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ÖZET 

ÇalıĢanların, iĢleri devam ederken algıladıkları bir kavram olan iĢ 

güvencesizliğinin, astlar, eĢitler ve üstlerle olan iliĢkilerinden etkilendiği 

düĢünülmektedir. Özellikle yöneticileri ile iliĢkileri kapsamında yöneticilerin 

liderlik tarzlarının, içinde yaĢanılan toplumun ve örgütün, hatta kiĢilerin kendi 

güç mesafesi algılarının etkileri olabileceği varsayılmıĢtır. Bu nedenle çalıĢmada, 

yöneticilerin liderlik tarzları ve güç mesafelerinin iĢ güvencesizliği algısına 

etkisine yönelik bir literatür araĢtırması yapılması hedeflenmiĢtir. Yapılan 

çalıĢmanın sonucunda, çoğunlukla etkili liderlik tarzlarına sahip bir üst yönetici 

ile çalıĢan ve düĢük güç mesafesine sahip örgütlerde iĢ güvencesizliği algısının 

olumlu yöne etkilendiği söylenebilir. 
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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. GĠRĠġ 

ÇalıĢma hayatının önemli konularından biri olan iĢ 

güvencesizliği, meydana getirdiği sonuçlar bakımından iĢsizlik ile aĢağı 

yukarı aynı ölçüde etkili olan ancak, iĢsizlik kadar sonuçlarına 

odaklanılmamıĢ konulardan birini teĢkil etmektedir. ĠĢ güvencesizliği 

algısının, organizasyonda çalıĢan herkesi etkileyecek özellikteki (nesnel) 

olaylardan kaynaklanmasının yanında, çalıĢanların özellikleri ve nesnel 

olayların bir araya gelmesi ile etkileri ciddi ölçüde artabilmektedir. Buna 

bağlı olarak, her çalıĢanda etkisini farklı Ģekillerde gösterebilmektedir. 

Bu yönü ile düĢünüldüğünde, çalıĢanın hem kendisine ait özellikler, hem 

iĢ arkadaĢları hem de yöneticileriyle olan iliĢkilerin yapısı algılanan iĢ 

güvencesizliğinin boyutlarını etkileyebilmektedir.  

Her örgütte, çalıĢanların bağlı bulundukları yöneticinin liderlik 

tarzının farklı Ģekillerde ortaya çıkması söz konusu olabilmektedir. 

ÇalıĢanın, yöneticisinin liderlik tarzını algılama biçimi, çalıĢma ortamı, 

çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkiler gibi farklı birçok dinamik iĢ 

güvencesizliği algısını olumlu ya da olumsuz Ģekillerde 

etkileyebilmektedir. Bunların yanında, kiĢinin kendisinin, içinde 
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bulunduğu örgütün, hatta yaĢamakta olduğu toplumun güç mesafesi algısı 

yöneticinin liderlik tarzı ile birleĢtiğinde daha farklı sonuçlar ortaya 

çıkabilmektedir. 

ÇalıĢmada özellikle çalıĢanın bağlı olduğu yöneticinin liderlik 

tarzı, toplumun, çalıĢanın kendisinin ve yöneticisinin güç mesafesi algısı 

ve iĢ güvencesizliği algısı ile birlikte bu üç kavramın birbirleri üzerinde 

olan etkileri ile ilgili yapılmıĢ araĢtırmalar incelenecektir. 

 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Literatür araĢtırması olarak planlamıĢ çalıĢmada, konunun 

anlaĢılabilmesi açısından ilk olarak ĠĢ güvencesizliği, liderlik ve güç 

mesafesi kavramları açıklanacaktır. 

2.1. ĠĢ Güvencesizliği Kavramı 

Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarĢisi, örgütsel bağlamda bir davranıĢ 

teorisi olarak düĢünülmemiĢ olmasına rağmen, Maslow'un kendisi de 

örgütsel ortamlara uygulanabilirliğini önermiĢtir. Ġhtiyaçlar 

hiyerarĢisinde, en temel ihtiyaçlardan olan güvenlik ihtiyacı konusunda, 

para kazanabilmek için güvenilebilecek bir iĢ olgusu dikkat çekmektedir 

(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 439). Ġhtiyaçlar hiyerarĢisinin iĢ 

güvencesi ile ilgili en yaygın kullanılan türü hem ihtiyacı hem de 

deneyim boyutlarını barındırarak araĢtıran Porter (1961)’a aittir. 

Diğerleri, Porter'ın iĢ güvenliğini iĢlevselleĢtirmesi, kiĢisel yaĢamına 

müdahale etme ve becerilerin eskimiĢliği gibi değiĢkenleri içerecek 

Ģekilde geniĢletmiĢtir (Mitchell ve Moudgill, 1976). 

Konu ile ilgili ilk araĢtırmalar arasında olan Greenhalgh ve 

Rosenblatt (1984) tarafından iĢ güvencesizliği, “tehdit altındaki bir iĢ 

durumunda istenen sürekliliği sağlamak için hissedilen güçsüzlük” olarak 

tanımlanmıĢtır. Bir baĢka görüĢe göre iĢ güvencesi, kiĢinin iĢ 

durumundaki süreklilikle ilgili beklentileri olarak tanımlanır (Davy, 

Kinicki, ve Scheck, 1997:323).  ĠĢ güvencesizliği deneyimi, bir kiĢinin 

iĢini kaybetme olasılığına ve etkilerin algılanan Ģiddetine bağlıdır 

(Hartley, Jacobson, Klandermans ve Vuuren, 1991:43). 

Birinin iĢinin geleceği hakkındaki güvensizlik, değiĢim ve 

belirsizliğin var olduğu birçok ortamda ortaya çıkabilir. ĠĢ güvencesizliği 

konusundaki araĢtırmaların çoğu küçülme, yeniden yapılanma, birleĢme, 

küreselleĢme ve diğer dönüĢümsel değiĢiklikler bağlamında 

gerçekleĢtirilmiĢ olsa da, istihdam konusunda güvensizliği artıran 

belirsizliktir. Belirsizlik, teknolojik veya örgütsel geliĢme koĢullarında 
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olduğu gibi, durgunluk ve yeniden yapılanma koĢullarında da ortaya 

çıkabilmektedir (Hartley, 1999:127). Ashford, Lee ve Bobko’ya göre 

(1989) geçmiĢte iĢ güvencesizliğinin geçici olarak kabul edildiği ve tek 

bir madde ile rapor edilen, araĢtırma için özel olarak oluĢturulan 

ölçeklerle veya bilinmeyen teorik temellere ve psikometrik geçmiĢlere 

sahip ölçeklerle ölçüldüğü ifade edilmiĢtir. 

ĠĢ güvencesizliği konusuna açıklık getirmeyi hedefleyen birden 

fazla model bulunmaktadır. Bu sebeple, en temel modeller olarak kabul 

edilen, Greenhalgh ve Rosenblatt’ın ĠĢ Güvencesizliği Modeli,  Sverke ve 

Hellgren BütünleĢik ĠĢ Güvencesizliği Modeli ve Probst’un BütünleĢik ĠĢ 

Güvencesi Modeli’ne değinilmesi uygun olacaktır. 

