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ÖZET 

Küresel ölçekte değiĢen pazar ve çevre koĢullarında yiyecek-içecek iĢletmeleri ve 

çalıĢanların her türlü hizmet ve üretim sunumunda rekabetçi avantaj elde 

edebilmeleri için önemli kaynaklardan biri de psikolojik performans olmaktadır. 

Ancak turizmde önemli paydaĢlardan biri olan yiyecek-içecek iĢletmelerinde 

psikolojik performansı etkileyen faktörleri inceleyen sınırlı sayıda çalıĢma 

bulunmaktadır. Literatürde bu eksikliği gidermeye odaklanan çalıĢmanın amacı, 

otantik liderlik ve etkileĢimsel adaletin psikolojik performans üzerine etkilerini 

ortaya koymak ve bu etkilerde yönetsel özyeterliliğin aracı rolü oynayıp 

oynamadığını saptamaktır. AraĢtırma örneklemini, NevĢehir ili ve ilçelerinde faaliyet 

gösteren yiyecek-içecek iĢletme çalıĢanları oluĢturmaktadır (n=357). Bu çalıĢmanın 

verileri Walumbwa ve diğerleri (2008) tarafından tasarlanan otantik liderlik, Niehoff 

ve Moorman (1993) tarafından geliĢtirilen etkileĢim adaleti, Van Vianen (1999) 

tarafından geliĢtirilen yönetsel öz-yeterlilik ve Lehr (1986) tarafından tasarlanan 

psikolojik performans ölçeklerinden oluĢan bir anket vasıtasıyla elde edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın model ve hipotezlerini test etmek için Doğrulayıcı Faktör Analizi 

(DFA) yardımıyla ölçüm modeli oluĢturulduktan sonra Yapısal EĢitlik Modellemesi 

kullanılmıĢtır.  

AraĢtırma bulgularına göre otantik liderliğin psikolojik performansı pozitif ama 

anlamlı olmayan Ģekilde etkilediği belirlenmiĢtir. Buna karĢın hem etkileĢim 

adaletinin hemde yönetsel öz-yeterliliğin psikolojik performansı pozitif ve anlamlı 

Ģekilde etkilediği gözlenmiĢtir. Ayrıca etkileĢim adaletinin yönetsel öz-yeterliliği 

pozitif ve anlamlı Ģekilde etkilediği ortaya konmuĢtur. Öte yandan yönetsel öz-

yeterlilik otantik liderlik ile psikolojik performans arasındaki iliĢkiye aracılık 
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etmektedir. Ancak yönetsel öz-yeterlilik, etkileĢimsel adalet ile psikolojik 

performans iliĢkisinde aracı rolü oynamamaktadır. 

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, EtkileĢim Adaleti, Psikolojik Performans, 

Yönetsel Öz-yeterlilik,  Yiyecek- Ġçecek ĠĢletmeleri.  
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ABSTRACT 

 

Psychological performance is one of the important resources for food and beverage 

companiesand their employees to gain competitive advantage in providing all kinds 

of service and production in the changing market and environmental conditions on a 

globalscale. However, there are a limited number of studies examining the factors 

affecting psychological performance in food and beverage companies, which are one 

of the important stakeholders in tourism. The aim of the study, which focuses on 

eliminating this deficiency in the literature, is to reveal the effects of authentic 

leadership and interactional justice on psychological performance and to determine 

whether managerial self-efficacy plays a mediating role in these effects. The research 

sampling consists of employees in food and beverage companiesin NevĢehir 

Province and its districts (n=357). The data of the study were obtained through a 

questionnaire consisting of authentic leadership scale designed by Walumbwa et al. 

(2008), interactional justice scale developed by Niehoff and Moorman (1993), 

managerial self-efficacy scale developed by Van Vianen (1999), and psychological 

performance scale designed by Lehr (1986). After the measurement model was 

created with the help of Confirmatory Factor Analysis (CFA) analysis, Structural 

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

According to the research findings, it was determined that authentic leadership 

affects psychological performance in a positive but non-significant way. On the other 

hand, it was observed that both interactional justice and managerial self-efficacy 

affect psychological performance positively and significantly. In addition, it has been 

revealed that interactional justice positively and significantly affects managerial self-

efficacy. On the other hand, managerial self-efficacy mediates the relationship 

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

interactional justice and psychological performance. 

Keywords: Authentic Leadership, Interactional Justice, Psychological Performance, 

Managerial Self-Efficacy, Food and Beverage Companies.  
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GĠRĠġ 

Son yıllarda global ölçekte değiĢen çevre koĢulları ve toplumun talepleri yönünde 

yiyecek ve içecek iĢletmelerinde ekonomik rekabet ile beraber sadece kar elde etmek 

değil aynı zamanda müĢteri memnuniyeti için de çalıĢanların psikolojik 

performanslarına yatırım yapılmaktadır.  

Psikolojik performans, çalıĢanların kendilerine yapılan çok sayıda taleple baĢa 

çıkmalarını sağlayan doğal veya geliĢmiĢ bir psikolojik üstünlüğe sahip olmayı ifade 

eder. Bu nedenle günümüzde insan kaynakları uzmanlarının en çok aradıkları 

insanların özellikle zihinsel açıdan dayanıklı, durumlara olumlu tepki veren ve baskı 

altında sakin kalabilen ve hatta bundan zevk alan kiĢiler olduğu yaygın bir kanı 

olmaktadır (Golby, Sheard ve Van Wersch, 2007: 310). Bu nedenle bütün sektörlerde 

olduğu gibi turizm sektörünün önemli paydaĢlarından yiyecek ve içecek 

iĢletmelerinde de psikolojik performans konusu tartıĢılmaktadır. Çünkü iĢletmeler 

için sadece üründen sağlanan memnuniyetin yeterli olmadığı, çalıĢanların tatminin 

yüksek olması, yeteneklerini kullanabilecekleri görevler verilmesi, çalıĢtıkları 

ortamda huzurlu hissetmelerihem iĢletme performansına hem de müĢteri 

memnuniyetine katkı sağlayacaktır. Ancak literatür de psikolojik performans 

üzerinde liderlik tarzları ve becerileri kadar çalıĢanın adalet algısının da oldukça 

etkili olduğu ileri sürülmekle birlikte bu konuda sınırlı sayıda çalıĢmaya 

rastlanmaktadır (Robertson ve Sadri, 1993). Ayrıca çoğu organizasyonun uzun süreli 

baĢarısı, organizasyonun kalitesine, çevreye uyum sağlama hızına ve yöneticinin 

liderlik özellikleri ile iliĢkilendirilmektedir. ĠĢletmeler hizmet kalitesini daha da 

artırmak için ürün ve sonuçlara odaklanmaktan ziyade liderlik davranıĢlarına 

odaklanmaya baĢlamıĢlardır. Çünkü iĢletmeler açısından sürdürülebilir rekabet 

avantajı finansal kaynaklar kadar liderlik davranıĢlarınada bağlı olmaktadır (Kılıç ve 

Yavuz, 2021:1034). Çünkü sosyal varlıklar olarak çalıĢanların iĢlerini yürütürken 
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içinde bulundukları ortam, zaman içerisinde değiĢkenlik gösteren ruhsal durumları, 

duygusal ve psikolojik durumları ihtiva eden psikolojik performans darebetçiliğin 

önemli bir bileĢenidir (Aydemir ve Akdoğan, 2019: 1626).  

Yiyecek-içecek iĢletmelerinde müĢteri memnuniyeti ve sadakati açısından çalıĢanlar 

arasında güveni ve dengeli bilgi iĢlemeyi sağlayacak, çalıĢanları ilham ettirecek, içsel 

ahlaki standartlarıyla yol gösterecek, Ģeffaflık teĢvik edecek, yeni fikirlere açık olan 

ve yeni arayıĢların kaynağı olabilecek otantik liderlik yaklaĢımında ihtiyaç 

duyulmaktadır. 

Son zamanlarda liderlik araĢtırmacıları artan ölçüde otantik liderlik teorisinin 

geliĢimine ve sonuçlarına odaklanmaktadır. Ġlk olarak 1948 yılında bir çalıĢmasında 

Barnard yönetici liderliğin otantiklik kavramını daraltılmıĢtır. Otantik liderliği, 

insanlara veya organize çaba içindeki faaliyetlerine rehberlik eden bireylerin 

davranıĢlarının kalitesi olarak tanımlamaktadır. Sorumluluğu yönetici liderliği için 

gerekli olan temel kalite olarak ifadeeder (Novicevic vd., 2006: 69).Otantik liderlik, 

olumlu kiĢisel geliĢimi teĢvik ederek liderin çalıĢanlarla iliĢkileri yönünden daha 

fazla öz farkındalık, içselleĢtirilmiĢ bir ahlaki bakıĢ açısı, bilginin dengeli iĢleme ve 

iliĢkisel Ģeffaflığı teĢvik etmek için hem pozitif bir etik iklimi destekleyen hem 

pozitif psikolojik kapasiteleri hem de bir lider davranıĢı modeli olarak 

tanımlanmaktadır (Gardner, Cogliser, Davis, M. & Dickens, 2011:1122). 

Günümüzde araĢtırmalar daha çok otantik liderliğin örgütler ve kiĢiler üzerindeki 

olumlu yönde etkilerine yoğunlaĢmaktadır (Wong ve Laschinger, 2012: Riberio vd., 

2018). Ancak otantik liderliğin psikolojik performansa etkilerini inceleyen herhangi 

bir çalıĢmaya rastlanmadığından bu çalıĢma literatürü geniĢletecek niteliktedir.  

ĠĢletmelerde çalıĢanlar çalıĢma ortamında kendilerini geliĢime hazır duruma 

getirdiklerinde hem bilgi hem de girdi çıktı olarak kendilerini çalıĢma arkadaĢlarıyla 

kıyaslamaktadır. Dolayısıyla çalıĢanlar aynı düzeydeki çalıĢanlarla durumu 

kıyasladıklarında adalet duygusunu hissettiklerinde çalıĢma ortamı elveriĢli olmakta 

ve verimlilik artmaktadır. Bununla birlikte yöneticilerin astlarla iliĢkilerinin kalitesi 

olarak ifade edilen etkileĢimsel adaletin de otantik liderlik kadarçalıĢanların 

çıktılarının etkileyebileceği düĢünülmektedir. Bu sebeple çalıĢmada bir diğer 

yordayıcı değiĢken olarak etkileĢimsel adalet çalıĢmada ele alınmaktadır.  
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ĠĢletmelerde birlik ve beraberliği sağlayan etkileĢimsel adalet, kiĢilerin örgütsel karar 

ve prosedürlerin yürürlüğe girmesi sırasında alınan kiĢilerarası tutumların nitelikli 

olmasına iliĢkin algılarına odaklanır ve yönetici tarafından gerçekleĢtirilen saygı, 

dürüstlük, itibar ve kibarlık gibi sosyal duyarlılık gösteren çeĢitli insani özellikteki 

davranıĢları içermektedir (Luo, 2007: 647). ĠĢletmede çalıĢma arkadaĢlarının 

kendilerine kibar ve eĢit davranıldığını ve uymaları gereken prosedürlerin hilesiz 

olduğunu algıladıkları zaman ekip iĢbirliğinin geliĢtirilebileceğini ortaya 

koymaktadır (Dayan ve Benedetto, 2008: 566). Örgütsel davranıĢ yazınında turizm 

iĢletmelerinde etkileĢimsel adaletin iĢ tatmini (Klendauer ve Deller, 2009) ve görev 

performansına (Kalay, 2016)  etkileri ile ilgili araĢtırmalara rastlanmaktadır. Ancak 

etkileĢimsel adaletin psikolojik performansa etkilerinin ihmal edildiği görülmektedir. 

Dolayısıyla hem literatürdeki bulgu eksikliğini gidermek hem de etkileĢimsel 

adaletin psikolojik performansın bir öncülü olup olmadığı araĢtırılmaktadır.  

AraĢtırma kapsamında yönetsel öz-yeterliliğin varlığı ya da yokluğunun otantik lider 

ve etkileĢimsel adaletin psikolojik performansı nasıl ve ne yönde etkileyeceği bu 

çalıĢmanın temel savıdır. Bu nedenle bu çalıĢmanın kavramsal modelinde yönetsel 

öz-yeterlilik aracı olarak dahil edilmiĢtir. Yönetsel öz-yeterlilik, yöneticilerin 

yönetim görevlerini tamamlamak için kendi yeteneklerine olan özgüvenlerinin 

değerlendirilmesin dehedef belirleme yeteneğine ve algılanan kontrol edilebilirlik ile 

ilgilidir (Bin ve  Shengping, 2006: Yao ve Wang, 2011). Alan yazında süreç adaleti, 

dağıtıcı adaleti, proaktif müĢteri hizmetlerinde iĢ performansı, hedef netliğinin öz-

yeterliliği etkileyeceğine dair bulgular ortaya konmuĢtur (Abuelhassan ve Algassim, 

2022; Ahmad vd., 2022). Öte yandan Bryan ve Cicciu (2022) iĢ doyumu ve 

performansları iliĢkisinde ve Jung ve Lim (2022) örgütsel bağlılık, öz liderlik ve iĢ 

tatmini iliĢkilerinde öz-yeterliliğin aracı rolü oynayıp oynamadığını incelemiĢlerdir. 

Bu araĢtırmalar hem otantik liderlik ile psikolojik performans iliĢkisinde hem de 

etkileĢimsel adalet ile psikolojk performans iliĢkisinde yönetsel öz-yeterliliğin 

aracılık rolü oynabileceği konusunda fikir vermektedir. 

Bu bilgiler ıĢığında çalıĢmanın amacı, otantik liderlik ve etkileĢimsel adaletin 

psikolojik performansa etkilerini ortaya koymak ve hem otantik liderlik ile psikolojik 

performans iliĢkisinde hemde etkileĢimsel adalet ile psikolojik performans iliĢkisinde 

yönetsel öz-yeterliliğin aracı etkisini belirlemektir. Bu doğrultuda çalıĢma da otantik 
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liderlik ve etkileĢimsel adaletin psikolojik performansı ne Ģekilde ve nasıl 

etkilemektedir? Yönetsel öz-yeterlilik aracı değiĢken olarak modele girdiğinde 

otantik liderlik ve etkileĢimsel adaletin psikolojik performansın etkilerinde bir 

değiĢme meydana gelmekte midir? Ģeklindeki sorulara yanıt bulma amacıyla 

NevĢehir il ve ilçelerinde faaliyet gösteren yiyecek ve içecek iĢletmeleri çalıĢanları 

örnekleminde bir görgül araĢtırma yapılmıĢtır.  

Bu çalıĢma otantik liderliğin ve etkilĢimsel adaletin psikolojik performansa etkilerini 

inceleyen ilk çalıĢmalardan bir olması nedeniyle literatürü geniĢletebilir. Ayrıca 

turizm sektöründe global iĢleyiĢin parçası olan yiyecek-içecek iĢletmelerinde 

çalıĢanlar açısından yönetsel öz yeterlilik aracılığıyla otantik liderliğin ve psikolojik 

performansa etkilerini inceleyen modeli inceleyen araĢtırmalar ile 

karĢılaĢılmadığından çalıĢmanın bulguları literatürdeki eksikliği giderebilir. Ayrıca 

bu çalıĢmanın bulgulara HoReCa (Hotel-Restoran-Cafe) sektöründeki çalıĢanlara ve 

yöneticilere psikolojik performansı artırma konusunda yol gösterebilir.  

Bu tez çalıĢması iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde otantik liderlik, 

etkileĢimsel adalet, psikolojik performans ve yönetsel öz-yeterlilik ile ilgili teorik 

tartıĢmalar ve literatür taramasından bahsedilmiĢtir. Ġkinci bölümde ise araĢtırmanın 

metodolojisi ve NevĢehir il ve ilçelerindeki yiyecek-içecek iĢletmeleri çalıĢanları 

üzerinde otantik liderlik ve etkileĢimsel adaletin psikolojik performansa etkilerini 

ortaya koyan araĢtırmanın bulguları ve bulguların tartıĢılmasına yer verilmiĢtir.  

 

 



 

 

 

 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE LĠTERATÜR TARAMASI 

 

Bu bölümde otantik liderlik, etkileĢimsel adalet, yönetsel öz-yeterlilik ve psikolojik 

performansın teorik temelleri tartıĢılmaktadır. Bununla birlikte bu değiĢkenler 

arasındaki iliĢkilere dair doğrudan ve dolaylı araĢtırma bulguları ele alınmaktadır. 

 

1.1. Otantik Liderlik 

Otantik liderlik konusu altında liderlik ile ilgili kavram tanımları, liderlik teorilerine 

ve modern liderlik yaklaĢımları kısaca anlatılarak otantik liderlik kavramı ele 

alınmaktadır. Aynı zamanda otantik liderlik ile ilgili alan çalıĢmalarına, otantik 

liderlik tutumlarının önemi ve süreciyle ilgili genel bir literatür taramasına yönelik 

bilgilere yer verilmektedir. 

 

1.1.1. Liderlik Kavramı 

Yönetim yazınında liderlik yıllarca birçok yönden tanımlanmıĢ ve 

kavramsallaĢtırılmıĢtır. Genel tüm tanımlara baktığımızda neredeyse ortak nokta 

liderliğin, amaç belirleme yolunda gruplara destek sağlayan bir etkileme süreci 

olduğudur (Northouse, 2016: 16). 

Lider, kiĢileri belirlenmiĢ bir hedef doğrultusunda harekete geçmesini sağlayan, 

ilham ettiren, etkileyebilen ve bireylerin kendi istekleri ile lideri takip etmesini 

sağlayan kiĢi olarak tanımlamaktadır (Koçel, 2020: 585). Aynı zamanda liderler 

karizma, misyon duygusu, insanları olumlu bir tarzda etkileme yeteneği ve sorunları 
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çözme yeteneğini kendisinde barındırmaktadır (Algahtani, 2014: 75). BaĢka bir 

açıdan bakıldığında ise liderlik, basit bir çabayla dahi iĢleri yönlendirmek suretiyle 

görevlerini yerine getirebilmeleri için farklı statü ve sorumluluk seviyelerindeki 

birçok insanın verimli bir Ģekilde çalıĢtırması sürecidir (Zaleznik, 2004: 2). 

Yukl (1989: 256) ise liderliği, kiĢisel özellikler, liderin davranıĢı, etkileĢim yönleri 

ile birlikte görev iliĢkileri, takipçi algıları, takipçileri etkileme, iĢ hedefleri ve örgüt 

kültürü üzerindeki etkileĢimleri olarak tanımlamaktadır  

Burns(1978), Bennis(1983), Bass(1985) ve Tichy ve Devanna‟ya (1986) göre 

liderlik, takipçilerini dönüĢtürebilen, ulaĢılabilecek amaçlar doğrultusunda vizyon 

belirleyebilen ve takipçileri için bu amaçlara ulaĢmanın yollarını açıklayabilen bir 

süreçtir (Bass, 2008: 46). Yani liderlik, kiĢinin ortak bir amaca ulaĢmak için bir grup 

topluluğu etkilediği süreç olarak tanımlanmaktadır. Belirtilen tanımı süreç olarak ele 

almak lider de bulunan bir özellikle ya da lider ve takipçileri arasında oluĢan 

etkileĢimsel bir olay meydana geldiği anlamına gelmektedir. Aynı zaman da liderin 

doğrusal, tek yönlü bir durum değil etkileĢimli bir durum olduğunu ifade etmektedir. 

Liderlik herkesin kullanımına açık hale geldiği gibi grup içerisinde bir lider ile sınırlı 

kalmamaktadır (Northouse, 2016: 6). Liderlik yalnızca gruptaki diğer üyeler 

tarafından kabul gördüğünde ve liderlik vasfı atfedildiğinde gerçekten var olduğu 

gözlenebilmektedir. Bireyin grup amaçlarına ulaĢmada baĢka birinden daha çok 

kendisinin yararlı bir hizmet sunabileceğinin beklentisini sağladığında grup 

içerisindeki etkileĢimler ile liderin ortaya çıktığı görülmektedir (Stogdill, 1981: 13). 

Lider etik araçlar kullanır ve harekete geçerken takipçilerinin daha iyi durumda 

olması için (takipçinin kiĢisel geliĢimi kadar duygusal ve fiziksel geliĢimi de dahil 

olmak üzere) takipçilerinin yararına olacak olan durumları da gözetmektedir 

(Winston ve Patterson, 2006: 7). 

Genel olarak liderlik ile ilgili birbirlerinden farklı birçok tanım liderliği kiĢinin gruba 

ait üyeleri etkilemesi ve ortak hedeflerini baĢarma süreci olarak tanımlanmaktadır 

(Bozkurt ve Göral, 2013: 4). Bu tanımlar bağlamında bazı yazarlar liderlik ile 

yönetimin farklı yanlarını Tablo 1.1‟deki gibi ifade etmektedir (Yukl, 2010: 25-26). 
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Tablo 1. 1.Yöneticilik ile Liderlik Kavramlarını Birbirinden Ayıran Özellikler 

Yönetici Lider 

Yöneticiler istikrar, düzen ve verimliliğe değer 

verirler. 

Liderler, esneklik, yenilik ve adaptasyona 

değer verirler. 

Yönetici kiĢisel değildir. Liderler insana ve ekonomiye değer veriyorlar. 

Risk karĢısında olumsuzdurlar. Kısa vadeli 

sonuçlara odaklanırlar. 

Hedefler ve stratejiler yönünden daha uzun 

vadeli bakıĢ açısına sahipler.  

ĠĢlerin nasıl yapıldığıyla ilgilenirler ve iyi 

performans göstermesi yönelimindedir. 

ĠĢlerin insanlar için ne anlama geldiği ve en 

önemli iĢler hakkında kiĢilerin anlaĢmasını 

sağlar.  

Yönetici iĢleri doğru yapan insandır. Liderler doğru iĢi yapan insandır.  

Yönetici öngörülebilirlik ve düzen üretmeyi 

amaçlar.  

Liderlik ise örgüsel değiĢimi üretmeyi amaçlar.  

Örgüt büyüdükçe ve kompleks duruma geldikçe 

yöneticinin önemi artar.  

Çevre koĢulları dinamik hale geldikçe liderin 

önemi artar. 

Yönetici ile astlar arasında mal ve hizmet 

üretmek, satmak için var olan yetki iliĢkisidir.  

Lider ve takipçileri arasında gerçek değiĢimi 

sağlamanın ortak amacı olan etkidir. 

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

 

1.1.2. Liderlik Teorileri 

Liderlik literatürü çok geniĢ olmakla birlikte çok sayıda çalıĢmaya dayandırılan bir 

dizi yaklaĢımdan oluĢmaktadır. Burada özellikler, davranıĢ ve durumsallık teorisinin 

yanısıra atıf ve sembolik liderlik yaklaĢımlarına da kısaca odaklanılmaktadır. Nasıl 

lider olunacağı, liderliğin nasıl paylaĢılacağını, değiĢen durumlara göre liderliğin 

nasıl yapılacağı ve değiĢime nasıl öncülük edileceği durumlar ele alınmaktadır 

(Schermerhorn vd., 2010: 306). 
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1.1.2.1.Özellikler YaklaĢımı 

Bu teori önceleri Büyük Adamlar Teorisi olarak bilinmekte idi. Bu teoride 

araĢtırmacı lider konumunda olan birçok kiĢinin, onları lider yapan bazı önemli 

özelliklere değinilmektedirler. Bu sebeple liderlik araĢtırmalarında ilk olarak liderin 

kiĢilik özelliklerinin araĢtırılması yönünde geliĢme sağlanmaktadır (Zel, 2001: 94). 

Bu teoriye göre, önemli noktası grup üyeleri arasında lider konumuna gelecek kiĢi ya 

da kiĢileri bulmak ve bu kiĢileri belirtilen özelliklere sahip olmayanları arasından 

ayırmaktır. Lideri belirleyen fiziksel (boy, cinsiyet, yakıĢıklılık ya da güzellik), 

kiĢilik (dürüstlük, doğruluk, kararlılık ve samimiyet gibi), hitabet, cesaret, sosyallik, 

ileri görülülük, inandırıcılık, ikna etme ve ilham verme gibi özellikleridir (Koçel, 

2020: 594). 

 

1.1.2.2.DavranıĢsal YaklaĢım 

Liderlik ile ilgili açıklamalarda özellikler kuramı yetersiz kaldığını düĢünen 

araĢtırmacılar grupların yapısı ve iĢleyiĢi üzerinde odaklanmaktadır. Böylece bu 

kurama göre liderlik, kiĢisel özelliklerinden daha çok davranıĢların sonucu olarak 

oluĢmaktadır (Güney, 2000: 162). 

-Ohio State Üniversitesi Liderlik Çalışmaları: Liderliğin sadece bir kiĢilik özelliği 

değil aynı zamanda davranıĢlara yansıdığı düĢüncesi daha sonraki çalıĢmaların odak 

noktası olmaktadır. Ohio State Eyalet Üniversitesi araĢtırmacıları, lider 

davranıĢlarının boyutlarını incelemek için bazı araĢtırmalar yürütmüĢtür. Bu 

araĢtırmalar sonucunda Lider DavranıĢını Tanımlama Anketi (LBDQ) geliĢtirerek 

çalıĢanlara uygulamıĢlardır. Analizlerde, anlayıĢ ve baĢlatma yapısı olarak iki geniĢ 

kapsamlı lider davranıĢ türü kategorisiyle sonuçlanmaktadır. Bunlar (Daft, 2007: 46): 

1.İnsan ilişkilerine dönüklük veya anlayış: Liderin grupla ne kadar güven, karĢılıklı 

saygı ve yakınlık kurduğunu aynı zamanda astlarına yönelik gösterdiği samimiyet, 

sıcaklık, destek ve anlayıĢ gösterdiğini yansıtmaktadır. Bu boyut çift yönlü iletiĢim, 

katılım ve insan iliĢkileri yaklaĢımı ile iliĢkilendirilmektedir. 
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2.Göreve dönüklük veya yapıyı harekete geçirme: Bu boyut ise örgütsel hedeflere 

ulaĢma çabasıyla ilgilidir. Liderin bu hedeflere ulaĢmak için grup etkileĢimini ne 

ölçüde harekete geçirdiğini ve grup faaliyetlerini organize ettiğini yansıtmaktadır 

(Mullins, 2005: 289). 

-Lowa State Üniversitesi Liderlik Çalışmaları: Bu çalıĢmaların bulguları liderliği, 

otoriter, demokratik ve serbest bırakıcı liderlik olmak üzere üç farklı liderlik tarzına 

ayırmaktadır. Otoriter lider, aĢırı kuralcı, sürekli talimat veren, astlara güven 

duymayan ve kararlara katılıma izin vermemektedir. Demokratik lider, grup 

tartıĢmasına ve karar verme için teĢvikte bulunan lider olarak yer almaktadır. Övgü 

ve eleĢtiri de objektif olma ve gruptan biri olmaya çalıĢmaktadır. Serbest bırakıcı 

lider ise gruba tam olarak özgürlük verdiğinden lider tam anlamıyla liderlik 

edememektedir. Sorunların çözümünü astlara bırakmakta veya çözmekten 

kaçınmaktadır (Luthans, 2010: 416). 

-Douglas McGregor’un X ve Y Yaklaşımları: McGregor‟un çerçevelerinde 

yöneticilerin çalıĢanları motive etme Ģekilleri, insan doğası hakkındaki inançlara 

bağlı olduğu düĢüncesine dayandırılır. Genel olarak X ve Y olarak adlandırdığı iki 

teori ortaya koymuĢtur (Russ, 2011: 825). 

