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Doniisiimcii Liderligin Prososyal Davramslar Uzerindeki Etkisi: Bir Alan Calismasi

The Influence of Transformational Leadership on Prosocial Behaviors: A Case Study in
Kayseri

OZET

Degisimin belirleyici bir konuma yiikseldigi ve inovasyon merkezli bir rekabetin hakim oldugu giliniimiiz is diinyasinda, dile
getirme davranisi1 ve ¢aligan yaraticiligi orgiitsel varlik ve basar agisindan temel gereklilikler haline doniigsmiistiir. Calisan sesliligi
olarak nitelendirilen dile getirme davranislart ve bireysel yaraticilik giiniimiiz is diinyasinda 6zellikle 6ne ¢ikan pozitif davranislar
arasindadir. Bu ¢alismada, bu degiskenler {izerinde etkili oldugu diisiiniilen, doniisiimcii liderlik ve lidere duyulan giiven dikkate
almmugtir. Caligmanin temel amaci, orgiitlerde doniisiimcii lider davraniglarinin, lidere duyulan giivenin aracilik roliine sahip
oldugu durumlarda dile getirme davranis1 ve yaraticilik {izerindeki etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Bu amagla ¢alismada, Kayseri’de
imalat sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde gérev yapmakta olan 394 tam zamanli ¢alisan ile yiiz-yiize goriisme yoluyla veri
toplama islemi gergeklestirilmistir. Arastirma sonuglart kurulan hipotezleri destekler nitelikte olup, doniisiimcii liderligin
calisanlarin dile getirme davranislar1 ve yaraticilik diizeyleri iizerinde anlamli etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayrica,
doniisiimceii liderlik ile dile getirme davranigi ve yaraticilik arasindaki iligkide lidere duyulan giivenin kismi aracilik etkisine sahip
oldugu tespit edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Déntigsiimcii Liderlik, Lidere Duyulan Giiven, Dile Getirme Davranigi, Yaraticilik.

ABSTRACT

In the contemporary business environment, characterized by rapid change and innovation-driven competition, voice behavior and
employee creativity have emerged as critical factors for organizational sustainability and success. Voice behavior, defined as the
open expression of thoughts, and individual creativity are particularly significant variables in this context. This study examines the
role of transformational leadership and trust in the leader, which are hypothesized to influence these variables. The primary
objective is to investigate the impact of transformational leadership on voice behavior and creativity, with trust in the leader
serving as a mediating factor. To achieve this, data were gathered through face-to-face interviews with 394 full-time employees
from manufacturing companies in Kayseri. Consistent with the proposed hypotheses, the findings indicate that transformational
leadership positively influences both voice behavior and employee creativity. In addition, trust in leader has a partial mediator role
on those relationships.

Keywords: Transformational Leadership, Trust In Leader, VVoice Behavior, Creativity.

1. GIRIS

Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi siirecinde var olan kaynak ve imkanlarin biitiinii katki saglamakla
birlikte, bu kaynak ve imkanlar icerisinde insan unsuru iizerinde yiikselen beseri kaynaklar 6n planda
bulunmaktadir. Orgiitler agisindan beseri kaynaklar, liderler ve takipgiler olmak iizere iki baslk altinda
toplanabilir. Bir grubun izleyecegi yolu belirlemek, gruba amaca ulagsmak igin onciiliikk etmek ve takipgileri
igsel bir motivasyonla harekete gecirmek igin gerekli olan beceri setine sahip olmak seklinde siralanan
ozelliklerle bezenmis kisiler olan liderler (Kouzes ve Posner, 2012: 30; Bigkes vd., 2017: 55), orgiitsel
amaglarin gergeklestirilmesi siirecinde anahtar role sahiptirler. Bu islevleri nedeniyle, orgiitsel davranis
literatiiriinde liderlik ve ¢iktilar1 konusu iizerine yogun calismalar yapilmistir. Uzerinde yogun olarak
durulan ¢agdas liderlik yaklagimlarindan biride doniistimcii liderliktir (Judge ve Piccolo, 2004: 756).
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Doniistimcti liderlik yaklasimi Burns (1978) tarafindan literatiire kazandirilmis ve Bass (1985)’in
calismalariyla yayginlik kazanmistir. Doniisiimsel liderlik teorisi liderleri, vizyon olusturma yetenekleri ve
rol model olma 6zellikleri ile 6ne ¢ikan, yliksek ahlak standartlarina hitap ederek baskalarimi etkileyen ve
boylece bireyleri ve oOrgiitleri genel olarak olumlu sekillerde dontistiiren degisim ajanlar1 olarak tasvir
etmektedir (Chandranathan, 2024). Son dénemde iizerinde yogun olarak durulan liderlik yaklagimlarindan
biri olmasina ragmen (Judge ve Piccolo, 2004: 756), Ghadi ve digerleri (2013: 532), doniisiimcii tarzi
benimseyen liderlerin takipgilerini etkileme siireci ve bu siirecte kullandiklar1 mekanizmalarin anlagilmasi
icin yeni ¢aligmalar yapilmasi gerektigini ifade etmislerdir. Bu ifadeyi destekler tarzda Yukl (1999: 287),
doniisiimcii liderlerin takipgilerini nasil ve ne sekilde etkiledigini ortaya koyan arabuluculuk siirecleri
hakkinda netlik olmadigint ve bu belirsizligi giderecek calismalara ihtiya¢ duyuldugunu vurgulamistir.
Literatiirde var olan bu eksiklikleri gidermek adina bu calisma, doniisiimcii liderlik ile dile getirme
davranis1 ve calisan yaraticiligi arasindaki iligkide lidere duyulan giivenin aracilik roliinii test etmek
amaciyla kurgulanmigtir. Arasgtirma modeli Sekil 1°de goriilmektedir.