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984: 2010) iĢ güvencesizliğini, genel 

olarak iĢin kendisiyle ve özel olarak iĢteki tehlikeyi tanımlayan çok 

boyutlu bir yapı ile ilgili ve tehdide dayanmak için hissedilen güçsüzlük 

olarak tanımlamıĢtır.  Modele göre algılanan iĢ güvencesizliği, nesnel 

tehditler kaynaklı olarak ortaya çıkmaktadır. Nesnel tehditler, bireysel 

algılama farklılıklarına dayanmayan dıĢsal tehditler olarak 

tanımlanmıĢtır. ÇalıĢanlar bu nesnel tehditleri üç farklı yoldan 

öğrenmektedir. Bunlardan ilki, resmi örgütsel duyurulardır. Ġkinci olarak, 

çalıĢanların bazı yeni örgütsel politikaları ve uygulamaları öğrenmesi ile 

tahmin yürüterek elde ettiği olumsuz çıkarımlardır. Bunlar modelde 

“kasıtlı olmayan örgütsel ipuçları” olarak ifade edilmektedir. Örneğin, 

iĢletmede herhangi bir departmanın bütçesinin azaltılması, çalıĢanlar 

tarafından departmanda iĢten çıkarmalar olacağı ya da departmanın 

zamanla tamamen kapatılacağı gibi geliĢmelerin habercisi olarak 

yorumlanabilmektedir. Üçüncü bilgi kaynağı ise iĢletme içerisinde 

dolaĢan söylentiler olarak ifade edilmiĢtir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 

1984:440). Verilen örnek, kasıtlı olmayan örgütsel ipucu olarak 

değerlendirilebilmektedir. Zira bir manada örgütsel ipuçlarına kiĢisel 

yorumlamalar eklenmekte ve zamanla çalıĢanların kendi aralarında 

konuĢarak dağılması sonucu birer söylentiye dönüĢebilmektedir. Bu 

yollardan biri aracılığı ile öğrenilmiĢ olan bilgiler sonuç olarak kiĢisel 

farklılıkların etkisi ile farklı kiĢiler tarafından farklı tehdit algılamalarına 

dönüĢebilmektedir (Polat, 2019:15-16). 

Sverke ve Hellgren’in yapmıĢ oldukları araĢtırmanın amacı, iĢ 

güvencesizliği üzerine yapılan araĢtırmaların kavramsal ve meta-analitik 

bir incelemesini yaparak önceki çalıĢmaları (De Witte, 1999; Hartley, 

1999; Hellgren, Sverke ve Isaksson, 1999) sistematik hale getirmektir. ĠĢ 

güvencesizliğinin mevcut iĢi kaybetme endiĢesini yansıttığı 

düĢünüldüğünde, bu öznel deneyimin güçlü bir psikolojik etkisi olacağı 
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belirtilmiĢtir. Modelin temelinde yatan mantık, Jahoda’nın (1982) “gizli 

yoksunluk” modelidir. Jahoda (1992) gizli yoksunluk modelini iĢsizlik ve 

psikolojik sıkıntı arasındaki süreçlerin teorik bir konsepti olarak ortaya 

atmıĢtır. Jahoda, istihdamı sağlamanın bir mali gelir yanı sıra psikolojik 

sağlığın merkezinde yer alan diğer birçok iĢleve hizmet ettiğini 

belirtmiĢtir. Bir kiĢi iĢsiz kaldığında sadece finansal gelir kaybına 

uğramakla kalmamakta, aynı zamanda iĢin gizli faydalarından yoksun 

bırakılmasından da muzdarip olmakta ve bu da sıkıntı için birincil neden 

olarak ortaya çıkmaktadır. Birçok birey için iĢ, ekonomik ve sosyal 

ihtiyaçların karĢılanması için merkezi bir faktördür. Diğer Ģeylerin yanı 

sıra, çalıĢma bir gelir kaynağı ve sosyal temas sağlamakta, zamanın 

planlanmasını etkilemekte ve kiĢisel geliĢime katkıda bulunmaktadır. 

Algılanan iĢsizlik tehdidi, bu ihtiyaçların hayal kırıklığını ve önemli 

finansal ve sosyal kaynakların potansiyel kaybını içermektedir (De Witte, 

1999:159; Sverke, Hellgren ve Naswall, 2002:242). 

Probst (2002) ise, iĢ güvencesizliğinin, bir kiĢinin iĢinin 

geleceğinin tehlikede olduğu algısını harekete geçirebilecek birden fazla 

öncülün bir sonucu olarak meydana geldiğini belirtmiĢtir. ÇalıĢmasında, 

iĢ güvencesizliği algılarının birden fazla öncülden türediğini ve bu 

değiĢkenleri daha büyük örgütsel çerçeveye entegre ettikten sonra bile 

sayısız sonuç deneyimiyle karĢılaĢılabildiğini göstermeye çalıĢmıĢtır. 

Modele göre, öncüller Ģu Ģekilde sınıflandırılmıĢtır; 

- ÇalıĢan Özellikleri: Bir bireyin pozisyonunda nesnel olarak az 

çok güvende olmasına neden olabilecek çeĢitli bireysel farklılık 

değiĢkenlerini ifade eder. Bu değiĢkenler devamsızlık, örgütsel 

görev süresi ve eğitim düzeyi gibi faktörleri içermektedir. 

Örneğin iĢyerindeki kıdem ile ilgili olarak, “Son giren, ilk çıkar” 

mantığının sıkça uygulanması, iĢin uzun ömürlülüğünün veya 

örgütsel kıdemin güvenlik duygularını tetikleyebileceği fikri 

ortaya çıkmaktadır. 

- ĠĢin Özellikleri: ĠĢin özellikleri, bir iĢin iĢ güvenliğini artırmaya 

veya azaltmaya hizmet edebilecek yönlerini ifade etmektedir. Bu, 

iĢçinin kuruluĢla ne tür bir sözleĢmesi olduğunu (Ör. geçici - 

sürekli, yarı zamanlı ve tam zamanlı gibi) ve iĢin sendika 

yetkisine girip girmediğini içerebilmektedir. Geçici veya yarı 

zamanlı sözleĢmelerin daha düĢük iĢ güvenliğine yol açması 

beklenmektedir, çünkü bu özellikler kuruluĢla kalıcı, tam zamanlı 

bir sözleĢmenin önerebileceğinden daha kısa bir süre için 

önerilmektedir. 
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- Örgütsel DeğiĢimin Özellikleri: ĠĢten çıkarılmaların resmi 

duyurusu, yeni birleĢme veya satın alma, örgütsel yeniden 

yapılanma ve küçülme, çalıĢanların iĢ güvenliğini azaltmaya 

yarayabilecek potansiyel değiĢiklik özellikleridir. 

- Örgütsel Teknolojiye ĠliĢkin Özellikler: Örgütsel teknolojiye 

iliĢkin iki özellik, yani, örgütsel girdinin örgütsel çıktıya 

dönüĢtürülmesine yardımcı olan faktörler (Hulin ve Roznowski, 

1985) iĢ güvenliğinin öncüleri olarak düĢünülebilir. Birincisi, bir 

kiĢinin iĢinin örgütsel teknoloji ile yakınlığı, o pozisyonun 

güvenliğinin belirlenmesinde genellikle iĢin kendisinden daha 

önemli olabilir. Bir kuruluĢun arabelleğe alma veya çevresel 

sistemlerinde yer alan konumların, temel organizasyon 

sistemlerinde bulunanlardan daha gereksiz veya kolayca 

değiĢtirilebilme olasılığı daha yüksektir. Hulin ve Roznowski’ye 

(1985) göre, ana teknoloji sistemleri dıĢındaki tüm bileĢenler 

yalnızca temel faaliyetleri desteklemek için mevcuttur. 

Dolayısıyla, temel örgütsel teknolojiye yakın olmanın, iĢ 

güvenliği algıları ile olumlu iliĢkili olduğu tahmin edilmektedir. 

Ġkincisi, bir organizasyonun teknolojik sistemlerindeki bir 

değiĢikliğin, teknoloji değiĢikliğini yaĢayan pozisyonların 

güvenliği üzerinde de derin bir etkisi olabilmektedir. Hulin ve 

Roznowski'ye (1985) göre, bir kuruluĢta gerekli teknolojik 

karmaĢıklık seviyesi değiĢtikçe, iĢçi gereksinimleri de 

değiĢmektedir, bu da değiĢime adapte olamayan veya becerileri 

artık gerekli olmayan bireylerin güvenliğini etkileyebilecek bir 

yapıya sahiptir (Probst, 2002: 145-146). 

