamda kendilerine yardimci olmasini ve
onlara verilen gorevleri basari ile tamamlayabilmeleri adina ekstra ¢aba gostermelerini,
hatta resmi is tanimlarinin da bazen Gtesine gegmelerini bekleyebilirler. Liderlerinin
etik kararlar verdigini, etik standartlar uyguladigini, ¢alisanlara sorumluluk yiikledigini
ve geri bildirim verdigini gozlemleyen astlar da performanslarim1 6n gorecek ekstra
isler yapmak i¢in planlamalara baglarlar (Tu ve Lu, 2014: 5). Bu nedenle, etik liderligin
caligsanlarin resmi ig tanimlarindaki gorevleri ve ekstra rollerindeki performanslar ile

pozitif baglantilar tasiyor olmasi beklenmektedir.

Hipotez 2a: Etik liderlik ¢alisanlarin gorevleri dahilindeki performanslari ile

pozitif bir bigimde iliskilendirilmektedir.

Hipotez 2b: Etik liderlik ¢alisanlarin ekstra rollerindeki performanslari ile

pozitif bir bigimde iliskilendirilmektedir.

3.3.  Etik Liderlik ve Psikolojik Sermaye

Brown ve digerleri (2005: 117-134) etik liderlige dair yeni bir
kavramsallastirmay1 One silirmiis, bu baglamda her ne kadar doniisiimsel, spiritiiel,
ozgilin ve hizmet eden liderlik bigimleri gibi diger benzer tiirler ile kesisen boyutlari
olsa da etik liderligin bagimsiz bir yapida oldugunu iddia etmislerdir (Brown ve
Trevifio, 2006: 598; Toor ve Ofori, 2009: 536). Etik liderlik, etik ve ahlakl ilkelerin
dengeli bir bicimde islenmesi i¢in ahlakli bireylerin, ahlakli yoneticilerin ve ahlakli
olmanin igsellestirilmesinin ne kadar 6nemli olduguna dikkat ¢eker; bu igsellestirme ve
ahlakli bireyler ile midiirlerin bu davranislar1 sergilemesi, diger liderlik stillerinde
gorulmemektedir (Toor ve Ofori, 2009: 536; Trevino vd., 2000: 129). Ahlaki yonlerin
igsellestirilmesi de etik ve ahlaki inanglarin, normlarin ve ilkelerin benimsenmesi,
uygulanmas1 ve kisinin kendi i¢inde bu inanglar1 6ztimsemesi ile ilgilidir. Ahlakli bir
kisinin etik standart ve ilkelere dayali bazi kisilik ozelliklerine, belirli davranis

niteliklerine ve karar verme siireclerine sahip oldugu diisiiniilmektedir. Bu 6zellikler
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spesifik ve kalict oldugunda, kimi durumlarda kisinin davranig Oriintiilerinin tarif
edilmesine yardimci olacaklardir. Etik bir lider her seyden once dogruluk, adalet,
diiriistlik ve giivenilirlik gibi kisilik ozelliklerine sahip olan ahlakli bir kisidir
(Kalshoven vd., 2011: 52). Bitunleyici bir bi¢imde ahlakli olan bir birey, hem
diirtistliik ve giivenilirligin temelinde bulunan standartlar ile ilkelere sik1 sikiya bagh
olur, hem de sdylediklerini davramislarina yansitir. Insanlar kisinin soylediklerinin
hareketlerine yansidigin1 gérmedigi siirece, sozlerine inanmayacaklardir. Ahlakli bir
birey de daima dogru olan seyi yapar, etrafindakilere saygi, onur ve giiven ile
yaklasarak ilgi gosterir (Trevino vd., 2000: 130 — 133). Ahlakli yoneticiler ise ahlakli
bireylerin liderlik davraniglarini 6ne ¢ikararak etik liderlik davraniglarini gelistirirler.
Gozle goriiliir eylemler araciligi ile rol modeli olma, ddiillendirme ile takdir etme ve
etik degerler cercevesinde iletisim kurma, ahlakli bir yoOneticinin vazgegilmez
parcalaridir. Astlarinin ya da kendisini takip eden bireylerin de bu davranislardan bir
seyler Ogrenebilmesi ve Ozellikleri edinebilmesi adina, ahlakli liderlerin kisisel
ozelliklerini ifade etmeleri ve gozle gorilir eylemler ile astlarina gostermeleri
gerekmektedir (Trevino vd., 2000: 133 — 136). Sosyal bilgiyi isleme kurami ve sosyal
ogrenme kuramindan yola cikan bu g¢alismada, etik liderlik ile astlarin psikolojik
sermayeleri arasindaki iliskinin, biligsel ve bilgi isleme mekanizmalar1 aracilig ile

gelistirildigi kabul edilmistir.

Salancik ve Pfeffer (1977: 427 — 456) tarafindan ortaya konan sosyal bilgi
isleme kuramina gore, calisanlarin davraniglarini sekillendiren, islerine olan algilar1 ve
egilimlerinden ziyade, is yerlerine iligkin edindikleri ve yorumladiklar1 bilgilerdir.
Daha basit bir ifadeyle soylemek gerekirse, bu kuram ¢alisanlarin is yerlerindeki
olgulari, olaylar1 ve faaliyetleri oradan aldiklar1 bilgiler ve ipuglari aracilig ile
anladigini ileri stirmektedir. Caligma ortamindaki bilgiler, olgular ve eylemlere iliskin
bir tiir hissiyat1 gelistirmelerine yardimer olarak, ¢alisanlarin performans, memnuniyet,
is degistirme niyeti ve/veya sapma gibi baz1 davranislarini da yonlendirir (Zafar, 2013:
16). Dolayisiyla, calisanlar is ortamlarini, etrafindakilerden duyduklari, algilarin1 ve
yorumlarini etkileyen sozlerin yani sira ge¢mis deneyimlerine dayanarak da gozlemler

ve yorumlarlar.

1986 yilinda Albert Bandura tarafindan Onerilen sosyal 6grenme kuramina

(SLT) gore ise dogrudan 6grenilen seyler ayn1 zamanda dolayli tecriibeler, gozlemler
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ve diger insanlarin davranislari sayesinde de dgrenilebilir. Orgiitlerdeki 6grenme siireci
etik davraniglar ve etik is yapma hedefleri ile siirdiiriildiigiinden, sosyal 6grenme siireci
daha da 6nemli hale gelir. Calisanlar hem orgiitte gordiikleri ve gozlemledikleri, hem
de odiil, takdir gorme ve ceza alma gibi rol modellemeleri ile Ogrenmeyi
gergeklestirebilirler (Brown vd., 2005: 119). Bu anlamda, liderler de sergiledikleri
roller ve davranislar ile ¢aligsanlar1 etkilemede kritik rol oynarlar. Rol modelligi, basar
diizeyi, etik davraniglar, 6diil verme diizenini kontrol etme ve hiyerarside {ist siralarda
yer alma gibi durumlar ile etik liderler de rol modellemeye ve digerleri lizerindeki
etkilerine katkida bulunabilirler (Bandura, 1986: 207; Brown et al., 2005: 119). Etkili
bir rol modelinin, modellerin dogasina ve davranislarina ¢ok dikkat etmesi gerektigi
icin, modelin ne kadar ¢ekici oldugu ne kadar etkili oldugunu da biyiik o6lgiide
degistirir. Bu nedenle, etik liderlerin siirekli sergiledikleri ve c¢alisanlar tarafindan
uygun ve standart olarak bencil olmama iizerine odaklanmis davranislar sayesinde etik
birer rol modeli olmalar1, bu sekilde ¢alisanlar etkilemeleri, ¢alisanlar i¢in birer gliven
ve motivasyon kaynagt teskil etmeleri ve boylelikle c¢alisanlarin psikolojik

sermayelerini kuvvetlendirmeleri en iyi durum olacaktir.

Goldman (2011: 382) ise baz1 is baglamlarinda gerceklesen olgularin, 6ne
ciktiklart i¢in yorumlanmalarinin digerlerinden daha kolay olacagini ileri siirmiistiir. Bu
nedenle, liderler ve sergiledikleri davraniglar, astlarinin algilari, kavramalar1 ve
motivasyon, tatmin, is performansi gibi ¢esitli is davraniglarin1 yorumlamalarini
etkileyen biitlinleyici faktorler arasindadir. Etik liderler sergiledikleri etik davranislar,
bilginin islenmesi i¢in gereken davranigsal baglamlar ile umut, 6z yetkinlik, iyimserlik
ve direnglilik gibi psikolojik sermayeyi arttiracak etik standartlar, rol modelligi
davraniglari, yardimseverlik, geri bildirim, siireclere dahil olma, adil davranma, olgular
karsisinda pozitif i¢ goriiler saglama ve giivenilir olma gibi davraniglar sayesinde

calisanlarin islerini kolaylastirir (Rego vd., 2012: 432; Wang vd., 2014: 6).

Etik liderler adil davranislar sergileme, geri bildirim verme, ¢alisanlar1 gérev
performanslarinda destekleme, bireysel c¢ikarlarini ve hedeflerini gz Oniinde
bulundurma o&geleri ile c¢alisanlarin isleri ile ilgili meseleleri anlamalarini ve
yorumlamalarini kolaylastirir ve bu sekilde islerine ve calisma ortamlarina dair pozitif
algilara sahip olmalarin1 saglar. Bu durum da psikolojik sermayenin ¢esitli boyutlar

olan 6z yetkinlik, umut, iyimserlik ve direnclilige katkida bulunur (Luthans vd., 2007:

77



547). Sosyal bilgi isleme kuraminin belirttigi gibi, bilgi kaynagi ne kadar giivenilir
olursa, bilgi de o kadar ayrintili bi¢imde islenecek ve hatirlanacaktir; bu baglamda, etik
liderler de calisanlarin islerini nasil anladiklart ve yorumladiklarini sekillendirmede
blylk etkiye sahiplerdir (Zalesny ve Ford, 1990: 205). Etik liderler yalnizca is ve is
yerine dair ahlaki degerlere dikkat ¢ekmekle kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlara kendi
islerinin ve faaliyetlerinin genel olarak hedeflere basari ile ulasmalar1 konusunda nasil
katkilar1 olabilecegini de agik¢a belirtirler. Bu sekilde yardimsever davranislar
sergileyen etik liderler, ¢alisanlarin yaptiklar1 isleri anlamlandirmasina, kendilerine
olan Ozgiivenlerinin artmasina ve gorevleri basar1 ile, etkin bir bi¢cimde yerine
getirebilmek icin ihtiyaclar1 olan becerilere ve giiclere sahip olduklarina inanmalarina
yardimci olur (Zhu vd., 2004: 19). Etik liderlik ile bir seyler 6grenen ¢alisanlar karar
verme ve gorev tamamlama konularinda daha stratejik diisiinme egilimi gosterirler;
bunun sonucunda hem O&zgiiven seviyeleri, hem de gorev tamamlamaya iliskin
algilanan yetkinlik seviyeleri yiikselecektir (Zafar, 2013: 18). S6z konusu 6zgiiven, etik
liderlerin astlarinin 6z yetkinlik diizeylerini arttirmak i¢in sergilemis oldugu iletisim ve
yardimseverlik aracilig1 ile ortaya ¢ikan ve psikolojik sermayenin bir boyutu olan 6z
yetkinliktir. Etik liderlerin devamli destegi ve motivasyonu, daha iyi bir performansa ve
basariya giden yolda g¢alisanlara umut asilar, onlara olaylara ve sonuglara pozitif bir
bicimde yaklasmalar1 i¢in yol gosterir ve genel anlamda ¢alisanlar arasinda umudu ve
iyimserligi yayginlastirir (Luthans vd., 2008: 225). Benzer bigimde, etik liderler
calisanlara, bireysel hedeflerine ve ilgi alanlarma ilgi gosterdikce, calisanlar yaptiklar
ise daha da siki sikiya baglanmak i¢in motive olurlar. Eger calisanlar gérevlerini basari
ile yerine getirmede engellerle veya anlagsmazliklarla karsilasirlarsa, liderleri onlarin
arkasinda duracak, zor zamanlarda onlara destek olacak ve ne kadar zor olursa olsun

gorevlerinden vazgegmeyerek onlarin direngliligini de arttiracaktir (Rego vd., 2012:
432).

Etik liderlerin ¢alisanlarin gelisimsel ihtiyaclarini karsilamaya ve onlan isteki
rollerinin kendilerine uygun oldugu, islerini anlamlandirabilecekleri pozisyonlara
yerlestirmeye yatkin olmalar1 beklenmektedir. Bu tip liderlerin ayni zamanda
calisanlarina yalnizca kendilerini sonuca gotiirecek birer adim gibi degil, saygiyla
yaklagmalar1 da daha olagandir. Dolayisiyla, bireysel calisanlarin saygi, onur ve

ozerklik haklarin1 koruyan etik liderlik davraniglar calisanlarin daha kapsamli onur
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duygulari hissetmelerini ve yaratict performans ile sonuglanacak deneyimsel
davraniglar araciligi ile direngliliklerinin artmasim1 da saglayacaktir. Yukaridaki
aciklamalara dayanarak, etik liderlik ve calisanlarin psikolojik sermayeleri arasinda
pozitif bir iligkinin mevcut oldugu gorilmektedir. Dolayisiyla, sosyal bilgi isleme

kurami ve sosyal 6grenme kuramindan yola ¢ikilarak, asagidaki hipotez hazirlanmstir.

Hipotez 3: Etik liderlik, psikolojik sermaye ile pozitif baglantilara sahiptir; yani
etik liderlikteki artis, astlarin psikolojik sermaye diizeylerinin de yukselmesine neden

olur.

3.4. Etik Liderlik ve LMX

LMX kuramina gore, liderler astlar1 ile zaman igerisinde aligveris iliskileri
kurmaktadirlar. Sosyal aligveris kurami (SET) da liderler astlar ile etkilesime girdikge
ve oynayacaklar1 rolleri miizakere ettikce nasil iligkiler gelistirdiklerini anlamaya
yarayacak c¢erceveyi ortaya koymaktadir (Mahsud vd., 2010: 561). Sosyal aligveris
kuramina gore, s6z konusu iligkiler liderin takipgileri ve astlari ile 6rgiit icerisindeki
rolleri uyarinca etkilesime girdigi esnada baslamaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995:
225). Lider ve astlar karsilikli aligveris iliskilerine dahil oldugu zaman islere iliskin
bilgiler, performansa iliskin geri bildirimler, odiiller, faydalar, duygusal ve teknik
destekler ve Kkarsi tarafin ¢ikarlarina ilgi gosterme gibi aligveriglere girer ve bunu bir
giiven ve saygi temelinde yaparlar. Bu durum tek tarafin, 6zellikle calisanlarin, elde
ettikleri faydalar icin bir geri 6deme yapma zorunluluguna isaret eden, karsilikli olma
normunu ortaya ¢ikarir (Chan ve Mak, 2012: 288). Bu iligkinin niteligi zamana,
etkilesim sikligina ve karsilikli olarak aligverisi yapilan bilginin dlgegine dayanir. Bu
nedenle, LMX’in niteligi de iliskinin dogasina bagl olarak takipg¢iden takipgiye diisiik
veya Yiiksek nitelik gosterecek bicimde degisebilir (Harris vd., 2009: 372). Alisveris
iligkileri, liderden gelen duygusal destek ve giiven iizerine kurulu olup, yiiksek nitelikli
LMX durumunda calisanlar kapsamli destek, gliclendirme, yiiksek nitelikli ve bol bilgi,
ayricalikli muamele ve daha fazla 6diil, fayda ile ise iliskin geri bildirime sahip olurlar;
ote yandan, diisiik nitelikli aligveris iliskilerinde bulunan ¢alisanlar bunlara sahip
olamayacaktir (Elicker vd., 2006: 546; Harris vd., 2009: 372). Sosyal aligveris
kuramina gore, aligveris iligkisinin niteligi ¢alisanlarin kiminle etkilesime girdigine,

nasil etkilesim gosterdigine ve bu kisilerle olan deneyimlerine de baghdir. Is yerinde
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calisanlar genellikle bir iistlerindeki lider/stipervizor ile daha sik etkilesime girerler; bu
durumda LMX niteliginin degerlendirilmesinde liderlerin ve liderlik stillerinin de

biiylik rol oynadigi sdylenebilir (Erdogan vd., 2006: 395; Walumbwa, vd., 2011: 205).

Etik bir liderin aligveris iliskilerinin niteligini arttirmak i¢in birka¢ yolu olabilir.
Ornegin, ahlakli bir birey olarak goriilen etik bir lider diiriist, giivenilir, etik olarak
dengeli kararlar veren ve hem calisanlara hem de orglite yakin ilgi gdsteren bir kisi
olarak goriilmektedir. Calisanlar liderlerinin kendi ¢ikarlarin1 gozettigini tecriibe
ettikleri zaman, liderlerinin de onlara sadik oldugunu diisiinecek, bu durumda da LMX
nitelikleri artacaktir (Brown vd., 2005: 123; Walumbwa vd., 2011: 205). Etik liderler
calisanlarina etik davranislar sergilemeleri gerektigini ve uygunsuz davranislarin ceza
ile sonuglanacagini belirtirler; bu sekilde mantikli ve dengeli kararlar araciligi ile bu tip
liderler giiven iliskisi de kurmus olacaklardir. Yani, yalnizca ekonomik aligverisin
Otesine gecgen, kuvvetli kisiler arasi iliskiler gelistirmeyi basaran etik liderler yiiksek
nitelikli LMX’e de sahip olacaklardir (Walumbwa ve Schaubroeck, 2009: 1277).
Yukaridaki agiklamalara dayanarak, etik liderligin LMX ile gii¢lii ve pozitif baglara

sahip oldugu ileri siiriilmiistiir.

Hipotez 4: Etik liderlik LMX niteligi ile pozitif iligkilere sahiptir.

3.5. Etik Liderlik ve i¢e Yonelik Motivasyon

Deci ve Ryan (1985: 109-134) tarafindan ortaya konulan bilissel degerlendirme
kuram1 (CET) performansa bagli geri bildirim, takdir ve odiiller, ne diistindiigiinii
acikca sOyleme Ozgiirliigli, karar verme siireclerine katilim ve yaratict diislincenin
tesviki gibi bazi baglamsal ve sosyal faktorlerin, kisinin ise yonelik motivasyonunu
belirlemede anahtar rol oynadigini belirtmektedir. Mevcut seceneklerin olmasi,
deneyleme 0zgiirliigii, 6z yonetim firsatlar1 ve duygularinin taninmasi, bireylere daha
yiiksek diizeyde 6zerkligi de tecriibe etmeleri araciligi ile birer ige yonelik motivasyon
kaynag teskil etmektedir (Yperen ve Hagedoorn, 2003: 340). Bunlarin yani sira, zorlu
ve karmagik gorevlerin yerine getirilmesine dair liderlerin gelisimsel geri bildirim
vermesi, yol gostermesi ve ¢alisanlar1 desteklemesi de i¢ce yonelik motivasyonu arttirir
(Gupta ve Singh, 2010: 10). Etik liderler yapict elestiri, performansa iliskin devamli

geri bildirim, kilavuzluk ve kogluk, gorevlerin yerine getirilmesinde destek, bilgi
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paylasimi, astlarin giiclendirilmesi ve 6z yonetim icin firsat saglanmasi gibi, karmasik
ve zorlu gorevlerin tamamlanmas: igin gereken seyleri sagladik¢a, astlarin 6zerklik,
onur ve Ozglvenleri artacak; bunun sonucunda yiksek ice yonelik motivasyona da

sahip olacaklardir.

Ryan ve Deci (2000b: 70 — 71) tehditlerin, son teslim tarihlerinin ve ¢alisanlara
empoze edilen hedeflerin aslinda ige yonelik motivasyonu diisiirdiigiinii, bunun da
giivenlik ve ilintililik gibi duygularin aslinda ige yonelik motivasyon diizeyini
arttiracagini gosterdigini belirtmislerdir (Yidong ve Xinxin, 2013: 445). Etik liderler
astlarina karsi ilgili davranir, onlar1 gorevlerini yerine getirmek i¢in kendi yollarini
bulmalar1 ve se¢meleri konusunda giiclendirir, karmagik hedeflere ulasmalarinda onlara
yardimci olur ve etik olarak mantikli, dengeli kararlar verirler; biitiin bunlar sayesinde
sonugta ice yonelik motivasyonlarimi arttiracak giivenlik, ilintililik ve saygmlik
duygularin1 da galisanlarina saglarlar (Gupta ve Singh, 2010: 11; Shin ve Zhou, 2003:
705). Boylelikle, etik liderler her bir bireysel calisana gorevlerini yerine getirmeleri
konusunda adil, esit ve etik olarak davranilmasi gerektigi algisin1 gelistirdiklerinde,
calisanlar da daha fazla 6zerklik, yetkinlik, emniyet ve ilintili olma duygularina sahip
olacak, dolayisiyla ice yonelik motivasyonlar: artacaktir. Bu nedenle, etik liderligin
calisanlarin ice yonelik motivasyonu ile pozitif baglantilart oldugu Gnermesi ortaya

konmustur.

Hipotez 5: Etik liderlik calisanlarin ige yonelik motivasyonlari ile pozitif

baglantilara sahiptir.

3.6.  Psikolojik Sermaye ve Yaraticihik

Psikolojik sermaye ile dort 6gesi olan 0z yetkinlik, umut, iyimserlik ve
direnglilik, bireyler arasinda deneyleme ve yaratict davranislarin tesvik edilmesinde
biiyiik bir rol oynar. Oz yeterliligi olan bireyler bilissel kaynaklarii, motivasyonlarini
ve eylemlerini yonlendirme yetkinliklerine giivenirler; boylelikle belirli baglamlardaki
gorevlerini de basar1 ile yerine getirirler. Bu bireyler ayrica zorlu gorevleri
benimsemeye, motivasyon kaynaklarin1 gorevlerini basari ile yerine getirmek ig¢in
kullanmaya ve engeller karsisinda bu kaynaklart korumaya hem daha meyilli olurlar,

hem de tiim bunlar1 yaparken gorevlerini gerceklestirme konusundaki yetkinliklerine de
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inangla bakarlar. Dolayisiyla, 6z yetkinlik bireylere yaraticilik igin ozgiiven ve
motivasyon da saglamis olur (Luthans vd., 2004: 47; Rego vd., 2012: 431). Benzer
bicimde, daha umutlu olan bireyler daha ¢ok risk alir, zorlu goérevler i¢in daha ¢abuk
ikna olur ve gorevlerine iligkin faaliyetlerdeki performanslarini gergeklestirirken farkli
farkli yollar bulmaya calisirlar. Umut seviyesi yiiksek olan bireyler kendilerini daha
cok motive eder, deneylemek adina stratejiler bulurlar ve yaratici islere katilirlar; biitiin
bunlar istenen sonuglara ulagsmak i¢in gereken motivasyon ve biligsel giic sayesinde
gerceklesmektedir. Dolayistyla, psikolojik sermayenin umut boyutunun da yaraticilik
i¢in bir kaynak ve uyarici oldugu sdylenebilir (Rego vd., 2009: 228-229; Snyder, 2002:
252).

Iyimser bireyler ise hayatlarindaki olumlu kosullardan ve olaylardan fayda
saglar ve hem &zgiivenlerini hem de morallerini bu sekilde kuvvetlendirirler. fyimser
bireyler olumlu olgulardan kendilerine yarar saglayarak kendilerini negatif veya
istenmeyen olaylardan uzak tutarlar ve bu sekilde sucluluk, stres, negatif duygular ve
disfonksiyonel davraniglardan kaginirlar (Luthans vd., 2007: 546; Luthans vd., 2008:
223). Bu nedenle, iyimser kisiler olaylara daha pozitif gozlerle bakar, basarisizliklara
ise daha az meyilli olurlar. Bu da onlara dncelikle 6zgiiven ve daha yiiksek basari
olasiliklar1 saglarken, sonugta yaratici is davranislar sergilemeleri i¢in onlar1 kamgilar.
Direncli kisiler ise sahip olduklar1 bilissel giic sayesinde diger insanlarin hayatlarinda
bilgi veya anlam bulamadigi durumlarin listesinden daha kolay gelir, kendilerini daha
kolay toparlar ve yeni bilgiler ile anlamlar bulabilirler (Tugade vd., 2004: 1169).
Direngli kisiler daha enerjik, daha ikna edici, daha motive ve kendilerini deneylemeye
ve yaraticiliga giidiilleme konusunda daha hevesli olurlar. Bu bireyler ayn1 zamanda
belirsizlik ve riskli is durumlar karsisinda daha rahat olurlar; sahip olduklar1 biligsel
giic sayesinde stresli durumlarin iistesinden daha kolay gelirler, basarisizlik ile
sonuclanan islerin ardindan kendilerini daha ¢abuk toplarlar ve herhangi bir durumda
pes etmemelerini saglayacak kararliligi onlara verecek bicimde enerjiklerdir. Bunlara
ek olarak, literatiirde de direnglilik ile yaraticilik arasinda pozitif baglantilar oldugu

yoniinde kanitlar bulunmaktadir.

Yukarida da belirtildigi gibi, psikolojik sermayenin dort &gesi bireyleri
yaraticiliga tesvik ederken, bu 6gelerin sentezlenmis bi¢iminin de yaraticilik lizerinde

etkili olmasi 6ngoriilmektedir (Rego vd., 2012: 431). Daha gii¢lii psikolojik 6gelere
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sahip olan bir ¢alisan, zorlu gorevleri basari ve olumlu sonuglara karst umutla
gergeklestirmesini saglayacak yetkinliklere sahip oldugu konusunda, kendine de daha
cok guvenecektir. Psikolojik sermayenin iyimserlik yonu bireylere olaylar ve faaliyetler
karsisinda olumlu agilara odaklanmalari ve onlarda sugluluk ya da stres yaratacak
olumsuz olaylardan kaginmalar1 konusunda yardimc1 olarak basari olasiliklarini arttirir;
basarisizlik durumlarinda ise ¢ok direnc¢li olmalarini, kendilerini hizla toparlamalarini
ve durumun iistesinden gelmelerini saglayan giicii onlara verecektir (Luthans vd., 2007:
551). Psikolojik sermayenin tiim bu yonleri, bireyleri yaraticiliga gétiiren biligsel giicii
onlara saglar. Dolayisiyla, yukaridaki agiklamalara dayanarak, psikolojik sermaye ve

yaraticilik arasinda pozitif bir baglanti oldugu onerilmistir.

Hipotez 6: Bireylerin psikolojik sermayeleri ile yaraticilik diizeyleri arasinda

pozitif baglantilar bulunmaktadir.

3.7.  Psikolojik Sermaye ve Performans

Orgiitsel arastirmalar kapsaminda artik psikolojik sermayeye verilen 6nemin
artmast ile aragtirmacilar psikolojik sermayenin, c¢alisanlarin sonu¢ davraniglar
anlaminda oynadigi rolii kesfetmek i¢in de dikkatle ¢alismaya baslamislardir; soz
konusu davraniglara 6rnek is memnuniyeti, c¢alisan performansi, isten ¢ikma niyeti,
yaraticilik ve oOrgiitsel bagliliktir (Lifeng, 2007: 328-334). Daha once yapilan
arastirmalar, ¢alisanlarin biligsel kaynaklar1 yiliksek diizeyde oldugu zaman, diisiik
biligsel kaynak seviyeleri olanlara kiyasla daha iyi performans sergilediklerini ve daha

¢ok memnuniyet duyduklarini ortaya koymustu (Gooty vd., 2009: 356).

Fredrickson (2001: 218 — 226) tarafindan ortaya konan ve Luthans vd. (2008:
219-238) tarafindan genisletilmis olan psikolojik kaynaklar kurami (PST) psikolojik
kaynaklarin giinliik strese ve is yerindeki zorluklara kars1 birer zirh gorevi gordiigiinii,
bu sekilde kisilerin performanslarini arttirmaya yardimci oldugunu belirtmektedir. Bu
kurama gore iste karsilagilan zorluklar, stres ve can sikict olaylar kisinin psikolojik
kaynaklarin1 azaltir ve is yerindeki verimliligini olumsuz bigimde etkiler. Ozellikle
psikolojik sermaye big¢imindeki pozitif kaynaklara sahip olan bireyler bu sayede isle
ilgili zorluklarin ve stresin Ustesinden, isleri ile ilintili biligsellik ile gelip daha iyi

sonuglar elde etmektedirler (Gooty vd., 2009: 357). Hobfoll (2002: 315) ise daha yogun
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psikolojik kaynaklara sahip olan bireylerin hedeflere ulasma konusunda daha ¢ok
katilim gosterdigini ve zorluk teskil eden kosullar altinda kolaylikla pes etmediklerini
belirtmistir. Buna benzer bi¢imde, Luthans ve digerleri (2010: 44 — 47) ise dair umudun
basar1 i¢in gereken motivasyon giiciinii, iyimserligin ise dair pozitif bir yaklasimi, 6z
yetkinligin gorevleri yaparken kaynaklar1 kullanima sokmay1 ve direncliligin de zorlu
durumlarda kisinin bu durumlarin {istesinden gelmesini ve kendini kolaylikla
toplamasin1 saglayacak enerjiyi getirdigini one slrmistiir. Dolayisiyla, psikolojik
sermayenin kisilerin hem is tamimlarindaki gorevlerinde, hem de resmi islerinin
yanindaki ekstra rollerinde iyi performanslar sergilemelerini kolaylastiracak pozitif
psikolojik kaynaklar sundugu goriilmektedir. Dahasi, daha ¢ok kaynaga sahip olan
bireyler isle ilgili talepleri dogrudan ellerindeki kaynaklar veya igin gereksinimlerine
uyacak alternatif kaynaklar ile eslestirmeye daha meyillidirler (Hobfoll, 2002: 318).
Baylelikle, psikolojik sermayenin bireylere atanan goérevleri verimli bir bicimde yerine
getirmeleri i¢in gereken 6z yetkinlik, umut, iyimserlik ve direnglilik araciligiyla
ihtiyaglar1 olan bilissel ve psikolojik kaynaklar1 sunmasi dngoriilmektedir. Yukaridaki
aciklamalara dayanarak, psikolojik sermayenin, c¢alisanlarin hem is tanimlarindaki
rollerinde hem de ekstra rollerindeki performanslar1 iizerinde pozitif bir etkisi oldugu

onermesi yapilmistir.

