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Calisanlarin, igleri devam ederken algiladiklart bir kavram olan is
giivencesizliginin, astlar, esitler ve Tstlerle olan iligkilerinden etkilendigi
diisiiniilmektedir. Ozellikle yéneticileri ile iliskileri kapsaminda y®neticilerin
liderlik tarzlarinin, iginde yasanilan toplumun ve &rgiitiin, hatta kisilerin kendi
giic mesafesi algilariin etkileri olabilecegi varsayilmistir. Bu nedenle ¢alismada,
yoneticilerin liderlik tarzlari ve gli¢ mesafelerinin is giivencesizligi algisina
etkisine yonelik bir literatlir arastirmasi yapilmasi hedeflenmistir. Yapilan
calismanin sonucunda, ¢ogunlukla etkili liderlik tarzlarina sahip bir {ist yonetici
ile calisan ve diisiik glic mesafesine sahip orgiitlerde is giivencesizligi algisinin
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A LITERATURE REVIEW ON THE IMPACT OF
LEADERSHIP STYLE AND POWER DISTANCE
OF THE MANAGERS IN THE PERCEPTION OF

JOB INSECURITY
ABSTRACT

It is believed that job insecurity, which is a concept that employees
perceive while their work is underway, is affected by their relationship with
subordinates, equals and superiors. It is assumed that the leadership style of the
managers, the society and the organization, and even the perception of their own
power distance may have effects especially in the context of their relations with
their managers. For this reason, in the study, it is aimed to conduct a literature
research on the effects of managers' leadership styles and power distances on job
insecurity perception. As a result of the study, it can be said that the perception
of job insecurity has been positively affected in organizations with low power
distances, which work mostly with a top manager with effective leadership
styles.

Keywords: Job Insecurity, Leadership, Leadership Styles, Power Distance.

1. GIRIS

Caligma hayatinin  onemli konularindan biri olan s
giivencesizligi, meydana getirdigi sonuglar bakimindan issizlik ile asagi
yukar1 ayni Olgiide etkili olan ancak, issizlik kadar sonuglarina
odaklanilmans konulardan birini teskil etmektedir. Is giivencesizligi
algisiin, organizasyonda calisan herkesi etkileyecek o6zellikteki (nesnel)
olaylardan kaynaklanmasinin yaninda, calisanlarin 6zellikleri ve nesnel
olaylarin bir araya gelmesi ile etkileri ciddi 6lgiide artabilmektedir. Buna
bagl olarak, her ¢alisanda etkisini farkli sekillerde gosterebilmektedir.
Bu yonii ile diigiiniildiigiinde, ¢alisanin hem kendisine ait 6zellikler, hem
is arkadaglar1 hem de yoéneticileriyle olan iligkilerin yapisi algilanan is
giivencesizliginin boyutlarini etkileyebilmektedir.

Her orgiitte, ¢alisanlarin bagli bulunduklar1 yoneticinin liderlik
tarzimin farkli sekillerde ortaya ¢ikmasi séz konusu olabilmektedir.
Calisanin, yoneticisinin liderlik tarzini algilama big¢imi, ¢alisma ortami,
calisma arkadaglar1 ile iliskiler gibi farkli bircok dinamik is
giivencesizligi  algisim1  olumlu ya da olumsuz sekillerde
etkileyebilmektedir. Bunlarin yaninda, kisinin kendisinin, i¢inde
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bulundugu orgiitiin, hatta yasamakta oldugu toplumun gii¢ mesafesi algisi
yoneticinin liderlik tarzi ile birlestiginde daha farkli sonuglar ortaya
cikabilmektedir.

Caligmada ozellikle ¢aliganin bagli oldugu yoneticinin liderlik
tarzi, toplumun, ¢aliganin kendisinin ve yoneticisinin giic mesafesi algisi
ve ig glivencesizligi algisi ile birlikte bu {i¢ kavramin birbirleri iizerinde
olan etkileri ile ilgili yapilmis arastirmalar incelenecektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Literatiir arastirmas1 olarak planlamig c¢alismada, konunun
anlasilabilmesi agisindan ilk olarak Is giivencesizligi, liderlik ve gii¢
mesafesi kavramlari agiklanacaktir.

2.1. Is Giivencesizligi Kavram

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi, orgiitsel baglamda bir davranig
teorisi olarak diisiiniilmemis olmasina ragmen, Maslow'un kendisi de
orgiitsel  ortamlara  uygulanabilirligini  onermistir.  Ihtiyaclar
hiyerarsisinde, en temel ihtiyaclardan olan giivenlik ihtiyaci konusunda,
para kazanabilmek i¢in giivenilebilecek bir is olgusu dikkat ¢ekmektedir
(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 439). Ihtiyaglar hiyerarsisinin is
giivencesi ile ilgili en yaygmn kullanilan tiirii hem ihtiyact hem de
deneyim boyutlarim1  barindirarak arastiran Porter (1961)’a aittir.
Digerleri, Porter'm is giivenligini islevsellestirmesi, kisisel yasamina
miidahale etme ve becerilerin eskimisligi gibi degiskenleri icerecek
sekilde genisletmistir (Mitchell ve Moudgill, 1976).

Konu ile ilgili ilk arasgtirmalar arasinda olan Greenhalgh ve
Rosenblatt (1984) tarafindan is gilivencesizligi, “tehdit altindaki bir is
durumunda istenen siirekliligi saglamak i¢in hissedilen gii¢siizliik” olarak
tanimlanmugtir. Bir bagka gorlise gore is giivencesi, kiginin ig
durumundaki siireklilikle ilgili beklentileri olarak tanimlanir (Davy,
Kinicki, ve Scheck, 1997:323). Is giivencesizligi deneyimi, bir kisinin
isini kaybetme olasiligina ve etkilerin algilanan siddetine baghdir
(Hartley, Jacobson, Klandermans ve Vuuren, 1991:43).

Birinin isinin gelecegi hakkindaki gilivensizlik, degisim ve
belirsizligin var oldugu birgok ortamda ortaya ¢ikabilir. Is giivencesizligi
konusundaki arastirmalarin ¢ogu kiigiilme, yeniden yapilanma, birlesme,
kiiresellesme  ve  diger doniisiimsel  degisiklikler —baglaminda
gerceklestirilmis olsa da, istihdam konusunda gilivensizligi artiran
belirsizliktir. Belirsizlik, teknolojik veya orgiitsel gelisme kosullarinda

[85]



Perihan TUZUN- Mustafa OZTURK

oldugu gibi, durgunluk ve yeniden yapilanma kosullarinda da ortaya
cikabilmektedir (Hartley, 1999:127). Ashford, Lee ve Bobko’ya gore
(1989) gecmiste is giivencesizliginin gegici olarak kabul edildigi ve tek
bir madde ile rapor edilen, arastirma icin Ozel olarak olusturulan
Olceklerle veya bilinmeyen teorik temellere ve psikometrik gecmiglere
sahip olgeklerle 6l¢iildiigii ifade edilmistir.

Is giivencesizligi konusuna acgiklik getirmeyi hedefleyen birden
fazla model bulunmaktadir. Bu sebeple, en temel modeller olarak kabul
edilen, Greenhalgh ve Rosenblatt’in Is Giivencesizligi Modeli, Sverke ve
Hellgren Biitiinlesik Is Giivencesizligi Modeli ve Probst’un Biitiinlesik s
Gilivencesi Modeli’ne deginilmesi uygun olacaktir.