ĠĢ güvencesizliği algısı, kiĢiden kiĢiye farklılık gösteren ve iĢ 

güvencesizliği algılandığı takdirde her bir kiĢinin farklı tepkiler verdiği 

bir durumu tanımlamaktadır. KiĢinin kendisi ile alakalı özelliklerine göre 

farklı algılanabilmesinin yanında, bulunulan ortam ve ortamdaki kiĢilere 

bağlı olarak da bu tepkiler değiĢiklik gösterebilmektedir. 

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984),  iĢ güvencesizliğini stres ve 

kaygı kaynağı olarak kavramsallaĢtırmıĢtır. ĠĢ güvencesizliği en genel 

anlamıyla, bir kiĢinin yaĢadığı güvenlik seviyesi ile tercih edebileceği 

seviye arasındaki uyuĢmazlığı yansıtmaktadır (Hartley vd.,1991). 

Bilimsel araĢtırmalar incelendiğinde iĢ güvencesizliği, çalıĢanların stres 

ve tükenmiĢlik gibi kavramları kapsayan psikolojik iyi oluĢ çalıĢmaları ve 

iĢsizliğin psikolojik sonuçları ile ilgili çalıĢmaların tam ortasında yer 

almaktadır. ĠĢ güvencesizliği, çalıĢır durumdayken iĢlerini kaybedip iĢsiz 

kalabileceğinden korkan insanlar ile ilgilidir (De Witte, 1999: 155-156). 
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Birçok durumda iĢ kaybı gerçekleĢmemesine rağmen, iĢ 

güvencesizliğinin iĢten çıkarılma ve iĢsizlik için bir baĢlangıç olduğu 

düĢünülmektedir (Dekker ve Schaufeli, 1995: 57). Bu sebeple çalıĢanda, 

çalıĢır durumda iken, belli bir düzeyde iĢini kaybetme kaygısı 

yaĢanıyorsa ilk olarak psikolojik bir takım sonuçları olması 

beklenmektedir. Lee, Bobko ve Chen (2006), yüksek düzeyde iĢ 

güvencesizliği algısının, kaygıya sebep olduğuna iliĢkin bulgular elde 

etmiĢtir. 

ĠĢ güvencesizliği, çalıĢanların kendileri ile ilgili sonuçların 

yanında örgüt ile alakalı bir takım sonuçları da içermektedir. Bu 

sonuçlardan biri, çalıĢanda iĢten ayrılma niyetinin oluĢmasıdır. ĠĢ 

güvencesizliği, örgütün amaçlarını benimseme ve örgütün çıkarlarına 

ortak olma duygusunun ortadan kalkmasına sebep olabilmektedir. 

ÇalıĢan, üyesi bulunduğu örgütte kendisine olan ihtiyacın azaldığını 

hissettiğinde, iĢten çıkarılma ihtimalinin ve çalıĢma koĢullarında oluĢan 

belirsizliğin meydana getirdiği kaygılar, söz konusu örgütün bir ferdi 

olmayı önemsememesine yol açabilecektir (Çakır, 2007: 132).  

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) çalıĢmalarında, iĢ güvencesizliğinin, 

iĢten ayrılma niyeti ve değiĢme karĢı direnç ile iliĢkili olduğunu 

bulmuĢtur. ĠĢin devamı konusunda endiĢeleri bulunan çalıĢanların, ortaya 

çıkan stres kaynağından uzaklaĢabilmek adına yeni bir iĢ arayıĢına 

girebilecekleri ve iĢten ayrılma niyetinin ortaya çıkmasına sebep 

olabileceğini belirtmiĢlerdir. Ġlave olarak bazı çalıĢmalardan, iĢ 

güvencesizliği ile iĢten ayrılma niyetinin arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğu anlaĢılmaktadır (Chirumbolo ve Hellgren, 2003; Karacaoğlu, 

2015; Sverke ve Hellgren, 2002). Ancak iĢ güvencesizliği algısının iĢten 

ayrılma niyetine etkisinin dönemsel olarak değiĢiklik gösterdiğine ve 

ekonomik kriz dönemlerinde, kiĢilerin diğer iĢ yerlerinde kolayca iĢ 

bulamayacakları düĢüncelerinden kaynaklı aradaki iliĢkinin anlamsız 

olarak ortaya çıktığını gösteren çalıĢmalar da bulunmaktadır (Adkins, 

Werbel, ve Farh, 2001; Kim, Kim ve Yoo, 2012). 

2.2. Liderlik Kavramı 

Ġnsanoğlunun var oluĢundan itibaren, insan topluluklarını temsil 

eden, yönlendiren, kimi zaman da yöneten kiĢiler var olmuĢtur. Çoğu 

zaman temsil ve yönlendirme iĢi, kiĢilerin ve toplulukların ihtiyaçlarının 

karĢılanması için bir gereklilikten ortaya çıkmaktadır. Bu sebeple,  

tarihsel süreçler değiĢse de her dönemde, liderlik ve liderler var olmuĢ, 

olmaya devam etmektedir. ÇalıĢma yaĢamında ise, organizasyonun 

ihtiyaçları doğrultusunda atanmıĢ olan yönetici ile lider kavramları 

birbirine karıĢtırılabilmektedir. 
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Lideri ve liderliği tanımlayan, en temel, eski ve kapsamlı 

yaklaĢım insanın özellikleri üzerine kurulmuĢtur. Aristo, Sokrates ve 

Eflatun gibi antik Yunan düĢünürlerinin yöneticileri diğer insanlardan 

ayıran özelliklerle ilgili görüĢleri olduğu bilinmektedir (Adair, 2002: 6). 

Bu düĢünürler bir dizi kiĢisel, fiziksel ve sosyal özellikleri sıralayarak, 

yönetici sınıfını tanımlamıĢtır. Sonrasında dini inanıĢlarla veya egemen 

sınıfın dayatmalarıyla, tanrının bahĢettiği güç, soylu kan gibi kavramlar 

liderlik gücünün temelleri gibi görülmüĢtür. Liderlerin çoğunlukla 

doğuĢtan gelen farklı ve üstün özellikleriyle liderlik yeteneğine sahip 

oldukları görüĢü 20. yüzyıl ortalarına kadar devam etmiĢtir (Barutçugil, 

2014: 26). 

Liderliğin kavramsallaĢtırılması genel olarak dört merkezi unsuru 

içerir; Liderlik (a) bir süreçtir, (b) bir nüfuz gerektirir, (c) bir grup 

ortamında veya bağlamında meydana gelir ve (d) ortak bir vizyonu 

yansıtan hedefleri baĢarmayı içerir (Cummings, vd., 2018; Hunt, 2004; ; 

Northouse, 2007; Shaw, 2007; Shortell ve Kaluzny, 2006). 

Sosyal bilimciler,  20. yüzyıl boyunca liderliği bir araĢtırma 

konusu olarak görmelerine rağmen henüz üzerinde anlaĢılmıĢ bir liderlik 

tanımı bulunmamaktadır (House, Hanges, Javidan, Dorfman, ve Gupta, 

2004: 54). Tarihin her devrinde hiyerarĢik bir doğaya sahip olan insanın 

“Liderlik nedir?” ,  “Lideri, lider yapan nedir?”, “Liderler ne yapar?”, 

gibi sorulara her dönemde yanıt araması tesadüf değildir. Birçok yazar bu 

konularla ilgi çeĢitli görüĢlerini paylaĢmıĢ olmasına rağmen, tartıĢmalar 

hiç bitmeden devam etmektedir. Liderliğin anlaĢılabilmesi için, geçmiĢte 

bu konu üzerine düĢünülmüĢ teorileri incelemek ve üzerinde odaklanmak 

gerekmektedir. 

