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OTANTIK LIiDERLiGIiN iSE YABANCILASMAYA ETKIiSi VE LIDER-UYE

ETKILESIMININ BU iLISKIiDEKiI DUZENLEYICi ROLU
Berat CICEK!, Mehmet Ali TURKMENOGLU?
Oz
Bu arastirmanin amaci, otantik liderligin ise yabancilasmaya olan etkisini ve lider-iiye
etkilesimin bu iliskideki diizenleyici roliiniin incelenmesidir. Ise yabancilasma sorunu uzun
yillardir diisliniirlerin ve arastirmacilarin kafa yordugu ve ¢ézmeye calistig1 bir olgudur. Bazi
¢aligmalar is yabancilasmanin sebep ve sonuglarini incelerken, bazilar1 da araci ve diizenleyici
rollerini arastirmiglar. Bu c¢alisma acgiklik, seffaflik ve diiriistligli onceleyen liderlik
teorilerinden otantik liderligin ise yabancilagmadaki etkisini anlayamaya g¢alismaktadir. Bu
iliski incelenirken, lider ile iiyelerin iliskisinin niteligini tarif eden lider-iiye etkilesiminin
diizenleyici roliine bakilmaktadir. Dogu ve Gilineydogu Anadolu bdlgesinden 394 ¢alisan ile
ylriitiilen bu ¢aligmada nicel arastirma yaklasimi benimsenmistir. Yapilan analizler sonucunda
otantik liderligin alt boyutlarinin tiimiiniin ise yabancilasma iizerinde negatif yonlii bir etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica lider liye etkilesiminin otantik liderligin alt boyutlarindan

iligkilerde seffaflik ile 6z farkindaligin ise yabancilagma ftizerindeki etkisini diizenledigi
sonucuna ulasilmistir.
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JEL Siiflamasi: M10, M19, C12

THE IMPACT OF AUTHENTIC LEADERSHIP ON EMPLOYEE
ALIENATION AND THE MODERATOR ROLE OF LEADER-MEMBER
EXCHANGE ON THIS RELATIONSHIP

Abstract

The purpose of this study is to examine the effects of authentic leadership on work alienation
and the moderation role of leader-member exchange on this relationship. Work alienation has
been an issue that scholars and researchers are debating and tackling. While some studies
focused upon work alienation's cause and effects, some other researchers have examined its
mediation and moderation roles in different settings. In this study, the impact of authentic
leadership on work alienation which is considered one of the positive leadership theories that
priorities transparency integrity and clarity. While investigating this relationship, the
moderating role of the leader-member exchange is examined, which describes the quality of the
relationship between leader and member. A quantitative approach was adopted to conduct this
research with 394 employees from the East and Southeast Anatolia Region of Turkey. Based on
the analysis, all sub-dimensions of authentic leadership have negative effects on work
alienation. Also, it was concluded that the leader-member exchange moderates the effect of
relational transparency and self-awareness as sub-dimensions of authentic leadership on the
relationship between authentic leadership and work alienation.
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1. Giris

Son yillarda ¢alisanlarin ve kurumlarin bag etmek zorunda kaldig: zorluklar ¢ok ¢esitli hale gelip
arttig1 goriilmektedir. Bu zorluklardan biri de zihinleri mesgul eden ige yabancilagma olgusudur.
Hegel ve Marx tarafindan sosyolojik temellere dayandirilan ise yabancilasma olgusu, ¢alisanin
ise olan ilgisinin azalmasi, is yerinde anlamsiz ve giigsiiz hissetmesi sonucunda, caliganin
kendinden, iginden, iligkilerinden uzaklagsmasi olarak nitelendirilir. Marx, ise yabancilagsmay1
calisanin emegini satmak zorunda birakan kapitalist sistemin iiretiminde istemeyerek rol
oynamasina benzetmektedir (Marx, 1986). Yine Marx, ¢alisanin kendi degerleriyle uyumlu
olmayan bir diizenin devamin1 saglamak zorunda birakilmasindan dolay1 ise yabancilagsmay1
kisinin 6z benliginden bir kopusu olarak gérmektedir. Seeman (1959), ise yabancilagmay1 daha
¢ok psikolojik bir temele dayandirmaktadir. Ona gore ise yabancilasma calisanin ¢caba ve gayret
gostermedigi ve karar verme mekanizmalarina katilma imkan: olmayan islerde ¢aligtigi zaman
ortaya ¢ikan bir psikolojik durumdur. Diger bilim insanlar1 da ise yabancilasmayi sosyo-
psikolojik bir durum oldugunu ifade edip oOzellikle kisinin is yerinde fikirlerinin
onemsenmedigi, karar hakkina saygi duyulmadigi, sorumluluk verilmedigi zamanlarda ortaya

¢iktigini vurgularlar (Blauner, 1964; Mottaz, 1981).

Yiiriitiilen arastirmalar, ise yabancilasan calisanlarin is performansinin diistiigi, is doyumunun
azaldigy, isten ayrilma niyetinin arttigin1 gostermektedir (Hirschfeld ve Feild, 2000; Erdogan ve
Liden, 2002; Banai ve Reisel, 2007). Bahsedilen olumsuz etkilerden 6tiirii, arastirmacilar ige
yabancilagmay1 ortadan kaldiracak faktorler {izerinde kafa yormayi siirdiirmektedirler, 6rnegin
bazi caligmalar Srgiitte etik iklimin, orgiitsel destegin ve iyi yonetim tarzinin ise yabancilagsmay1
azalttigim gostermislerdir (Simsek, Celik, Akgemci ve Fettahlioglu, 2006; Tuna ve Yesiltas,
2014). Biz de bu ¢aligmamizda otantik liderlik gibi son yillarda gézlemledigimiz liderlerin
kurumsal skandallari, etik dis1 davraniglari sonucunda agikligi, seffafligi, kendi gibi olmay1 ve
diiriistliigii amag edinen yeni bir anlayigin ise yabancilasmayi etkileyecegini tahmin etmekteyiz.
Ozellikle bu iliskide lider-iiye etkilesiminin yani liderin astlartyla olan iligki niteliginin

diizenleyici bir rolii olabilecegini diisiinmekteyiz.

Son yillarda yapilan arastirmalarda genellikle doniisiimcii, edimsel, etik liderlik teorilerinin ise
yabancilagmaya olan etkilerini arastirirken (Sarros, Tanewski, Winter, Santora ve Densten,
2002) bu calismanin amact gorece daha az olan otantik liderligin etkisini incelemektedir.
Amacimizda sadece bu iligkiye odaklanmayip ayni zamanda lider-iiye etkilesiminin kalitesinin
bu iligkideki ilimlagtirict roliinii anlamaya caligmaktayiz. Bu nedenden o6tiiri ¢alismamiz
literatiirdeki diger yaymlardan ayrigip, bu anlamdaki literatiirdeki bosluga orijinal bir katki

sunmay1 amaglamaktadir.