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984: 2010) is giivencesizligini, genel
olarak isin kendisiyle ve 06zel olarak isteki tehlikeyi tanimlayan c¢ok
boyutlu bir yapr ile ilgili ve tehdide dayanmak icin hissedilen giigsiizliik
olarak tammlamigtir. ~ Modele gore algilanan is gilivencesizligi, nesnel
tehditler kaynakli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Nesnel tehditler, bireysel
algilama  farkliliklarina  dayanmayan  digsal  tehditler  olarak
tanimlanmugtir. Caliganlar bu nesnel tehditleri ¢ farkli yoldan
ogrenmektedir. Bunlardan ilki, resmi 6rgiitsel duyurulardir. Ikinci olarak,
calisanlarin bazi yeni orgiitsel politikalar1 ve uygulamalar1 6grenmesi ile
tahmin yiiriiterek elde ettigi olumsuz c¢ikarimlardir. Bunlar modelde
“kasitli olmayan orgiitsel ipuclar1” olarak ifade edilmektedir. Ornegin,
isletmede herhangi bir departmanin biitcesinin azaltilmasi, calisanlar
tarafindan departmanda isten c¢ikarmalar olacagi ya da departmanin
zamanla tamamen kapatilacagi gibi gelismelerin habercisi olarak
yorumlanabilmektedir. Ugiincii bilgi kaynagi ise isletme igerisinde
dolagan soylentiler olarak ifade edilmistir (Greenhalgh ve Rosenblatt,
1984:440). Verilen oOrnek, kasith olmayan orgiitsel ipucu olarak
degerlendirilebilmektedir. Zira bir manada orgiitsel ipuglarina kigisel
yorumlamalar eklenmekte ve zamanla calisanlarin kendi aralarinda
konugarak dagilmasi sonucu birer sdylentiye doniisebilmektedir. Bu
yollardan biri araciligi ile 6grenilmis olan bilgiler sonug olarak kisisel
farkliliklarin etkisi ile farkli kisiler tarafindan farkli tehdit algilamalarina
doniigebilmektedir (Polat, 2019:15-16).

Sverke ve Hellgren’in yapmis olduklari arastirmanin amaci, is
giivencesizligi iizerine yapilan arastirmalarin kavramsal ve meta-analitik
bir incelemesini yaparak onceki caligmalari (De Witte, 1999; Hartley,
1999; Hellgren, Sverke ve Isaksson, 1999) sistematik hale getirmektir. Is
giivencesizliginin - mevcut isi  kaybetme endisesini  yansittigi
diistiniildiigiinde, bu 6znel deneyimin giiglii bir psikolojik etkisi olacagi
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belirtilmistir. Modelin temelinde yatan mantik, Jahoda’nin (1982) “gizli
yoksunluk” modelidir. Jahoda (1992) gizli yoksunluk modelini issizlik ve
psikolojik sikint1 arasindaki siireclerin teorik bir konsepti olarak ortaya
atmigtir. Jahoda, istihdami saglamanin bir mali gelir yam sira psikolojik
sagligin merkezinde yer alan diger bircok isleve hizmet -ettigini
belirtmistir. Bir kisi igsiz kaldiginda sadece finansal gelir kaybina
ugramakla kalmamakta, ayn1 zamanda isin gizli faydalarindan yoksun
birakilmasindan da muzdarip olmakta ve bu da sikinti igin birincil neden
olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bir¢ok birey i¢in is, ekonomik ve sosyal
ihtiyaclarin karsilanmasi i¢in merkezi bir faktordiir. Diger seylerin yani
sira, ¢aligma bir gelir kaynagi ve sosyal temas saglamakta, zamanin
planlanmasini etkilemekte ve kisisel gelisime katkida bulunmaktadir.
Algilanan igsizlik tehdidi, bu ihtiyaglarin hayal kirikligini ve &nemli
finansal ve sosyal kaynaklarin potansiyel kaybini igermektedir (De Witte,
1999:159; Sverke, Hellgren ve Naswall, 2002:242).

Probst (2002) ise, is giivencesizliginin, bir kisinin iginin
geleceginin tehlikede oldugu algisim1 harekete gecirebilecek birden fazla
onciiliin bir sonucu olarak meydana geldigini belirtmistir. Caligmasinda,
is giivencesizligi algilarimin birden fazla Onciilden tiiredigini ve bu
degiskenleri daha biiyiik orgiitsel ¢erceveye entegre ettikten sonra bile
sayisiz sonug deneyimiyle karsilagilabildigini gostermeye ¢alismustir.

Modele gore, onciiller su sekilde siiflandirilmistir;

- Calisan Ozellikleri: Bir bireyin pozisyonunda nesnel olarak az
cok giivende olmasina neden olabilecek cesitli bireysel farklilik
degiskenlerini ifade eder. Bu degiskenler devamsizlik, orgiitsel
gorev siiresi ve egitim diizeyi gibi faktorleri icermektedir.
Ornegin isyerindeki kidem ile ilgili olarak, “Son giren, ilk ¢ikar”
mantigimin sik¢a uygulanmasi, isin uzun Omirliiliigiiniin veya
orgiitsel kidemin giivenlik duygularini tetikleyebilecegi fikri
ortaya ¢ikmaktadir.

- lIsin Ozellikleri: Isin 6zellikleri, bir isin is giivenligini artirmaya
veya azaltmaya hizmet edebilecek yonlerini ifade etmektedir. Bu,
is¢inin kurulusla ne tiir bir sézlesmesi oldugunu (Or. gegici -
stirekli, yar1 zamanli ve tam zamanl gibi) ve isin sendika
yetkisine girip girmedigini icerebilmektedir. Gegici veya yari
zamanlit sozlesmelerin daha disiik is giivenligine yol ag¢masi
beklenmektedir, ¢iinkii bu 6zellikler kurulusla kalici, tam zamanlh
bir sozlesmenin Onerebileceginden daha kisa bir silire igin
Onerilmektedir.
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- Orgiitsel Degisimin Ozellikleri: Isten c¢ikarilmalarin resmi
duyurusu, yeni birlesme veya satin alma, Orgiitsel yeniden
yapilanma ve kii¢iilme, calisanlarin is gilivenligini azaltmaya
yarayabilecek potansiyel degisiklik 6zellikleridir.

- Orgiitsel Teknolojiye iliskin Ozellikler: Orgiitsel teknolojiye
iligkin iki o&zellik, yani, Orgiitsel girdinin oOrgiitsel c¢iktiya
dontstiiriilmesine yardimei olan faktorler (Hulin ve Roznowski,
1985) is giivenliginin onciileri olarak diistiniilebilir. Birincisi, bir
kisinin iginin Orgiitsel teknoloji ile yakinligi, o pozisyonun
giivenliginin belirlenmesinde genellikle isin kendisinden daha
onemli olabilir. Bir kurulugsun arabellege alma veya cevresel
sistemlerinde yer alan konumlarim, temel organizasyon
sistemlerinde bulunanlardan daha gereksiz veya kolayca
degistirilebilme olasilig1 daha yiiksektir. Hulin ve Roznowski’ye
(1985) gore, ana teknoloji sistemleri digindaki tiim bilesenler
yalnizca temel faaliyetleri desteklemek icin mevcuttur.
Dolayisiyla, temel orgiitsel teknolojiye yakin olmanin, is
giivenligi algilar ile olumlu iligkili oldugu tahmin edilmektedir.
Ikincisi, bir organizasyonun teknolojik sistemlerindeki bir
degisikligin, teknoloji degisikligini yasayan pozisyonlarin
giivenligi tizerinde de derin bir etkisi olabilmektedir. Hulin ve
Roznowski'ye (1985) gore, bir kurulusta gerekli teknolojik
karmagsiklik  seviyesi degistikce, isci gereksinimleri de
degismektedir, bu da degisime adapte olamayan veya becerileri
artik gerekli olmayan bireylerin giivenligini etkileyebilecek bir
yapiya sahiptir (Probst, 2002: 145-146).

Is giivencesizligi algis1, kisiden kisiye farklilik gosteren ve is
giivencesizligi algilandig1 takdirde her bir kisinin farkli tepkiler verdigi
bir durumu tanimlamaktadir. Kisinin kendisi ile alakali 6zelliklerine gore
farkli algilanabilmesinin yaninda, bulunulan ortam ve ortamdaki kisilere
bagli olarak da bu tepkiler degisiklik gosterebilmektedir.