Liderliğin geçirdiği değiĢimleri anlayabilmek için dört temel 

liderlik teorisini incelemek yararlı olacaktır. (1) Liderliğin, liderin kiĢisel 

özelliklerinden kaynaklandığını savunan “Özellikler Teorisi”, (2)  Liderin 

özelliklerinden çok, liderin liderlik yaparken gösterdiği davranıĢların 

önemini vurgulayan “DavranıĢsal Liderlik Teorileri”, (3) Liderlik 

olayının oluĢtuğu koĢullara ağırlık veren “Durumsallık Liderlik Teorileri” 

ve diğerlerine göre daha yeni sayılan (4) Liderlikteki çağdaĢ yaklaĢımları 

dikkate alarak düĢünülmüĢ olan “DönüĢümcü, EtkileĢimci, Karizmatik 

Liderlik ve Lider-Üye EtkileĢimi Teorileri”, incelenecektir (Eren, 

2016:501-502; Fairholm ve Fairholm, 2009:6; Koçel, 2014:676-699;). 

En temel liderlik yaklaĢımlarından olan “Özellikler YaklaĢımı”, 

liderliğin kaynağının kiĢinin bazı özellik ve becerilerinin onu lider 

konumuna getirdiği varsayımına dayanmaktadır. Bu yaklaĢımda baĢarılı 

liderlerin kiĢisel özelliklerine odaklanılmıĢtır. Yani grup içerisinde lideri 
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takip edenler, çevresel etkenler, olaylar karĢısında liderin davranıĢları 

gibi etkenler göz ardı edilerek, liderliğin sadece kiĢinin fiziksel ve kiĢisel 

özelliklerinden elde edildiği üzerinde durulmuĢtur (Karasantık, 2017: 1-

10; Keçecioğlu, 2003: 29-31; Saylı ve Baytok, 2014: 40-44;). Liderlerin, 

doğuĢtan gelen yetenekleri ve bu yeteneklerin çocukluk çağında 

kazanılmıĢ olan bazı niteliklerle zenginleĢtirilmesi bu teoriye göre 

liderliğin temelini oluĢturmaktadır (Eren, 2016:502). Liderlik 

özelliklerinin bir kısmı doğuĢtan gelirken, bir kısmının sonradan 

kazanıldığı, Kalıtımsal Değerler Teorisi ve Kazanılan Değerler Teorisi 

olmak üzere kendi içerisinde iki yönü bulunmaktadır (Barutçugil,2014: 

30-31). 

Liderlikteki davranıĢsal teorilerin temelinde özellikler 

yaklaĢımının liderliği etkin ve verimli olarak açıklayamaması ve liderliği 

tek boyutlu olarak sadece liderin kendi özelliklerinden ortaya çıkmıĢ bir 

olgu olarak açıklaması yatmaktadır. DavranıĢsal yaklaĢımların amacı, 

davranıĢların etkin bir lider olmadaki etkisi, etkin bir lider olabilmek için 

yapılması gerekenleri ortaya koymaktır (Keçecioğlu, 2003: 157). 

DavranıĢsal yaklaĢımı araĢtırmak için birçok çalıĢma yapılmıĢtır. 

Yapılan ilk çalıĢmaların bazıları 1940’lı yıllarda yapılmıĢ olan Stogdill’in 

araĢtırmalarının bulgularına dayanarak liderlik araĢtırmalarında liderlerin 

sahip olduğu özelliklerden daha fazlasını düĢünme gereğinin olduğunu 

iĢaret eden Ohio Eyalet Üniversite’nde gerçekleĢtirilmiĢtir. Ohio Eyalet 

Üniversitesi çalıĢmalarıyla aynı zamanda, Michigan Üniversitesi’ndeki 

bir baĢka araĢtırmacı grubu ise liderliğin küçük gruplar halinde nasıl 

iĢlediğini araĢtıran bir dizi çalıĢma gerçekleĢtirmiĢtir. 1960’lı yılların 

baĢında ise Blake ve Mouton tarafından, konusu “yöneticilerin örgütsel 

ortamda görev ve iliĢki davranıĢlarını nasıl kullandıkları” olan üçüncü bir 

araĢtırma dizisi baĢlatılmıĢtır (Northouse, 2019: 136). 

Liderlik teorilerinde davranıĢsal yaklaĢımların açıklamakta 

güçlük çektiği alanları aydınlatmaya yönelik daha sonraki süreçte liderlik 

davranıĢlarının içinde bulunulan durumlardan etkilendiği düĢünülmüĢ ve 

ilerleyen teoriler bu varsayımlar üzerine kurulmuĢtur. Liderlik davranıĢını 

etkileyen baĢlıca durumsal değiĢkenler, takipçilerin özellikleri, liderin 

temsil ettiği birimin yapmakta olduğu iĢlerin niteliği, organizasyonun 

türü ve dıĢ çevrenin yapısı olarak ortaya çıkmaktadır. Bu yaklaĢım 

temelde iki alt kategoride incelenmektedir. Bunlardan ilki, hangi liderlik 

süreçleri farklı organizasyon, yönetim düzeyi ve örgüt kültürüne göre 

birbirine benzemektedir ya da her bir organizasyonun yapısına özeldir? 

Sorusu oluĢturmaktadır. Durumsal yaklaĢımın diğer alt kategorisi ise 

lider özelliklerinin liderlik davranıĢını hangi durumlarda etkilediğini 



Perihan TÜZÜN- Mustafa ÖZTÜRK 

 

 

 

 

[92] 

 

 

incelemektedir (Yukl, 2010: 14-15). 

Liderliğin ve örgütlerdeki liderlik ihtiyacının değiĢiklik 

göstermesi sebebiyle, liderlikte kronolojik olarak daha sonra ortaya 

çıkmıĢ olan modern yaklaĢımlara değinmek yerinde olacaktır. Bu 

sebeple, liderlikte yeni yaklaĢımlar olarak adlandırılan Karizmatik 

liderlik, EtkileĢimci ve DönüĢümcü liderlik ve Lider-üye etkileĢimi 

teorisi kavramlarını açıklamak gerekmektedir. 

Karizmatik liderlik, Robert House (1976) tarafından ortaya 

atılmıĢ bir kavram olup, karizmatik liderlerin nasıl davrandığı, diğer 

insanlarla aralarındaki farkları ve hangi Ģartlarda karizmatik liderliğin 

ortaya çıkıp geliĢtiğini tanımlamaya çalıĢmıĢtır. Karizmatik lider, vizyon 

ve misyon duygusu sağlar, gurur verir, güven kazanır ve iyimserliği 

artırır (Bass ve Avolio, 1989). Karizmatik liderler astlarını 

heyecanlandırır, uyarır ve ilham verir (Hartog, Muijen ve Koopman, 

1997:21; Yammarino ve Bass, 1990). House, karizma ile güç ihtiyacı 

arasında bağlantı olduğunu öne sürmüĢtür (Saylı ve Baytok, 2014: 118). 

EtkileĢimci liderlik, lider ve takipçileri arasındaki herhangi bir 

değiĢ tokuĢu ele alan değiĢim teorilerini, örneğin çalıĢanların ekstra 

performansı için parasal ödülleri kasteden yöneticileri ifade etmektedir 

(Bass,1985; Burns,1978; Northouse, 2007). EtkileĢimci liderlik, ne 

takipçilerin bireysel özelliklerine odaklanır ne de bireysel geliĢimlerini 

destekler. Her iki taraf da kendi çıkarlarını aradığı lider ve takipçi 

arasındaki değiĢim iliĢkisiyle ilgilenmektedir. Astlar, liderleri sadece 

fayda bekledikleri ve cezadan kaçınmaya çalıĢtıkları için takip 

etmektedir. EtkileĢimci liderlik olarak adlandırılan Ģeyin merkezi olarak 

takipçilerinin performansının değerlendirilmesi (koĢula bağlı ödül) ve 

düzeltici iĢlemlerin aktif ve pasif yöntemleri (özel durum yönetimi) 

olmak üzere iki faktör kabul edilmektedir (Winkler, 2010: 42-43). 