Hipotez 7a: Psikolojik sermaye ¢alisanlarin is tanimlarindaki rol performanslari

Uzerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 7b: Psikolojik sermaye caligsanlarin ekstra rol performanslari {izerinde

pozitif etkiye sahiptir.

3.8.  Psikolojik Sermaye’nin Araci Rolii

Etik liderligin giidiiledigi ve tesvik ettigi psikolojik sermaye, bireyleri genel
olarak daha 1iyi is performanslar1 ve daha spesifik olmak gerekirse, daha yaratici
performansi ortaya koymalarina yol agacak 6z yetkinlik, umut, direnglilik ve iyimserlik
gibi yogun miktarda bilissel gli¢ ile donatir (Zhang ve Bartol, 2010: 109; Zhu vd.,
2004: 17). Oz farkindaliga sahip olan etik liderler ayn1 zamanda baskalar1 konusunda
da farkindalik sahibidirler; ayn1 zamanda takipgilerine adil davranirlar, etik standartlar

uyarinca eyleme gecerler, verileri tarafsiz bir bicimde degerlendirirler ve seffafligi 6n
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planda tutarak astlari ile giiven ve saygiya dayal iligkiler gelistirirler. Giiven ve saygi
duygusal gii¢ ve gilivenlik hisleri saglayan anahtar 6gelerdir ve bu 6geler ¢alisanlarin
fikirlerini paylasmalarini, sorunlar1 bildirmelerini, korkmadan ya da ¢ekinmeden karar
verme siireglerine dahil olmalarini kolaylastirir (Gooty vd., 2009: 356; Rego vd., 2012:
432). Etik liderlerin tiim ¢alisanlarina adil ve esit davrandigi ve bunu yaparken her tirl
orgiitsel hedefe katkilarinin ne kadar 6nemli oldugunu tamidig1r da diistiniiliirse, bu
durum c¢alisanlarin olaganiistii performanslar saglamalari i¢in onlar tesvik edecek saygi

ve onem duygularini onlara kazandiracaktir.

Liderlerin bilgiyi rasyonel bir bi¢gimde isleme, tarafsiz sekilde analiz etme ve
yorumlama, adil olarak bilgi yayma, iliskilerinde seffaf olma ve ahlak cergevesinde
kendi kendilerine kilavuzluk etme gibi yetileri, etik liderlerin calisanlarina saygiyla
pozitif geri bildirim, yapici elestiri ve bilgi vermelerini saglar (Zhou ve George, 2003:
550). S6z konusu geri bildirim ve bilgiyi alan ¢alisanlar, bunlar1 algilanan sonuglara
ulagsmak i¢in kullanirlar; boylelikle de hem giincel is performanslarini gelistirecek
yaratici fikirler ortaya koymaya, hem de is ve yaratici performanslarini arttiracak yeni
fikirleri deneylemeye daha meyilli hale gelirler (Rego vd., 2012: 432; Zhou ve George,
2003: 550). Liderlerin etik davraniglar1 ayn1 zamanda, calisanlarin gorevlerini
kendilerine daha ¢ok giiven duyarak ve daha biiyiikk umutlar ile gergeklestirmelerini
saglayacak 0z yetkinlik, umut, direnclilik ve iyimserlik 6gelerini kuvvetlendirmek
araciligiyla psikolojik sermayelerini de gelistirir; sonug olarak, calisanlar resmi is
tanimlar1 dahilinde hem daha iyi performans gosterirler, hem de Orgiitsel baghlik ve
vatandaglik davranislan sergileyerek ekstra rol performanslarini da ilerletmis olurlar
(Avey vd., 2011: 134; Bandura ve Locke, 2003: 91). Yapilan ¢aligmalar da daha umutlu
olan calisanlarin daha yaratici olmalarinin yani sira, az umutlu olanlara nazaran daha
yiiksek is performanslar sergilediklerini gostermistir (Snyder, 2002: 252). Bu durum
calisanlarin istenmeyen durumlarin istesinden gelmelerini, stres seviyelerini
azaltmalarin1 ve hedeflere erigsmeleri konusunda motive olmalarini saglayan pozitif
duygulara isaret etmektedir (Peterson vd., 2011: 431). Bu nedenle, etik liderlik araciligi
ile kazanilan psikolojik sermayenin, c¢alisanlarin ise daha ¢ok katilimini ve daha iyi
performans gostermelerini sagladigi sdylenebilir. Bunun yani sira, psikolojik sermaye

seviyeleri yiiksek olan calisanlar, yaraticilik davranislarina daha yatkin olmalar ile
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birlikte, resmi is tanimlarindaki gorevlerin Otesine gegen, ekstra rol performanslarina

daha ¢ok katilmaktadirlar.

Hipotez 8a: Psikolojik sermaye, etik liderligin ¢alisanlarin yaraticiliklar

uzerindeki etkisini aracilandirir.

Hipotez 8b: Psikolojik sermaye, etik liderlik ve ¢alisanlarin is tanimlarindaki

rol performanslari i¢in araci bir rol oynar.

Hipotez 8c: Psikolojik sermaye, etik liderlik ve ekstra rol performanslari igin

araci bir rol oynar.

3.9. LMX, Yaraticilik ve Performans

Sparrowe ve Liden’e gore (1997), yiiksek nitelikli LM X e sahip olan ¢alisanlar,
gorevlerini yerine getirirken daha verimli olmaya yatkindirlar. Sosyal aligveris
kuramindan yola ¢ikarak belirtilen karsiliklilik normu, astlarin liderlerinden belirli
faydalar ya da iyilikler aldiktan sonra kendilerini liderlerine kars1 borglu hissettiklerini
ve bu borg¢larint verimli performans gibi pozitif is yeri davranislar ile geri 6dediklerini
one sirmektedir (Chan ve Mak, 2012: 288; Kraimer vd., 2001: 71 — 99). Mevcut
literatiirde de LMX’in calisanlarin performansi tizerinde pozitif etkileri oldugu fikri
desteklenmektedir. Saygi, karsilikli fayda ve guvene dayanan, yuksek nitelikli LMX;
liderlerinden kariyer gelisimi, is performansi, imtiyazli ilgi ve gesitli ¢ikarlar
baglaminda siirekli destek goren c¢alisanlara kisisel gorevler asilar ve onlar
gorevlerinde daha yuksek performans gostermeye iter (Law vd., 2010: 632). Yiksek
nitelikli LMX dahilinde, calisanlar is degerlerine uyan gorevleri kapsamindaki
mesakkatli durumlardan keyif alirlar. Gorevlerinde karsilarina ¢ikan zorluklar, islerini
daha anlaml1 hale getirdigi gibi onlara deneyleme araciligi ile 6grenme firsat1 sunar; bu
da yaratic1 performans sergileme ile sonuclanacaktir (Volmer vd., 2012: 458). Yapilan
arastirmalar yiiksek nitelikli LMX’e sahip olan c¢alisanlarin, siipervizorlerine karsilik
vermek icin kendilerini daha bor¢lu hissettiklerini ve daha keyfi, yaratici islere
katilimlarinin da daha ¢ok oldugunu gostermistir (Gu vd., 2013: 518). Bu nedenle,
LMX niteliginin is tanimindaki rol performansi, ekstra rol performansi ve calisanlarin

yaraticiliklari ile pozitif baglantilar tasidigi onermesi yapilmistir.

Hipotez 9: LMX, yaraticilik ile dogrudan baglantilidir.
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Hipotez 10a: LMX, is tanimindaki rol performansi ile dogrudan baglantilidir.

Hipotez 10b: LMX, ekstra rol performansi ile dogrudan baglantilidir.

3.10. LMX’in Araci Roli

Yukarida belirtilenlere ek olarak, etik liderler calisanlarin kolektif ¢ikarlarini
bireysel ¢ikarlarinin oniline koyup her iki tarafi 6rgiitsel hedeflere erisimde “karsilikli
olarak” es diizeyde sorumlu hale getiren entelektiiel ve duygusal baglilik davranislari
sergileyerek, c¢alisanlarin yaraticiliga ihtiyaglarini da arttirirlar. Etik liderler ayrica
verimli bir bigimde astlar1 ile yliksek nitelikli aligveris iliskileri gelistirerek onlarin i
tanimlarindaki rollerinde, ekstra rollerinde ve yaraticiliklarinda daha iyi performans
gostermelerini saglarlar. Bunlara ek olarak, ben de yukarida belirtilen agiklamalar ve
iliskiler 15181nda, etik liderlik ve LMX ile LMX, performans ve yaraticilik arasindaki
baglantilarin yani sira, etik liderligin LMX araciligr ile yaraticilik ve performans
iizerinde aracilandirict bir etkisi oldugu Onermesinde bulunmaktayim. Yukarida
belirtildigi iizere, aracilandirict etki onceki kisimlarda ortaya konmustur. Bu nedenle,
LMX’in etik liderligin yaraticilik, i taniminda atanan rol ve ekstra rol performansi

iizerinde araci bir etkisi oldugu 6ne siirtilmiistiir.

Hipotez 1la: LMX, etik liderligin yaraticilik {izerindeki etkisini

aracilandirmaktadir.

Hipotez 11b: LMX, etik liderligin is taniminda atanan rol performansi

uzerindeki etkisini aracilandirmaktadir.

Hipotez 11c: LMX, etik liderligin ekstra rol performansi {izerindeki etkisini

aracilandirmaktadir.

3.11. lice Yonelik Motivasyon ve Yaraticilik

Amabile (1983: 363) kisinin ige yonelik motivasyon diizeyinin, yaratici is
performansina neden olabilecek olan davraniglarin belirlenmesinde kritik rol
oynadigini, ¢iinkii ige yonelik motivasyonun kisinin neleri yapabilecegi ile neleri
yapaca@l arasindaki fark oldugunu belirtmistir (Amabile, 1988: 133). ice yonelik
motivasyona sahip bireyler merak duyduklar1 konular kesfetmek, 6grenmek ve yenilik

arayisina girmek i¢in daha biiyiik istek duyarlar (Ryan ve Deci, 2000: 70). Yaratici
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katilim diizeyi ise kisinin karmasik sorunlar1 ¢g6zmeye ve var olanlar i¢in yeni ¢éziimler
bulmaya ayirdigi dikkatin seviyesine baglidir; bunlar ice yonelik motivasyonda
biitiinleyici 6geler olan, kisinin zorluklara merak ve istekle yaklagmasi gibi durumlari
yansitir (Ryan ve Deci, 2000: 70). Yani, yeni ¢oziimler bulmaya pek de aldiris etmeyen
caliganlar verimsiz, yaratici olmayan ve daha az kullanish ¢oziimler bulurken,
kendilerini derinlemesine sorun ¢ézmeye ve gorevlerini yerine getirmek icin yeni yollar
kesfetmeye adayanlar, digerlerine kiyasla ¢cok daha yiiksek diizeyde yaratict ¢oziimler
bulacaklardir (Zhang ve Bartol, 2010: 112). Simon (1967: 29-39) da ice yoOnelik
motivasyonun dikkati denetleyici bir 6ge olduguna dikkat ¢ekmis, yiiksek ice yonelik
motivasyon diizeyine sahip bireylerin bakis acisi alma, bilgi toplama ve yaratici,
siradigi ¢oziimler ortaya ¢ikarmak icin bilgiyi kullanma siireglerine daha ¢ok katilimda
bulunduklarin1 belirtmistir. Ice yonelik motivasyon, ayni zamanda bireylere 6z
diizenleme giicii de saglamakta, bu sekilde onlarin yaraticiliga katilimlarini devam
ettirmektedir (Shalley vd., 2000: 217; Zhang ve Bartol, 2010: 113). Dahasi, Kehr
(2004: 479 — 499) de ige yonelik motivasyonu yiiksek bireylerin, motivasyonlarini daha
yiiksek diizeyde ve daha ¢ok deger verdikleri, 6zellikle karmasik olma, yaraticilik ve
zorlu gorev gereklilikleri ile tamimlanan is faaliyetlerine doniistiirmeye yatkin
olduklarini 6ne slirmiistiir. Bunlara istinaden, yiiksek derecede ice yonelik motivasyona
sahip calisanlarin yaratici ¢oziimler ortaya koymak ic¢in daha ¢ok dikkat sarf edecegi,
bu sekilde daha yiiksek yaraticilik seviyelerine sahip olacaklar1 Onermesi ortaya

konmustur.

Hipotez 12: Calisanlarin ige yonelik motivasyonlari, yaraticiliklari ile pozitif

bir bicimde baglantilidir.

3.12. ice Yonelik Motivasyon ve Performans

Ice yonelik motivasyon, ¢alisanlarin islerini keyifli ve ilging bulduklar1 igin
isleri ile ilgilendiklerini iddia eder (Ryan ve Deci, 2000: 71). Bireyler gorevlerini daha
keyif verici ya da enteresan bulduklari zaman, gorevlerini basar1 ile tamamlamak adina
daha cok enerji harcar ve katilimda bulunurlar. ige ydnelik motivasyonlar1 yiiksek olan
caligsanlar da iistiinde calistiklar1 gérevde miikemmeliyete ulasmak i¢in daha ¢ok caba
ve sebat gostereceklerdir (Patall vd., 2008: 272). ige yonelik motivasyonlar1 yiiksek

olan bireylerin, gergeklestirdikleri gorevler iizerinde daha biiyiikk bir kontrol ve
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ozerklige sahip oldugu diisiiniildiigiinde (Piccolo vd., 2010: 266), igce yoOnelik
motivasyonun daha iyi gorev performansi ile iliskilendirilebilecegi de sdylenebilir (Guo
vd., 2014: 734). Bu noktada, performans yapilan isin niceligine veya ulasilan nitelik
seviyesine gore olglimlenebilir. Yapilan aragtirmalar da ice yonelik motivasyonun, ice
yonelik motivasyonu yiiksek calisanlarin becerilerini, zamanlarini ve ¢abalarini, sebatla
gorevlerini etkili bir bigimde yerine getirmek i¢in kullanmas1 noktasinda, performansin
nitelik boyutu ile yakinen iliskili oldugunu ortaya koymustur (Gagné ve Forest, 2008:
227). Ikinci olarak, ice yonelik motivasyonu yiiksek calisanlar, hem bireysel hem de
kolektif ¢ikarlar1 g6zetmek konusunda daha ¢ok katilim gostermekte, bu da c¢alisanlarin
resmi 1§ tanimlarinin bir adim Gtesine gecip performanslarina nitelik ve 6nem kattigina
isaret etmektedir (Tu ve Lu, 2014: 3). Bu nedenle, ice yonelik motivasyonu yiksek
calisanlarin, is tanimlarinda kendilerine atanan rollerde ve ekstra rollerinde daha iyi

performans sergilemeleri beklenmektedir.

Hipotez 13a: Ice yonelik motivasyon, is tanimindaki rol performansi ile pozitif

baglantilara sahiptir.

Hipotez 13b: Ice yonelik motivasyon, ekstra rol performansi ile pozitif

baglantilara sahiptir.

3.13. lice Yonelik Motivasyonun Araci Rolii

Yukarida da belirtildigi gibi, liderlerin etik davranislari, rasyonel kararlar
vermeleri, astlarina karsi ilgili davranmalari, bilgi paylagmalari, onlar1 giiclendirmeleri
ve iligkili kilmalar bir 6zerklik, yetkinlik ve giivenlik hissiyati yaratacak, dolayisiyla
ice yonelik motivasyonlarmin artmasmna da yardimci olacaktir. Ige ydnelik
motivasyonlar1 artan bireyler gorevlerini basari ile tamamlamak i¢in hem daha ¢ok
sebat gosterecek, hem yaraticilik arayisinda daha cok caba sergileyecek, hem de
islerine katilim, islerinden keyif alma ve islerine ilgi duyma gibi davranislar ile daha 1yi
performanslar ortaya koyacaklardir. Bu nedenle, ige yoOnelik motivasyon da etik
liderligin yaraticilik, is tanimindaki rol ve ekstra rol performanslari tizerindeki etkisini

aracilandirtyor gibi géziilkmektedir.

Hipotez 14a: Ige ydnelik motivasyon, etik liderliin ¢aliganlarin yaraticiligs

tizerindeki etkisini aracilandirmaktadir.
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Hipotez 14b: ige yonelik motivasyon, etik liderligin calisanlarmn is tanimindaki

rol performanslari iizerinde bulunan etkisini aracilandirmaktadir.

Hipotez 14c: Ice yonelik motivasyon, etik liderligin ¢alisanlarin ekstra rol

performanslari iizerindeki etkisini aracilandirmaktadir.

90



Sema 1: Kuramsal Cerceve
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4. ARASTIRMA METODOLOJISI

Bu kisimda mevcut ¢alisma igin yararlanilan arastirma metodolojisinin tizerinde
durulmaktadir. Arastirmanin tasarimi ile kullanilan araglarin agiklanmasinin yani sira,
hedef kitleden, orneklemden ve veri toplama yontemlerinden de bahsedilmektedir.

Ayrica analiz prosediiriinden de s6z edilip bilimsel sonuglar sunulmaktadir.

4.1. Arastirmanin Tasarmm

Bir caligmanin aragtirma sorusunu ya da sorularini yanitlamak amaciyla
olusturulan plana aragtirma tasarimi adi verilmektedir; soz konusu plan, arastirma
evreninin belirlenmesinden, 6rneklem sec¢imine, veri toplanmasina ve toplanan verinin
analizinin yapilip yorumlanmasina kadar cesitli siirecleri kapsar (Saunders vd., 2007:
129). Mevcut calisma, dogas1 geregi korelasyonel ve nedensel oldugu i¢in, kesitsel bir
anket arastirma tasarimi kullanilmigs ve calismada bilgi toplamak adina anket
yonteminden yararlanilmistir. Daha spesifik olmak gerekirse, drneklem incelemesi
aragtirmast kullanilmistir; bunun nedeni bu yontemin tiim evrenden ziyade bir
orneklemden yiiklii miktarda bilgi toplamak i¢in ¢ok kullanish olmasidir. Yontem ayni
zamanda arastirmacilarin yanitlart hizla ve diisiik maliyetle toplamasina da izin verir.
Anket arastirma yontemi ayrica son derece gilivenilir bir inceleme yontemidir, ¢linkii
anket sorular1 standart bi¢cimde, hatta ayni sozciikler ayni sekillerde kullanilarak
hazirlanir. Bunun da otesinde, kiiclik ve temsili bir 6rneklemden toplanan bilgiye
dayanarak elde edilen sonuglarin genellenmesi, arastirmaciya avantaj saglar (Scandura
ve Williams, 2000: 1248).

Hedef bilgiyi bagka tiirli toplamanin giic oldugu durumlarda, anket
arastirmalar: bilgi toplamak icin en uygun yolu teskil eder. Bu ¢aligmanin odak noktasi
da etik liderlik, psikolojik sermaye, yaraticilik, motivasyon ve performansa iliskin bilgi
toplamak oldugundan, bu bilgiyi yalnizca katilimcilara dogrudan liderlerine ya da kendi
performanslar1 hakkinda ne diisiindiiklerini sorarak toplamaya calismak cok zor
gorinmektedir. Bu nedenle, kullanilan anket yontemi bu gibi hassas bilgilerin genis bir
orneklemden son derece basit bir bi¢imde elde edilmesine izin vermistir (Hair, Bush, ve
Ortinau, 2003: 36). Ote yandan, anket arastirma yontemi verileri nasil topladigina ve

toplarken kullandigi aracin inanilirh@ina iliskin olarak da elestirilere maruz kalmistir.
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Hair ve digerlerinin (2003: 47) kilavuzlugunda, bu ¢alismada 6nceden hazirlanmis, test
edilmis ve tasdiklenmis veri toplama araglar1 kullanilmis, bdylelikle bu durumda anket
arastirmasinda tarafli olma veya uygunsuz yanitlar elde etme ihtimalleri de

azaltilmistir.

4.2.  Orneklem ve Verinin Toplanmasi

Bu ¢alismada hipotezlerin test edilmesi i¢in hazirlanan anketin bir analizi de yer
almaktadir. Bu, dogas1 geregi kesitsel bir ¢aligma olup ara¢ olarak kullanilan anket de
etik liderlik, psikolojik sermaye, lider — iiye etkilesimi (LMX), i¢ce yonelik motivasyon,
yaraticilik ve performans {izerine ifadeler ortaya koymustur. Calismanin alani
Pakistan’in Pencap bolgesinde bulunan devlet hastaneleridir. Daha 6nce de belirtilmis
oldugu gibi, saglik sektorii kamu politikasi belirleyicileri i¢in biiylik onem tagimaktadir,
clinkii bu sektordeki verimlilik ve etkililik, dogrudan saglikla ve insanlarin yasam
kalitesi ile ilgilidir. Saglik sektoriinde calisan profesyoneller baglaminda yaraticiligin
ve performansin mikro diizeyde incelenmesi adma bu caligma biiylikk 6nem
tagimaktadir; bunun nedeni ise hastanelerin profesyonel uzmanlik alanlar1 olan hizmet
orgiitleri olmas1 ve buralardaki doktorlar ile hemsirelerin birincil olarak yaraticiliklarini
ve performanslarin1 kullanmalaridir (Garcia-Gofii, Maroto, ve Rubalcaba, 2007: 347;
Radaelli vd., 2014: 404). Dolayisiyla, is yeri baglaminda is verimliligi ve
performansinin anahtar rol oynadig: diigiiniildiigiinde, bu ¢alismanin da en uygun analiz
birimini sagladig1 sOylenebilir. Bunlarin yani sira, saglik sektorti biitce kisitlamalaria
ve daha verimli olmasi i¢in baskiya maruz kalan, dnemli bir ekonomik segmenti de
teskil etmektedir. Kaynaklarin kisith oldugu bir ortam daha verimli bir performans icin
baski yaratmakta (Radaelli vd., 2014: 404), bunun sonucunda ¢aligsanlarin da hem

yaraticiliklart hem de liderlik rolleri bu baglamlarda daha 6nemli hale gelmektedir.

4.3.  Yapisal Olciim

Bu c¢alismada cesitli degiskenler onerilmis ve hipotezi kurulan iliskileri test
etmek icin bu degiskenler kullanilmistir. Calismanin konusu etik liderlik, LMX,
psikolojik sermaye, i¢e yonelik motivasyon, yaraticilik ve performans oldugu i¢in, her
bir degiskenin Olgiilmesi admma farkli bir aragtan faydalanilmistir. Araglarin

gelistirilmesi ve psikometrik O6zelliklerinin gecerliligi hem uzmanlik hem de bolca
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zaman gerektirmektedir. Arastirmacilarin da yeni gelistirilmis bir Slgiim araci s6z
konusu oldugunda, sikiligi, gecerliligi, giivenirligi ve farkh kiiltiirler ¢apinda farkl
baglamlarda tekrarlanabilirligi konularinda g¢ekinceleri olabilir. Elde edilen sonuglarin
giivenilir olmasi i¢in aragtirmacilar daha dnceden gelistirilmis, dnceden test edilmis ve
gecerliligi kabul edilmis araglar kullanilmasini 6nermislerdir. Bu kilavuzlara paralel
olarak, mevcut ¢alismada da ilgili degiskenlerin 6lgiimlenmesi adina uygun ve 6nceden

gelistirilmis araglar kullanilmistir.

4.3.1. Etik Liderlik

Etik liderlik Brown ve digerleri (2005: 117-134) tarafindan gelistirilen bir 6l¢ek
araciligl ile ol¢iimlenmistir. Bu 6lcek on maddeden olusmakta olup ¢alisanlara bes
puanlik bir likert 6l¢egi tizerinden kesinlikle katilmiyorum (1) ve kesinlikle katiliyorum
(5) degerleri arasinda, liderlerimi degerlendirecek ifadeler sorulmustur (6rn.,
supervizor, yonetici, sorumlu, lider vb.). Bu ifadelerin arasinda “SipervizOrim
calisanlarin soylediklerini dinler.”, “Stpervizorum adil ve dengeli kararlar verir.”, ve
“Stipervizoriim isleri etik olarak dogru bi¢cimde nasil yapacagimiz konusunda ornek
olur,” bulunmaktadir. Brown ve digerleri (2005: 117-134) yaptiklar1 g¢aligmada
Cronbach’in Alfasini 0,92 olarak bildirmislerdir. Etik liderlik iizerine daha dnce yapilan
calismalar da etik liderlik hem bireysel hem de grup seviyesinde 6lcimlenmistir.

Ancak, bu ¢aligmada etik liderlik bireysel diizeyde ol¢lilmiistiir.

Degisken Tanim

Etik Liderlik Brown ve digerlerine gore (2005: 120), etik liderlik
“kisisel eylemler ve kisiler arasi iliskiler aracilig1 ile normatif
olarak uygun davraniglarin sergilenmesi ve bu davranislarin
iki yonll iletisim, pekistirme ve karar verme araciligi ile
takipciler arasinda tesvik edilmesidir”. Etik liderlik saglik
profesyonellerinin Gstlerini, fonksiyonel birim ve/veya tim
orglit capinda astlarina karg1 sergiledikleri davranislar ve bu
tip etik davranislar1t tesvik etmeleri agisindan nasil

algiladiklar1 bi¢iminde Slglimlenmistir.
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4.3.2. Psikolojik Sermaye

Luthans ve digerleri (2007: 237) bireylerin psikolojik sermaye dlizeyini 6lgmek

icin bir arag¢ gelistirmislerdir. Psikolojik sermaye i¢inde umut, 6z yetkinlik, iyimserlik

ve direnclilik 6gelerini bulunduran, pozitif bir psikolojik durumdur. Psikolojik sermaye

dogrudan oSlgiimlenemez; ¢iinkii dort boyuta sahip, karmasik bir kavramdir ve bu hali

uyarinca arastirmacilarin tizerinde dogrudan Olglim yapmasini kisitlar. Psikolojik

sermaye gizli bir degisken olarak, s6z konusu dort boyut kullanilmak suretiyle, her bir

boyutu yapilandirilmig anket sorulari halinde Ol¢limlenmistir. Umut, 06z yetkinlik,

iyimserlik ve direnglilik olmak tizere, her bir 6ge i¢in alti madde hazirlanmis ve bunlar

5 puanlik likert dl¢ceginde dlctilmiistiir.

Degiskenler

Tanimlar

Psikolojik

Sermaye

Psikolojik sermaye var olan ya da potansiyel olan zorlu
gorevleri yerine getirebilme konusunda duyulan 6zguven ile
tanimlanan, pozitif bir psikolojik durumdur ve hedeflere
giden yolda umut ile direncglilik arasinda degisen pozitif
ozellikler de barindirmaktadir (Luthans vd., 2004: 46 — 47,
Luthans ve Youssef, 2004: 153). Psikolojik sermaye asagida
listelenen dort boyutuna dayanarak, saglik profesyonellerinin

pozitif psikolojik durumlari halinde 6l¢timlenmistir.

Umut

Umut, “kisinin istenen hedeflere giden yeni yollar bulma
ve kendini isi araciligi ile bu yollar1 kullanacagini diistinerek
motive etme konusunda algilanan yetkinlik” olarak
tanimlanmaktadir (Snyder, 2002: 249). Bu
kavramsallagtirmaya goére, umudun iki temel yoni
mevcuttur: kiginin kapasitesine iliskin gercekei bir bilisi ve
sebat1 ya da siirekli enerjisi. Umut, saglik alaninda ¢alisan
profesyonellerin gorevlerini yerine getirme noktasindaki
umutlu olma ve 6zgiiven duyma seviyeleriyle, is ve ¢evresel
ozelliklerinden bagimsiz olarak, o anki durumlart ile

islevsellestirilmistir.
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Oz Yetkinlik

Oz yetkinlik calisanin belirli bir baglamdaki belirli bir
gorevi tamamlayabilmek i¢in gerekli olan kaynaklar1 siraya
dizebilme konusunda, saglam temelli bir 6zgiivene sahip
olmasidir.  Saglik alaninda c¢alisan  profesyonellerin
gorevleriyle ilgili faaliyetleri gergeklestirebilmek i¢in kendi
becerilerine ve yetkinliklerine duyduklari inang gergevesinde

Ol¢iimlenmistir.

Iyimserlik

Iyimserlik gelecege veya bir seyden elde edilecek
basartya umut ve giivenle bakmak anlamindadir. Scheier ve
digerleri (1985: 219) iyimserligi, kisinin genel olarak hayatta
iyi  sonuglar  elde  edecegi  beklentisi  seklinde
tanimlanmuslardir. Iyimserlik de saglik profesyonellerinin
gelecekteki pozitif sonuglara iliskin ne kadar umutlu

olduklart ile 6lgtimlenmistir.