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), is giivencesizligini stres ve
kayg1 kaynagi olarak kavramsallastirmustir. Is giivencesizligi en genel
anlamiyla, bir kisinin yasadigi giivenlik seviyesi ile tercih edebilecegi
seviye arasindaki uyusmazligi yansitmaktadir (Hartley vd.,1991).
Bilimsel arastirmalar incelendiginde is giivencesizligi, ¢alisanlarin stres
ve tiikenmislik gibi kavramlar1 kapsayan psikolojik iyi olus ¢aligmalar1 ve
igsizligin psikolojik sonuclar1 ile ilgili ¢alismalarin tam ortasinda yer
almaktadir. Is giivencesizligi, calisir durumdayken islerini kaybedip issiz
kalabileceginden korkan insanlar ile ilgilidir (De Witte, 1999: 155-156).
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Birgok  durumda i kaybi  gerceklesmemesine ragmen, is
giivencesizliginin isten ¢ikarilma ve igsizlik i¢in bir baslangi¢c oldugu
diistiniilmektedir (Dekker ve Schaufeli, 1995: 57). Bu sebeple calisanda,
calisir durumda iken, belli bir diizeyde isini kaybetme kaygisi
yasaniyorsa ilk olarak psikolojik bir takim sonuglart olmasi
beklenmektedir. Lee, Bobko ve Chen (2006), yiiksek diizeyde is
giivencesizligi algisinin, kaygiya sebep olduguna iliskin bulgular elde
etmistir.

Is giivencesizligi, calisanlarin kendileri ile ilgili sonuglarin
yaninda Orgiit ile alakali bir takim sonuglari da igermektedir. Bu
sonuclardan biri, calisanda isten ayrilma niyetinin olusmasidir. Is
giivencesizligi, oOrgiitin amaglarin1 benimseme ve Orgiitiin ¢ikarlarina
ortak olma duygusunun ortadan kalkmasina sebep olabilmektedir.
Calisan, iiyesi bulundugu orgiitte kendisine olan ihtiyacin azaldigini
hissettiginde, isten ¢ikarilma ihtimalinin ve ¢aligma kosullarinda olusan
belirsizligin meydana getirdigi kaygilar, s6z konusu orgiitiin bir ferdi
olmayr Onemsememesine yol agabilecektir (Cakir, 2007: 132).
Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) calismalarinda, is gilivencesizliginin,
isten ayrilma niyeti ve degisme karsi direng ile iliskili oldugunu
bulmustur. Isin devami konusunda endiseleri bulunan ¢alisanlarin, ortaya
cikan stres kaynagindan uzaklasabilmek adina yeni bir is arayigina
girebilecekleri ve isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina sebep
olabilecegini belirtmislerdir. ilave olarak bazi calismalardan, is
giivencesizligi ile isten ayrilma niyetinin arasinda pozitif yonlii bir iligki
oldugu anlagilmaktadir (Chirumbolo ve Hellgren, 2003; Karacaoglu,
2015; Sverke ve Hellgren, 2002). Ancak is giivencesizligi algisinin isten
ayrilma niyetine etkisinin donemsel olarak degisiklik gdsterdigine ve
ekonomik kriz donemlerinde, kisilerin diger is yerlerinde kolayca is
bulamayacaklar1 diigiincelerinden kaynakli aradaki iligkinin anlamsiz
olarak ortaya ¢iktigini gosteren g¢aligmalar da bulunmaktadir (Adkins,
Werbel, ve Farh, 2001; Kim, Kim ve Yoo, 2012).

2.2. Liderlik Kavrami

Insanoglunun var olusundan itibaren, insan topluluklarini temsil
eden, yonlendiren, kimi zaman da yoneten kisiler var olmustur. Cogu
zaman temsil ve yonlendirme isi, kisilerin ve topluluklarin ihtiyaglarinin
karsilanmasi ic¢in bir gereklilikten ortaya c¢ikmaktadir. Bu sebeple,
tarihsel siirecler degisse de her donemde, liderlik ve liderler var olmus,
olmaya devam etmektedir. Calisma yasaminda ise, organizasyonun
ihtiyaglar1 dogrultusunda atanmis olan ydnetici ile lider kavramlari
birbirine karistirilabilmektedir.

[89]



Perihan TUZUN- Mustafa OZTURK

Lideri ve liderligi tamimlayan, en temel, eski ve kapsaml
yaklasim insanm Ozellikleri {izerine kurulmustur. Aristo, Sokrates ve
Eflatun gibi antik Yunan diisiiniirlerinin yoneticileri diger insanlardan
ayiran Ozelliklerle ilgili gortisleri oldugu bilinmektedir (Adair, 2002: 6).
Bu diistiniirler bir dizi kisisel, fiziksel ve sosyal 6zellikleri siralayarak,
yonetici sinifin1 tanimlamistir. Sonrasinda dini inanislarla veya egemen
sinifin dayatmalariyla, tanrinin bahsettigi gii¢, soylu kan gibi kavramlar
liderlik giicliniin temelleri gibi goriilmiistiir. Liderlerin ¢ogunlukla
dogustan gelen farkli ve iistiin 6zellikleriyle liderlik yetenegine sahip
olduklar goriisii 20. yiizyil ortalarina kadar devam etmistir (Barutgugil,
2014: 26).

Liderligin kavramsallagtirilmas1 genel olarak dort merkezi unsuru
icerir; Liderlik (a) bir siiregtir, (b) bir niifuz gerektirir, (c) bir grup
ortaminda veya baglaminda meydana gelir ve (d) ortak bir vizyonu
yansitan hedefleri basarmayi igerir (Cummings, vd., 2018; Hunt, 2004; ;
Northouse, 2007; Shaw, 2007; Shortell ve Kaluzny, 2006).

Sosyal bilimciler, 20. yiizy1l boyunca liderligi bir arastirma
konusu olarak gérmelerine ragmen heniiz iizerinde anlasilmis bir liderlik
tanim1 bulunmamaktadir (House, Hanges, Javidan, Dorfman, ve Gupta,
2004: 54). Tarihin her devrinde hiyerarsik bir dogaya sahip olan insanin
“Liderlik nedir?” , “Lideri, lider yapan nedir?”, “Liderler ne yapar?”,
gibi sorulara her donemde yanit aramasi tesadiif degildir. Bir¢ok yazar bu
konularla ilgi gesitli goriislerini paylasmis olmasina ragmen, tartigmalar
hi¢ bitmeden devam etmektedir. Liderligin anlasilabilmesi i¢in, gegmiste
bu konu iizerine diisiiniilmiis teorileri incelemek ve tlizerinde odaklanmak
gerekmektedir.

Liderligin gegirdigi degisimleri anlayabilmek icin dort temel
liderlik teorisini incelemek yararl olacaktir. (1) Liderligin, liderin kisisel
ozelliklerinden kaynaklandigimni savunan “Ozellikler Teorisi”, (2) Liderin
ozelliklerinden ¢ok, liderin liderlik yaparken gosterdigi davranislarin
O6nemini vurgulayan “Davranigsal Liderlik Teorileri”, (3) Liderlik
olaymin olustugu kosullara agirlik veren “Durumsallik Liderlik Teorileri”
ve digerlerine gore daha yeni sayilan (4) Liderlikteki ¢cagdas yaklagimlari
dikkate alarak diisiiniilmiis olan “Déniisiimcii, Etkilesimci, Karizmatik
Liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi Teorileri”, incelenecektir (Eren,
2016:501-502; Fairholm ve Fairholm, 2009:6; Kogel, 2014:676-699;).