DönüĢümcü liderliğin dinamiklerini, liderle birlikte güçlü bir 

kiĢisel kimlik belirlemek, geleceğin ortak vizyonuna katılım göstermek 

veya uyum için ödüllendirmenin kiĢisel çıkar alıĢveriĢinin ötesine 

geçmesi oluĢturmaktadır (Hartog, Muijen ve Koopman, 1997:20). 

DönüĢümcü liderler, takipçilerin çıkarlarını geniĢletir ve arttırır, grubun 

amaçları ve misyonunun takipçilerin arasında farkındalık yaratmasını ve 

kabul görmesini sağlar. Takipçileri grubun iyiliğini kendi çıkarlarının 

ötesinde tutmaya motive eder (Yammarino ve Bass, 1990). Yammarino 

ve Bass (1990) ayrıca dönüĢümcü liderin paylaĢılabilecek gelecek 

vizyonunu gerçekçi bir Ģekilde ifade etmesi, astları entelektüel olarak 

teĢvik etmesi ve astların arasındaki farklılıklara dikkat etmesi gerektiğini 

belirtmektedir (Hartog, Muijen ve Koopman, 1997: 20; Yammarino ve 
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Bass, 1990: 151). 

Lider- üye etkileĢim teorisinde, liderler ve takipçiler arasındaki 

iliĢkinin doğasını ve bu iliĢkinin liderlik sürecini nasıl etkilediği 

açıklanmaktadır. Graen (1976), çalıĢanları grup içi ve grup dıĢı olmak 

üzere iki gruba ayırmıĢtır. Lider ve her grup arasındaki iliĢki farklıdır, 

böylece her grubun elemanlarının çalıĢma türü etkilenmektedir. 

AraĢtırma genellikle bu teoriyi desteklemekte ve her takipçinin liderle 

(genel veya ortalama liderlik tarzının aksine) olan iliĢkisinin 

araĢtırılmasıyla ilgilenmiĢtir (Horner, 1997: 272). Graen ve Cashman 

(1975), değiĢim iliĢkilerinin kiĢisel uyumluluk ve alt yetkinlik ve 

güvenilirlik temelinde kurulduğunu ileri sürmüĢlerdir. Zaman içinde, bir 

liderin her bir astla yüksek değiĢim veya düĢük değiĢim iliĢkisi 

kurmasının muhtemel olduğu öngörülmüĢtür (Yukl, 2010: 122). 

2.3. Güç Mesafesi Kavramı 

KiĢilerin, ast, üst ya da akran olsun etraflarındaki kiĢileri nasıl 

etkileyebilecekleri “güç” kavramını açıklamayı gerektirmektedir. Gücün 

kullanıldığı en belirgin alanlardan biri liderlik konusudur. Çünkü lider 

gruptaki diğer insanları etkileyebilecek güce sahiptir (Wilson ve 

Rosenfelt, 1990:161). Bu nedenle ilk olarak “güç”ün ne olduğunu 

açıklamak gerekmektedir. 

Wilson ve Rosenfelt’e göre (1990: 161) güç, bir sosyal birimin 

baĢka bir sosyal birimin davranıĢını etkileme ve tercih edilen duruma 

veya sonuçlara ulaĢma yeteneğidir. Bu sosyal birim, kiĢinin kendisi 

olabileceği gibi bir grup, bir organizasyon ya da organizasyonlar grubu da 

olabilmektedir. Güç, bir kimsenin baĢkalarını kendi istediği yönde bir 

davranıĢa yönlendirebilme yeteneğine denmektedir (Koçel, 2014: 647). 

Beerel (2009: 137), gücü tüm canlılar için yaĢamsal bir ihtiyaç olarak 

tanımlamaktadır. Ġnsanların kendi kendilerine bakabilmeleri için fiziksel 

güce ihtiyaçları olurken, özgüven inĢasında da psikolojik olarak güce 

ihtiyaçları olacağını belirtmiĢtir. Güç de, elektrik gibi görülmez ya da 

dokunulamaz ancak etkileri gözlemlenebilen bir kavramdır. 
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Güç mesafesi kavramı ise Hofstede (1984; 1985)’e göre, kültürün 

bir boyutu olarak açıklanmaktadır. Ulusal kültürün temel bileĢenleri 

arasında nesilden nesle aktarılabilecek yaygın değerler bulunmaktadır. Bu 

değerler, çeĢitli durumlar karĢısında insanların ne tip tutum ve davranıĢlar 

sergileyeceğini belirlemektedir. Bu anlamda bireylerin davranıĢları, 

içinde bulundukları çevrenin kültürel özelliklerinden etkilenmektedir. 

Herskovits (1955)’e göre kültür; çevrenin insan yapımı kısmı olarak 

adlandırılmıĢtır  (Triandis, 1994: 16). Her kültürün diğerinden farklılaĢan 

özellikleri olsa da, bütün toplumların benzer sorunlarla karĢı karĢıya 

olduğu ve bu sorunları ele alma biçiminin kültürden kültüre farklılaĢtığı 

belirtilmektedir. 

Hofstede’in araĢtırmasındaki ulusal kültürleri tanımlamaya 

yönelik terminolojisi, "boyut" olarak adlandırılmıĢ 4 farklı kriterden 

oluĢmaktadır (Karaçelebi, 2016: 6). Neredeyse tüm olası 

kombinasyonlarda ortaya dört farklı kriterin ortaya çıkmasından 

bahsedilmektedir. Bu dört farklı kriter büyük ölçüde birbirlerinden 

bağımsızdır: 

1. Kollektivizme karĢı Bireycilik; 

2. Yüksek veya DüĢük Güç Mesafesi; 

3. Belirsizlikten Kaçınma; 

4. Maskülenlik ya da Feminenlik (Hofstede, 1980b, s. 45-47). 
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Kültürel Değerler Kuramının boyutlarından biri olan “Güç 

Mesafesi” kavramı ilk olarak Hollandalı sosyal psikolog Mauk Mulder 

(1971; 1977)’ın çalıĢmasından alınmıĢtır. Güç mesafesi teorisini basit 

sosyal yapılarla yapılan laboratuvar ve saha deneylerine dayandıran 

Mulder (1977), gücü “bir baĢkasının veya baĢka bir olayın davranıĢını 

diğer yöne göre daha fazla belirleme veya belli bir Ģeye yönlendirme 

potansiyeli” olarak ve güç mesafesini de  “eĢitsizlik derecesi” olarak 

tanımlamaktadır (Hofstede, 2001:83). Aynı zamanda, güç mesafesi için, 

birey, grup ya da toplumun saygınlık, güç, otorite, maddi servet, 

zenginlik ve statü açısından sıralama Ģekli olduğunu söylemek yanlıĢ 

olmayacaktır (Ertürk, 2014: 43). Hofstede (2001: 83)’e göre ise 

Mulder’dan almıĢ olduğu hali ile bir “P” patronu ve bir “Ç” çalıĢanın 

arsındaki güç mesafesi, “P” nin davranıĢını belirleyebilme derecesi ile 

“Ç” nin davranıĢını belirleyebilme derecesi arasındaki farktan 

oluĢmaktadır. 

Hem toplumlarda hem de iĢletmelerde güç ve hiyerarĢiye dayalı 

olan eĢitsizliğin hangi ölçüde kabul edilebilir olduğunu ifade eden güç 

mesafesi, yüksek ve düĢük güç mesafesi olmak üzere iki kategoride 

sınıflandırılmıĢtır (Ertürk, 2014: 44). 