McGregor‟a göre X teorisinin varsayımları Ģunlardır (Robbins, 2002: 45); 

 ÇalıĢanlar doğası gereği iĢ yapmaktan hoĢlanmazlar ve mümkün oldukça 

kaçmaya çalıĢırlar. 

 KiĢiler çalıĢmaktan hoĢlanmadıklarından dolayı istenen hedefe ulaĢmakta 

zorlanacaklarından denetlenmeli ya da ceza ile tehdit edilmelidirler. 

 KiĢiler sorumluluk almaktan kaçınırlar ve daha az hırslıdır. 

 Her Ģeyden önce kiĢi güvenlik arar. 

Y kuramı varsayımları ise (Eren, 2010: 26-27);  

  Bedenen ya da düĢünce olarak çaba sarf etmesi oyun oynamak kadar 

doğaldır. 
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 Denetim ve cezalandırma ile korkutma amaçlara ulaĢmayı sağlayacak tek yol 

değildir ancak iĢe alıĢır, iĢi ve çevreyi severse kendini yöneterek örgüte fayda 

sağlar. 

 Amaçlara ulaĢmada çaba gösteren ve baĢarıya ulaĢanlara ödül verilmelidir. 

Onlar için en önemli ödül psiko-sosyal ve kiĢiliği doyurmadır. 

 Ġstenilen koĢullar sağlandığında sorumluluğu kabul ettikleri gibi aramayı 

öğrenirler. 

 Ustalık ve yaratıcılık yetenekleri geliĢmiĢtir ve bu özellik, yeteneklerin etkisi 

beĢeri gereksinimlerin tamamlanmasıyla ortaya çıkar. 

 GeliĢmiĢ sanayi koĢulları belirli konuda uzmanlaĢmaya ittiğinden dolayı 

beceri ve yeteneklerin sadece bir bölümünden yarar sağlanabilmektedir. 

-Michigan Üniversitesi Çalışmaları: Michigan araĢtırmacıları iki boyuttan oluĢan 

liderlik davranıĢı tespit etmiĢlerdir. Birincisi görev merkezli liderlik, üstler öncelikle 

yüksek üretim seviyesine ulaĢmanın yollarına odaklanır. Bunun için astlara 

genellikle yüksek baskı yapmaktadır. Liderlerin ilgisi, görevin etkin olarak 

tamamlanmasına odaklanmaktadır. Dolayısıyla dikkat, çalıĢanların iĢ yöntemleri ve 

görevleri üzerindedir (Küçüközkan, 2015: 92).  Ġkincisi ise çalıĢan merkezli 

liderliktir. Astlarının insani ihtiyaçlarına odaklanmaktadır. Astlarının yanında olması 

ile birlikte çalıĢan merkezli liderler, takipçiler arasında etkileĢimi sağladığı ve 

çatıĢmaları aza indirgediğini ifade etmektedir (Daft, 2018: 48).  

-Likert’in Sistem 4 Modeli: Rensis Likert ve arkadaĢları, otuz yıl boyunca 

yöneticilerin kalıpları ve tarzları üzerine çok sayıda çalıĢma yaptılar. Bu araĢtırmanın 

bulgularına göre Likert'in Sistemi 4 Modeli olarak bilinen ilgi çekici bir teori 

geliĢtirmiĢlerdir (Rudani, 2012: 586). Likert araĢtırmaları sonucunda, sistem-3 ve 

sistem-4 liderlik biçimleri bölümünde astlara güven yüksek ve kararlara katılım da 

yüksek olduğundan yüksek seviyeler de üretim yapmaktadır. Buna karĢın, sistem-1 

ve sistem-2 liderlik biçimlerinde astlara güven düĢük ve kararlara katılım düĢük 

düzeyde olduğundan düĢük düzeyde üretim yaptıkları anlaĢılmaktadır (Küçüközkan, 

2015: 95). 

-Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Matrisi: Blake ve Mouton yönetim skalası 

olarak adlandırılan yönetim tarzı matrisi geliĢtirmiĢlerdir. Matriste asıl olarak iki 
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boyut yer almaktadır. Birinci boyut insana dönüklük, ikinci boyut ise üretime 

dönüklüktür (Zel, 2001: 30). Bunların birleĢimlerinde ise beĢ yönetimsel davranıĢ 

biçimi açıklanmaktadır. Model de insana dönüklüğü dikey eksen, üretime dönüklüğü 

ise yatay eksende belirtmektedir. (KaradaĢ ve Özer, 2011: 129). Bu matriste 1.1 tipi 

cılız liderlik, 9.1 tipi görev liderliği, 1.9 tipi Ģehir kulübü liderliği, 5.5 tipi orta yol 

liderliği (hem üretime hem insana ortalama düzeyde ilgi gösteren) ve 9.9 tipi ekip 

liderliği olmaktadır (Koçel, 2005: 593-594). 

 

1.1.2.3.Durumsallık YaklaĢımı 

DavranıĢsal liderlik teorilerinin hızlı değiĢen iĢ koĢullarına cevap vermemesi 

nedeniyle durumsal liderlik teorileri ortaya atılmıĢtır. Bu yaklaĢımda liderler duruma 

göre hareket eder ve tarzlarını buna göre ayarlamaktadır. (Konuk, 2021: 80). 

Durumsal liderlik modeli, tek bir “en iyi” liderlik tarzı yoktur anlayıĢını benimser.  

Durumsallık yaklaĢımına göre: örgütsel yapı özellikleri (büyüklük, hiyerarĢi gibi),  

örgütün iklimi, rol özellikleri ve astların özellikleri (bilgi, deneyim, sorumluluk vb.) 

liderlik tarzı değiĢmektedir (Güler ve Barutçugil, 2007).  

-Fred-Fiedler Etkin Liderlik Modeli: Fiedler bir liderin çalıĢma ortamının ne derece 

elveriĢli olduğunu belirleyen üç faktör önermektedir. Lider-üye iliĢkileri, takipçilerin 

liderine duydukları güven aynı zamanda güven- saygı derecesini ifade etmektedir. Bu 

en önemli faktörüdür. Durum orta derece elveriĢli ya da elveriĢsiz olduğunda izin 

verici ve hoĢgörülü tarzın en iyisi olduğunu savunmaktadır (Ivancevich, Konopaske 

ve Matteson, 2013: 441). Fred Fiedler‟in Etkin Liderlik Modelinde liderlik Ģekli, 

durumsal uygunluk ve durumsallık modeli bulunmaktadır. Özellikler izleyicilerin 

lideri sevme derecesi, görevin belirliğinliği ve mevkinin gücü liderlik tarzını 

belirlemede çok etkilidir. Bu modelde liderlik Ģeklinin belirlenmesinde liderin en az 

tercih edilen iĢ arkadaĢının (LPC) ölçeğindeki derecelendirilmeyle belirlenir. LPC 

puanı yüksek olanla, iliĢkiye yönelik iken, düĢük olanlar göreve yöneliktir. Bu 

liderleri iĢi yapmakla daha fazla ilgilenmektedir (Güler ve Barutçugil, 2007: 37-43). 
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-House ve Evans’ın Amaç Yol Teorisi: Liderin yol-amaç teorisi iki temel teoremi 

ortaya koymaktadır. Birincisi, liderin stratejik iĢlevlerinden biri astların iĢ yapma 

motivasyonu ya da iĢten doyum ile sonuçlanan psikolojik durumları geliĢtirmek 

olduğunu ileri sürmektedir. Ġkincisi ise, liderin geliĢen durumda motivasyonel 

görevini sağlayacak belirli lider davranıĢ biçimlerinin durumsal olarak belirlendiğini 

savunmaktadır (Greene, 1979: 23). Sonuç olarak bu kuramda liderin takipçilerini 

nasıl etkilediği,  yapılacak olan iĢ ile ilgili hedeflerini nasıl muhakeme ettiğini ve 

hedefe ulaĢma yollarının neler olduğuyla ilgilenilmektedir (Sökmen ve Boylu, 2009: 

2384). 

-Hersey Blanchard’ın Durumsallık Yaklaşımı: Bu teoride temel varsayım, liderin 

etkililiğinin lider davranıĢlarıyla grup ya da bireyin olgunluk düzeyi arasındaki 

tutarlılığa dayanıyor olmasıdır. Bu teoriye göre, farklı liderlerin motivasyonları ve 

kabiliyetleri bazı durumlarda kararlarını etkilemektedir. Liderleri dört farklı liderlik 

tarzını söyleyen, satan, katılan ve devreden tarz olarak gruplandırmaktadır (Güler ve 

Barutçugil, 2007: 57-58). KiĢinin nasıl liderlik edeceğini lider, beceri ve yetenekler 

cevaplamaz, bunun yanında takipçilerin yetenek ve tutumları da belirleyici 

olacağından bahsetmektedir (Kolzow, 2014: 24). 

-Vroom –Yetton’un Normatif Kuramı: Bu yaklaĢım sadece bir liderlik tarzının 

olmadığını varsayar. Bununla birlikte lider, liderlik tarzlarını değiĢen ve geliĢim 

gösteren durumlara göre uyarlayacak biçimde esnek davranmalıdır. Bu yaklaĢımın 

varsayımları Ģunlardır (Ivancevich, Konopaske, Matteson, 2010: 449): 

 Birçok durumda hangi liderlik tarzlarını kullanmalarını gerektiğini belirlemek 

yöneticiler için önemli olmaktadır. 

 Bütün durumlar için geçerli bir liderlik tarzı yoktur. 

 Temel olarak çözülmesi gereken problem ve problemin oluĢtuğu durum 

olmaktadır. 

 Bir durum gerçekleĢtiğinde kullanılan liderli tarzı, geliĢen diğer durumlarda 

kullanılacak olan tarzları sınırlandırmamaktadır. 

 Sosyal süreç, astların sorun çözmede katılım sayısını etkiler. 
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-Lider Üye Etkileşim Modeli: Teorinin asıl önermesi iki taraf karĢılıklı Ģekilde astın 

görevini anlamlandırdıkça liderin her astla değiĢim iliĢkisi geliĢtirmesini ifade 

etmektedir. DeğiĢim iliĢkileri ise bireysel bütünleĢme, alt yeterlilik ve güvenirlik 

temelinde meydana gelmektedir (Yukl, 2012: 222). 

Bu sürecin sonucu olarak ise iki farklı Ģekilde lider-üye etkileĢim iliĢkisinin meydana 

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

Lider-üye değiĢim modelinde lider zamanla grup içi ve grup dıĢı ortaklar geliĢtirecek 

ve kiĢilere buna göre davranıĢ sergileyeceğinden bahsetmektedir. Liderin, grup içi 

ortaklara daha çok zaman harcadığı ve grup dıĢı ortaklarına göre ihtiyaçlarına daha 

duyarlıdır. Ancak grup dıĢındaki üyeleri denetleme eğilimlerinin daha fazla olduğu 

anlaĢılmıĢtır. Son olarak da grup içi üyelerin daha çok iĢ sorumluluğu aldığı ve 

birimlerine katkıda bulunduğu anlaĢılmıĢtır (Luthans, 2010: 423). 

-Reddin Üç Boyutlu Liderlik Teorisi: Reddin liderliğin üç temel boyut üzerinde 

değiĢkenlik gösterdiğini ileri sürerek Yönetsel Izgara ve Ohio State Üniversitesi 

çalıĢmalarınada göreve dönüklük ve insana dönüklük boyutlarına „etkililik‟ boyutunu 

eklemiĢtir (ÖmürgönülĢen ve Sevim, 2005: 93). Önce dört temel liderlik yaklaĢımı 

ortaya atmıĢtır. Bunlar kopuk yönetim tarzı, ilgili yönetim tarzı, adamıĢ yönetim tarzı 

ve bütünleĢmiĢ yönetim tarzıdır. Duruma uyabilen lider etkili, uyamayan liderin 

etkisiz olduğu düĢünülür. Liderin etkililik derecesi davranıĢtan ziyade durumundan 

kaynaklanmaktadır (Güler ve Barutçugil, 2007: 59-60). Sonuçta sekiz liderlik 

yaklaĢımı altında dördü etkili ve dördü etkisiz liderlik tarzı ortaya atmıĢtır. (Zel, 

2001: 126). Örneğin, adamıĢ yönetim tarzı, elveriĢli olmayan durumlarda kullanılırsa 

Otoriter, elveriĢli durumlarda kullanılırsa Babacan Otoriter yönetim tarzı vuku 

bulmaktadır (Güler ve Barutçugil, 2007: 61). 

 

1.1.2.4.Modern Liderlik YaklaĢımları 

Hızlı değiĢimler ve yeniliklere uyum sağlayabilmek için geleneksel liderlik 

yaklaĢımları yeterli görünmektedir. Çünkü iĢ yaĢamında çevre koĢulları eskiye göre 

daha belirsiz ve riskli olduğundan dolayı insanları etkilemek ve yönlendirmek kolay 



 

 

14 

 

olmamaktadır. DeğiĢimi etkili bir Ģekilde yönetmek ve arzulanan düzeyde katkıda 

bulunmaları için çalıĢanları etkilmek, yeni liderlik yaklaĢımlarına olan ihtiyacı ortaya 

çıkarmıĢtır. Bu yaklaĢımlardan bazıları aĢağıda açıklanmaktadır (Erer ve Demirel, 

2018: 649). 

 

1.1.2.4.1. Karizmatik Liderlik 

Eski Yunancada “armağan” kelimesinden türetilen karizma, takipçilerinde hem etkili 

hemde olağanüstü etki bırakan lideri betimlemek için kullanılmaktadır. Karizma 

takipçilerin lidere yaptıkları etki olarak ifade edilir (Gomes, 2014: 8). 

Conger ve Kanungo karizmatik liderlik varsayımlarında ise bireysel olarak risk alma, 

kendini adama, desteklenen vizyona ulaĢmak için yüksek maliyetlere direnme ve 

güven sağlama özelliklerine sahip olan liderlere karizma kavramının atfedilmesinin 

olası olacağını belirtmektedir (Kılınç, 1996: 83). 

Karizmatik liderler, vizyoner, ilham ve güven veren, yol gösteren, geleceğe odaklı 

olumlu düĢünmeyei teĢvik eden, insanların yaĢamlarında gerçekten önemli unsurları 

görmelerini kolaylaĢtıran, misyon duyusunu aktaran ve takipçileri davranıĢlarıyla 

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

House‟un karizmatik liderlik teorisine göre takipçiler, liderin belirli özelliklerini 

incelediklerinde kahramanca ve gerçeküstü liderlik becerileri olarak karizmayı 

tanımlamaktadır. Karizmatik liderlerin özelliklerini belirlemeye yönelik birçok 

araĢtırmanın sonuçlarına göre vizyon sahibi, vizyonu uygulamak için bireysel riskler 

üstlenmeye istekli oldukları ve takipçilerinin gereksinimlerine duyarlı davrandıkları 

özellikleri öne çıkmaktadır (Robbins ve Judge, 2012: 413-414). Karizmatik liderler 

arasında olumlu olanlar Mustafa Kemal Atatürk, Gandhi Martin Luther King 

olurken, Mao, Hitler, Stalin gibi karizmatik liderler olumsuz olarak 

nitelendirilmektedir (Cinel, 2008: 40). Karizmatik liderlik, derin bir sadakat 

geliĢtirirerek ve ahlaki amaç duygusunu destekleyerek takipçilere anlam 

kazandırmaktadır. Bu tür liderlik tarzı iĢgörenleri Ģahsî çıkarlar sağlamak yerine 

örgütsel amaçlar uğruna koĢmaya dönüĢtürdüğünden dolayı önemli yenilik ve 
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sonuçlar meydana getirebilmektedir (Kreitner, vd.,2 014: 584). Karizmatik liderlerin 

bazı özellikleri aĢağıdaki gibi ifade edilebilir (Yukl ve Gardner, 2019: 580-581): 

- Yeni ve cazip bir vizyon, 

- Değerlere duygusal tepkiler, 

- Güven ve iyimserlik, 

- Kendini feda etme, 

- Sıra dıĢı davranıĢ sergileme ve alıĢımadık yöntemler yöntemler kullanma, 

- Olağanüstü yetenekler gösterme. 

Karizmatik liderin etki gücünün takipçilerinde bağlılığı arttırdığı araĢtırma 

bulgularından anlaĢılmaktadır. Ancak karizmatik liderliğini iyi ve kötü taraflarının 

yeteri kadar değerlendirilmediği görülmektedir. Karizmatik lider genelde sıra dıĢı 

hallerde ortaya çıkar ve mevcut kurallara uymayarak olağanüstü davranıĢ 

sergilemektedir. Yani karizmatik liderin ortaya çıkıĢında olağanüstü koĢulların etkisi 

oldukça fazladır (BektaĢ, 2016: 48). Böylece takipçilerin hem lidere olan saygı ve 

güveni artar, hem de lidere olan bağlılık artar. Takipçileri üstün baĢarımlar 

sergileyerek liderin amaçlarına ulaĢmasına kolaylık sağlamaktadır (Kıraca, 2015: 

34). 

 

1.1.2.4.2.EtkileĢimci Liderlik 

EtkileĢimsel liderlik, lider ve takipçiler arasındaki değiĢ-tokuĢ ya da pazarlığa 

dayanmaktadır (Howell ve Avolio, 1993: 891). Yol amaç teorisine benzer olarak 

takipçiler tarafından onaylanan amaçlara ulaĢılmasını kolaylaĢtırmaktır (Jung, 2001: 

187). Bass tarafından bahsedilen etkileĢimci liderliği oluĢturan aĢağıda 

açıklanmaktadır (Howell ve Avolio, 1993: 891): 

 Koşullu Ödül Liderliği: Lider takipçilerin sözleĢmelerin uygun bir Ģekilde 

performans sergilemeleri ve istenilen çabayı göstermeleri durumunda ödül 

vermektedir (Hater ve Bass, 1988: 696). DönüĢüm bileĢenlerinden biri kadar 

olmasa da, yüksek düzeyde baĢarım elde etmek için baĢkalarını motive etmek 

için yeterli seviyede etkili olduğu ileri sürülmektedir. Liderin görevi tatmin 
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edici bir biçimde gerçekleĢtirmesi sonucunda söz verilen ya da sunulan 

gerçek ödüllerle ne yapılacağı konusunda takipçi anlaĢmasını içermektedir 

(Bass ve Riggio, 2006: 8). 

 Aktif İstisnalarla Yönetim: Kurallardan ve standartlardan sapmaları 

izledikten sonra düzeltici ve yapıcı önlemler almaktadır (Bass, 1990: 22). 

Takipçileri ile değiĢime yönelik düzeltici bir yönelim davranıĢı ile temsil 

edilir,  yani takipçileri hata yapmaktan sakınmaya teĢvik eder (Avolio, Bass 

ve Jung, 1999: 446). 

 Pasif İstisnalarla Yönetim: Lider, eski metotlar iĢe yarıyorsa direktif 

vermekten sakınır ve eğer performans amaçlarına ulaĢırsa takipçilerinin her 

zamanki gibi iĢlerini yapmasına izin verir (Hater ve Bass, 1988: 696). 

 Tam Serbesti: Sorumluluklardan fedakârlık eder ve karar vermekten 

kaçınmaktadır (Bass, 1990: 22). Burada liderler sorumluluklarını kabul 

etmekten kaçınıyor, gerekli durumlarda yerlerinde bulunmamakta, yardım 

isteklerini kabul etmemekte ve önemli konularda görüĢlerini belirtmede 

direnç göstermektedir (Bass, 1997: 134). 

Bu yaklaĢımda iĢgörenlerin yaratıcı ve yenilikçi taraflarıyla daha az ilgilenmektedir. 

Devam eden faaliyetlerin dinamik ve verimli ilerlemesi veya geliĢtirilmesi için 

yapılması gereken iĢler lider tarafından yapılır ve takipçiler sadece kendilerinden 

bekleneni yerine getirmektedir (Dağıstan, 2013: 44). 

 

1.1.2.4.3.DönüĢümcü Liderlik 

1978 yılında Burns tarafından ortaya atılan ve daha sonra Bass tarafından iĢletme 

konularına uyarlanan dönüĢümcü liderlik, takipçilerin tutum ve kabullerinde birtakım 

değiĢiklikler meydana getirerek örgütün misyon ve hedeflerini gerçekleĢtirme 

yönünde bir bağlılık oluĢturma süreci olarak ifade edilir (Çetin, Korkmaz ve 

Çakmakçı, 2012: 14). 

DönüĢümcü liderler bireysel kalıplarını açıklayarak hem takipçilerini bir araya 

getirebilir hem de takipçilerinin hedef ve inançlarında değiĢime gidebilmektedir. Bu 

liderlik formu anlaĢıldığı üzere kiĢiler arasında tahmin edilenden daha fazla 
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performans düzeylerine ulaĢılmasıyla sonuçlanmıĢtır (Kunhert ve Lewis, 1987:650). 

DönüĢümcü liderler fark yaratmaktadır. Astlar dönüĢümcü liderlerin himayesinde 

daha çok doyuma ulaĢırlar ve daha yüksek örgütsel bağlılık gösterir (Mcshane ve 

Glinov, 2008:418). 

DönüĢümcü lider, daha uzun süreli amaçlara konsantre olacak Ģekilde çaba sarf eder; 

olağan düzen içinde çalıĢmaktan çok oluĢturulan vizyonla bütünleĢmek için sistemi 

dönüĢtürmek ve aynı zamanda takipçilerinin kiĢisel geliĢimlerinin yanında 

baĢkalarının geliĢimlerini sağlamada sorumluluk almak için koçluk yapmaktadır. 

Takipçileri tarafından bu liderler genelde ilham verici olarak tanımlanmaktadır 

(Howel ve Avolio, 1993: 891-892). Aynı zamanda dönüĢümcü liderler dıĢ 

paydaĢlarla istenen bağlantıları kurmakta ve örgütün iç dinamiklerini kavramaktadır 

(Hacker ve Roberts, 2004: 76). DönüĢümcü liderliğin boyutları Ģunlardır (Hay, 2006: 

5): 

1. İlham ve Motivasyon: Takipçilerini kiĢisel çıkarlarının ilerisine taĢımak 

suretiylegrubun faydası için ilham ettirir. KiĢileri istenilenden daha ötesini 

yapmak için motivasyonu sağlar (Daft, 2014: 361). Diğerlerini vizyona bağlı 

kalmaya motive etme becerisidir. 

2. Entelektüel Uyarım: Bu boyutta lider sorgulayarak, yaratıcılık ve yenilikleri 

teĢvik ederek sorunları çözme konusuna yeni bir perspektif ile 

yaklaĢmaktadır. Takipçiler ise yeni tutumlar için teĢvik edilir fakat 

eleĢtirilmemektedir. Takipçilerinin farklı olmasını istemesi, liderin de 

farklılıklar ortaya koymasından kaynaklanmaktadır (ErkuĢ ve Günlü, 2008: 

191). 

3. İdealleştirilmiş Etki: Diğerlerini takip etmeleri için ilham ettiren karizmatik 

gösterim ve eylemdir. Liderlerce ortaya koyulan, vizyon ve misyon edinmede 

destek olan, ortak bir gurur sağlayan, takipçilerin saygı ve güvenini 

kazandıran kiĢisel karizmadır (Westerlaken ve Woods, 2013: 42). 

4. Bireyselleştirilen Düşünme: Bu yöntem ile liderler,  takipçilerinin 

birbirinden farklı ihtiyaçlarına katılır ve farklı kaygılarını önemseyerek 

takipçisine öncülük eder. Takipçilerin özel ihtiyaçları konusunda koçluk 

yapar. DönüĢümcü liderler, aktif bir Ģekilde hem dinler hem de mevcut kiĢiyi 

ve konuyu ele alır. Sonuç olarak liderin grup üyelerinin düĢüncelerini bilmesi 
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ve güçlü taraflarını belirlemesini, yetenekleri üst seviyeye çıkarmasını ve 

takım sonuçlarına ulaĢmasını sağlamasına odaklanmasıdır (Sanner-Stiehr ve 

Kueny, 2017: 2). 

 

1.1.2.4.4.Etik Liderlik 

Brown ve diğerleri (2005), sosyal öğrenme teorisinden yola çıkaraketik liderliğin 

öncüllerini ve sonuçlarını açıklamaktadır. Sosyal öğrenme teorisi, liderin bazı 

bireysel özelliklerinin ve durumsal etkilerin, takipçilerin bir lideri etik bir lider olarak 

algılamalarıyla neden iliĢkili olduğuna ıĢık tutmaktadır. Sosyal öğrenme teorisine 

göre, liderlerin takipçileri tarafından etik liderler olarak görülebilmesi için çekici ve 

güvenilir olmaları gerekmektdir (Brown ve Treviño, 2006: 597) 

Etik liderlik, belirsiz görünen ve çeĢitli farklı unsurları içeren bir yapıdır. Yazarlar, 

etik liderliği insanların yanlıĢ Ģeyi yapmasını engellemek olarak algılamak yerine, 

insanların doğru Ģeyi yapmalarını sağlamak olarak görmemiz gerektiğini öne 

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

Mihelic, Lipicnik ve Tekavcic (2010: 1) etik liderleri, sosyal güçlerini kararlarında, 

kendi eylemlerinde ve baĢkaları üzerindeki etkilerinde, takipçilerinin çıkarlarına en 

iyi Ģekilde hareket edecek biçimde kullanan ve haklara saygı duyarak onlara zarar 

vermeyen liderler olarak tanımlamıĢtır. BaĢka bir ifadeyle etik lider, kendisi için çok 

önemli olan davranıĢ ilkelerine göre yaĢayan bir kiĢidir. Etik bir lider olmak için 

kiĢinin daha evrensel bir ahlaki davranıĢ standardına bağlı kalması gerekir. Etik 

liderlik, liderliğin takipçilerle karĢılıklı bir iliĢki içinde olduğunu kabul etme, sevgiyi 

iyileĢtirme ve harekete geçirme olarak görülebilir (Mihelic, Lipicnik ve Tekavcic, 

2010: 32). 

Etik liderlik, kiĢisel eylemler ve kiĢilerarası iliĢkiler yoluyla normatif olarak uygun 

davranıĢın gösterilmesi ve iki yönlü iletiĢim, pekiĢtirme ve karar verme yoluyla 

takipçilerin bu tür davranıĢlarının teĢvik edilmesi olarak tanımlanmaktadır (Mihelic, 

Lipicnik ve Tekavcic, 2010: 1-2). 

Yukl ve diğerlerine (2011: 43) göre Etik liderliğin boyutlar aĢağıdaki gibidir:  
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 Dürüstlük ve Güven,  

 Bütünlük,  

 Adalet,  

 Özgecilik,  

 Benimsenen değerlerle davranıĢların tutarlılığı, e 

 Etik değerlerin iletiĢimi ve  

 Etik açıdan yol gösterici olma. 

Etik liderler, baĢkaları için endiĢelenmeye, ahlaki karar vermeye, bütünlük ve rol 

modeli olmaya odaklanır. Ancak Etik liderler moral yönetimi ve diğerlerine iliĢkin 

farkındalığa önem verirken, otantik liderlik otantiklik ve özfarkındalığa önem verir. 

Aynı zamanda göz ardı edilmemesi gereken nokta otantik liderliğin aslında etik 

liderliğin güven boyutu ile ilgili olmasıdır (Brown ve Treviño, 2006: 598).  