Lidere duyulan giiven

Calisan
yaraticilig1

Dile getirme davranisi
Déniisiimeti /
liderlik 7 \

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Doniistimctii liderligin takipgilerin tutum ve davranislar iizerinde dogurdugu etkiyi aciklama noktasinda
Blau (1964)’un sosyal degisim teorisinden yararlanilmaktadir (Lavelle vd., 2007). Bu teoriye gore,
takipciler, liderleri tarafindan olumlu yaklasimlar gordiiklerinde, liderleriyle aralarinda yiiksek kaliteli
iligki gelistireceklerdir. Bu iliski ise, takip¢ilerin tutum ve davranislarin1 daha olumlu noktaya tagimak icin
gereken gayreti sergilemelerine neden olacaktir. Doniistimcii liderler sahip olduklari, karizma
(ideallestirilmis etki), ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis ilgi bilesenlerini
(Bass, 1999: 11) kullanarak takipgilerine pozitif aktarimlarda bulunmaktadirlar. Takipgiler ise, sosyal
degisim teorisine uygun sekilde tutum ve davraniglarin1 daha iist diizeylere tasima gayretine girmektedirler.
Cesitli bilim insanlan yaptiklar1 ¢aligmalarda, doniisiimcii liderlik uygulamalarinin bireysel ve orgiitsel
ciktilar1 olumlu ydnde etkiledigine dair bulgular ortaya koymuslardir (Pradhan ve Pradhan, 2016;
Virgiawan vd., 2021; Nguyen vd., 2022; Yusup ve Maulani, 2023; Judijanto vd., 2024 ). Lidere duyulan
giiven ise, lider ve takipgi arasindaki degisim iliskisinin kalitesini yansitan bir igleve sahiptir (Wang vd.,
2016: 1202).

Aragtirma bulgulari, doniisiimcii liderligin arastirmanin degiskenlerinden lidere duyulan giiven (Podsakoff
vd., 1990; Goodwin vd., 2011), dile getirme davranis1 (Liang vd., 2017; Chen vd., 2018; Wang vd., 2018;
Zhang ve Inness, 2019) ve calisan yaraticiligi (Cheung ve Wong, 2011; Henker vd., 2015; Chaubey vd.,
2019; Koh vd., 2019) iizerinde pozitif yonlii etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Yapilan literatiir
incelemesinde, doniisiimcii liderlik ile dile getirme davranisi ve g¢alisan yaraticihigr iliskisinde lidere
duyulan giivenin aracilik etkisi lizerine odaklanan herhangi bir ¢aligmanin varligi tespit edilememistir. Bu
gergevede bu calisma bulgularinin, doniisimeii liderlik uygulamalarinin diger degiskenler {izerindeki
etkilerini aydinlatmak icin yapilmis az sayidaki calismalari (Arnold vd., 2007: 193) kiigiikte olsa
genisletecegi ve doniisiimcii tarzi benimseyen liderlerin takipgilerini nasil etkilediklerini agiklayan
arabuluculuk siireclerinde var olan belirsizligi (Yukl, 1999: 287; Ghadi vd., 2013: 533) gidermek adina ip
uclar sunacag dile getirilebilir.

Calisma, ii¢ kissmdan olusmaktadir. Ilk olarak, calismanin degiskenleri olan doniisiimcii liderlik, lidere
duyulan giiven, dile getirme davranisi ve ¢alisan yaraticiligi degisenleri ve degiskenler arasindaki iligkiler
aciklanmus, konuyla ilgili literatiir taramas aktarilmis ve arastirmanin hipotezlerini yer verilmistir. Ikinci
kisimda, aragtirma metodolojisi aktarilmistir. Son kisimda ise, bulgular sunulmustur.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE ve ARASTIRMA HiPOTEZLERI
2.1. Doniisiimcii Liderlik

1980°lere kadar liderlik yazininda hakim olan kuramlar davramigsal liderlik kuramlari olmustur. Bu
donemde o6zellikle, yol-amag¢ kurami, lider-iiye etkilesim kurami ve normatif karar kurami gibi kuramlar
tizerinde durulmustur. 1980’lerden itibaren doniisiimcii ve karizmatik liderlik kuramlar1 6ne ¢ikmistir
(Yukl, 1999: 285). Geleneksel liderlik kuramlari, daha ¢ok rasyonel siireglere odaklanirken, karizmatik ve
doniisiimeii liderlik kuramlar1 duygu ve degerlere 6nem vermistir (Rukmani vd., 2010: 365). Doniistimcii
liderlik teorisi, takipcilerde olumlu bir degisim yaratarak hem bireylerin hem de grubun/6rgiitiin ¢ikarlarin
gozetmeyi hedefleyen bir liderlik tarzi olarak kabul edilmektedir. Bu kavram, ilk olarak 1978 yilinda James
MacGregor Burns’un siyasal liderler {izerine yaptigi tanimlayici aragtirmayla giindeme gelmis, ancak
orgiitsel davranis ve yonetim alaninda genis kullanimina B. M. Bass ve J. B. Avalio'nun ¢alismalariyla
ulagmistir (Odumeru ve Ogbonna, 2013: 356).

Karizmatik liderlikle ¢ok sayida ortak paydaya sahip olan doniisiimcii liderlik (Aldoory ve Toth, 2004:
159), paylasilan ¢aba, degerler ve vizyon etrafinda tiim paydaslarin radikal bir degisim siirecine kolektif
katilimin1 saglamay1 hedefleyen bir yaklasimdir (Hawkins, 2017: 17). Doniistimcii liderlik yaklagiminin
ana bileseni, takipgilerin gelisimine odaklanmasidir. Doniistimcii liderler, bir taraftan takipgilerin var olan
gorev ve sorumluluklarini bagarma yeterlilikleri perspektifinden sahip olduklart potansiyeli genisletmeye
calisirken, diger taraftan da onlarin gelecekte iistlenebilecekleri gorev ve sorumluluklarin iistesinden
gelmeleri i¢in sahip olmalart gereken yeterlilikleri kazanmalariyla ilgilenirler (Dvir vd., 2002: 736).
Literatiirde, doniisiimcii liderlerin, birbiriyle baglantili iic hedefi bagarmalar1 durumunda takipgilerinin
performansint beklentilerin 6tesinde artirabileceklerini 6ne siirmiistiir. Bu hedeflerden ilki, takipgilerin
arzulanan sonuglarm &nemi ve degeri hakkindaki anlayislarini yiikseltmektir. Ikincisi, takipgileri kendi
cikarlarin1 asmaya ve kolektif hedefleri benimsemeye ikna etmektir. Ugiinciisii ise, takipgilerin ihtiyag
seviyelerini degistirmek ya da ihtiyag ve istek portfoylerini genisletmektir (Khanin, 2007: 11). Bu
cercevede doniistimcii lider, takipgilerinin norm ve degerlerini degistirmeyi ve onlar1 kendi beklentilerinin
Otesine ulasmalart i¢in motive etmeyi hedefler (Wang vd., 2017: 187). Bunu gergeklestirirken yiiksek
ideallere ve ahlaki degerlere odaklanir, gelecege ait vizyon olusturur ve orgiit genelinde bir giiven iklimi
kurmaya gayret eder (Tucker ve Russell, 2004: 103).