En temel liderlik yaklasimlarindan olan “Ozellikler Yaklagimi”,
liderligin kaynaginin kisinin baz1 o6zellik ve becerilerinin onu lider
konumuna getirdigi varsayimina dayanmaktadir. Bu yaklasimda basarili
liderlerin kisisel 6zelliklerine odaklanilmigtir. Yani grup igerisinde lideri
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takip edenler, ¢evresel etkenler, olaylar karsisinda liderin davraniglart
gibi etkenler goz ardi edilerek, liderligin sadece kisinin fiziksel ve kisisel
ozelliklerinden elde edildigi tizerinde durulmustur (Karasantik, 2017: 1-
10; Kegecioglu, 2003: 29-31; Sayli ve Baytok, 2014: 40-44;). Liderlerin,
dogustan gelen yetenekleri ve bu yeteneklerin g¢ocukluk ¢aginda
kazanilmis olan bazi niteliklerle zenginlestirilmesi bu teoriye gore
liderligin ~ temelini  olusturmaktadir  (Eren, 2016:502). Liderlik
Ozelliklerinin bir kismi dogustan gelirken, bir kismimin sonradan
kazanildigi, Kalitimsal Degerler Teorisi ve Kazanilan Degerler Teorisi
olmak tizere kendi igerisinde iki yonii bulunmaktadir (Barutgugil,2014:
30-31).

Liderlikteki ~ davranigsal teorilerin  temelinde  Ozellikler
yaklagiminin liderligi etkin ve verimli olarak agiklayamamasi ve liderligi
tek boyutlu olarak sadece liderin kendi 6zelliklerinden ortaya ¢ikmis bir
olgu olarak agiklamasi yatmaktadir. Davranigsal yaklagimlarin amaci,
davraniglarin etkin bir lider olmadaki etkisi, etkin bir lider olabilmek i¢in
yapilmasi gerekenleri ortaya koymaktir (Kegecioglu, 2003: 157).

Davranigsal yaklagimi aragtirmak i¢in birgok ¢aligma yapilmustir.
Yapilan ilk ¢aligmalarin bazilar1 1940’11 yillarda yapilmis olan Stogdill’in
arastirmalarinin bulgularina dayanarak liderlik aragtirmalarinda liderlerin
sahip oldugu o6zelliklerden daha fazlasini diisiinme gereginin oldugunu
isaret eden Ohio Eyalet Universite’nde gerceklestirilmistir. Ohio Eyalet
Universitesi ¢alismalariyla aym1 zamanda, Michigan Universitesi’ndeki
bir baska arastirmaci grubu ise liderligin kii¢iik gruplar halinde nasil
isledigini arastiran bir dizi ¢alisma gerceklestirmistir. 1960’1 yillarin
basinda ise Blake ve Mouton tarafindan, konusu “yoneticilerin orgiitsel
ortamda gorev ve iliski davraniglarini nasil kullandiklar1” olan {igiincii bir
arastirma dizisi baslatilmigtir (Northouse, 2019: 136).

Liderlik teorilerinde davranigsal yaklasimlarin agiklamakta
giicliik cektigi alanlar1 aydinlatmaya yonelik daha sonraki siirecte liderlik
davraniglarinin i¢inde bulunulan durumlardan etkilendigi diisiiniilmiis ve
ilerleyen teoriler bu varsayimlar iizerine kurulmustur. Liderlik davranigim
etkileyen baglica durumsal degiskenler, takipgilerin 6zellikleri, liderin
temsil ettigi birimin yapmakta oldugu islerin niteligi, organizasyonun
tiri ve dis ¢evrenin yapist olarak ortaya g¢ikmaktadir. Bu yaklasim
temelde iki alt kategoride incelenmektedir. Bunlardan ilki, hangi liderlik
sirecleri farkli organizasyon, yonetim diizeyi ve oOrgiit kiiltlirline gore
birbirine benzemektedir ya da her bir organizasyonun yapisina 6zeldir?
Sorusu olusturmaktadir. Durumsal yaklagimin diger alt kategorisi ise
lider ozelliklerinin liderlik davranisim hangi durumlarda etkiledigini
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incelemektedir (Yukl, 2010: 14-15).

Liderligin ve oOrgiitlerdeki liderlik ihtiyacinin degisiklik
gostermesi sebebiyle, liderlikte kronolojik olarak daha sonra ortaya
cikmis olan modern yaklagimlara deginmek yerinde olacaktir. Bu
sebeple, liderlikte yeni yaklagimlar olarak adlandirilan Karizmatik
liderlik, Etkilesimci ve Doniisiimeii liderlik ve Lider-iiye etkilesimi
teorisi kavramlarini agiklamak gerekmektedir.

Karizmatik liderlik, Robert House (1976) tarafindan ortaya
atilmis bir kavram olup, karizmatik liderlerin nasil davrandigi, diger
insanlarla aralarindaki farklar1 ve hangi sartlarda karizmatik liderligin
ortaya ¢ikip gelistigini tanimlamaya galigmustir. Karizmatik lider, vizyon
ve misyon duygusu saglar, gurur verir, giiven kazanir ve iyimserligi
artir  (Bass ve Avolio, 1989). Karizmatik liderler astlarim
heyecanlandirir, uyarir ve ilham verir (Hartog, Muijen ve Koopman,
1997:21; Yammarino ve Bass, 1990). House, karizma ile gii¢ ihtiyaci
arasinda baglanti oldugunu 6ne siirmiistiir (Sayli ve Baytok, 2014: 118).

Etkilesimci liderlik, lider ve takipcileri arasindaki herhangi bir
degis tokusu ele alan degisim teorilerini, 6rnegin ¢alisanlarin ekstra
performansi i¢in parasal Odiilleri kasteden yoneticileri ifade etmektedir
(Bass,1985; Burns,1978; Northouse, 2007). Etkilesimci liderlik, ne
takipgilerin bireysel 6zelliklerine odaklanir ne de bireysel gelisimlerini
destekler. Her iki taraf da kendi c¢ikarlarimi aradigi lider ve takipgi
arasindaki degisim iligkisiyle ilgilenmektedir. Astlar, liderleri sadece
fayda bekledikleri ve cezadan kaginmaya calistiklart igin takip
etmektedir. Etkilesimci liderlik olarak adlandirilan seyin merkezi olarak
takipgilerinin performansimin degerlendirilmesi (kosula bagl 6diil) ve
diizeltici islemlerin aktif ve pasif yontemleri (6zel durum yonetimi)
olmak tizere iki faktor kabul edilmektedir (Winkler, 2010: 42-43).

Dontigiimeii liderligin  dinamiklerini, liderle birlikte giiglii bir
kisisel kimlik belirlemek, gelecegin ortak vizyonuna katilim goéstermek
veya uyum igin Odiillendirmenin kisisel ¢ikar aligverisinin oOtesine
gecmesi olusturmaktadir (Hartog, Muijen ve Koopman, 1997:20).
Doniigiimcti liderler, takipgilerin ¢ikarlarini genisletir ve arttirir, grubun
amagclar1 ve misyonunun takipgilerin arasinda farkindalik yaratmasini ve
kabul gérmesini saglar. Takipgileri grubun iyiligini kendi ¢ikarlarinin
Otesinde tutmaya motive eder (Yammarino ve Bass, 1990). Yammarino
ve Bass (1990) ayrica doniisiimcii liderin paylasilabilecek gelecek
vizyonunu gergeke¢i bir sekilde ifade etmesi, astlar1 entelektiiel olarak
tesvik etmesi ve astlarin arasindaki farkliliklara dikkat etmesi gerektigini
belirtmektedir (Hartog, Muijen ve Koopman, 1997: 20; Yammarino ve
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Bass, 1990: 151).