 

1.1.2.4.5.Manevi Liderlik 

Manevi liderlik, kendini ve baĢkalarını içsel olarak motive etmek için gerekli olan 

değerleri, tutumları ve davranıĢları içeren bir olgu olarak tanımlanmaktadır (Uyar, 

2019: 22). Manevi liderlik, liderlik pozisyonundaki bir kiĢinin bütünlük, dürüstlük ve 

alçak gönüllülük gibi manevi değerleri somutlaĢtırması, güvenilebilecek, itimat 

edilebilecek ve hayran olunabilecek birinin örneği olarak kendini yaratması Ģeklinde 

tanımlanmaktadı. Manevi liderlik, ister bireysel yansıtıcı uygulamalarda isterse 

baĢkalarına karĢı etik, Ģefkatli ve saygılı muamelede olsun, davranıĢ yoluyla da 

gösterilir (Brown ve Treviño, 2006: 693). Manevi liderlerin genelde uyum, sevgi, 

merhamet, birlik, barıĢ, gerçek ya da dürüstlük gibi özellikleri benimsedikleri ileri 

sürülmektedir. Manevi liderlik kuramı, motivasyon teorileri ve diğer liderlik 

yaklaĢımların ihmal ettiği, bireyin manevi yönünün önemine odaklanmaktadır (Gün 

ve Aslan, 2018). Manevi liderliğin boyutları Ģunlardır (Brown ve Treviño, 2006): 

a) Bir kuruluĢun vizyonunu ve kimliğini tanımlayan vizyon,  

b) Vizyonun gerçekleĢtirileceğine olan güveni yansıtan umut/inanç ve  

c) Özenli çalıĢma ortamından kaynaklanan özgecil sevgi.  
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1.1.2.4.6.Otantik Liderlik 

Bruce J.Avolio, William L.Gardner, Fred O.Walumbwa, Fred Luthans, Douglas 

R.May tarafından geliĢtirilen modern liderlik kuramlarından biri olan otantik liderlik, 

daha dinamik bir çerçevede takipçi bileĢenine odaklanarak, seviyeli ve kendine 

odaklı bir perspektif sunmuĢlardır (Cameron ve Spreitzer, 2012: 776). 

Otantik liderlik, hem olumlu psikolojik kapasitelerden hem de son derece geliĢmiĢ 

bir örgütsel bağlamdan faydalanan, liderler ve üyeler tarafından öz farkındalık, 

dengeli bilgi iĢleme, kiĢisel Ģeffaflık ve içsel ahlak anlayıĢını önemsendiği pozitif 

davranıĢlarla sonuçlanan ve pozitif yönde kiĢisel geliĢimi destekleyen bir süreci 

içerir (Luthans, 2010: 433). 

Modern liderlik yaklaĢımları sınıflandırmasının anlaĢılabilmesi için konu burada 

özetlenmiĢtir. Ancak bu araĢtırmada modelimizdeki temel değiĢkenlerden biri 

olduğundan konuya aĢağıda ayrıntılı bir Ģekilde değinilmiĢtir.  

 

1.1.3.Otantik Liderlik Ġle Ġlgili Teorik TartıĢmalar 

Bu kısımda otantik liderlik kavramı, otantik liderliğin özellikleri, otantik liderliğin 

boyutları ve otantik liderlik ile ilgi araĢtırma bulgularına yer verilmiĢtir. 

 

1.1.3.1.Otantik Liderlik 

Fransızca‟da “authentique” kelimesinden türetilen otantik sözcüğü, “eskiden beri 

mevcut olan özellikleri taĢıyan” anlamındadır (Tdk, 2022). BaĢka bir deyiĢle 

otantiklik kavramı, bireyin değerlerini ve inanıĢlarını, seçimlerini ve hislerini uygun 

bir Ģekilde tanımasını ifade etmektedir (Wong ve Cummıngs, 2009: 7).  

Otantikliğin özünde, kiĢinin kendini bilmesi ve bu bilgi ile istikrarlı bir Ģekilde 

davranıĢ sergilemesi, kendini kabul etmesi ve kendisine sadık kalması vardır (Avolio 

vd., 2004: 3; Caza vd., 2010: 55). Otantik bireyler ahlaki problemlere çözüm ararken 
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yaygın bir Ģekilde kabul görmüĢ kalıplara güvenmek istemedikleri için erdemlidirler 

(Novicevic vd., 2006: 67-68). 

Günümüzde hızlı değiĢim ve artan çeĢitliliğin bir sonucu olarak birçok sektörde etkin 

liderlere ihtiyaç duyulmaktadır. GeliĢimi devam eden otantik liderlik ile ilgili çok 

sayıda tanım yapılmıĢ olsa da, otantik liderliğin tanımı konusunda bir konsensüs 

bulunmamaktadır (Caza vd., 2010: 55). Otantik liderlik dönüĢümcü ve etik liderliği 

içerebilen bir kök yapıdır. Otantik liderler yönlendirici veya katılımcı ve hatta 

otoriter olabilirler. 

Otantik liderlik, pozitif kiĢisel geliĢimi teĢvik ederek lider ve takipçileri tarafından 

daha fazla özfarkındaklık ve öz düzenlemeli pozitif davranıĢla sonuçlanan hem 

pozitif psikolojik kapasitelerden hem de oldukça geliĢmiĢ bir örgütsel bağlamdan 

yararlanan bir süreçtir (Gardner vd., 2005: 346). 

Otantik liderler ise, farklı bakıĢ açılarını teĢvik ederek ve takipçileriyle iĢ birliğine 

dayalı iliĢki ağları kurarak güvenilirlik oluĢturmak ve takipçilerin saygısını ve 

güvenini kazanmak için derin kiĢisel değerlere ve inançlara uygun olarak hareket 

eden ve böylece takipçilerin otantik olarak kabul ettiği bir tarzda liderlik eden bir 

kiĢidir.  Bu süreç takipçilere doğru ilerlerken, liderlere, iĢ arkadaĢlarına, müĢterilere 

ve diğer ilgili paydaĢlara özgünlüklerini tasvir ederek uyumlu Ģekilde çalıĢabilmeye 

imkan vermekte ve bu da zamanla örgütün kültürünün temeli haline gelmektedir 

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

Otantik liderler, liderlikleri aracılığıyla baĢkalarına gerçekten hizmet etmeyi 

arzulayan, liderlik ettikleri insanları bir fark yaratmaları için güçlendirmeye daha çok 

ilgi duyan ve onlar kadar kalp, tutku ve Ģefkat nitelikleri tarafından yönlendirilen 

kiĢilerdir. Otantik liderler bireysel farklılıkları tanır ve değer verir. Ġnsanların 

yeteneklerini belirleme ve bu yetenekleri güçlü yönlere dönüĢtürmelerine yardımcı 

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

Otantik lider, kendine güvenen, umutlu, iyimser, esnek, Ģeffaf, etik, geleceğe 

yöneliktir ve lider olmak için takipçilerinin geliĢimlerine öncelik verir. Otantik lider 

kendisine sadık kalarak gösterilen davranıĢı, takipçilerine pozitif bir Ģekilde iletir. 

Bununla birlikte otantik liderler, takipçilerini zorlamak ya da mantıklı bir biçimde 
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ikna etmeye çalıĢmak yerine liderin otantik değerleri, inançları ve davranıĢları, 

takipçilerin geliĢimini biçimlendirmeye hizmet eder (Luthans ve Avolio, 2003: 243).  

Otantik liderler yalnızca izleyicileri ilham ettirmez, aynı zamanda onları ilerlemeleri 

ve öncülük etmeleri için yetki verir. Otantik lider insanları ortak bir hedef etrafında 

birleĢtirir ve tüm paydaĢlarda değer yaratmak için onları adım atmaya ve kendine 

özgü olarak liderlik yapmaya teĢvik eder (Geoerge ve Sims, 2007: 31). 

Gardner ve diğerlerine (2011:1129) göre otantik liderler, değerlerinin ve inançlarının 

farkındadır ve kendilerine güvenirler. Ayrıca özgün ve güvenilir kiĢiler olup 

takipçilerinin güçlü taraflarını ortaya koyar ve düĢüncelerini geniĢleterek pozitif ve 

dikkat çekici bir örgütsel bağlam oluĢturmaya odaklanırlar. 

Otantik liderler, takipçilerin refahına önem verir (Yukl ve Gardner, 2019: 64).  Aynı 

zamanda otantik lider, takipçilerinin girdilerini kabul eder ve yeni kararlar alırken 

bilgi paylaĢımında açıklığa teĢvik ederek açık ve ahlaki davranıĢları özendirir 

(Laschinger vd., 2012: 1268). 

 

1.1.3.2.Otantik Liderlik Özellikleri 

Otantik liderlerin önemli bir özelliği, güçlü baskılar ve otantik olmayan bir Ģekilde 

davranma eğilimleri olduğunda bile otantik davranıĢları seçebilmeleridir. Bu sebeple 

otantik lider davranıĢının, toplumsal baskılardan dolayı belirli kalıplara uyum 

sağlamaya yönelik değil, bütünlük içinde davranma eğiliminde olan içsel isteklere bir 

cevap olduğu ifade edilir ( Harvey vd., 2006: 2). Otantik liderlik ile ilgili özellikler 

Ģunlardır (Avolio ve Gardner, 2005: 321); 

 Otantik liderler, diğerlerinin beklentilerine uyum sağlamak yerine kendilerine 

ve değerlerine sadık kalırlar. 

 Otantik liderler, statülerini, saygınlık ve diğer kiĢisel çıkarlarını sağlamak 

yerine inandıkları değerler ile motive olurlar. 

 Otantik liderler, taklit etmezler, orijinal yapıdadırlar; yani kendilerine ait 

düĢünce ve kararları ile yola çıkarlar. 

 Otantik liderler, davranıĢlarını kendi kiĢisel değer ve inançlarına dayandırırlar. 
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1.1.3.3.Otantik Liderlik Boyutları 

Otantik liderlik literatüründe otantik liderliğin genelde öz-farkındalık, iliĢkisel 

Ģeffaflık, içselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢ ve dengeli bilgi iĢleme bileĢenlerinden oluĢan 

özgün bir yapı olduğu konusunda bir konsensüs mevcuttur (Avolio ve Mhatre, 2011: 

4). Bu boyutlar aĢağıdaki gibi kısaca özetlenebilir: 

 

1.1.3.2.1.Öz-Farkındalık 

Otantikliğin bir bileĢeni olan farkındalık; bireyin kendi kiĢisel özelliklerine, 

değerlerine, güdülerine, duygularına ve biliĢlerine iliĢkin farkındalığını ve bunlara 

güvenini ifade eder. Öz-farkındalık, kiĢinin doğasında var olan çeliĢkili öz-yönlerine 

iliĢkin bilgisini kapsar ve bu çeliĢkilerin kiĢinin düĢüncelerini, duygularını ve 

davranıĢlarını etkilemedeki rolünü içermektedir (Ilies vd., 2005: 377). 

KiĢi tam olarak kimliğinin onu tamamlayan parçaların farkında olmasa da, öz-

farkındalık; kiĢilerin kimliklerinin farklı taraflarını ne ölçüde bilincinde olduklarını 

ve benlik algılarının ne ölçüde içsel bir biçimde bütünleĢmiĢ ve uyumlu olduğunu 

ortaya koyar (Klenke, 2007: 77).  

Öz-farkındalık varabileceğimiz bir yer olarak değil, bireylerin sürekli bir Ģekilde 

kendilerine ait olan yeteneklerini, güçlü taraflarını, hedeflerini ve temel değerlerini, 

inanıĢlarını ve isteklerini anlamaya baĢladığı bir süreçtir. Aynı zamanda kiĢinin bilgi, 

tecrübe ve becerilerine iliĢkin temel farkındalığa sahip olmayı da kapsar (Avolio ve 

Gardner, 2005: 324).   

 

1.1.3.2.2.Dengeli Bilgi ĠĢleme 

Dengeli bilgi iĢleme, en son kararı vermeden önce edinilen bilgilerin objektif bir 

Ģekilde analizinin yapılması anlamına gelmektedir (Wang vd., 2014: 7). Aynı 

zamanda dengeli bilgi iĢleme gösteren liderler karar vermeden önce diğerlerinden 

içtenlikle sahip oldukları pozisyonlarına meydan okumaya gönüllü olduklarını 



 

 

24 

 

gösteren fikir isterler (Peterson vd., 2012: 503). Dengeli bilgi iĢlemede lider bir 

sonuca ulaĢmadan önce dikkatli bir Ģekilde farklı bakıĢ açılarını dinler (Walumbwa 

vd., 2008: 121). 

 

1.1.3.2.3.Ġçsel Etik AnlayıĢ 

ĠçselleĢtirilmiĢ ahlaki anlayıĢ, özümsenmiĢ ve bütünleĢmiĢ bir öz-düzenleme Ģeklini 

tanımlamaktadır. Öz-düzenleme, grup, örgütsel ve toplumsal baskılara karĢı içsel 

ahlaki standartlar ve değerler tarafından yönlendirilir. Bu içselleĢtirilmiĢ ahlaki 

standartlar ve değerler ile tutarlı bir Ģekilde karar verme ve davranıĢlar sonuçlanır 

(Walumbwa vd., 2008: 96). Yani bu liderler toplumsal baskıların yerine kendi 

değerleri tarafından yönlendirilirler. Kısaca, otantik liderler kendilerini tanıtırken 

özgün bir Ģekilde algılanırlar, böylece gösterilen taklit bir kiĢilik olmaz. Bu liderler 

hem dürüstlerdir hem de doğru durum için uygun olan duyguyu sergilemektedirler 

(Gardiner, 2015: 12). 

 

1.1.3.2.4.ĠliĢkisel ġeffaflık 

ġeffaflık,  kiĢinin yakın iliĢkilerinde açıklığa ve doğruluğa önem vermeyi ve 

baĢarmayı kapsadığından yapısı sonucu iliĢkiseldir. ĠliĢkisel Ģeffaf olan otantik 

liderler, kendilerini yanıltıcı biri olmaktan çok asıl olan bir kiĢilik sunumu 

aracılığıyla takipçilerine gerçek kiĢiliklerinin hem olumlu hem de olumsuz taraflarını 

görmelerine yardımcı olmaya adamıĢtır (Burke ve Cooper, 2006: 90). ĠliĢkisel 

Ģeffaflık, liderin otantik kimliğini, asıl duygularını ve fikirlerini açık bir Ģekilde 

sunmayı ifade eder. Hata yapıldığında kabul etme de istekli olduğuna atıfta bulunur 

(Leroy vd., 2012: 256-259). 

 

1.1.3.4.Otantik Liderlik ile Ġlgili AraĢtırma Bulguları 

Pozitif psikoloji literatüründe ve pozitif örgütsel davraranıĢta köklerini bulan otantik 

liderlik, dönüĢümcü lierlik ve etik liderliği içerebilen bir kök yapıdır.  Bu liderlik 

türü son yıllarda birçok sektörün ve akademik çalıĢmaların odağında yer almaktadır. 
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Otantik liderliğin etkileĢim adaleti, yönetsel özyeterlik ve psikolojik performans ile 

iliĢkilerini inceleyen doğrudan araĢtırmalar oldukça sınırlı olduğundan dolaylı 

destekleyecek araĢtırma bulgularına yer verilmiĢtir Bu araĢtırmalardan bazılarının 

bulguları aĢağıda özetlenmektedir. 

Wong ve Laschinger (2013) Kanada Ontario‟da akut bakım hastanelerinde 

hemĢireler üzerinde otantik liderlik, performans ve iĢ tatmini iliĢkisinde 

güçlendirmenin aracı rolünü incelenmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda otantik 

liderliğin, yapısal güçlendirme, iĢ tatmini ve performansı pozitif etkilediği edilmiĢtir. 

Ayrıca yapısal güçlendirme, hem otantik liderlik ile iĢ tatmini hem de otantik liderlik 

ile performans arasındaki iliĢkiye aracılık etmiĢtir. 

Wang vd.,(2014) Pekin‟ de bir lojistik firmasında 801 takipçi ve liderlerine otantik 

liderliğin performans üzerindeki etkisi ile takipçilerin pozitif psikolojik sermaye ve 

iliĢkisel süreçlerdeki rolünü incelemiĢlerdir. AraĢtırma bulgularına göre, otantik 

liderliğin, lider- üye etkileĢimi ve performans üzerinde pozitif ve anlamlı etkiye 

sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Aynı zaman psikolojik sermayenin, otantik liderlik ile 

performans arasında düzenleyici etkiye sahip olduğu velider-üye etkileĢiminin de bu 

iliĢkiye aracılık ettiği saptanmıĢtır.  

Yon vd., (2016) Kore‟de BT Ģirketlerinde 248 çalıĢan üzerinde otantik liderlik, iĢ 

tatmini, örgütsel bağlılık ve öz-yeterlilik iliĢkisini incelenmiĢtir. AraĢtırma 

bulgularına göre otantik liderlik boyutlarından özfarkındalık, çalıĢanları iĢ tatmini 

üzerinde pozitif etkiye sahip iken içselleĢtirilmiĢ etik anlayıĢı, dengeli bilgi iĢleme ve 

iliĢkisel Ģeffaflık ile ilgili anlamlı bir etkiye sahip olmadığı ortaya konmuĢtur. Ancak 

otantik liderliğin iĢ tatminini pozitif ama anlamlı olmayan Ģekilde etkilediği 

saptanmıĢtır. Bununla birlikte iĢ tatminin öz-yeterlilik ve örgütsel bağlılık üzerinde 

pozitif etkiye sahip etkiye sahip olduğu gözlenmiĢtir.  

Riberio vd., (2018) Portekiz‟de orta ve küçük ölçekli iĢletmelerde çalıĢanlar 

örnekleminde otantik liderlik ve performans iliĢkisinde çalıĢanların duygusal 

bağlılığının aracılık rolünü incelemiĢlerdir. AraĢtırma bulguları, otantik liderliğin, 

duygusal bağlılık ve bireysel performansı pozitif yönlü etkilediğini saptamıĢtır. Aynı 

Ģekilde duygusal bağlılığın da bireysel performans üzerinde pozitif etkiye sahip 

olduğu tespit edilmiĢtir. Son olarak duygusal bağlılığın, otantik liderlik ile 
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çalıĢanların performansı arasındaki iliĢkiye aracılık ettiğini ortaya koymuĢtur. Yine 

Riberio vd., (2018) Portekiz‟de faaliyette bulunan küçük ve orta ölçekli iĢletmelerde 

177 çalıĢan üzerinde otantik liderliğin bireysel performansa etkisinde yaratıcılık ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının aracı rolünü incelemiĢtir. Bulgulara göre otantik 

liderliğin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, çalıĢan yaratıcılığı ve bireysel performans 

üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte yaratıcılığın, 

otantik liderlik ile bireysel performans arasındaki iliĢkiye kısmen aracılık ettiği 

ortaya konmuĢtur.  Ayrıca örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutlarından olan 

özgecilik, sivil erdem ve nezaketin de otantik liderlik ile bireysel performans 

arasındaki iliĢkide aracı rolü oynadığı gözlenmiĢtir. 

Malik  (2018) Hindistan'ın Uttarakhand eyaletinde 41 orta ve küçük sağlık 

iĢletmesinden 530 hemĢire ile 146 süpervizörleri (hemĢireleri yönetme sorumluluğu 

olanlar) üzerinde otantik liderlik, bağlamsal performans ve psikolojik sermaye 

iliĢkisini incelemiĢtir. AraĢtırma sonuları incelendiğinde; otantik liderliğin 

hemĢirelerin bağlamsal performansı ile pozitif iliĢkili olduğu saptanmıĢtır. Aynı 

zamanda psikolojik sermayenin otantik liderlik ile bağlamsal performans arasında 

aracılık rolü oynadığı anlaĢılmıĢtır.  

Wei vd., (2018) Çin‟de büyük ölçekli bir Ģirkette 320 çalıĢan örnekleminde otantik 

liderlik ve lider yetkinliğinin takipçilerin iĢ performansına etkisinde iĢe adanmıĢlığın 

aracı rolü ele alınmıĢtır. Bulgular, hem otantik liderliğin hem de iĢe adanmıĢlığın 

görev performansı ile pozitif iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢtur. Bununla birlikte iĢe 

adanmıĢlığın, otantik liderlik ile iĢ performansı iliĢkisine aracılık ettiği tespit 

edilmiĢtir.  

Adil ve Kamal (2019) Pakistan‟da üniversitelerdeki akademisyen üzerinde iĢ 

talepleri kaynak modelinde otantik liderlik ve psikolojik sermaye etkisini 

incelemiĢlerdir. Bulgular otantik liderliğin, psikolojik sermaye üzerinde dolaylı 

etkiyesahip olduğunu göstermiĢtir. Bununla birlikte otantik liderliğin iĢe adama, 

niceliksel aĢırı yüklenme ve iĢle iliĢkili duygusal iyi oluĢ üzerinde doğrudan etkileri 

olduğu saptanmıĢtır.  

Domínguez-Escrig vd., (2022) otantik liderlik ve inovasyon baĢarısı arasındaki 

iliĢkide örgütsel öğrenme yeteneğinin aracılık etkisini incelemiĢlerdir.  AraĢtırma 
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bulgularına göre otantik liderin örgütsel öğrenme yeteneğini pozitif ekilediğini ve 

örgütsel öğrenme yeteneğinin de inovasyon baĢarısı üzerinde pozitif etkiye sahip 

olduğu anlaĢılmıĢtır. Bununla birlikte örgütsel öğrenme yeteneği, otantik liderlik ile 

inovasyon baĢarısı arasındaki iliĢkiye aracılık ettiği ortaya konmuĢtur. 

Otantik liderliğin etkilerinin örgütle adaletle sınırlandırılabileceği düĢünülmektedir. 

Özellikle etkileĢim adaletinin güvene önem veren otantik liderlikle birlikte etkisinin 

araĢtırılması psikolojik performansın öncüllerinin bir arada etkilerini test etme 

bakımından önemlidir. Bu nedenle örgütsel adaletin boyutlarından etkileĢim adaleti 

de araĢtırma modeline dahil edilmiĢtir.  

 

1.1.5.Örgütsel Adalet 

Ġlk olarak Greenberg, araĢtırmalarında bireylerin örgütlerdeki adalet algılarının 

önemine atıfta bulunarak örgütsel adalet terimini ortaya atmıĢtır (Hoy ve Tarter, 

2004: 250). Örgütsel adalet kavramı son otuz yıldan beri örgütlerde uygulama alanı 

bulabilen sosyolojik ve aynı zamanda sosyal psikolojik kökleri olan bir kavramdır 

(Greenberg, 2009: 182). Örgütsel davranıĢ araĢtırmalarında ise adaletin sosyal bir 

Ģekilde düzenlendiği ileri sürülmüĢtür (Colquitt vd., 2001: 425). 

Adalet kavramı bir çeĢit ahlaki değerlendirmeyi kapsamaktadır. Özellikle, belirli etik 

anlayıĢ standartlarına uyum sağlıyorsa bir davranıĢın 'adil' veya 'makul' olduğu 

söylenmektedir. Örnek olarak, insanlara sağlıklarını etkileyebilecek iĢyeri 

değiĢiklikleri konusunda bilgilendirmek adil davranıĢ kabul edilmiĢtir (Crawshaw 

vd., 20213: 887). 

Greenberg'e göre örgütsel adalet, çalıĢanların güven duyulan iĢ algısı ile ilgilidir. 

Adaletsizlik veya ayrımcılık, tüm örgütsel zararların, sapmaların ve suçların 

temelidir. Adaletsizlik farklı bölümlerde ve örgütsel iliĢkilerde ortaya çıktığında 

örgüt gerilemektedir (Chegini, 2009: 173). 

Örgütsel adalet, örgütteki çalıĢanların iĢyerinde ne kadar adil davranıldığına iliĢkin 

algılarını ve bu algının örgüt açısından diğer sonuçları veya çıktıları veya kararları 
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nasıl etkilediğini içeren bir yapı olarak tanımlanmaktadır (ĠĢcan ve Sayın, 2010: 

195). 

BaĢka bir tanıma göre örgütsel adalet; görev, mal, hizmet, ödül, ceza, ücret, örgütsel 

pozisyon, fırsat ve roller gibi edinimlerin çalıĢanlar arasında dağıtılmasına yönelik 

kararların alınması için geliĢtirilen kurallar ve prodesürler, çalıĢanların oluĢturduğu 

toplumsal normlar ve (Yılmaz ve TaĢdan, 2009: 112) yönetim ile çalıĢan 

iliĢkilerindeki davranıĢların kalitesi ilgilidir. 

Dağıtımsal adalet, reaktif özellik gösterirken, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet 

ise, proaktif özellik gösterir. Reaktif-proaktif boyutunun ve süreç-içerik boyutunun 

birbirinden bağımsız olduğu düĢünülmektedir. Bu iki boyut bir araya getirildiğinde 

ise birbirinden farklı reaktif-içerik teorileri, proaktif- içerik teorileri, reaktif-süreç 

teorileri ve proaktif-süreç teorileri gibi dört örgütsel adalet sınıflandırması ortaya 

çıkmaktadır (Ġçerli, 2010: 71). 

Örgütsel adaletin dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet boyutları bulunmaktadır. 

Bu adalet türlerini etkileyen çok sayıda bireysel, örgütsel ve çevresel faktör 

bulunmaktadır. Aynı zamanda örgütsel adalet türlerinin çok sayıda bireysel, takım ve 

örgüt düzeyindeki çıktıya etki ettiği de yadsınamaz bir gerçektir. 

 

1.1.5.1.Örgütsel Adalet Boyutları 

Örgütsel adalet, daha spesifik kavramları içeren bir çok boyut içerir. Örgütsel 

adaletle bazı durumlarda kararın kendisine atıfta bulunulur, bazı durumlarda o karara 

yol açan sürece yansıtılır ve bazı durumlarda ise otorite ile kararın alıcısı arasındaki 

kiĢilerarası etkileĢimlere atfedilir (Barling ve Cooper, 2008: 74). Bu bağlamda 

literatürde genelde örgütsel adaletin dağıtımsal, prosedürel ve etkileĢimsel adalet 

Ģeklinde üç boyutu bulunmaktadır (Jackson, 2019: 59). Bunlar; 
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1.1.5.1.1.Dağıtımsal Adalet 

Dağıtımsal adalet, çalıĢanların iĢ ile ilgili adil miktarda çıktılar aldıkları yönündeki 

inançlarına odaklanan örgütsel adalet biçimidir (Greenberg, 2010: 68). Dağıtımsal 

adaleti, bir çıktının dağıtımı, verimliliğini maksimuma çıkarmak veya dayanıĢmayı 

geliĢtirmek gibi belirli bir durumun amaçları ile tutarlı olduğu sürece var olmaktadır. 

Dağıtımsal adalet araĢtırmalarında genellikle en genel amaç, verimliliği maksimuma 

çıkarmak olduğundan dolayı birçok araĢtırma eĢitlik kuralına odaklanmıĢtır. Bu 

adalet ihtiyaca, fırsat ve kurala göre dağıtılabilir (Colquitt, 2001: 389). 