Doniigtimceii lider, takipgileri etkileyen ve eyleme sevk eden karizmasindan kaynaklanan benzersiz
ozellikleriyle dikkati ¢ceker (Aldoory ve Toth, 2004: 159). Déniisiimcii liderlik, takipgilerin degerlerine ve
beklentilerine etki eden, onlarin yiiksek diizeydeki beklentilerini eyleme geciren ve bireysel cikarlarini
orgiitsel ¢ikarlar ugruna geri planda tutmalarini tesvik eden bir liderlik yaklagsimi olarak tanimlanir (Bai
vd., 2012: 217). Bagka bir kaynak, doniisiimcii liderligi, takipgilerin 6rgiit vizyonunu tipki kendi vizyonlari
gibi benimsemelerini ve enerjilerini 6rgiitsel hedeflere yoneltmelerini miimkiin kilan liderlik tarzi seklinde
ele almaktadir (Moriano vd., 2014: 106). Doniistimcii liderlige dair yapilan tanimlamalarin ortak paydast,
orgiitsel hedeflere odaklanmayr ve bu hedefleri Oncelemenin gerekliligi vurgulamis olmalardir.
Doniistimctii liderler, takipgilerini orgiitsel amaglar dogrultusunda daha yiiksek performans sergilemeleri
adina giidiilerler. U siiregte 6diil ve 6vgii kullanim, takipgilerin daha yiiksek basarilar elde etmeye yonelik
odaklanmalarini gii¢lendirmek igin bir arag olarak éne ¢ikar (Van Dierendonck vd., 2014: 545).

Dontistimeti liderlik, iki yonli simetrik iletisimin Oziiyle oOrtiisecek sekilde, katilimcr yonetim, bireysel
yetkilendirme, miizakere, bilgi paylasimi ve giiciin 6nemini vurgulayarak, orgiit ile ¢alisanlar arasindaki
iligkilerin gelismesine katki saglar (Jiang, 2012: 232). Doniigiimcii liderlik, takipgilerin olgunluk
diizeylerini ve ideallerini, basariya yonelik motivasyonlarimi, kendilerini gergeklestirme arayiglarini ve
bireyin yani sira 6rgiitiin ve toplumun refahina olan ilgilerini artirir (Bass, 1999: 11).

Doniistimcti liderligin dort bileseni bulunmaktadir. Bu bilesenler Bass (1999: 11) tarafindan, karizma
(ideallestirilmis etki), ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis ilgi seklinde
siralanmistir. Bu bilesenler asagida kisaca agiklanmugtir:

Karizma (ideallestirilmis etki): Ideallestirilmis etki, liderin takipcilerinin kendisiyle &zdeslesmelerine
neden olacak tarzda ornek davraniglar sergileme derecesidir (Judge ve Piccolo, 2004: 755). Liderin giiglii
bir rol model gibi davranmasi takipgilerde derin duygular uyandirir, liderle 6zdeslesmelerine ve onu bir
model olarak benimsemelerine yol agar. Boylelikle, takipgiler etik bir tutuma ve yiiksek ahlaki standartlara
sahip olurlar ve dogru zamanda dogru seyleri yapmak i¢in kendilerine daha fazla giivenirler (Girma, 2016:
38).
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flham verici motivasyon: Liderler calisanlari motive etmek icin islerini anlamli gdormelerini ve onu
sahiplenmelerini saglayacak sekilde davramirlar. Heyecan ve iyimserlik sergilerler ve takim ruhu
uyandirirlar. Bu sayede lider, takipgilerin kendileri i¢in tasarlayacaklar1 cezbedici bir gelecegi hayal
etmelerini amagclar (Bass vd., 2003: 208). Lider, sahip oldugu tutku ve iyimserlik sayesinde takipgileri
kendileri i¢in iyi olanin 6tesine gegmeye tesvik eder (Robertson ve Barling, 2017: 24).

Bireysellestirilmis ilgi: Bu bilesen takipgilerin potansiyellerini agiga ¢ikarmak icin bir kog veya bir mentor
olarak davranmay icerir (McCleskey, 2014: 120). Doniisiimcii liderler, calisanlarin her birinin gelisim
ihtiyaclarin1 dikkate alarak bireysellestirilmis degerlemeyi gergeklestirirler. Calisanlarin gorev ve
sorumluluklari bu ihtiyaglar ve orgiitsel beklentiler dikkate alinarak tasarlanir (Bass, 1990: 30). Bu siirecte
lider, her calisani ayr1 ayri ele alir, onlara bireysel ilgi gosterir ve gelisimleri i¢in 6nerilerde bulunur (Bass,
1990: 22). Biiyiimek ve gelismek i¢in gerekli olan yeni 6grenme firsatlari, destekleyici bir iklimle birlikte
olusturulur (Bass vd., 2003: 208).

Entelektiiel uyarim: Liderler, eski varsayimlari, gelenekleri ve inanglar1 sorgularlar (Bass, 1997: 133). Bu
sayede, takip¢ilerin yenilik¢i ve yaratici olma c¢abalari kamgilanarak, eski durumlara yeni yontemlerle
yaklagmalar1 saglanir. Bu siirecte ¢alisanlarin hatalar1 yikici elestiri ve alay konusu yapilmaz (Bass vd.,
2003: 208). Dontisiimcii liderler, entelektiiel uyarim yoluyla takipgilerini geleneklere meydan okumak ve
sorunlar1 farkli perspektiflerden bakarak ¢oziimlemek konusunda cesaretlendirirler (Dong vd., 2017: 442).
Bu sayede, takipgilerin bakis agilarini siirekli gelisim yoluyla degistirme ve yeni beceriler edinme arzulari
diri tutulmus olunur. Bu varsayimi destekler tarzda Engelen ve digerleri (2015: 1075), entelektiiel uyarimin
calisanlarin statiikoyu sorgulamalarina, yenilik¢i ve yaratici fikirlere yonelmelerine ve farkli deneyimlere
acik olmalarina katki saglayacagini dile getirmislerdir.