Makalenin yapis1 sOyledir: oncelikle girisle baslayan boliimde ¢aligmamizin sorunsalindan
bahsedip literatiirdeki boslugu nasil dolduracagini belirtilmistir. Kavramsal ¢ergeve boliimiinde
otantik liderligi, ise yabancilasmay1 ve lider-iiye etkilesimini acgiklayip, bu degiskenler
arasindaki iligkileri ortaya koyup ve hipotezlerimizden bahsedilmistir. Sonraki bdliimde
arastirmamizin metodolojisini agiklayip, bulgulardan bahsedip ve tartismaya gegilmistir. Son
boliimde ise ¢alismamizin sonucu anlatilip, aragtirmamizin katkilarindan ve smirliliklarindan

bahsedilmistir.
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2. Kavramsal Cerceve ve Hipotezler

2.1. Otantik Liderlik

Antik ¢cag Yunan filozoflarin zamanina kadar uzanan otantiklik, kavram olarak sadece giiniimiiz
yonetim bilimcilerin dikkatini ¢cekmis olmayip, sosyoloji ve psikoloji gibi gesitli disiplinlerden
diisiiniirlerin ve arastirmacilarin tizerinde durdugu bir konsept olagelmistir (Walumbwa, Avolio,
Gardner, Wernsing ve Peterson, 2008). Kelime anlamiyla orijinal, 6zgiin ve taklit olmayan
olarak kullanilan otantiklik, otantik liderligin 6ziinii olusturur (Gardner, Avolio, Luthans, May
ve Walumbwa, 2005). Otantiklik, yani otantik olma durumu, bireyin yasaminda, is ve
iligskilerinde kendisinin gercek benligi ile yaptiklarinin arasinda bir tutarlilik arama siireci olarak
tanimlanir (Avolio ve Gardner, 2005). Kesken ve Ayyildiz (2008: 736) ise otantikligin 6ziinii
“insanin kendisini bilmesi, kabul etmesi ve kendine karsi daima net-dogru olabilmesine”
dayandirmaktadir. Buradan hareketle otantiklik bireyin kendisi gibi olmasi, 6z benligine, duygu
ve kisisel degerlerine uygun davranmasi olarak tanimlanabilir (Yesiltas, Kanten ve Sormaz,
2013). Otantiklik lgegini Ingilizceden Tiirkceye uyarlayan ilhan ve Ozdemir (2016: 143)
otantik davranigi “kiginin davraniglarinin bir 6diill elde etmek ya da cezadan kaginmak icin
“sahtelik” i¢inde degil, kendi degerleri, tercihleri ve ihtiyaglariyla uyumlu olmasidir” diye
tanimlarken, birey ancak kendi duygulari, degerleri, 6z benligi ile uyumlu oldugu 6l¢iide otantik

davranis sergilenecektir sonucuna ulasilabilmektedir (Tabak, Polat, Cosar ve Tiirkoz, 2012).

Liderlerin son yillarda gittikge artan etik dis1 davraniglari, yonetsel skandallart ve usulsiiz
davraniglar1 liderlere olan giiven biiyiik oOlgiide sarsmigs ve yeni liderlik yaklagimlart
arastirilmasina neden olmusgtur (Walumbwa vd., 2008). Bu arayisa onciiliik eden pozitif 6rgiitsel
davranis aragtirmacilart tutarlilik, seffaflik, 6z farkindalik ve diiriistliik gibi 6nemli kavramlari
iceren otantik liderlik teorisini one siirmiislerdir (Luthans ve Avolio, 2003; Avolio, Gardner,
Walumbwa, Luthans ve May, 2004). Pozitif psikoloji nosyonlarina dayandirilan otantik liderlik
teorisi (Harter, 2002), liderlere olan giiven sorunlarini ¢dzebilmekle beraber ayni zamanda
stirdiiriilebilir rekabet avantajini elde etmek i¢in liderlerin 6z degerleri ve diisiinceleri ile hareket
eden acik, seffaf, glivenilir bir liderlik anlayisini ortaya koymustur (Walumbwa, Christensen ve
Hailey, 2011). Bize gore otantik liderlik, kendi degerleriyle uyumlu davranan, 6zii itibariyle igi
ve dig1 birebir ayni olan, diirlistligii ve samimiyeti ile ¢evresine gilivenilir oldugunu hissettiren
olumlu bir liderlik yaklagimmudir.

Amerika ve Avrupa’daki kurumsal sirket liderlerinin sorumsuz tavirlari, gorevlerini kotiiye
kullanmalar1 sonucunda cezasiz kalmalari artik orgiitlerin liderlerde en ¢ok aradigi 6zellikler
diiriistliik ve dogruluk olarak ortaya g¢ikmustir. Sonug¢ olarak hileli ve ilkesiz liderler,
calisanlariin huzursuz ve mutsuz olma pahasina etik dis1 davraniglar sergileyerek bencilligini
pekistirip orgiitte etik dis1 bir iklim olusturabilmektedir. Bununla beraber gerek diinyada gerekse
Tiirkiye’de otantik liderlik {izerine yiriitilen arastirmalar gorece yeni olan bu liderlik
yaklagimmin orgiitlerde pozitif etkilerinin oldugu ortaya konmustur (Ozdemir, Erkutlu ve
Elden, 2018; Fladerer ve Braun, 2020). Otantik liderlik teorisine gore kendi deger ve inanglarina
sahip ve bunlara gore yasayan liderlerin orgiitlerini ve ¢alisanlarini olumlu yonde etkileyecegi
ifade edilmektedir. Bu teori, otantik liderligin dort boyutu kapsayan iist seviye bir yap1 oldugunu
vurgulamaktadir (Walumbwa vd., 2008). Bu boyutlar sirasiyla soyledir:

Oz Farkindalik (Self-Awareness): Liderler kendi kapasitelerinin, 6zelliklerinin, degerlerinin,

giiclii ve zay1f yanlarinin farkinda olup bunlar1 kabul etmesidir.
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Mliskilerde Seffaflik (Relational Transparency): Bu boyut, liderlerin kendilerini samimi ve agik
bir sekilde ifade edip takipgilerinin de bu sekilde iletisim kurmalarini tesvik etmeyi ifade
etmektedir.

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme (Balanced Processing): Liderler karar verirken elde olan tiim
veriyi degerlendirmelerini ifade etmektedir.

i¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi (Internalised Moral Perspective): Otantik liderligin bu
boyutunda, liderlerin orgiitlerdeki tiim is ve islem siireclerinde ahlaki bir biitiinliik icerisinde
hareket etmesidir.

2.2. ise Yabancilasma ve Otantik Liderlik iliskisi

Kavram olarak yabancilagma ilk defa Friedrich Hegel ve Karl Marx’in ¢aligmalarinda sistematik
olarak  kullanilmaya baglanmistir.  Yabancilagma  (alienation) Hegel tarafindan
kavramsallastirildiktan sonra Marx ve diger bilim insanlar1 bu kavram vasitasiyla gdzlemlerini
aciklamaya calismislardir. Marx, yabancilasma teorisini dayandirdigi iki tlir yabancilasmadan
bahseder. Birini, kisinin dogadan yabancilasip kendine yeni bir alan kurarak dogadan bir kopus
olarak nitelemistir. Ikincisi ise daha ¢ok kapitalist diizenin neden oldugu kisinin kendisine olan
yabancilagmadir (Marx, 1986). Marx’a gore bu yabancilagmada birey kendine, yasama, emegine
ve iliskilerine yabancilasip, aslinda bireyin kapitalist sistemi siirdiiren bir ¢ark gibi kendi
dogasina yabancilagsma siirecidir. Bagka c¢alismalar da yabancilagsmayi, Marx’in
kavramsallagtirmasina benzer sekilde, kisinin 6z benliginden, isinden, degerlerinden,
kurumlardan, toplumsal iligkilerinden ve en sonunda kendinden uzaklasma olarak

tanimlamaktadirlar (Braverman, 1974).