Örgütsel adalet, sadece kar dağıtımı ilgili değildir. Adams dağıtım adaletini sonuçlar 

ile girdilerin birbirine oranı bağlamında incelemiĢtir.  Dağıtımsal adaletinin ücret, 

kıdem tazminatı, terfi, iĢe özgü ödüller, statü sembolleri gibi durumlarla ilgili olduğu 

ifadeedilebilir. Elbette dağıtımsal adaletin eğitim, zeka, deneyim, beceri, kıdem, yaĢ, 

cinsiyet, sosyal statü gibi öncülleri bulunmaktadır (Greenber ve Colquitt, 2005: 16). 

 

1.1.5.1.2.ĠĢlemsel Adalet 

ĠĢlemsel adaletinin temeli kontrolün optimal dağılımı olarak tanımlanmıĢtır. Böylece, 

bir karar verme prosedürü olarak sonuç kararının üzerindeki kontrolün sonuçları 

buna bağlı olanlar arasında en uygun ve mümkün olan eĢit bir Ģekilde dağıtıldığı 

ölçüde adildir (Greenberg ve Cohen, 1982: 27). Aynı zamanda iĢlemsel adalet, karar 

verme süreçlerinde katılımcıların rollerini belirleyen ve yöneten belirli ilkeleri 

belirlemektedir (Cropanzano vd., 2007: 38). 

ÇalıĢanların adalet algıları için sadece elde edilen kazanımlar veya dağıtımın 

sonuçları etkili olmamaktadır. Kimin, neyi, ne ölçüde alacağı ve bu konuda nasıl 

karar verildiği de etikilidir. Burada çalıĢanlar sonuçlarla birlikte bu sonuçlara ulaĢma 

sürecini de adalet perspektifinden dikkate almaktadır. Dağıtımdan çok dağıtımın ne 

Ģekilde gerçekleĢtirildiği sorunu ile ilgili olan iĢlemsel adaletin, çalıĢanlar üzerinde 

önemli etkileri olmakta ve hatta bu sonuç örgütler için önemli sonuçlara sebebiyet 

vermektedir. ĠĢlemsel adalet, elde edilen kazanımların belirlenmesinde ve 

dağıtılmasında kullanılacak veya izlenecek biçimsel prosedürler, kurallar ve 

yöntemlere iliĢkin algılanan adaleti ifade eder (Ġyigün, 2012: 58). 
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ĠĢlemsel adalet, karar verme sürecindeki adalet algısıdır. Bu adalet türü, yönetimin 

aldığı kararların gerekçelerinin haklı olduğu algısına dayanmaktadır. ĠĢlemsel adalet, 

dağıtım kararlarının alınma Ģekliyle ilgilidir. Bu adalet, bir kiĢinin kendisi veya 

baĢkaları ile ilgili karar vermede prosedür ve yöntemlerin doğruluğu veya yanlıĢlığı 

hakkındaki değerlendirmesine dayanır. ĠĢlemsel adalet, ödüllendirme veya 

cezalandırma sürecinde uygulanan kural ve düzenlemelere iliĢkin eĢitlik algısıdır. 

Yönteme iliĢkin eĢitlik duygusuna sahip çalıĢanlar, ödül ve ceza dağıtımını adil 

olarak algılama eğilimindedir. ĠĢlemsel adalet, örgütlerde uygulanan prosedürlerde 

eĢitlik ve karar vermede örgütsel prosedürlerle ilgilidir. Bu prosedürler genellikle 

terfileri, performans değerlendirmeyi, ödülleri ve diğer organizasyonel fırsatları 

paylaĢmayı içerir (Yılmaz ve TaĢdan, 2009: 114). 

ĠĢlemsel adalet, ödül dağıtımından sorumlu prosedürlerin adaletine odaklanır. Süreç 

içindeki göreli kontrolün, insanların prosedürlerin adilliğine iliĢkin algılarını 

belirlemede kilit rol oynadığını bulmuĢlardır. Ancak önceki yaklaĢımlar sadece yasal 

ortamda iĢlemsel adaletine odaklanırken, sonraki araĢtırmalar iĢyerinde iĢlemsel 

adaletinin etkisine odaklanmıĢtır (Greenberg, 1990). Bu araĢtırmada, karar vermek 

için kullanılan süreçin birçok yönün, prosedürlerin algılanan adaletini artırdığını 

tespit etmiĢlerdir. Etiğe uygun, tutarlı ve doğru bilgilere dayanan prosedürlerin 

kullanılması, hem hataları düzeltir hem de adaleti gerçekleĢtirir (Mahony vd., 2010: 

92). 

 

1.1.5.1.3.EtkileĢimsel Adalet 

EtkileĢim adaleti, görünüĢte adil veya haksız muamele ile iliĢkili etkiler nedeniyle 

iĢyerinde önemli bir husustur. EtkileĢim adaleti, karar vericilerin davranıĢlarına 

iliĢkin algıların eĢitliği dikkate alınarak tanımlanmaktadır. EtkileĢim adaleti, 

yönetimin adaleti alan kiĢiye davranıĢ biçimi olarak tanımlanabilmektedir. Bu adalet 

örgütsel uygulamaların insani yönünü ilgilendirir (Yılmaz ve TaĢdan, 2009: 114). 

EtkileĢim adaleti çalıĢanlara iĢyerinde hem kiĢiler arası hem de bilgi açısından ne 

kadar adil davranıldığını ifade eder. Bir çalıĢana onurlu ve saygılı davranıldığında ve 
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önyargılı ifadelerden ve kiĢisel saldırılardan kaçınıldığında, etkileĢimler kiĢilerarası 

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

Konuyla ilgili araĢtırmanın anlam bütünlüğünü korumak amacıyla kısaca tanım 

yapılmıĢtır. Bununla birlikte konuya aĢağıda ayrıntılı bir Ģekilde değinilmiĢtir.  

 

1.1.6.EtkileĢimsel Adalet 

Örgütsel adaletin üçüncü boyutu etkileĢimsel adalet olarak adlandırılmaktadır. 

Organizasyonel prosedürlerin beĢerî tarafıyla yani yönetimin veya karar vericilerin 

etkilenen kiĢilere nasıl davrandığı ile ilgilidir. EtkileĢimsel adalet, adaletin kaynağı 

ve alıcısı arasındaki iletiĢim süreciyle ilgilenir. Aynı zamanda nezaket, dürüstlük ve 

saygının önemini vurgular (Klendauer ve Deller, 2009: 32). 

ĠĢlem adaletinin ikinci bir biçimi, genellikle etkileĢim adaleti olarak adlandırılan 

örgütsel prosedürlerin yürürlüğe girmesi sırasında alınan kiĢilerarası muamelenin 

kalitesine iliĢkin çalıĢanların algılarına odaklanır. Amirlerin çalıĢanlara saygılı ve 

onurlu davranması gibi sosyal duyarlılığı gösteren çeĢitli eylemleri içerir. Örneğin, 

bir astın endiĢelerini dinlemek, kararlar için yeterli açıklamalar sağlamak, diğer 

kiĢinin kötü durumu için empati kurmak. EtkileĢimler ve karĢılaĢmalar sırasında 

kiĢiler arası olarak insanlara nasıl davranıldığına atıfta bulunmaktadır (Skarlicki ve 

Folger, 1997: 435). Öncelikle etkileĢimsel adalet yüksek seviyelerde algılandığında, 

çalıĢanların dağıtım veya prosedürel adaletsizliklere karĢı olumsuz tepkilerini 

azalttığından dolayı önemlidir. Diğer taraftan yöneticiler genellikle etkileĢimsel 

adaleti teĢvik etme kapasitesine sahiptir (Greenberg, 2009: 183). EtkileĢim adaleti, 

çatıĢma çözme sürecinde insanlara nasıl davranıldığına atıfta bulunur (Blodgett, Hill 

ve Tax, 1997: 189). 

EtkileĢim adaleti, insanların örgütsel prosedürlerin yürürlüğe girmesi sırasında 

gördükleri kiĢilerarası muamelenin kalitesine odaklanır. EtkileĢim adaleti, bir 

anlamda, dağıtımların yapıldığı ve duyurulduğu ve örgütsel prosedürlerin 

yasalaĢtırıldığı “üslup” anlamına gelir (Beugre ve Baron, 2001: 328). 



 

 

32 

 

EtkileĢim adaletinde çalıĢanlar hakkında verilen kararlar ve prosedürler konusunda 

bilgilerin yeterli olup olmadığı ve çalıĢanlara ne derece kibar ve düĢünceli 

davranıldığı gibi etkenlerden etkilenmektedir. Ayrıca bu tür konularla ilgili algılar, 

adalet algıları üzerinde kuruluĢun genel bir Ģekilde adil bir sistem olarak algılanma 

seviyesiyle güçlü bir Ģekilde geri bildirim verebilmektedir (Beugra ve Beron, 2001: 

329). Özellikle yönetimin dürüst tutumu, istismar endiĢelerini ortadan kaldırmakla 

beraber çalıĢanların haklarına ve saygınlıklarına itibar gösterilmesini sağlayabilir; bu 

hususlar da çalıĢanların kuruma ve iĢ ortamına olan güvenini yükseltmektedir. Öte 

yandan, etkileĢimsel adalet, örgüte karĢı güveni güçlendirmek ile beraber çalıĢan ile 

örgüt arasındaki kağıt üzerinde gerçekleĢen sözleĢmelerinin yanında var olan sosyal 

değiĢim iliĢkilerini de destekleyebilmektedir (Dang ve Pham, 2020: 180-781). 

EtkileĢim adaletini Greenberg iki boyutta kavramsallaĢtırmayı önermiĢtir. Bunlar 

bilgisel adalet ve kişilerarası adaletsizlik olarak belirtilmiĢtir. Bilgisel adalet, 

öğrenilen bilginin doğruluğu ve kalitesi ile alakalıyken, kiĢilerarası adalet ise 

özellikle hiyerarĢik üstler astların arasındaki iliĢkilerin kalitesi olarak tanımlanmıĢtır 

(Le Roy vd., 2012: 1343). Örneğin prosedürler hakkında bireylerin aldığı 

açıklamaların doğruluğu ve kalitesidir (Kernan ve Hanges, 2002). 

KiĢilerarası adalet ve bilgi adaleti; bunlardan birincisi, uygulayıcıların prosedürleri 

uygularken ve sonuçlara karar verirken çalıĢanlarına nezaket ve saygıyla davranıp 

davranmadığına atıfta bulunur. Bu etkileĢim adaletini değiĢ tokuĢ yapanların tutum 

ve davranıĢları olarak tanımlamıĢtır. ÇalıĢanlar, liderleri tarafından kendilerine adil 

davranıldığını hissettiklerinde, tutkulu hissederler ve moralleri yüksek olur (Dai ve 

Xie, 2016: 56). Bu adalet boyutları, memnuniyet, sadakat, vatandaĢlık ve geri 

çekilme gibi çeĢitli sonuçlarla meta-analitik olarak iliĢkilendirilmiĢtir (Judge ve 

Colquitt, 2004: 395). 

EtkileĢim adaletini, liderin nitelikleri, örgüt iklimi, yönetim tarzı, iĢgörenlerin 

nitelikleri ve güvenilirliği, bilginin doğruluğu, çalıĢanların girdisi, mentörlük, 

iletiĢim ve çalıĢanlar arasındaki rekabetin niteliği etkileyebilmektedir (Zapata, Olsen 

ve Martins, 2013; Kernan ve Hanges, 2002). 
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1.1.6.1.EtkileĢim Adalet için AraĢtırma Bulgular 

Örgütsel adalet konusu yönetim literatüründe yeni bir kavram değildir. EtkileĢimsel 

adalet sosyal kıyaslama ve sosyal etkileĢim teorilerinde köklerini bulmaktadır. Son 

yıllarda Rawls'ın (1971) etik felsefesi olan adalet teorisindeki bakıĢ açısı da örgütsel 

adalete temel teĢkil etmektedir. Adalet kavramının örgütlerdeki özel önemi açıklayan 

Greenberg (1996), bu araĢtırmanın konusu olan örgütlerde bireylerin adalet algılarına 

atıfta bulunan örgütsel adalet terimini türetmiĢtir (Hoy ve Tarter, 2004). 

Örgütsel adaletin teorik çerçevesi kadar örgütsel adalet ile ilgili bulgular da araĢtırma 

modelini tasarlamak açısından önem arz etmektedir. Bu çalıĢmalardan Klendauer ve 

Deller (2009) Almanya‟daki 37 Ģirketteki orta ve üst düzey toplam 128 yönetici 

üzerinde dağıtımsal, prosedürel ve etkileĢimsel adalet algılarının, Ģirket 

birleĢmelerinde yöneticilerin örgütsel bağlılığına etkilerini incelemiĢtir. AraĢtırma 

bulgularına göre her üç adalet boyutunun, duygusal bağlılıkla pozitif iliĢkili olduğu 

saptanmıĢtır.  

Zhapata-phalan vd., (2009) üniversitede 277 yönetim lisans öğrencisi üzerinde 

prosedürel adaleti, etkileĢimsel adalet ve görev performansı iliĢkisinde içsel 

motivasyonun aracı rolü incelemiĢlerdir. Yapılan analizler sonucunda hem iĢlemsel 

adaletin hem de kiĢilerarası adaletin içsel motivasyonu bir görev performansını 

pozitif yönlü etkilediği tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte içsel motivasyonun 

kiĢilerarası adalet ile görev performansı arasındaki iliĢkide aracılık ettiği 

gözlenmiĢtir. Benzer Ģekilde Kalay (2016) Türkiye‟deki üç büyük Ģehirdeki devlet 

okullarında görev yapan 942 öğretmen üzerinde örgütsel adaletin görev 

performansına etkisini araĢtırmıĢtır.  AraĢtırma bulgularına göre örgütsel adaletin üç 

boyutundan dağıtım adaletinin görev performansı üzerinde pozitifi etkiye sahip 

olduğu tespit edilmiĢtir. Fakat iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adaletin görev 

performansı üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadığı saptanmıĢtır.  

Wang vd., (2010)  Çin‟de çeĢitli sektörlerde 793 çalıĢan örnekleminde örgütsel 

adaletin iĢ performansı üzerindeki etkisini test etmiĢlerdir. Öncelikle örgütsel 

adaletin iĢ performansıyla iliĢkisi, çoğunlukla dolaylı olduğu saptanmıĢtır ve bu 

iliĢkiye örgütsel bağlılık ve lider-üye etkileĢiminin aracılık ettiği tespit edilmiĢtir. Üç 
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tür örgütsel adalet arasında, etkileĢimsel adaletin performansın en iyi yordayıcısı 

olduğu saptanmıĢtır.  

Buengeler ve Hartog (2015) Almanya‟da küresel olarak faaliyet gösteren imalat 

firmalarındaki çalıĢanlar üzerinde Ulusal çeĢitlilik ve ekip performansı arasındaki 

iliĢkide etkileĢimsel adalet ikliminin düzenleyici rolünü incelemiĢlerdir.  Bulgulara 

göre etkileĢimsel adaletin takım performansını pozitif ama anlamlı olmayan Ģekilde 

etkilediği gözlenmiĢtir. Bununla birlikte ulusal çeĢitlilik ve etkileĢim adaleti 

etkileĢiminin takım performansını negatif ve anlamlı etkilediği saptanmıĢtır. 

Ahmaad ve Jameel (2021) Irak devlet üniversitelerinde 279 akademik personel 

örnekleminde örgütsel adalet boyutlarının akademik personelin iĢ performansı 

üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre dağıtım adaleti ve 

etkileĢim adaletin akademik performansı pozitif yönde etkilediği fakat iĢlemsel 

adaletin akademik personelin iĢ performansını anlamlı bir Ģekilde etkilemediği tespit 

edilmiĢtir. Aynı zaman da dağıtımsal adaletin akademik personelin iĢ performansı 

üzerinde etkileĢimsel adalete oranla daha fazla etkilediğini göstermiĢtir. Benzer 

Ģekilde Kim vd., (2022) Güney Kore‟de altı imalat firması ve üç müĢteri hizmetleri 

firmasındaki 121 çalıĢan üzeridne kendine yönelik mükemmeliyetçilik, etkileĢimsel 

adalet ve iĢ performansı iliĢkisinde bir özellik etkinleĢtirme perspektifini 

incelemiĢlerdir. AraĢtırmanın bulgularına göre çalıĢan kendine yönelik 

mükemmeliyetçiliğinin, hem görev performansı hem de örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerinde pozitifi etkiye sahip olduğu ortaya konmuĢtur. Bununla birlikte 

kendine yönelik mükemmeliyetçilik ile görev performansı arasındaki iliĢkide 

etkileĢim adaleti düĢük gerçekleĢtiğinde iliĢki daha güçlü olacağı saptanmıĢtır. Yine 

kendine yönelimli mükemmeliyetçilik ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı iliĢkisinde 

etkileĢim adaleti düĢük olduğunda iliĢkinin daha güçlü olduğu anlaĢılmıĢtır.  

 

1.1.7.Yönetsel Öz-Yeterlilik 

Bandura öz-yeterliliği, sonuçlara ulaĢmak için sergilenmesi gereken davranıĢı 

baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtireceğine dair olan inanç olarak tanımlanmaktadır 

(Bandura vd., 1977: 126). Bununla birlikte kiĢilerde algılanan öz-yeterlilik ne kadar 
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yüksek olursa, insanların kendileri için belirledikleri hedeflerde o kadar yüksek 

olacak ve hedeflere bağlılıkları da o kadar artacaktır (Bandura, 1997: 6). 

Bandura (1994, 1997) tarafından öz-yeterlik inançlarının kaynakları veya öz-yeterlik 

oluĢumunu etkileyen unsurlar “ustalık deneyimleri, dolaylı deneyimler, sosyal ikna 

ve psikolojik durumlar” olarak tespit edilmiĢtir. Öz-yeterlilik, kiĢilerin tercihlerinin 

belirlenmesinde, hedeflere ulaĢmak için çaba sarf etmelerinde ve belirlenen hedefleri 

tamamlamaya devamlılık sağlamalarında önemli rol oynamaktadırlar (Yıldız, 2019: 

7). 

Öz-yeterlik teorisine göre, yeterlilik beklentileri sadece performans baĢarılarıyla 

alâkalı değildir. Aynı zamanda davranıĢlar açısından da belirleyicidir (Robertson ve 

Sadri, 1993: 37-38). Çünkü bireyin öz-yeterlilik kanısı, davranıĢın baĢlamasını, 

yoğunluğunu ve kalıcılığını etkilemektedir. Bireyler üstesinden geleceğine 

inandıkları faaliyetlere katılım sağlarlar. Bu faaliyete bir kez katılım sağladıklarında 

yeterlilik inançları, göreve karĢı harcadıkları çaba ve engeller karĢısında ne kadar 

dayanacağını etkilemektedir (Paglis ve Green, 2002: 216). Aynı zamanda öz-

yeterlilik, insanların adanmıĢ oldukları bir görevi ne kadar etkili bir Ģekilde yerine 

getireceklerinin, kendilerine olan güvenlerinden veya özsaygılarından çok daha güçlü 

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

Psikolojik süreçlerin formları ne olursa olsun, öz-yeterliliğin düzeyini ve gücünü 

değiĢtirdiği belirtilir. KiĢisel yeterlilik beklentileri, baĢa çıkma davranıĢının baĢlatılıp 

baĢlatılmayacağını, ne kadar çaba gösterileceğini, engeller ve yıldıran deneyimler 

karĢısında ne kadar süre devamlılık sağlayacağını belirlediği varsayılmaktadır 

(Bandura, 1977: 191). Yeterlilik umutları ne kadar güçlüyse, çabalarda o kadar etkin 

olur. Öznel olarak tehdit edici, ancak objektif olarak oldukça güvenli faaliyetlerde 

ısrarcı olanlar, faaliyet duygularını daha da güçlendirip nihayetinde korkularını ve 

savunmacı davranıĢlarını yok eden düzeltici deneyimler kazanacaklardır (Bandura, 

1976: 80). 

Bandura‟nın (1976, 1977) çalıĢmalarından yola çıkarak Robertson ve Sadri (1993) 

yönetsel öz-yeterlilik kavramını ortaya atmıĢlardır.  
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Yao ve Wang (2011: 1) yönetsel öz-yeterliliği; yöneticilerin tüm yönetim 

görevlerini tamamlamak için kendi yeteneklerine olan özgüvenlerinin 

değerlendirilmesi olarak tanımlamıĢlardır.  Benzer Ģekilde Bandura ve Wood (1989) 

yöneticilerin yönetsel öz-yeterliklerinin, hedef belirleme yeteneğini, algılanan 

kontrol edilebilirlik derecesi gibi durumlar ile ilgili olduğuna dikkat çekmiĢlerdir. 

Aynı zamanda yönetsel öz-yeterlilik ile hedef belirlemenin nedensellik ile yakından 

iliĢkili olduğu saptanmıĢtır. Bununla birlikte aktif geri bildirimin, bir takımın öz-

yeterliliği üzerinde anlamlı etkiye sahip olduğu anlaĢılmıĢtır (Bin ve  Shengping, 

2006: 680).  

Yöneticilerin, yönetsel rollerini yerine getirirken etkili ve yetkin olduklarını ne 

ölçüde algıladıklarını saptayan ana yapı, yönetsel öz-yeterliliktir (Ju vd., 2019: 81). 

Bununla birlikte, yönetsel öz-yeterliliği, kiĢinin yönetici olduğu örgütsel alanda 

etkili ve etkili olma algısı olarak ifade ederken, örtüĢen yapılar daha geneldir ve 

belirli bir alanla sınırlı değildir (Fast vd., 2014: 1017). Böylece algılanan yönetsel 

öz-yeterlik, kiĢisel hedef belirleme ve çözümsel stratejilerin kullanımı üzerindeki 

etkileri aracılığı ile örgütte gerçekleĢen performansı hem doğrudan hem de dolaylı 

olarak etkileyebilmektedir. Algılanan öz-yeterlilik ne kadar güçlü ve yeterliyse 

insanların kendileri için belirledikleri hedefler o kadar yüksek ve bu hedeflere 

bağlılıkları o kadar güçlü olmaktadır (Bandura ve Wood, 1989: 408). 

 

1.1.7.1.Yönetsel Öz-Yeterlilik Boyutları 

1.1.7.1.1. Performans Kazanımı 

Blumberg ve Pringle (1982) tarafından ortaya atılan etkileĢim modelinde, yüksek 

performansa ulaĢılması için bir seviyeye kadar bulunması gereken üç ana boyutun 

kapasite, fırsat ve isteklilik olduğu belirtilmiĢtir. Ancak bu üç boyut, bir dizi 

bileĢenden oluĢmaktadır. Örnek olarak kapasite kiĢinin bilgisi, yeteneği, becerileri, 

zekası, yaĢı, sağlık durumu, eğitim düzeyi, dayanıklılığı, enerji seviyesi, motor 

becerileri gibi değiĢkenleri kapsar (Blaga, 2012: 16). 



 

 

37 

 

Performans kazanımına giden iki yol vardır. Ġlk yol, performans uyumlu tutkudan 

beslenir ve çalıĢmada ustalaĢmaya çalıĢmak için özel bir odaklanmaya 

yöneltmektedir. Bu ustalaĢma çalıĢması, kiĢiyi özellikle yetenek geliĢtirmeye yönelik 

davranıĢlarda bulunmaya yönlendirir ve bu tür bilinçli uygulama yöntemi, sonunda 

yüksek performans seviyelerine ulaĢtırmaktadır. Ġkinci yol ise saplantılı tutkudan 

kaynaklanmaktadır. Bu yol, hem her duruma adapte olabilmeyi hem de uyumsuz 

baĢarı amaçlarını benimsemeyi kapsadığından, ilk yoldan daha karmaĢıktır 

(Vallerand vd., 2008: 388). 

 

1.1.7.1.2.Sözlü Ġkna 

Ġnsan davranıĢını etkileme teĢebbüsünde, sözlü ikna, rahatlık ve kolay ulaĢılabilirlik 

sebebi ile yaygın bir Ģekilde kullanılmaktadır. Bireyler, telkinde bulunularak, 

geçmiĢte yaĢadıkları bunalımdan baĢarılı bir Ģekilde baĢa çıkabilecekleri inancına 

yönlendirmektedirler. Sadece sosyal ikna, kalıcı bir kiĢisel yeterlilik duygusu 

oluĢturmanın bir aracı olarak belirli sınırlamalara sahip olmaktadır. Aynı zamanda 

düzeltici performans aracılığı ile elde edilen baĢarılara katkıda bulunabilmektedir 

(Luzzo ve Taylor, 1993: 31). Özellikle, ne yapılması gerektiği, aktif bir üstünlüğü ve 

dolaylı deneyimleri vurgular; ne söyleneceği sözlü iknayı vurgulamaktadır. 

AyrıĢtırmaktan ziyade birleĢtirici ise, uygulama ve söyleme önerileri daha güçlü hale 

gelmektedir (Margıolis ve McCabe, 2006: 220). Böyle bir tarz olan sözlü ikna, 

istenen baĢarı ile ilgili yetenekler ve beceriler hakkında bir bilgi kaynağı görevi 

görmektedir (Mellor vd., 2006: 122). 

 

1.1.7.1.3.Fizyolojik Uyarılma 

Fizyolojik uyarılmanın rolü, ne zihin teorisinde ne de zayıf merkezi tutarlılık 

teorilerinde açık bir Ģekilde verilmemiĢtir (McDonnel vd., 2015: 313). Ancak 

fizyolojik uyarılma, baĢ ağrısı, hızlı nefes alma, hızlı kalp atıĢı ve terli avuç içi gibi 

belirtiler olarak tanımlamak mümkündür (Vitasari vd., 2011: 616). BaĢka bir deyiĢle, 
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yeterli yoğunlukta fizyolojik uyarılma varsa, deneyimlenen duygusal durumun özel 

kalitesi yalnızca biliĢsel süreçler tarafından belirlenmektedir (Tyson, 1998: 145). 

 

1.1.7.1.4.ĠĢ Rolü Belirginliği 

ĠĢ rolü belirginliği, meslek seçimi ve iĢ memnuniyetinde iĢin hissedilen önemi olarak 

tanımlanmaktadır. ĠĢ rolü belirginliği yüksek gerçekleĢen bireylerin, tercih ettikleri 

mesleği daha pozitif gördükleri bulunmuĢtur. Ayrıca kendilerini ve iĢ fırsatlarını, 

düĢük iĢ rolü belirginliğine sahip olanlara göre daha detaylı bir Ģekilde 

geliĢtirmektedirler (Stumpf ve Lockhart, 1987: 260). 

Yüksek düzeyde iĢ rolü belirginliğine sahip olan yöneticiler, kariyerle ilgili bilgi 

toplama ve kariyer inceleme faaliyetlerine katılım konusunda motive oldukları tespit 

edilmiĢtir. Aynı zamanda bireyler için iĢ ve kariyerin önemi ne kadar büyükse, 

kariyer hedefleri ve becerileri açısından güçlü yönleri konusunda bilgi arama ve iĢte 

giriĢkenliği gösterme olasılıklarının o kadar yüksek olduğu ortaya koyulmuĢtur 

(Vvan Vianen, 1999: 645). Dolayısıyla kiĢinin iĢ sorumluluklarına yüksek değer 

verdiğinde ve baĢarıya ulaĢmak için kaynaklara yatırım yapmaya istekli 

davrandığında, kiĢinin diğer alanlardan elde ettiği kaynakları bilinçli bir biçimde 

kullanması beklenmektedir (Mishra, 2015: 55). Ayrıca bir bireyin cinsiyeti, yaĢı ve 

sosyo-ekonomik durumu iĢ rolü belirginliğinin ana etkenleri olarak 

kavramsallaĢtırılmaktadır. Ancak bireyin kültürünün üyeleri için iĢ rolü belirginliğini 

tanımlayabileceğine dair artan bir kabul oluĢmuĢtur (Watson ve Stead, 1990: 250).  