2.2. Dile Getirme Davramsi

Orgiitlerde prososyal davramslar arasinda degerlendirilen bir kavram olan dile getirme davranislarinin
(voice behavior) kavramsallastirilmast noktasinda iki temel yaklagim goziikmektedir. Bu yaklasimlardan
birisi, dile getirme davranisini tanimlamak icin ¢esitli terimleri kullanmaktadir. Bu yaklagimi temel alan
aragtirmalar, EVLN (exit, voice, loyalty, and neglect — ayrilma, dile getirme, sadakat ve ihmal etme)
modeli® iizerine insa edilmistir. Yaklasim, dile getirme davranisini, is tatminsizligine ve orgiitsel sorunlara
kars1 yapici bir cevap olarak degerlendirmektedir. Diger sozel tepkilerde karsilastirildiginda, dile getirme
davraniginin en yapici ve statiikoyu iyilestirmeye yonelik bir eylem oldugu goriilmektedir. Yaklagimlardan
digeri ise, dile getirme davranigini ekstra rol davraniglar1 kapsaminda degerlendirilmektedir. Bu yaklasima
gore, dile getirme davranisi herhangi bir tatminsizlikten kaynaklanmayan, kendiliginden gelisen ve orgiitiin
etkin igleyisine katki saglayan bir eylem olarak goriilmektedir (Van Dyne vd., 2003: 1369). Bu iki
yaklasim dile getirme davranisinin nedenleri hakkinda farkli bakis agilarina sahip olsa da, dile getirme
davranigini tesvik edilmesi gereken olumlu bir eylem olarak degerlendirmektedirler (Hsiung, 2012: 350).

Dile getirme davranisi, sadece elestirmek yerine yapici bir yaklasimla gelistirmeye odaklanan tesvik edici
diisiince ve fikirlerin ifade edilmesi olarak tanimlanabilir (Van Dyne ve LePine, 1998: 109). Daha genis bir
perspektifle kavrami; degisim, doniislim ve iyilesme yaratma amaciyla, ¢alisanlarin yapmakta olduklari
iglere dair Onerilerini ya da karsilagilan problemleri ¢6ziime kavusturacak diisiince ve fikirlerini bigimsel
olmayan yol ve yontemlerle ve goniillii olarak ilgili bireylere iletmeleri seklinde tanimlamak miimkiindiir
(Morrison, 2014: 174). Tanimlarda da vurgulandigi gibi, dile getirme davranisinin kapsamu, isleri farkli
bicimde yapma diisiincesinden ciddi sorunlara doniik farkli ¢oziim Onerilerine kadar ¢ok genis bir
yelpazeyi icermektedir. ilk gruptaki davranislar, tesvik edici ya da oneri odakli dile getirme davramislari
olarak adlandirilirken; ikinci gruptaki davranislar, onleyici, iyilestirici ya da sorun odakli dile getirme
davraniglar1 olarak adlandirilmaktadir (Morrison, 2014: 174). Sonug olarak, dile getirme davranisglar is
gorenlerin endiselerini ve sikayetlerini organizasyon sorunlarma ¢oziim iiretmeye yonlendirmesini
miimkiin kilar (Avey vd., 2012: 23)

Dile getirme davranisi, digerleri aym fikirde olmasa bile, standart prosediirlerde degisiklikler yapmay1 ve
degisim i¢in inovatif fikirler dillendirmeyi ifade eder (Van Dyne ve LePine, 1998: 109). Bu yoniiyle dile
getirme davranisi, Orgiit igerisinde siiregelmekte olan sistemlere, politikalara ve uygulamalara yonelik
elestirel soylemler igerir. Siiregelen duruma yonelik elestiriler, yapict bir amag¢ tagimasina ragmen
digerlerini altiist edecegi i¢in riskler tasir (Guenter vd., 2017: 50-51). Dile getirme davraniglari, daha
yiiksek is goren bagliligi, calisani iste tutma ve kolektif 6grenmeye yol agabilir. Ayrica dile getirme

! EVLN modeli hakkinda ayrintili bilgi igin bkz.: Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous III, 1998.
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davraniglari, orgiitsel adaptasyon ve inovasyon i¢in énemli bir adimdir (Avey vd., 2012: 23). Dile getirme
davraniglarinin terk edilmesi ve/veya bastirilmasi, 6zellikle galisan giivenligi tehlikeye girdiginde ya da
muhasebe diizensizlikleri yasandiginda ciddi sonuglar dogurabilir. Davranisin sahip oldugu 6neme ragmen,
bir¢ok calisan kisisel maliyetlerinin kazanimlarindan agir basma olasiligindan dolay: sessiz kalmay1 tercih
etmektedir (Avey, Wernsing ve Palanski, 2012: 23).

Doniigiimcti liderler, takipgilerin mevcut durumla miicadele etmelerini saglar ve onlar1 eski sorunlar1 yeni
bakis agilarindan gdrmeleri icin tegvik ederler. Ayrica, ilham verici motivasyon takipgilerin islerini ve
orgiitlerini yeniden incelemelerine yardimci olarak orgiitsel vizyonun netlesmesine ve bu sayede yapict
Oneriler gelistirilmesine olanak tanir. Benzer sekilde, bireysellestirilmis ilgi ve idealize edilmis etki,
takipgilerin bireysel ihtiyaclarin1 ve kisisel gelisimlerini tesvik etmeye odaklanmaktadir (Bass, 1999).
Doéniistimcti liderler, endise ve kaygi yasayan takipciler yerine ise daha fazla dnem veren takipgileri
destekler ve tesvik ederler. Takipgiler bu sayede diisiincelerini dile getirme riskini goze alabilirler (Duan
vd., 2017: 653; Liang vd., 2017: 376-377). Doniisiimci liderlik ile dile getirme davranisi arasinda var olan
ve yukarida dile getirilen teorik iliski, amprik arastirma bulgulartyla da dogrulanmistir. Yapilan ¢aligmalar,
doniisiimcii liderligin dile getirme davranisimi anlamli ve pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur
(Liang vd., 2017; Chen vd., 2018; Wang vd., 2018; Zhang ve Inness, 2019). Bu bilgiler ¢ergevesinde,
calismanin ilk hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur.

Hipotez 1: Doniisiimeti liderlik, dile getirme davraniglari tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
2.3. Calisan Yaraticih@