Direnclilik

Orgiitsel baglamda direnglilik, “tekrar kendini bulma,
zorlu  durumlardan,  belirsizliklerden,  ¢atismalardan,
basarisizliklardan, hatta pozitif degisimler, ilerleme ve artan
sorumluluklardan sonra ‘kendini toparlama’ ve eski haline
donme” olarak tanimlanmaktadir (Luthans, 2002: 702). Bu
0ge de saglik profesyonellerinin kendilerini istenmeyen
sonuclardan etkilenmeyecek halde tutma kapasiteleri ile
basarisizlik(lar)  karsisinda  kendilerini  birakmamalari

sayesinde dlglimlenmistir.

43.3. LMX

Lider — iiye etkilesimi de gelistirilen ve gegerliligi kabul edilmis olan bir 6l¢ek

ile Ol¢limlenmistir (Janssen ve Yperen, 2004: 368-384). Yedi maddeden olusan bu

Olcekte, oOrgilitsel hedeflere ulasmak i¢in gereken, is yerindeki lider — {iye aligveris

faaliyetlerine dair ifadeler yer almaktadir. Saglik profesyonellerinin gorevlerini yerine

getirirken ekip liderlerinin/birim yoneticilerinin/patronlarinin onlara ne derecede ilgi
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gosterdigini degerlendirmeleri istenmistir. Ifadelerin icinde “Siipervizoriim ile is
iliskim verimlidir”, “Siipervizérim benim degisiklik Onerilerimi de g6z Oniinde
bulundurur” ve “Siipervizériim sorunlarimi ve ihtiyaglarimi anlar,” ifadeleri vardir.

Tiim maddeler 5 puanlik bir likert dl¢egi ile dl¢tilmiistiir.

Degisken Tamm
Lider -  Uye Lider — iiye etkilesimi (LMX) siipervizorler ile astlart
Etkilesimi (LMX) arasinda, is ile ilgili bir iliskiyi yansitan, sosyal bir aligveris

stirecidir. LMX iliskisinin niteligi karsilikli giiven, begeni ve
saygiya dayalidir (Mahsud vd., 2010: 561-577). LMX de
saglik profesyonellerinin kendi aralarindaki ve ekip/birim
liderleri ile aralarindaki aligveris iliskileri diizeyi {izerinden

Ol¢limlenmistir.

4.3.4. Ice Yonelik Motivasyon

Ice yonelik motivasyon de gelistirilen ve gegerliligi kanitlanmis olan bir 6lgek
ile dlglimlenmistir (Grant, 2008: 51). D6rt maddeden olusan bu oGlgekte ige yonelik
motivasyona iliskin ifadeler yer almaktadir. Saglik profesyonellerine sorulan sorular ile
islerine neden motive olduklar1 anlasilmaya calisitlmistir. Ornek ifadelerden bazilari ise
“Isin kendisinden keyif aliyorum” ve “Isim eglenceli,” bicimindedir. Maddelerin hepsi 5
puanlik bir likert 6lcegi kullanilarak dl¢tilmustiir.

Degisken Tamim
Ice Yonelik Motivasyon kisiyi baz1 eylemleri gergeklestirmeye
Motivasyon zorlayan  enerji, giic ve/veya istek anlaminda

kullanilmaktadir.  Motivasyon  ayrica  kisiyt  belirli
davraniglara ya da onu belirli davranislardan uzak tutacak

davraniglari tekrar etmeye itebilir (Elliot vd., 1997: 219).
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I¢c motivasyon olarak da bilinen i¢e ydnelik motivasyon
ise bireylerin islerinde bulduklar1 keyif ve ilgiye dayanarak,
o ise yenilikler getirmek i¢in ¢caba gostermelerini saglayan ve
dogustan gelen egilimlerdir (Ryan ve Deci, 2000: 70). Bu
baglamda, i¢e yonelik motivasyon saglik profesyonellerinin
islerini daha iyi yapmak i¢in enerji uygulamalar1 bazinda

Ol¢iimlenmistir.

4.3.5. Yaraticihk

Yaraticilik da gelistirilen ve gegerliligi kabul edilen bir dlgek ile dl¢climlenmistir
(Zhou ve George, 2001: 696). On ii¢ maddeden olusan bu 6lgekte Orgiitsel hedeflere
ulagmadaki yaratici faaliyetlere dair ifadeler yer almaktadir. Aslinda bu olgek,
calisanlar siipervizorlerinin/liderlerinin degerlendirmeleri i¢cin hazirlanmisti; ancak, bu
caligmada yer alan tiim ifadeler calisanlar baglaminda, kendi bireysel yaraticiliklarini
bildirmeleri i¢in kullanilmistir, ¢linkii calisanlar kendilerini daha yaratict kilan ve
yaratict davraniglarini tetikleyen seyleri digerlerinden daha iyi bilirler (Shalley, vd.,
2000: 217). Ayrica, bu olgek son derece kapsamli olup yaraticilign sira disilik ve
ozglinliik perspektiflerinden islevsellestirmektedir. Diger Olgeklerin daha az ifadeleri
bulunmakta ve yaraticiligin tiim yonlerini degerlendirecek, kapsamli ifadeler ortaya
koymamaktadirlar (6rn. Oldham ve Cummings, 1996: 625-629). Saglik
profesyonellerinin igleri baglaminda kendi yaraticiliklarini kendileri degerlendirmeleri
istenmistir. Buradaki ifadelerden bazilar1 ise “Kaliteyi arttirmak igin yeni yollar
oneririm”, “Risk almaktan korkmam” ve “Sorunlara yaratict ¢oziimler bulurum,”

bigimindedir. Tiim maddeler 5 puanlik bir likert 6lgegi ile Ol¢lilmiistiir.

Degisken Tamm

Yaraticihk Yaraticilik  bireylerin, gruplarin  ve/veya Orgiitlerin
urtinlere, hizmetlere ve/veya siireclere dair yeni, 6zgun ve
kullanigh fikirler bulma yetisidir. Amabile ve digerleri
(1996: 1115) yaraticiligi herhangi bir bakis agisi ve alan

cergevesinde yeni, sira dist ve faydali fikirlerin sonuglari
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olarak tanmimlamislardir. Bu noktada, yaraticihik saglik
profesyonellerinin islerini yaparken ortaya koyduklar: ya da
onerdikleri 6zgiin, sira dis1 ve faydali fikirler, is siirecleri,

urtinler, prosedurler ve/veya hizmetler ile 6l¢iimlenmistir.

4.3.6. Is Tammindaki Rol Performansi

Is tanimindaki rol performansi daha énceden gelistirilmis bir 6lgek kullanilarak
Olgtimlenmistir. Bu arag William ve Anderson (1991: 606) tarafindan gelistirilmistir.
Yedi maddeye sahip olan bu 6lcekteki ti¢c madde ters kodlama ile hazirlanmis olup
temel 1is faaliyetlerine iliskin ifadelere yer vermektedir. Bu noktada, saglik
profesyonellerinden kendi performanslarini degerlendirmeleri, bunu yaparken islerine
dair birincil sorumluluklarni da géz 6niinde bulundurmalar1 istenmistir. Olgekteki
ifadelerin arasinda “Bana atanan gorevleri yeterli bir bicimde yerine getiriyorum” ve
“Isin resmi performans gerekliliklerini karsiliyorum” yer almaktadir. Ters kodlanan
ifadelerin arasinda ise “Performansimi dogrudan etkileyecek faaliyetlere katiliyyorum,”

bulunmaktadir. Tiim maddeler 5 puanlik bir likert 6lgegi ile 6lglimlenmistir.

Degisken Tamm
Is Tanmimindaki Is tanimindaki rol performansi kisinin resmi is tanimi ve
Rol Performansi gerekliliklerinde tarif edildigi bigimde, gercekten isin

olmazsa olmaz kisimlarini olusturan gorev ve sorumluluklari
yerine getirmek veya gerceklestirmek i¢in yaptig: faaliyetler,
eylemler ve gosterdigi ¢abalar anlamina gelmektedir (Hui
vd., 1999: 4). Kisinin kendisi tarafindan beyan edilen bu
performans Ol¢iimiinde saglik profesyonellerinden s
sorumluluklar1 dogrultusunda kendi performans seviyelerini
ve islerini ne kadar etkili bir bicimde yaptiklarini

degerlendirmeleri istenmistir.
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4.3.7. Ekstra Rol Performansi

Ekstra rol performansinin 6l¢iimii i¢in Staufenbiel ve Hartz (2000: 73-83) olgegi
calismaya uyarlanmistir. Bu arag¢ bireylere resmi olmayan performanslar1 hakkindaki
ifadelere iligkin sorular soran bes maddeden olugmaktadir. Burada, saglik
profesyonellerinden, resmi is tanimlarindaki sorumluluklarimin disinda kalan, hem
kendilerine hem de oOrgiitlerine 1yi gelecek faaliyetlerini degerlendirmeleri istenmistir.
Tiim maddeler 5 puanlik bir likert dlgegi ile dlgiilmiistiir. Ornek ifadeler arasinda “Her
zaman ¢ok dakigimdir’, “Yeni meslektaslarin entegrasyonuna memnuniyetle yardim

ederim” ve “Is yiikii cok agir olan meslektaslarima yardim ederim,” bulunmaktadir.

Degisken Tamm
Ekstra Rol Ekstra rol performansi, bireylerin resmi is tanimlarimin
Performansi Otesine gegen bagkalarima yardim etme, nezaket gosterme,

baskalarini diisiinme ve benzerleri gibi davraniglarini temsil
etmektedir (Tremblay vd., 2010: 411). Ekstra rol performansi
gosteren caligsanlar orgiitlerine daha bagli olmakta, daha etik
davranmakta, meslektaslarina ve kendisi ile ayn1 konumda
olanlara gorevlerini yapmalar1 i¢in daha c¢ok yardimci
olmakta, miisteriler ile isbirligi yapmakta ve orgiitiin iyiligi
i¢in caligmaktadirlar (Becker vd., 2003: 331). Bu baglamda,
saglik profesyonellerinden resmi is tanimlarinin disindaki
faaliyetlerine ve birimlerinde/Orgiitlerinde performanslarin
arttirmaya ne kadar dahil olduklarina iliskin yanitlar

vermeleri istenmistir.

44. Kontrol Degiskenleri

Calismanin i¢ gecerliligini kuvvetlendirmek amaciyla cinsiyet, yas ve deneyim
kontrol degiskenleri olarak alimmustir. Katilimcilara anket aracini tamamlarken 6z
bildirim aracilig1 ile cinsiyet, yas ve deneyim bilgileri de saglanmistir. Bu kontrol
degiskenlerinin, etik liderlik, yaraticilik ve is yerindeki performans ile arasindaki iligki

incelenirken bagiml degiskendeki varyansa da anlamli katkis1 oldugu goriilmiistiir.
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45. Analiz Sireci

Bu calisma, hipotezlerin deneysel olarak sinanmasi {lizerine kurulu bir kesif
calismasidir. Calismada, verilerin analizinin yapilmast ve sonuglarin sunulmasi

dogrultusundaki adimlar takip edilmistir.

4.5.1. Veri Girisi ve Taramasi

Birinci adim olan bu noktada toplanan veriler Sosyal Bilimler Istatistik
Programi (SPSS) adi verilen bir yazilima girilmistir. Demografik bilgiler de dahil
olmak {tizere biitiin verilerin girisi yapildiktan sonra, veriler herhangi eksik degerler
olup olmadigini saptamak i¢in incelenmistir. Bunun yani sira, katilimcilarin yanitlarina
istinaden tiim es girislerin uygun olup olmadigi noktasinda da verinin kontroli

yapilmistir.

4.5.2. Yapisal Gegerlilik

Bir aracin psikometrik o6zellikleri, yani 6lgmeyi hedefledigi seyi ne derecede
oletiigli yapisal gegerlilik olarak tanimlanmaktadir. Bu da bir yap1 ne kadar gegerli ise,
Oletiigii degiskenin o derece dogru oldugunu gdstermektedir. Arastirma aracinin bir
kurami test etmek ve onaylamak i¢in gecerli olmasi mecburidir. Yapisal gecerlilige
yiizeysel gegerlilik, uyusum gecerliligi ve ayirdedici gecerlilik de dahildir. Yiizeysel
gecerlilik ifadelerin dlgiilen sey ile ne derece ilintili oldugudur. Ornegin, eger arag etik
liderligi Olcecek ise, bu aracin yiizeysel gecerliligi her bir maddede, soruda veya
ifadede kullanilan sozciiklerin etik liderlik kavramina uygunlugu olacaktir. Eger
ifadeler etik liderlik kavramina yakin ise, yiizeysel gecerlilik daha yiiksek olur.
Yiizeysel gegerlilik, ifadelerin uzmanlar tarafindan okunmasi ile sinanir. Daha 6nce de
belirtildigi gibi, bu calismadaki tim degiskenler dnceden gelistirilmis Slgekler ile
Olciimlenmistir; bu nedenle ylizeysel gegerlilik endise teskil edecek bir konu

durumunda degildir.
Soruarin uygunlugu (uyusum) gecerliligi ise yapinin Ol¢iilmesindeki tim
maddelerin ilintililik derecesidir. Bu da, gézlemlenmeyen bir degiskenin 6l¢iilmesinde

kullanilan tim maddelerin birbirine benzemesi gerektigi anlamima gelmektedir. Diger

yandan, sorularm farkliligi (ayirdedici) gegerlilik ise farkli yapilart Slgimleyen
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maddelerin ilintili olmama derecesini gosterir. Buna gore, iki farkli yapidaki maddenin
birbiri ile son derece korelasyonsuz olmasi gerekir, ¢iinkii bunlar iki farkli yapiyi
Olgmektedirler. Bu noktada birinci kriter maddeler arasi korelasyondur; bu sekilde
uyusum gecerliligi ve ayirdedici gegerliligin olup olmadigi goriilebilir. Bu iki tiir
gecerliligi belirlemek i¢in kullanilan kapsamli tekniklerden biri Dogrulayic1 Faktor
Analizidir (CFA). Ote yandan, A¢imlayici Faktdr Analizi (EFA) de CFA’dan &nce
uygulanmakta, bu sekilde temeldeki maddelerin gizli degiskenlerin hakiki temsilleri
olup olmadigindan emin olunmaktadir. Kisacasi, bir 6l¢ek veya yapt muhakkak gegerli

olmalidir, ¢linkii ancak gegerli bir 6l¢ek hedeflenen yapiy1 dl¢iimleyebilir.

4.5.3. Yapisal Giivenirlik

Yapisal giivenirlik 6lgekteki yanitlarin tutarliligini géstermektedir. Bu, dlgegin
benzer yanitlar alabilme yetisini temsil eder. Giivenilir bir dlcekte ayni yanitlar elde
edilir; eger yamitlarda sapma varsa, o zaman 6lgek giivenilir bir 6lgek degildir. Olgegin
giivenilirligi 6l¢gmek i¢in Cronbach’in Alfas1 kullanilmaktadir. 0,7 veya daha biiyiik bir
deger elde ediliyorsa, o zaman 0lcegin 1yi bir glivenirlige sahip oldugu sdylenebilir.
Cronbach’in Alfas1 degeri ne kadar yiiksek olup 1’e yaklasiyorsa, yap1 da o kadar

guvenilirdir.

45.4. Analiz Teknikleri

Hipotezlerin ve arastirma sorularinin analizi igin, a¢imlayici faktér analizi
(EFA), korelasyon analizi ve yapisal esitlik modellemesi (SEM) kullanilmistir. EFA
icin, ana bilesenler analizi (PCA) c¢alismanin faktor c¢ikarim ydntemi olarak
belirlenmistir. Ana bilesenler analizinden (PCA) yararlanildigi zaman, genellikle
orijinal degiskenlerin ya da maddelerin iliskili oldugu varsayilmakta olup, ana
bilesenler analizi iligkili olmayan bir yeni degisken grubunu da ortaya ¢ikaracaktir
(Chatfield ve Collins, 1980: 57-81). Korelasyon analizi, c¢alismadaki degiskenler
arasinda bulunan karsilikli iliskinin giiclinii de ortaya c¢ikaracaktir. Eger giiclii bir
korelasyon oldugu goriiliirse, bu hipotezi kurulan kavramsal modelin testine
gotiiriilecek, bu noktada elde edilen verilerin hipotezleri destekleyip desteklemedigine

bakilacaktir. Degiskenlerin degerlerini 6lgmek i¢in kullanilan 6lgek maddeleri
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arasindaki tutarligi belirleyebilmek adina bir giivenilirlik testi de yapilacak, bu amag

dogrultusunda Cronbach’in Alfas1 kullanilacaktir.

Son olarak, onerilen tiim hipotez iliskileri Yapisal Esitlik Modellemesi (SEM)
kullanilmak suretiyle ¢oziimlenmistir. SEM hem gozlenen, hem de gizli degiskenlerin
modellemesi i¢in kullanishi olup birden fazla yapisal iliskinin es zamanli olarak
sinanmasina da olanak tanir (Prajogo ve McDermott, 2005: 1111-1112). Her bir icsel
degisken igin belirleme katsayilar1 (R?) da ifade edilmis, dnerilen modelde agiklandig:
bicimde icsel degiskenlerdeki varyasyon miktar1 bu sekilde ortaya konmaya
calisilmistir. SEM, Ol¢lim hatalarii bildirir ve ardindan bagimli (i¢sel) ve bagimsiz
(digsal) degiskenler arasindaki yollarin tahmin edilmesine yardimci olur (Bollen, 1989:
303-316). Normalde, dissal yapilarda onlara isaret eden tek baslt bir ok bulunmaz. Tiim
digsal yapilarin iligkili olmas1 gerekse de, higbir iliskinin olmadig: farz edilir (Schreiber
vd., 2006: 323). Bunun aksine, i¢sel yapilarda ise onlara kilavuzluk eden, en az bir tek
basli ok bulunur. Tek bash oklar nedensel bir baglant1 veya yol oldugunu belirtirken,
oklarin olmamast higbir baglantinin varsayillamayacagi anlamina gelir. Yapisal modelin
veri ile uyumlu oldugundan emin olmak adina, bu 6geler uyum 1iyiligi indeksleri

bi¢ciminde degerlendirilmektedir.

Bu c¢aligmada ortak degisken tabanli SEM yerine, degisken tabanli SEM
kullanilmigtir. Degisken tabanli SEM kapsaminda kismi en kigik kare (PLS)
regresyonu kullanilarak algoritmalar yiiriitiiliir ve parametre tahminleri ortaya konur.
PLS, yapisal ve o6l¢iimsel modelin optimal diizeyde deneysel degerlendirmesinin
yapilmasina olanak tantyan, istatistiksel bir yontemdir. Olgiim modeli ayn1 zamanda dis
model (outer model), yapisal model ise i¢ model (inner model) olarak adlandirilabilir.
Olg¢iim modeli s6z konusu yapiy1 dlgen bir takim gostergeler (maddeler) araciligi ile her
bir yap1 arasindaki baglantiyr ortaya koyar. Yapisal model ise birden ¢ok yapi
arasindaki nedensel iliskileri gosterir (Krishnan vd., 2011: 455). SEM’in PLS yontemi
(6zellikle de WarpPLS), bu baglamda bagimsiz degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusal
baglantiy1 isleyebilmesi, giiriiltiilii ve eksik veriye karst daha saglam olmasi ve tepki
degiskenlerinin de ig¢inde bulundugu capraz carpimlar tabaninda dogrudan bagimsiz
gizli degigkenler yaratabilmesi, dolayisiyla daha kuvvetli ongoriiler ortaya koymasi
sebebiyle secilmistir. Sonu¢ olarak, LISREL, EQS ve AMOS gibi ortak degisken

tabanli yontemlerden ziyade, PLS ydntemi ¢ok daha biiyiik avantajlar saglar. Ornegin,
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PLS ¢ok daha tahmin odakli olup yapilarda ifade edilen varyanslar1t maksimize etmeye
calisir (Barclay vd., 1995: 285-309). PLS aymi zamanda bagimli yapilar ve onlar ile
ilintili olan gizli degiskenlerdeki varyansi da 6ngoriir (Chin, Marcoling ve Newsted,
2003: 189-217). Kisaca, PLS temelinde ana bilesenler analizine dayanirken, ortak
degisken yontemi ortak faktor analizine dayanmaktadir. Son olarak, (i) kesitsel, anket,
ikincil veriler ya da yar1 deneysel arastirma tasarimlar1 gibi tasarimlar kullanildiginda,
(i1) yiiksek sayida goriilen ve gizli degiskenler modellendiginde ve (iii) ¢ok fazla ya da
cok az vaka elde oldugunda, PLS kullanimi son derece uygun olacaktir (Hulland, 1999:
195-204). Bu calismada da c¢ok fazla sayida gizli degiskenlere sahip bir kesitsel
arastirma tasarimindan faydalanildig: i¢in, PLS en uygun SEM analizi yontemi olarak

distnilmustir.

4.5.5. Model Uyumu indeksleri

Chin vd. (2003: 189-217), 6rnek veri ile model arasinda iyi bir uyumun olmazsa
olmaz oldugunu savunmustur. WarpPLS 5.0 da yapisal model analizinin bir parcasi
olarak bir model uyumu testi yapar (Kock, 2015: 2). Bu model uyumu testinin sonuglari
bu kisimda ozetlenmistir. Hesaplanan model uyumu test indeksleri su sekildedir:
ortalama path katsayis1 (APC), ortalama R-kare degeri (ARS), ortalama varyans
biiyiitme faktérii (AVIF) ve Tenenhaus Uyum lyiligi (GoF). APC indeksi, modelin path
katsayilarindaki mutlak degerlerin ortalamasi; ARS indeksi, modelin R? katsayilarinin
mutlak degeri, AVIF indeksi modelin ¢oklu dogrusal baglantisinin toplam Ol¢liimii ve
Tenenhaus GoF de modelin agiklama giicliniin bir 6l¢iimiidiir. GoF 0,1’e esit veya
bundan biiyiikse, modelin agiklama giicii az; 0,25’e esit veya bundan biiyiikse orta ve
0,36’ya esit ya da bundan biiyiikse ¢ok demektir (Gountas ve Gountas, 2016: 288).
Yiiksek diizeyde agiklama giliciine sahip olan bir model i¢in, degiskenler arasinda
oldugu onerilen nedensel iligkiler de deneysel olarak kuvvetli olacak ve kurami
destekleyecektir. Model uyumu indeksleri bu noktada, modelin niteliginin farkl veriler
ile karsilagtirllmas1 adina son derece kullanighdir. Bu ¢alismada da modelin niteligi,
verilerin APC, ARS, AVIF ve GoF degerlerinin karsilastirilmasi sayesinde
incelenmistir. ARS ve AVIF indeksleri, modellerin karsilastirilmasi esnasinda son

derece 6nemli indekslerdir (Kock ve Lynn, 2012: 546-580).
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5. ANALIZ VE SONUCLAR

Bu kisimda istatistiksel analizler, sonuglar ve sonuglarin yorumlarma yer
verilmistir. Verilerin aragtirmaya uygun oldugu ve bilimsel olarak analiz edilebilmeleri
icin gereken temel gereksinimleri karsiladigindan emin olmak adina bir 6n veri analizi
de yapilmistir. Gegerlilik, giivenirlik, korelasyon, regresyon testleri ve yapisal esitlik

modellemesi (SEM) bu kisimda sunulmustur.

51. On Veri Analizi

Bu kisim verinin, Sosyal Bilimler Istatistik Programi (SPSS) adi verilen bir
yazilima girilmesi ile gergeklestirilen ilk adimdir. Bu noktada, verilerde herhangi bir

kayip deger olup olmadig1 kontrol edilerek veriler incelenir.

5.1.1. Kayip Deger Analizi

Demografik bilgiler de dahil olmak {izere tiim verilerin girisi yapildiktan sonra,
herhangi kayip degerler olup olmadigini saptamak icin bir inceleme yapilir. Ayica,
katilimcilarin yanitlarina gore eslesen girislerin uygun olup olmadigini belirlemek icin
verinin kontrolii de yapilmaktadir. Bu noktada, kayip degerler ankette yer alan bir ya da
daha fazla maddeye ait, bildirilmeyen degerlere tekabiil eder. Eger kayip deger orani
%20’y1 gecerse bulgular ve sonuglardan ¢ikarilan anlamlar agisindan ¢ok ciddi sorunlar
ortaya cikabilir. Kayip deger analizi SPSS kullanarak yapilmis ve verilerde herhangi bir
kayip deger goriilmemistir. Dolayisiyla, veriler ilk kriteri basar1 ile ge¢mis ve ileri

seviye analizler i¢in kullanilabilir olarak degerlendirilmistir.

5.1.2. Katihm Oram

Veriler Pakistan’in Pencap bolgesinde secilmis on bes devlet hastanesinden 378
katilimcr ile toplanmistir. Hedef katilimcilar bu baglamda doktorlar ve hemsirelerdir.
Her hastaneden 60 tane anket verip ertesi giine kadar doldurmalari istenmistir.. Ayrica,
kendilerine isimlerinin sorulmadigi, bunun tarafli/yonlendirilmis yanitlardan kacinmak
icin yapildig1 da belirtilmis ve gizlilik konusunda onlara garanti verilmistir. Toplam

say1 olan 900’iin igerisinde, 391 katilimct (%43,44) anketi doldurmustur. On ii¢ anket
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eksik birakilmis olup bu nedenle ¢alismada kullanilamamistir. Son olarak, ii¢ yiiz
yetmis sekiz (378) adet tam olarak doldurulmus anketten toplanan veri analiz igin

kullanilmistir.

Tablo 5.1: Tlcelere Gore Katiim Oram

Tice Y uizdesi Katihmc1 Sayisi

Chiniot %6,09 23
Dera Ghazi Khan %4,50 17
Faisalabad %22,22 84
Jhang %18,78 71
Lahore %35,98 136
Multan %12,43 47

Toplam %100 378

5.1.3. Katihhmeilarin Profili

Ug yiiz yetmis sekiz katilimcinin, yiiz yetmis yedisi (%46,83) kadin, iki yiiz biri
(%53,17) erkektir. Katilimeilarin yaslar1 24 ile 57 arasinda degismektedir (ortalama=
32,4). Ayrica, iki yiliz doksan yedi katilimer (%78,57) doktor, altmis sekiz katilimei
(%17,99) hemsire ve on li¢ katilimc1 (%3,44) diger medikal uzmanlardan olusmaktadir.
Katilimcilardan sekizinin (%2,12) bes (5) yila kadar is tecriibesi, seksen yedisinin
(%23,02) 6 ile 10 y1l arasinda tecriibesi, yliz yetmis dokuzunun (%47,35) 11 ile 15 yil
arasinda tecriibesi ve yetmis altisinin (%20,11) ise on bes (15) yildan fazla is tecriibesi
bulunmaktadir. Bununla birlikte, yirmi sekiz katilimeir (%7,40) is tecriibelerini
bildirmemislerdir. Dahasi, elli bir katilime1 (%13,49) lisans diizeyinde, iki yliz doksan
bir katilime1 (%76,99) yiiksek lisans diizeyinde ve otuz alt1 katilime1 (%9,52) lisanstistii

diizeyde egitime sahip oldugunu beyan etmistir.
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5.2.  Yapisal Gegerlilik

Olgiim araglarinin  gegerliligini kanitlamak ve vyapilar arasindaki yapisal
iligkileri modellemek amaglar1 dogrultusunda, ac¢imlayict — dogrulayict bir karma
yaklasim kullanilmistir. Oncelikle her bir boyut Acimlayici Faktdr Analizi (EFA)
kullanilarak agimlanmis, Ana Bilesenler Analizi (PCA) bu noktada ¢ikarim, Varimax
ise rotasyon yontemi olarak kullanilmistir. Bu amagla, SPSS yazilim paketinden
yararlanilmigtir. Hair-Jr vd. (1995: 30) tarafindan belirtildigi tizere, homosedastisiti,

normalite ve dogrusallik sorunlari, PCA ¢er¢evesinde s6z konusu degildir.