Lider- iiye etkilesim teorisinde, liderler ve takipgiler arasindaki
iligkinin dogasmmi ve bu iliskinin liderlik siirecini nasil etkiledigi
aciklanmaktadir. Graen (1976), ¢alisanlar1 grup i¢i ve grup dist olmak
tizere iki gruba aymrmustir. Lider ve her grup arasindaki iligki farklidir,
boylece her grubun elemanlarinin ¢alisma tiirii  etkilenmektedir.
Aragtirma genellikle bu teoriyi desteklemekte ve her takipcinin liderle
(genel veya ortalama liderlik tarzinin aksine) olan iliskisinin
aragtirtlmasiyla ilgilenmistir (Horner, 1997: 272). Graen ve Cashman
(1975), degisim iliskilerinin kisisel uyumluluk ve alt yetkinlik ve
giivenilirlik temelinde kuruldugunu ileri siirmiiglerdir. Zaman iginde, bir
liderin her bir astla yiiksek degisim veya diisiik degisim iligkisi
kurmasinin muhtemel oldugu 6ngériilmiistiir (Yukl, 2010: 122).

2.3. Gii¢c Mesafesi Kavrami

Kisilerin, ast, {ist ya da akran olsun etraflarindaki kigileri nasil
etkileyebilecekleri “gili¢” kavramini aciklamay1 gerektirmektedir. Giiclin
kullanildig1 en belirgin alanlardan biri liderlik konusudur. Ciinkii lider
gruptaki diger insanlar1 etkileyebilecek gilice sahiptir (Wilson ve
Rosenfelt, 1990:161). Bu nedenle ilk olarak “gii¢”iin ne oldugunu
aciklamak gerekmektedir.

Wilson ve Rosenfelt’e gore (1990: 161) gii¢, bir sosyal birimin
baska bir sosyal birimin davranisini etkileme ve tercih edilen duruma
veya sonuglara ulasma yetenegidir. Bu sosyal birim, kisinin kendisi
olabilecegi gibi bir grup, bir organizasyon ya da organizasyonlar grubu da
olabilmektedir. Gii¢, bir kimsenin bagkalarii kendi istedigi yonde bir
davranisa yonlendirebilme yetenegine denmektedir (Kogel, 2014: 647).
Beerel (2009: 137), giicii tiim canlilar i¢in yasamsal bir ihtiyag olarak
tanimlamaktadir. Insanlarin kendi kendilerine bakabilmeleri igin fiziksel
giice ihtiyaglart olurken, Ozgiiven insasinda da psikolojik olarak giice
ihtiyaglar1 olacagimi belirtmistir. Gii¢ de, elektrik gibi goriilmez ya da
dokunulamaz ancak etkileri g6zlemlenebilen bir kavramdir.
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Gii¢ mesafesi kavrami ise Hofstede (1984; 1985)’e gore, kiiltiirin
bir boyutu olarak agiklanmaktadir. Ulusal kiiltiiriin temel bilesenleri
arasinda nesilden nesle aktarilabilecek yaygin degerler bulunmaktadir. Bu
degerler, cesitli durumlar karsisinda insanlarin ne tip tutum ve davraniglar
sergileyecegini belirlemektedir. Bu anlamda bireylerin davranislari,
icinde bulunduklar1 c¢evrenin Kkiiltiirel 6zelliklerinden etkilenmektedir.
Herskovits (1955)’e gore kiiltiir; ¢evrenin insan yapimi kismi olarak
adlandirilmigtir (Triandis, 1994: 16). Her kdiltiiriin digerinden farklilagan
ozellikleri olsa da, biitiin toplumlarin benzer sorunlarla karsi karsiya
oldugu ve bu sorunlari ele alma bi¢iminin kiiltiirden kiiltiire farklilastig
belirtilmektedir.

Hofstede’in aragtirmasindaki ulusal kiiltlirleri tanimlamaya
yonelik terminolojisi, "boyut" olarak adlandirilmis 4 farkli kriterden
olusmaktadir ~ (Karagelebi, 2016: 6). Neredeyse tim olasi
kombinasyonlarda ortaya dort farkli kriterin ortaya ¢ikmasindan
bahsedilmektedir. Bu dort farkli kriter biiyilk 6lciide birbirlerinden
bagimsizdir:

1. Kollektivizme kars1 Bireycilik;

2. Yiksek veya Diisiik Giic Mesafesi;

3. Belirsizlikten Kaginma;

4. Maskiilenlik ya da Feminenlik (Hofstede, 1980b, s. 45-47).
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Kiiltiirel Degerler Kuraminin boyutlarindan biri olan “Giig¢
Mesafesi” kavrami ilk olarak Hollandal1 sosyal psikolog Mauk Mulder
(1971; 1977)’1n galismasmndan alinmustir. Gii¢ mesafesi teorisini basit
sosyal yapilarla yapilan laboratuvar ve saha deneylerine dayandiran
Mulder (1977), giicii “bir bagkasinin veya bagka bir olayin davranigim
diger yone gore daha fazla belirleme veya belli bir seye yonlendirme
potansiyeli” olarak ve giic mesafesini de “esitsizlik derecesi” olarak
tanimlamaktadir (Hofstede, 2001:83). Ayn1 zamanda, giic mesafesi igin,
birey, grup ya da toplumun sayginlik, gii¢, otorite, maddi servet,
zenginlik ve statlii acisindan siralama sekli oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir (Ertiirk, 2014: 43). Hofstede (2001: 83)’e gore ise
Mulder’dan almis oldugu hali ile bir “P” patronu ve bir “C” g¢alisanin
arsindaki glic mesafesi, “P” nin davranisini belirleyebilme derecesi ile
“C” nin davranisim1  belirleyebilme derecesi arasindaki farktan
olusmaktadir.

Hem toplumlarda hem de isletmelerde gii¢c ve hiyerarsiye dayali
olan esitsizligin hangi 6l¢iide kabul edilebilir oldugunu ifade eden gii¢
mesafesi, ylksek ve diisik giic mesafesi olmak tizere iki kategoride
siiflandirilmistir (Erttirk, 2014: 44).

Hofstede (2001: 87), IBM calisanlari ile gergeklestirmis oldugu
kiiltiirler aras1 degerler ile ilgili calismasinda, Malezya, Guatemala,
Panama, Filipinler, Meksika, Venezuela gibi ilkelerdeki gii¢
mesafelerinin, diger iilkelerle kiyaslandiginda oldukga yiiksek oldugunu
bulmustur. Bu yiiksek giic mesafesine sahip iilke calisanlarinin olaylar
karsisindaki diigiince yapisini su sekilde siralamistir;

e Bu diinyada herkesin hakli bir yere sahip oldugu bir
esitsizlik siras1 olmali; yiiksek ve diisik bu sira
korunmalidir.

e (Cok az kisi bagimsizdir, geriye kalan ¢ogunluk onlara

bagimli olmalidir.

Hiyerarsi varolussal esitsizlik demektir.

Ustler, astlarim farkli tiirden insanlar olarak goriir.

Astlar, listlerini farkli tiirden insanlar olarak goriir.

Ustlere erisilemez.

Glig, toplumun iyiyi ve kotiiyli ayirabilmesi i¢in temel bir

olgudur.

Gii¢ sahiplerinin imtiyazlar1 vardir.

e Iktidarda olanlar miimkiin oldugunca giiglii olarak
goriinmeye calismalidir.
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Mazlum olmak su¢lu olmaktir.

Bir sosyal sistemi degistirmenin yolu iktidardakileri ele
gecirmektir.

Birinin giicii igin diger insanlar potansiyel tehlikedir,
nadiren giivenilebilir.

Giglii ve giicsiiz arasinda her zaman gizli bir ¢atisma
vardir.

Gligsiizler arasindaki igbirligi, diisik inanghi insan
normlar1 nedeniyle, elde edilmesi giigtiir (Hofstede,
1980:46).

Calismalarin1  uluslararast  boyutta gerceklestiren Hofstede,
50°den fazla iilke iizerinde yapmis oldugu arastirmalar sonucunda
Avusturya, Israil, Danimarka, Yeni Zelanda, irlanda gibi iilkelerde ise

glic mesafesi olgusunu diisiik olarak tespit etmistir (Hofstede, 2001: 87).

Diisiik glic mesafesine sahip iilkelerin ise farkli olaylar karsisindaki
diisiince tarzlarini agagidaki gibi listelemistir;

Toplumdaki esitsizlik minimum diizeye indirilmelidir.
Toplumda yasayan tiim insanlar birbirlerine bagimli
olmalidir.