 

1.1.7.1.5.Yönetici Pozisyonunda Hırs 

Dar anlamda hırs, kariyerde yükselme beklentilerinde, nüfuza, yetkiye, yüksek maaĢa 

ve tam zamanlı çalıĢmaya yönelik belirli bir tek boyutlu eğilim ve önceliklendirme 

olarak tanımlanmaktadır. Hırs, iĢin bu yönüne hayatın diğer alanlarından daha fazla 

değer verilmesi anlamı veriliyorsa, erkekler hırslı iĢ kriterlerini kadınlardan çok daha 

sık yerine getirmektedir. Aslına bakılırsa kiĢisel bir nitelik olarak hırsa odaklanan 

çalıĢmalar, hırsın meydana geldiği güçle ilgili etkileĢimlerin karıĢımını hesaba 
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katmamaktadır. Bir bakıma hırs, sosyal etkileĢim içerisinde çoklu söylemler aktarımı 

ile inĢa edilmektedir (Benschop vd., 2013: 700). Kadınlar, yönetim görevlerinde 

deneyim edinme konusunda erkeklere göre daha az fırsata sahip olduğu için sadece 

iĢe ait görevlerle sınırlı olacaklardır. Bu Ģekilde görev sınırlandırması, daha az 

destekle bütünleĢtiğinde yönetici, yönetsel görevler için daha düĢük bir algılanan öz-

yeterlilik düzeyi ile sonuçlanacaktır. Bununla beraber algılanan öz-yeterlilik, daha 

düĢük düzeyde yönetsel niyet ile sonuçlanmaktadır. Bu sebeple süreç döngüseldir: 

Yöneticilerin kadın hırslarına iliĢkin daha düĢük beklentileri oluĢur ve kadın 

çalıĢanların daha az desteklenmesiyle sonuçlanır. Böylece kadın çalıĢanların daha 

düĢük düzeyde hırslı olmalarına sebep olur ve bu da yöneticilerin baĢlangıçtaki 

beklentilerini doğrulamaktadır (Van vianen ve Keizer, 1996: 113). Bu kalıpların 

sonucu olarak, erkek ve kadın yöneticilerin iĢlerinde yükselmeyi çok farklı yollardan 

elde etmeleridir. Yani erkek ve kadın yöneticiler, yönetici pozisyonlarına yükselmek 

için belirgin olarak farklı hırs düzeylerine sahiptirler (Maranto vd., 2019: 1). 

 

1.1.7.1.6.Sonuç Beklentileri 

Öz-yeterlik teorisindeki diğer merkezi yapı ise, sonuç beklentileridir. Bir sonuç 

beklentisi, bir kiĢinin belirli bir davranıĢının belirli olan sonuçlara karĢı nelere yol 

açacağına dair tahmini olarak tanımlanmaktadır. Öz-yeterlilik teorisine göre, sonuç 

beklentileri öz-yeterlilikten açık bir Ģekilde ayırt edildiğinden dolayı öz-yeterlik 

algılanan bir davranıĢı yapma yeteneğidir. Oysa sonuç beklentileri davranıĢtan dolayı 

ortaya çıkan sonuçların olma olasılığı hakkındaki yargılardır (Williams, 2010: 418). 

Etkinlik ve sonuç beklentilerinin, insan biliĢi ve davranıĢı teorileri ile birlikte daha 

kapsamlı sonuçları olmaktadır. Öz-yeterlilik teorisi, yaygın olarak beklenti-değer 

teorileri olarak isimlendirilen daha geniĢ bir Ģekilde psikolojik teoriler grubuna ait 

olarak görülebilmektedir (Maddux vd., 1982: 208). 

Ġnsanlar, belirli bir eylem planının gerçekleĢtirilmesi durumunda, etkili bir biçimde, 

belirli sonuçlar üretmeye yönelecektir. Bunlar, onların araç ve amaç inançları ile 

ilgilidir. Fakat gerekli faaliyetleri gerçekleĢtirip gerçekleĢtirmeyecekleri hakkında 

ciddi Ģüpheleri oluĢuyorsa, bahsedilen bilgilerin davranıĢlarına etkisi olmayacaktır. 

Bunun sebebi ise, insanların beklediği sonuç çeĢitlerinin yalnızca amaçlarının 
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inançlarına bağlı olmasıyla ilgili değil, aynı zamanda belirli durumlarda ne kadar iyi 

baĢarım gösterebileceklerine inandıklarına da bağlı olmaktadır. Son olarak belirli bir 

davranıĢa giriĢim kararları,  o durumdaki davranıĢlarının belirli sonuçlar üreteceğine 

olan inançlarına ve ayrıca bu beklenen sonuçlara atfettikleri değerlere bağlı olduğu 

belirtilmektedir (Kirsch, 1995: 334-335). 

 

1.1.7.1.7.Normatif Ġnançlar 

Normatif inançlar, belirli bir durumda neyin uygun olduğuna dair kanılar olarak 

tanımlanmaktadır. Bireylerin hangi davranıĢ veya hangi koĢulların olması gerektiğini 

değerlendirmek için kullandıkları standartlar vardır. Bu inançlar, değer 

eğilimlerinden daha çok duruma mahsus olduğundan dolayı değerlendirilen duruma 

bağlı olarak da değiĢebilmektedir (Vaske vd., 2001: 764). Normatif inanç teriminin, 

genellikle sosyal normları kapsayarak kastedilenden çok daha sınırlı olduğunu 

belirtmekte fayda vardır. Sosyal bireye atfedilen belirli bir davranıĢsal beklentiyi 

ifade etmektedir. Bir sosyal model genellikle davranıĢlara rahat bir Ģekilde izin 

vermektedir. Ancak zorunlu olmayan davranıĢlar çerçevesinde atıfta bulunurken, 

normatif inançlar belirli koĢullar altında performansı beklenen ya da istenen belirli 

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

Normatif inançlar, kiĢisel erdem ve kiĢilerarası ahlak hakkındaki inançları 

kapsamaktadır (Baron, 1992: 321). Yapılan araĢtırmalarda, insanların normatif 

inançlarının kendi kendini gerçekleĢtirmede önemli bir rol oynamasının daha olası 

olduğunu göstermektedir. Normatif inançlar, sosyal olarak neyin arzu edildiği ya da 

uygun olduğu ile ilgilidir. Ancak mecburi bir Ģekilde baĢkalarının beklenti içine 

girdiği tepkilere bağlı değildir (Sprott ve Spangenberg, 2003: 424). Ayrıca kiĢinin 

çevresindeki risk etmenleri, normatif inançlar ve öz-yeterlik gibi sosyal-biliĢsel 

süreçleri doğrudan etkiliyor olsa da, bir kez temeli oluĢturulduktan sonra bu 

süreçlerin kendileri, bireyin çevresindeki sosyal ipuçlarına nasıl katılım gösterdiğini 

ve bunları nasıl aktardığını etkileyebilmektedir (Farrell vd., 2010: 802). 
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1.1.7.1.2. Öz-Yeterlilik Ġle Ġlgili Bulgular 

Yönetsel öz-yeterliliğin kökleri Bandura (1976, 1977) tarafından ortaya öz-yeterliliğe 

dayanmaktadır. Günümüzde öz-yeterliliğin bu çerçevede boyutlandırıldığı 

gözlenmektedir. Bu boyutlardan birinin de yönetsel öz-yeterlilik olduğu söylenebilir.  

Yönetim yazınında öz-yeterlilik ile çeĢitli çalıĢmaların bulguların rastlamak 

mümkündür. Bu çalıĢmalardan biri Luthans ve Peterson (2002)  tarafından 170 üst 

düzey yönetici üzerinde çalıĢan bağlılığı ile yönetici etkinliliğinin arasındaki iliĢkide 

yöneticilerin psikolojik öz-yeterliliğin nasıl rol oynadığı incelenmiĢtir. AraĢtırma 

bulgularına göre yöneticinin öz-yeterliliğinin, çalıĢanlarının katılımı ile yöneticinin 

etkinliği arasındaki iliĢkide kısmen aracı rolü olduğu anlaĢılmıĢtır. Bununla birlikte 

hem çalıĢan bağlılığı hem de yönetici öz-yeterliliğinin, yönetici etkinliğini pozitif 

yönlü olarak etkilediği tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde Paglis ve Green (2002) 

gayrimenkul yönetim Ģirketi ve endüstriyel kimyasallar üreten firmalarda 150 üst 

düzey yönetici ve onların 415 astı üzerinde bir çalıĢmada değiĢime öncülük etmede 

liderliğin öz-yeterliliği ile yöneticilerin yöneticilerin motivasyonun etkilerini 

incelemiĢlerid. Bulgulara göre değiĢime önücülük etmede liderlik öz-yeterliliğinin ilk 

iki boyutu olan yönlendirme ile liderlik giriĢimleri arasında pozitif iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır. Liderlik öz-yeterlilik boyutları (yön belirleme, takipçilerin bağlılığını 

kazanma ve değiĢimin önündeki engelleri aĢma) ile benlik saygısı, astların 

performans yetenekleri ve yöneticilerin iĢ özerkliği arasında pozitif iliĢki olduğu 

anlaĢılmıĢtır. Ayrıca liderlik öz-yeterliliği ile değiĢimin önündeki engelleri aĢma 

etkileĢiminin örgütsel bağlılık üzerinde nalamlı etkiye sahip olduğu saptanmıĢtır.  

Laschinger vd., (2015) Kanada‟da 1009 yeni mezun hemĢire örnekleminde otantik 

liderlik, çalıĢma hayatı alanları, mesleki baĢa çıkma öz-yeterliği, tükenmiĢlik ve ruh 

sağlığı arasında bağlantı kuran bir modeli test etmeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırma 

bulgularına göre otantik liderliğin, çalıĢma hayatı, mesleki baĢa çıkma öz-yeterliliği 

pozitif iliĢkili, ancak iĢte kiĢilerarası gerginlik, duygusal tükenme, sinizm ve zihinsel 

alanlarla negatif iliĢkili olduğu saptanmıĢtır. ĠĢ yaĢamının alanları mesleki baĢa 

çıkma öz-yeterliliğin, iĢte kiĢilerarası gerginlik, duygusal tükenme, sinizm ve 

zihinsel sağlığı negatif etkilediği saptanmıĢtır.  



 

 

42 

 

Carter ve Nesbit (2018) Avusturalya‟da orta ölçekli finansal hizmet firmaların 

çalıĢanları üzerinde iĢe adama ve öz-yeterliliğin iĢ performansı üzerindeki etkilerini 

test eden bir araĢtırma yürütmüĢlerdir. AraĢtırma bulgularına göre öz-yeterliliğin, iĢ 

performansı ile pozitif bir iliĢkili olduğu saptanmıĢtır. Bununla birlikte çalıĢan iĢe 

adamasının iĢ performansı üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu gözlenmiĢtir  

Chegini vd., (2019) Ġranlı Ġranlı hemĢire örnekleminde örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, 

örgütsel adalet ve öz-yeterlilik arasındaki iliĢkileri analiz etmiĢtir. AraĢtırma 

bulguları incelendiğinde; örgütsel bağlılık, öz-yeterlilik ve iĢ tatmin arasında pozitif 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte örgütsel adalet, iĢ tatmini arasında 

pozitif iliĢki olduğu anlaĢılmıĢtır. Ayrıca örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık 

iliĢkisinde iĢ tatmininin aracılık rolü oynadığı gözlenmiĢtir.  

Abuelhassan ve Algassim (2022) Mısır‟daki 18 beĢ yıldızlı otelden 631 çalıĢan ve 

112 doğrudan süpervizörü ile eĢleĢtirmek suretiyle sosyal değiĢim teorisi ve 

kaynakların korunması teorisine dayalı olarak çalıĢmada, süreç adaleti ve dağıtım 

adaletinin proaktif müĢteri hizmetleri performansı ve genel öz-değerlendirme 

üzerindeki etkilerini incelemeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırma sonuçlarına göre dağıtım 

adaleti ve iĢlemsel adaletinin otelcilik endüstrisinde etkinlik ve proaktif müĢteri 

hizmetleri performansını pozitif bir Ģekilde etkilediği görülmüĢtür. Ayrıca otelcilik 

endüstrindeki etkinliğin,  hem dağıtımsal adaleti ile proaktif müĢteri hizmetleri 

performansı hem iĢlemsel adalet ile proaktif müĢteri hizmetleri performansı 

arasındaki iliĢkide aracılık rolü oynadığı anlaĢılmıĢtır.  

Ahmed vd., (2022) Pakistan‟da yükseköğretim kurumlarında çalıĢan 400 

akademisyen üzerinde yürüttü çalıĢmasında güçlendirici liderliğin iĢ performansına 

etkisinde amaca yönelik belirginliği ve öz-yeterliliğine aracılık etkisini inclemiĢtir. 

AraĢtırma sonuçlarına göre güçlendirici liderlik davranıĢları, hedef netliği ve öz-

yeterliliğin çlıĢanların iĢ performansı üzerindeki pozitif etkilidir. Aynı zamanda, 

hedef netliği ve öz-yeterliliğin, güçlendirici liderliğin iĢ performansına etkilerine 

aracılık ettiğini ortaya koymaktadır.  

Bryan ve Cicciu (2022) Kanada‟nın Alberta Ģehrinde 376 hemĢirelik öğrencisi 

örnekleminde otantik liderliği, öz-yeterlilik, iĢ doyumu ve performans arasındaki 

iliĢkilerin bir analizini yapmıĢlardır. AraĢtırma sonuçlarına bakıldığında, otantik 
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liderlik ile öz-yeterlilik inançları ve iĢ tatmini arasında pozitif iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır. Benze Ģekilde öz-yeterlilik ile iĢ tatmini arasında da pozitif iliĢki 

olduğu anlaĢılmıĢtır. Ayrıca öz-yeterliliğin, otantik liderlik ile iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkiye aracılık ettiği gözlenmiĢtir. 

Jung ve Lim (2022) 239 yerel iĢletme çalıĢanı üzerine yaptıkları çalıĢmada öz 

liderliğin örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini üzerindeki etkilerinde öz-yeterliliğin aracı bir 

etkisinin olup olmadığını test etmeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırma bulgularına göre öz 

liderliğin alt boyutlarından davranıĢ odaklı stratejiler ve doğal ödül stratejilerinin 

örgütsel bağlılık üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu sahip olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Bununla birlikte bu değiĢkenler arasındaki iliĢkide öz-yeterlilik kısmi olarak aracılık 

rolu oynadığını göstermiĢlerdir. Ayrıca, sadece öz liderlik alt boyutlarından doğal 

ödül stratejileri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin pozitif etkiye sahip olduğu 

anlaĢılmıĢtır. 

Hiç Ģüphesiz otantik liderlik, etkileĢim adleti ve yönetsel öz-yeterliliğin iĢ 

performansı, görev performans ve örgütsel performans gibi iĢgören ve örgütsel 

çıktları üzerindeki etkileri üzerinde daha önceki çalıĢmalarda durulmuĢtur (Zhapata-

phalan vd., 2009; Wang vd., 2010). Bu çalıĢmada ise otantik liderlik ve etkileĢim 

adaleti değiĢkenlerinin psikolojik performansı yordayabileceği ve bu durumun 

yiyecek-içecek iĢletmeleri çalıĢanları açısından farklılık arz edip etmediği test 

edilmektedir.   

 

1.1.8.Psikolojik Performans 

1930‟lu yıllarından itibaren farklı yollar ile bireysel ve kurumsal performans 

çalıĢmaları kamu ve özel kuruluĢlarca ölçülmeye baĢlanmıĢtır. 1970‟li yıllarda ise 

performans kavramı ve performans değerleme ile ilgili teorik ve ampirik çalıĢmalar 

giderek artmıĢtır. Ancak literatürdeki çalıĢmalarda performans kavramının 

tanımlaması üzerinde bir konsensüs sağlanamamıĢtır. Bu nedenle aĢağıda farklı 

birkaç tanımdan bahsedilmektedir (ErkıĢ, 2014: 5). 
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Performans,  genel anlamda amaç ve planı olan bir etkinliğin sonucunda ulaĢılan 

çıktıyı nitel ya da nicel olarak belirleyen bir kavramdır. BaĢka bir ifade ile 

belirlenmiĢ olan amaca ulaĢım düzeyinin ölçümüdür (Özer, 2009: 4). BaĢka bir 

ifadeylei performans, amaçlanmıĢ ve planlanmıĢ hedefler doğrultusunda ulaĢılanı 

nitel ve nicel olarak belirleyen bir kavram olup aynı zamanda hizmette etkinlik, 

üretimde verimlilik ve tutumluluğu tanımlamaktadır (Kubalı, 1999: 32 ). Performans 

belirlenen koĢullar doğrultusunda iĢin yerine getirilme seviyesi veya çalıĢanın belirli 

bir zaman içerisinde kendisine devredilen görevi yerine getirmek amacıyla elde ettiği 

sonuçlar olarak açıklanmaktadır (Bayram, 2006: 48). 

Literatürde performansın türlerinden örgütsel performans, iĢ performans, görev 

performans, bağlamsal performans ve iĢgören performansı birçok çalıĢmada ele 

alınmaktadır (Kalay, 2016; Kim vd., 2022). Ancak psikolojik performans ile ilgili 

sınırlı olduğundan bu çalıĢmadaki temel değiĢkenlerden biri olarak ele alınmaktadır.    

1950‟lerden bu yana psikolojik performans veya zihinsel dayanıklılıkile ilgili çeĢitli 

tanımlamalar yapılmıĢtır. Genel olarak psikolojik performans olumlu psikolojik 

özellikler ve zihinsel becerilerin kullanımı ile iliĢkilendirilmiĢtir (Connaughton vd., 

2008: 193). 

Psikolojik performans (veya zihinsel dayanıklılık) hem bir kiĢilik hem de ruh hali 

olarak tanımlanmıĢtır.  Zihinsel dayanıklılık, gerçekçi, kendine güvenen, Ģakacı 

davranıĢlarda bulunan ve sert, pratik, olgun, mizaç boyutunu da kapsar (Jones, 2002: 

206). Ancak son zamanlarda araĢtırmacılar, yapı ve iĢler yolunda giderken 

odaklanmayı ve motivasyonu korumaya destek olan etkinleĢtirici faktörleri içine 

aldığı için zihinsel dayanıklılık, zorluklara verilen tepkiler olarak tanımlamanın 

kısıtlayıcı olduğunu ortaya koymuĢlardır (Crust, 2009: 959). 

Gucciardi ve Gordon (2011: 50) psikolojik performansı; deneyimsel olarak 

geliĢtirilen ve bireyin amaçlarına tutarlı bir biçimde ulaĢmak için olumlu ve olumsuz 

algılanan baskılara, zorluklara ve olumsuzluklara yaklaĢımını, cevap verme ve 

değerlendirme biçimini etkileyen içsel değerler, tutumlar, duygular, biliĢler ve 

davranıĢlar olarak tanımlamıĢlardır.  Akdoğan ve Aydemir‟e (2018: 1995) göre 

psikolojik performans, çalıĢanın iĢi ile ilgili herhangi bir faaliyeti ortaya koyarken 
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psikolojik olarak sergilemiĢ olduğu gayret ya da iĢi psikolojik olarak 

gerçekleĢtirebilme seviyesi Ģeklinde tanımlanmaktadır.  

Zihinsel olarak dayanıklı olan bireyler sosyal ve dıĢa dönüklerdir, sakin ve rahat 

kalabildiklerinden dolayı çoğu durumda rekabetçi olurlar ve diğerlerine göre kaygı 

düzeyleri daha düĢüktür. Bununla birlikte yüksek özgüven ile kendi kaderlerini 

kontrol ettiklerine dair sağlam inanca sahiplerdir ve bu bireyler rekabetten ya da 

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

 

1.1.8.1.Psikolojik Performans Boyutları 

Literatürde psikolojik performasın boyutları farklılık göstermektedir. Önceki 

çalıĢmalar arasında öne çıkan Jones ve diğerleri (2007:244) pskiolojik performansı 

12 temel boyutta incelemiĢlerdir. Ancak bu çalıĢmada kullandığımız Golby, Sheard 

ve Van Wersch (2007)  psikolojik performans boyutları esas alındığından psikolojik 

performansın özgüven, negatif enerji kontrolü, dikkat kontrolü, görselleĢtirme ve 

görüntü kontrolü, motivasyon,  pozitif enerji ve tutum kontrolü boyutları 

bulunmaktadır. Bu boyutlar aĢağıda açıklanmaktadır. 

 

1.1.8.1.1.Özgüven 

Özgüven iki ana bileĢen altında incelenmiĢtir: Birincisi, kiĢinin genellikle sahip 

olduğu baĢarma inancı ile ilgilidir. Ġkincisi ise belirli bir anda kiĢinin sahip olduğu 

inanç olarak tanımlanmıĢtır (Jones vd., 2001: 492). KiĢilerde algılanan öz-yeterlilik 

ne kadar güçlü ise gösterilen çabalarda o ölçüde aktif gerçekleĢmektedir (Bandura, 

1977: 194). 

Aynı zamanda özgüven kendini kontrol sorunlarında sınırlamaya yardımcı olabilir ya 

da baĢkalarını etkilemeyi daha kolay hale getirebilir. Bununla birlikte kiĢinin 

özgüveni performansını doğrudan etkileyip arttırabilir (Möbius vd., 2014: 31). 

Özgüveni yüksek çalıĢanlar kendilerini olduğu gibi kabul ederler ve sınırlarının 

farkında olurlar. Becerilerinin ve kapasitelerinin bilincinde olduklarından dolayı 
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gerçekçi hedefler belirler. Bu sebeple olaylara ve durumlara karĢı olumlu davranıĢlar 

da bulunurlar ve böylece psikolojik performanslarında artıĢ görülmektedir (Aydemir, 

2017: 73). Fakat özgüveni düĢük çalıĢanlar kendilerinden Ģüphe ettiklerinden dolayı 

karar verememekte ve becerilerini etkin bir Ģekilde kullanamamaktadır. Böylece 

çalıĢanın psikolojik performansı da yüksek gerçekleĢmeyebilir. 

 

1.1.8.1.2.Negatif Enerji 

Negatif ya da olumsuz duygu kiĢilerin, stres, korku, gerginlik ve kızgınlık, öfke, 

kıskançlık, Ģiddet gibi hoĢa gitmeyen hislerin aktif olması ile tanımlanmaktadır 

(Gençöz, 2000: 20). Bu görüĢe göre olumsuz duygu ve durumlar, dikkatin 

dağılmasına yol açar. Buna karĢın olumlu durumlar ise “ruh halini koruma” 

çabalarının yönlendirildiği düĢünülmektedir (Diamond ve Aspinwall, 2003: 136-

137). 

Olumsuz enerjiye sahip çalıĢanları da ruhsal, zihinsel ve duygusal olarak etkileyerek 

çalıĢma enerjisini ve iĢ yapma kapasitesini düĢürebilir, aynı zamanda dikkatsizlik 

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

 

1.1.8.1.3.Motivasyon 

Motivasyon, genelde amaca yönelik davranıĢlarla ilgili bir süreçtir. Bireyin amaca 

yönelmesi ya da belirlenen amaç için harekete geçirilmesi anlamına gelmektedir 

(ġahin, 2004: 525). Harekete geçmek için destekleyici bir güç ya da fikirden 

esinlenemeyen kiĢi motive olmamıĢ olarak nitelendirilirken, bir amaç doğrultusunda 

heveslendirilmiĢ veya harekete geçirilmiĢ kiĢi de motive edilmiĢ olarak 

adlandırılmaktadır (Ryan ve Deci, 2000: 54). Daha yüksek hedeflere ulaĢmak için 

kiĢi çalıĢmalı ve sıkıntılar azaltılarak ortadan kaldırılmalıdır. Böylece çalıĢanın 

baĢarıyı hissetmesi ile enerjisini baĢarıya yönlendirmesi daha kolay olacaktır 

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

Sosyal psikolojiye göre tutum, belirli bir kiĢiye veya herhangi bir Ģeye karĢı veya ona 

karĢı bir eğilime atıfta bulunur. Belirtilen tanımda en belirgin üç özellik ise, 

tutumların zihinsel bir durum; bilinçli ya da bilinçsiz; bir değer, inanç veya duygu ve 

davranıĢ veya eyleme eğilimli olmasıdır (Altman, 2008: 146). KarmaĢıklığı önlemek 

adına bir objenin, ifadenin ya da davranıĢın bir iyilik ya da hoĢnutsuzluk, iyi ya da 

kötü durumuna göre değerlendirilmesini ifade eden tutumların kontrol edilmesi 

oldukça önemlidir (Ajzen ve Fishbein, 2000: 3). Her ortamda tutumları açığa 

çıkarmak her zaman doğru olmayabilir. Özellikle belli kültürlere yönelik 

önyargıların maliyeti yüksek olabilir. 

Yine birlikte konumlanmıĢ takım çalıĢmalarında ise grup performansını arttırmayı 

teĢvik etmek, iĢbirliğini güçlendirmek ve bireysel psiko-sosyal dönüĢleri iyileĢtirmek 

ve geliĢtirmek için davranıĢ kontrolü mekanizmaları kullanılmaktadır (Piccoli ve 

Ives, 2003: 368). 

 

1.1.8.1.5.GörselleĢtirme ve Görüntü Kontrolü 

GörselleĢtirme, çalıĢanın iĢ veya aktivite esnasında olumlu görselleĢtirme becerilerini 

kullanma yeteneğini tanımlamaktadır (Middleton, 2007: 77). GörselleĢtirme, 

gelecekte neyi baĢarmak istediğinizi hayal etme pratiğidir. GörselleĢtirme ve 

imgeleme teknikleri, stresi azaltmak için baĢka bir yol sunar. Bu teknikler, çekici ve 

huzurlu bir ortamın veya çevrenin ayrıntılı bir zihinsel görüntüsünü yaratmanın 

sistematik uygulamasını içerir (Gepp ve West, 2022) 

 

1.1.8.1.6.Dikkat Kontrolü 

Dikkat kontrolü, kiĢinin belirli bir göreve odaklanması, iç ve dıĢ dikkat dağıtıcıları 

kontrol etmesi ve düzlenmesi ile birlikte belirlenen amaç ve sonuca doğru çalıĢma 

becerisi olarak tanımlanmaktadır. Aynı zamanda dikkat kontrolü dürtüsel davranıĢın 

tam tersi olduğu anlaĢılmaktadır (Diehl vd., 2006: 306). Dolayısıyla iĢyeri 

performans, beliren düĢüncelerin kendi kendini düzenlemesi ve dikkat kontrolü ile 

https://www.medicalnewstoday.com/authors/mary-west
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iliĢkilendirilmiĢtir. Dikkatin kontrolü çalıĢma ortamında ve yüksek biliĢsel 

performans gerektiren iĢlerde de baĢarılı bir Ģekilde yönlendirilebilmektedir 

(Luszczynska vd., 2004: 564).  