EFA gerceklestirilirken, 6rnek yeterliligini 6lgmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO), kiireselligi test etmek icin ise Bartlett’in testi kullanilmistir. KMO istatistik
araliklart O ile 1 arasindadir. Degerin 0 olmas1 kismi korelasyonlarin toplaminin biiyiik
Olgiide korelasyonlarin toplami ile iliskili oldugunu gosterir ve korelasyon
orintilerinde bir yayilimi temsil eder. Bu nedenle, degerin sifir veya sifira yakin
oldugu durumlarda faktoér analizi uygunsuz diisecektir. Degerin 1’e yakin olmasi
durumunda ise korelasyonlar nispeten birbirine yakin olacak, bu nedenle faktor analizi
farkli ve gilivenilir faktorler ortaya cikaracaktir. Kaiser (1974: 35) bu noktada 0,5’ten
biiyiik degerlerin kabul edilebilir olacagini 6nermistir. Bu kriterlerin altindaki degerler
ya daha fazla veri toplanmasima ya da hangi degiskenlerin dahil edileceginin tekrar
gozden gecirilmesine yol agacaktir. Ayrica, 0,5 ile 0,7 arasindaki degerler orta deger
olarak, 0,7 ile 0,8 arasindaki degerler iyi, 0,8 ile 0,9 arasindaki degerler biiyiik ve
0,9’tin tstiindeki degerler de tstiin olarak kabul edilecektir (Hutcheson ve Sofroniou,
1999: 217-235). Bu veriler i¢in deger iyi araligina denk gelen 0,7 nin iistiindedir; yani
faktor analizinin bu veriler i¢in uygun oldugundan emin olabiliriz. A¢imlayici faktor
analizi (EFA) s6z konusu oldugunda, 0,40 kritik degeri sona erme noktasi olarak
secilmistir (Boone vd., 1998: 585-595). EFA’da umuda ait 3 ve 5 numarali maddeler ile
iyimserlige ait 6 numarali madde hari¢ biitiin yapilarin faktor yiiklemeleri Boone vd.
(1998: 585-595) tarafindan belirtildigi bigimde 0,40 esiginin ilizerindedir. Ayrica, ige
yonelik motivasyona ait 4 numarali madde de 0,40 esiginin altinda kalarak yetersiz
olmustur. Bu maddeler daha ileri diizeydeki analizlerde kullanilacak verilere dahil

edilmemistir. Sonuclar ise asagida belirtildigi gibidir:
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Tablo 5.2: A¢imlayic1 Faktor Analizinde Etik Liderligin Faktor Yiiklemeleri

Faktor 1 — Etik Liderlik

10.

Stipervizoriim/patronum calisanlarin sdylediklerini dinler.

Stipervizoriim/patronum etik standartlar1 ¢igneyen calisanlar

cezalandirir.

Stipervizoriim/patronum kendi kigisel hayatinda etik bir bigimde

davranir.

Stipervizoriim/patronum  ¢alisanlarin ~ ¢ikarlarmi g6z  Oniinde

bulundurur.
Supervizérim/patronum adil ve dengeli kararlar verir.
Sipervizérim/patronuma givenilebilir.

Stipervizoriim/patronum ¢alisanlart ile is etigi veya degerleri

hakkinda konusur.

Stipervizoriim/patronum etik olarak bir seylerin nasil dogry

yapilacagi konusunda 6rnek olur.

Stipervizoriim/patronum basarty1 sadece sonuglara bakarak degil,

ayrica nasil elde edildigine de bakarak tanimlar.

Stipervizoriim/patronum karar verirken “yapilabilecek en 1yi sey

nedir?” diye sorar.
Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterliligi Ol¢iimii: 0.925

¥% = 3357.908, df = 45, p<0.001

0,829

0,874

0,814

0,796

0,822
0,810
0,825

0,855

0,836

0,875
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Tablo 5.3: LMXin Faktor Yuklemeleri

Faktor 2 — Lider-Uye Etkilesimi (LMX)

1. Sipervizoriim/patronum isimdeki sorunlari ¢6zmem ig¢in

benimle kisisel olarak ilgilenerek bana yardimci olur.

2. Siipervizoriim/patronum ile is iliskim verimlidir.

3. Siipervizériim/patronuma giivenim, onun kararlarini kendisi

actklamak i¢in orada olmasa bile savunacak

gerekcelendirecek kadar yiksektir.

Ve

4. Siipervizorim/patronum benim degisiklik onerilerimi de goz

Oondnde bulundurur.

5. Sdpervizorim/patronum ve ben birbirimize uygunuz.

6. Siipervizoriim/patronum sorunlarimi ve ihtiyaglarimi anlar.

7. Siipervizoriim/patronum benim potansiyelimin farkindadir.

Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterliligi Olciimii: 0,862

1 = 1321,825 df = 21 p<0,001

0,749

0,791

0,856

0,783

0,735
0,755

0,713
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Tablo 5.4: Oz Yetkinligin Faktor Yiiklemeleri

Faktor 3 — Psikolojik Sermaye (Oz Yetkinlik)

1. Bir ¢6zliim bulabilmek adina uzun vadeli sorunlart analiz
etmek konusunda kendime glveniyorum.

2. Orgiit disindaki kisiler ile (6rn. tedarikgiler, miisteriler)
sorunlart konusmak igin iletisime ge¢me konusunda

kendime giiveniyorum.

3. Siipervizoriim daha dnce hi¢ yapmadigim bir gdrevi bana

verse bile, bunu yapabilecegime inantyorum.

4. Baski ve zorlu kosullar altinda calisabilecek kadar

performansima gliveniyorum.

5. Isteki hedeflerime ulasmak konusunda  kendime

glveniyorum.

6. Eger orgiitler anlasilmasi zor ve yeni bir ¢aligma sistemine
gegseler bile, bu sistemden yeni seyler 6grenebilecegim

konusunda kendime giiveniyorum.

Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterliligi Ol¢iimii: 0,908

x* = 1568,246 df = 15 p<0,001

0,814

0,880

0,876

0,886

0,849

0,763
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Tablo 5.5: Direngcliligin Faktor Yiiklemeleri

Faktor 3 — Psikolojik Sermaye (Direnclilik)

1. Is yerinde genellikle bir sekilde zorluklarm iistesinden|

gelirim.

2. Is yerindeki stresli seyleri genellikle sakin bir bicimde

kargilarim.
3. Isim basarisiz olsa bile basariya ulasmak icin tekrar denerim.

4. s yerinde ¢ok fazla sorumluluga sahip olmak bana kendimi

garip hissettirse de isimi basar1 ile yapabilirim.

5. Isteki zorluklara karsi cesaretim kirilmadi ve bu zorluklari

karsilamaya da hazirim.

6. Is yerinde hayal kirkligi yasadigimda, “Diistiim ama hizla

toparlandim,” diyebilirim.

Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterliligi Olciimii: 0,868

x% = 1211,180 df = 15 p<0,001

0,788

0,799

0,823

0,806

0,838

0,761
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Tablo 5.6: Umudun Faktor Yuklemeleri

Faktor 3 — Psikolojik Sermaye (Umut)

1. Su anda enerjik bir bicimde is hedeflerimi kovaliyorum.
2. Isimdeki hedefe basari ile ulasmak i¢in birka¢ yolum var.

3. Performans degerlendirmemin bekledigim hedefin altinda]
oldugunu 6grendigimde, kendimi gelistirmek ve daha iyi bir i
ortaya ¢ikarmak i¢in yeni yollar bulmaya ¢aligirim.

4. Simdi, isteki hedeflerime ulagmak i¢in enerjik oldugumu|

hissediyorum.

5. Calisma hedefleri ve planlar1 belirledigim zaman, o hedefe

ulagmak i¢in konsantre olurum.

6. Kendime hedefler koydugum zaman, “Calisan bir yolunu

mutlaka bulur” inanci ile hareket ederim.

Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterliligi Olgiimii: 0,782
x? = 1250,532 df = 15 p<0,001

Not: 3 ve 5 numarali maddeler ileri diizey analizlere dahil
edilmemistir, ¢tinkii her iki maddenin de faktor yiiklemeleri 0,40in

altindadir.

0,879

0,902

0,058

0,909

0,043

0,864
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Tablo 5.7: Iyimserligin Faktor Yiiklemeleri

Faktor 3 — Psikolojik Sermaye (Iyimserlik)

1. Is ile ilgili olarak, gelecekte bana ne olacag konusundal
lyimserim.
2. s yerinde her sorun i¢in muhakkak bir ¢6ziim bulurum.

3. Is yerinde ortaya cikan tiim sorunlarin daima iyi bir tarafi

olduguna inantyorum.

4. Koétii bir durumla kars1 karsiya kalirsam, her seyin degisip daha

iyiye gidecegine inantyorum.
5. Su anki isteki bagarinin gelecekte de olacagina inaniyorum.

6. Soruna iyice odaklanirsam, o sorunun ¢dziimiinii bulabilirim.

Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterliligi Olgiimii: 0,741
¥% = 1430,503 df = 15 p<0,001

Not: 6 numarali madde daha ileri analizlere dahil edilmemistir,

ctinkii faktor yiiklemesi 0,40 1n altindadrr.

0,936

0,903

0,890

0,890

0,892

-0,019
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Tablo 5.8: ice Yonelik Motivasyonun Faktor Yiiklemeleri

Faktor 4 — ice Yonelik Motivasyon

“Isinizi yapmak i¢in neden motivasyona sahipsiniz?”

1. Ciinkii isin kendisinden keyif aliyorum.
2. Clnki eglenceli.

3. Cilnki isi merak uyandirici buluyorum.
4. Ciinki keyif aliyorum.

Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterliligi Olciimii: 0,651
¥ = 645,437 df = 6 p<0,001

Not: 4 numarali madde daha ileri analizlere dahil edilmemistir,

clinkii faktor yiiklemesi 0,40 in altindadir.

0,757
0,874
0,829

0,290
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Tablo 5.9: Is Tammmindaki Rol Performansinin Faktor Yiiklemeleri

Faktor 5 — is Tammindaki Rol Performansi

1. Bana atanan gorevleri yeterli bir bicimde yerine getiriyorum.
2. 1s tammimda belirtilen sorumluluklar1 yerine getiriyorum.

3. Benden beklenen gorevleri gergeklestiriyorum.

4. Isin resmi performans gerekliliklerini yerine getiriyorum.

5. Performans  degerlendirmemi  dogrudan  etkileyecek

faaliyetlerde bulunuyorum.

6. Isin gerceklestirmek zorunda oldugum yénlerini ihmal

ediyorum.

7. Temel gorevlerimi yerine getirmemezlik yapmiyorum.

Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterliligi Olciimii: 0,788

% = 1473,080 df = 21 p<0,001

0,653
0,758
0,837
0,789

0,773

0,856

0,660
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Tablo 5.10: Ekstra Rol Performansinin Faktor Yiiklemeleri

Faktor 6 — Ekstra Rol Performansi

1. Her zaman ¢ok dakigimdir.
2. Kurallar siki sikiya takip ederim.

3. Yeni meslektaslarin entegrasyonuna memnuniyetle yardim

ederim.
4. Is yiikii agir olan meslektaslarima yardim ederim.

5. Uzgiin olan meslektaslarimi neselendiririm.

Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterliligi Ol¢iimii: 0,821

x* = 599,750 df = 10 p<0,001

0,734
0,788

0,836

0,802

0,591
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Tablo 5.11: Cahsanlarin Yaraticithgimin Faktor Yiiklemeleri

Faktor 7 — Yaraticihk

10.

11.

12.

13.

Hedeflere veya amaglara ulagsma konusunda yeni yollar

oneririm.
Performans arttirmak icin yeni ve pratik fikirler ortaya atarim.

Yeni teknolojiler, sirecler, teknikler ve/veya urln fikirleri

arayisinda olurum.

Kaliteyi arttirmak i¢in yeni yollar 6neririm.

Yaratici fikirler icin iyi bir kaynagimdir.

Risk almaktan korkmam.

Baskalarinin fikirlerini destekler ve onlar tesvik ederim.
Firsat verildigi zaman isimde yaraticilik sergilerim.

Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in gerekli plan ve programlar

gelistiririm.

Genellikle yeni ve yenilik¢i fikirlerim vardir.

Sorunlara yaratici ¢oziimler bulurum.

Sorunlara kars1 genellikle yepyeni bir yaklagimim vardir.

Is gorevlerinin yerine getirilmesi igin yeni yollar 6neririm.

Kaiser-Meyer-Olkin Ornek Yeterliligi Ol¢iimii: 0,906

y2 = 4540,352 df = 78 p<0,001

0,825

0,844

0,890

0,807
0,845
0,850
0,849
0,863

0,840

0,874
0,851
0,782

0,722
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EFA tamamlandiktan sonra, AMOS 20 yazilim paketi kullanilarak Dogrulayici
Faktor Analizi (CFA) gerceklestirilmis, uyusum gecerliligi ve ayirdedici gegerlilik
sinanmistir. Coklu uyum iyiligi indeksleri (GFIs) de modelin uyumunu degerlendirmek
adma kullanilmistir (Anderson ve Gerbing, 1988: 416). Bu uyum indeksleri serbestlik
derecesi (x?/df), goreli uyum indeksi, normlu uyum indeksi (NFI), karsilastirmali uyum
indeksi (CFI) ve Tucker-Lewis katsayisina (TLI) bélinen ki karedir. Joreskog ve
Sorbom (1993: 122) da model uyumunda degerlendirilmesi gereken uyum iyiligi
indeksleri i¢in asagidaki kriterleri ortaya koymuslardir: 3’{in altinda bir y?/df oran1 ile
TLI, GFI ve CFI igin 0,90’ istiinde degerler 6nerilmektedir (Joreskog ve Sorbom,
1993: 122; Hooper vd., 2008: 54-55). Ayrica, model uyumunu desteklemek ve tiim
sonuclarin giivenilir oldugundan emin olmak i¢in yaklasik hatalarin ortalama karekokii
(RMSEA) de ortaya konulmustur. RMSEA ig¢in 0,08’in altinda bir deger kabul
edilebilir; ancak iyi deger olarak goriilebilecek deger 0,05’in altinda olacaktir. Dahasi,
RMSEA degerinin 0,10°dan diisiik olmas1 gerektigi de belirtilen tavsiyelerin
arasindadir (Joreskog ve Sorbom, 1993: 123). Cikarilan Ortalama Varyans (AVE) hem
uyusum gegerliligini hem de ayirdedici gegerliligi sinamak i¢in kullanilmistir. Uyusum
gecerliligi icin, AVE degerinin 0,50 veya iistiinde olmas1 gerekirken, ayn1 zamanda
AVE yapinm bilesik giivenirliginden (CR) de kiigiik olmalidir (Joreskog ve Sorbom,
1993: 122).

Asagidaki tabloda da goriildiigli lizere, uyum iyiligi modeline ait tiim kriterler
karsilanmistir; bu da her bir modelin ortaya koydugu sonuglarin giivenilir oldugunu ve
hatal1 sonug ihtimali olmadig1 anlamia gelmektedir. Veriler ayrica 1) her bir yap1 i¢in
elde edilen ortalama varyansin (AVE) 0,50 nin iistiinde olmas1 ve 2) bu verilerin bilesik
giivenilirlik (CR) degerlerinden az olmasi nedeniyle, uyusum gegerliligi kriterlerini de
yerine getirmektedir. Dolayisiyla, verinin su anda hem gegerli oldugu, hem de bir veya
daha fazla analize tabi tutulabilecek bigimde giivenilir oldugu dogrulanmistir. Ancak,

asil analizler yiiriitilmeden once kontrol edilmesi gereken bir sey daha bulunmaktadir.
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Tablo 5.12:

Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Faktor
Construct Agrh@r | AvE | CR | 42df | GFI | CFI | TLI | RMSEA
Arahg
Etik Liderlik 0,73-0,88 | 0,65 | 0,96 | 2,776 | 0,974 | 0,99 | 0,976 | 0,069
Lider-Uye
- 0,91
Etkilesimi (LMX) 0,51-0,87 | 0,51 |0, 1,398 | 0,994 | 0,998 | 0,994 | 0,033
0z o 0,72-0,88 | 0,66 | 0,94 | 1,622 | 0,990 | 0,997 | 0,994 | 0,041
o Yetkinlik
>
= : _
= Direnclilik | 065-082 | 057 | 0,92 | 2,782 | 0,993 | 0,996 | 0,978 | 0,069
g lyimserlik | 082-091 | 0,76 | 0,95 | 2,591 | 0,996 | 0,998 | 0,988 | 0,075
X
‘B
o Umut 0,81-0,88 | 0,72 | 0,93 | 1,793 | 0,995 | 0,998 | 0,995 | 0,046
Ice Yénelik
i 0,58-0,85 | 0,61 | 0,80 | 0,819 | 0,989 | 1,00 | 1,00 0,01
Motivasyon
Is Tanimindaki
0,61-0,84 | 0554 | 0,88 | 2,580 | 0,987 | 0.,992 | 0,977 | 0,065
Rol Performansi
Ekstra Rol
0,65-0,79 | 054 | 0,81 | 1,076 | 0,997 | 1,00 | 0,999 | 0,014
Performance
Yaraticilik 0,75-0,90 | 0,69 | 0,94 | 3,046 | 0,966 | 0,989 | 0,974 | 0,074

Yukarida belirtilen sonuglar etik liderlik, LMX, psikolojik sermaye, ice yonelik

motivasyon, is taniminda belirtilen ve ekstra olan rollerdeki performans ile ¢alisanlarin

yaraticiligt  Ogelerinin yapisal gegerliligini destekleyen nitelikte ispatlar ortaya

koymaktadir. Yapilan agimlayici faktér analizi (EFA) sonuglar1 da yiliksek faktor

yiiklemelerine sahip olan her bir yapinin acgik faktor yapilart oldugunu ve neredeyse

hi¢bir anlamli ¢apraz yiliklemenin maddelerde goriilmedigini gostermektedir. Faktor

yiklemeleri her bir degiskenin faktorler tzerindeki ytklemeleridir. Yukarida ilgili

tabloda belirtilenler hari¢, tiim faktér yiliklemeleri 0,40°1in {izerinde bulunmus;
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yliklemeleri olan tiim maddelerin ise kesinlikle dogru faktorler ile 0,40’1in altinda
capraz faktor yliklemelerine sahip oldugu goriilmiistiir. Dahasi, gegerlilik testi de tiim
yap1 Olciimlerinin dlgmeleri diisiiniilen kavramlar1 uygun bir bi¢cimde 6l¢tiigiinii ortaya
koymustur. Artik, veriler olusturulan hipotezler dogrultusunda giivenirlik kriterlerine

uyup uymadiklarini gérmek i¢in analize tabi tutulabilirler.

5.3.  Yapisal Giivenirlik

Faktorler EFA kullanilarak elde edildikten ve dogrulayici faktor analizi (CFA)
kullanilarak gecerlilikleri agisindan test edildikten sonra Cronbach’in alfasi araciligi ile
giivenirlikleri agisindan sinanmistir. Cronbach’in alfasi, her bir faktér i¢in maddeler
arasi ortalama korelasyonu hesaplayarak i¢ giivenilirligi 6lgiimler. Yalnizca hesaplama
sonucunda Cronbach’in alfasi degeri 0,6 veya daha iistiinde ¢ikan faktorler giivenilir

kabul edilir ve belirli degiskenlerin pargalar1 olarak daha ileri analizlerde kullanilabilir

(Hair-Jr vd., 2006: 355).

Tablo 5.13: Cronbach’in Alfas1 Degerleri

Cronbach’in
Degisk

cglyken alfasi

Etik Liderlik 0,951
Lider-Uye Etkilesimi (LMX) 0,885
Psikolojik Sermaye (0,949)
Oz Yetkinlik 0,919
Direnglilik 0,889
1yimserlik 0,793

Umut 0,912

Ice Yonelik Motivasyon 0,772
Is Tanimindaki Rol Performansi 0,879
Ekstra Rol Performance 0,807
Yaraticilik 0,922

Bir maddenin negatif olarak bir baska faktore yliklemesi de Cronbach’in alfasi

kullanilirken tekrar kodlanmak durumunda kalmistir. Bir faktor dahilindeki tiim
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maddelerin, Cronbach’in alfasim1i kullanabilmek i¢in tek yonlii olmasi gerektigi
diistintildiiglinde, bunun ne kadar gerekli oldugu da ortaya ¢ikar. Yapilarin olglimiinde
kullanilan her bir maddenin giivenirligi son derece iyi ¢ikmistir. Cronbach’in alfasi
degerleri 0,70’in lizerinde bulunmus, yani yapilarin giivenirligi ispatlanmistir (Santos,
1999: 2; Nunnally, 1978: 265). Cronbach’in alfasi degerleri asagidaki tabloda
gosterildigi bigimdedir. Yukaridaki testler verilerin gecerliligini ve giivenirligini
ispatlamis, ayn1 zamanda verilerin, hipotezlerin sinanmasi i¢in de uygun ve hazir
oldugunu ortaya koymustur. Daha 6nce de belirtilmis oldugu iizere, verinin uygunlugu,
aragtirmacinin dogru sonuclar elde edebilmesi i¢in can alici onem tagimaktadir. Eger

hatal1 veri olmas1 thtimali s6z konusu ise, sonuclar da hatal1 ve yaniltici olabilir.

5.4. Betimsel Analiz

Asagidaki tabloda arastirma degiskenleri arasindaki korelasyonlar verilmistir.
Kuramsal olarak da belirtildigi gibi, etik liderlik psikolojik sermaye, LMX, i¢e yonelik
motivasyon, c¢aligsanlarin is performanslar1 ve yaraticiliklart ile pozitif korelasyonlara

sahiptir.

Tablo 5.14: Degiskenleri Arasindaki Korelasyonlar

1 2 3 4 5 6
1. Etik Liderlik
2. Psikolojik 0,528**
Sermaye
3. Lider-Uye 0,293** | 0,397**

Etkilesimi (LMX)

4, Ice  Yoénelik | 0,258** | 0,236** | 0,235**
Motivasyon

5. Is Tanimindaki | 0,266** | 0,344** | 0,394** | 0,332**
Rol Performansi

6. Ekstra Rol | 0,357** | 0,394** | 0,371** | 0,234** | 0,269**
Performance

7. Yaraticilik 0,377** | 0,257** | 0,268** | 0,201** | 0,177* | 0,354**

Not: *p<0,05; **p<0,01; n=378
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Etik liderligin psikolojik sermaye i¢in korelasyon katsayis1 =0,528 ve p<0,01;
LMX icin r=0,293 ve p<0,01; ice yonelik motivasyon icgin r=0,258 ve p<0,01;
calisanlarin is tanimlarinda belirlenen rollerdeki performanslari i¢in r=0,266 ve p<0,01;
ekstra rol performanslart i¢in r=0,357 ve p<0,01; yaraticiliklar1 iginse r=0,377 ve
p<0,01 seklindedir. Korelasyon analizinin sonuglari, etik liderlik ve psikolojik sermaye
arasinda kuvvetli bir korelasyon oldugunu gosterirken, etik liderlik ve diger degiskenler

arasinda orta dereceli bir korelasyon gézlemlenmistir.

Benzer bigimde, verilerdeki tiim degiskenler birbirleri ile pozitif korelasyonlar
sergilemis, dolayisiyla nedensel iliskileri ve etik liderligin calisanlarin performanslar
ile yaraticiliklar1 tizerindeki dogrudan ve dolayli etkilerini kesfedebilmek adina daha
fazla analiz gerceklestirmemize olanak saglamistir. Dahasi, etik liderligin psikolojik
sermaye, LMX ve i¢ge yonelik motivasyon iizerindeki dogrudan etkisi de bir sonraki

kisimda a¢imlanmuistir.

5.5.  Yapisal Esitlik Modellemesi (SEM)

Son olarak, hipotezleri kurulan tiim iliskiler, WarpPLS 5.0 ile Yapisal Esitlik
Modellemesi (SEM) kullanilarak incelenmistir. WarpPLS 5.0°da yapisal modellerin
analizi i¢in ¢oklu algoritmalar bulunmaktadir (Kock, 2015: 8). Bu yazilim 0zellikle
dogrusal ve dogrusal olmayan regresyon analizleri yiirlitmek suretiyle kuramlastirilmig
bir modelde bulunan degiskenler arasindaki dogrusal olmayan iligkileri belirlemek igin
tasarlanmigtir (Kock, 2013: 1; Kock, 2015: 8). WarpPLS 5.0 ayrica path analizleri igin
de kullanilabilen, giiclii bir SEM paketidir. Path analizi yapisal esitlik
modellemesindeki (SEM) 6zel durumlardan biridir (Maruyama, 1998: 17). Path analizi
kapsaminda, SEM’deki dl¢ciimleme modeli disarida birakilir. Bir yapi ile iliskilendirilen
tek bir gosterge oldugundan, Ol¢climleme modeline bu noktada gerek olmamaktadir.
SEM’deki yapisal model, temelde degiskenleri yapilar ve model igindeki pathleri
degiskenler arasindaki baglantilar olan bir path modelidir. WarpPLS 5.0’ bir path
analizi i¢in kullanilmas1 amaciyla, bu ¢alismadaki her bir degisken, yazilima gizli
degisken olarak girilmis ve gostergeler de her bir gizli degisken (yap1) igin yansitici
gostergeler olarak kullanilmistir. Sosyal ve ekonomik olgularin ¢ogunda, dogrusal
olmayan iliskiler goriilmektedir. Bu nedenle, WarpPLS 5.0, path analizi yiiriitmek i¢in
kullanilmigtir. Path katsayilar1 da path modeli icin ilgili P degerleri ve R-kare (R?)
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katsayilar1 ile standartlastirilmis betalar olarak ifade edilmistir. Modelin genel olarak
saglamhigi ve Ongorii giicii, bu pathlerin ve path modelinin R? Kkatsayilarinin

incelenmesi ile belirlenebilir.

Ortalama path katsayis1 (APC), ortalama R-kare degeri (ARS), ortalama
varyans buyitme faktori (AVIF) ve Tenenhaus GoF (GoF) 6énerilen model ile veriler
arasindaki uyum iyiligini olglimlemek i¢in kullanilmistir. APC indeksi modelin path
katsayilariin mutlak degerlerinin ortalamasini; ARS indeksi modelin R? katsayilarmin
mutlak degerini; AVIF indeksi modelin ¢oklu dogrusal baglantilarinin genel 6l¢iimiinii
ve Tenenhaus GoF modelin agimlayici giiclinlin 6l¢iimiinii temsil etmektedir. Tiim
degerler verilerin onerilen model ile iyi bir uyuma sahip oldugunu ortaya koymustur.

Bu uyum iyiligi indeksleri ise agagidaki tabloda verildigi bigimdedir.

Tablo 5.15: Model Uyumu Indeksleri ve Degerleri

Model Uyumu Indeksleri Deger Kriterler
ARS>0,02 ise kabul
0,220 N
Ortalama R-kare (ARS) edilebilir
P<0,001
p<0,05
0,222
Ortalama path katsayisi (APC) p<0,05
P<0,001
kiicik > 0,1, orta >
Tenenhaus GoF (GoF) 0,366
0,25, biiyiik > 0,36
AVIF < 5,0 ise kabul
Ortalama blok varyans buyitme 197 edilebilir
faktorii (AVIF)
AVIF < 3,3 ise ideal

ARS degerinin 0,220 ve p<0,001 olarak elde edilmesi, modelin bagimli
degiskenlerinde, oOnciilleri tarafindan agimlandig1 gibi, %22’°lik bir varyans oldugunu
gostermektedir. Bu da modelin 6ngdrii giiciiniin ne kadar kuvvetli olduguna dikkat

ceker. Benzer bicimde, yukarida belirtilen APCler, her bir bagimsiz degiskenin
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(kriterin) ortalama olarak bagimli degiskenlerini %22,2’ye kadar agimladigini, bu
sekilde kriter degiskenindeki 1 birimlik artisin, bagimli degiskeni 0,222 birim
arttirdigini, bu durumun diger yonde tersinin de gegerli oldugunu ortaya koymustur. Bu
da kesinlikle orta diizeyde bir nedensel etkiye isaret eder. AVIF degeri ise 1,27 olarak
saptanmis, 3,3’ten az olmasi nedeniyle coklu dogrusal baglanti sorunu olmadigini
gbzler Oniine sermistir. Son olarak, Tenenhaus GoF degeri 0,366 olarak bulunmus, yani
modelin ne kadar kuvvetli bir agimlayici giicii oldugunu gostermistir. Tiim uyum iyiligi
indeksleri kriterleri yerine getirmekte olup ayn1 zamanda modeldeki veriler ile uyumu
da buyuk olglde desteklemektedir. Bu da sonuglara dayanarak g¢ikarimlar yapmanin

sadece tahmin yliriitmekten ¢ok daha iyi oldugu anlamina gelir.

5.6. Bulgular

SEM sonuglar1 6ne siiriilen hipotezlerin kabul edilmesi veya reddedilmesi i¢in
deneysel destek saglamaktadir. Model uyumu kriterlerinin karsilanmasi ise tiim
istatistiksel sonuglarin giivenilir oldugunu ve onlara dayanarak ¢ikarim yapilabilecegini
gosterir. Toplamda tigli bagimh degisken, {icii araci degisken ve biri bagimsiz degisken
olmak iizere yedi degisken bulunmaktadir. Etik liderlik bagimsiz degisken; is
tanimindaki rol performansi, ekstra rol performanst ve yaraticiik bagiml
degiskenlerdir. Ote yandan, psikolojik sermaye, LMX ve ige yonelik motivasyon aract
degiskenlerdir. Iddia edilen tiim iliskiler, saglik profesyonellerinden elde edilen verilere
dayanarak alinan deneysel sonuclar 1s18inda, asagida tartismaya sunulmustur. Bu
bulgular da dogrudan etkiler ve araci etkiler olmak {izere, iki farkli kisimda

incelenecektir.