Hiyerarsi, kolaylik saglamak i¢in kurulan rol esitsizligi
anlamina gelir.

Ustler, astlarinin kendisi gibi insanlar oldugunu kabul
eder.

Astlar, {iistlerinin kendisi gibi insanlar oldugunu kabul
eder.

Ustler erisilebilirdir.

Gili¢ kullanimi mesru olmali, iyi ya da kotii olduguna
karar verilmelidir.

Herkesin esit haklara sahip olmas1 gerekir.

Iktidarda olanlar, olduklarindan daha az giiglii
goriinmelidir.

Su¢ kabul edilecek durumlarda kisiler degil, sistemler
suclanmalidir.

Bir sosyal sistemi yenilemek, giiciin yeniden dagitilmasi
ile olur.

Cesitli giic seviyelerindeki insanlar, kendilerini giivende
hissetmek i¢in kendilerini daha az tehdit altinda ve daha
hazirlikli hisseder.

Giiglii ve giicsiiz arasinda gizli bir uyum vardir.
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e Gligsiizler arasindaki isbirligi dayanmigmaya dayanabilir
(Hofstede, 1980:46).

3. LITERATUR ARASTIRMASI: i$ GUVENCESIZLIGI,
LIDERLIK VE GUC MESAFESI

Is giivencesizligi, liderlik tarzlar1 ve giic mesafesi kavramlarinin
aralarindaki iligkilerin arastirilmis oldugu literatlir incelendiginde is
giivencesizligi ve liderlik, is gilivencesizligi ve giic mesafesi, liderlik ve
glic mesafesi gibi iki konuyu birden ele alan caligmalara rastlamak
miimkiindiir. Ancak liderlik, is giivencesizligi ve giic mesafesi olmak
iizere li¢ konunun bir arada ele alindigi calisma sayist kisith
kalmigtir.Literatiir incelemesinde ilk olarak is giivencesizligi ve liderlik
tarzlar1 arasindaki ikili iligkileri incelemis olan arastirmalara yer
verilmigtir.

Orgiitsel degisimin, artan is yiikii, is giivencesizligi ve otokratik
liderlik stilleri gibi gesitli stres faktorleri araciligiyla isyerinde zorbaligi
dolayli olarak etkileyebilecegi konusunda alan yazinda bazi caligmalar
mevcuttur (Baillien, Neyens, De Witte ve De Cuyper, 2009; McCarthy,
Sheeman, ve Kearns, 1995; Salin, 2003).

Castanon (2006), hazirlamis oldugu doktora tezinde, liderligin is
giivensizligi ile ¢alisan sonuglar arasindaki iliskiyi yonetmede oynadigi
potansiyel rolii arastirmistir. Veri toplanmadan hemen oOnce isten
cikarmayla sonuc¢lanan biitge kesintileri yasanan Los Angeles Sehri
Personel Departmanindan 93 tam zamanli ¢alisanin  goriisleri
kullanilmistir. Calisma sonuglarina gore, doniisiimcii liderligin is
giivencesizligi ve denetim otoriteleri ile memnuniyet arasindaki iliski
tizerindeki 1liml etkilerini destekler sonuclar elde edilmistir.

Schalkwyk ve arkadaglar1 (2010) tarafindan yapilan ¢aligmanin
amaci, ig giivencesizligi, liderlik giiglendirme davramisi (liderlere rapor
veren c¢alisanlar tarafindan algilanan), ¢calisan baglilig1 ve islerini birakma
niyeti arasindaki iliskiyi arastirmigtir. Sonuglar, is gilivencesizliginin,
calisanlarin katilimi ve isten ayrilma niyetiyle istatistiksel olarak anlamli
bir iligkisi olmadigini gostermistir. Liderligin giiglendirilmesi davranisi,
calisanlarin katilimina ve diisiik isten ayrilma niyetine istatistiksel olarak
onemli Olgiide katkida bulunmustur. Arastirmada, calisan bagliligi,
liderlik giiclendirme davranisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye
kismen aracilik etmistir.

Dereli (2012), yapmis oldugu caligmada is gilivencesizligi
algisiin yliksek oldugunu diisiindiiren bankacilik sektor calisanlarinin is
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giivencesizligi algisinin demografik olarak incelenmesine odaklanmis ve
egitim seviyesi, bakmakla yiikiimlii olunan ¢ocuklarinin olup olmamasi
ve calisma siireleri ve kidemin etkileri altinda farkliliklar1 incelemistir.
En belirgin olarak niceliksel is glivencesizliginin, sadece yas degiskenine
gore farklilik gosterdigi belirtilmistir. Buna gore 25-29 yas grubunun
niceliksel is giivencesizligi algilar1 digerlerine gore daha fazla olarak
bulunmustur.

Huang ve arkadaglar1 (2016), is giivensizligi, ahlaki ¢6ziilme ve
bu sonuglar arasindaki pozitif iligkinin giiciiniin, ¢alisanlarin kurulus
disindaki algilanan istihdam firsatlar1 ve lider-iiye etkilesiminin kalitesine
bagli oldugunu oOnerdikleri 2 agsamali arastirmada, is glivencesizliginin
orgiitsel ve kisileraras1 sapma ve ahlaki ayrilma yoluyla isten ayrilma
niyetleri iizerindeki dolayl etkisi, bireyler daha fazla istihdam firsatina
sahip oldugunda veya lider-iiye etkilesimi daha diisiik oldugunda olumlu
ve anlamli olarak bulunmustur.

Probst, Jiang ve Graso (2016) tarafindan yapilan ¢alisma, lider-
tiye etkilesiminin is giivencesizligi ve giivenlik bilgisi, bildirilen kazalar
ve fiziksel saglik kosullar1 arasindaki iliski iizerindeki tampon etkisini
incelemistir. Ayrica, ¢aligma pozitif lider-iiye etkilesiminin is
giivencesizliginin tipik olarak yoneticilerin memnuniyeti iizerindeki
olumsuz etkisini azaltip azaltmadigim1 da incelemektedir. Amerika
Birlesik Devletleri'nin gilineybatisinda bulunan bir madenin 212
calisanindan toplanan anket verileri kullanilarak test gerceklesmistir.
Yonetici ve astlar arasindaki ikili iliskinin  kalitesinin, is
giivencesizliginin olumsuz saglik ve giivenlik sonuglariyla ne olgiide
iliskili oldugu iizerinde énemli bir etkisi oldugu bulunmustur. Ozellikle is
giivencesizligi donemlerinde lider iiye etkilesiminin olumlu yansimalari
oldugundan bahsedilmistir.

Orgiitsel yonetimin, dzellikle iiretim ve calisan odakli liderligin is
giivencesizligi lizerindeki etkisinin anlagilmasina yardimcit olmaya
caligilan aragtirmada (Richter, Tavfelin ve Sverke, 2018:1-14), liderligin
iki potansiyel aracis1 - hedef agiklig1 ve giiven — arastirilmustir. Isvec'teki
akut bakim hastanesinden kesitsel anket verileri kullanmilmistir. Her iki
liderlik tarz1 da is glivencesizligi ile olumsuz iliskili olarak bulunmustur.
Ayrica, iiretime yonelik ve calisanlara yonelik liderligin is giivencesizligi
iizerinde dolayl etkilerinden bahsedilmektedir. Hedef odaklilig1, tiretim
odakl1 liderlik ve is giivencesizligi arasindaki iliskinin 6nde gelen aracisi
olarak  bulunmustur. Is giivencesizligini  azaltabilen  liderlik
mekanizmalaridir. Bu ¢alismanin, liderlik stillerinin ¢alisanlarin is
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giivencesizligi algilarin1 nasil etkileyebilecegini gosteren ilk caligma
oldugu ifade edilmistir.