Hofstede (2001: 87), IBM çalıĢanları ile gerçekleĢtirmiĢ olduğu 

kültürler arası değerler ile ilgili çalıĢmasında, Malezya, Guatemala, 

Panama, Filipinler, Meksika, Venezuela gibi ülkelerdeki güç 

mesafelerinin, diğer ülkelerle kıyaslandığında oldukça yüksek olduğunu 

bulmuĢtur. Bu yüksek güç mesafesine sahip ülke çalıĢanlarının olaylar 

karĢısındaki düĢünce yapısını Ģu Ģekilde sıralamıĢtır; 

 Bu dünyada herkesin haklı bir yere sahip olduğu bir 

eĢitsizlik sırası olmalı; yüksek ve düĢük bu sıra 

korunmalıdır. 

 Çok az kiĢi bağımsızdır, geriye kalan çoğunluk onlara 

bağımlı olmalıdır. 

 HiyerarĢi varoluĢsal eĢitsizlik demektir. 

 Üstler, astlarını farklı türden insanlar olarak görür. 

 Astlar, üstlerini farklı türden insanlar olarak görür. 

 Üstlere eriĢilemez. 

 Güç, toplumun iyiyi ve kötüyü ayırabilmesi için temel bir 

olgudur. 

 Güç sahiplerinin imtiyazları vardır. 

 Ġktidarda olanlar mümkün olduğunca güçlü olarak 

görünmeye çalıĢmalıdır. 
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 Mazlum olmak suçlu olmaktır. 

 Bir sosyal sistemi değiĢtirmenin yolu iktidardakileri ele 

geçirmektir. 

 Birinin gücü için diğer insanlar potansiyel tehlikedir, 

nadiren güvenilebilir. 

 Güçlü ve güçsüz arasında her zaman gizli bir çatıĢma 

vardır. 

 Güçsüzler arasındaki iĢbirliği, düĢük inançlı insan 

normları nedeniyle, elde edilmesi güçtür (Hofstede, 

1980:46). 

ÇalıĢmalarını uluslararası boyutta gerçekleĢtiren Hofstede, 

50’den fazla ülke üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmalar sonucunda 

Avusturya, Ġsrail, Danimarka, Yeni Zelanda, Ġrlanda gibi ülkelerde ise 

güç mesafesi olgusunu düĢük olarak tespit etmiĢtir (Hofstede, 2001: 87). 

DüĢük güç mesafesine sahip ülkelerin ise farklı olaylar karĢısındaki 

düĢünce tarzlarını aĢağıdaki gibi listelemiĢtir; 

 Toplumdaki eĢitsizlik minimum düzeye indirilmelidir. 

 Toplumda yaĢayan tüm insanlar birbirlerine bağımlı 

olmalıdır. 

 HiyerarĢi, kolaylık sağlamak için kurulan rol eĢitsizliği 

anlamına gelir. 

 Üstler, astlarının kendisi gibi insanlar olduğunu kabul 

eder. 

 Astlar, üstlerinin kendisi gibi insanlar olduğunu kabul 

eder. 

 Üstler eriĢilebilirdir. 

 Güç kullanımı meĢru olmalı, iyi ya da kötü olduğuna 

karar verilmelidir. 

 Herkesin eĢit haklara sahip olması gerekir. 

 Ġktidarda olanlar, olduklarından daha az güçlü 

görünmelidir. 

 Suç kabul edilecek durumlarda kiĢiler değil, sistemler 

suçlanmalıdır. 

 Bir sosyal sistemi yenilemek, gücün yeniden dağıtılması 

ile olur. 

 ÇeĢitli güç seviyelerindeki insanlar, kendilerini güvende 

hissetmek için kendilerini daha az tehdit altında ve daha 

hazırlıklı hisseder. 

 Güçlü ve güçsüz arasında gizli bir uyum vardır. 
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 Güçsüzler arasındaki iĢbirliği dayanıĢmaya dayanabilir 

(Hofstede, 1980:46). 

3. LĠTERATÜR ARAġTIRMASI: Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ, 

LĠDERLĠK VE GÜÇ MESAFESĠ 

ĠĢ güvencesizliği, liderlik tarzları ve güç mesafesi kavramlarının 

aralarındaki iliĢkilerin araĢtırılmıĢ olduğu literatür incelendiğinde iĢ 

güvencesizliği ve liderlik, iĢ güvencesizliği ve güç mesafesi, liderlik ve 

güç mesafesi gibi iki konuyu birden ele alan çalıĢmalara rastlamak 

mümkündür. Ancak liderlik, iĢ güvencesizliği ve güç mesafesi olmak 

üzere üç konunun bir arada ele alındığı çalıĢma sayısı kısıtlı 

kalmıĢtır.Literatür incelemesinde ilk olarak iĢ güvencesizliği ve liderlik 

tarzları arasındaki ikili iliĢkileri incelemiĢ olan araĢtırmalara yer 

verilmiĢtir. 

Örgütsel değiĢimin, artan iĢ yükü, iĢ güvencesizliği ve otokratik 

liderlik stilleri gibi çeĢitli stres faktörleri aracılığıyla iĢyerinde zorbalığı 

dolaylı olarak etkileyebileceği konusunda alan yazında bazı çalıĢmalar 

mevcuttur (Baillien, Neyens, De Witte ve De Cuyper, 2009; McCarthy, 

Sheeman, ve Kearns, 1995; Salin, 2003). 

Castanon (2006), hazırlamıĢ olduğu doktora tezinde, liderliğin iĢ 

güvensizliği ile çalıĢan sonuçları arasındaki iliĢkiyi yönetmede oynadığı 

potansiyel rolü araĢtırmıĢtır. Veri toplanmadan hemen önce iĢten 

çıkarmayla sonuçlanan bütçe kesintileri yaĢanan Los Angeles ġehri 

Personel Departmanından 93 tam zamanlı çalıĢanın görüĢleri 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢma sonuçlarına göre, dönüĢümcü liderliğin iĢ 

güvencesizliği ve denetim otoriteleri ile memnuniyet arasındaki iliĢki 

üzerindeki ılımlı etkilerini destekler sonuçlar elde edilmiĢtir. 

Schalkwyk ve arkadaĢları (2010) tarafından yapılan çalıĢmanın 

amacı, iĢ güvencesizliği, liderlik güçlendirme davranıĢı (liderlere rapor 

veren çalıĢanlar tarafından algılanan), çalıĢan bağlılığı ve iĢlerini bırakma 

niyeti arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Sonuçlar, iĢ güvencesizliğinin, 

çalıĢanların katılımı ve iĢten ayrılma niyetiyle istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢkisi olmadığını göstermiĢtir. Liderliğin güçlendirilmesi davranıĢı, 

çalıĢanların katılımına ve düĢük iĢten ayrılma niyetine istatistiksel olarak 

önemli ölçüde katkıda bulunmuĢtur. AraĢtırmada, çalıĢan bağlılığı, 

liderlik güçlendirme davranıĢı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiye 

kısmen aracılık etmiĢtir. 

Dereli (2012), yapmıĢ olduğu çalıĢmada iĢ güvencesizliği 

algısının yüksek olduğunu düĢündüren bankacılık sektör çalıĢanlarının iĢ 
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güvencesizliği algısının demografik olarak incelenmesine odaklanmıĢ ve 

eğitim seviyesi, bakmakla yükümlü olunan çocuklarının olup olmaması 

ve çalıĢma süreleri ve kıdemin etkileri altında farklılıkları incelemiĢtir. 

En belirgin olarak niceliksel iĢ güvencesizliğinin, sadece yaĢ değiĢkenine 

göre farklılık gösterdiği belirtilmiĢtir. Buna göre 25-29 yaĢ grubunun 

niceliksel iĢ güvencesizliği algıları diğerlerine göre daha fazla olarak 

bulunmuĢtur. 