5.6.1. Dogrudan Etkiler

Bu kisimda etik liderligin bagimli degiskenler ve araci degiskenler {izerindeki
dogrudan etkilerine iligkin deneysel bulgular ve agiklamalarin yani sira, aract
degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki dogrudan etkilerine de yer verilmistir.
Bagimli degiskenler is tanimindaki rol performansi, ekstra rol performansi ve
calisanlarin yaraticiligidir. Ayrica, psikolojik sermaye, LMX ve calisanlarin i¢e yonelik

motivasyonu olmak iizere li¢ adet de arac1 degisken bulunmaktadir.
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Tablo 5.16: Yapisal Esitlik Modellemesin Sonuclar:

Relationship Estimates/Effects
Dogrudan Dolayh Toplam
EL 2 LMX 0,32** --
EL - PsiSer 0,55** --
EL > iyM 0,31** --
EL > ITRP 0,21** 0,20** 0,41**
EL > ERP 0,15** 0,234** 0,384**
EL-> Yaraticilik 0,35** 0,126** 0,476**
PsiSer > ITRP 0,11*
PsiSer > ERP 0,28**
PsiSer = Yaraticilik 0,12**
LMX - ITRP 0,24**
LMX = ERP 0,25**
LMX = Yaraticilik 0,10*
IYM - ITRP 0,20**
IYM - ERP 0,05
IYM = Yaraticilik 0,09*

Not: *p<0,05; **p<0,01; n=378

EL = Etik Liderlik; LMX = Lider-Uye Etkilesimi; PsiSer = Psikolojik
Sermaye; iYM = Ice Yonelik Motivasyon; ITRP = Is Tanimidaki Rol

Performansi; ERP = Ekstra Rol Performansi
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5.6.1.1. Etik Liderlik ve Calisanlarin Yaraticihgi

Hipotez 1, etik liderlik ve calisanlarin yaraticiligi arasinda pozitif bir baglanti
oldugu onermesinde bulunmaktadir. Elde edilen sonuglar da hipotezi destekleyecek
nitelikte olup, etik liderligin calisanlarin yaraticiligr {izerinde dogrudan bir pozitif
etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Regresyon agirligi olarak da bilinen, etik
liderligin standartlastirilmis path katsayis1 yaraticilik i¢in 0,35, p<0,001 olarak
bulunmustur; bu da etik liderligin bir birim artmast durumunda, c¢alisanlarin
yaraticiliginin 0,35 oraninda artacagini gostermektedir. Yani, yiiksek diizeydeki etik
liderlik caligsanlarin yaraticiliklarin1 ve yaratict performanslarini arttirma ihtimaline
sahiptir; ¢linkii etik liderlerin dengeli kararlar vermesi calisanlarina ilgi gostermesi,
calisanlar1 daha ¢ok etkilemelerini, ¢alisanlarin da yaratic fikirleri hakkinda liderleri ile
konusurken kendilerini psikolojik olarak daha gilivende hissetmelerini saglar (De
Hoogh ve Den Hartog, 2008: 300). Bu bulgular da etik liderligin yaraticilik tizerindeki
dogrudan etkisini saglam bir bi¢gimde temellendirmektedir. Dolayisiyla, orgiitteki
yoneticiler ve liderler etik stil ve liderlik tipine odaklandiginda, ¢alisanlarin da fikir
ortaya koyma ve yaraticilik gibi siireclere katilimini etkilerler; bu sekilde orgiitsel

hedeflere verimli ve etkili bir bigimde ulasarak rgiitin misyonu da yerine getirilebilir.

5.6.1.2. Etik Liderlik ve Cahsanlarin Is Tammlarindaki Rol Performanslar:

SEM sonuglar1 etik liderlik ve ¢alisanlarin is tanmimlarindaki rollerinde
sergiledikleri performanslart arasinda pozitif bir nedensel baglanti oldugunu ortaya
koymustur. Tanimli rol performanslari i¢in regresyon agirligi 0,21, p<0,001 olarak elde
edilmis, yani ¢alisanlarin is tanimlarindaki rol performanslarinin etik liderlik tarafindan
ongoriilebilecegi, etik liderlikteki bir birimlik artisin bu rollerdeki performansi 0,21
oraninda anlamli olarak arttiracagi, ayn1 zamanda tam tersinin de gecerli oldugu
bulunmustur. Boylelikle, hipotez 2a’nin belirttigi gibi etik liderlik ve g¢alisanlarin is
tanimlarindaki rollerinde sergiledikleri performans arasinda pozitif bir iliski oldugu
kabul edilmistir. Caliganlar orgiitler acisindan énemli varliklar oldugundan ve orgiitiin
cesitli hedef ve amaglarina ulagmasinda can alici rol oynadiklarindan, peformanslar1 da
s0z konusu oOrgiitiin operasyonlarin1 ve islevlerini etkiler. Performanslar1 istenen
dizeyde olan ve verimli bir bicimde kendilerine verilen gorevleri tamamlayan

calisanlar, is tamimlarindaki rol performanslarinin yani sira, Orgiitiin genel
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performansini arttirmaya da daha meyilli olacaklardir. Yoneticiler ve liderlerin de bu
tip calisanlarin performanslarimi  arttirmak amaciyla etik liderlik davranislar
sergileyerek bu davranislardan fayda elde etmesi gerekir. Ozelde saghk alanindaki
orgutler, genelde ise tim Orgutler, hiyerarsinin her seviyesindeki yoneticiler ve liderler
ile etik liderlik davranislar sergileyerek ve bu davraniglar1 uygulayarak, c¢alisanlarinin
gorev ve sorumluluklarinin yerine getirilmesinde daha verimli performans

gostermelerini saglayabilir.

5.6.1.3. Etik Liderlik ve Calisanlarin Ekstra Rol Performanslari

Etik liderligin ayn1 zamanda ekstra rol performansi ile de pozitif nedensel
iligkileri oldugu calisma dahilinde gozlemlenmistir. Ekstra rol performansi resmi is
tanmiminda belirtilen  gereklilikler veya sorumluluklar altinda degil, bireyin
meslektaglarina yardim etmesi, mdisteriler ile is birligi yapmasi ve ahlakli, iyi
davranislar sergileyerek orgiitiinlin daha iyi is yapmasina yol acan bireysel davranislar
sergilemesi ile ilgilidir. Etik liderlik ve ekstra rol performansi arasindaki baglanti, tipki
1s tanimindaki rol performanslarinda oldugu gibi, ayn1 derecede kuvvetlidir. Ekstra rol
performansi i¢in etik liderligin regresyon agirligr 0,15, p<0,001 c¢ikmis, bu da etik
liderlikteki bir birimlik artisin ekstra rol performansinda 0,15°1ik bir artiga yol agacagini
gostermistir. Dahasi, elde edilen deger istatistiksel olarak anlamlidir. Sonuglar da etik
liderligin ¢aliganlarin ekstra rol performansi {izerinde pozitif bir etkisi oldugunu iddia
eden hipotez 2b’yi destekleyici niteliktedir. Etik liderler ¢alisanlarina saygi, ilgi ve onur
cergevesinde davranarak kendilerini de takip edilmeye deger rol modelleri olarak
tasirlar; bu sekilde calisanlarin pozitif davranislar, 6z saygi ve karsiliklilik duygulari
sergilemeye motive olmalarini saglamig olurlar (Wang vd., 2014: 7). Etik liderler bu
sekilde calisanlara etik davranma ve onlar1 Orgiitlerini temsil edecek iyi vatandaslara
dontistiirme firsatina sahiplerdir. Sosyal 6grenme kuramina dayanarak da g¢alisanlarin
pek ¢ok seyi bagli olduklar1 patronlardan ve liderlerden 6grendikleri sdylenebildigine
gore, calisanlarina gorevlerini yerine getirme, Orgiitiin prestiji i¢in ¢abalama gibi
konularda yardim eden ve kendini calisanlarina rol model olarak hizmet vermeye
adamis etik liderler, onlar1 da destekleyici, ¢evresindekilerin iyiligini isteyen ve etik

davranislar sergileyen bireyler olmalar1 yoniinde etkilerler.
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5.6.1.4. Etik Liderlik ve Psikolojik Sermaye

SEM sonuglar etik liderlik ile c¢alisanlarin psikolojik sermayeleri arasinda
pozitif bir nedensel baglanti oldugunu hipotezini desteklemektedir. Psikolojik sermaye
icin regresyon agirhigr 0,55 ve p<0,001 olarak ¢ikmig, bu da g¢alisanlarin psikolojik
sermayelerinin etik liderlik tarafindan biiylik Olgiide Ongoriilebilecegini ortaya
koymustur. Deneysel sonuclar liderlikteki bir birimlik artisin, ¢alisanlarin psikolojik
sermayelerinde 0,55’lik bir anlamli artisa yol acacagini ve tam tersinin de gegerli
oldugunu ortaya koymustur. Dahasi, belirleme katsayismin degeri de (R?) etik liderlik
nedeniyle psikolojik sermayede %30’luk bir varyans gdstermektedir. R? degeri gorece
yiikksek olup etik liderligin calisanlarin psikolojik sermayeleri iizerinde giiclii bir
acimlayict etkiye sahip oldugunu belirtmistir. Elde edilen bulgular, etik liderlerin
calisanlarinin gelisimsel ihtiyaglarini gz oniinde bulundurmaya ve onlari is rollerine
uyum saglayabilecekleri ve islerini anlamli bulacaklari1 pozisyonlara yerlestirmeye daha
meyilli olduklarin1 gostermektedir. Etik liderler calisanlarinda umut, iyimserlik, 6z
yetkinlik ve/veya direngliligi tesvik ederek psikolojik sermayelerini giiglendirirler. Bu
nedenle, liderlerin etik liderlik davranislart aracilifiyla calisanlarmin psikolojik

kaynaklarin1 zenginlestirme sans1 vardir.

5.6.1.5. Etik Liderlik ve LMX

Hipotez 4, etik liderlik ve lider — iiye etkilesimi (LMX) arasinda pozitif bir iligki
oldugunu 6ne siirmiistiir. Elde edilen sonuglar da hipotezi destekler nitelikte olup, etik
liderligin LMX {izerinde dogrudan bir pozitif etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Etik
liderligin LMX i¢in standartlastirilmis path katsayist 0,32 ve p<0,001 olmas1 da etik
liderlikteki bir birimlik artisin, LMX iizerinde 0,32’lik bir artisa neden olacagina isaret
etmektedir. Bulgular bu baglamda etik bir liderin diiriist, glivenilir, etik agidan dengeli
kararlar veren ve hem c¢alisanlar hem de orgiit icin ilgi gosteren bir kisi olarak
goriildiigiinii gosterir. Calisanlar liderlerinin onlara ve ilgi alanlarina alaka gosterdigi,
onlara bagl oldugu ve kendisinin ahlaki olarak iyi bir insan oldugu durumlar: tecriibe
ettikge, liderleri ile daha ¢ok aligveris iliskilerine girecek, sonugta LMX niteliklerini
arttiracaklardir. Bulgular da etik liderligin LMX {izerinde kuvvetli bir etkisi oldugunu

gosterdiginden, liderler ve yoneticilerin etik liderlik uygulamalarinda bulunmasi hem
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calisanlarin aligveris iliskilerinin niteliklerini arttiracak, hem de LMX ile iliskilendirilen

faydalar1 lehlerine kullanmalarini saglayacaktir.

Sema 2: SEM Sonuclari

PsiSer
(R)2i

R'=0.26
Not: EL = Etik Liderlik; LMX = Lider-Uye Etkilesimi; PsiSer = Psikolojik Sermaye;
IYM = ige Yonelik Motivasyon; ITRP = s Tanimindaki Rol Performansi; ERP =

Ekstra Rol Performanst; Yaratici = Yaraticilik

5.6.1.6. Etik Liderlik ve Cahsanlarin ice Yonelik Motivasyonlar

Etik liderligin ayn1 zamanda ¢alisanlarin ice yonelik motivasyonlar: ile de
pozitif bir nedensel iliskiye sahip oldugu gériilmiistiir. Ige ydnelik motivasyon igin
regresyon agirlign 0,31 ve p<0,001 olarak bulunmus, bu da calisanlarin ige yonelik
motivasyonlarmin etik liderlik tarafindan orta diizeyde Ongoériilebilecegine isaret
etmistir. Deneysel sonuglara gore, etik liderlikteki bir birimlik artig, ¢alisanlarin ige
yonelik motivasyonlarinda 0,31°lik bir artisa yol agacak ve bunun diger tiirliisii de
gecerli olacaktir. Ige yonelik motivasyon, belirli gdrevleri ya da faaliyetleri yerine
getirmek i¢in gereken enerjiyi ya da igsel giicli saglayan, dnemli bir faktordiir. S6z

konusu enerji ya da gilig, kisinin giivenlik, ozerklik, onur ve Ozgiiven gibi
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duygularindan kaynaklanmaktadir (Ryan ve Deci, 2000, 70-71). Dolayisiyla, etik
liderler de davranislari ile ¢alisanlara gorevlerini tamamlamalar1 konusunda adil, esit ve
etik olarak davranildigi algisint saglar; bu sekilde calisanlarin 6zerklik, yetkinlik,
giivenlik ve iligkililik gibi duygulari da yiikselise gegerek sonucta ige yonelik
motivasyonlarini arttirir. Bu noktada, her tiir orgiitteki yoneticilerin ve liderlerin etik
liderlik davranmiglar1 gelistirmesi ve uygulamaya gecirmesi gerekir; bu sekilde
calisanlarmin ice ydnelik motivasyonlarini arttirabilirler. ice yonelik motivasyonu artan
bireyler de, motivasyonu daha diisiik olanlara kiyasla ¢ok daha basarili performanslar

ortaya koyacaklardir.

5.6.1.7. Psikolojik Sermaye ve Cahisanlarin Yaraticihiklar:

Calismadan elde edilen deneysel sonuglar, c¢alisanlarin  psikolojik
sermayelerinin yaraticiliklarint da etkiledigi olgusunu desteklemektedir. Psikolojik
sermayenin yaraticilik i¢in regresyon agirligi 0,12, p<0,001 olarak bulunmus olup, bu
durum psikolojik sermayedeki bir birimlik artigin, yaraticiligi da 0,12 diizeyinde
arttiracagin1 - gostermektedir. Elde edilen bulgular, psikolojik sermayenin dort
boyutunun da bireyleri yaraticiliga tesvik ettigini belirtmistir. Oz yetkinlik bireylere
yaraticilik i¢in gereken Ozgiiven ve motivasyonu saglarken, umutlu bireyler risk
almaya, zorlu hedeflere ikna olmaya ve gorevleri ile ilgili faaliyetleri yerine getirmek
icin farkli yollar bulmaya daha yatkin olur. Bunlara ek olarak, iyimser bireyler olumlu
olaylardan ¢ikar saglar, kendilerini olumsuz ya da istenmeyen durumlardan uzak
tutarak sucluluk, stres, negatif duygular ve disfonksiyonel davraniglardan kaginirlar.
Direngli kisiler ise diger kisilerin yapamadig1 bigimlerde belirli durumlarin {istesinden
gelmek, kendilerini toparlamak, yeni bilgiler ve anlamlar bulmak i¢in gereken bilissel
giice sahiplerdir. Psikolojik sermayenin bu dort bileseni biitiin olarak yaraticilig1 pozitif
bicimde etkiler. Orgiitlerdeki liderlerin de calisanlarin psikolojik sermayelerini
gelistirmesi tavsiye edilmektedir; clinkii boylelikle onlar1 yaraticiliga gotiirecek olan

yaratici i davranislar sergilemeye baglayacaklardir.

5.6.1.8. Psikolojik Sermaye ve Calisanlarin Performanslari

Sonuglar calisanlarin  psikolojik  sermayesinin, 1§ tamimlarindaki rol

performanslar1 tizerinde de pozitif bir etkisi oldugu yoniinde son derece kuvvetli,
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deneysel ispatlar ortaya sermistir. Bu performans tipi i¢in regresyon agirhigi 0,11 ve
p<0,05 olarak bulunmus; bu da ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin is tanimlarindaki
rol performanslarint 6n gorebilecegini, dyle ki psikolojik sermayedeki bir birimlik bir
artisin, bu performanslar iizerinde 0,11’lik anlamli bir artisa yol agcacagini gostermistir.
Benzer bi¢imde, ekstra rol performansi i¢in psikolojik sermayenin standartlastirilmis
path katsayis1 0,28, p<0,001 olarak bulunmustur; yani psikolojik sermayedeki bir
birimlik bir artig, ekstra rol performansinda da 0,28’lik bir artisa neden olacaktir.
Dolayisiyla, hipotez 7a ve hipotez 7b’deki calisanlarin psikolojik sermayeleri ve is
tanimlarindaki rol performanslari ile psikolojik sermayeleri ve ekstra rol performanslari
arasindaki pozitif iligkiler sirasiyla ispatlanmis durumdadir. Bu nedenle, bulgular da
bireylerin psikolojik sermaye bigimdeki pozitif kaynaklara sahip olmasinin isle ilgili
zorlu ve stresli durumlar ile basa ¢ikmalarinda islerine iligkin bilgilerini
kullanacaklarini, bu sekilde hem kendilerine atanan rollerde hem de ekstra rollerde
daha iyi performans sergileyeceklerini ortaya atmaktadir. Hem liderler, hem de
calisanlar bu noktada ise ait zorluklarin ve is stresinin Ustesinden gelip daha iyi
performanslar sergileyebilmek adina, psikolojik sermayenin zenginlestirilmesine
odaklanmalidir. Liderler bunu etik liderlik araciligiyla, astlar1 ise iyimser, umutlu, 6z

yetkinlige sahip ve direngli olmalar1 araciligiyla gerceklestirebilirler.

5.6.1.9. LMX ve Cahsanlarin Yaraticihklar:

LMX ile ¢alisanlarin yaraticiliklar1 arasinda da pozitif bir nedensel iliski oldugu
gorilmiistiir. Yaraticilik i¢in regresyon agirligt 0,10 ve p<0,05 bulunmus, bu da
yaraticiligin LMX tarafindan nispeten zayif bir bicimde 6ngoriildiigiinii gostermistir.
Elde edilen deneysel sonuglara gore, etik liderlikteki bir birimlik artig, ¢alisanlarin ice
yonelik motivasyonlarini 0,10 oraninda arttirmakta olup, bunun tam tersi de gecerlidir.
Deneysel kanitlar zayif bir nedensel iliski ortaya koysa da bu iligki istatistiksel olarak
anlamlidir. Dolayisiyla, LMXin yaraticilik tizerindeki etkisi tasdik edilmistir. Bulgular
ayn1 zamanda yliksek nitelikli LMX durumlarinda, ¢alisanlarin aligveris iliskilerinden
ve islerini daha anlaml hale getiren zorlu kosullardan keyif aldigini, bunlarin onlara
deneyleme yoluyla 6grenme firsati sundugunu ve yaratici performanslar dogurdugunu

da ortaya koymustur.
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5.6.1.10. LMX ve Cahsanlarin Performanslari

SEM sonuglari, LMX’in c¢alisanlarin hem is tanimlarindaki rol performanslari
hem de ekstra rol performanslari iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu gdstermistir. Is
tanimlarindaki rol performansi igin, regresyon agirhigi 0,24 ve p<0,001 olarak
bulunmustur; bu noktada, LMX’teki bir birimlik artis, is tanimindaki rol
performansinda 0,24’liik bir artisa neden olacagi gibi tam tersi de gecerli olacaktir.
Ekstra rol performansi iginse regresyon agirligi 0,25 ve p<0,001 olarak bulunmustur;
yani LMX’teki bir birimlik artig, ekstra rol performansinda 0,25°lik bir artisa neden
olacak ve yine tam tersi de gecerli olacaktir. Elde edilen sonuglar hipotez 10a ve
hipotez 10b’de belirtildigi gibi, LMX’in ¢alisanlarin is tanimlarindaki rol
performanslar1 ve ekstra rol performanslari {izerinde pozitif bir etkisi oldugu iddiasin
desteklemektedir. Ayrica bu bulgulara gore, liderler ve calisanlar, hem resmi hem de
resmi olmayan is sorumluluklar1 dahilinde islerine iligkin faaliyetlerini ve Grgiitlerine
olan taahhiitlerini yerine getirirken, aligveris iliskilerini de tegvik etmelidir. LMX

niteligi ne kadar yiiksek olursa, ¢alisanlarin performansi da o kadar artacaktir.

5.6.1.11. Ice Yonelik Motivasyon ve Calisanlarin Yaraticihklar

Calisanlarin ige yonelik motivasyonu ile yaraticilik diizeyleri arasinda pozitif
bir nedensel iliski oldugu goriilmiistiir. Yaraticilik i¢in regresyon agirhigi 0,09 ve
p<0,05 olarak bulunmus; i¢e yonelik motivasyonun yaraticiligi nispeten zayif bicimde
ongordigi bu sekilde belirtilmistir. Elde edilen deneysel bulgulara paralel olarak, ige
yonelik motivasyon seviyeleri yiiksek olan ¢alisanlar, motivasyon seviyesi daha diisiik
olan bireylere kiyasla, yaratici faaliyetlere katilim gdstermeye daha yatkinlardir. Ige
yonelik motivasyon, kisilere 6z diizenleme giicii saglar; motive olan bireyler de
motivasyonlarin1 daha {ist seviyede ve degerli is faaliyetlerine doniistiirmeye daha
meyilli olurlar. Bu is faaliyetleri 06zellikle karmasik, yaratict ve zorlu goérev
gerekliliklerine sahiptir. Bu nedenle, ice yonelik motivasyonun, calisanlar1 yaratici

katilima yonlendirdigi soylenebilir.
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5.6.1.12. ice Yonelik Motivasyon ve Calisanlarin Performanslari

Calisanlarin ice yonelik motivasyonlar1 ekstra rol performanslari ile olan
baglantilar kapsaminda nispeten farkli davranislar ortaya koymustur. Ice yonelik
motivasyon ile is tanimindaki rol performansi arasinda pozitif baglantilar oldugu
gorlilmiistiir; ancak, ekstra rol performansi ile arasindaki iliski istatistiksel olarak
anlamsizdir. Is tammindaki rol performansi igin regresyon agirligi 0,20, p=0,15
seklinde olup, bu 0,05 olan minimum kabul edilebilir anlamlilik degerinin iistiindedir.
Elde edilen bulgular dogrultusunda, yiksek dizeyde ige yonelik motivasyona sahip
olan calisanlarin resmi is gorevlerinde daha iyi performans sergiledikleri sdylenebilir.
Ote yandan, veriler ice yonelik motivasyonun ekstra rollerdeki performanslar tizerinde
herhangi bir etkisi oldugunu destekleyici nitelikte olmamistir. Bulgulara gore, ige
yonelik motivasyonlart yiliksek olan calisanlar resmi ig gorevlerinde iyi performanslar
sergilerler; dolayisiyla, liderlerin de c¢alisanlarinin ice yonelik motivasyonlarina dikkat
etmesi gerekmektedir. Bdylelikle kendilerine atanan gorevleri etkili ve verimli bir
bicimde yerine getirebilirler. Bunun yani sira, liderler ve yoneticilerin, astlarinin ekstra
rol performanslarina yardimei olacak baska motivasyon boyutlar1 arayisinda olmasi da

gerekmektedir.

5.6.2. Araci Etkiler

Bu bolimde etik liderligin bagimli degiskenler iizerindeki araci (dolayli)
etkilerine iliskin deneysel bulgulara ve agiklamalara yer verilecektir. Araci etkisi
bagimsiz degiskenlerin bagimsiz degiskenler lizerinde, aracilar dolayisiyla sahip oldugu
dolayl1 etki anlamina gelir. Aracilar ara / araci degigkenler olarak da bilinmektedir. Bu
calisma kapsaminda, etik liderligin is tamimindaki rol performansi, ekstra rol

performansi ve yaraticilik tizerindeki araci etkisi mercek altina alinmaistir.

Baron ve Kenny (1986: 1176) aracilandirma kriterlerine aciklik getirmiglerdir.
Bu 6n kosullar biiyiik 6nem tasir, ¢iinkii veriler bu kriterleri yerine getirmiyorsa, var
olan araci etkileri tartismaya agik halde olacaktir. Baron ve Kenny’ye gore (1986:
1176), bagimsiz degiskenlerin, onerilen araci ile muhakkak anlamli bir iligkiye sahip
olmas1 gerekmektedir. ikinci olarak, dnerilen araci ve bagimli degiskenler ile anlamli

bir baglant1 ve {¢iincii olarak da bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda
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anlamli bir baglant1 olmasi zaruridir. Aracili etkilerin mevcudiyetinin ispatlanmasi igin,
Onerilen aracinin regresyon denklemine girilmesinin, bagimsiz ve bagimli degisken
arasindaki iligkiyi zayiflatmasi gerekir. Dahasi, miikemmel bir aracilandirma
durumundan bahsedilmesi igin aracinin kontrollii oldugu durumda, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerinde higbir etkisi olmamalidir. Yapisal esitlik modeli (SEM)
yontemi bu agidan avantaj saglar, ¢linkii geleneksel regresyon analizinden dogabilecek
sorunlar1 agmaktadir. Ornegin, aracilandirma etkisi Ol¢iimlenirken, kisinin birkag
regresyon analizi yapmasi gerekirken, SEM tekniginin kendisi zaten es zamanli olarak
tim yapisal iligkileri bulmak i¢in calisan c¢oklu regresyonlardan olusmaktadir. Bu
nedenle, SEM tek adimlik bir ¢6ziim teskil eder ve kisinin aracilandirma igin farkli bir
analiz yapmasin1 gereksiz kilar. Aracilandirmaya iliskin elde edilen deneysel sonuglar

asagida belirtildigi gibidir.

5.6.2.1. Bir Araci Olarak Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye, is tanimindaki rol performanslarinin, ekstra rol
performanslarinin ve yaraticilifin belirlenmesinde etik liderlik igin araci olarak gorev
gormektedir. Psikolojik sermayenin araci oldugu diisiliniildiigiinde, Baron ve Kenny
tarafindan tanimlanan kriteri yerine getirdigi de goriilmektedir (1986: 1176). Etik
liderlik hem psikolojik sermaye hem de tiim bagimli degiskenler ile (is tanimindaki rol
performansi, ekstra rol performansi, yaraticilik) anlamli baglantilara sahiptir. Dahasi,
psikolojik sermayenin bagimli degiskenler ile arasindaki anlamli baglanti da araci etkisi
olmasina olanak saglamaktadir. Etik liderligin psikolojik sermaye tizerindeki dolayli
etkisi 0,281, p<0,01 degerlerine sahiptir; yani etik liderligin %28,1’lik etkisi her ii¢
bagimli degisken icin de psikolojik sermaye araciligi ile gerceklesmektedir. Is
tanimindaki rol performansi i¢in araci etki 0,061, p<0,01; ekstra rol performansi i¢in
0,154, p<0,01 ve yaraticilik i¢in ise 0,066, p<0,01 seklindedir. Bulgular, etik liderligin
gidiiledigi ve tesvik ettigi psikolojik sermayenin, bireyleri 6z yetkinlik, umut,
direnglilik ve iyimserlik gibi zengin biligsel giicler ile donattigini 6ne siirmektedir.
Bunlar da sonug olarak calisanlarin hem daha 1yi is yapmalarim1 hem de yaratici
performanslarinin artmasini saglayacaktir. Sonuglarin daha yakindan incelenmesi ile
psikolojik sermayenin, ¢alisanlarin is performanslar1 ve yaraticiliklar i¢in etik liderligi

aracilayan bir 6ge olduguna dair gii¢lii kanitlar oldugu gézlemlenmistir. Daha spesifik

134



olmak gerekirse, ekstra rol performansinin belirlenmesinde, psikolojik sermayenin araci

rolli daha gucluddar.

Tablo 5.17: Etik Liderligin Dolayh Etkileri

Bagimh Degiskenler Toplam
Araci Degisken i )

ITRP ERP Yaraticthik | Dolayh Etki
PsiSer 0,061** 0,154** | 0,066** 0,281**
LMX 0,077** 0,08** 0,032* 0,189*
Ice Yonelik Motivasyon 0,062** - 0,028* 0,09*
Toplam Dolayh Etki 0,20** 0,234** 0,126* ---

Not: **p<0,01; *p<0,05

5.6.2.2. Bir Araci Olarak LMX

Lider—iiye etkilesiminin (LMX) de etik liderligin bagimli degiskenler {izerindeki
etkisi degerlendirilirken araci rol oynadigi goriilmistir. Etik liderlik ve bagimsiz
degiskenler arasindaki anlamli iligskiye ek olarak, LMX’in her {i¢ bagimsiz degiskenle
ve etik liderlikle anlamli iliskileri bulunmaktadir. Bu durum da yukarida belirtilen
kriterleri yerine getirmektedir; dolayisiyla, LMX’in etik liderligin is tanimindaki rol
performansi, ekstra rol performansi ve yaraticilik iizerindeki etkilerinin belirlenmesinde
aract oldugu ispatlanmustir. Etik liderligin LMX {izerinden aracilandirilmis etkisi 0,189,
p<0,05 olarak belirlenmistir; yani dogrudan etkilerin de 6tesinde, etik liderligin her li¢
bagimli degisken {iizerindeki etkisinin %18,9’'u LMX aracilig1 ile gerceklesmektedir.
Etik liderligin tanimlanan rollerdeki performans icin araci etkisi 0,777, p<0,01; ekstra
rol performansi icin 0,08, p<0,01 ve yaraticilik i¢inse 0,032, p<0,05 seklindedir. Elde
edilen bulgular, etik liderlerin etkili bir bicimde astlar1 ile yiiksek nitelikli aligveris
iliskileri kurdugunu, bu sekilde hem kendilerine atanan rollerdeki, hem ekstra rollerdeki
performansi ile yaratici performanslarmi gelistirdigini ortaya koymustur. Ozellikle

dolayl etki, performans i¢in yiiksek ve yaraticilik i¢in ise nispeten azdir. Bu durum da
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etik liderlik yoluyla kurulan aligveris iliskilerinin, c¢alisanlara isleri ile ilgili

sorumluluklarinda daha iyi performans sergilemelerine yardimci oldugunu belirtmistir.