Babacan liderlik, iste var olamama ve is gilivencesi konular ile
ilgili yapilmis Sarp, Kumral ve Bozkurt’a (2019) ait ¢caligma sonucunda,
aragtirma gorevlilerinin babacan liderlik algisi ile is giivencesi arasinda
olumlu yonde bir iliski tespit edilmistir. Buna gore babacan lider,
calisanlarina is giivencesi konusunda destek saglamakta ve saglikli bir
calisma ortami sunabildiginden s6z edilmistir.

Literatiirde liderlik ve gilic mesafesi iliskine odaklanmis olan
birgok arastirma bulunmaktadir.

Akyol (2009), yaptig1 arastirmada Orgiit kiiltliriiniin glic mesafesi
boyutunun orgiit igerisindeki liderlik tarzlari ile arasindaki iligkisini
incelemistir. Orgiitteki giic mesafesi diizeyi ile tepe yoneticilerin liderlik
tarzlar1 arasindaki iliskisi incelendiginde ise oOrgiitteki giic mesafesi
diizeyi ile tepe yoneticinin is odakli liderlik tarzimi sergileme diizeyi
arasinda anlamli diizeyde iliski oldugu ortaya konmustur. Calisanlarin
orgiitlerinin giic mesafesi boyutunu ne diisiik ne de yiiksek olarak
degerlendirdikleri ortaya ¢ikmustir.

Vidyarthi, Anand ve Liden, 2014 yaptiklar1 arastirmada, mevcut
duygusal zeka arastirmasinin calisanlarin duygusal zekas1 ile is
performansi arasindaki iligkiyi incelemesinde yola ¢ikmiglardir. lider-iiye
iligkileri alanina genigleterek bir teori gelistirmeye ¢aligilmistir. Duygusal
zeka aragtirmalarini sosyal degisim teorisine entegre ederek, liderlerin
duygu algilarmin ¢alisanlarin i performansimi artirdigii  iddia
etmislerdir. Sosyal etki teorisinden yola ¢ikarak, bu iligkinin giicliniin iki
baglamsal degiskene bagli oldugu ileri siiriilmiistiir. Bu degiskenler ise,
grup ici goreve bagimlilik ve giic mesafesidir. Arastirma sonugclari,
liderlerin duygu algilar1 ile c¢alisanlarin is performansi arasindaki
varsayimsal iligkileri desteklemis ve bu iliskinin géreve bagimlilik ile
giiclendigini ve giic mesafesiyle zayifladigini ortaya koymustur.

Hindistan’da yapilan bir g¢aligmada, liderlik stilleri ile satig
personelinin tutumlart ve davraniglart arasindaki iligki, bireysel diizeyde
Olgillen giic mesafesine sahip satig gorevlilerinin  verileriyle
arastirilmigtir.  Sonuglar, ¢alisanlarin aragsal liderliginin calisanlarin
cabalarii artirma ve is performansimi artirmada daha etkili oldugunu
gostermistir. Buna ek olarak, bagli oldugu yoneticiden memnuniyet ve
ciro niyetleri arasindaki iliski zayif veya Onemsizken, bagli oldugu
yoneticiden memnuniyet ve ¢aba arasindaki iliski, yiiksek gili¢ mesafeli
kuruluslarda galisanlar i¢in daha gii¢lii olarak bulunmustur. Calisma,
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gelismekte olan pazar kosullarinda etkili bir liderlik stilinin formiile
edilmesinde g6z Oniinde bulundurulmasi gereken kiiltiirel hassasiyetleri
vurgulamaktadir (Mulki, Caemmerer ve Heggde, 2015).

Janicijevic ve Marinkovic (2015)’e ait ¢aligmanin amaci, ¢ok
uluslu bir sirkette ¢alisanlarin, Hofstede'nin baslangigta tarif ettigi gibi,
dort ulusal kiiltiir boyutunun her birine kiyasla, gézlemlenen ulusal
kiiltiirlerin konumlar1 arasindaki goreli iliskilerin ayni olup olmadigini
arastirmaktir. ilaveten ulusal bir kiiltiiriin, giic mesafesi boyutu sayesinde,
orgiitlerde liderlik tarz1 seciminde ilgili bir faktdr olup olamayacagi da
arastirmak amaclanmistir. Arastirma, yiiksek giic mesafesine sahip ulusal
kiiltiirlerde, calisanlarin Likert’in otokratik liderlik stillerini tercih
ederken, diisikk glic mesafesine sahip kiiltiirlerde demokratik liderlik
stillerini se¢me egiliminde olduklarin1 gostermistir.

Kwantes, ldemudia ve Olasupo, (2018) yaptiklari ¢alismada,
isgiicli piyasasina girmeye hazirlanan genglerin kiiltiirel baglamda farkl
giic mesafesine sahip iki iilkede, tiim calisanlarin (ast ve {istler dahil
olmak iizere) gilivenilirligini degerlendirmek amaciyla yapilmistir. Giiney
Afrika ve Kanada’da okuyan Ogrenciler kiyaslanmigtir. Bulgular, is
piyasasina girmeye hazirlanan Ogrencilerin rol beklentilerindeki bazi
kiiltiirel farkliliklarin yani sira kuruluglarin daha iyi ¢alisma iliskilerine
yardimel olmak igin yoneticiler ve astlarda giivenilirlik gelisimini nasil

destekleyebilecegi ile ilgili sonuglara yer vermektedir.

Yine Anand ve arkadaslar1 (2018) tarafindan yapilan arastirmada,
lider-iiye etkilesimi (LMX) ile orgiitsel vatandaslik davraniglar1 (OCB)
arasindaki iligkinin baglami incelenmistir. Calisma grubu liderinin gii¢
mesafesinin ve goreve bagimlilik derecesinin LMX-OCB iliskisi lizerinde
capraz diizey etkiler yarattigimi diisiindiikleri i¢in yapilan g¢aligmada,
LMX-OCB iligkisi, yiiksek giic mesafesine sahip liderlerin, liderligindeki
calisma gruplarinda daha zayif olarak ortaya c¢ikmistir. Ayrica, LMX,
lider giic mesafesi ve grup gorevi karsilikli bagimliligi arasindaki ii¢
yonlii capraz iligkide, lider gii¢ mesafesi yliksek yerine diisiik oldugunda
OCB iizerinde daha giiclii bir pozitif etkiye sahip olma egiliminin her iki
taraf i¢in yliksek gorev bagimliliginda daha etkili oldugu bulunmustur.

Otantik liderlik algis1 ile orgiitsel sessizlik tutumu arasindaki
iligkide gili¢ mesafesi algisinin roliinii inceleyen bir bagka arastirmada,
liderlik algis1 seffaf, ahlaki, tarafsiz ve 6znel olarak farkindaliga sahip
olan (otantik liderlik) ast ve {ist arasinda daha az esitsizlik algilanan (gii¢
mesafesi) orgiitlerde, insan kaynaklarimin sessizlik durumundan seslilik
durumuna gegtigi ve fikri katki sagladigindan bahsedilmistir (Y1ldiz ve
Arisoy, 2018).
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Giil (2019), okullardaki giic mesafesi ve lider-iiye etkilesimi
arasindaki iligkiyi ve bu degiskenler arasinda kurgulanan yapisal iligkileri
ortaya koymaya yonelik yaptigi arastirmada, giic mesafesinin lider-iiye
etkilesimini etkiledigi ve kisiligin hem gii¢ mesafesi iizerinde hem lider-
iye etkilesimi lizerinde etkisinin oldugu sonucuna ulagmistir.