Huang ve arkadaĢları (2016), iĢ güvensizliği, ahlaki çözülme ve 

bu sonuçlar arasındaki pozitif iliĢkinin gücünün, çalıĢanların kuruluĢ 

dıĢındaki algılanan istihdam fırsatları ve lider-üye etkileĢiminin kalitesine 

bağlı olduğunu önerdikleri 2 aĢamalı araĢtırmada, iĢ güvencesizliğinin 

örgütsel ve kiĢilerarası sapma ve ahlaki ayrılma yoluyla iĢten ayrılma 

niyetleri üzerindeki dolaylı etkisi, bireyler daha fazla istihdam fırsatına 

sahip olduğunda veya lider-üye etkileĢimi daha düĢük olduğunda olumlu 

ve anlamlı olarak bulunmuĢtur. 

Probst, Jiang ve Graso (2016) tarafından yapılan çalıĢma, lider-

üye etkileĢiminin iĢ güvencesizliği ve güvenlik bilgisi, bildirilen kazalar 

ve fiziksel sağlık koĢulları arasındaki iliĢki üzerindeki tampon etkisini 

incelemiĢtir. Ayrıca, çalıĢma pozitif lider-üye etkileĢiminin iĢ 

güvencesizliğinin tipik olarak yöneticilerin memnuniyeti üzerindeki 

olumsuz etkisini azaltıp azaltmadığını da incelemektedir. Amerika 

BirleĢik Devletleri'nin güneybatısında bulunan bir madenin 212 

çalıĢanından toplanan anket verileri kullanılarak test gerçekleĢmiĢtir. 

Yönetici ve astlar arasındaki ikili iliĢkinin kalitesinin, iĢ 

güvencesizliğinin olumsuz sağlık ve güvenlik sonuçlarıyla ne ölçüde 

iliĢkili olduğu üzerinde önemli bir etkisi olduğu bulunmuĢtur. Özellikle iĢ 

güvencesizliği dönemlerinde lider üye etkileĢiminin olumlu yansımaları 

olduğundan bahsedilmiĢtir. 

Örgütsel yönetimin, özellikle üretim ve çalıĢan odaklı liderliğin iĢ 

güvencesizliği üzerindeki etkisinin anlaĢılmasına yardımcı olmaya 

çalıĢılan araĢtırmada (Richter, Tavfelin ve Sverke, 2018:1-14),  liderliğin 

iki potansiyel aracısı - hedef açıklığı ve güven – araĢtırılmıĢtır. Ġsveç'teki 

akut bakım hastanesinden kesitsel anket verileri kullanılmıĢtır. Her iki 

liderlik tarzı da iĢ güvencesizliği ile olumsuz iliĢkili olarak bulunmuĢtur. 

Ayrıca, üretime yönelik ve çalıĢanlara yönelik liderliğin iĢ güvencesizliği 

üzerinde dolaylı etkilerinden bahsedilmektedir. Hedef odaklılığı, üretim 

odaklı liderlik ve iĢ güvencesizliği arasındaki iliĢkinin önde gelen aracısı 

olarak bulunmuĢtur. ĠĢ güvencesizliğini azaltabilen liderlik 

mekanizmalarıdır. Bu çalıĢmanın, liderlik stillerinin çalıĢanların iĢ 
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güvencesizliği algılarını nasıl etkileyebileceğini gösteren ilk çalıĢma 

olduğu ifade edilmiĢtir. 

Babacan liderlik, iĢte var olamama ve iĢ güvencesi konuları ile 

ilgili yapılmıĢ Sarp, Kumral ve Bozkurt’a (2019) ait çalıĢma sonucunda, 

araĢtırma görevlilerinin babacan liderlik algısı ile iĢ güvencesi arasında 

olumlu yönde bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Buna göre babacan lider, 

çalıĢanlarına iĢ güvencesi konusunda destek sağlamakta ve sağlıklı bir 

çalıĢma ortamı sunabildiğinden söz edilmiĢtir. 

 Literatürde liderlik ve güç mesafesi iliĢkine odaklanmıĢ olan 

birçok araĢtırma bulunmaktadır. 

Akyol (2009), yaptığı araĢtırmada örgüt kültürünün güç mesafesi 

boyutunun örgüt içerisindeki liderlik tarzları ile arasındaki iliĢkisini 

incelemiĢtir. Örgütteki güç mesafesi düzeyi ile tepe yöneticilerin liderlik 

tarzları arasındaki iliĢkisi incelendiğinde ise örgütteki güç mesafesi 

düzeyi ile tepe yöneticinin iĢ odaklı liderlik tarzını sergileme düzeyi 

arasında anlamlı düzeyde iliĢki olduğu ortaya konmuĢtur. ÇalıĢanların 

örgütlerinin güç mesafesi boyutunu ne düĢük ne de yüksek olarak 

değerlendirdikleri ortaya çıkmıĢtır. 

Vidyarthi, Anand ve Liden, 2014 yaptıkları araĢtırmada, mevcut 

duygusal zeka araĢtırmasının çalıĢanların duygusal zekası ile iĢ 

performansı arasındaki iliĢkiyi incelemesinde yola çıkmıĢlardır. lider-üye 

iliĢkileri alanına geniĢleterek bir teori geliĢtirmeye çalıĢılmıĢtır. Duygusal 

zeka araĢtırmalarını sosyal değiĢim teorisine entegre ederek, liderlerin 

duygu algılarının çalıĢanların iĢ performansını artırdığını iddia 

etmiĢlerdir. Sosyal etki teorisinden yola çıkarak, bu iliĢkinin gücünün iki 

bağlamsal değiĢkene bağlı olduğu ileri sürülmüĢtür. Bu değiĢkenler ise, 

grup içi göreve bağımlılık ve güç mesafesidir.  AraĢtırma sonuçları, 

liderlerin duygu algıları ile çalıĢanların iĢ performansı arasındaki 

varsayımsal iliĢkileri desteklemiĢ ve bu iliĢkinin göreve bağımlılık ile 

güçlendiğini ve güç mesafesiyle zayıfladığını ortaya koymuĢtur. 

Hindistan’da yapılan bir çalıĢmada, liderlik stilleri ile satıĢ 

personelinin tutumları ve davranıĢları arasındaki iliĢki, bireysel düzeyde 

ölçülen güç mesafesine sahip satıĢ görevlilerinin verileriyle 

araĢtırılmıĢtır. Sonuçlar, çalıĢanların araçsal liderliğinin çalıĢanların 

çabalarını artırma ve iĢ performansını artırmada daha etkili olduğunu 

göstermiĢtir. Buna ek olarak, bağlı olduğu yöneticiden memnuniyet ve 

ciro niyetleri arasındaki iliĢki zayıf veya önemsizken, bağlı olduğu 

yöneticiden memnuniyet ve çaba arasındaki iliĢki, yüksek güç mesafeli 

kuruluĢlarda çalıĢanlar için daha güçlü olarak bulunmuĢtur. ÇalıĢma, 
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geliĢmekte olan pazar koĢullarında etkili bir liderlik stilinin formüle 

edilmesinde göz önünde bulundurulması gereken kültürel hassasiyetleri 

vurgulamaktadır (Mulki, Caemmerer ve Heggde, 2015). 

Janicijevic ve Marinkovic (2015)’e ait çalıĢmanın amacı, çok 

uluslu bir Ģirkette çalıĢanların, Hofstede'nin baĢlangıçta tarif ettiği gibi, 

dört ulusal kültür boyutunun her birine kıyasla, gözlemlenen ulusal 

kültürlerin konumları arasındaki göreli iliĢkilerin aynı olup olmadığını 

araĢtırmaktır. Ġlaveten ulusal bir kültürün, güç mesafesi boyutu sayesinde, 

örgütlerde liderlik tarzı seçiminde ilgili bir faktör olup olamayacağı da 

araĢtırmak amaçlanmıĢtır. AraĢtırma, yüksek güç mesafesine sahip ulusal 

kültürlerde, çalıĢanların Likert’in otokratik liderlik stillerini tercih 

ederken, düĢük güç mesafesine sahip kültürlerde demokratik liderlik 

stillerini seçme eğiliminde olduklarını göstermiĢtir. 