Literatiirde yaraticilik, siireg ve sonu¢ perspektifleriyle incelenmektedir. Sonug perspektifinden
bakildiginda yaraticilik, orgiitsel sorunlari ¢ozmeye veya oOrgiitiin isleyisini gelistirmeye yonelik yeni ve
faydali fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi olarak tanimlanabilir (Xu vd., 2017: 484). Miiceldili ve digerleri (2013:
676) kavrami ayni1 agidan ele almiglar ve yaraticiligi; iiriinler, hizmetler, siiregler, yonetim uygulamalari, is
modelleri ve rekabetci stratejilere dair yeni ve yararli fikirlerin iiretilmesi olarak tanimlamislardir.
Yaraticilik, mevcut fikirler iizerinde kiigiik iyilestirmeler yaparak artimsal sekilde ve/veya tamamen yeni
fikirler gelistirerek radikal sekilde siireklilik arz eden bir olgudur (Henker vd., 2015: 236). Calisanlar
yaraticilik sergilediklerinde, gorevleri basarmada yararli olan yeni fikirler ortaya koymus olurlar. Yeni
fikirler, gorevleri yerine getirmek igin yeni prosediirler ve siiregler gelistirmeyi veya miisteri ihtiyaglarini
daha iyi karsilayacak iiriin ve hizmetleri tanimlamay1 icerebilir. Yeni fikirler, verimliligi artirmak igin
mevcut prosediirlerin veya islemlerin iyilestirilmesi (6rnegin, bir gorevi tamamlamak icin gereken
kaynaklarin azaltilmasi gibi) veya daha etkili olan alternatif prosediirlerin veya islemlerin kesfi seklinde de
olabilir (Gong vd., 2009: 767). Bireysel yaraticilik iizerinde, bireysel ozellikler, bilgi diizeyi, biligsel
yetenekler, biligsel stiller, motivasyon, ¢evresel ve baglamsal faktorler seklinde siralanan gesitli unsurlar
etkilidir (Tsai, 2013: 2).

Yaratic1 performansin temel amagclari, sorunlara ¢6ziim iiretmek, yeni iirlin ve hizmetler gelistirmek, is
firsatlarin1 degerlendirmek ve organizasyonun etkinligini artirmaktir (Rego vd., 2012: 429). Orgiitler,
varliklarin1 korumak ve gelisimlerini siirdiirmek icin calisanlarinin yaratict potansiyelini en iyi sekilde
kullanmak zorundadir. Bu yolla orgiitler, inovasyonu, degisimi, Ogrenmeyi, performansi ve rekabet
edebilirligi siirdiirtilebilir kilabilirler.

Dontisiimcii liderlik davraniglari, vizyon, 6zerklik, takdir, geleneklere meydan okuma gibi inovasyon ve
yaraticiligin belirleyicileri olan unsurlarla yakindan ilgilidir (Gumusluoglu, ve Ilsev, 2009: 462). Onlarin
sahip olduklar1 vizyon, yenilik¢iligi, Ozerkligi, cesaretli olmayi, geleneklere meydan okumayi ve
zorluklarla basa ¢ikmay1 6zendirir. Doniisiimcii liderler karizmatik olduklari i¢in takipgilerin bu liderlerden
etkilenmeleri ve Ogrenmeleri ¢ok daha muhtemeldir. Bu anlamda doniisiimcii liderler davranigsal
modellemenin etkisiyle, takipgcilerin eskimis ¢aligma kurullarin1 sorgulama ve yeni fikirler gelistirme
yeteneklerini harekete gegirirler (Gong vd., 2009: 767). Dontisiimcii liderlerin sahip oldugu bilesenlerden
olan bireysellestirilmis degerlendirme, takipgileri olumlu alanlarda tesvik ederek ve takipgilerin sergiledigi
olumlu gelisim ve davramislart takdir ederek bir 6dil gibi islev goriir. Bilesenlerden bir digeri olan
entelektiiel uyarim, inovasyon, 6zerklik ve meydan okuma gibi konularda takipgileri cesaretlendirerek yeni
diisiince arayiglarini artirir (Khurosani, 2018: 2558). Doniisiimceii liderler entelektiiel uyarimi kullanarak,
yaraticilik beklentisi ortaya koyabilirler ve takipciler i¢in yaratici rol modeller haline doniisebilirler (Gong
vd., 2009: 767). Bilesenlerden bir bagkas1 olan ilham verici motivasyon ise, takipgilerin orgiitsel vizyona
yonelik olarak calismasini saglayarak, yeni fikir gelistirme siirecini destekler (Khurosani, 2018: 2558).
Doniigiimcti liderlik ile ¢alisan yaraticilig1 arasinda teorik zeminde var olan ve yukarida aktarilan bu iliski,
uygulamali ¢calisma bulgulariyla da desteklenmektedir. Literatiirde yer alan aragtirma sonuglari, donlisimcii
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liderligin ¢alisan yaraticiligini anlamli ve pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir (Cheung ve Wong,
2011; Henker vd., 2015; Chaubey vd., 2019; Koh vd., 2019; Xu vd., 2024). Aktarilan teorik bilgiler ve
aragtirma bulgulari ¢ercevesinde, ¢calismanin ikinci hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur.

Hipotez 2: Doniisiimetii liderlik, ¢alisan yaraticiligi tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
2.4. Lidere Duyulan Giivenin Aracilik Rolii

Geleneksel olarak giiven, bir bireyin ge¢mis davraniglarina iligkin sahip olunan kisisel bilgilerin bir
yansimasi olarak degerlendirilmistir. Buna gore giiven, bir bireyin diger kisinin davranislarini bilissel
olarak degerlendirmesini temel alarak zaman iginde yavas yavas ortaya cikar (Robert vd., 2009: 241
DUZELTILDI). Etkilesim igerisindeki bireyler arasinda gelisen giiven duygusu, ayn1 zamanda bireylerin
davraniglarini 6ngormede kullanilabilecek anahtar degiskendir (Reiter vd., 2018: 136). Giiven kavramu,
farkli sekillerde tanimlanmis ve kavramsallastirilmistir. Bu tanimlarda 6ne ¢ikan iki onemli ortak nokta,
olumlu beklenti ve kirilganligi kabul etme istekliligidir (Chughtai vd., 2015: 655). Bu ortak noktalar
iceren bir tanimlamada kavram; bir bireyin kendi inancim temel alarak, yetkin, seffaf] ilgili ve giivenilir
olarak degerlendirdigi diger bir bireye karsi kendisini savunmasiz birakmaya goniilli olmasi durumu
olarak ele alinmistir (Mishra, 1996: 264). Aciklamalar, birey davramislarinin giiven duygusu altinda
sekillendigini ve digerlerinden bagimsiz ve yalitilmig olamayacagi ortaya koymaktadir (Ciraklar vd., 2016:
75).