 

1.1.8.1.7.Pozitif Enerji 

Pozitif enerji boyutu, oldukça rekabetçi çalıĢma ortamında sıkça görüldüğü üzere 

çalıĢanların zorlu durumlarla karĢı karĢıya kaldıklarında pozitif kalma, eğlence ve 

keyif duygusunu devam ettirme yeteneklerini yansıtmaktadır. Ayrıca, zor durumlarda 

baĢarılı olma yaklaĢımının gösterimini temsil etmektedir (Golby vd., 2007:322). 

Zihinsel olarak güçlü çalıĢanlar, kriz ve sıkıntı anında pozitif enerji akıĢlarını artırma 

yeteneklerine sahip olduklarından dolayı kendilerini rahat, sakin ve enerjik 

hissetmelerini sağlayacak biçimde baskıya yanıt veren disiplinli düĢünürler olarak 

kabul edilmektedir. Aynı zamanda sorunlar, baskılar, hatalar ve yarıĢma konusunda 

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

 

1.1.8.2.Psikolojik Performansı Etkileyen Faktörler 

ĠĢyerinde psikolojik performansı, bireysel, yönetsel, örgütsel ve çevresel faktörler 

olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir. Ancak niteliği itibariyle psikolojik 

performansı etkileyen faktörlerin çok fazla etkileyen faktörlerin daha spesifik olduğu 

gözlenmektedir. Psikolojik performansı olumlu etkileyen faktörleri Ģu Ģekilde izah 

etmektedir (Thelwell ve Weston, 2005: 327): 

-KiĢinin hedeflere ulaĢma yeteneğine sarsılmaz bir inancının olması, 

-Aksiliklerden kurtulmak ve baĢarılı olmak için artan kararlılığa sahip olmak, 

-Rakiplerinden daha üstün niteliklere ve yeteneklere sahip olduğuna dair sarsılmaz 

bir özgüvene sahip olmak, 

-BaĢarılı olmak için doyumsuz bir arzuya ve içsel motivasyona sahip olmak 

-Dikkat dağınıklığı karĢısında tamamen göreve odaklanmak, 
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-Beklenmedik ve kontrol edilemeyen olayların ardından psikolojik kontrolü yeniden 

kazanmak, 

-Teknik ve çabayı sürdürürken fiziksel ve duygusal acının üstesinden gelmek,  

-Rekabet kaygısını kabul etmek ve bununla baĢa çıkmak,  

-Rekabetin baskısıyla geliĢmek, 

-BaĢkalarının iyi ve kötü performanslarından olumsuz etkilenmemek, 

-KiĢisel yaĢamdaki dikkat dağıtıcı unsurlar karĢısında tamamen odaklanmak. 

Ayrıca yaĢ gibi geliĢimsel faktörlerin rolü potansiyel olarak psikolojik performansı 

etkileyebilir. Buna ek olarak, iĢdeneyiminin yaĢtan daha inceliklibir ölçü olduğu 

iddia edilmektedir. Connaughton, Wadey, Hanton ve Jones, çalıĢanlar arasında 

psikolojik performans geliĢiminde rekabetçi deneyimin de çok önemli bir faktör 

olduğunu belirtmiĢtir (Nicholls vd., 2009: 73). 

 

1.1.8.3.Psikolojik Performans Ġle Ġlgili Bulgular 

Psikolojik performans teorisi, insan motivasyonu, geliĢimi, iyi oluĢ, benlik saygısı, 

öz-yeterliliği, duygusallığı, dayanıklılığı ve zihinsel dayanıklılığı üzerine kuruludur. 

Örgüt üyelerinin çalıĢma ortamlarında bireysel iĢ performansına yönelik psikolojik 

ruh hali olarak tanımlanabilir. Teori, performansın, iliĢkisel iyi oluĢun ve diğer 

sonuçların yordayıcıları olarak otonom motivasyona, kontrollü motivasyona ve 

motivasyonsuzluğa özel önem vererek, bir kiĢinin iĢine olan motivasyonunun 

miktarından ziyade türlerine odaklanır. Bu performans teorisi, bir bireyin çalıĢma 

ortamındaki sosyal koĢullarını ele alır. Aynı zamanda, performans ve psikolojik 

sağlık için içsel ve dıĢsal yaĢam hedefleri arasındaki farklı iliĢkileri göstererek 

insanların yaĢam hedeflerini veya özlemlerini inceler (Ozdevecioglu ve Demirtas, 

2014: 4). 

Psikolojik performansa iliĢkin araĢtırma bulguları incelendiğinde ise,  Crust ve Azadi 

(2010) Ġngiltere‟deki farklı takımlardaki 107 sporcu üzerinde çalıĢma yapılmıĢtır. 
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ÇalıĢmanın amacı zihinsel dayanıklılık ile sporcuların psikolojik performans 

stratejilerini kullanmaları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırma bulgularına 

göre zihinsel dayanıklılık ile rekabette performans stratejilerden duygusal kontrol, 

kendi kendine konuĢma ve rahatlama arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır. Aynı zamanda zihinsel dayanıklılık ile gevĢeme stratejileri arasında 

pozitif iliĢki olduğu anlaĢılmıĢtır. Ancak zihinsel dayanıklılık ile olumsuz düĢünce 

arasında negatif yönlü iliĢki olduğu anlaĢılmıĢtır.  

Ward vd. (2018) Ġngiltere‟de polis memurları örnekleminde zihinsel dayanıklılık ile 

algılanan stres arsındaki iliĢkiyi incelemek amacı ile çalıĢma yapmıĢlardır. AraĢtırma 

sonuçları incelendiğinde; zihinsel dayanaklılığın algılanan stres ile pozitif yönlü 

iliĢkisi olduğu anlaĢılmıĢtır. Ayrıca zihinsel dayanıklılık ve algılanan stres ile yaĢ, 

rütbe ya da hizmet süresi arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır.  

Bununla beraber polis memurları, itfaiye memurlarından daha düĢük zihinsel 

dayanıklılık göstermiĢ ve daha yüksek seviyede algılanan stres sergilediklerini tespit 

etmiĢlerdir. 

Kayhan vd., (2018) Rize il merkezinde takım ve bireysel spor dalları ile ilgilenen 155 

sporcuların zihinsel dayanıklılık algıları  ile ilgili bir çalıĢma yapılmıĢtır. AraĢtırma 

bulgularına göre takım ve bireysel spor ile ilgilenen sporcuların zihinsel dayanıklılık 

düzeylerinin cinsiyet, yaĢ ve spor yapma yılına göre farklılık göstermediği 

anlaĢılmıĢtır. 

Demir ve Türkeli (2019) Ankara Gazi Üniversitesi Spor Bilimleri Fakültesindeki 

öğrenciler örnekleminde egzersiz bağımlılığı ve zihinsel dayanıklılık düzeylerinin 

farklı değiĢkenler tarafından incelenmiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre ise egzersiz 

bağımlılığı ile zihinsel dayanıklılık arasında pozitif iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Aynı 

zamanda aĢırı odaklanma ve duygu değiĢimi, bireysel-sosyal ihtiyaçların ertelenmesi 

ve çatıĢma, tolerans geliĢimi ve tutku alt boyutları ile güven alt boyutu arasında 

pozitif yönlü iliĢki olup, devamlılık ve kontrol alt boyutları ile negatif yönlü iliĢki 

olduğu anlaĢılmıĢtır.  

Benítez-Sillero (2021) Ġspanya futbol liginden profesyonel bir takımdaki genç 

kategorilerinden seçilen 118 erkek futbolcu üzerinde geliĢim süreçlerinde psikolojik 

becerilerin varlığını belirlemek için zihinsel dayanıklılık ve yaĢ kategorileri 
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arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Zihinsel dayanıklılık değiĢkenleri ile yaĢ 

kategorileri arasında anlamlı iliĢki olduğu anlaĢılmıĢtır. YaĢ kategorisi ile dikkat 

kontrolü, görsel ve görüntü kontrolü ve motivasyon düzeyi arasında pozitif yönlü 

iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Bununla birlikteözgüven ile negatif enerji kontrolü, dikkat 

kontrolü, motivasyon düzeyi, ve pozitif enerji arasında pozitif iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir.  

Yönetsel öz-yeterlilik ile birlikte otantik liderlik ve etkileĢimsel adaletin psikolojik 

performansa etkilerini olumlu yönde değiĢtirebileceği düĢünülmektedir. Yani 

yönetsel öz-yeterliliğin varlığının veya yokluğunun otantik liderliğin ve etkileĢimsel 

adaletin psikolojik performansa etkilerinde artıĢ veya azalıĢa yol açabileceği 

düĢünülmektedir.  Bu nedenle bu çalıĢmada modele aracı değiĢken olarak yönetsel 

öz-yeterlilik dahil edilmiĢtir. 

 



 

 

 

 

 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

METEDOLOJĠ VE BULGULAR 

 

ÇalıĢmanın bu kısmında ise araĢtırmanın metedolojisi ve yiyecek-içecek 

iĢletmelerindeki çalıĢanlar üzerinde otantik liderlik ve etkileĢimsel adaletin 

psikolojik performansa etkilerinde yönetsel öz-yeterliliğin aracı rolünün test edildiği 

bir görgül araĢtırmanın bulgularına yer verilmektedir.  

 

2.1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

Hayatımızı kolaylaĢtıran bilgi ve teknoloji çağı ile birlikte değiĢimin aktif olduğu 

çevre koĢullarında, global çevrede emek ve hizmette yoğun sermaye ile çalıĢan 

insanlar üzerinde rekabetin etkisi çalıĢan ve iĢletme açısından yadsınamayacak kadar 

fazladır. Bahsedilen rekabet koĢullarında ise devamlılığı sağlamak ve müĢteri 

kitlesini en verimli Ģekilde kullanabilmek için çalıĢanların hem zihinsel hem de 

bedensel becerilerini aktif olarak kullanımına bağlıdır. Böylece iĢletmeler, çalıĢma 

ortamında kiĢilerin etkin iĢ becerilerini kullanmaları için, değiĢen çalıĢma 

koĢullarında uyumu arttırmaya yönelik ortamı yaratma taraftarı olacaklardır. 

Dolayısıyla çalıĢanlara görevlerinde yol gösterici olmayı ve güven oluĢturmayı teĢvik 

edecek liderlik becerilerine ihtiyaç duyulmaktadır. ĠĢte bu nedenle iĢletmelerde 

otantik liderlik tarzı benimsenirse yöneticiler güven ve Ģeffaflığı sağlamaya yönelik 

çaba sarf ettiğinde uzun sürede daha etkin çalıĢan eğilimini desteklemektedir. Bu 

düĢünce tarzını benimsendiğinde çalıĢanların motivasyon seviyeleri artacak ve 

çalıĢanların psikolojik performansı üst seviyeye ulaĢacaktır.  
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Alan yazında otantik liderliğin psikolojik perfromans üzerindeki etkisini inceleyen 

çalıĢmalara henüz rastlanmamıĢtır. Örgütsel alanda otantik liderliğin performans 

(Wang vd., 2014), örgütsel bağlılık (Yon vd., 2016), psikolojik sermaye (Adil ve 

Kamal, 2019) üzerindeki etkilerini incelenmiĢtir. Bu örgütsel ve bireysel çıktılar 

üzerindeki etkilerin yönü bu çalıĢmanın modelinin oluĢturulmasına temel teĢkil 

etmiĢtir. Yine Wong ve Laschinger (2012) otantik liderliğin iĢ performans ve iĢ 

tatminini pozitif etkiledğini ve bu liĢiklerde güçlendirmenin aracı rolü oynadığını 

saptamıĢlardır. Benzer Ģekilde Riberio vd., (2018) ortantik liderliğin bireysel 

performans pozitif etiledğini ve hatta örgütsel vatandaĢlık ve yaratıcılığın otantik 

liderlik ile performans iliĢkisinde aracı rolü oynadığını tespit etmiĢlerdir. Bu 

çalıĢmalar dikkate alındığına otantik liderliğin psikolojik performansı 

etkileyebileceği düĢünülmektedir.  

Literatürde etkileĢimsel adaletin psikolojik performansa etkilerini inceleyen 

çalıĢmalara henüz bulanmamasına karĢın etkileĢimsel adaletin  performansa 

(Ahmaad ve Jameel, 2021), iĢ performansına ve görev performansına (Zhapata-

phalan vd., 2009; Kalay, 2016; Kim vd., 2022) pozitif etki ettiği tespit edilmiĢtir. 

Robertson ve Sadri (1993) yönetsel özyeterliğin performansı pozitif yönlü 

etkilediğini saptamıĢlardır. Görüldüğü gibi araĢtırma modeli ile ilgili çalıĢmaların 

sayısı oldukça sınırlı olduğundan çalıĢmamız litertürdeki boĢluğu giderebilir. 

Örgütsel davranıĢ literatüründe yönetsel öz-yeterlilik ile birlikte otantik liderlik ve 

etkileĢimsel adaletin psikolojik performansa etkilerinin ele alındığı baĢka bir çalıĢma 

bulunmamaktadır. Ancak Macinati, Cantaluppi ve Rizzo (2017) yönetsel öz-

yeterlilik ve rol açıklığının, bütçeye katılım ile performans iliĢkisine aracılık ettiğini 

tespit etmiĢledir. Benzer Ģekilde Bryan ve Cicciu (2022) hemĢirelik öğrencileri 

üzerinde yaptıkları çalıĢmada otantik liderlik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide öz-

yeterliliğin aracı etkiye sahip olduğunu tespit etmiĢtir. Ayrıca Ahmed vd. (2022) 

yükseköğretim kurumlarında yaptıkları araĢtırmada güçlendirici liderliğin iĢ 

performansına etkisinde amaç açıklığı ve öz-yeterliliğin aracı rolü oynadığını tespit 

etmiĢlerdir. Bu bulgular ıĢığında çalıĢmada yönetsel öz-yeterliliğin, hem otantik 

liderlik ile psikolojik performans hem de etkileĢimsel adalet ile psikolojik 

performans iliĢkisinde aracılık rolü oynacacağı kanısı savunulmaktadır. 
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AraĢtırmanın amacı, otantik liderlik ve etkileĢimsel adaletin psikolojik performans 

üzerindeki etkisini incelemek; bu değiĢkenler arasındaki iliĢkilerde yönetsel öz-

yeterliliğin aracı rolünü oynayıp oynamadığını tespit etmektir. Bu doğrultuda 

araĢtırmanın sorusu “Yiyecek-içecek iĢletmelerindeki çalıĢanlar açısından otantik 

liderlik ve etkileĢimsel adalet psikolojik performansı ne yönde ve nasıl 

etkilemektedir? Yönetsel öz-yeterlilik aracı değiĢken olarak modele eklendiğinde 

otantik liderlik ve etkileĢimsel adaletin psikolojik performansa etkilerinde bir 

değiĢiklik meydana gelmekte midir? Ģekilndedir. Bu sorulara yanıt vermek amacı ile 

NevĢehir ili ve ilçelerinde faal durumda bulunan yiyecek-içecek iĢletmeleri çalıĢanlar 

üzerinde bir ampirikçalıĢma yürütülmüĢtür.  

Literatürde otantik liderlik ve etkileĢimsel adaletin psikolojik performansa 

etkilerinde yönetsel öz-yeterliliğin aracını rolünü test eden herhangi bir çalıĢmaya 

rastlanmadığından çalıĢma özgündür. Bu yönüyle literetürü geniĢletebilir. Bununla 

birlikte yiyecek-içecek iĢletmelerinde yapılan bu araĢtırmaların sonuçları hem 

yönetici seçiminde hem de yönetici-ast iliĢkisini iyileĢtirme yol gösterici rolü 

oynayabilir. Ayrıca psikolojik performans ve yönetsel öz-yeterlilik ölçeklerinin 

güvenilirlik ve geçerliliklerinin ilk defa bu çalıĢmada test edilmesi Türkçe yönetim 

literatürü için bir kazanım olarak değerlendirilebilir. Bununla birlikte yönetsel öz-

yeterliliğin olmadığı durumlarda etkiĢimsel adaletin etkisinin sınırlı kaldığı bulgusu 

iĢletmelerin yönetici seçiminde dikkatli davranmaları fırsatını sunabilir. Son olarak 

yiyecek-içecek iĢletmelerinde etkileĢimsel adaletin psikolojik performans üzerindeki 

etkileri konusundaki bulgular, bu iĢletmelerde yaratılan katma değer ve verimliliği 

iyileĢtirebilir. 

 

2.2. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ 

ÇalıĢmanın bu bölümü, örneklem veri toplama araçları, model ve hipotezler, veri 

analiz yöntemleri ve prosedürü ile ilgili oluĢturulmaktadır.  

2.2.1. Örneklem 

Bu çalıĢmada araĢtırmanın evrenini, Türkiye‟de faaliyet gösteren yiyecek-içecek 

iĢletmeleri çalıĢanları oluĢturmaktadır. Fakat maliyet, tez süresinin kısa olması, 
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Covid-19 pandemisi gibi nedenlerle örneklem seçimine gidilmiĢtir. Bu çalıĢmanın 

örneklemini, AraĢtırmanın örneklemini, NevĢehir ili ve ilçelerinde faaliyet gösteren 

yiyecek-içecek iĢletmeleri çalıĢanları oluĢturmaktadır (n=357). Bu iĢletmelerin 

örneklem olarak seçilme nedeni; Kapadokya Bölgesinde turizmin geliĢmesinde en 

önemli aktörlerden birinin yiyecek-içecek iĢletmeleri olmasıdır. Fakat bu 

iĢletmelerde sunulan hizmetlerin çeĢitliliği sınırlı, kalitesinin istenen düzeyde 

olmaması ve bu iĢletmelerde çalıĢan personel ile ilgili Ģikâyetler ve bu personel devir 

hızının yüksek olmasıdır. Bu sebepten dolayı çalıĢanların psikolojik performansının 

düĢük olduğu ileri sürülmektedir. Bu sorunların üstesinden gelmede yeni liderlik 

yaklaĢımlarından otantik liderlik, etkileĢim adaleti ve özyeterliliğin etkili çözümler 

olup olmadığı inceleme beklemektedir. Yiyecek-içecek iĢletmelerindeki çalıĢan 

sayısı (evren) bilinmediğinden, %95 güven aralığında (Z) ve %5 hata payı (e) ile 

Cochran (2007) tarafından önerilen örneklem hesaplama formülü (S= Z
2
p (1-p)/e

2
) 

yardımıyla örnek büyüklüğü 384 olarak hesaplanmıĢtır.  

Bu nedenle örneklem kapsamındaki yiyecek içecek iĢletmeleri çalıĢanlarına 

olasılıksız örnekleme yöntemlerinden kolayda örnekleme yoluyla bizzat 

araĢtırmacılar tarafından 500 anket elden dağıtılmıĢtır. Bu iĢletmelerin 

çalıĢanlarından 403 anket geri dönmüĢtür. Fakat 25 anket hatalı veya eksik 

cevaplandığı için veri setinden çıkarılmıĢtır.  Daha sonra Mahallanobis uzaklığı ve 

cevaplandığından ve veri setindeki 29 anket ise normal dağılım varayımını ihlal eden 

aĢırı uç değerleri barındırdığından analize dahil edilmemiĢtir. Sonuçta çalıĢmada 

hipotezleri test etmek için veri analizinde bilimsel olarak kullanılabilir 357 anket 

toplanmıĢtır.  Anketlerin %71.4‟ü geri dönmüĢtür. Benzer çalıĢmalar incelendiğinde 

bu oranın, örneklemi temsil etme açısından yeterli olduğu ifade edilebilir (Kim vd., 

2022). 

 

2.2.2. Veri Toplama 

ÇalıĢmanın modelinde otantik liderlik ve etkileĢimsel adalet bağımsız değiĢken 

olarak belirlenmiĢ olup aracı değiĢkeni yönetsel öz-yeterlilik olarak belirlenmiĢtir. 

Ayrıcı bağımlı değiĢken olarak psikoloji performans olarak model oluĢturulmuĢtur. 

AraĢtırma verileri ise daha önce geçerlilik ve güvenirliği tespit edilmiĢ olan 
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ölçeklerden meydana gelen anket formu ile toplanmıĢtır. Böylelikle kullanılan 

ölçekler Ģu Ģekilde sıralanabilir:  

- Otantik Liderlik Ölçeği: Yiyecek- içecek iĢletmelerinde çalıĢanların otantik 

liderlik davranıĢlarına iliĢkin algılarını tespit etme amacı ile Walumbwa vd., 

(2008) tarafından geliĢtirilmiĢ olan 16 ifadeli 5‟li likert Otantik Liderlik 

ölçeği kullanılmıĢtır (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum). 

Otantik liderliğin özfarkındalık (4 Ġfade), iliĢkisel Ģeffaflık (4 Ġfade), içsel 

ahlak anlayıĢı (4 Ġfade) ve dengeli bilgi iĢleme (4 ifade) Ģekilnde dört boyutu 

mevcuttur.  

- Etkileşimsel Adalet Ölçeği: Yiyecek-içecek iĢletmelerinde çalıĢanların 

etkileĢimsel adalet algılarını ölçmek amacıyla Niehoff ve Moorman (1993) 

tarafından geliĢtirilen 9 ifadeli 5‟li Likert modeli EtkileĢimsel Adalet ölçeği 

kullanılmıĢtır (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3=Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4= Katılıyorum, 5= Kesinlikle Katılıyorum).  

- Yönetsel Öz-yeterlilik Ölçeği: Yiyecek- içecek iĢletmelerinde çalıĢanların 

yönetsel öz-yeterliliklerini ölçmek amacı ile Van Vianen (1999) tarafından 

geliĢtirilmiĢ olan 4 ifadeli 5‟li Likert modeli Yönetsel Öz-yeterlilik ölçeği 

kullanılmıĢtır (1= Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3= Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4= Katılıyorum, 5= Kesinlikle Katılıyorum). 

- Psikolojik Performans Ölçeği: Yiyecek-içecek iĢletmelerinde çalıĢanların 

psikolojik performansa iliĢkin algılarını ölçmek amacıyla Golby, Sheard ve 

Van Wersch (2007) tarafından geliĢtirilen 42 ifadeli 5‟li Likert tipi psikolojik 

performans ölçeği kullanılmıĢtır (1= Hiçbir Zaman, 2= Nadiren, 3=Arada 

Sırada, 4=Sık Sık, 5=Hemen Her Zaman ). Psikolojik performansın özgüven 

(6 ifade), negatif enerji kontrolü (6 ifade), dikkat kontrolü (6 ifade), 

GörselleĢtirme ve Görüntü Kontrolü (6 ifade), motivasyon (6 ifade),  pozitif 

enerji(6 ifade), tutum kontrolü (6 ifade) boyutları bulunmaktadır. 

Anket formunda ayrıca yiyecek içecek iĢletmelerinde çalıĢanlar kiĢiler ve iĢletmeler 

hakkında bazı sorularar yer verilmiĢtir. Ayrıca önceki çalıĢmalarda anket formunda 

kullanılan ölçeklerin güvenilirlik ve geçerlikleri test edilmiĢtir. Ancak yinede Türkçe 

yazına uyarlamak amacıyla ölçeklerin güvenilirlik ve geçerlikleri test edilmiĢtir 
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(Tablo 2.2). Bu araĢtırmaya katılanların demografik özellikleri Tablo 2.1‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 2.1.AraĢtırmaya Katılanların Demografik Özellikleri 

Demografik Özellikler f % Demografik Özellikler F % 

Cinsiyet 

Erkek 

Kadın 
215 

142 

60.2 

39.8 

YaĢ Durumu 

20 yaĢ ve altı 

21-30 yaĢ arası 

31-40 yaĢ arası 

41-50 yaĢ arası 

51 yaĢ ve üzeri 

27 

233 

46 

40 

11 

  7.6 

65.2 

12.9 

11.2 

  3.1 
Medeni Durumu 

Evli 

Bekâr 

112 

245 

31.4 

68.6 

Eğitim Durumu 

Ġlköğretim 

Lise 

Meslek Yüksekokulu 

Fakülte 

Yüksek lisans/doktora 

 

17 

84 

99 

148 

9 

 

4.8 

23.5 

27.7 

41.5 

   2.5 

ĠĢ Deneyimi 

1 yıldan daha az 

1-5 yıl arası 

6-10 yıl arası 

11-15 yıl arası 

16 yıl ve üzeri 

 

27 

191 

75 

44 

20 

 

  7.6 

53.5 

21.0 

12.3 

  5.6 

Yiyecek-Ġçecek ĠĢletmesi 

Türü 

Cafe 

Restaurant 

 

196 

161 

 

54.9 

45.1 

Katılımcının ĠĢletmedeki 

Pozisyonu 

Üst Yönetici 

Yiyecek-içeçek 

Departmanı Yöneticisi 

AĢçı  

Garson  

Komi 

Barista 

BulaĢıkçı 

Ġdari ve Mali Personel 

Diğer  

 

 

17 

 

75 

32 

133 

41 

13 

17 

15 

14 

 

4.8 

 

21.0 

9.0 

36.2 

11.5 

3.6 

4.8 

4.2 

3.9 

ÇalıĢan Sayısı 

10 ve daha az 

11-25 arası 

26-50 arası 

51 kiĢi ve daha fazla 

 

113 

185 

34 

25 

 

31.7 

51.8 

  9.5 

  7.0 

Aile ĠĢletmesi  

EVET 

HAYIR 
74 

283 

20.7 

79.3 

n= 357 
 

AraĢtımaya katılanların %60.2‟si erkek, %39.8‟i kadın çalıĢmaktadır. Katılımcıların 

%68.6‟sı bekârdır. Katılımcıların yaklaĢık %70‟si 10 yıldan fazla iĢ deneyimine 

sahiptir. Katılımcıların yaklaĢık %45 fakülte ve üzeri bir eğitim düzeyine sahiptir. Bu 

katılımcıların %65.2‟si 21-30 yaĢ arası grupta yer almaktadır. Katılımcıların 

%4.8‟iüst düzey önetici, %21‟i yiyecek-içecek departmanı yöneticisi, %9‟u aĢçı, 

%36.2‟si garson ve katılımcıların %28 diğer çalıĢanlardan oluĢmaktadır.  

AraĢtırmanın yapıldığı yiyecek içecek iĢletmelerinin %54.9‟u cafe ve %46.1‟i 

restaurant olmaktadır. Bu iĢletmelerin %79.3‟ü aile iĢletmesi değildir. Bu 

iĢletmelerin yaklaĢık %70‟i 11 kiĢi ve daha fazla personel istihdam etmektedirler. 
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2.2.3.Model ve Hipotezler 

Yönetim yazınında otantik liderliğin performans (Wong ve Laschinger, 2012; Wang 

vd., 2014; Riberio vd., 2018), bağlamsal performans (Malik  (2018), örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, çalıĢan yaratıcılığı, bireysel performans (Riberio vd., (2018) ve 

görev performansı (Zhapata-phalan vd., 2009; Wei vd., (2018) üzerinde pozitif 

etkiye sahip olduğu bulgularla ortaya konmuĢtur. Ancak otantik liderliğin psikolojik 

performans üzerindeki etkilerini inceleyen çalıĢmalar bulunmamaktadır. Yönetim 

alanındaki çalıĢmalardan yola çıkarak otantik liderlik ile psikolojik performans ile 

ilgili Ģu hipotez ileri sürülmüĢtür: 

Hipotez 1:Otantik liderlik psikolojik performansı pozitif yönlü etkilemektedir. 