Marx ise yabancilagmay1 sosyolojik agidan ele alarak, ¢alisanin {iretim siirecinde mekanik
sistemler icerisinde iiretim siireglerinin ve ticret politikalarmin c¢aligsanin kontroliiniin disinda
kapitalist diizenin hakim oldugunu vurgular. Bunun sonucunda kapitalist sistem, ¢aliganlarin
emeklerini sattirmaya zorlarken c¢aliganlarin bagimsiz tiretim yapma isteklerini ortadan kaldirip
calisanlar ige yabancilagtirdigini savunmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanin ise yabancilagmasini,
kendi emegine, iiretimine, is siirecine, is arkadaslarina ve kendine olan yabancilasma seklinde
tanimlanmigtir (Marx, 1986). Bir baska deyisle, ¢alisanin ise yabancilagmasi is ve {iretim
stireclerinde s6z sahibi olmadig1 zaman ortaya ¢ikar (Kanungo, 1990). Aragtirmalar gosteriyor
ki iiretim siireclerinde calisanlar degerlendirilirken sosyolojik ve psikolojik ihtiyaclar1 g6z
Oniine alarak bir biitlin olarak ele alinmalidir, ¢iinkii Maslow’un (1954) ihtiyaglar hiyerarsisine
gore bireyin kendini gergeklestirebilmesi igin baskalari tarafindan fikirlerine, kisiligine saygi
duyulmas: gerekmektedir. Is yasaminda, ¢alisanin basarma, 6zerklik ve sorumluluk alma gibi
ihtiyaglar1 giderilmezse ise yabancilagsma kagimilmaz olacaktir (Mottaz, 1981). Buradan
hareketle ¢alisanin ise yabancilastig1 bir ortamda ¢aliganin ise olan ilgisi azalacaktir ¢ilinkii artik

yaptig1 isin 6znesi degil nesnesi haline gelmistir (Simsek vd., 2006).

Arastirmacilar ise yabancilagsma durumunu, ¢alisanin isini ¢ok az dnemsedigi, isi igin ¢ok az
efor harcadig1 ve asil amacinin maas gibi dis kaynakl 6diil oldugunu ifade ederler (Blauner,
1964). Dolayisiyla, ise yabancilagma calisma keyfinin isten, iiretimden, ortaya konan iiriinden
ve sosyal etkilesimden ayrilma ve uzaklagsma siireci olarak agiklanabilir (Cheung, 2008).
Seeman (1959) ise yabancilasmayi, ¢ok az yetenek gerektiren ve karar mekanizmalarina
katilmak icin ¢ok az firsat sunan olan islerde ¢alisarak ortaya ¢ikan psikolojik bir durum olarak
tanimlar.
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Ayni yazar, ise yabancilagsmanin giigsiizliik, kuralsizlik, anlamsizlik, soyutlanma ve kendinden
uzaklagma gibi bes bileseninin oldugundan bahseder. Yonetim ve organizasyon yazini
incelendiginde ise yabancilagsmanin kurumlarda bir¢ok negatif etkiye sebep oldugu sdylenebilir
(Shantz, Alfes, Bailey ve Soane, 2015). Ise yabancilagmayi inceleyen bazi gorgiil caligmalar,
ise yabancilasan calisanlarin hayal kirikligina ugrayip, ise karsi ilgisini kaybettigini sdylerken
(Hirschfeld ve Feild, 2000), bazilar1 ise ise yabancilagsmanin kariyer doyumlarini negatif
etkiledigini (Chiaburu, Diaz ve De Vos, 2013), diger arastirmalar da ise yabancilasan
¢alisanlarin is performanslariin diistiigiinii belirtmektedirler (Golden ve Veiga, 2018).

Ise yabancilagma literatiiriindeki arasgtirmalara bakildiginda, ise yabancilagsmay1 etkileyen
etmenler arasinda is karakteristigi ve ¢alisma kosullar1 (Banai, Reisel ve Probst, 2004), etik
olmayan orgiitsel iklim (Tuna ve Yesiltag, 2014), gorev ¢esitliligi (Shantz, Alfes, Bailey ve
Soane, 2015), kotii yonetim tarzi (Simsek vd., 2006), diisiik nitelikli is iligkileri (Nair ve Vohra,
2010) ve yildirma davranislar1 (Demirel, Otken ve Kunday, 2012) gériilmektedir. Dolayistyla
orgiitlerde ise yabancilasma sorununu ortadan kaldirmak igin ¢alisanlara sorumluluk vermek,
giivenmek, soz hakki vermek ve calisanlarin potansiyeli ortaya cikaran bir 6rgiit ortami
olusturmak gerekmektedir. Boyle bir iklimi ortaya koyabilmek igin arastirmalar, kurumsal
destegin ve giivenin artirilip, yonetim tarzinin iyilestirilmesi gerektiginden bahseder, 6rnegin
Banai ve Reisel (2007)’nin alt1 iilkede yiiriittiigi ampirik ¢alismasina gore destekleyici liderlik
ve is karakteristiginin yabancilagsmaya negatif etkisini ortaya koymustur. Ote yandan, Sarros vd.
(2002) 326 kisiyle yiirittiikleri nicel bir arastirmada doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin ise
yabancilagmasin1 azaltirken etkilesimei liderlik tarzinin ige yabancilasmay:r arttirdigim
gostermiglerdir. Benzer sekilde, Bursa’da deri isletmelerinde yiiriitiilen nicel bir aragtirma
otantik liderligin ise yabancilasmaya olan etkisi arastirilmistir. Calismanin sonucuna gore
otantik liderligin ¢aliganlarin ige yabancilagma egilimlerinde bir azalmay1 sagladigi goriilmistiir
(Ocal ve Barm, 2016). Buna gore, otantik liderlik teorisi gibi diiriistliigii, acik ve seffaf olmay1
hedefleyen; degerleriyle takipgilerinin potansiyellerini ortaya ¢ikarmaya ¢aligan; onlara giivenli
bir ¢alisma ortami sunmaya gayret eden; calisanlarina vizyon sunarak orgiitsel hedefleri
gerceklestirmeye ¢alisan bu liderlik modelinin, galisanlarin ise yabancilagsmasini azaltacagini
beklemek yanlis olmayacaktir (Ryan ve Deci, 2000). Buradan hareketle “Otantik liderlik ise
yabancilagmayi etkiler” hipotezinden yola ¢ikarak asagidaki hipotezler kurulmustur.

Hla: Otantik liderligin alt boyutu iliskilerde seffaflik ise yabancilagmay1 negatif yonde etkiler

Hl1b: Otantik liderligin alt boyutu igsellestirilmis ahlak anlayist seffaflik ise yabancilagmay1
negatif yonde etkiler

Hlc: Otantik liderligin alt boyutu bilgiyi dengeli degerlendirme ise yabancilagmay: negatif
yonde etkiler

H1d: Otantik liderligin alt boyutu 6z farkindalik ise yabancilagmay1 negatif yonde etkiler

2.3. Lider-iiye etkilesimi ve Otantik Liderlik ile Ise Yabancilasma liskisi

1970’lerde George B. Graen ve arkadaslar tarafindan gelistirilen sosyal degisim ve rol
teorilerine dayanan lider-iiye etkilesimi teorisi (Dienesch ve Liden, 1986), basarili bir isyeri
ortamina ulagmak i¢in lider ve ekip liyeleri arasindaki gelisen iligkiye odaklanir (Dansereau,
Cashman ve Graen, 1973; Dansereau, Graen ve Haga, 1975; Liden ve Graen, 1980).