Genel olarak, liderler, takipgilerin hedeflerine ulasma yeteneklerini 6nemli 6l¢giide etkileyen kararlar alma
yetkisine ve/veya yetenegine sahiptirler. Buna gore, takipgilerin beklentilerini en iyi sekilde kargiladiklarini
diisiindiikleri liderlerle karsilikli giiven iliskisi gelistirmeleri daha olasidir. Liderlere duyulan giiven, bir
takipginin, liderlerinin niyetlerine ve davraniglarina dair olumlu bir beklentiye sahip olmasi ve bu beklenti
nedeniyle kendi savunmasizligin1 kabul ettigi psikolojik bir durumu ifade etmektedir (Mo ve Shi, 2017:
295). Yapilan ¢ok sayida arastirma, liderlere duyulan giivenin, takipgilerin tutum ve davraniglarinin en
onemli belirleyicilerinden oldugunu gostermektedir (Hughes ve Avey, 2009; Hassan ve Ahmed, 2011).
Dolayisiyla lidere duyulan giivenin, etkili doniisiimcii liderligi hayata gegirmede kullanilabilecek temel
mekanizmalardan biri olarak islev gorecegi asikardir (Wang vd., 2016: 1202; Avolio vd., 2004: 804). Bu
aciklamalar 15181nda, doniisiimcii liderligin takipeilerin dile getirme davranislar1 ve yaraticilik diizeyleri
iizerinde etkili olacagini ve bu iliskiye lidere duyulan giivenin aracilik edecegi sdylenebilir.

Donligiimceti liderligin takipgilerin tutum ve davranislar1 {izerinde nasil ve neden olumlu bir etki
dogurdugunu aciklama noktasinda Blau (1964)’un sosyal degisim teorisinden yaygin olarak
yararlanilmaktadir (Konovsky ve Pugh, 1994; Whitener vd., 1998; Lavelle vd., 2007). Takipgiler, liderleri
tarafindan iyi muamele gordiiklerinde (yani doniisiimcii liderlik deneyimleri yasadiklarinda), liderleriyle
aralarindaki iliskiyi yiiksek kaliteli olarak algilayacaklar ve bu nedenle tutum ve davramiglarimi daha
olumlu noktaya tasimak icin gereken gayreti gostereceklerdir. Lidere duyulan giiven ise, lider ve takipgi
arasindaki degisim iliskisinin kalitesinin bir gostergesidir (Wang vd., 2016: 1202). Yapilan uygulamali
calismalar, lidere duyulan giivenin, doniistimcii liderlik ile takipgilerin tutum ve davranislari arasindaki
iliskiye aracilik ettigini ortaya koymaktadir. Sarwar ve digerleri (2015), Pakistan’daki banka calisanlar
iizerinde gergeklestirdikleri arastirmada, doniisiimcii liderlik ile orgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki
iligkide lidere duyulan giivenin aracilik etkisine sahip oldugu bulgusunu ortaya koymuslardir. Chughtai ve
digerleri (2015), Irlanda’daki muhasebeciler iizerinde yiiriittiikleri arastirmada, yoneticiye duyulan
giivenin, doniisiimcii liderlik ile isle biitiinlesme ve duygusal tilkenme arasindaki iliskide tam aracilik
etkisine sahip oldugu sonucuna ulagmiglardir. Ajawa ve digerleri (2018), Filistin’deki iki devlet
universitesinde gorev yapmakta olan akademisyenlerden olusan 6rneklem {izerinde yaptiklari aragtirmada,
doniisiimcii liderlik ile inovasyon arasindaki iliskide lidere olan giivenin aracilik etkisine sahip oldugunu
tespit etmislerdir. Aktarilan teorik bilgiler ve aragtirma bulgular 1s18inda, doniisiimcii liderlik ile bireysel
¢iktilar arasindaki iliskide lidere duyulan giivenin aracilik etkisine yonelik hipotezler asagidaki gibi
geligtirilmistir:

Hipotez 3a: Doniisiimcii liderlik ve dile getirme davranigi arasindaki iliskide lidere duyulan giiven aracilik
etkisine sahiptir.

Hipotez 3b: Donisiimeii liderlik ve ¢alisan yaraticiligi arasindaki iliskide lidere duyulan giiven aracilik
etkisine sahiptir.
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3. METODOLOJIi VE BULGULAR
3.1. Orneklem

Calisma evrenini, Kayseri ilindeki imalat isletmeleri c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Evrendeki biitiin
calisanlara ulasmanin zaman, maliyet ve emek agisindan olasi olmamasi nedeniyle 6rnekleme yoluna
gidilmistir. Orneklem biiyiikliigiinii tespit etmek amaciyla 6rneklem gergevesi belirlenmeye galisiimustir.
Ancak Kayseri ilindeki imalat isletmelerinde gorev yapan calisan sayisiyla ilgili saglikli bir veriye
ulasilamamistir.  Orneklem cercevesinin cizilememesi nedeniyle orneklem biiyiikliigii 384 olarak
hesaplanmustir (Ural ve Kilig, 2018: 43). Tesadiifi 6rnekleme yoluyla 420 calisana anket uygulanmistir.
Uygulama neticesinde 394 adet kullanilabilir anket formu elde edilmistir. Derlenen verilerin analizinde
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) programi kullanilmustir.

3.2. Olcekler

Doniigiimcii liderlik: Doniisiimcii liderlik uygulamalarimin 6lgimii amaciyla Carless ve digerleri (2000)
tarafindan gelistirmis 7 ifadeli dlgek kullanilmustir. Olgegin Cronbach’s alfa giivenilirlik katsayis1 0.91
olarak hesaplanmustir.

Lidere giiven: Lidere Giiven diizeyinin oOl¢limii amaciyla Podsakoff ve digerleri (1990) tarafindan
gelistirilmis 6 ifadeli dlgek kullanilmustir. Olgegin Cronbach’s alfa giivenilirlik katsayis1 0.82 olarak
hesaplanmustir.

Yaraticthik: Yaraticilik 6lgiimii icin Liu ve digerleri (2011) tarafindan gelistirilmis 17 ifadeli 6l¢ek
kullanilmistir. Olgegin Cronbach’s alfa giivenilirlik katsayis1 0.87 olarak hesaplanmustir.

Dile getirme davramsi: Dile getirme davranisinin ol¢timii i¢in Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan
gelistirilmis 3 ifadeli 6lgek kullanilmistir. Olgegin Cronbach’s alfa giivenilirlik katsayisi 0.79 olarak
hesaplanmustir.

Olgeklerin tamaminda 5°li Likert dlgegi kullamlnustir. Bu 8lgekte “1= Tamamen Katilmiyorum” ve “5=
Tamamen Katiliyorum” durumlarini ifade etmektedir.