Önceki çalıĢmalarda etkileĢimsel adaletin  performans (Ahmaad ve Jameel, 2021), iĢ 

performansı ve görev performansı (Zhapata-phalan vd., 2009; Kalay, 2016; Kim vd., 

2022) pozitif  bir Ģekilde etkilediği anlaĢılmaktadır. Buna karĢın bazı çalıĢmalarda 

etkileĢimsel adaletin takım performansını negatif ve anlamlı Ģekilde etkilediği 

Buengeler ve Hartog (2015) saptanmıĢtır. EtkileĢimsel adaletin psikolojik 

performansa etkilerini inceleyen çalıĢmalara henüz bulanmamaktadır. Bu 

çalıĢmalardan yola çıkarak etkileĢimsel adalet ile psikolojik performans iliĢkisine 

dair aĢağıdaki hipotez ileri sürülmüĢtür: 

Hipotez 2:EtkileĢimsel adalet psikolojik performansı pozitif yönlü etkilemektedir. 

Yon vd., (2016) Bilgi teknolojileri Ģirketleri çalıĢanları örnekleminde otantik 

liderliğin iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve öz- yeterlilik üzerindeki etkilerini incelediği 

araĢtırmanın sonuçlarına göre otantik liderliğin öz-yeterlilik pozitif ve anlamlı 

etkilediği saptanmıĢtır. Ancak etkileĢim adaletinin yönetsel özyeterlilik üzerindeki 

etkilerini ele alan çalıĢmalara rastlanmamaktadır. EtkileĢim adaleti, otantik liderlik 

ve yönetsel öz-yeterlilik arasındaki iliĢkilere dair hipotezler Ģu Ģekildedir: 

Hipotez 3:Otantikliderlik yönetsel öz-yeterliliği pozitif yönlü etkilemektedir. 

Hipotez 4:EtkileĢimsel adalet yönetsel öz-yeterliliği pozitif yönlü etkilemektedir. 
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Robertson ve Sadri (1993) yönetsel özyeterliğin performans üzerinde pozitif yönlü 

ve anlamlı bir etkiye sahip olduğunu tespit etmiĢlerdir. Aynı Ģekilde Macinati, 

Cantaluppi ve Rizzo (2017) yönetsel öz-yeterliliğin performans üzerinde pozitif 

etkiye sahip olduğunu saptamıĢlardır. Literatürde yönetsel özyeterlik ile psikolojik 

performans iliĢkisi ile ilgili çalıĢmalar henüz bulunmamaktadır. Bu bulgular dikkate 

alınarak yönetsel öz-yeterlilik ile psikolojik performans iliĢkisine dair ileri sürülen 

hipotez aĢağıdaki gibidir: 

Hipotez 5:Yönetsel öz-yeterlilik psikolojik performansı pozitif yönlü etkilemektedir.  

Alan yazında yönetsel özyeterlik, otantik liderlik ve etkileĢimsel adalet ve psikolojik 

performans iliĢkisine odaklanan çalıĢmalara rastlanılmamıĢtır. Ancak Macinati, 

Cantaluppi ve Rizzo (2017) yönetsel özyeterlik ve rol açıklığının, bütçeye katılım ile 

performans iliĢkisine aracılık ettiğini tespit etmiĢledir. GeçmiĢteki araĢtırmaların 

bulguları esas alınarak yönetsel özyerliğin gerek otantik liderlik ile psikolojik 

performans iliĢkisi gerekse etkileĢimsel adalet ile psikolojik performans iliĢkisine 

aracılık edebileceği ile ilgili tasarlanan hipotezler Ģu Ģekildedir:  

Hipotez 6:Yönetsel öz-yeterlilik, otantik liderlik ile psikolojik performans arasındaki 

iliĢkide aracı rolü oynayacaktır. 

Hipotez 7:Yönetsel öz-yeterlilik, etkileĢimsel adalet ile psikolojik performans 

arasındaki iliĢkide aracı rolü oynayacaktır. 

Literatür, araĢtırmanın amacı ve beklentiler doğrultusunda araĢtırmanın modeli 

aĢağıdaki gibi tasarlanmıĢtır.  
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ġekil 2. 1. ÖnerilenModel 

 

2.2.4. Veri Seti ve Analiz Yöntemleri 

Bu araĢtırmanın verileri, NevĢehir ili ve ilçelerinde faaliyet gösteren yiyecek-içecek 

iĢletmeleri çalıĢanlarından anket tekniği toplanmıĢtır. ÇalıĢmada çalıĢanların otantik 

liderlik ve etkileĢimsel adaletin psikolojik performansa etkisinde yönetsel öz-

yeterlilik algılarının aracı rolü oynayıp oynamadığını tespit etmek için Doğrulayıcı 

faktör analizi (DFA) ile ölçüm modeli oluĢturulduktan sonra aracı değiĢkenli yapısal 

eĢitlik modellemesinden (YEM) yararlanılmıĢtır.  

Veri setinde kayıp veri ataması yapıldıktan sonra Mahallanobis uzaklığı değerlerine 

bakılarak aĢırı uç değerlerin olduğu29 anket veri setinden çıkarılmıĢtır. Mahalanobis 

D (59) 120.643, p<.001) Ģeklinde hesaplanmıĢtır (Hair vd., 2013). Bu iĢlemin 

akabinde YEM‟de Maksimum Olabilirlik Tahmini yöntemi kullanıldığından ve anket 

sayısı 200‟den fazla olduğundan normal dağılım varsayımı kontrol etmek için 

çapıklık ve basıklık değerlerine bakılmıĢtır. Bulgulara göre çarpıklık değerleri -

1.454/.212 ve basıklık değerleri -1.269/1.446 arasındadır. Çarpıklık değerleri ±3‟ten 

düĢük  ve basıklık değerleri ±7‟den düĢük olduğu için verilerin normal dağıldığı 

varsayımı doğrulanmıĢtır (Curran vd., 1996; Kline, 2011). 
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2.3. ARAġTIRMA BULGULARI 

Model ve hipotezleri test etmek için uygulanan Yapısal EĢitlik Modellemesinde 

Anderson ve Gerbing‟in (1988) önermiĢ olduğu iki aĢamalı yaklaĢım tercih tercih 

edilmiĢtir.  Ġlk aĢamada DFA ile ölçüm modeli tasarlanıp önceden tamamlanmıĢtır. 

Ġkinci aĢamada bu ölçüm modeli üzerinden YEM uygulanmıĢtır. 

Sonuçlar, rol netliği ve yönetsel öz-yeterliliğin, bütçeye katılım ve performans 

arasındaki bağlantıya tam olarak aracılık ettiğini göstermektedir. Yönetsel bir bakıĢ 

açısından, sonuçlar, bütçe katılımına yatırım yapan kuruluĢların, katılımın algılanan 

faydaları hakkındaki bireysel inançları da etkileyeceğini göstermektedir, çünkü bilgi 

açısından zengin bir iç ortam, çalıĢanların örgütsel hedefler aracılığıyla daha net bir 

yön duygusu yaĢamasına olanak tanır. Sonuçlarımıza göre, kendi kendini yöneten 

çalıĢanlar arayan kuruluĢlar, tıbbi yöneticilerin bütçe katılımı yoluyla edindikleri 

deneyime dikkat etmelidir. Aslında, bu olay çalıĢanların zihinsel durumlarını etkiler 

ve özellikle onlara rolde performans göstermeleri için gerekli bilgileri sağlar ve 

performansa ulaĢmak için içsel psikolojik motivasyonu üstlenen gerekli eylemleri 

organize etmek ve yürütmek için kendi yetenekleri hakkındaki yargılarını 

geliĢtirmektedir 

 

2.3.1. Ölçüm Modeli 

Bu çalıĢmada veri toplamak için kullanılan ölçeklerin turizm iĢletmeciliği yazınına 

uyarlamak için bu ölçeklerin güvenilirlik ve geçerliğini test etmek üzere bir ölçüm 

modeli tasarlanmıĢtır. Modeli test etmek amacıyla yapılan ikinci düzey DFA 

sonuçları, bazı uyum iyiliği değerlerinin düĢük olduğunu yetersiz olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Bu yüzden öncelikle ölçüm modelinde 0,50 düĢük faktör yüküne sahip 

“Yönetsel Öz-yeterlilik” ölçeğindeki yoz2 ifadesi, “Psikolojik Performans” ölçeğinin 

özgüven boyutundaki psiper1 ifadesi, negatif duygu kontrolü boyutundaki psiper10, 

psiper11 ve psiper12 ifadeleri, dikkat boyutundaki psiper14, psiper15 ve psiper18 

ifadeleri, motivasyon boyutundaki psiper30 ve psiper31 ifadeleri, pozitif enerji 

boyutundaki psiper32 ve psiper34 ifadeleri ve tutum kontrolü boyutundaki psiper39 

ifadesi ölçüm modelinden çıkarılmıĢtır. Ancak ölçüm modelimizdeki uyum iyiliği 
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değerlerinin kabul edilebilir olmadığı görülmüĢtür. Dolayısıyla psikolojik 

performans ölçeğinin görselleĢtirme boyutundaki psiper20 ile psiper21 ifadelerine ait 

e49 ile e50 hata terimleri, etkileĢimsel adalet ölçeğindeki ea1 ile ea2 ifadelerine ait 

e17 ve e18 hata terimleri ve ea7 ile ea8‟a ait e23 ve e24 hata terimleri arasında 

kovaryanslar oluĢturulduktan sonra yeterli uyum iyiliği değerine sahip ölçüm modeli 

bulguları 2.2‟te verilmiĢtir.   

Tablo 2.2‟deki ölçüm modelinin uyum iyiliği değerlerinden 2/sd<2, IFI>.95, 

AGFI>.85,TLI>95; CFI>95; SRMR<0.05 ve RMSEA<0.05 olduğundan bu  

mükemmel düzeyde olduğu söylenebilir (Schermelleh-Engel vd.,2003, Mueller ve 

Hancock, 2019). Sadece GFI>.85 olduğundan bu uyum iyiliği değerlerinin kabul 

edilebilir olduğu gözlenmektedir (Hu ve Bentler, 1995).  

Fornell ve Larcker‟in (1981) önerdiği prosedür yardımıyla birinci ve ikinci düzey 

DFA bulguları esas alınarak hesaplanan herbir ölçeğe ait BileĢik Yapı Güvenilirliği 

değerleri 0.70 ile 0.96 arasında değiĢmektedir. Aynı Ģekilde modeldeki tüm 

ölçeklerin hesapladığımız ortalama açıklanan varyans-OAV (Average variance 

extracted-AVE) değerleri 0.50 ile 0.71 arasındadır. Bununla birlikte uyum iyiliği 

değerlerinin kabul edilebilir olduğu ölçüm modelindeki tüm ölçekler ve alt 

boyutlarındaki fadelerin faktör yükünün 0,521 üzerinde olduğu görülmektedir.  

Dolayısıyla Kline (2011) göre BYG değerinin 0.70‟in üzerinde olması, OAV 

değerlerinin 0.50‟nin üzerinde olması ve ölçeklerdeki tüm ifadelerin faktör 

yüklerinin 0.50‟nin üzerinde olmasından yakınsak geçerlilik sağlandığı söylenebilir. 

Öte yandan ölüm modelindeki tüm ölçekler ve boyutlarının Cronbach's alpha 

katsayıları 0.70 ile 0.93 arasındadır. Nunnally (1978) göre güvenilirlik katsayılarının 

0.70 üzerinde olması yeterli kabul edilir. Daha açık bir ifadeyle dört ölçek için iç 

tutarlılığın sağlandığı görülmektedir.  
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Tablo 2.2.Ölçüm Modelinin Uyum Ġyiliği Değerleri 

İkinci Düzey DFA Sonuçları 

OTANTİK LİDERLİK 

(Cronbach's α = .88, BYG = .88, OAV = .71) 

Ġfadeler Faktör 

Yükü (β) 

t 

Değeri* 

Özfarkındalık 
,829 * 

ĠliĢkisel ġefafflık ,924 7,532 

Ġçsel Ahlak AnlayıĢı ,565 6,315 

Dengeli Bilgi ĠĢleme ,873 7,513 

PSİKOLOJİK PERFORMANS (Cronbach's α = .83, BYG = .81, OAV = .50) 

Motivasyon 0,610 * 

Özgüven 0,630 5,797 

Negatif Enerji Kontrolü 0,600 5,712 

Dikkat Kontrolü 0,523 5,468 

Görselleştirme ve Görüntü Kontrolü 0,610 5,352 

Pozitif Enerji 0,670 6,580 

Tutum Kontrolü 0,650 5,810 

Birinci Düzey DFA Sonuçları   

OTANTİK LİDERLİK (Cronbach's α = .88, BYG = .88, OAV = .71) 

Özfarkındalık  (Cronbach's α = .72, BYG = .72, OAV = .50)   

1.Yöneticim, baĢkalarıyla iliĢkilerimi iyileĢtirmek için geribildirimde 

bulunur.  (Özfarkındalık)  
,572 * 

5.Yöneticim, baĢkalarının gözleyebilmesi için yeteneklerini doğru 

olarak ifade eder. (Özfarkındalık) 
,719 8,852 

9.Yöneticim kendi güçlü ve zayıf yanlarının farkında olduğunu belli 

eder. (Özfarkındalık)  
,627 7,919 

13.Yöneticim baĢkaları üzerinde sahip olduğu etkinin açıkça farkındadır. 

(Özfarkındalık)  
,565 7,774 

İlişkisel Şeffaflık (Cronbach's α = .72, BYG = .72, OAV = .51)   

2.Yöneticim, çalıĢanlarıma, kast ettiği Ģeyi her zaman açıkça belirtir. 

(ĠliĢkisel ġeffaflık) 
,647 * 

6.Yöneticim yaptığı hataları kabul eder (ĠliĢkisel ġeffaflık)  ,657 9,683 

10.Yöneticim, baĢkalarıyla bilgiyi açıkça paylaĢır (ĠliĢkisel ġeffaflık) ,631 9,383 

14.Yöneticim fikir ve düĢüncelerini baĢkalarına açıkça ifade eder 

(ĠliĢkisel ġeffaflık) 
,564 9,465 

İçsel Ahlak Anlayışı (Cronbach's α = .74, BYG = .74, OAV = .53)   
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3.Yöneticimin iĢ değerleri, eylemleriyle tutarlılık gösterir. (Ġçsel Etik 

AnlayıĢı) 
,734 * 

7.Yöneticim karar verirken temel inançlarından yararlanır. (Ġçsel Etik 

AnlayıĢı) 
,550 7,927 

11.Yöneticim alıĢılmıĢın dıĢında Ģeyler yapmak için baskılara direnir. 

(Ġçsel Etik AnlayıĢı) 
,625 9,218 

15.Yöneticim, içselahlaki standartlarıyla eylemlerine yön verir. (Ġçsel 

Etik AnlayıĢı) 
,668 9,319 

Dengeli Bilgi İşleme (Cronbach's α = .77, BYG = .77, OAV = .56)   

4.Yöneticim, iĢe iliĢkin temel inançlarını değiĢtirecek fikirler ister. 

(Dengeli Bilgi ĠĢleme)  
,662 * 

8.Yöneticim bir sonuca varmadan önce alternatif bakıĢ açılarını 

dikkatli bir Ģekilde dinler. (Dengeli Bilgi ĠĢleme) 
,712 10,602 

12.Yöneticim bir karar vermeden önce uygun veriyi objektif bir Ģekilde 

analiz eder. (Dengeli Bilgi ĠĢleme) 
,626 9,518 

16.Yöneticim, çalıĢanları zıt bakıĢ açılarını dile getirmeleri için teĢvik 

eder. (Dengeli Bilgi ĠĢleme) 
,702 10,681 

ETKİLEŞİMSEL ADALETİ (Cronbach's α = .93, BYG = .93, OAV = .66) 

1.ÇalıĢtığım iĢletmede iĢim ile ilgili kararlar verilirken yöneticilerim 

bana karĢı nazik ve ilgili davranır. 
,771 * 

2.ÇalıĢtığım iĢletmede iĢim ile ilgili kararlar verilirken yöneticilerim 

bana saygılı davranırlar ve beni önemserler. 
,806 20,739 

3.ÇalıĢtığım iĢletmede iĢim ile ilgili kararlar verilirken yöneticilerim 

kiĢisel gereksinimlerime duyarlıdırlar.  
,824 16,987 

4.ÇalıĢtığım iĢletmede iĢim ile ilgili kararlar verilirken yöneticilerim 

bana karĢı dürüst davranırlar ve samimidirler.  
,754 14,437 

5.ÇalıĢtığım iĢletmede iĢim ile ilgili kararlar verilirken yöneticilerim, bir 

çalıĢan olarak haklarımı gözetirler.  
,772 14,863 

6.ÇalıĢtığım iĢletmede iĢim ile ilgili verilen kararların ortaya çıkaracağı 

sonuçları yöneticilerim benimle tartıĢırlar.  
,751 14,443 

7.ÇalıĢtığım iĢletmede yöneticilerim iĢim ile ilgili kararlar verirken 

uygun gerekçeler gösterirler.  
,707 13,326 

8.ÇalıĢtığım iĢletmede yöneticilerim iĢim ile ilgili kararlar verirken, 

bana mantıklı açıklamalarda bulunurlar.  
,721 13,685 

9.ÇalıĢtığım iĢletmede yöneticilerim iĢim ile ilgili tüm kararları net bir 

Ģekilde açıklar. 
,756 14,553 

YÖNETSEL ÖZYETERLİK (Cronbach's α = .70, BYG = .70, OAV = .55) 

4. Bir yönetim mesleği için gerekli becerileri öğrenebilirim. ,540 * 
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3. Kapasitemden dolayı, çok kısa sürede piyasada yöneticilik iĢi 

bulabileceğimi umuyorum. 
,681 7,821 

1. Bir yöneticilik iĢiyle baĢa çıkabileceğimi umuyorum. ,761 7,748 

PSİKOLOJİK PERFORMANS (Cronbach's α = .83, BYG = .81, OAV = .50) 

Özgüven (Cronbach's α = .75, BYG = .76, OAV = .51)   

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

2. Bir çalıĢan olarak kendime inanıyorum. 0,600 8,446 

3. Kendime olan güvenimi çok çabuk kaybederim. (T) 0,540 8,131 

4.Yetenek ve becerimi en iyi Ģekilde kullanırım. 0,693 9,624 

6. Kendinden emin bir mücadelecinin dıĢa dönük imajını yansıtıyorum. 0,600 8,950 

Negatif Enerji Kontrolü (Cronbach's α = .75, BYG = .75, OAV = .60)   

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

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

9.Hatalarım beni olumsuz hissettirir ve düĢündürür. ,700 9,810 

Dikkat Kontrolü (Cronbach's α = .70, BYG = .70, OAV = .55)   

13.ĠĢte rekabet ederken dikkatim dağılır ve odaklanamam.  ,764 * 

16. ĠĢte rekabet ederken kendimi boĢlukta bulurum. ,557 5,171 

17.ĠĢ yaparken kendimi geçmiĢ hataları veya kaçırılan fırsatları 

düĢünürken buluyorum. 
,659 6,916 

Görselleştirme ve Görüntü Kontrolü (Cronbach's α = .80, BYG = .80, 

OAV = .51) 

  

19.ĠĢte baĢkalarıyla rekabete girmeden önce kendimi mükemmel 

performans gösterirken hayal ediyorum. 
,521 * 

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

21.Yaptığım iĢle ilgili senaryoları düĢünmek benim için kolay oluyor. ,640 8,060 

22.Rekabete girmeden önce zorlu durumlarda çalıĢmayı hayal 

ediyorum. 
,633 8,045 

23.ĠĢ esnasında daha iyi performans göstermeme yardımcı olan 

görüntüler kullanırım. 
,715 8,540 

24.Kendimi oynarken hayal ettiğimde, her Ģeyi canlı bir Ģekilde görebilir 

ve hissedebilirim. 
,663 8,242 

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

28.ĠĢte ben kendimin en iyi ateĢleyicisiyim. ,670 * 

29.Bir çalıĢan olarak en yüksek potansiyele ulaĢmak için ne 

gerekiyorsa vermeye hazırım. 
,665 9,987 

26.Bir çalıĢan olarak kendime koyduğum hedefler çok çalıĢmaya 

itiyor. 
,730 10,636 

25.ĠĢte elimden gelenin en iyisini yapmak için çok motive olurum. ,701 10,350 
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*1‟e sabitlenmiĢ olduğunu ifade etmektedir. *** p<.001 

Tablo 2.2‟deki mükkemel uyum iyiliği değerlerine sahip ölçüm modelindeki 

değiĢkenler arası korelasyonların karesi, OAV değerlerinden düĢüktür. Kline 

(2011)‟e göre bu durum ölçüm modelindeki tüm ölçekler ve boyutları için ayırt edici 

geçerliliğin sağlandığına iĢaret etmektedir (Tablo 2.3). Böylece modelimizdeki tüm 

ölçeklerin hem yakınsak geçerliliğin hem de ayırt edici geçerliğin sağlanması, yapı 

geçerliği koĢulunun karĢılandığını ifade eder.  

 

Tablo 2.3: Ölçüm Modelindeki Ölçeklere ĠliĢkin Ayırt Edici Geçerlilik Sonuçları 

DeğiĢkenler 1 2 3 4 

1.OL ,71    

2.EA 0,1706 ,66   

3.YOZ 0,0480 0,0740 ,55  

4.PSĠPER 0,0660 0,1832 0,1714 

 
,50 

-OL: Otantik Liderlik, EA: EtkileĢimsel Adalet, YOZ: Yönetsel Özyeterlik, PSĠPER: Psikolojik Performans.  

-Tabloda koyu olmayan katsayılar korelasyonların karesi iken, çapraz seyreden koyu katsayılar OAV 

değerleri olmaktadır.  

 

Pozitif Enerji Kontrolü(Cronbach's α = .75, BYG = .75, OAV = .54)   

37.Bu iĢi yapmak bana gerçek neĢe ve tatmin duygusu verir. ,776 * 

36.Zor durumlarla baĢa çıkarım ve ilham ettiririm. ,690 10,040 

35.Genelde iĢte çok pozitifimdir. ,610 9,042 

32.ĠĢ esnasında genelde iyimserliğimi korurum. ,550 8,837 

Tutum Kontrolü(Cronbach's α = .82, BYG = .81, OAV = .57)   

43.Krizi fırsata çevirebilirim. ,610 * 

. 42.Yöneticilerim, iyi bir tutuma sahip olduğumu söyler. ,590 10,210 

41.DüĢüncelerimi kontrol ederek olumsuz ruh hallerimi olumlu 

olanlara dönüĢtürebilirim. 
,770 10,425 

40.ĠĢ esnasında ne olursa olsun yüzde yüz çaba gösteririm ,714 9,986 

38.ĠĢ esnasında pozitif düĢünürüm. ,700 9,897 

Ölçüm Modelinin Uyum Ġyiliği Indeksleri: 
2
/sd=1,123; GFI=, 859; AGFI=,850; IFI:, 974; 

TLI=,972 ; CFI= ,974; SRMR= 0,050; RMSEA= 0,019. 
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Ölçüm modelimizdeki değiĢkenler arası iliĢkilere bakıldığında; korelasyon 

katsayılarının 0.8‟in üzerinde olmaması nedeniyle de ayırt edici geçerliğin sağlandığı 

görülmektedir. Korelasyon analizi sonuçlarına göre otantik liderliğin etkileĢimsel 

adalet (r = ,413; p<0.001), yönetsel özyeterlik (r = ,219; p<0.01) ve psikolojik 

performans (r = ,257; p<0.01) ile pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki içinde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Öte yandan etkileĢimsel adaletin, yönetsel özyeterlik (r = ,272; p<0.01)   

ve psikolojik performans  (r = ,428; p<0.001)  ile pozitif yönlü anlamlı iliĢki 

içerisinde olduğu gözlenmiĢtir. Son olarak yönetsel özyeterlilik ile psikolojik 

performans arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır (r = ,414; 

p<0.01)  

Tablo 2.4: Ölçüm Modelindeki DeğiĢkenler Arasındaki Korelasyonlar 

DeğiĢkenler    St. Sapma 1 2 3 4 

1.OL 3,66 ,66 1    

2.EA 3,89 ,83 ,413
***

 1   

3.YOZ 4,08 ,77 ,219
**
 ,272

**
 1  

4.PSĠPER 3,85 ,49 ,257
**
 ,428

***
 ,414

***
 1 

*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001; 

-OL: Otantik Liderlik, EA: EtkileĢimsel Adalet, YOZ: Yönetsel Özyeterlik, PSĠPER: Psikolojik Performans.  

 

2.3.2. Ġçsel Modelin AraĢtırma Bulguları 

Bu araĢtırmada otantik liderlik ve etkileĢimsel adaletin psikolojik performansa 

etkisinde yönetsel öz-yeterliliğin aracı rölünü test etmek üzere yapılan YEM 

bulguları Tablo 2.5‟te sunulmuĢtur. 

YEM modeli istatistiksel açıdan anlamlıdır. Bu modelde otantik liderlik,  

etkileĢimsel adalet ve yönetsel öz-yeterliliğin psikolojik performanstaki varyansı 

açıklama oranı %28.8‟dir (R
2
= 0,288). Bu durumda değiĢkenler psikolojik 

performansa büyük ölçüde etki etmektedir. Buna karĢın bağımsız değiĢkenler olan 

otantik liderlik ve etkileĢimsel adaletin psikolojik performanstaki varyansı açıklama 
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oranı %8.8‟dir (R
2
= 0,088). Bu değiĢkenler yönetsel öz-yeterliliğe düĢük düzeyde 

etki etmektedir  (Cohen, 1988). 

 

 

   

 

 

 

 

 

 Dolaylı Etkiler β 

H6 OL          YOZ      PSĠPER ,043 

H7 EA         YOZ        PSĠPER ,073 

 

ġekil 2. 2. Test Edilen AraĢtırma Modeli 

 

 

YEM bulgularına göre otantik liderlik psikolojik performansı pozitif ama anlamlı 

olmayan Ģekilde etkilemektedir (β= ,055; p>.05). Bu yüzden Hipotez 1 

desteklenmemiĢtir. Buna karĢın etkileĢim adaleti psikolojik performansa pozitif 

yönlü ve anlamlı Ģekilde etki etmektedir (β = ,308; p<.001). Dolayısıyla Hipotez 2 

kabul edilmiĢtir. Öte yandan yönetsel özyeterliğin psikolojik performans üzerinde 

pozitif ve anlamlı etkiye sahip olduğu görülmektedir (β = ,333; p<.001). Böylelikle 

Hipotez 3 de desteklenmiĢtir.  