5.6.2.3. Bir Araci Olarak ice Yéonelik Motivasyon

Ice yonelik motivasyon, etik liderligin is tanimindaki rol performansi, ekstra rol
performans1 ve yaraticilik igin potansiyel bir araci olarak onerilmistir. Ice yonelik
motivasyon is tanimindaki rol performansi ve yaraticilik i¢in aracilandirma etkisinin
tiim kriterlerini karsilamakta, ancak i¢e yonelik motivasyonun ekstra rol performansi ile
arasinda anlamli iligkiler goriilmemis; ekstra rol performansi igin ortaya konan kriterler
yerine getirilmemistir. Etik liderligin ice yonelik motivasyon {izerinden dolayl etkisi
0,09, p<0,05 olup, dogrudan etkinin de Gtesinde, ice yonelik motivasyon aracilig ile
etik liderligin is tanimindaki rol performansi ve yaraticilik iizerindeki etkisinin %9
oldugu bulunmustur. Etik liderligin is tanimindaki rol performansi i¢in araci etkisi
0,062, p<0,01; yaraticilik i¢inse 0,028, p<0,05°tir. Bu noktada dikkat edilmesi gereken
seylerden biri, ice yonelik motivasyonun, yaratici faaliyetlere dahil olmaya kiyasla,
calisanlarin is tanimlarinda belirtilen sorumluluklarin1 daha etkin ve daha etkili bir
bicimde gerceklestirmesine izin veren Onemli bir kaynak oldugudur. Ige yonelik
motivasyon ayni zamanda bireyleri yaraticilifa tesvik eder; bununla birlikte is
tanimindaki rol performansi lizerinde daha kuvvetli bir vurgusu vardir. Elde edilen
bulgular da ice yonelik motivasyonu yiiksek olan galisanlarin {izerinde g¢alistiklar
gorevleri bagarma konusunda daha ¢ok caba ve sebat gosterdigini ortaya koymustur. Bu
konularda ¢alisanlar gergeklestirdikleri gorevler lizerinde daha ¢ok kontrol ve 6zerklige
sahiplerdir (Piccolo vd., 2010: 266); dolayisiyla igce yonelik motivasyon aslinda daha
iyi gorev performansi ile de ilintilidir (Guo vd., 2014: 734).

5.7.  Bulgularin Ozetlenmesi

Asagidaki tabloda deneysel sonuglara dayanarak bir ya da birden fazla hipotezin

kabul edilmesi ya da reddedilmesine iliskin bulgularin 6zetleri verilmistir.
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Tablo 5.18: Hipotezlerin Kabultiniin Ozeti

Hipotezler Aciklama Karar
Hinotez 1 Etik liderlik, ¢alisanlarin yaraticiligi ile pozitif bir Kabul
P bicimde iliskilendirilmektedir. Edilmis
Etik liderlik c¢alisanlarin gorevleri dahilindeki Kabul
Hipotez 2a performanslar1  ile  pozitif  bir  bicimde Edilmi
iliskilendirilmektedir. ;
Etik liderlik calisanlarin  ekstra rollerindeki
. . . . . Kabul
Hipotez 2b performanslar1  ile  pozitif  bir  bicimde Edilmi
iliskilendirilmektedir. 3
Etik liderlik, psikolojik sermaye ile pozitif
. baglantilara sahiptir; yani etik liderlikteki artis, Kabul
Hipotez 3 . . , .. o
astlarin  psikolojik sermaye diizeylerinin de Edilmis
yukselmesine neden olur.
Hipotez 4 Etilf l_iderlik LMX niteligi ile pozitif iliskilere K?.bU.l
sahiptir. Edilmis
. Etik liderlik calisanlarin ice yonelik Kabul
Hipotez 5 . . oy - oo
motivasyonlari ile pozitif baglantilara sahiptir. Edilmis
Bireylerin psikolojik sermayeleri ile yaraticilik
. N} . . 3 Kabul
Hipotez 6 diizeyleri arasinda pozitif baglantilar o
Edilmis
bulunmaktadir.
. Psikolojik sermaye ¢alisanlarin is tanimlarindaki Kabul
Hipotez 7a . . . _ o
rol performanslari tizerinde pozitif etkiye sahiptir. Edilmis
. Psikolojik  sermaye c¢alisanlarin  ekstra  rol Kabul
Hipotez 7b . o . - o
performanslari lizerinde pozitif etkiye sahiptir. Edilmis
Hinotez 8a Psikolojik sermaye, etik liderligin c¢alisanlarin Kabul
P yaraticiliklari tizerindeki etkisini aracilandirir. Edilmis
Psikolojik sermaye, etik liderlik ve calisanlarin is
. . . . Kabul
Hipotez 8b tanimlarindaki rol performanslari i¢in araci bir rol Edilmi
oynar. ;
. Psikolojik sermaye, etik liderlik ve ekstra rol Kabul
Hipotez 8c L . o
performanslari igin araci bir rol oynar. Edilmis
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Hipotez 9 LMX, yaraticilik ile dogrudan baglantilidir. Kz‘ibu‘l
Edilmis
Hipotez 10 Ll\{[X, is tanimindaki rol performansi ile dogrudan Kf‘ibu'l
baglantilidir. Edilmis
. LMX, ekstra rol performans: ile dogrudan Kabul
Hipotez 10b ’
P baglantilidir, Edilmis
LMX, etik liderligin yaraticilik {izerindeki etkisini Kabul
Hipotez 11a Edilmi
aracilandirmaktadir. 1imig
LMX, etik liderligin is tamiminda atanan rol
: . . . Kabul
Hipotez 11b performansi tizerindeki etkisini o
Edilmis
aracilandirmaktadir.
. LMX, etik liderligin ekstra rol performansi Kabul
Hipotez 11c . C e o
Uzerindeki etkisini aracilandirmaktadir. Edilmis
Hipotez 12 Calisanlarin ~ ige  yonelik  motivasyonlari, Kabul
P yaraticiliklar ile pozitif bir bigimde baglantilidir. Edilmis
Hipotez 13a Ice yonehk rnotl'v‘asyovn, 1$ tamn.nn‘dakl rol K?bu!
performansi ile pozitif baglantilara sahiptir. Edilmis
Hipotez 13b Ice ‘y‘é')nelivk motivasyor.l, (?kstra rol performansi ile Reddedilmis
pozitif baglantilara sahiptir.
. Ice yonelik motivasyon, etik liderligin calisanlarm Kabul
Hipotez 14a . C e o
yaraticiligi lizerindeki etkisini aracilandirmaktadir. Edilmis
Ice yonelik motivasyon, etik liderligin galisanlarin
. . . . Kabul
Hipotez 14b is tanimindaki rol performanslari tizerinde bulunan o
. Edilmis
etkisini aracilandirmaktadir.
Ice yonelik motivasyon, etik liderligin calisanlarmn
Hipotez 14c ekstra rol performanslart iizerindeki etkisini | Reddedilmis
aracilandirmaktadir

Yukarida da belirtildigi gibi, iki tanesi hari¢ tiim hipotezler veriler tarafindan
desteklenmistir. Birincisi, verilerin ¢alisanlarin ice yonelik motivasyonlari ile ekstra rol

performanslari arasinda dnerilen iliskiyi desteklememesidir. Iliskinin boyutu yetersiz ve
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istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur. Ikinci olarak ise ice yonelik motivasyon,
Baron ve Kenny (1986: 1176) tarafindan belirtilen araci kriterleri karsilama konusunda
yetersiz kalmis, dolayisiyla etik liderligin ¢alisanlarin ekstra rol performanslari

izerindeki araci etkisi ispatlanmamustir.
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6. TARTISMA VE UYGULAMALAR

Bu bolimde bulgulara tartisarak uygulamalar Onerilmektedir. Hem de

¢aligmanin smirliliklar ve gelecek galismalara iliskin Oneriler de agiklanmaktadir.

6.1. Tartisgma

Bu tezde yaraticilik, psikolojik sermaye, motivasyon ve etik liderlik hakkindaki
kuramlar bir araya getirilmis, etik liderligin ¢alisanlarin yaraticiligini ve performansini
nasil etkiledigi aragtirtlmigtir. Bu esnada etik liderligin LMX, psikolojik sermaye ve ice
yonelik motivasyon ile pozitif baglantilara sahip oldugu da varsayilmistir. Bu ¢alisma
etik liderligin yaraticilik ve performans iizerindeki dogrudan etkilerinin yani sira,
calisanlarin arttirilmis psikolojik sermayesi, yiiksek nitelikli alisveris iliskileri (LMX)
ve yiiksek seviyeli i¢e yoOnelik motivasyonlar1 araciligi ile araci/dolayli bir etkisi
oldugunu da ortaya koymustur. Kuramsal model de SEM kullanilarak smanmis,
ardindan aracin gecerliligini ve giivenirligini onaylamak amaciyla betimsel analizler
gerceklestirilmistir. Veriler Pakistan’in Pencap boélgesinde, saglik sektoriinde calisan

378 ¢alisandan toplanmustir.

Oncelikle, yazarin bilgisi dahilinde bu ¢alisma Orta ve Giiney Asya ¢apinda,
etik liderligi dogrudan yaraticilik, psikolojik sermaye ve LMX ile baglantilayan ilk
caligmadir. Avilio ve digerlerinin (1999: 441-462) belirtmis oldugu gibi, psikolojik
kaynaklar performans ve verimliligin belirlenmesinde kritik dnem tagimaktadir; mevcut
caligma da liderligin psikolojik sermayeyi zenginlestiren etik boyutu Uzerine, yani
giiclii bir pozitif psikolojik kaynaga odaklanmistir. Bireylerin is yerlerindeki zorluklarin
ve belirsizliklerin iistesinden gelmek i¢in kullandiklar1 bu kaynaklar, ayrica onlarin
performanslarin1 da arttiracaktir. Bu c¢alisma etik liderligin yaraticilik ve performans
tizerindeki etkilerini Cin’de sinayan Ma vd. (2013: 1409-1419) ve Walumbwa vd.
(2011: 204-213)’nin ¢alismalarindan yola ¢ikilarak hazirlanmistir. Kendilerinin
caligmalarinda psikolojik sermayenin boyutlarindan bir tanesi olan 6z yetkinlik, aract
roliin incelenmesinde psikolojik bir kaynak olarak ele alinmistir. Avolio ve digerleri
(1999: 441-462) ayrica psikolojik sermayenin dort boyutu olan 6z yetkinlik, umut,
iyimserlik ve direncliligi de gozler oniline sermislerdir; dolayisiyla bu ¢alismada da etik

liderligin yaraticilik ve performans tizerindeki dogrudan ve dolayli etkilerinin analizi
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icin psikolojik sermayenin her dort boyutu degerlendirilmistir. Deneysel sonuglar da
etik liderligin, astlarin psikolojik sermayesi ile pozitif baglantilara sahip oldugunu
(b=0,55) gostermistir. Bu durum, liderin adil davranis, iliskilerinde rasyonel olmasi,
destek vermesi, etik kararlar almasi, baskalarma ilgi gostermesi, ¢alisanlar
giiclendirmesi, odiiller ve cezalar vermesi gibi tavirlari ile bireylerin 6z yetkinliklerini,
umutlarini, iyimserliklerini ve direngliliklerini yiikselttigini, sonucta da c¢alisanlarin
yaratici diisiincelerinin ve performanslarinin da gelisimini tetikledigini gostermektedir.
Sonuglar ayni zamanda etik liderligin yaraticilik (b=0,066) ve performans (is
tanimindaki rol i¢in b=0,061; ekstra rol icin b=0,154) {izerindeki psikolojik sermaye
araciligtyla kurdugu dolayl etkilerin varligini da tasdik etmektedir. Bunlara ek olarak,
etik liderligin yaraticilik (b=0,35) ve performans (is tanimindaki rol i¢in b=0,21; ekstra
rol i¢in b=0,15) ile dogrudan ve pozitif baglantilar1 oldugu da goriilmiistiir.

Ikinci olarak, LMX’in her zaman 6nemli bir kisiler aras1 ozelligi oldugu,
liderleri ve astlarini bu tip aligveris iliskilerine tesvik ettigi ve bu noktalarda liderlerden
gelen destek ve iyiliklerin astlar arasinda bir karsilik verme ihtiyaci duygusunu
dogurdugu, bu nedenle de c¢abalarin1 kullanarak daha iyi sonuglar elde etmeye
calistiklar diisiiniilmiistiir. LMX {izerine yapilan ¢alismalar, Giiney Asya’da yaraticilik
ve performans icin araci roliiniin belirlenmesinde, deneysel kanitlar sunmamistir. Etik
liderlik bu baglamda LMX (b=0,32) ile pozitif baglantilar gostermistir. Walumbwa ve
digerleri (2011: 204 — 213), Chan ve Mak (2012: 285 — 301) ve Volmer ve digerlerinin
(2012: 456 — 465) bulgulari ile paralel olarak, bu ¢alismanin sonuglari da LMX’in etik
liderlik ve yaraticilik (b=0,032), etik liderlik ve is tanimindaki rol performansi
(b=0,077) ve etik liderlik ve ekstra rol performansi (b=0,08) arasindaki iliskileri

aracilandirici role sahip oldugu fikrini desteklemektedir.

Ucgiincii olarak, elde edilen deneysel bulgular etik liderlik ve ¢alisanlarin ice
yonelik motivasyonlar1 (b=0,31) arasinda pozitif baglantilar oldugu fikrini biiyiik
oOl¢iide desteklemekte olup, bu durum etik davranan, astlarinin ilgilerini ve ihtiyaglarini
g0z Oniinde bulunduran, onlara ayrimcilik gézetmeden destek veren ve etik kararlar
vererek gelisimlerine katkida bulunacak firsatlar sunan liderlerin ice yonelik
motivasyon kaynaklar1 roliinii oynadiklarmmi ortaya koymaktadir. Literatiirde de
belirtildigi tizere (6rn. Tu ve Lu, 2014: 1-16; Yidong ve Xinxin, 2013: 441-455; Zhang
ve Bartol, 2010: 107-128), bu ¢alisma ige yonelik motivasyonun yaraticilik (b=0,09) ve
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is tamimindaki rol performansit (b=0,20) iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu
savunmaktadir. Ote yandan, ice yonelik motivasyonun ekstra rol performansi
izerindeki etkisi zayif ve anlamsiz bulunmustur. Bu ¢alismada, i¢e yonelik motivasyon
diizeyi yiiksek olan bireylerin hem yaratici islerinde hem de resmi is faaliyetlerinde
daha iyi faaliyetler gosterdigi ortaya konmustur. Dahasi, elde edilen sonuclar etik
liderligin ice yodnelik motivasyon konusunda onemli bir oOnciilii teskil ettigini,
yaraticiliga (b=0,028) ve 1is tanimindaki rol performansina (b=0,062) katkida
bulundugunu ortaya koymustur. Ige yonelik motivasyon ekstra rol performansi ile
baglantilandirilmadigindan, etik liderligin ¢alisanlarin ekstra rol performansi tizerindeki

etkisini de aracilandirmamaktadir.

6.2.  Uygulamalar

Calismanin  katkisin1  saglayan kuramsal ve pratik uygulamalar asagada

verilmektedir.

6.2.1. Kuramsal Uygulamalar

Bu calismanin bulgulari, ¢alisanlarin islerinde elde ettikleri sonuglara iliskin
olarak etik liderlik ve performans iizerine yapilmis olan arastirma caligmalarini
genisletmek adina kullanilabilir. Calismanin literatiire olan anahtar Kkatkisi, etik
liderligin c¢alisanlarin yaraticiliklarint ve performanslarint etkiledigi psikolojik ve
iligkisel stirecleri temel almasidir. Brown ve digerleri, sosyal aligveris kurami (SET) ve
sosyal 0grenme kuraminin (SLT) bir mekanizmay1 teskil ederek etik liderlerin astlarini
bu sekilde etkiledigini 6ne stirmiislerdir. S6z konusu bu kuramlastirmaya paralel olarak,
bu ¢aligmada da psikolojik sermaye, LMX ve i¢e yonelik motivasyonun, etik liderlik ile
calisanlarin performans sonuclar1 arasindaki iliskiyi tanimlamada 6nemli oldugu
sOylenebilir. Bu nedenle, mevcut ¢alisma deneysel sinama ve hipotezi kurulan iliskileri

destekleme yonleri ile var olan literatiire katkida bulunmaktadir.

Ikinci olarak, Salancik ve Pfeffer (1977: 427-456) sosyal bilgi isleme
kuraminin (SIP) davranis gelisiminde kullanilabilecek bir mekanizma oldugunu; is
veya isyeri baglamina iligskin egilimlerden ziyade olgular, olaylar ve is yeri ortaminda

edinilen ¢ikarimlarin c¢alisanlarin davranislarini sekillendirdigini 6ne siirmiislerdir.
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Calismada elde edilen deneysel bulgular da SIP kuraminin, etik liderlerin astlarina
psikolojik sermaye kazandirma ve bu sermayeyi gelistirme noktasinda yardimci, 6nemli
bir mekanizma oldugunu, bu sekilde yaraticiliklarina ve performanslarina da katkida
bulundugunu dogrulamaktadir. Dahasi, bulgular ayni zamanda SLT tabanindaki
psikolojik siiregler i¢in de deneysel destek vermislerdir; etik liderler astlarmin
psikolojik sermayelerini bu sayede gelistirmektedirler. Ugiincii olarak ise sosyal
aligveris kuramindan yola ¢ikilan bu ¢aligmada, etik liderlik ile LMX arasinda 6nemli
baglantilar oldugu ¢ikarimlar1 gdzlemlenmistir. Buna gore, sosyal aligveris siireci, etik
liderligi LMX’in Onciilii olarak tanimlayan birincil mekanizma olup, calisanlarin
yaraticiliklarina, i tanimlarindaki rol performanslarina ve ekstra rol performanslarina

katkida bulunmaktadir.

Dordiincli olarak, bu g¢alisma ii¢ adet ara degiskeni gdz Oniine alir; bunlar
psikolojik sermaye, LMX ve ice yonelik motivasyondur. Dogrudan baglantilarin yani
sira bazi aracilandirici mekanizmalar oldugu; tiim mekanizmalarin esit olmadigi ancak
yine de bireylere ve/veya baglamlara bagli olarak ne kadar gii¢lii veya ne kadar etkili
olduklarinda degisiklikler oldugu varsayilmistir. Ornegin, diisiik diizeyde umut,
direnglilik, iyimserlik ve/veya 0z yetkinlige sahip olan bireyler, is performanslarini
sergilerken liderlerinden daha ¢ok destege ihtiya¢ duyabilirler; 6te yandan psikolojik
sermaye seviyesi daha yiiksek olan bireyler, psikolojik sermaye seviyesi daha diisiik
olanlara kiyasla etik liderlerinin yardimina daha az muhtagtir. Benzer bicimde, LMX
diizeyinin yiiksek olmasi, bireylerin kendilerini, kisiler arasi iliskiler kurmak i¢in daha
az istek sahibi olanlara kiyasla, daha sosyal olarak algilamalarina yol acar. Bunlara ek
olarak, isini anlamli ve keyifli bulan bir ¢alisan, orgiitsel degerlere daha bagli olacak ve
islerinden keyif almayan ya da az keyif alan bireylere nazaran daha i1yi sonuclar elde
edecektir. Bu oOrnekler calisanlarin karakteristiklerine bagli olan s6z konusu ii¢

mekanizmanin ne kadar 6nemli olduguna 151k tutar.

Son olarak, calismanin etik liderlik disindaki kuramsal uygulamalari, etik
liderlik ile psikolojik sermayeler, iliskiler ve yaraticilik kavramlarini entegre eden ve
heniiz olusmakta olan arastirma alanlarina da katkida bulunmaktadir. Bu ¢alisma belirli
bir liderlik bi¢iminin psikolojik sermaye, LMX ve c¢alisanlarin sonuglart agilarindan
nasil bir onem tasidigini incelediginden, etik liderligin psikolojik kaynaklar, bilissel ve

sosyal siirecleri de kapsayan mekanizmalar ile calisanlarin performans davranislari
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arasinda nasil baglantilar1 oldugunun 6neminin de altin1 ¢izmektedir. Ayrica, daha dnce
yapilan ve etik liderlik ile yaraticilik arasindaki iliskileri arastiran ¢alismalar, psikolojik
sermayenin yalnizca 6z yetkinlik boyutuna araci1 goziiyle bakmislardir. Son zamanlarda
yapilan birkag ¢alisgma (6rn. Avey vd., 2011: 17-28; Rego vd., 2012: 429-437)
psikolojik sermayeye yaraticiligin onciilii olarak destek verdigi icin, bu ¢alismada da
psikolojik sermaye bireysel boyutlarindan ziyade, basli basina bir araci olarak ele
alimmigtir. Dahasi, dnceki caligsmalar ya bati {ilkelerinde ya da Dogu Asya iilkelerinde
yiiriitiilmiisken, bu ¢alisma etik liderlik ile yaraticilik ve ¢alisan performansi arasindaki
iliskileri Gliney Asya (Pakistan) baglaminda incelemistir; bu nedenle de literatiire
Pakistan baglaminda ortaya koymus oldugu deneysel ispatlar ile katkida bulundugu
soylenebilir.

6.2.2. Pratik Uygulamalar

Calismanin bulgulart orgiitlerdeki liderler ve iist yonetim i¢in ¢esitli ve 6nemli
anlamlar tasimaktadir. Oncelikle, sonuglar agik bir bigimde biiyiimekte olan sosyal
beklentilerin ve standartlarin etik yonetim bigimi halinde karsilanmasi gerektigini; artan
psikolojik sermayenin, LMX’in, yaraticiligin ve performansa erigimin ise karsilikli
olarak miinhasir olmadigin1 gostermektedir. Aksine, etik liderlik birka¢ sonucu
pekistirir. Bu sonuglar orgiitlerde artan yaraticilik ve performans seklinde tezahiir
edebilecegi gibi, ¢alisanlarin yliksek diizeydeki psikolojik sermayeleri bigiminde de
goriilebilir. Sirketlerdeki kurumsal etik arayis1 dahilinde, iist yonetimin ve liderlerin rol
modelleri olarak davranmasi1 gerekir; etik liderlik davramiglari sergilendigi zaman

caligsanlarin da etik is davranislar1 gdstermesi beklenecektir.

Ikinci olarak, calismada elde edilen bulgular, calisanlarin yaraticiliklarr ve
performanslar1 belirlenirken, liderlerin ve yoneticilerin de hem astlarinin psikolojik
kaynaklarina, hem de etkilesim iligkilerinin dogasina ve ne kadar gii¢lii olduguna,
ayrica ¢alisanlarinin i¢e yonelik motivasyonlarinin diizeyine de odaklanmasi gerektigini
one cikarmaktadir. Liderler psikolojik sermayeyi arttirdik¢a, kuvvetli lider — Uye
etkilesimleri kurdukga ve i¢ce yonelik motivasyonu gelistirdikce, ¢alisanlar da islerinde
daha ¢ok caba gosterecek, dolayisiyla yaraticiliklarimi ve is tanimlarindaki rol

performanslarini arttirmis olacaklardir.
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Ucgiincii olarak, sonuglar etik liderligin yalnizca etik ile iliskili sonuglar igin bir
kaynak degil, ayn1 zamanda yiiksek diizeyde performansa erismek i¢in de bir arag teskil
ettigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle, orgiitler de liderleri ve astlarini se¢ip egitirken
bu c¢ikarimi faydali bulabilirler. Bu sekilde yonetimin etik davranislari, degerli
caligsanlar ortaya cikaracaktir. Egitim programlar1 ¢alisanlarin egitilmesi ve isle ilgili
daha iyi performans gostermeleri i¢in gelistirilmesi amaclarinmi tasidigindan, bu ¢alisma
da var olan egitim programlarin etik liderlik ilkeleri ile donatilmasi gerektigini,
boylelikle yalnizca is performansinin degil 6z yetkinligin, umudun, iyimserligin,
direncliligin, aligveris iliskilerinin ve ige yonelik motivasyonun da artacaginin, bu
sekilde c¢alisanlarin hem yaraticiliklarinin hem de ekstra rol performanslarinin

geliseceginin altin1 ¢izmistir.

Son olarak, psikolojik sermayenin calisanlarin yaraticilifi ve performansi
iizerindeki etkisi, iist yonetimin de ¢alisanlarin psikolojik kaynaklarini zenginlestirmek
icin etik liderlik davranislar1 sergilemesi gerektigini gosterir. Bu sekilde psikolojik
sermaye c¢alisanlarin daha yaratict ¢oziimler bulmasini ve performanslarinin artmasini
saglayacak, uzun vadede de Orgiitlerin hem operasyonel hem de finansal
performanslarini iyilestirecektir (Shin vd., 2014: 12). Etik liderlik calisanlarin is
yerindeki davraniglarint  degistirmeye odaklandiginda, oOrgiitsel degisim ile
tanimlanabilir ve etik ortamin gelistirilmesi i¢in de gerekli bir 6gedir. Bu da etik
liderlik standartlarinin uygulanmasi ile gerceklesecektir. Bu degisim siireci yavas yavas
olur ve hem zamana, hem stratejik kaynaklara olan ihtiyaci da beraberinde getirir. Bu
nedenle, iist yonetimin de etik liderligi uzun vadeli orgiitsel ve yonetimsel glindemin
temel bir bileseni olarak gdrmesi gerekir. Orgiitler bu sekilde hem finansal hem de
finansal olmayan faydalar elde edebilir ve bunu da g¢alisanlarin artan yaraticilik ve

performans seviyeleri ile elde ederler.

6.3.  Cahsmanin Smirlihklar ve Gelecek Calismalara iliskin Oneriler

Literatiire degerli katkilarda bulunmasi ve hem kuramsal hem de pratik
uygulamalara sahip olmasinin yani sira, bu ¢alismanin yukarida belirtilmeyen, kapsami
ve faktorleri baglaminda bazi sinirlamalari da bulunmaktadir. Calisma, etik liderlik,
yaraticilik ve pozitif psikoloji literatiirii i¢in 6nemli katkilar saglamaktadir, ¢iinkii etik

liderlik bi¢imini ve psikolojik sermaye, LMX, yaraticilik, motivasyon ve g¢alisan
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performansi ile baglantilarin1 mercek altina almistir. Dogrudan baglantilarin da 6tesine
gecen bu calismada, etik liderligin ¢alisanlarin yaraticiligi ve performanslari iizerinde,
psikolojik sermaye, LMX ve ice yoOnelik motivasyon araciligi ile sahip oldugu
aracilandirilmig etkisi gosterilmis ve sinanmistir. Ancak, énemli katkilarinin yani sira,

bazi sinirliliklart da vardir.

Oncelikle, ¢alisma dogasi geregi kesitseldir; bu da hipotezleri kurulan iliskilerin
simnanmast icin gereken verilerin tek bir donemde toplandigi, dolayisiyla iliskilerin
anlagilmasin1 sinirladigr anlamina gelmektedir. Kesitsel veri belirli bir zaman
dilimindeki iliskileri g6z Oniine serdigi icin iligkilerin tek yonliiliigi s6z konusu
olabilir. Bunun nedeni, etik liderligin uzun vadede yaraticilik ile sonu¢lanmasindan
ziyade, calisanlarin yiliksek diizeyli yaraticiliklarinin ve psikolojik sermayelerinin,
yonetimi etik liderlik bi¢cimine yonlendirebilecegi ihtimalidir. Dolayisiyla karsilikli bir
iliskinin olup olmadigi ancak boylamsal bir yaklasim ile dogrulanabilir. Gelecekte
yapilacak olan ¢alismalarin onerdikleri iliskiler daha uzun bir siireye yayiliyorsa ve
ayn1 yonde kalmaya devam ediyorsa, bu ¢aligmadaki modeli deneysel olarak sinamalari
adina boylamsal bir yaklasim kullanmalar1 tavsiye edilmektedir. Ayrica herhangi bir
karsilikli baglantinin olup olmadiginin, bir bagka deyisle, psikolojik sermayenin ve

LMX’in, etik liderligin dnciilleri olup olmadiginin sinanmasi da faydali olacaktir.

Ikinci olarak, her ne kadar &rneklem boyutu (N=378) makul olsa ve hem
dogrudan hem de aracilandirilmis etkilerin test edilmesi igin istatistiksel kriterleri
karsilasa da, gelecekteki ¢alismalarin daha biiyiik drneklemler, daha cesitli orgiitler ve
daha farkli endiistriler ile calismasi Onerilmektedir; bu sekilde daha yiiksek diizeyde
heterojenlik elde edilebilir ve bu ¢alismadaki modelin sinanmasi s6z konusu oldugunda
daha tutarli sonuglar elde edilebilir. Ugiincii olarak, verilerin toplanmasi igin uygun
ornekleme yontemi kullanilmigtir. Ayn1 modeli sinamak isteyen arastirmacilarin rassal
ornekleme ve/veya katmanli 6rnekleme yontemlerinden faydalanmasi, katilimeilarin
yanli olmalarimin Oniine gecilmesi adma da Onerilmektedir. Dordiincii olarak,
calisanlarin performanslar1 kendi takdirleri uyarinca siipervizorleri tarafindan
degerlendirilmistir; yani siibjektif 6l¢iimler kullanilmistir. Bu da siipervizorlerin sevdigi
kisilere daha yiiksek, kisisel iligkileri zayif olanlara ise nispeten daha diisiikk puan
vermelerine neden olabilir. Siipervizorlerin  performans degerlendirmesindeki

miidahalelerini ve tarafliliklarin1 miimkiin oldugunca elimine etmek adina, is

146



tanimindaki ve ekstra rollerdeki performanslarin 6l¢iilmesi i¢in objektif performans

Olctimlerinin gergeklestirilmesi tavsiye edilir.