45
Bu ¢aligma, Mus Alparslan Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulunun 29/04/2020 tarihli
ve 5 sayili toplantisinda alinan 13 numarali karari ile Arastirma ve Yaym Etigine uygun bulunmustur.



Beykoz Akademi Dergisi, 2020; 8(2), 41- 59 ARASTIRMA MAKALESI
Gonderim tarihi:26.05.2020 Kabul tarihi:11.10.2020

DOI: 10.14514/BYK.m.26515393.2020.8/2.41-59

Bu teori temel olarak iligkinin iki tarafinin birbiriyle nasil bir etkilesimde i¢inde oldugunu ve
liderlerin astlar ile nasil iligki gelistirdigini agiklamaya caligan bir yaklasimdir (Graen ve Uhl-
Bien, 1995; Gerstner ve Day, 1997). Lider-iiye etkilesimi (LUE) teorisi, liderlerin astlarla farkl:
nitelikte iliskiler gelistirdigini savunur ve bu iliskilerin ekip iiyelerine katkida bulunabilecegini
sOyledigi gibi olumsuz etkileyebilecegini de vurgular (Graen ve Scandura, 1987). Bu teori, diger
liderlik teorilerinden farkli olarak liderin tiim astlariyla ayni etkilesim igerisinde olmadigim
varsayimina dayanir ve lider ile astlarinin arasindaki iligkinin sosyal degisime dayali oldugunu
belirtir (Settoon, Bennett ve Liden, 1996; Wayne, Shore ve Liden, 1997). Bu teoride, liderler
tim astlarryla ayni etkilesim igerisinde olmayip, liderler her astina farkli bir davranig oldugu
igerisinde oldugu diisiincesi yer almaktadir (Liden, Sparrowe ve Wayne, 1997). Teori, ¢ok
boyutlu iliskinin dogasini anlamak i¢in her lider ve {iyenin yasayacag ii¢c 6nemli agamadan
gececegini savunur (Graen ve Scandura, 1987; Cropanzano, Dasborough ve Weiss, 2017). Ekibe
yeni katilan iiyeler liderleriyle olan iligkisini belirleyecek olan sirastyla su ii¢c evreden gecerler.

Bunlar Rol Ustlenme, Rol Olusturma ve Rol Rutinizasyonu olarak ifade edilebilir.

Rol Ustlenme: Bu asama ekip iiyeleri gruba ilk katildiginda gerceklesir. Yoneticiler bu zamani
yeni {iiyelerin beceri ve yeteneklerini degerlendirmek i¢in kullanirlar. Degerlemelerine

dayanarak, lider yeni iiyelere yeteneklerini gosterme firsatlar1 sunabilir.

Rol Olusturma: Bu asamada, yoneticiler genellikle yeni ekip liyelerinin yeni goérevlerine
alistikca cok calisacaklarini, sadik olacaklarini ve giivenilir olduklarint beklerler. Teori, bu
asamada yoneticilerin yeni ekip tiyelerini (genellikle bilingaltinda) iki gruptan birine ayirdigim

soyliiyor. Lider ekip iiyelerini Grup i¢i veya Grup Dis1 olarak zihinlerinde konumlandirir.

Ekip iiyeleri kendilerinin sadik, giivenilir ve yetenekli olduklarini ispatlarsa, “Grup Igi”ne dahil
edilirler. Bu grup, yoneticinin en ¢ok giivendigi takim tiyelerinden olusur. Liderler bu grupla
ilgilenirken, zorlu ve ilging ¢aligsmalar, ek egitim ve ilerleme firsatlar1 sunar. Bu grup ayrica
yonetici ile birebir daha fazla zaman gegirme egilimindedirler. Genellikle, bu gruptaki insanlar
yoneticileriyle benzer bir kisilige ve is ahlakina sahiptir. Bu asamada, giiven ¢ok dnemlidir ve
ozellikle lider tarafindan hissedilen herhangi bir ihanet, iiyenin “Grup Dis1”na diismesine neden
olabilecegi gibi motive olamayan, ¢alismalarinda yetersiz goriilen iiyeler de “Grup I¢i”’nden

¢ikarilir.

Rollerin Rutinizasyonu: Bu asamada ekip tiyeleri ve liderler arasinda artik sosyal degisime
dayali devam eden rutin bir etkilesim yerlesmistir. Grup I¢i ekip iiyeleri, giiven, sayg1, empati,
sabir ve sebat gostererek yoneticilerinin kendileri hakkindaki miispet fikirlerini korumak i¢in
¢ok calismaktadir. Grup Dis1 iyeler ise yoneticilerinden hoglanmamaya veya onlara
giivenmemeye baslayabilir, ¢iinkii onlar hakkinda bir alg1 olusmustur bunu kirmak ve Grup Ici
iyelerine katilmak zor oldugu icin iiyeler ya bolim veya kurum degistirmek zorunda
kalabilirler.

Lider-iiye etkilesimi teorisine goére grup ici fiyeler liderleriyle daha nitelikli etkilesim
gelistirirken lider, tiyelere destek, 6diil, kararlara katilim, saygiyla karsilik verir (Dansereau vd.,
1973). Yiiksek kaliteli iliskilerde, lider, iiyelerin duygu ve ihtiyaglarini gozetir, fikirlerine deger
verip onlarin diirlistligiine giivenir (Erdogan ve Bauer, 2014). Bu tip nitelikli iliskilerde
kargilikli bir miibadele ¢ercevesinde vefa veya belki katki bazen fedakarlik bile s6z konusu
olabilir. Dolayistyla, aragtirmalar iiyelerin desteklenmesi, maddi ve manevi ihtiyaglarinin
giderilmesi, onlarin 6nemli ve degerli hissettirilmesinde liderlerin rolii azimsanmayacak 6lciide

Onemlidir.

46



Beykoz Akademi Dergisi, 2020; 8(2), 41- 59 ARASTIRMA MAKALESI
Gonderim tarihi:26.05.2020 Kabul tarihi:11.10.2020

DOI: 10.14514/BYK.m.26515393.2020.8/2.41-59

Aragtirmalar iyi liderlik tarzlarinin sonucunda daha nitelikli lider-iiye etkilesimi ortaya ¢iktigin
vurgular. Ornegin Pellegrini, Scandura ve Jayaraman (2010) tarafindan yiiriitiilen bir ¢alismada
babacan liderligin lider iiye etkilesimini pozitif yonde etkiledigini gostermislerdir. Benzer
sekilde Yukl, O'Donnell ve Taber (2009)’in ger¢eklestirdikleri ¢alismada doniigiimcii liderligin
iliskisel davraniglarinin lider iiye iliskisini olumlu yonde etkilediginin altini ¢izmiglerdir. Benzer
bigcimde Lee (2008) yiiriittiigii calismada pozitif liderlik tiirlerinden biri olan doniisiimcii liderlik
ile lider-tiye etkilesimi arasinda olumlu bir iliski oldugunu gosterirken, etkilesimci liderlik ile
arasinda olumsuz bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Buradan hareketle pozitif liderlik
tarzlari lider-tiye etkilesimi niteligini arttirdig1 sdylenebilir. Dolayisiyla calisanlari destekleyen,
acik ve seffaf olarak kendi degerleriyle olumlu bir liderlik tarzi olan otantik liderlik, lider-iiye

etkilesimini etkileyebilir.