      H1 

(β= ,055) 

 

(R2=,088) 

PSĠKOLOJĠK 

PERFORMANS YÖNETSEL ÖZ-

YETERLĠLK 

ETKĠLEġĠMSEL 

ADALET 

OTANTĠK 

LĠDERLĠK  

(R2=,288) 

      H3 

(β= ,333) 

      H2 

(β= ,308) 

 

,320 

      H5 

(β= ,219) 

      H4 

(β= ,129) 

e1 

e2 
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Tablo 2.5: Hipotezlerin Test Edilmesi Ġle Ġlgili YEM Sonuçları 

Direkt Etkiler 

Hipotezler ĠliĢkiler St. β S.H. t değeri R2 P SONUÇ 

H1 OL         PSĠPER ,055 ,054 ,770 
,288 

 

,441 Ret 

H2 EA           PSĠPER ,308*** ,040 3,683 ,000 Kabul 

H3 YOZ         PSĠPER ,333*** ,075 3,811 ,000 Kabul 

H4 OL         YOZ ,129 ,068 1,653 
,088 

,098 Ret 

H5 EA       YOZ ,219*** ,044 2,902 ,004 Kabul 

Dolaylı Etkiler 

 ĠliĢkiler 
Dolaylı 

Etki (β) 
S.H. LLCI ULCI P SONUÇ 

H6 OL          YOZ      PSĠPER ,043 ,020 -009 ,057 ,255 Ret 

H7 EA         YOZ        PSĠPER ,073 ,023 ,019 ,098 ,010 Kabul 

YEM Uyum Ġyiliği Değerleri: 
2
/sd=1,125; GFI=, 858; AGFI=,850; IFI:, 974; TLI=,972 ; CFI= 

,973; SRMR= 0,050; RMSEA= 0,019 

*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001; OL: Otantik Liderlik, EA: EtkileĢimsel Adalet, YOZ: Yönetsel Özyeterlik, 

PSĠPER: Psikolojik Performans.  

YEM sonuçları incelendiğinde otantik liderlik yönetsel özyeterliği pozitif ama 

anlamlı olmayan Ģekilde etkilemektedir(β = ,068; p>.005). Buna karĢılık etkileĢim 

adaleti yönetsel özyeterliği pozitif ve anlamlı Ģekilde etkilemektedir(β = ,219; 

p<.001).Dolayısıyla Hipotez 4 ret edilirken, Hipotez 5 kabul edilmiĢtir. 

Hem otantik liderlik ile psikolojik performans arasındaki iliĢkide hem etkileĢimsel 

adalet arasındaki iliĢkide yönetsel öz-yeterliliğin aracı etkisini ortaya koymaya 

yönelik YEM bulgularına yönelik bir değerlendirme yapıldığında; aracı etkiden 

bahsedilebilmesi için hem bağımsız değiĢken hem de aracı değiĢkenin bağımlı 

değiĢkeni anlamlı Ģekilde etkilemesi ve ayrıca bağımsız değiĢkenin aracı değiĢkeni 

anlamlı Ģekilde etkilemesi koĢullarının gerçekleĢmesi gerekir (Baron ve Kenny, 

1986: 1176-1177).Otantik liderliğin bağımsız değiĢken, psikolojik performansın 

bağımlı olduğu modele yönetsel öz-yeterlilik modele aracı olarak girdiğinde bu 

koĢullar gerçekleĢmemiĢtir (Tablo 2.5). Zaten YEM sonuçları incelendiğinde 

yönetsel öz-yeterlilik modele girdiğinde otantik liderliğin psikolojik performansa 

etkisinde anlamlı olmayan bir azalıĢ vardır (p>0.05). Bununla birlikte dolaylı etkinin 

alt sınır ve üst sınırları sıfırı kapsamadığı için yönetsel öz-yeterliliğin otantik liderlik 
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ile psikolojik performans iliĢkisinde aracı etkiye sahip olmadığı görülmektedir (β = 

,043; %95 CI [-,009 ile ,057]). Bu yüzden Hipotez 6 ret edilmiĢtir. 

Buna karĢın bağımsız değiĢkenlerden etkileĢimsel adaletin bağımlı değiĢken 

psikolojik performansa anlamlı Ģekilde etki ettiği ve aynı zamanda bağımsız 

değiĢkenin aracı değiĢken olan yönetsel öz-yeterliliği de anlamlı Ģekilde etki ettiği 

saptanmıĢtır. Aynı zamanda aracı değiĢken yönetsel öz-yeterliliğin de bağımlı 

değiĢken psikolojik performansı anlamlı Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir. Bu 

durumda Baron ve Kenny (1986)‟nin aracı değiĢken etkisini test etme koĢulları 

gerçekleĢmiĢtir. Tablo 2.5‟te görüldüğü gibi yönetsel özyeterlik modele dahil olursa 

etkileĢimsel adaletinin psikolojik performans üzerindeki etkisinde bir anlamlı azalıĢ 

söz konusudur (p< 0.05). Ayrıca 0.05 anlam düzeyinde dolaylı etkiye iliĢkin alt sınır 

ve üst sınırlar sıfırı kapsamadığından etkileĢimsel adalet ile psikolojik performans 

iliĢkisinde yönetsel özyeterliğin aracı rolü oynadığı ortaya konmuĢtur (β = ,073; %95 

CI [,019 ile ,098]). Bu nedenle Hipotez 7 desteklenmiĢtir. 



SONUÇ 

Küresel ölçekte rekabet avantajı elde etmek isteyen yiyecek-içecek sektöründeki 

iĢletmelerin sürekli değiĢiklik arz eden ve geliĢen gereksinimleri doğrultusunda; 

çalıĢanlar arasındaki iliĢkilerde Ģeffaflık, ahlak anlayıĢı, bilgiyi tarafsız 

değerlendirme, karĢılıklı güven ve sadakat gibi tutum ve davranıĢlar iĢgörenlerin 

psikolojik performanslarını etkilemektedir. Yiyecek-içecek iĢletmeleri, müĢteri 

iliĢkileri söz konusu olduğunda nasıl davranması gerektiğini bilen ve sorumluluk 

almayı üstlenme gibi pozitif sonuçlara ulaĢmaya odaklanmıĢ uygun liderlik türüne 

ihtiyaç duymaktadır. Bu nedenle hem sorumluluk sahibi hem de çalıĢanların 

psikolojik performanslarını arttırma ve yönlendirmede etkin liderlik türlerinden 

birinin otantik liderlik olabileceği varsayılmaktadır. Fakat otantik liderliğin sağladığı 

faydaların yanı sıra etkilerini sınırlandırdığı bazı faktörlerin olabileceği yadsınamaz. 

Bu doğrultuda etkileĢimsel adaletinin etkin hale gelmesi ile hem liderlik tarzı hem de 

psikolojik performans iyileĢtirmesine katkı sağlayabilir. Bu kapsamda 

araĢtırmamızda otantik liderlik, etkileĢim adaleti, psikolojik performans ve yönetsel 

öz-yeterliliğin arasındaki iliĢki ile ilgili yapılan alan araĢtırmasından sonra NevĢehir 

ili ve ilçelerinde faaliyette olan yiyecek-içecek iĢletimelerinde çalıĢanlar üzerine 

otantik liderlik ve etkileĢimsel adaletin psikolojik performansa etkilerini ortaya 

koymak ve belirtilen değiĢkenler arasındaki iliĢkide yönetsel öz-yeterliliğin aracı 

rolünü araĢtırmaya yönelik bir araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma verilerini 

anket formu kullanılarak toplanan çalıĢma da veriler Yapılsal EĢitlik Modeli (YEM) 

kullanılarak analizi yapılmıĢtır.    

YEM bulgularına göre otantik liderlik psikolojik performansı pozitif ama anlamlı 

olmayan Ģekilde etkilediği saptanmıĢtır. Buna karĢın etkileĢimsel adaletinin 

psikolojik performansı pozitif ve anlamlı Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir. Öte 

yandan yönetsel öz-yeterliliğin psikolojik performans üzerinde pozitif ve anlamlı 

etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir.  

YEM sonuçları incelendiğinde otantik liderliğin yönetsel öz-yeterlliliği pozitif ama 

anlamlı olmayan Ģekilde etkilediği gözlenmiĢtir. Buna karĢılık etkileĢim adaletinin 

yönetsel öz-yeterliliği pozitif ve anlamlı Ģekilde etkilediği ortaya konmuĢtur.  
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YEM sonuçlarına göre yönetsel öz-yeterliliğin otantik liderlik ile psikolojik 

performans arasındaki iliĢkide aracı rolü oynamadığı belirlenmiĢtir. Buna karĢılık 

etkileĢimsel adalet ile psikolojik performans iliĢkisinde yönetsel öz-yeterliliğin 

aracı rolü oynadığı saptanmıĢtır.  

ÇalıĢmada otantik liderliğin yönetsel öz-yeterliliği pozitif ama anlamlı olmayan 

Ģekilde etkilediği gözlenmiĢtir. Kim,  Park, Kim (2020) tarafından yapılan çalıĢma 

bulguları çalıĢmamızın bulgularını destekler niteliktedir. Buna karĢın etkileĢimsel 

adaletinin psikolojik performansı pozitif ve anlamlı Ģekilde etkilediği tespit 

edilmiĢtir. Zhapata-phalan vd. (2009), Kalay (2016), Ahmaad ve Jameel (2021) ve 

Kim vd. (2022) çalıĢmalarında etkileĢim adaletinin performans üzerindeki pozitif 

etkilerine dair tespitler çalıĢmamızın bulgularını dolaylı olarak desteklemektedir. 

Ancak Buengeler ve Hartog‟un (2015) etkileĢim adaletinin takım performansına 

negatif etki ettiğine dair tespiti bu çalıĢmanın bulgularını destekleyici nitelikte 

değildir. Öte yandan yönetsel öz-yeterliliğin psikolojik performans üzerinde pozitif 

ve anlamlı etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir. Robertson ve Sadri (1993) yönetsel öz-

yeterliliğin performansa pozitif etki ettiğine dair tespitleri çalıĢma bulgularımız ile 

paralellik göstermektedir. 

Ayrıca etkileĢimsel adalet ile psikolojik performans iliĢkisinde yönetsel öz-

yeterliliğin aracı rolü oynadığı saptanmıĢtır. Macinati, Cantaluppi ve Rizzo‟nun 

(2017) bütçeye katılım ile performans iliĢkisinde yönetsel öz-yeterlilik ve rol 

açıklığının aracılık rolü oynadığına dair tespitleri bu çalıĢmanın bulgularını dolaylı 

olarak desteklemektedir. Buna karĢın öz-yeterliliğin otantik liderlik ile psikolojik 

performans arasındaki iliĢkide aracı rolü oynamadığı saptanmıĢtır. ÇalıĢmamızın bu 

tespitinin literatürdeki bulgu eksikliğini giderici nitelikte olduğu söylenebilir. 

AraĢtırma bulguları dikkate alınarak yiyecek-içecek iĢletmelerindeki, yönetici ve 

çalıĢanlara yönelik Ģu öneriler verilebilir: 

 Yiyecek-içecek iĢletmelerinde etkileĢimsel adaletinin psikolojik performansı 

önemli ölçüde iyileĢtirdiği tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda yöneticiler 

etkileĢimsel adaleti artırmak amacıyla çalıĢanlarla aralarındaki iliĢkinin 

kalitesi ve ödüllendirme sistemlerinin geliĢtirilmesi çalıĢanların misilleme 

düzeylerini iyileĢtirebilir. Ayrıca yöneticiler haksız ücret dağılımı, adil 
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olmayan prosedür uygulamalarını tolere etmeye yönelik denetleme 

mekanizmaları oluĢturabilir (Skarlicki ve Folger, 1997:438). Aynı zamanda 

yöneticiler görev, mal, hizmet, ödül, ceza, ücret, örgütsel pozisyon, fırsat ve 

roller gibi kazanımlar söz konusu olduğunda çalıĢanlara adil ve eĢitlikçi bir 

tavır takınarak paylaĢtırmalıdır.  

 Bulgular ıĢığında yiyecek-içecek iĢletmelerinde Yönetsel Öz-yeterliliğin 

psikolojik performans üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğunu ortaya 

koymaktadır. Dolayısıyla yönetsel öz-yeterliliğin çalıĢmanın önemli 

değiĢkenlerinden biri olduğu görülmektedir. Bununla birlikte çalıĢanların öz-

yeterliliğini artırıcı nitelikte faaliyetlerde bulunulması iĢletme yöneticileri 

tarafından desteklenmelidir. Bu faaliyetler çalıĢanlara sözel ikna becerileri 

geliĢtirici eğitim verilmesi, motivasyonu artırıcı etkinlikler düzenlenmesi gibi 

çalıĢanların içsel motivasyonlarını destekleyici Ģekilde tasarlanabilir. Ayrıca 

çalıĢanlara görev tanımları net bir Ģekilde belirtilmesinin yönetsel öz-

yeterliliğe artıracağı özelliği taĢımasından dolayı önem arz etmektedir.  

 Yöneticilerin çalıĢanlarına yönelik davranıĢlarında eĢitlik ve adeleti 

tanımlayan etkileĢim adaleti, çalıĢmada yönetsel özyeterliği artırdığı 

saptanmıĢtır. Bu doğrultuda yiyecek-içecek iĢletmelerinde yöneticiler 

çalıĢanlar üzerinde adalet kavramı geliĢtirmeleri gerekmektedir. Dolayısıyla 

etkileĢimsel adaleti sağlamak amacı ile yöneticilerin çalıĢanlarına yönelik eĢit 

davranma, alınan kararları net bir Ģekilde ifade etme ve sosyal duyarlılıkta 

empatiye karĢı özen gösterme gibi davranıĢları öz-yeterliliğe katkı 

sağlayacaktır. 

ÇalıĢma baĢlıklarını oluĢturan değiĢkenler ve kullanılan analiz yöntemleri açısından 

güçlü taraflarının bulunmasının yanında kısıtları da bulunmaktadır. Birincisi Türkçe 

alan yazında ilk çalıĢmalardan biri olduğundan dolayı otantik liderlik ve literatür 

taraması bakımından bazı eksik tarafları olabilir. İkinci olarak ise belirlenen konum 

yalnızca NevĢehir ili ve ilçelerinin yiyecek-içecek iĢlemelerindeki çalıĢanların 

oluĢturmasından kaynaklı araĢtırma bulgularının genel kanı oluĢturması ve yönetsel 

öz-yeterlilik ölçeğinin farklı hizmet sektörü çalıĢanlarına Türkçe‟ye uygun biçime 

getitilmesi için farklı hizmet sektörleri ile birlikte farklı örneklem seçimine gidilmesi 

gerekmektedir. Son olarak üçüncü kısıt ise yiyecek-içecek iĢletmelerinde 
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çalıĢanlarının kimliklerinin ortaya çıkacağı, yöneticilerin değerlendirmeleri 

okuyacağı ve anketlerin farklı amaçlar yönünde kullanacağı endiĢesi sarmaktadır. 

Ayrıca mutfak yöneticilerinin çalıĢanların iĢi aksatacağı yönünde kaygıları da 

sınırlılarda yer almaktadır. Dolayısıyla belirliten kısıtlar ve otantik liderlik ve 

etkileĢimsel adaletin psikolojik performansa etkilerinde yönetsel öz-yeterliliğin aracı 

rolüne iliĢkin bulguları incelerken belirtilen örneklem baz alınarak değerlendime 

yapılması önerlebilir. 

ÇalıĢma doğrultusunda incelenen diğer çalıĢmalarda bulunan değiĢkenlerimiz ile 

ilgili farklı alanlar da çalıĢmalar bulunmaktadır. Fakat otantik liderlik, etkileĢimsel 

adalet ve psikolojik performans arasındaki iliĢkide yönetsel öz-yeterliliğin aracı 

rolüne yiyecek-içecek iĢletmelerin de yapılmıĢ olan bir çalıĢmaya 

rastlanmamaktadır. Sonuç olarak gelecekte gerçekleĢtirilecek olan çalıĢmalar da 

Türkiye‟de kamu sektöründe çalıĢanlara yönelik otantik liderliğin farklı birimler, 

kiĢisel ve örgütsel sonuçları üzerindeki etkileri farklı veri toplama yöntemi ile 

incelenebilir.   
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A. Yiyecek-Ġçecek iĢletmeleri çalıĢanlarının otantik liderlik, etkileĢimsel adalet ve yönetsel öz yeterlilik ile 

ilgili aĢağıda bazı ifadelere yer verilmiĢtir. Lütfen bu ifadeleri size uygun düĢecek tarzda karĢısına “X’’ 

iĢareti koyarak cevaplandırınız. 
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1.Yöneticim, baĢkalarıyla iliĢkilerimi iyileĢtirmek için 

geribildirimde bulunur.  (Özfarkındalık)  

1 2 3 4 5 

2.Yöneticim, çalıĢanlarıma, kast ettiği Ģeyi her zaman 

açıkça belirtir. (ĠliĢkisel ġeffaflık)  

1 2 3 4 5 

3.Yöneticimin iĢ değerleri, eylemleriyle tutarlılık 

gösterir. (Ġçsel Etik AnlayıĢı) 

1 2 3 4 5 

4.Yöneticim, iĢe iliĢkin temel inançlarını değiĢtirecek 

fikirler ister. (Dengeli Bilgi ĠĢleme)  

1 2 3 4 5 

5.Yöneticim, baĢkalarının gözleyebilmesi için 

yeteneklerini doğru olarak ifade eder. (Özfarkındalık) 

1 2 3 4 5 

6.Yöneticim yaptığı hataları kabul eder (ĠliĢkisel 

ġeffaflık)  

1 2 3 4 5 

7.Yöneticim karar verirken temel inançlarından 

yararlanır. (Ġçsel Etik AnlayıĢı)  

1 2 3 4 5 

8.Yöneticim bir sonuca varmadan önce alternatif bakıĢ 1 2 3 4 5 
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açılarını dikkatli bir Ģekilde dinler. (Dengeli Bilgi ĠĢleme)  

9.Yöneticim kendi güçlü ve zayıf yanlarının farkında 

olduğunu belli eder. (Özfarkındalık)  

1 2 3 4 5 

10.Yöneticim, baĢkalarıyla bilgiyi açıkça paylaĢır 

(ĠliĢkisel ġeffaflık) 

1 2 3 4 5 

11.Yöneticim alıĢılmıĢın dıĢında Ģeyler yapmak için 

baskılara direnir. (Ġçsel Etik AnlayıĢı) 

1 2 3 4 5 

12.Yöneticim bir karar vermeden önce uygun veriyi 

objektif bir Ģekilde analiz eder. (Dengeli Bilgi ĠĢleme) 

1 2 3 4 5 

13.Yöneticim baĢkaları üzerinde sahip olduğu etkinin 

açıkça farkındadır. (Özfarkındalık)  

1 2 3 4 5 

14.Yöneticim fikir ve düĢüncelerini baĢkalarına açıkça 

ifade eder (ĠliĢkisel ġeffaflık) 

1 2 3 4 5 

15.Yöneticim, içselahlaki standartlarıyla eylemlerine yön 

verir. (Ġçsel Etik AnlayıĢı) 

1 2 3 4 5 

16.Yöneticim, çalıĢanları zıt bakıĢ açılarını dile 

getirmeleri için teĢvik eder. (Dengeli Bilgi ĠĢleme) 

1 2 3 4 5 
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1.ÇalıĢtığım iĢletmede iĢim ile ilgili kararlar verilirken 

yöneticilerim bana karĢı nazik ve ilgili davranır. 

1 2 3 4 5 

2.ÇalıĢtığım iĢletmede iĢim ile ilgili kararlar verilirken 

yöneticilerim bana saygılı davranırlar ve beni önemserler. 

1 2 3 4 5 

3.ÇalıĢtığım iĢletmede iĢim ile ilgili kararlar verilirken 

yöneticilerim kiĢisel gereksinimlerime duyarlıdırlar.  

1 2 3 4 5 

4.ÇalıĢtığım iĢletmede iĢim ile ilgili kararlar verilirken 

yöneticilerim bana karĢı dürüst davranırlar ve 

samimidirler.  

1 2 3 4 5 

5.ÇalıĢtığım iĢletmede iĢim ile ilgili kararlar verilirken 

yöneticilerim, bir çalıĢan olarak haklarımı gözetirler.  

1 2 3 4 5 

6.ÇalıĢtığım iĢletmede iĢim ile ilgili verilen kararların 

ortaya çıkaracağı sonuçları yöneticilerim benimle 

tartıĢırlar.  

1 2 3 4 5 

7.ÇalıĢtığım iĢletmede yöneticilerim iĢim ile ilgili 

kararlar verirken uygun gerekçeler gösterirler.  

1 2 3 4 5 

8.ÇalıĢtığım iĢletmede yöneticilerim iĢim ile ilgili 1 2 3 4 5 
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kararlar verirken, bana mantıklı açıklamalarda 

bulunurlar.  

9.ÇalıĢtığım iĢletmede yöneticilerim iĢim ile ilgili tüm 

kararları net bir Ģekilde açıklar. 

1 2 3 4 5 
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1. Bir yöneticilik iĢiyle baĢa çıkabileceğimi umuyorum. 1 2 3 4 5 

2. Bir yönetim pozisyonunun çok zor olduğunu 

düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

3. Kapasitemden dolayı, çok kısa sürede piyasada 

yöneticilik iĢi bulabileceğimi umuyorum. 

1 2 3 4 5 

4. Bir yönetim mesleği için gerekli becerileri 

öğrenebilirim.  

1 2 3 4 5 

 

B. Yiyecek-içecek iĢletmelerinde çalıĢanların psikolojik performansı ile ilgili aĢağıda bazı ifadelere yer 

verilmiĢtir. Lütfen bu ifadeleri size uygun düĢecek tarzda karĢısına “X’’ iĢareti koyarak cevaplandırınız. 
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Özgüven      

1.Kendimi rekabette kazanandan çok kaybeden olarak 

görürüm. (T) 

1 2 3 4 5 

2. Bir çalıĢan olarak kendime inanıyorum. 1 2 3 4 5 

3. Kendime olan güvenimi çok çabuk kaybederim. (T) 1 2 3 4 5 

4.Yetenek ve becerimi en iyi Ģekilde kullanırım. 1 2 3 4 5 

5. Ben zihinsel olarak zorlu bir rakibim. 1 2 3 4 5 

6. Kendinden emin bir mücadelecinin dıĢa dönük imajını 

yansıtıyorum. 

1 2 3 4 5 

Negatif Enerji Kontrolü      

7.ĠĢte rekabet ederken sinirlenir ve engellenirim. 1 2 3 4 5 

8.Rekabette gergin olur ve korkarım. 1 2 3 4 5 

9.Hatalarım beni olumsuz hissettirir ve düĢündürür. 1 2 3 4 5 

10. ĠĢte rekabet ederken kaslarım aĢırı gerilir. 1 2 3 4 5 
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11.Laf kalabalığı, rakip hileleri, kötü hakemler gibi kontrol 

edilmeyen olaylar beni çok üzer. 

1 2 3 4 5 

12. ĠĢte rekabet ederken bir problemle karĢılaĢtığımda sakin 

kalabilirim. 

1 2 3 4 5 

Dikkat Kontrolü      

13.ĠĢte rekabet ederken dikkatim dağılır ve odaklanamam.  1 2 3 4 5 

14.ĠĢte rekabetin en kritik anlarında yüz mil hızla koĢmaya 

baĢlıyor gibi görünürüm. 

1 2 3 4 5 

15.Rahatsız edici duyguları çabucak bertaraf eder ve yeniden 

odaklanırım. 

1 2 3 4 5 

16. ĠĢte rekabet ederken kendimi boĢlukta bulurum. 1 2 3 4 5 

17.ĠĢ yaparken kendimi geçmiĢ hataları veya kaçırılan fırsatları 

düĢünürken buluyorum. 

1 2 3 4 5 

18.Konsantrasyonum kolayca bozulur. 1 2 3 4 5 

GörselleĢtirme ve Görüntü Kontrolü      

19.ĠĢte baĢkalarıyla rekabete girmeden önce kendimi 

mükemmel performans gösterirken hayal ediyorum. 

1 2 3 4 5 

20.Fiziksel becerilerimi zihinsel olarak uygularım. 1 2 3 4 5 

21.Yaptığım iĢle ilgili senaryoları düĢünmek benim için kolay 

oluyor. 

1 2 3 4 5 

22.Rekabete girmeden önce zorlu durumlarda çalıĢmayı hayal 

ediyorum. 

1 2 3 4 5 

23.ĠĢ esnasında daha iyi performans göstermeme yardımcı olan 

görüntüler kullanırım. 

1 2 3 4 5 

24.Kendimi oynarken hayal ettiğimde, her Ģeyi canlı bir 

Ģekilde görebilir ve hissedebilirim. 

1 2 3 4 5 

Motivasyon      

25.ĠĢte elimden gelenin en iyisini yapmak için çok motive 

olurum. 

 

1 2 3 4 5 

26.Bir çalıĢan olarak kendime koyduğum hedefler çok 

çalıĢmaya itiyor.  

1 2 3 4 5 

27.Sıkı çalıĢmak için kendimi zorlamak zorunda değilim. 1 2 3 4 5 

28.ĠĢte ben kendimin en iyi ateĢleyicisiyim. 1 2 3 4 5 

29.Bir çalıĢan olarak en yüksek potansiyele ulaĢmak için ne 

gerekiyorsa vermeye hazırım. 

1 2 3 4 5 

30.ĠĢte canım sıkılır ve tükenmiĢlik duygusu yaĢarım.  1 2 3 4 5 

31.Her sabah iĢe gitmek için gerçekten heyecanlanırım.  1 2 3 4 5 
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Pozitif Enerji      

32.ĠĢ esnasında genelde iyimserliğimi korurum. 1 2 3 4 5 

33.Çok sayıda sorunla karĢılaĢtığımda bile rekabetten zevk 

alırım. 

1 2 3 4 5 

34.ĠĢler aleyhime döndüğünde duygusal olarak biterim. 1 2 3 4 5 

35.Genelde iĢte çok pozitifimdir. 1 2 3 4 5 

36.Zor durumlarla baĢa çıkarım ve ilham ettiririm.  1 2 3 4 5 

37.Bu iĢi yapmak bana gerçek neĢe ve tatmin duygusu verir. 1 2 3 4 5 

Tutum Kontrolü      

38.ĠĢ esnasında pozitif düĢünürüm. 1 2 3 4 5 

39. ĠĢ esnasında kendimle konuĢmam olumsuzdur. 1 2 3 4 5 

40.ĠĢ esnasında ne olursa olsun yüzde yüz çaba gösteririm. 1 2 3 4 5 

41.DüĢüncelerimi kontrol ederek olumsuz ruh hallerimi 

olumlu olanlara dönüĢtürebilirim. 

1 2 3 4 5 

42.Yöneticilerim, iyi bir tutuma sahip olduğumu söyler. 1 2 3 4 5 

43.Krizi fırsata çevirebilirim. 1 2 3 4 5 

D. DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLERE ĠLĠġKĠN SORULAR 

1. Cinsiyetiniz                 :  (…)  Erkek       (…)   Kadın 

2. Medeni Durumunuz   :  (…) Evli           (...)  Bekâr 

3. Eğitim Durumunuz     :  (…)Ġlköğretim  (…)Lise     (…)Meslek Yüksekokulu     (…)Fakülte 

(…)Yüksek Lisans/Doktora 

4. YaĢınız        :  (….) 20 yaĢ ve aĢağısı   (….) 21-30 yaĢ arası   (…) 31-40 yaĢ arası (….) 41-50 yaĢ arası (   ) 51 

yaĢ üzeri  

5. ĠĢ Deneyimi (Yıl Olarak)      : …………………………………………………... 

6.ĠĢletmedeki pozisyonunuz    : ……………………………………………… 

7.Firmanız Aile ĠĢletmesi midir? (…)  Evet      (…)  Hayır 

8.ĠĢletme çalıĢan kiĢi sayısı:      (…) 10 ve daha az    (…) 11-25 arası    (…) 26-50 arası    (...) 51 ve daha fazla 

9.ĠĢletmenin türü:…………………………………………………………………….. 

 

Katkılarınızdan Dolayı TeĢekkür Ederiz. 

 

 



 

ETĠK KURUL ĠZNĠ 

 

 