Son olarak (Loi, Lam, ve Chan, 2012) yaptiklari c¢alismada,
yargilama adaleti ile calisanlarin is giivencesizligi arasindaki iliski ve bu
iligkinin sinirlari incelenmistir. Belirsizlik yonetimi teorisi ve etik liderlik
aragtirmalarindan yola ¢ikarak, yargilama adaletinin is giivensizligi ile
olumsuz iligkili oldugunu ve bu iliskinin etik liderlik tarafindan
yonetildigi varsayilmigtir. Ayrica, ihimh iligkinin diisiik giic mesafesi
yonelimli ¢aliganlar arasinda daha fazla telaffuz edilecegi ongdriilmiistiir.
Hipotezler, Makao ve Giiney Cin'deki 381 isci 6rnegini kullanarak test
edilmistir. Sonuglar tiim hipotezleri desteklemistir. Yargilama adaleti
daha yiiksek oldugunda calisanlarin daha az is gilivencesizligi
algiladiklarin1 ve etik liderligin bu iliskiyi daha da artirdigini tespit
edilmistir. Ayrica, etkilesim etkisi diisiik giic mesafesi yonelimli
calisanlar arasinda daha belirgin olarak bulunmustur. Bu sonuglarin
arastirma ve uygulama {lizerindeki etkileri tartisilmisgtir.

4. SONUC VE DEGERLENDIRME

Giliniimlizde, ozellikle 0©zel sektorde calismakta olan
kesimde, isten ¢ikarilma korkusuyla bas etmek oldukga zorlayici
olmaktadir. Kisilerde isin sadece maddi olanaklarindan degil ayni
zamanda kisiye saglamis oldugu sosyal olanaklardan mahrum
kalacagin1 diisiinmek kisa ve uzun vadelerde farkli sorunlara yol
acabilmektedir. Kisa vadede kisiler i¢in, hem is doyumu ve ise
baglilik gibi is ile alakali tutumlarinda, hem de kisinin orgiite karsi
gelistirdigi  tutumlarda (Orgiitsel baghilik, Orgiitsel giiven)
istenmeyen durumlar olusabilmektedir. Uzun vadede ise kisinin
fiziksel ve psikolojik sagliginin bozulmasi, orgiitle alakali olarak, is
performansi diislisii ve isten ayrilma egilimi gibi sorunlar ortaya
cikabilmektedir (Sverke, Hellgren ve Naswall, 2002:244).

Is ile alakali kosullarin koklii bir sekilde degismesi kisilere
1s glivencesizligi algis1 yasatabildigi gibi, is ile ilgili herhangi bir
kokli degisiklik olmasa bile is glivencesizligi hissetmeleri ya da is
kosullarindaki degisiklikler esliginde, kisinin is arkadaslarindan
daha ytiksek diizeyde is giivencesizligi hissedebilmesi miimkiindiir.
Bu nedenle, calisanlarin hissettikleri 1§ gilivencesizliginin en
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azindan derecesinin azaltilabilmesi i¢in ¢alisanin astlari, iistleri ve
esitleri olmak iizere c¢alisma arkadaslarinin tiimiiyle kurdugu
iliskilerin énemli oldugu diisiiniilmektedir. Isteki kararlarm en alt
kademe calisanlara teblig edilmesi konusundaki yetkili kisi olarak
bir list yoOneticilerinin astlarina yaklagimi onem arz etmektedir.
Ayni zamanda ic¢inde yasanilan toplumun algilarinda kodlanmis
olarak bulunan ancak zaman zaman kisiden kisiye de degisiklik
gosterebilen gilic mesafesi algisinin yiiksek ya da diisiik olusu,
calisanin da  hissettigi kaygilar1 yoneticileri ile paylasip
paylasamamasi agisindan onem arz etmektedir. Yoneticilerin is
yerinde sergiledikleri liderlik tarzinin is gilivencesizligi algist ve
giic mesafesi ile arasinda iligki oldugu diisiiniildiigii i¢in bu ¢aligma
gerceklestirilmistir.

Calismada ilk olarak, kavramlar iizerinden yapilmis olan
arastirmalar ve teoriler kisaca Ozetlenmis, daha sonra ise
kavramlarin birbirleri ile iligkilerine dair ¢alismalar incelenmistir.

Incelenen ¢alismalarin sonuglarini 8zetlemek gerekirse,

e s giivencesizligi ve otokratik liderlik stilleri gibi gesitli
stres faktorleri araciliiyla isyerinde zorbalik dolayli olarak
etkileyebilmektedir.

e s yerinde liderlik gii¢lendirmesi ¢alismalarmin dogrudan is
giivencesizligi iizerinde etkisi bulunmamakta ve calisan
katilim1 artis1 ve isten ayrilma niyetindeki diislis dolayisiyla
etkisi bulunmaktadir.

e Lider-iiye etkilesiminin giiclii olmasi is giivensizligi
hissedilen donemlerde calisan sagligi {izerinde olumlu
etkilere sahip olabilmektedir.

e Lider-iiye etkilesiminin diisiik diizeyde kalmasi isten
ayrilma niyetinin artmast nedeniyle dolayli olarak is
giivencesizligine etki etmektedir.

e Uretim ve calisan odakli liderligin is giivencesizligi
tizerindeki etkisi, liderligin iki potansiyel aracisi - hedef
acikligi ve giiven olarak her iki liderlik tarzinin da is
giivencesizligi ile olumsuz iliskilidir.

e Babacan liderlik ile is gilivencesi arasinda olumlu bir iligki
bulunmaktadir.
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e Orgiitteki giic mesafesi diizeyi ile tepe yoneticinin is odakli
liderlik tarzini sergileme diizeyi arasinda anlamli diizeyde
iligki bulunmaktadir.

e Liderlerin duygu algilarinin ¢alisanlarin is performansini
grup ici yiiksek giic mesafesi zayiflatmaktadir.

e Liderlik tarzlar1 bireysel diizeyde Oolgiilen yiiksek giic
mesafesine sahip satig gorevlilerinin  bagli  oldugu
yoneticiden memnuniyet ve ¢aba arasindaki iliski, yiiksek
giic mesafeli kuruluslarda ¢alisanlar i¢in daha giiclii olarak
bulunmustur.

e Yiksek giic mesafesine sahip ulusal kiiltiirlerde,
calisanlarin otokratik liderlik stillerini tercih ederken, diisiik
giic mesafesine sahip kiiltiirlerde demokratik liderlik
stillerini segcme egiliminde olduklarini géstermistir.

e Lider iiye etkilesimi-Orgiitsel vatandashik iliskisi, yliksek
giic mesafesine sahip liderlerin, liderligindeki ¢aligma
gruplarinda daha zayif olarak ortaya ¢ikmaistir.

e Otantik liderligin diisiik glic mesafesine sahip Orgiitlerde,
insan  kaynaklarmmin  sessizlik  durumundan  seslilik
durumuna gectigi ve fikri katki sagladigi bulunmustur.

e QGiic mesafesinin lider lye etkilesimini etkiledigi ve
kisiligin hem giic mesafesi lizerinde hem lider iiye
etkilesimi tizerinde etkisinin oldugu sonucuna ulagilmaistir.

e Yargilama adaleti daha yiiksek oldugunda ¢alisanlarin daha
az 15 glivencesizligi algiladiklarin1 ve etik liderligin bu
ilisgkiyi daha da artirdigin1 tespit edilmistir. Ayrica,
etkilesim etkisi diisiik giic mesafesi yonelimli g¢alisanlar
arasinda daha belirgin olarak bulunmusgtur.

Arastirmalarin ortak ydnlerine bakildiginda cogunlukla
etkili liderlik tarzlarina sahip bir iist yonetici ile ¢alisan ve diisiik
giic mesafesine sahip orgiitlerde is glivencesizligi algisinin olumlu
yone etkilendigi yorumu yapilabilmektedir. Dolayis1 ile bu ¢alisma
ile yoneticilerin liderlik tarzlar1 ve giic mesafelerinin calisanlar
tizerinde bir takim etkilere sahip oldugu belirlenmeye calisiimistir.
Is giivencesizligi, liderlik ve giic mesafesi arasindaki iliskilerin
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ortaya c¢ikartilmast agisindan ii¢ kavramin  bir arada
degerlendirildigi ¢calismalarin artirilmasi yarali olacaktir.
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