Alanyazm incelendiginde yiiriitiilen arastirmalar, nitelikli lider-iiye etkilesiminin hem orgiitsel
hem de bireysel sonuglarindan bahseder; ornegin nitelikli lider-iiye etkilesimi sonucunda
tiyelerin igten ayrilma niyeti seviyelerinin distigii (DeConinck, 2011), is doyumuna ulastigi
(Mardanov, Heischmidt ve Henson, 2008; Volmer, Niessen, Spurk, Linz, ve Abele, 2011), is
performansinin (Janssen ve Van Yperen, 2004) ve orgiitsel bagliliginin arttigin1 (Dulebohn,
Bommer, Liden, Brouer ve Ferris, 2012; Loi, Chan ve Lam, 2014) ifade etmektedir. Schermuly
ve Meyer (2016) gergeklestirdikleri arastirmalarinda, liderle yiiksek kaliteli etkilesimin ekip
iiyelerinin tiikenmisligini ve depresyona girme ihtimalini azaltmada etkisinin oldugu
gostermiglerdir. Bu aragtirmada, yayimlanan ¢aligmalar 1s1g8inda, lider-iiye etkilesiminin ige
yabancilagmay1 azaltacagini tahmin etmekteyiz. Buradan hareketle hipotezimizi sdyle kurmanin
uygun olacagini diistinmekteyiz:

H2: Lider iiye etkilesiminin ise yabancilagma tizerinde negatif etkisi vardir.

Gegmis arastirmalar incelendiginde, otantik liderligin takipgilerin Orgiitsel vatandaglik
davranigini (Volmer vd., 2011) ise adanmish@i (Giallonardo, Wong ve Iwasiw, 2010), lidere
giiveni (Wong ve Cummings, 2009) arttirdigi goriiliirken, orgiitsel seviyede ise firmanin
finansal performansini artirip (Clapp-Smith, Vogelgesang ve Avey, 2009), pozitif 6rgiitsel iklim
olugmasini saglamaktadir (Woolley, Caza ve Levy, 2011). Caligmalardan goriildiigii iizere
otantik liderlik takipgiler iizerinde olumlu etkiler gostermektedir. Bu arastirmada otantik
liderligin ise yabancilagmay1 pozitif yonde etkiledigini varsayarak lider iiye etkilesiminin ise
diizenleyici bir rolii oldugunu diisiinmekteyiz; ¢ilinkii liderle olusturulacak nitelikli bir iligskide
takipginin ige yabancilagmasini azalma ihtimali olabilirken diigiikk kaliteli bir iliski de ise
takipcinin ise yabancilagsmasi artabilir. Bazi calismalarda lider-iiye etkilesimin diizenleyicilik
rolii oynadig1 goriilmektedir (Erdogan, Kraimer ve Liden, 2002; Nishii ve Mayer, 2009).
Buradan hareketle biz de hipotezimizi asagidaki gibi kurmanin uygun olacagini diisiinmekteyiz:

H3a: Lider-iiye etkilesimi, otantik liderligin alt boyutlarindan iliskilerde seffaflik ile ise

yabancilagma iligkisinde diizenleyici role sahiptir.

H3b: Lider-iiye etkilesimi, otantik liderligin alt boyutlarindan igsellestirilmis ahlak anlayisi ile

ise yabancilagma iliskisinde diizenleyici role sahiptir.

H3c: Lider-iiye etkilesimi, otantik liderligin alt boyutlarindan bilgiyi dengeli degerlendirme ile

ise yabancilagma iliskisinde diizenleyici role sahiptir.

H3d: Lider-iiye etkilesimi, otantik liderligin alt boyutlarindan 6z farkindalik ile ise

yabancilagma iligkisinde diizenleyici role sahiptir.
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3. Arastirmanin Metodu

Bu ¢alismada otantik liderligin ise yabancilagsmaya olan etkisi ve bu iki degisken arasindaki
iligkide lider iiye etkilesiminin diizenleyici roliiniin ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu amag
dogrultusunda nicel bir arastirma yapilmigtir. Veriler anket teknigiyle online olarak
toplanmistir. Mayis - Haziran 2020 tarihleri arasinda gergeklestirilen anket ¢alismasi i¢in Mus
Alparslan Universitesinin, Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurlundan 10879717-050.01.04
no’lu etik kurul onay1 alinmistir. Verileri analiz etmek i¢in dncelikle gecerlilik (agimlayici ve
dogrulayici faktor analizleri) ve giivenirlik analizleri yapilmistir. Hipotezleri test etmek igin ise
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Verilerin analizinde IBM SPSS 26 program

kullanilmistir. Aragtirmada test edilmek {izere olusturulan model Sekil 1°de verilmistir.

Otantik Liderlik ) . o
Lider-Uye Etkilegimi

e o
| | iikiterde Seffafik | |
= =
1 . .
| Icsellestirilmis Ahlak | |
' Anlayigi '
N S ™
o . Ise Yabancilasma
i | Bilgiyi Dengeli i 2
! Dederlendirme /
P A Y
e N
i Oz Farkindalik i
L 3
Sekil 1. Aragtirma Modeli
3.1. Katihmeilar ve Ol¢iim Araglar

Arastirmanin anakiitlesini Dogu ve Giineydogu Anadolu Boélgesi’ndeki kamu ve 6zel sektor
calisanlart olusturmustur. Anakiitlenin tiimiine ulagsmak miimkiin olmadigindan 6rnekleme
yapilmistir. Ornekleme yontemi olarak tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Veri toplamak amaciyla Google Formlar yardimiyla
gevrimigi cevaplanabilen bir anket formu hazirlanmigtir. Anket sosyal aglar iizerinden
katilimcilara iletilmistir. D6rt boliimden olusan anket formuna baslamadan 6nce ¢alismanin
niteligini, cevaplarin gizlilik esaslarin1 ve katilim goniilliiglinii belirten bir onam sayfasi
eklenmigstir. Bu ilkeleri kabul eden katilimecilardan toplanan veriler degerlendirilmeye
almmugtir. Baslangigta 600 kisiye gonderilen ankete 408 kisi katilmigtir.® Buna gore ankete
katilim oran1 %68’dir. Fakat 14 anket, cevaplarin gogunun tekrarladigi i¢in veya biiyiik bir kismi

3 Bu galisma, Mus Alparslan Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulunun 29/04/2020 tarihli
ve 5 sayili toplantisinda alinan 13 numarali karar1 ile uygun bulunmustur.
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ayni cevap isaretlendigi icin kapsam dis1 birakilmistir. Sonug olarak arastirmaya 394 kisi
katilmustir.

Katilimeilarin %39,8’1 kadin (n = 157), %60,2’si erkektir (n = 237); %651, kamuda galisirken
(n = 256), %35°1 6zel sektor caliganidir (n = 138) ve %14,5’1 yonetici pozisyonundayken (n =
57), %85,8’1 ¢alisan pozisyonundadir (n = 337). Ayrica katilimcilarin yas ortalamasi 32,8 yil
(SS = 6,93), mevcut islerinde ¢aligma siireleri ise 5,52 yildir (SS = 6,40).

Anketin ikinci kisminda Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensing ve Peterson (2008) tarafindan
gelistirilen Tabak, Polat, Cosar ve Tiirkoz (2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan, 4 boyut ve 16
maddeden olusan otantik liderlik 6lgegi kullanilmustir. Olgek boyutlar1 sirastyla; iliskilerde
seffaflik, icsellestirilmis ahlak anlayis1, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindaliktir. Olgegin
ornek maddeleri: “Hata yaptiginda kabul eder” ve “Sonuca varmadan 6nce degisik goriisleri
dikkatle dinler” seklindedir.