Besinci olarak, bu calismada yalnizca bireysel sonuglar; yani yaraticilik ve
performans bagimli degiskenler olarak incelenmistir. Gelecekte yapilacak olan
caligmalarda ise is memnuniyeti, sapma, orgiitsel vatandaslik davranis1 (OCB), calisan
sadakati (EC) ve/veya devamsizlik ile finansal performans, firma repiitasyonu ve/veya
firmanin yenilik¢iligi gibi orgiitsel diizeydeki sonuglar bunlara eklenebilir. Son olarak,
bu ¢aligma yalnizca etik liderligin ¢alisanlarin yaraticiliklar: ve performanslari tizerinde
sahip oldugu aracilandirilmis etkiye odaklanmistir. Arastirmacilarin bu noktada
psikolojik sermaye, LMX, etik ortam, stpervizoriin sadakati ve/veya orgutsel kaltur
tarafindan 1limlilagtirilan, etik liderligin yaraticilik ve performans iizerindeki etkisini
gelistirmeleri ve test etmeleri desteklenmektedir. Gelecekteki ¢alismalar ayn1 zamanda
ilimhilastirilan etkinin belirlenmesi kapsaminda, firmanin 6zelliklerini ve c¢evresel

kosullar1 da g6z 6nilinde bulundurabilirler.
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7. SONUC

Bu calisma etik liderlik, psikolojik sermaye ve LMX’in, ¢alisanlarin
performanslar1 ve yaraticiliklarinin belirlenmesinde oynadigi rolii incelemistir. Daha
spesifik olmak gerekirse, bu ¢alismanin {i¢ ana hedefi bulunmaktadir; 6ncelikle, etik
liderligin Pakistan’in Pencap bdlgesindeki saglik sektorii calisanlarinin psikolojik
sermaye, LMX ve i¢e yonelik motivasyonlar {izerindeki etkilerini kesfetmek; ikinci
olarak psikolojik sermaye, LMX ve ige yonelik motivasyonun, ¢alisanlarin performansi
(hem kendilerine atanan hem de ekstra roller) ve yaraticilik {lizerindeki muhtemel
etkilerini incelemek; tiglincii olarak ise etik liderligin ¢alisanlarin performanst (hem
kendilerine atanan hem de ekstra roller) ve yaraticilik {izerindeki dogrudan etkilerinin
yani sira, aracilandirilmis etkilerinin de psikolojik sermaye, LMX ve ice yonelik
motivasyonun potansiyel aracilar olarak g6z Onilinde bulundurulmasi sureti ile

degerlendirilmesidir.

Bu noktada, yapisal esitlik modellemesinin (SEM) kismi en kiigiik kare (PLS)
tiirii kullanilarak (psikolojik sermaye, LMX ve ige yonelik motivasyon araciligiyla) etik
liderligin 15 tamimindaki rol performansi, ekstra rol performansi ve c¢alisanlarin
yaraticiligr tizerindeki dogrudan ve dolayli etkileri incelenmistir. Bir Ongoriicii
(bagimsiz) degisken sayesinde tahmin edilen {i¢ adet bagimli degisken ve ii¢c adet de
aract degisken oldugu bulunmustur. Elde edilen sonuglar, etik liderligin ¢alisanlarin is
performans: ile yaraticiliklari arasinda genel olarak dogrudan, pozitif ve anlamli bir
etkiye; psikolojik sermaye, lider — iiye etkilesimi (LMX) ve i¢e yonelik motivasyon
iizerinden de dolayli etkiye sahip oldugunu, dyle ki etik liderlik diizeyindeki artigin
bagiml degiskenlerin diizeyini de yiikseltecegini gozler oniine sermistir. Calisanlarin
ice yonelik motivasyonu disindaki bagimli degiskenler ile bu ii¢ arac1 degisken arasinda
pozitif baglantilar oldugu gozlemlenmistir. Ige yonelik motivasyon séz konusu
oldugunda ise calisanlarin ekstra rollerindeki performanslari ile arasinda anlamli
diizeyde bir baglanti goriilmemistir. Dahasi, i¢e yonelik motivasyon, etik liderligin

ekstra rol performanslari tizerindeki etkisini de aracilandirmamastir.
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EKBOLUM - A

Anket (Turkge Versiyon)
Yas: Egitim Yeterliligi:
Tecrube: Kurum:

Cinsiyet: Erkek [] Bayan []

CEVAB ANAHTARI
Cok Hic
Katihyorum | Kararsiz | Katilmiyorum
Katihiyorum Katilmiyorum
5 4 3 2 1
Etik Liderlik
1. | Siipervizoriim/patronum ¢alisanlarin sdylediklerini dinler. 112|3|4|5
2. | Siipervizoriim/patronum etik standartlar1 ¢igneyen caligsanlari 1123415
cezalandirir.

3. | Siipervizoriim/patronum kendi kisisel hayatinda etik bir bigimde |1 |2 |3 |4 |5

davranir.
4. | Siipervizoriim/patronum calisanlarin ¢ikarlarini goz 6niinde 1123415
bulundurur.
5. | Supervizérim/patronum adil ve dengeli kararlar verir. 1(2(3(4|5
6 | Slpervizorim/patronuma guvenilebilir. 112|3|4|5
7. | Siipervizoriim/patronum ¢alisanlari ile is etigi veya degerleri 1123(4(5
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hakkinda konusur.

8. | Siipervizoriim/patronum etik olarak bir seylerin nasil dogru 415
yapilacagi konusunda 6rnek olur.

9. | Siipervizoriim/patronum basarty1 sadece sonuglara bakarak 415
degil, ayrica nasil elde edildigine de bakarak tanimlar.

10. | Siipervizoriim/patronum karar verirken “yapilabilecek en iyi sey 415
nedir?” diye sorar.

Lider-Uye Etkilesimi (LMX)

1. | Siipervizoriim/patronum isimdeki sorunlar1 ¢gdzmem igin 415
benimle kisisel olarak ilgilenerek bana yardimci olur.

2. | Siipervizoriim/patronum ile is iliskim verimlidir. 415

3. | Siipervizoriim/patronuma giivenim, onun kararlarini kendisi 415
aciklamak icin orada olmasa bile savunacak ve
gerekcelendirecek kadar yiksektir.

4. | Siipervizoriim/patronum benim degisiklik onerilerimi de goz 415
ontinde bulundurur.

5. | Supervizérum/patronum ve ben birbirimize uygunuz. 415

6 | Siipervizoriim/patronum sorunlarimi ve ihtiyaglarimi anlar. 415

7. | Siipervizoriim/patronum benim potansiyelimin farkindadir. 415

Psikolojik Sermaye (Oz Yetkinlik)

1. | Bir ¢oziim bulabilmek adina uzun vadeli sorunlar1 analiz etmek 415
konusunda kendime glveniyorum.

2. | Orgiit disindaki kisiler ile (6rn. tedarikgiler, miisteriler) sorunlar 415
konugmak i¢in iletisime gegme konusunda kendime
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glveniyorum.

3. | Siipervizoriim daha once hi¢ yapmadigim bir gorevi bana verse 415
bile, bunu yapabilecegime inantyorum.

4. | Baski ve zorlu kosullar altinda ¢alisabilecek kadar 415
performansima gliveniyorum.

5. | Isteki hedeflerime ulasmak konusunda kendime giiveniyorum. 415

6 | Eger oOrgiitler anlasilmasi zor ve yeni bir ¢aligma sistemine 415
gegseler bile, bu sistemden yeni seyler 6grenebilecegim
konusunda kendime giiveniyorum.

Psikolojik Sermaye (Direnclilik)

1. | Is yerinde genellikle bir sekilde zorluklarin iistesinden gelirim. 415

2. | Is yerindeki stresli seyleri genellikle sakin bir bigimde 415
karsilarim.

3. | Isim basarisiz olsa bile basariya ulasmak icin tekrar denerim. 415

4. | Is yerinde ¢ok fazla sorumluluga sahip olmak bana kendimi 415
garip hissettirse de isimi basar ile yapabilirim.

5. | Isteki zorluklara kars: cesaretim kirilmadi ve bu zorluklari 415
karsilamaya da hazirim.

6 | Is yerinde hayal kiriklig1 yasadigimda, “Diistiim ama hizla 415
toparlandim,” diyebilirim.

Psikolojik Sermaye (Umut)

1. | Su anda enerjik bir bi¢imde is hedeflerimi kovaliyorum. 415

2. | Isimdeki hedefe basari ile ulasmak icin birkac yolum var. 415

3. | Performans degerlendirmemin bekledigim hedefin altinda 415
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oldugunu 6grendigimde, kendimi gelistirmek ve daha iyi bir is
ortaya ¢ikarmak i¢in yeni yollar bulmaya ¢aligirim.

4. | Simdi, isteki hedeflerime ulagsmak i¢in enerjik oldugumu 415
hissediyorum.

5. | Calisma hedefleri ve planlar belirledigim zaman, o hedefe 415
ulasmak i¢in konsantre olurum.

6 | Kendime hedefler koydugum zaman, “Calisan bir yolunu 415
mutlaka bulur” inanci ile hareket ederim.

Psikolojik Sermaye (lyimserlik)

1. | Isile ilgili olarak, gelecekte bana ne olacagi konusunda 415
lyimserim.

2. | Is yerinde her sorun i¢in muhakkak bir ¢6ziim bulurum. 415

3. | Is yerinde ortaya ¢gikan tiim sorunlarin daima iyi bir tarafi 415
olduguna inantyorum.

4. | Koti bir durumla karsi karsiya kalirsam, her seyin degisip daha 415
lyiye gidecegine inaniyorum.

5. | Su anki isteki basarinin gelecekte de olacagina inaniyorum. 415

6 | Soruna iyice odaklanirsam, o sorunun ¢oziimiinii bulabilirim. 415

Ice Yénelik Motivasyon

“Isinizi yapmak icin neden motivasyona sahipsiniz?”

1. | Ciinkii isin kendisinden keyif aliyorum. 415

2. | Clinkii eglenceli. 415

3. | Clinkii isi merak uyandirict buluyorum. 415

4. | Ciinki keyif aliyorum. 415
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Is Tammmindaki Rol Performansi

1. | Bana atanan gorevleri yeterli bir bicimde yerine getiriyorum. 112|3|4|5
2. | Is tanimimda belirtilen sorumluluklar1 yerine getiriyorum. 1123415
3. | Benden beklenen gorevleri gerceklestiriyorum. 1123415
4. | Isin resmi performans gerekliliklerini yerine getiriyorum. 112|345

5. | Performans degerlendirmemi dogrudan etkileyecek faaliyetlerde |1 |2 |3 |4 |5

bulunuyorum.

6 | Isin gerceklestirmek zorunda oldugum yénlerini ihmal 112|3|4|5
ediyorum.
7. | Temel gorevlerimi yerine getirmemezlik yapmiyorum. 112|3|4|5

Ekstra Rol Performansi

1. | Her zaman ¢ok dakigimdir. 112|3|4|5

2. | Kurallar1 siki sikiya takip ederim. 112|3|4|5

3. | Yeni meslektaglarin entegrasyonuna memnuniyetle yardim 112|3(|4(5
ederim.

4. | Is yiikii agir olan meslektaslarima yardim ederim. 112|3|4|5

5. | Uzgiin olan meslektaslarimi neselendiririm. 112|3(|4(5

Yaraticihik

1. | Hedeflere veya amaglara ulasma konusunda yeni yollar 1123(4(5
oneririm.

2. | Performansi arttirmak i¢in yeni ve pratik fikirler ortaya atarim. 112|3|4|5

3. | Yeni teknolojiler, surecler, teknikler ve/veya uriin fikirleri 112|3(4(5
arayisinda olurum.
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4, | Kaliteyi arttirmak i¢in yeni yollar oneririm. 415
5. | Yaratici fikirler i¢in 1yi bir kaynagimdir. 415
6 | Risk almaktan korkmam. 415
7. | Baskalarinn fikirlerini destekler ve onlari tesvik ederim. 415
8. | Firsat verildigi zaman isimde yaraticilik sergilerim. 415
9. | Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in gerekli plan ve programlar 415
gelistiririm.
10. | Genellikle yeni ve yenilik¢i fikirlerim vardir. 415
11. | Sorunlara yaratici ¢oziimler bulurum. 415
12. | Sorunlara kars1 genellikle yepyeni bir yaklagimim vardir. 415
13. | Is gorevlerinin yerine getirilmesi icin yeni yollar dneririm. 415
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Ethical Leadership and Employee Creativity: Exploring the Mediating Role of
LMX, Psychological Capital, and Motivation

EKBOLUM-B

Orijinal Anket

The present study aims at exploring the impact of ethical leadership and psychological
capital on performance and creativity along with the effects of leader-member
exchange and intrinsic motivation. Your valuable response in this connection would be
highly venerated. Please be assured that your questionnaire responses will be treated as

confidential.
Age: Qualification:
Experience: Institute:
Gender: Male [] Female [
RESPONSE KEY
Strongl Strongl
gy Agree | Undecided | Disagree 9y
Agree Disagree
5 4 3 2 1
Ethical Leadership
1. | My supervisor/boss listens to what employees have to say. 1 5
2. | My supervisor/boss disciplines employees who violate ethical | 1 5
standards.
3. | My supervisor/boss conducts his/her personal life in an ethical | 1 5
manner.
4. | My supervisor/boss has the best interest of employees in mind. | 1 5
5. | My supervisor/boss makes fair and balanced decisions. 1 5
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6. | My supervisor/boss can be trusted. 5

7. | My supervisor/boss discusses business ethics or values with 5
employees.

8. | My supervisor/boss sets an example of how to do things the 5
right way in terms of ethics.

9. | My supervisor/boss defines success not just by results but also 5
the way they are obtained.

10. | My supervisor/boss when making decisions, my 5
supervisor/boss asks, "what is the right thing to do?"

Leader-Member Exchange (LMX)

1. | My supervisor/boss would be personally inclined to help me 5
solve problems in my work.

2. | My working relationship with my supervisor/boss is effective. 5

3. | I have enough confidence in my supervisor/boss that | would 5
defend and justify his/her decisions if he or she were not
present to do so.

4. | My supervisor/boss considers my suggestions for change. 5

5. | My supervisor/boss and | are suited to each other. 5

6. | My supervisor/boss understands my problems and needs. 5

7. | My supervisor/boss recognizes my potential. 5

Psychological Capital (Self-Efficacy)

1. | I feel confident in analyzing a long-term problem to find a 5
solution.

2. | | feel confident contacting people outside the organization 5
(e.q., suppliers, customers) to discuss problems.

3. | Although supervisor assigns me an extra job which I never had 5
done it, I still believe in my ability that | can do it.
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4. | I'am confident in my performance that | can work under 5
pressure and challenging circumstances.

5. | I feel confident that I can accomplish my work goals. 5

6. | If organizations transform new working system which is 5
difficult to understand, 1 am still confident that I can learn new
things from this system.

Psychological Capital (Resilience)

1. | lusually manage difficulties one way or another at work. 5

2. | lusually take stressful things at work in stride. 5

3. | Although my work is failed, I will try to make it success again. 5

4. | Although too much responsibility at work makes me feel 5
awkward, I can go through to work successfully.

5. | I am undiscouraged and ready to face with difficulties at work. 5

6. | When I faced with disappointment at work, “I fell but I could 5)
quickly get through™.

Psychological Capital (Hope)

1. | Atthe present time, | am energetically pursuing my work 5
goals.

2. | I have several ways to accomplish the work goal. 5

3. | When | found that my performance appraisal was less than the 5
expected goal, 1 am trying to find the ways to improve, and
then start to do better.

4. | Now, | feel that I am energetic to accomplish the work goal. 5

5. | When I set goals and plan to work, I will be concentrated to 5
achieve the goal.

6. | I work as the goals set by the belief that “Where there is a will, 5
there is a way”.
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Psychological Capital (Optimism)

1. | I'm optimistic about what will happen to me in the future as it 5
pertains to work.

2. | Atwork, I always find that every problem has a solution. 5

3. | I believe that all the problems occurring at work always have a 5
bright side.

4. | If I have to face with bad situation, | believe that everything 5
will change to be better.

5 |5 | believe that success in the current work will occur in 5
the future.

6. | If I stuck with the problem, I can find solution to that problem. 5

Intrinsic Motivation

“Why are you motivated to do your work?”

1. | Because | enjoy the work itself. 5

2. | Because it’s fun. 5

3. | Because I find the work engaging. 5

4. | Because | enjoy it. 5

In-Role Performance

1. | I adequately complete assigned duties. 5

2. | I fulfill responsibilities specified in job description. 5)

3. | I perform tasks that are expected of me. 5

4. | I meet formal performance requirements of the job. 5
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5. | I engage in activities that will directly affect my performance 5
evaluation.

6. | I neglect aspects of the job I’'m obligated to perform. 5

7. | I do not fail to perform essential duties. 5

Extra-Role Performance

1. | I am always very punctual. 5

2. | | follow rules very thoroughly. 5

3. | I gladly help integrating new colleagues. 5

4. | I help colleagues who have heavy workloads. 5

5. | I cheer up colleagues who are feeling sad. 5

Creativity

1. | I suggest new ways to achieve goals or objectives. 5

2. | I come up with new and practical ideas to improve 5
performance.

3. | I search out new technologies, processes, techniques, and/or 5
product ideas.

4. | I'suggest new ways to increase quality. 5

5. | 'm a good source of creative ideas. 5

6. | I’'m not afraid to take risks. 5

7. | I promote and champion ideas to others. 5

8. | I exhibit creativity on the job when given the opportunity to. 5

9. | I develops adequate plans and schedules for the 5
implementation of new ideas.
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10. | I often has new and innovative ideas. 5
11. | I come up with creative solutions to problems. 5
12. | I often have a fresh approach to problems. 5
13. | I suggest new ways of performing work tasks. 5

Thank You.
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EKBOLUM-C
Ac¢imlayic1 Faktor Analizi (EFA) Sonuglari

Ethical Leadership

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .925
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3357.908
df 45
Sig. .000
Communalities
Initial Extraction
EL1 1.000 687
EL2 1.000 765
EL3 1.000 662
EL4 1.000 634
EL5 1.000 .676
EL6 1.000 .656
EL7 1.000 .680
EL8 1.000 731
EL9 1.000 .698
EL10 1.000 .765
Extraction Method: Principal
Component Analysis.
Component Matrix?
Component
1
EL1 829
EL2 874
EL3 814
EL4 796
EL5 822
EL6 810
EL7 825
EL8 855
EL9 836
EL10 875

Extraction Method: Principal
Component Analysis.
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a. 1 components extracted.

LMX

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .862

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1321.825
df 21
Sig. .000

Communalities
Initial Extraction

LMX1 1.000 .560

LMX2 1.000 .625

LMX3 1.000 733

LMX4 1.000 .613

LMX5 1.000 .540

LMX6 1.000 570

LMX7 1.000 .508

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

Component Matrix?®

Component
1
LMX1 749
LMX2 791
LMX3 .856
LMX4 .783
LMX5 .735
LMX6 755
LMX7 713

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a. 1 components

extracted.
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Psychological Capital

Self-Efficacy

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .908

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1567.246
df 15
Sig. .000

Communalities
Initial Extraction

SE1 1.000 .662

SE2 1.000 175

SE3 1.000 767

SE4 1.000 .786

SE5 1.000 122

SE6 1.000 .582

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

Component Matrix?

Component
1
SE1 814
SE2 .880
SE3 876
SE4 .886
SE5 .849
SE6 763

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a. 1 components

extracted.
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Resilience

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .868

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1211.180
df 15
Sig. .000

Communalities
Initial Extraction

RES1 1.000 .620

RES2 1.000 .638

RES3 1.000 677

RES4 1.000 .649

RES5 1.000 .702

RES6 1.000 579

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

Component Matrix?

Component
1
RES1 .788
RES2 799
RES3 .823
RES4 .806
RES5 .838
RES6 761

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a. 1 components extracted.
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Optimism

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 741

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1430.503
df 15
Sig. .000

Communalities
Initial Extraction

OPT1 1.000 .884

OPT2 1.000 821

OPT3 1.000 .796

OPT4 1.000 .796

OPT5 1.000 .796

OPT6 1.000 .881

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

Component Matrix?

Component
1
OPT1 936
OPT2 .899
OPT3 .892
OPT4 .892
OPT5 891
OPT6 023

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a. 1 components extracted.
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Hope

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .782

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1250.532
df 15
Sig. .000

Communalities
Initial Extraction

HOP1 1.000 781

HOP2 1.000 .815

HOP3 1.000 .825

HOP4 1.000 .826

HOP5 1.000 .829

HOP6 1.000 755

Extraction Method: Principal

Component Analysis.

Component Matrix?
Component
1 2

HOP1 .882 -.057

HOP2 .893 -.133

HOP3 210 .884

HOP4 .894 -.162

HOP5 .196 .889

HOP6 .868 -.052

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

a. 2 components extracted.
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Intrinsic Motivation

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .651

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 345.437
df 6
Sig. .000

Communalities
Initial Extraction

IM1 1.000 574

IM2 1.000 764

IM3 1.000 .687

IM4 1.000 .084

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

Component Matrix?

Component
1
IM1 157
IM2 874
IM3 .829
IM4 .290

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a. 1 components

extracted.
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Performance

In-Role Performance

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .788

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1473.080
df 21
Sig. .000

Communalities
Initial Extraction

IRP1 1.000 427

IRP2 1.000 574

IRP3 1.000 .701

IRP4 1.000 .623

IRP5 1.000 .598

IRP6 1.000 733

IRP7 1.000 436

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

Component Matrix®

Component
1
IRP1 .653
IRP2 758
IRP3 .837
IRP4 789
IRP5 773
IRP6 .856
IRP7 .660

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a. 1 components

extracted.
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Extra-Role Performance

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .821

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 599.750
df 10
Sig. .000

Communalities
Initial Extraction

ERP1 1.000 .539

ERP2 1.000 .622

ERP3 1.000 .699

ERP4 1.000 .643

ERP5 1.000 .350

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

Component Matrix?

Component
1
ERP1 734
ERP2 788
ERP3 836
ERP4 802
ERP5 591

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a. 1 components extracted.
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Creativity

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .906

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 4540.352
df 78
Sig. .000

Communalities
Initial Extraction

CRT1 1.000 .683

CRT2 1.000 719

CRT3 1.000 .808

CRT4 1.000 .651

CRT5 1.000 721

CRT6 1.000 127

CRT7 1.000 127

CRTS8 1.000 .750

CRT9 1.000 733

CRT10 1.000 770

CRT11 1.000 124

CRT12 1.000 .680

CRT13 1.000 .563

Extraction Method: Principal

Component Analysis.

Component Matrix?

Component
1
CRTL 825
CRT2 844
CRT3 890
CRT4 807
CRTS 845
CRT6 850
CRT7 849
CRT8 863
CRT9 .840
CRT10 874
CRT11 851
CRT12 782
CRT13 122
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EKBOLUM-D
Dogrulayic1 Faktor Analizi (CFA) Sonuglar:

Ethical Leadership

—

a7
EL10 j-—

EL9+-5<—

88
> ELS [——

EL7

T8 67
a2
81 EL6_5
: EL5
EL4

ELS_hd—

EL2
43

EL1

o
.tl -tl l . &

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

EL10 <--- EthicLead 1.000

EL9 <--- EthicLead 833 .041 20.417 ***
EL8 <--- EthicLead 879 .036 24.685 ***
EL7 <--- EthicLead 786 .043 18.277 ***
EL6 <--- EthicLead 816 .040 20.502 ***
EL5 <--- EthicLead 879 .043 20.201 ***
EL4 <--- EthicLead 838 .047 17.813 ***
EL3 <--- EthicLead 748 045 16.742 ***
EL2 <--- EthicLead 855 .039 21.758 ***
EL1 <--- EthicLead 840 .045 18.512 ***
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
EL10 <--- EthicLead .876
EL9 <--- EthicLead .811
EL8 <--- EthicLead .867
EL7 <--- EthicLead .781
EL6 <--- EthicLead .817
EL5 <--- EthicLead .806
EL4 <--- EthicLead .753
EL3 <--- EthicLead 726
EL2 <--- EthicLead .842
EL1 <--- EthicLead 791
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 37 49972 18 .000 2.776
Saturated model 55 .000 0
Independence model 10 3395.434 45 .000 75.454
RMR, GFI
Model RMR GFlI AGFI PGFI
Default model .022 974 922 319
Saturated model .000 1.000
Independence model | .704 201  .024  .165
Baseline Comparisons
NFl  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 985 .963 991 976 .990
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
RMSEA

Model

RMSEA LO90 HI% PCLOSE

Default model
Independence model

.069
444

.046
432

.092
457

.081
.000
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LMX

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

LMX1 <--- LMXx 1.000

LMX2 <--- LMXx 1.065 .086 12418 ***
LMX3 <--- LMXx 1.203 .089 13519 ***
LMX4 <--- LMXx 1.321 .126 10.467 ***
LMX5 <--- LMXx 1.033 .099 10.452 ***
LMX6 <--- LMXx 1.063 .095 11.210 ***
LMX7 <--- LMXx .804 .093 8.641 ***

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
LMX1 <--- LMXXx 617
LMX2 <--- LMXXx 729
LMX3 <--- LMXx .837
LMX4 <--- LMXx .867
LMX5 <--- LMXXx .690
LMX6 <--- LMXXx .682
LMX7 <--- LMXx 513

194



CMIN

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 22 8.391 6 .211 1.398
Saturated model 28 .000 0
Independence model 7 1333.022 21 .000 63.477
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model 017 994 971 213
Saturated model .000 1.000
Independence model | 525 .372  .163  .279
Baseline Comparisons
NFl  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 994 978 998 .994 998
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
RMSEA

Model RMSEA LO90 HI9 PCLOSE
Default model .033 .000 .079 673
Independence model 407 389 426 .000
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Psychological Capital

Self-Efficacy
Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label

SE6 <--- SELF 1.000

SE5 <--- SELF 1223 .083 14.682 ***
SE4 <--- SELF 1373 .084 16.383 ***
SE3 <--- SELF 1.254 078 16.168 ***
SE2 <--- SELF 1336 .090 14.852 ***
SE1 <--- SELF 1343 .094 14327 ***

Standardized Regression Weights: (Group number 1 -

Estimate
SE6 <--- SELF 720
SE5 <--- SELF .786
SE4 <--- SELF .875
SE3 <--- SELF .863
SE2 <--- SELF .850
SE1 <--- SELF 763

Default model)
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CMIN

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 14 11.353 7 124 1.622
Saturated model 21 .000 0
Independence model 6 1579.113 15 .000 105.274
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model 023  .990 971 .330
Saturated model .000 1.000
Independence model | .970 .315  .040 .225
Baseline Comparisons
NFl  RFI IFI  TLI
Madel Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 993 985 997 994 997
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
RMSEA

Model RMSEA LO90 HI9 PCLOSE
Default model 041 .000 .082 590
Independence model 526 504 548 .000
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Resilience

Regression Weights: (Group number 1 -

Resilience

Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
RES6 <--- Resilience 1.000
RES5 <--- Resilience 1.090 .075 14486 ***
RES4 <--- Resilience 896 .069 12.943 ***
RES3 <--- Resilience 931 .066 14.064 ***
RES2 <--- Resilience 1.089 .087 12585 ***
RES1 <--- Resilience 828 .072 11553 ***

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
RES6 <--- Resilience 73
RES5 <--- Resilience .821
RES4 <--- Resilience 713
RES3 <--- Resilience .750
RES2 <--- Resilience .820
RES1 <--- Resilience .645
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 18 8.346 3 .039 2.782
Saturated model 21 .000 0
Independence model 6 1220.351 15 .000 81.357
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RMR, GFI

Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model 021  .993 949 142
Saturated model .000 1.000
Independence model | .631  .375 .125  .268
Baseline Comparisons
NFl  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFI
Default model 993 .966 996 .978 996
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
RMSEA

Model RMSEA LO90 HI90 PCLOSE
Default model .069 014 126 228
Independence model 462 440 484 .000
Optimism
Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
OPT5 <--- Optimism 1.000 .050 19.860 ***
OPT4 <--- Optimism 1.000
OPT3 <--- Optimism 952 .048 19.905 ***
OPT2 <--- Optimism 890 .043 20.676 ***
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
OPT5 <--- Optimism 905
OPT4 <--- Optimism .900
OPT3 <--- Optimism 824
OPT2 <--- Optimism .845
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 9 3.118 1 .077 3.118
Saturated model 10 .000 0
Independence model 4 1088.904 6 .000 181.484
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model 013  .996 959 100
Saturated model .000 1.000
Independence model | .807 .383 -.028 .230
Baseline Comparisons
NFl  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 997 .983 998 .988  .998
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
RMSEA