3.3. Bulgular
3.3.1. Katiimcilara iliskin Demografik Ozellikler

Tablo 1°de katilimcilara ait demografik ozellikler yer almaktadir. Tablo 1°deki verilerden, katilimcilarin
biiyiik boliimiiniin erkek (%88,6) ve yaklasik olarak 2/3’iniin evli (%65,2) oldugu anlagilmaktadir.
Yaridan bir miktar fazlasinin 40 ve asagis1 (%53,6) yaslarda yer alan katilimcilarin biiyiik kisminin
(%66,8) ilkogretim-lise diizeyinde egitime sahip olduklart goriilmektedir. Katilimcilarin mesleki deneyim
stirelerinde en biiylik oran1 %34,3 ile 11-20 y1l arasindaki dilim olusturmaktadir. Bunu dilimi %32,5 ile 10
yil ve asagisi takip etmektedir.

Tablo 1. Katilimcilara iliskin Demografik Ozellikler

Demografik Ozellikler Say1 % Demografik Ozellikler Say1 %
Cinsiyet Medeni durum

Erkek 349 88,6 | Evli 257 65,2
Kadin 45 11,4 | Bekar 137 34,8
Yas araligi Mesleki deneyim

30 yas ve asagisi 91 23,1 | 10 y1l ve asagis1 128 32,5
31-40 yas aras1 120 30,5 | 11-20 yil aras1 135 34,3
41-50 yas arasi 94 23,9 | 21-30 yil aras1 77 19,5
51-60 yas arasi e 19,5 | 31 yil ve tizeri 54 13,7
61 yas ve lizeri 12 3,0

Egitim diizeyi

[lk&gretim-Lise 263 66,8

On lisans-Lisans 124 31,5

Lisanstistii 7 1,7

3.3.2. Hipotez Testlerine iliskin Analizler

Calisma amact kapsaminda kurulan hipotezleri test etmek amaciyla yapilan analiz sonuglar1 asagidaki
tablolarda sunulmustur. Tablo 2 calisma degiskenlerine ait ortalama, standart sapma ve korelasyon
degerlerini; Tablo 3 ise regresyon analizi sonuglarini vermektedir.
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Tablo 2. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler X SS 1 2 3 4
1-Doniisiimcii liderlik 331 81 1

2-Yaraticithk 3.73 .69 4937 1

3-Dile getirme davrams 327 81 417" A411%* 1

4-Lidere giiven 311 .71 .290** 167* .183** 1

n=394, **p < .01, *p<.05

Tablo 2’de calismanin degiskenlerine ait ortalama, standart sapma ve koreldsyon degerleri yer almaktadir.
Tablo 2’de yer alan veriler, doniisiimcii liderlik ile yaraticilik (r=,493, p<0,01), dile getirme davranisi
(r=,417, p<0,01) ve lidere giiven (r=,290, p<0,01) arasinda istatistiksel olarak anlaml ve pozitif iliskilerin
bulundugunu gostermektedir. Ayrica lidere giiven ile yaraticilik (r=,167, p<0,05) ve dile getirme davranisi
(r=,183, p<0,01) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iligkilerin bulundugunu Tablo 2’deki
verilerden anlasilmaktadir.

Tablo 3. Regresyon Analizi Sonuglari
Lidere Giiven
Model 1a  Model 2a Model 3a Model 1b  Model 2b Model 3b

Degiskenler ®) ®B) ®B) ®B) ®B) ®
DL-CY DL-LG DL/LD-CY DL-DGD DL-LG DL/LG-DGD

Déniigiimcii Liderlik ~ .493** .290%* .387** A17%* .290** .313%*

Lidere Giiven .204** .185**

Diizeltismis R? 211 .243 .261 .228 .119 .203

R?’deki Degisim .103 .093 .029 .115 .093 .078

F (df) 215.183**  117.712**  188.301** 201.189**  175.207**  128.817**

Durbin-Watson 1.703 1.698 1.819 1.803 1.702 1.881

Not: ** p < .01, * p <.05; Standardize B degerleri kullanilmistir. DL: Doniisiimeii Liderlik; CY: Calisan
Yaraticiligi; LG: Lidere Giiven; DGD: Dile Getirme Davranisi.

Tablo 3’teki veriler, doniisiimcii liderligin hem yaraticiligi (3=0.493; p<0.01) hem de dile getirme
davranigini (B=0.417; p<0.01) pozitif yonde etkiledigini, ayrica lidere duyulan giivenin ¢alisan yaraticiligt
(B=0.204; p<0.01) ve dile getirme davranislar1 (3=0.185; p<0.01) iliskilerinde arac1 bir rol iistlendigini
gostermektedir. Bu sonuglar, ¢alisma modeli ¢ergevesinde olusturulan hipotezlerin tamamini destekler
niteliktedir.

Aracilik etkisi, aract degiskenin varliginin bagimli degisken iizerindeki bagimsiz degiskenin dogrudan
etkisini azalttiginda ortaya cikabilir. Aracilik etkisinin anlamliligim1 analiz etmek igin gesitli yontemler
bulunmakla birlikte, bu ¢alismada Sobel testi kullanilmigtir. Sobel testine gore, z degeri, 0=0.05 diizeyinde
+1.96 kritik degerini agtiginda, araci etkinin var olmadigina dair sifir hipotezi reddedilir. Bu ¢aligmada,
doniisiimceii liderligin yaraticilik {izerindeki dolayli etkisinin anlamliligina iligkin test sonucu (Z= 3.16;
p<.05) ve dile getirme davranisi iizerindeki dolayli etkisinin anlamliligina iliskin test sonucu (Z= 2.97;
p<.05) istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ek olarak, model 3a ve 3b’de goriilen doniisimcii
liderligin anlaml1 etkisi, lidere giivenin kismi araci role sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

4. SONUC ve ONERILER

Katilimc1 yonetim anlayisinin ve ortak aklin 6n planda oldugu giiniimiiz ¢calisma yasaminda, orgiitlerin
sahip oldugu insan unsuru iizerinde yiikselen beseri sermaye biiyiilk 6nem tagimaktadir. Beseri sermaye,
karsilikl1 anlayis, ortak degerler ve davramiglardan olusurken, bu sermayenin temel 6gesi olan giiven,
iliskileri bir arada tutan baglayici bir unsur islevi goriir. Orgiit ¢iktilarinin pozitif degisiminde beseri
sermayenin, Ozellikle de calisan algilarinin 6nemli bir yer tuttugu inkar edilemez. Bundan dolayi,
calisanlarin ig yerlerini, adil kararlarin alindig1 ve uygulandigi bir alan olarak algilamalari son derece
onemlidir. Bu alginin olugmasinda liderlerin, ¢alisan algilarinin ve diger orgiitsel uygulamalarin roli
biiyiiktiir. Bu baglamda, orgiitlerde radikal doniisiimlerin onciisii konumundaki liderler, olusturacaklari
giiven duygusu araciligiyla pozitif bir orgiit iklimi yaratarak yaraticilik ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji
agisindan Orgiite 6nemli Ustiinliikler saglayabilirler. Bu ¢er¢evede bu ¢alismanin temel amaci, orgiitlerde
doniisiimeii lider davraniglarinin, lidere duyulan giiven degiskeninin aracilik roliine sahip oldugu
durumlarda, dile getirme davranigi ve yaraticilik {lizerindeki etkisini incelemek seklinde belirlenmistir.
Calisma amacin1 degerlendirmek iizere toplanan verilerle yapilan analiz sonuglar1, kurulan hipotezleri
destekleyici bulgular ortaya koymustur.