Anketin {i¢iincii kisminda lider-iiye etkilesimi (LUE) 6lcegi yer almistir. Olcek Wayne, Shore
ve Liden (1997) tarafindan gelistirilen ve bir¢ok diger ¢alismada gecerliligi ve giivenilirligi
kamitlanan 7 maddelik LUE 6lcegidir. Ozellikle LUE’ nin arac1 veya diizenleyici rol olarak
degerlendirildigi ¢aligmalarda tek boyutlu dlgekler tercih edilmektedir. Bu baglamda 6lgegin
temel tercih sebebi bu calismada LUE’nin diizenleyici rol iistlenmesidir. LUE 6l¢eginin 6rnek
maddeleri: “Yoneticimle etkili bir is iligkisine sahibiz” ve “Y6neticim, pozisyonunun giiciinden
bagimsiz olarak, isimdeki problemlerimi ¢6zme konusunda bana kisisel olarak yardimci olmaya
isteklidir” tarzindadir.

Anket formunun son kisminda ise Nair ve Vohra (2009) tarafindan gelistirilen 8 madde ve tek
boyuttan olusan ise yabancilasma 6lcegi yer almistir. Olgek “Isimden zevk almam” ve “Keske
baska bir is yapabilseydim dedigim zamanlar olur” tarzinda ifadeleri igermektedir.

Brislin (1980) tarafindan 6nerilen paralel kor teknikle Tiirkgceye gevrilen 6lgeklerin tiimii Likert
tipindedir ve 5 araliktan olusmustur. Olgek araliklari otantik liderlik ve LUE dlcekleri igin “1 =
Hi¢ Katilmiyorum” ve “5 = Tamamen Katiliyorum” seklinde kodlanirken, ise yabancilasma

olcegi icin “1 = Higbir Zaman” ve “5 = Her Zaman” olarak kodlanmustir.

3.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Olgeklerin yap: gecerliliini test etmek igin agimlayici ve dogrulayici faktor analizleri
yapilmigtir. Yapilan a¢imlayict faktoér analizi sonucunda 6l¢ek maddelerinin orjinal forma
uygun bir dagilima sahip oldugu goriilmistiir. Fakat otantik liderlik Slgeginin iliskilerde
seffaflik boyutunun ilk maddesi ile 6z farkindalik boyutunun ikinci maddesinin faktor
yiiklerinin 0,50 esiginin altinda oldugu tespit edilmistir. Daha sonra dl¢eklere dogrulayici faktor
analizi yapilmstir. Faktor analizinin uyum iyiligi degerlerinin literatiirde kabul edilebilir sinirlar
icerisinde olmasindan &tiirii ve dogrulayici faktor analizindeki degerinin 0,50 esiginden yiiksek
olmasindan dolay1 ilgili maddelerin ¢ikarilmasina gerek gériilmemistir. Olceklere iliskin uyum
iyiligi degerleri Tablo 1’deki gibidir.

49
Bu ¢aligma, Mus Alparslan Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulunun 29/04/2020 tarihli
ve 5 sayili toplantisinda alinan 13 numarali karari ile Arastirma ve Yaym Etigine uygun bulunmustur.



Beykoz Akademi Dergisi, 2020; 8(2), 41- 59 ARASTIRMA MAKALESI
Gonderim tarihi:26.05.2020 Kabul tarihi:11.10.2020
DOI: 10.14514/BYK.m.26515393.2020.8/2.41-59

Tablo 1. Dogrulayici Faktér Analizi Uyum lyiligi Degerleri

1 df AGFI GFI CFI NFI SRMR RMSEA
<5 >0,85 >0,80 >0,90 >0,90 <0,08 <0,08
Otantik Liderlik 3,007 0,94 0,95 0,97 0,98 0,038 0,042
Lider-Uye 2,197 0,96 0,98 0,99 0,98 0,027 0,045
Etkilesimi
ise Yabancilasma 1,870 0,95 0,97 0,98 0,97 0,041 0,032

Fornell ve Larcker (1981) kullanilan 6l¢eklerin gegerlilik ve giivenilirligini test etmek amaciyla
uyusum ve ayirt edici gegerlilik kriterlerini 6nermistir. Buna kriterlere gore 6l¢eklerin iyi uyum
degerlerine sahip olmasi (Hair, 2014), tiim faktor yiiklerinin 0,50 esiginden fazla olmasi (Fornell
ve Larcker, 1981), maddelerde kendi yapilariyla ¢ikarilan ortalama varyansin (AVE)
aciklanamayan varyanstan (AVE>0,50) biiylik olmasi (Bagozzi ve Yi, 1988) ve faktor kompozit
giivenilirliginin (CR) 0,60'a esit veya daha biiyiik olmasi gerekmektedir. Tablodan da goriilecegi
iizere Olgeklerin uyum indeksleri kabul edilebilen en iyi sinirlar igerisindedir (Kline, 2015;
Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003). Ayrica 6l¢eklerin orijinal yapisina uygun
olarak kurulan 6l¢iim modelinin, alternatif modeller igerisinde en iyi uyum degerlerine sahip
oldugu (y2/df = 3,254; AGFI = 0,932; GFI = 0,941; CFI = 0,938; NFI = 0,942; RMSEA =
0,062). Olgeklere iliskin diger tanimlayici istatistikler Tablo 2°de verilmistir.

Tablo 2. Tanimlayici Istatistikler

Or. SS AVE CR 1 2 3 4 5 6

1. ilis. Seffaflik 346 94 741 881 860

2. Igs. Ah. An. 3,22 1,09 616 807  ,48*** ,784

3.Bil. Den. Deg. 3,24 1,15 ,622 831 [TIFRR 425 ,788

4.0z 3,32 1,03 ,633 817 B7F**E GTFF ,63*** ,795

Farkindalik

5.LUE 3,48 1,01 ,599 ,866 ,68***  BE¥x* X Natal " Vi sl 174

6. ise Yab. 2,21 ,94 ,535 856 - 39FF* _A4FRx xRk QGRRR Q1R 731

*%*p<0.001; Or. = Ortalama; SS = Standart Sapma; Diyagonal koyu degerler AVE’nin karekdokiidiir.

Tablo 2 incelendiginde 6lgeklerin Fornell ve Larcker kriterlerine gore ayirt edici ve uyusum
gecerliligini sagladig1 goriilmektedir. Ayrica tiim 6lgeklere iliskin Cronbach’s a degerlerinin
0,80’den yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore dlgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik

acisindan problem tasimadigi sonucuna ulasilmstir.

3.3. Bulgular

Baron ve Kenny (1986) diizenleyici degiskeni; bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki
iliskinin etki giicinii ve yoniini etkileyen bir degisken olarak tanimlamistir. Bu baglamda
bagimli (ise yabancilagsma), bagimsiz (otantik liderlik) ve diizenleyici (lider-liye etkilesimi)
arasindaki iliskiyi test etmek i¢in hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi
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yapilmadan Once faktdr analizleri ile dogrulanan yapiya gore degiskenlerin ortalamasi
almmustir. Daha sonra degiskenlerin merkezlenmis ortalamasi (zcore) alinmistir. Boylece ¢oklu

dogrusallik sorunlari en aza indirilmistir (Aiken ve West, 1991).