Model

RMSEA LO90 HI% PCLOSE

Default model
Independence model

.075
.692

.000
.658

176
127

216
.000
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Hope

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
HOP1 <--- Hope 1.000
HOP2 <--- Hope 1.067 .052 20.678 ***
HOP4 <--- Hope 1.156 .055 21.045 ***
HOP6 <--- Hope 1.010 .055 18.487 ***

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
HOP1 <--- Hope .836
HOP2 <--- Hope 872
HOP4 <--- Hope .883
HOP6 <--- Hope .809

CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 8 3.586 2 .166 1.793
Saturated model 10 .000 0
Independence model 4 1031.617 6 .000 171.936
RMR, GFI
Model RMR GFlI AGFI PGFI
Default model .014 .995 977 .199
Saturated model .000 1.000
Independence model | .915 .389 -.018 .234
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Baseline Comparisons

NFlI  RFI IFI TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 997  .990 998 995 998
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI9 PCLOSE
Default model .046 000 121 426
Independence model 673 639  .708 .000

Intrinsic Motivation

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
IM1 <--- IMOTT 1.000
IM2 <--- IMOTT 749 076  9.838 ***
IM3 <--- IMOTT 1.201 .119 10.123 ***

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
IM1 <--- IMOTT .590
IM2 <--- IMOTT .834
IM3 <--- IMOTT 770
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CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 6 .000 0
Saturated model 6 .000 0
Independence model 3 321.558 3 .000 107.186
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model .000 1.000
Saturated model .000 1.000
Independence model | 503 .635 .271 .318
Baseline Comparisons
NFl  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 1.000 1.000 1.000
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
RMSEA

Model

RMSEA LO90 HI9% PCLOSE

Independence model

531

483

581

.000
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In-Role Performance

IRRPP E

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

IRP1 <--- IRRPP 1.000

IRP2 <--- IRRPP 993 .081 12.285 ***
IRP3 <--- IRRPP 1.329 .088 15.060 ***
IRP4 <--- |IRRPP 1.249 112 11135 ***
IRP5 <--- IRRPP 1.051 .094 11.172 ***
IRP6 <--- IRRPP 1.077 .076 14.154 ***
IRP7 <--- IRRPP 1.013 111  9.161 ***

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate

IRP1 <--- IRRPP 129

IRP2 <--- IRRPP 670

IRP3 <--- IRRPP 841

IRP4 <--- IRRPP 769

IRP5 <--- IRRPP 723

IRP6 <--- IRRPP 781

IRP7 <--- IRRPP 611

CMIN

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 21 18.058 7 .012 2.580

Saturated model 28 .000 0
Independence model 7 1485559 21 .000 70.741
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RMR, GFI

Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model .023 .987 946 247
Saturated model .000 1.000
Independence model | 583  .377 .169  .283
Baseline Comparisons
NFl  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 988 .964 993 977 .992
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
RMSEA

Model RMSEA LO90 HI90 PCLOSE
Default model .065 .028 102 219
Independence model 430 412 449 .000
Extra-Role Performance
Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
ERP1 <--- ERRPP 1.000
ERP2 <--- ERRPP 1.044 091 11.461 ***
ERP3 <--- ERRPP 962 .082 11.698 ***
ERP4 <--- ERRPP 966 .087 11.121 ***
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
ERP1 <--- ERRPP .649
ERP2 <--- ERRPP 157
ERP3 <--- ERRPP .788
ERP4 <--- ERRPP 122
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 8 2.151 2 341 1.076
Saturated model 10 .000 0
Independence model 4 510.598 6 .000 85.100
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model 016  .997 986  .199
Saturated model .000 1.000
Independence model | 529 540 .234 324
Baseline Comparisons
NFl  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 996 .987 1.000 .999 1.000
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
RMSEA

Model

RMSEA LO90 HI% PCLOSE

Default model
Independence model

.014
472

.000
438

104
.507

.618
.000
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Creativity
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Regression Weights: (Group number 1 -
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Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

CRT1 <--- Creativity 1.000

CRT2 <--- Creativity 980 .044 22285 ***
CRT3 <--- Creativity 1.047 .048 21.983 ***
CRT4 <--- Creativity 854 056 15.371 ***
CRT5 <--- Creativity 895 .054 16.571 ***
CRT6 <--- Creativity 935 .050 18556 ***
CRT7 <--- Creativity 992 057 17.455 ***
CRT8 <--- Creativity 935 .054 17.328 ***
CRT9 <--- Creativity 1.009 .064 15.641 ***
CRT10 <--- Creativity 1.041 .058 17.954 ***
CRT11 <--- Creativity 929 054 17.348 ***
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
CRT1 <--- Creativity 167
CRT2 <--- Creativity .786
CRT3 <--- Creativity 900
CRT4 <--- Creativity 753
CRT5 <--- Creativity .804
CRT6 <--- Creativity 834
CRT7 <--- Creativity .840
CRT8 <--- Creativity .832
CRT9 <--- Creativity .838
CRT10 <--- Creativity .895
CRT11 <--- Creativity .842
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 42 73.104 24 .000 3.046
Saturated model 66 .000 0
Independence model 11 4433.332 55 .000 80.606
RMR, GFI
Model RMR  GFI AGFI PGFI
Default model 040 966 .908 .351
Saturated model .000 1.000
Independence model | 1.119 .171  .005 .142
Baseline Comparisons
NFI  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 984 .962 989 974 989
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
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RMSEA

Model

RMSEA LO90 HI9 PCLOSE

Default model
Independence model

074 055  .093 021
460 448 471 .000
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EKBOLUM-E

Yapisal Esitlik Modellemesi (SEM) Sonuclar

PsiSer
(R124i

A
Yaratici
(R

R=0.25

Model fit and quality indices

Average path coefficient (APC)=0.222, P<0.001

Average R-squared (ARS)=0.220, P<0.001

Average adjusted R-squared (AARS)=0.215, P<0.001

Average block VIF (AVIF)=1.274, acceptable if <=5, ideally <= 3.3

Average full collinearity VIF (AFVIF)=1.395, acceptable if <=5, ideally <= 3.3
Tenenhaus GoF (GoF)=0.366, small >= 0.1, medium >= 0.25, large >= 0.36
Sympson's paradox ratio (SPR)=1.000, acceptable if >= 0.7, ideally = 1

R-squared contribution ratio (RSCR)=1.000, acceptable if >=0.9, ideally = 1
Statistical suppression ratio (SSR)=1.000, acceptable if >= 0.7

Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR)=1.000, acceptable if >= 0.7

General model elements

Missing data imputation algorithm: Arithmetic Mean Imputation
Outer model analysis algorithm: PLS Regression
Default inner model analysis algorithm: Warp3
Multiple inner model analysis algorithms used? No
Resampling method used in the analysis: Stable3
Number of data resamples used: 100

Number of cases (rows) in model data: 378
Number of latent variables in model: 7

Number of indicators used in model: 64

Number of iterations to obtain estimates: 6

Range restriction variable type: None
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Range restriction variable: None

Range restriction variable min value: 0.000
Range restriction variable max value: 0.000
Only ranked data used in analysis? No

*kkkhkhkkkhkhkhkkhkhhkhkhkhkhhkhkhhkhkhkhhkhkhkhhkhhihkhhkhikikx

*PATH COEFFICIENTS AND P VALUES *

*hkhhhkkkkkkhkkkhkhkhikikikhihhihhhhhhkhhhhikhiikiikix

Path coefficients

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX IYM

EL
ITRP 0.208 0.107 0.238 0.203
ERP 0.154 0.281 0.247 0.054
Yaratic 0.346 0.122 0.102 0.091
PsiSer 0.549
LMX 0.317
IYM 0.308
P values

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX [IYM
EL
ITRP <0.001 0.018 <0.001 <0.001
ERP  0.001 <0.001 <0.001 0.145
Yaratic <0.001 0.008 0.023 0.037
PsiSer <0.001
LMX <0.001
IYM <0.001

*hkkkhkhhkhkkkhhkhkkhhhkhhhhhkhkhhkhhihkhhhhkhhihkhhhhkhhihkhhihiihikiikx

* STANDARD ERRORS FOR PATH COEFFICIENTS *

*hkhhhkhkkkkkkhkhkkhkkhkikkikkhkhhhhhkhhhkhkhkhkkkhkhhkkkhkikhikhhhrhhkiikikiikikikk

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX IYM
EL
ITRP 0.050 0.051 0.050 0.050
ERP  0.050 0.049 0.050 0.051
Yaratic 0.049 0.051 0.051 0.051
PsiSer 0.048
LMX 0.049
IYM 0.049
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*kkkhkhkkkhkkhkhhkkhkhhkhkkhkhkhhkhkhkhhhihkhhkhhkhhihkhkhhkhkhikikx

* EFFECT SIZES FOR PATH COEFFICIENTS *

*hkhkhhkhkkkkkhkkkhkhkhkhkikikhrhhhhhhhhkhhkhhkhhkhkikiiiiiiik

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX IYM
EL
ITRP 0.073 0.039 0.096 0.069
ERP  0.058 0.127 0.102 0.013
Yaratic 0.156 0.039 0.028 0.025
PsiSer 0.301
LMX 0.100
IYM  0.095

*hkhhhkhkkhkkkhkhkhkhkhkkhikikhkirhhikhhhhkhkhkhkhkhhkhkhkiiiiiiihhiiikiikikk

* COMBINED LOADINGS AND CROSS-LOADINGS *

*hkkkhkhkhkkkhhkhkkhkhhkhkhikhhkhkhhhhrhkhhkhhkhhihkhhhhkhhihkhhihhkhiikikx

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX IYM Type (a SE P value
EL1 0.829 0.050 -0.016 -0.027 0.159 -0.021 -0.036 Reflect 0.046 <0.001
EL2 0.874 0.000 -0.009 0.001 -0.055 0.129 -0.015 Reflect 0.046 <0.001
EL3 0.814 -0.010 -0.016 -0.033 0.085 0.049 0.066 Reflect 0.046 <0.001
EL4 0796 -0.045 0.022 0.286 -0.118 0.077 -0.084 Reflect 0.046 <0.001
EL5 0.822 0.132 -0.094 -0.078 0.077 -0.103 0.102 Reflect 0.046 <0.001
EL6 0.810 -0.100 0.118 -0.052 -0.030 -0.035 0.023 Reflect 0.046 <0.001
EL7 0.825 -0.002 -0.004 0.026 0.042 0.125 0.039 Reflect 0.046 <0.001
EL8 0.855 0.040 0.074 0.024 -0.082 -0.063 -0.087 Reflect 0.046 <0.001
EL9 0.836 0.046 -0.022 -0.108 0.041 -0.151 -0.006 Reflect 0.046 <0.001
EL10 0.875 -0.110 -0.050 -0.028 -0.109 -0.006 0.002 Reflect 0.046 <0.001
IRP1 -0.024 0.653 -0.038 0.007 0.017 0.125 0.178 Reflect 0.047 <0.001
IRP2 0.039 0.758 -0.128 -0.037 0.088 0.054 0.075 Reflect 0.046 <0.001
IRP3 0.021 0.837 0.003 0.062 -0.027 0.028 0.077 Reflect 0.046 <0.001
IRP4 -0.027 0.789 -0.013 0.058 -0.045 -0.121 0.010 Reflect 0.046 <0.001
IRP5 -0.196 0.773 0.120 0.066 -0.062 -0.074 -0.155 Reflect 0.046 <0.001
IRP6 0.072 0.856 0.081 -0.051 -0.055 0.008 -0.062 Reflect 0.046 <0.001
IRP7 0.120 0.660 -0.048 -0.122 0.115 -0.000 -0.110 Reflect 0.047 <0.001
ERP1 0.143 0.150 0.734 0.045 -0.065 -0.186 -0.102 Reflect 0.046 <0.001
ERP2 0.108 -0.142 0.788 -0.071 0.056 0.068 0.092 Reflect 0.046 <0.001
ERP3 -0.075 0.022 0.836 -0.044 -0.014 -0.003 0.087 Reflect 0.046 <0.001
ERP4 -0.131 -0.060 0.802 -0.075 0.010 0.138 0.046 Reflect 0.046 <0.001
ERP5 -0.037 0.054 0591 0.203 0.013 -0.043 -0.180 Reflect 0.047 <0.001
CRT3 0.086 0.054 -0.145 0.869 -0.132 0.009 -0.136 Reflect 0.046 <0.001
CRT4 -0.064 0.143 -0.192 0.808 0.135 -0.062 -0.102 Reflect 0.046 <0.001
CRT5 -0.028 0.029 -0.065 0.854 0.014 -0.057 -0.037 Reflect 0.046 <0.001
CRT6 0.041 -0.141 -0.078 0.858 0.010 -0.042 0.146 Reflect 0.046 <0.001
CRT7 0.081 -0.033 0.082 0.856 -0.185 0.076 0.044 Reflect 0.046 <0.001
CRT8 0.005 0.015 0.107 0.871 -0.084 -0.026 -0.014 Reflect 0.046 <0.001
CRT9 0.002 0.019 0.236 0.851 -0.151 -0.151 -0.061 Reflect 0.046 <0.001
CRT10 -0.007 -0.038 0.046 0.889 0.058 0.056 0.058 Reflect 0.045 <0.001
CRT11 -0.143 -0.058 0.030 0.867 0.075 -0.005 0.104 Reflect 0.046 <0.001
CRT12 0.034 -0.010 -0.095 0.981 0.246 0.020 0.015 Reflect 0.050 <0.001
CRT13 0.064 0.091 -0.019 0.803 -0.065 0.204 -0.055 Reflect 0.050 <0.001
SE1 0.186 -0.019 -0.391 0.019 0.614 0.096 0.076 Reflect 0.047 <0.001
SE2  0.227 0.051 -0.306 0.104 0.656 -0.020 -0.008 Reflect 0.047 <0.001
SE3  0.154 -0.037 -0.406 0.095 0.652 0.075 -0.074 Reflect 0.047 <0.001
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SE4
SES5
SE6
RES1
RES2
RES3
RES4
RESS
RES6
OPT1
OPT2
OPT3
OPT4
OPT5
HOP1
HOP2
HOP4
HOP6
LMX1
LMX2
LMX3
LMX4
LMX5
LMX6
LMX7
IM1
IM2
IM3

Notes: Loadings are unrotated and cross-loadings are oblique-rotated. SEs and P values are for

0.220
0.250
0.275
0.170
0.142
0.094
0.115
0.009
-0.131
0.002
-0.193
-0.121
-0.131
-0.252
-0.303
-0.073
-0.225
-0.251
-0.157
-0.042
0.100
0.030
-0.097
0.064
0.090
-0.043
-0.062
0.101

-0.155
0.019
0.046
0.048
-0.007
-0.197
-0.041
0.062
-0.024
0.019
-0.127
0.131
-0.001
0.023
-0.031
0.078
0.130
0.009
0.109
-0.268
0.047
0.013
-0.076
0.091
0.095
0.175
-0.133
-0.021

-0.455
-0.162
-0.265
-0.140
-0.257
-0.067
0.026
0.031
0.310
0.236
0.226
0.164
0.369
0.216
0.234
0.253
0.200
0.098
0.073
0.029
-0.028
-0.067
-0.011
-0.019
0.031
-0.114
0.039
0.063

0.027
0.108
-0.002
-0.064
0.016
0.101
-0.019
-0.021
0.065
0.119
-0.096
-0.007
-0.038
-0.047
0.000
-0.163
-0.139
-0.005
-0.081
0.078
-0.014
-0.098
0.165
-0.019
-0.027
0.054
0.093
-0.143

0.647
0.694
0.739
0.735
0.756
0.714
0.765
0.772
0.742
0.879
0.775
0.790
0.759
0.755
0.763
0.803
0.762
0.732
0.086
0.080
-0.030
0.122
0.038
-0.065
-0.248
0.019
0.124
-0.143

0.076
-0.033
0.023
-0.016
0.092
-0.056
0.057
0.041
-0.049
-0.151
-0.056
-0.004
-0.096
-0.011
-0.058
-0.027
0.055
-0.035
0.749
0.791
0.856
0.783
0.735
0.755
0.713
-0.205
0.195
-0.015

0.086
-0.016
0.024
0.143
0.135
0.115
-0.104
-0.002
0.034
-0.061
0.069
-0.063
-0.031
-0.044
-0.075
-0.096
-0.044
-0.084
0.062
0.066
0.014
-0.199
0.094
-0.055
0.024
0.765
0.868
0.851

loadings. P values < 0.05 are desirable for reflective indicators.

*hkhhhkhkkkkkkkkhkkhkkhkikikkhkhrhhhikhhhkhkhkikkkkhkkhkikik

* LATENT VARIABLE COEFFICIENTS *

*hkkkhkhhkhkkkhhkhkhkhhkhkkhkhhkhhkhhkhhkkhhkhhhhhiihkhiikx

R-squared coefficients

EL

Adjusted R-squared coefficients

ITRP

ERP

EL

ITRP

ERP

Yaratic PsiSer
0.276 0.300 0.248 0.301

Yaratic PsiSer
0.269 0.293 0.240 0.300

Composite reliability coefficients

EL

ITRP

ERP

Yaratic PsiSer
0.958 0.907 0.868 0.940 0.955

LMX
0.100

LMX
0.098

LMX
0.910

IYM
0.095

IYM
0.092

IYM
0.868

Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect
Reflect

0.047
0.047
0.046
0.046
0.046
0.047
0.046
0.046
0.046
0.051
0.046
0.046
0.046
0.046
0.046
0.046
0.046
0.046
0.046
0.046
0.046
0.046
0.046
0.046
0.047
0.046
0.046
0.046

<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
0.015

<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001

213



Cronbach's alpha coefficients

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX IYM
0.951 0.879 0.807 0.922 0949 0.885 0.772

Average variances extracted

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX IYM
0.695 0.584 0.571 0.612 0.512 0.593 0.688

Full collinearity VIFs

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX IYM
1565 1.338 1382 1277 1613 1397 1191

Q-squared coefficients

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX IYM
0.279 0.302 0.243 0.299 0.099 0.094

Skewness (top) and exc. kurtosis (bottom) coefficients

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX IYM
-0.794 -0.804 -0.413 -0.183 -0.760 -0.217 -0.489
0.343 0.596 -0.173 -0.958 0.712 -0.995 -0.682

B R R R R o R R o T R R e R R R R R R R R R R R R R R R R S R e R R T e e

* CCORRELATIONS AMONG LATENT VARIABLES AND ERRORS *

*hkhhhkhkkhkkkhkhkhkkhkkhkkhkkikkikkhhhhhrkikhhkhkhkhkhkkhkhhkkhkkhkhkhirhhhhhkihhkhkhkkhhkhkhkikhkikiiikikx

Correlations among l.vs. with sq. rts. of AVEs

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX IYM
EL 0.834 0.266 0.357 0.377 0.528 0.293 0.258
ITRP 0266 0.765 0.269 0.117 0.344 0.394 0.332
ERP 0357 0.269 0.755 0.354 0.394 0.371 0.234
Yaratic 0.377 0.117 0.354 0.782 0.257 0.268 0.201
PsiSer 0.528 0.344 0.394 0.257 0.716 0.397 0.236
LMX 0293 0.394 0.371 0.268 0.397 0.770 0.235
IYM 0258 0332 0.234 0201 0.236 0.235 0.829

Note: Square roots of average variances extracted (AVESs) shown on diagonal.
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P values for correlations

EL
EL 1.000
ITRP  <0.001
ERP  <0.001

Yaratic <0.001
PsiSer <0.001
LMX <0.001
IYM <0.001

ITRP ERP

<0.001 <0.001
1.000 <0.001
<0.001 1.000
0.023 <0.001
<0.001 <0.001
<0.001 <0.001
<0.001 <0.001

Yaratic PsiSer
<0.001 <0.001
0.023 <0.001
<0.001 <0.001
1.000 <0.001
<0.001 1.000
<0.001 <0.001
<0.001 <0.001

*hkkkhkhkkkkhkhhkkhkhkhkhkhkikhhkhkhkhhhihkhkhikhkiikikkx

* Block variance inflation factors *

*hkhhhkhkkkkkkhkkhkhkhkhkikikhiihhkiikhkikhhkhhkhkhiiik

EL
EL
ITRP 1.242
ERP 1.314
Yaratic 1.267
PsiSer
LMX
IYM

ITRP ERP

Yaratic PsiSer

1.486
1.353
1.307

LMX

<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
1.000

<0.001

LMX

1.306
1.232
1.250

IYM
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
1.000

IYM

1.150
1.161
1.222

Note: These VIFs are for the latent variables on each column (predictors), with reference to the
latent variables on each row (criteria).

*hkkkhkhhkhkkkhhkhkkhkhhkhhkkhhhkhhhkhhkihkhhkhhkhhihkhkik

* INDIRECT AND TOTAL EFFECTS *

*hkkkkhhkhkkhhkhkkhkhhkhhkihkhkhhhkhhkihkhhkhhkhhihkhkik

Indirect effects for paths with 2 segments

EL
EL
ITRP 0.197
ERP  0.249
Yaratic 0.127
PsiSer
LMX
IYM

ITRP ERP

Yaratic PsiSer

LMX

IYM
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P values of indirect effects for paths with 2 segments

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX |IYM
EL
ITRP <0.001
ERP  <0.001
Yaratic 0.006
PsiSer
LMX
IYM

Effect sizes of indirect effects for paths with 2 segments

EL ITRP ERP Yaratic PsiSer LMX IYM
EL
ITRP 0.069
ERP  0.093
Yaratic 0.057
PsiSer
LMX
IYM

Sums of indirect effects

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX IYM
EL
ITRP 0.197
ERP  0.249
Yaratic 0.127
PsiSer
LMX
IYM

P values for sums of indirect effects

EL ITRP ERP  Yaratic PsiSer LMX IYM
EL
ITRP <0.001
ERP  <0.001
Yaratic 0.006
PsiSer
LMX
IYM
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Total effects

EL
EL
ITRP 0.405
ERP  0.403
Yaratic 0.474
PsiSer 0.549
LMX 0.317
IYM 0.308

ITRP ERP

Yaratic

Number of paths for total effects

EL
EL
ITRP 4
ERP 4
Yaratic 4
PsiSer 1
LMX 1
IYm 1

ITRP ERP

P values for total effects

EL
EL
ITRP
ERP
Yaratic
PsiSer
LMX
IYM

<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001
<0.001

Standard errors for total effects

ITRP ERP

EL
EL
ITRP 0.049
ERP  0.049
Yaratic 0.048
PsiSer 0.048
LMX 0.049
IYM 0.049

ITRP ERP

Effect sizes for total effects

EL
EL
ITRP 0.141
ERP 0.150
Yaratic 0.214
PsiSer 0.301
LMX 0.100
IYM 0.095

ITRP ERP

Yaratic

Yaratic

Yaratic

Yaratic

PsiSer
0.107

0.281
0.122

PsiSer

[EEN

PsiSer

0.018
<0.001
0.008

PsiSer

0.051
0.049
0.051

PsiSer

0.039
0.127
0.039

LMX
0.238

0.247
0.102

LMX

[EEN

LMX

<0.001
<0.001
0.023

LMX

0.050
0.050
0.051

LMX

0.096
0.102
0.028

IYM
0.203

0.054
0.091

IYM

[EEN

IYM
<0.001

0.145
0.037

IYM
0.050

0.051
0.051

IYM
0.069

0.013
0.025
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EKBOLUM-F
Tek Ara Degisken Kullanarak Analizin Sonuclar

1. ice Yonelik Motivasyon

Yaratici
(R)11i

R*=0.08

Model fit and quality indices

Average path coefficient (APC)=0.293, P<0.001

Average R-squared (ARS)=0.087, P=0.022

Average adjusted R-squared (AARS)=0.084, P=0.024

Average block VIF (AVIF) not available

Average full collinearity VIF (AFVIF)=1.249, acceptable if <=5, ideally <= 3.3
Tenenhaus GoF (GoF)=0.234, small >= 0.1, medium >= 0.25, large >=0.36
Sympson's paradox ratio (SPR)=1.000, acceptable if >= 0.7, ideally = 1

R-squared contribution ratio (RSCR)=1.000, acceptable if >= 0.9, ideally = 1
Statistical suppression ratio (SSR)=1.000, acceptable if >= 0.7

Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR)=1.000, acceptable if >= 0.7
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Path coefficients

EL ITRP ERP Yaratic IYM

EL
ITRP 0.338
ERP 0.248
Yaratic 0.277
IYM 0.308
P values

EL ITRP ERP Yaratic IYM
EL
ITRP <0.001
ERP <0.001
Yaratic <0.001
IYM <0.001

R-squared coefficients

EL ITRP ERP Yaratic IYM
0.114 0.062 0.077 0.095
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2. Psikoljik Sermayesi

PsiSer
(R)21i . - (R)5i

Yaratici
(R}

R2=0.10

Model fit and quality indices

Average path coefficient (APC)=0.421, P<0.001

Average R-squared (ARS)=0.185, P<0.001

Average adjusted R-squared (AARS)=0.183, P<0.001

Average block VIF (AVIF) not available

Average full collinearity VIF (AFVIF)=1.371, acceptable if <=5, ideally <= 3.3
Tenenhaus GoF (GoF)=0.332, small >= 0.1, medium >= 0.25, large >= 0.36
Sympson's paradox ratio (SPR)=1.000, acceptable if >= 0.7, ideally = 1

R-squared contribution ratio (RSCR)=1.000, acceptable if >= 0.9, ideally = 1
Statistical suppression ratio (SSR)=1.000, acceptable if >= 0.7

Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR)=1.000, acceptable if >= 0.7

Path coefficients

EL ITRP ERP YaraticPsiSer

EL

ITRP 0.365
ERP 0.453
Yaratic 0.317
PsiSer 0.549
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P values

EL ITRP ERP YaraticPsiSer

EL

ITRP <0.001
ERP <0.001
Yaratic <0.001

PsiSer <0.001

R-squared coefficients

EL ITRP ERP YaraticPsiSer
0.133 0.205 0.101 0.301

3. Lider-Uye Eklitesimi

Yaratici
[R)11i

R*=0.07

Model fit and quality indices

Average path coefficient (APC)=0.352, P<0.001

Average R-squared (ARS)=0.127, P=0.003

Average adjusted R-squared (AARS)=0.125, P=0.003

Average block VIF (AVIF) not available

Average full collinearity VIF (AFVIF)=1.299, acceptable if <=5, ideally <= 3.3
Tenenhaus GoF (GoF)=0.279, small >= 0.1, medium >= 0.25, large >= 0.36
Sympson's paradox ratio (SPR)=1.000, acceptable if >= 0.7, ideally = 1
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R-squared contribution ratio (RSCR)=1.000, acceptable if >= 0.9, ideally = 1
Statistical suppression ratio (SSR)=1.000, acceptable if >= 0.7
Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR)=1.000, acceptable if >= 0.7

Path coefficients

EL ITRP ERP
EL
ITRP
ERP
Yaratic
LMX 0.317

P values

EL ITRP ERP
EL
ITRP
ERP
Yaratic
LMX <0.001

R-squared coefficients

YaraticLMX

0.404
0.415
0.272

YaraticLMX

<0.001
<0.001
<0.001

EL ITRP ERP YaraticLMX
0.163 0.172 0.074 0.100
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EKBOLUM -G
Etik Liderligin Direkt Etkisi

EL
(R}0

Yaratici
[R)11i

R=0.20

Model fit and quality indices

Average path coefficient (APC)=0.391, P<0.001

Average R-squared (ARS)=0.155, P<0.001

Average adjusted R-squared (AARS)=0.153, P<0.001

Average block VIF (AVIF) not available

Average full collinearity VIF (AFVIF)=1.234, acceptable if <=5, ideally <= 3.3
Tenenhaus GoF (GoF)=0.309, small >= 0.1, medium >= 0.25, large >= 0.36
Sympson's paradox ratio (SPR)=1.000, acceptable if >= 0.7, ideally = 1

R-squared contribution ratio (RSCR)=1.000, acceptable if >= 0.9, ideally = 1
Statistical suppression ratio (SSR)=1.000, acceptable if >= 0.7

Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR)=1.000, acceptable if >= 0.7

Path coefficients

EL ITRP ERP Yaratic
EL
ITRP 0.349
ERP 0.373
Yaratic0.451
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P values

EL ITRP ERP Yaratic
EL
ITRP <0.001
ERP <0.001
Yaratic<0.001

R-squared coefficients

EL ITRP ERP Yaratic
0.122 0.139 0.204

EL
(R)10i

Average path coefficient (APC)=0.391, P<0.001

Average R-squared (ARS)=0.166, P<0.001

Average adjusted R-squared (AARS)=0.163, P<0.001

Average block VIF (AVIF) not available

Average full collinearity VIF (AFVIF)=1.325, acceptable if <=5, ideally <= 3.3
Tenenhaus GoF (GoF)=0.321, small >= 0.1, medium >= 0.25, large >= 0.36
Sympson's paradox ratio (SPR)=1.000, acceptable if >= 0.7, ideally = 1

R-squared contribution ratio (RSCR)=1.000, acceptable if >= 0.9, ideally = 1
Statistical suppression ratio (SSR)=1.000, acceptable if >=0.7

Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR)=1.000, acceptable if >= 0.7
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Path coefficients

EL PsiSer LMX IYM
EL
PsiSer 0.549
LMX 0.317
IYM 0.308

P values

EL PsiSer LMX IYM
EL
PsiSer <0.001
LMX <0.001
IYM <0.001

R-squared coefficients

EL  PsiSer LMX IYM
0.301 0.100 0.095
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