Arastirma bulgulari, donistimcii liderligin lidere duyulan giliven, dile getirme davramis1 ve caligan
yaraticiligl iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Bu bulgu, literatiirde yer
alan aragtirma bulgulariyla ortiismektedir. Yapilan uygulamali galismalar, donilisiimcii liderligin lidere
duyulan giiven (Podsakoff vd., 1990; Goodwin vd., 2011; Wang vd., 2016), dile getirme davranisi (Chen
vd., 2018; Kwok vd., 2023; Lee vd., 2023; Liang vd., 2017; Wang vd., 2018; Zhang ve Inness, 2019) ve
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¢alisan yaraticiligi (Cheung ve Wong, 2011; De Clercq ve Mustafa, 2024; Henker vd., 2015; Chaubey vd.,
2019; Karimi vd., 2023; Koh vd., 2019) {izerinde pozitif etkilerinin oldugunu ortaya koymustur. Arastirma
sonuglarinin ortaya koydugu bu bulgu, literatiirde dile getirilen doniisiimcii liderligin takipgilerin tutum ve
davranislar1 tizerinde pozitif etkiler yaratacagi (Duan vd., 2022; Lim ve Moon, 2022; Pradhan ve Pradhan,
2016) soylemini dogrulamaktadir. Caligma sonuglarinin ortaya koydugu bir diger bulgu ise, lidere duyulan
giivenin, doniisiimcii liderlik ile dile getirme davranisi ve ¢alisan yaraticiligr arasindaki iligkilerde aracilik
etkisine sahip oldugudur. Yapilan literatiir incelemesinde, doniisiimcii liderlik ile dile getirme davranisi ve
calisan yaraticiligl arasindaki iliskide lidere duyulan giivenin aracilik etkisini inceleyen herhangi bir
calismaya rastlanmamistir. Bu durum, ¢alismanin 6zgiin yoniinii ortaya koymaktadir. Literatiirde yer alan
calismalar, lidere duyulan giivenin, doniisiimcii liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi (Sarwar vd.,
2015), isle biitiinlesme, duygusal tiikkenme (Chughtai vd., 2015), inovasyon (Ajawa vd., 2018) ve
calisanlarin geri bildirim arayisi (Wang vd., 2016) gibi degiskenler arasindaki iligkilere aracilik ettigini
ortaya koymaktadir. Bu bulgu ise, Blau (1964)’nun sosyal degisim teorisine dayandirilan, takipgilerin
liderleriyle aralarindaki iliskinin kalitesine doniik algilarinin diizeyi arttikca tutum ve davraniglarini daha
olumlu noktaya tasima gayretine yonelecekleri sdylemi (Wang vd., 2016: 1202) ile ortiigmektedir.

Arastirma bulgularindan yola ¢ikarak, uygulayicilar icin dile getirilebilecek bazi ¢ikarim ve oOneriler
asagida aktarilmistir:

+ Orgiitsel basarinin saglanmasinda beseri ve fiziki kaynaklar bir biitiin olarak katki saglamakla birlikte,
sahip oldugu potansiyel nedeniyle insan unsuru (lider ve takipgiler) {izerine insa edilen beseri sermaye
ozellikli bir yere sahiptir. Buradan hareketle, ¢agin gerekleriyle uyumlu dogru liderlik tarzinin
benimsenmesinin orgiitsel basar1 agisindan yadsinamaz 6neme sahip oldugu sdylenebilir.

» Takipgilerin sergileyecegi tutum ve davraniglar {lizerinde lidere duyulan giiven belirleyici bir giice
sahiptir. Lider, aldigi kararlar ve gercgeklestirdigi uygulamalarla takipgileri {izerinde giliven
olusturabilmelidir.

* Hiyerarsinin farkli kademelerinde gorev yapmakta olan yoneticiler {stlendikleri sorumlulugun
bilincinde hareket etmeli ve bu konuda egitilmelidirler.

* Tim ydnetsel karar ve eylemlerin kisa, orta ve uzun vadede etkiler doguracagi unutulmamalidir. Bu
nedenle, alinan her kararda ve gerceklestirilen her eylemde adalet ilkesi gozetilmeli ve kararlarin
gerekeeleri calisanlarla seffaf bir sekilde paylasilmalidir.

Bu galigma, tagidig1 6zellikler itibariyla bazi tistiinliiklere sahiptir. Caligmanin sahip oldugu istiinliiklerden
birisi, 6rneklemin geneli temsil etme kabiliyeti yiiksek katmanli bir yontemle imalat sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerin tam zamanli ¢alisanlar1 arasindan secilmis olmasidir. Caligmanin sahip oldugu bir
bagka Tstiinliik ise c¢alismanin Tiirkge literatiirde yeni yeni arastirlmaya baslanan dile getirme
davraniglarimi hem teorik cercevede hem de uygulamali analizlerle irdelemis olmasidir. Calisma
tistiinliikleri yaninda, birtakim zayifliklar1 da biinyesinde barindirmaktadir. Ornegin, 6rneklemin grup
davraniglarmin gii¢lii oldugu Tiirkiye toplumundan derlenmis olmasi sonuglarin yorumlanmasinda bir
etkide bulunabilir. Arastirma sonuglarinin genellenebilmesi i¢in benzer arastirmalarin bireyci kiiltiirlerde
yapilmasi 6nem arz etmektedir. Ek olarak, bireysel alg:1 farkliliklarindan dolay1 benzer ¢alismalarin farkl
kiiltiirler ve sektorler iizerinde test edilmesinin yararli olacagi disliniilmektedir. Ayrica gelecek
calismalarda, ozellikle Tiirkge literatiirde ¢ok sayida arastirmaya rastlanmayan dile getirme davraniginin
onciillerinin ve sonuclarinin diger drgiitsel davranig alanindaki uygulamalar1 da kullanarak ele alinmasinin
onemli kazanimlar saglayacag diisiiniilmektedir.
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