Son olarak etkilesim terimleri olusturulmustur. Tiim bu adimlarin ardindan yapilan hiyerarsik

regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglar

Degiskenler® 1. Adim 2. Adim 3. Adim

B S.h. B S.h. B S.h.
Sabit 3,466* 174 3,620** ,185 3,886** ,178
Iligkilerde Sef. -,197** ,067 -, 167** ,067 -,148* ,067
(Bagims1z)
fgsel.  Ahlk.  Anl -,214* ,061 -,212** ,062 -,198** ,062
(Bagimsiz)
Bilgiyi Den. Deg. - 244%** ,065 -,178** ,069 -,161* ,072
(Bagims1z)
Oz Farkindalik -,128* ,074 -,136* ,076 -,181** ,078
(Bagims1z)
Lider-Uye Etk. -, 172%* ,068 - 242%** ,070
(Diizenleyici)
ilgSef X -,146* ,062
LUE
fgsel. Ahlk. Anl. X -,061 ,058
LUE
Bilgiyi Den. Deg. X -,044 ,062
LUE
Oz Farkindalik X LUE -,228** 044

R? 16,1 17,2 15,1
AR? 15,2 16,2 15,6
F 18,625 16,165 22,325

aBagimh Degisken: ise Yabancilasma; N=394; *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Yapilan hiyerarsik regresyon analizinin ilk agamasinda aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan
otantik liderligin alt boyutlarinin ige yabancilasma {izerindeki etkisi test edilmistir. Analizin bu
asamasi modeli agiklama yiizdesi R? = %16,1 ile anlamlidir (F(4, 389) = 18,625; p<,001). ikinci
asamada modele diizenleyici degisken olan lider iiye etkilesimi eklenmistir. Hiyerarsik
regresyon analizinin ikinci asamas1, modeli agiklama yiizdesi R? = %17,2 ile anlamlidir (F(5,
388) = 18,625; p<,001). Analizin son adiminda etkilesim terimleri de modele dahil edilmistir.
Ucgiincii model aciklama yiizdesi R? = %15,1 ile anlamlidir (F(5, 388) = 22,325; p<,001).

Analizler sonucunda otantik liderligin alt boyutlarindan iligskilerde seffaflik (B= -,148),
icsellestirilmis ahlak anlayisi (B= -,198), bilgiyi dengeli degerlendirme (f= -,161) ve 06z
farkindalik (B=-,181) boyutlarinin ige yabancilasma iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir. Buradan hareketle “Hla: Otantik liderligin alt boyutu iliskilerde
seffaflik ise yabancilagsmayi etkiler”, “H1b: Otantik liderligin alt boyutu igsellestirilmis ahlak
anlayisi seffaflik ise yabancilagsmayi etkiler”, “H1c: Otantik liderligin alt boyutu bilgiyi dengeli
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degerlendirme ige yabancilagsmayi etkiler” ve “H1d: Otantik liderligin alt boyutu 6z farkindalik
ige yabancilagmayi etkiler” hipotezleri kabul edilmistir.

Aragtirmanin diizenleyici degiskeni olan lider-iiye etkilesiminin (B= -,242), ise yabancilagsma
iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu bulguya gore “H2:
Lider iiye etkilesiminin ige yabancilagsma {lzerinde negatif etkisi vardir” hipotezi

desteklenmistir.

Diizenleyicilik etkisini ortaya koymaya yonelik olusturulan etkilesim terimleri incelendiginde,
[IsSef X LUE (B= -,146) ile Oz Farkindalik X LUE (B= -,228) etkilesim terimlerinin ise
yabancilagma tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Buna gore “H3a: Lider-
iiye etkilesimi, otantik liderligin alt boyutlarindan iligkilerde seffaflik ile ise yabancilagsma
iliskisinde diizenleyici role sahiptir” ve “H3d: Lider-liye etkilesimi, otantik liderligin alt
boyutlarindan 6z farkindalik ile ise yabancilagsma iliskisinde diizenleyici role sahiptir”
hipotezleri kabul edilmistir. i¢gsel. Ahlk. Anl. X LUE (B= -,061) ve Bilgiyi Den. Deg. X LUE
(B=-,044) etkilesim terimlerinin ise ise yabancilagma iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1
belirlenmistir. Bu sonuglara gore “H3b: Lider-iiye etkilesimi, otantik liderligin alt boyutlarindan
i¢sellestirilmis ahlak anlayisi ile ige yabancilagma iligkisinde diizenleyici role sahiptir” ve “H3c:
Lider-iiye etkilesimi, otantik liderligin alt boyutlarindan bilgiyi dengeli degerlendirme ile ise
yabancilagma iliskisinde diizenleyici role sahiptir” hipotezleri reddedilmistir.

Anlamli olan iligskinin yo6niiyle ilgili daha detayli inceleme yapmak i¢in Cohen, Manion ve
Morrison (2013) tarafindan onerilen siire¢ izlenmistir. Bu dogrultuda, degiskenler arasindaki
iliskinin anlamliligin1 ayrmtili bir sekilde gorebilmek icin regresyon egrisi ¢izilmesi
onerilmektedir. Bu amagla Aiken ve West (1991) Slope test analizini dnermektedir. iligkilerde
seffaflik ile ige yabancilasma arasindaki iligkide lider {iye etkilesiminin diizenleyicilik etkisine

iliskin Slope test yontemiyle ¢izilen diizenleyicilik analizi regresyon egrisi Sekil 2’deki gibidir.

45
35 y=-0,588x + 3,64 Diizenleyici

3 \ e Diisiik LUE
V= .
2,5 0,004, 3245 e Viiksek LUE

1,5

Ise Yabancilasma

Diisiik {liskilerde Seffafik  Yiiksek iliskilerde Seffaflik

Sekil 2. Iliskilerde Seffaflik ile Ise Yabancilasma iliskisinde LUE’nin Diizenleyici Rolii

Sekilde gorildigii {izere, dogrularin paralel olmamasi diizenleyici etkinin varligimi

kanitlamaktadir. Buna gore lider iiye etkilesiminin iligkilerde seffaflik ile ise yabancilagsma
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arasindaki negatif etkiyi artirdigi gériilmiistiir. Baska bir deyisle iligkilerde seffaflik ile lider liye
etkilesiminin bir aradaki diizeyinin artmasi c¢aliganlarin igse yabancilagsmasinin Oniine

gecmektedir.

Aragtirmanin diger anlamli iliskisi olan 6z farkindalik ile ise yabancilagsma arasindaki iliskide
lider tye etkilesiminin diizenleyicilik etkisine iliskin Slope test yontemiyle ¢izilen
diizenleyicilik analizi regresyon egrisi Sekil 2°deki gibidir.

4,5

35 y = 0,094 + 3,101 Duizenleyici

e Diisiik LUE

Ise Yabancilasma

25 @ Yiiksek LUE

1,5

Diisiik Oz Farkindalik Yiiksek Oz Farkindalik

Sekil 3. Oz Farkindalik ile Ise Yabancilagma iliskisinde LUE nin Diizenleyici Rolii

Sekilde gorildigli {izere, dogrularin paralel olmamasi diizenleyici etkinin varligim
kanitlamaktadir. Buna gore lider iiye etkilesiminin 6z farkindalik ile ise yabancilagma arasindaki
negatif etkiyi artirdig1 goriilmiistiir. Yani otantik liderligin 6z farkindalik boyutu ile lider iiye

etkilesimi bir araya geldiginde ¢alisanlar ise daha az yabancilagmaktadir.

4. Tartisma ve Sonug

Caligmada otantik liderligin ise yabancilagsma fiizerindeki etkisi ve bu iligkide lider iye
etkilesiminin diizenleyici roliiniin ortaya konulmasi amaclanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda
nicel bir arastirma gergeklestirilmistir. Dogu ve Gilineydogu Anadolu Bélgesi’nde kamu ve 6zel
sektdr calisanlarindan toplanan verilerin analizleri sonucunda otantik liderligin ise
yabancilagma {izerinde negatif yonlii bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Baska bir
deyisle, calisanlarin goziinde liderleri otantik davraniglar sergilediginde, ise yabancilagsma
diizeylerinde azalma olmaktadir. Arastirmanin bu bulgusu Ocal ve Barin’m (2016) ¢alismast ile
paralellik gostermektedir.

Yazindaki ¢alismalar incelendiginde birgok arastirma orgiitlerdeki pozitif liderlik modelleri ile
ise yabancilagsma arasinda negatif bir korelasyon oldugunu ortaya koymustur (Sarros vd., 2002;
Banai ve Reisel, 2007). Bizim aragtirmamiz da bunu destekler niteliktedir, ancak otantik liderlik,
ise yabancilasma ve lider-iiye etkilesimi degiskenleriyle bir kavramsal model olusturan ve

basarili bir gekilde test eden modele rastlanilmamigtir. Bu bakimdan, yiiriittiigiimiiz ¢alisma
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liderlik ve ise yabancilagsma yazinini lider-iiye etkilesiminin diizenleyici roliiniin ortaya konmasi
acisindan boyle bir eksikligi gidermektedir.

Arastirma kapsaminda, bir diger degisken olan lider-iiye etkilesiminin otantik liderligin iki
boyutu ile (iliskilerde seffaflik ve 6z farkindalik) ise yabancilasma arasindaki iliskide
diizenleyici oldugu tespit edilmistir. Her iki boyut da ise yabancilagmay1 negatif etkilerken lider-
iiye etkilesiminin bu negatif iliskiyi daha da giiclendirdigi sonucuna ulasilmistir. Bagka bir
deyisle otantik liderlik zaten ise yabancilasmayi azaltan bir unsur iken devreye lider ile
takipcileri arasinda etkilesim girdiginde ise yabancilagsmanin daha da azaldigi goriilmistiir.
Arastirma bu yoniiyle 6zgiin olup alanyazindaki boslugu hem otantik liderligin etkisi hem de
lider iiye etkilesimin etkisi ile doldurmaya caligmaktadir. Bu sonugla yazina katkida sunulurken

arastirmanin bu bulgusu Niu, Yuan, Qian ve Liu’nun (2018) ¢alismasi ile benzesmektedir.

Calismanin diizenleyici etki analizi bulgusu uygulama agisindan oldukc¢a 6nemlidir. Liderin
otantikligi, kendisi gibi olmasi, 6z benligine, duygu ve kisisel degerlerine uygun davranmasidir
(Yesiltas vd., 2013). Bu olumlu tutumlara bir de diger calisanlarla iyi bir etkilesim igerisinde
olma durumu eklendiginde, ¢alisanlar yaptiklari isten daha fazla zevk almaya baslamaktadir. Bu
durum da isin onlar acisindan daha anlamli hale gelerek isten yabancilasmanin oniine
gecilmesini saglamaktadir. Bu perspektiften yola ¢ikarak, otantikligin tek basina iyi ¢iktilar
vermekle beraber, lider-iiye etkilesimi ile birlesince daha olumlu sonuglara ulasilabilecegi
gOriilmistiir.

Liderler, organizasyonlardaki konumlar1 geregi bircok degisim ve doniisiimi
gerceklestirebilecek giice sahiptir (Cigcek ve Deniz, 2017). Fakat liderlerin son yillarda gittikge
artan etik dis1 davranislari, yonetsel skandallar1 ve usulsiiz davraniglart liderlere olan giliveni
biiyiik 6l¢iide sarsmis ve yeni liderlik yaklasimlar: aragtirilmasina neden olmugtur (Walumbwa
vd., 2008). Bu baglamda degerleri temel alan, liderligin karanlik degil aydinlik yiizii olmay1
basarabilen liderlere olan inang¢ ve ihtiya¢ giin gectikge artmustir. Bu gergeklikten hareketle
birtakim Onerilerde bulunulmustur. Bu oneriler asagidaki gibidir.

° Liderler kararlarmi alirken deger yargilarimi gbéz ardi etmemelidir.
Kararlarinin sonuglart onlarin ¢ikarlar ile g¢eligse bile degerler ile c¢elismemelidir.
Boylece degisime kendileri ile baslayabilir ve ancak bu sekilde organizasyonu da
dontistiirebilirler.

° Calisanlardan gelen geri bildirimler liderler tarafindan 6nemle ele alinip
irdelenmelidir. Boylece liderlik tek yonlii bir faaliyet olmaktan cikip, etkilesimli bir
hale gelebilir. Bu durum ¢alisan performansina, onlarin iyi oluslarna pozitif etki
edebilecegi gibi ise yabancilagmalarimin da oniine gegebilir.

° Calisanlarin karar siire¢lerine dahil edilmesi olduk¢a 6nemlidir. Bu durum
onlarin yaptiklar isi sahiplenme seviyelerini artirabilecektir.

° Kamu galisanlari bazen farkli boliimlere gorevlendirmeler sonucunda yapmak
istemedikleri islerde calisip, ise yabancilagabilir ancak yeni bdliimlerdeki liderlerinin
seffaf ve giivenilir tavirlart gelistirmeleri sonucunda ¢alisanlarin  ise
yabancilagmalarmin 6niine gegilebilir.
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° Her ne kadar liderlik 6nemli bir pozisyon olsa da organizasyonun olumlu
davranislar sergileyecek bir yapida olmayist liderin elini kolunu baglayan bir
durumdur. Bu nedenle sermaye veya hisse sahiplerine de biiyiik goérevler diismektedir.

Bu baglamda etik degerlerin organizasyon igerisinde hakim kilinmas: ve buna uygun
bir iklimin olusturulmasi gerekmektedir. Boylece doniisiime zemin hazirlanabilir ve

liderin otantikligi ancak bu sekilde anlam kazanir.

Calismanim birtakim sinirhiliklart da bulunmaktadir. Oncelikle verilerin sadece iki bolgeden
toplanmig olmasi iilke kiiltiiriine genelleme yapabilmek adina bir sinirhilik teskil etmektedir.
Ayrica tim degiskenlerin tek seferde calisanlardan toplanmis olmasi varyans yanlili§ina neden
olabilmektedir. Bu durum arastirma kapsaminda bir sinirlilik olarak degerlendirilmistir.

Bu arastirmanin ileride yapilacak caligmalara da yol gosterici olmasi beklenmektedir. Bu
nedenle gelecek calismalara bazi Onerilerde bulunulmustur. Gelecek calismalarin otantik
liderligin psikolojik iyi olus iizerindeki etkisini incelemesi Onerilmektedir. Ayrica otantik
liderlik ile ise yabancilasma arasindaki iliskide 6z saygmin aracilik edebilecegi
diisiiniilmektedir. Bu nedenle 6z sayginin aract degisken olarak incelenmesi onerilmistir.
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