Kwantes, Idemudia ve Olasupo, (2018) yaptıkları çalıĢmada, 

iĢgücü piyasasına girmeye hazırlanan gençlerin kültürel bağlamda farklı 

güç mesafesine sahip iki ülkede, tüm çalıĢanların (ast ve üstler dâhil 

olmak üzere) güvenilirliğini değerlendirmek amacıyla yapılmıĢtır. Güney 

Afrika ve Kanada’da okuyan öğrenciler kıyaslanmıĢtır. Bulgular, iĢ 

piyasasına girmeye hazırlanan öğrencilerin rol beklentilerindeki bazı 

kültürel farklılıkların yanı sıra kuruluĢların daha iyi çalıĢma iliĢkilerine 

yardımcı olmak için yöneticiler ve astlarda güvenilirlik geliĢimini nasıl 

destekleyebileceği ile ilgili sonuçlara yer vermektedir. 

Yine Anand ve arkadaĢları (2018) tarafından yapılan araĢtırmada, 

lider-üye etkileĢimi (LMX) ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları (OCB) 

arasındaki iliĢkinin bağlamı incelenmiĢtir. ÇalıĢma grubu liderinin güç 

mesafesinin ve göreve bağımlılık derecesinin LMX-OCB iliĢkisi üzerinde 

çapraz düzey etkiler yarattığını düĢündükleri için yapılan çalıĢmada, 

LMX-OCB iliĢkisi, yüksek güç mesafesine sahip liderlerin, liderliğindeki 

çalıĢma gruplarında daha zayıf olarak ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca, LMX, 

lider güç mesafesi ve grup görevi karĢılıklı bağımlılığı arasındaki üç 

yönlü çapraz iliĢkide, lider güç mesafesi yüksek yerine düĢük olduğunda 

OCB üzerinde daha güçlü bir pozitif etkiye sahip olma eğiliminin her iki 

taraf için yüksek görev bağımlılığında daha etkili olduğu bulunmuĢtur. 

Otantik liderlik algısı ile örgütsel sessizlik tutumu arasındaki 

iliĢkide güç mesafesi algısının rolünü inceleyen bir baĢka araĢtırmada,  

liderlik algısı Ģeffaf, ahlâki, tarafsız ve öznel olarak farkındalığa sahip 

olan (otantik liderlik)  ast ve üst arasında daha az eĢitsizlik algılanan (güç 

mesafesi) örgütlerde, insan kaynaklarının sessizlik durumundan seslilik 

durumuna geçtiği ve fikri katkı sağladığından bahsedilmiĢtir (Yıldız ve 

Arısoy, 2018). 
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Gül (2019), okullardaki güç mesafesi ve lider-üye etkileĢimi 

arasındaki iliĢkiyi ve bu değiĢkenler arasında kurgulanan yapısal iliĢkileri 

ortaya koymaya yönelik yaptığı araĢtırmada, güç mesafesinin lider-üye 

etkileĢimini etkilediği ve kiĢiliğin hem güç mesafesi üzerinde hem lider- 

üye etkileĢimi üzerinde etkisinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Son olarak (Loi, Lam, ve Chan, 2012) yaptıkları çalıĢmada, 

yargılama adaleti ile çalıĢanların iĢ güvencesizliği arasındaki iliĢki ve bu 

iliĢkinin sınırları incelenmiĢtir. Belirsizlik yönetimi teorisi ve etik liderlik 

araĢtırmalarından yola çıkarak, yargılama adaletinin iĢ güvensizliği ile 

olumsuz iliĢkili olduğunu ve bu iliĢkinin etik liderlik tarafından 

yönetildiği varsayılmıĢtır. Ayrıca, ılımlı iliĢkinin düĢük güç mesafesi 

yönelimli çalıĢanlar arasında daha fazla telaffuz edileceği öngörülmüĢtür. 

Hipotezler, Makao ve Güney Çin'deki 381 iĢçi örneğini kullanarak test 

edilmiĢtir. Sonuçlar tüm hipotezleri desteklemiĢtir. Yargılama adaleti 

daha yüksek olduğunda çalıĢanların daha az iĢ güvencesizliği 

algıladıklarını ve etik liderliğin bu iliĢkiyi daha da artırdığını tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca, etkileĢim etkisi düĢük güç mesafesi yönelimli 

çalıĢanlar arasında daha belirgin olarak bulunmuĢtur. Bu sonuçların 

araĢtırma ve uygulama üzerindeki etkileri tartıĢılmıĢtır. 

4. SONUÇ VE DEĞERLENDĠRME 

Günümüzde, özellikle özel sektörde çalıĢmakta olan 

kesimde, iĢten çıkarılma korkusuyla baĢ etmek oldukça zorlayıcı 

olmaktadır. KiĢilerde iĢin sadece maddi olanaklarından değil aynı 

zamanda kiĢiye sağlamıĢ olduğu sosyal olanaklardan mahrum 

kalacağını düĢünmek kısa ve uzun vadelerde farklı sorunlara yol 

açabilmektedir. Kısa vadede kiĢiler için, hem iĢ doyumu ve iĢe 

bağlılık gibi iĢ ile alakalı tutumlarında, hem de kiĢinin örgüte karĢı 

geliĢtirdiği tutumlarda (örgütsel bağlılık, örgütsel güven) 

istenmeyen durumlar oluĢabilmektedir. Uzun vadede ise kiĢinin 

fiziksel ve psikolojik sağlığının bozulması, örgütle alakalı olarak, iĢ 

performansı düĢüĢü ve iĢten ayrılma eğilimi gibi sorunlar ortaya 

çıkabilmektedir (Sverke, Hellgren ve Naswall, 2002:244). 

ĠĢ ile alakalı koĢulların köklü bir Ģekilde değiĢmesi kiĢilere 

iĢ güvencesizliği algısı yaĢatabildiği gibi, iĢ ile ilgili herhangi bir 

köklü değiĢiklik olmasa bile iĢ güvencesizliği hissetmeleri ya da iĢ 

koĢullarındaki değiĢiklikler eĢliğinde, kiĢinin iĢ arkadaĢlarından 

daha yüksek düzeyde iĢ güvencesizliği hissedebilmesi mümkündür. 

Bu nedenle, çalıĢanların hissettikleri iĢ güvencesizliğinin en 
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azından derecesinin azaltılabilmesi için çalıĢanın astları, üstleri ve 

eĢitleri olmak üzere çalıĢma arkadaĢlarının tümüyle kurduğu 

iliĢkilerin önemli olduğu düĢünülmektedir. ĠĢteki kararların en alt 

kademe çalıĢanlara tebliğ edilmesi konusundaki yetkili kiĢi olarak 

bir üst yöneticilerinin astlarına yaklaĢımı önem arz etmektedir. 

Aynı zamanda içinde yaĢanılan toplumun algılarında kodlanmıĢ 

olarak bulunan ancak zaman zaman kiĢiden kiĢiye de değiĢiklik 

gösterebilen güç mesafesi algısının yüksek ya da düĢük oluĢu, 

çalıĢanın da hissettiği kaygıları yöneticileri ile paylaĢıp 

paylaĢamaması açısından önem arz etmektedir. Yöneticilerin iĢ 

yerinde sergiledikleri liderlik tarzının iĢ güvencesizliği algısı ve 

güç mesafesi ile arasında iliĢki olduğu düĢünüldüğü için bu çalıĢma 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 

ÇalıĢmada ilk olarak, kavramlar üzerinden yapılmıĢ olan 

araĢtırmalar ve teoriler kısaca özetlenmiĢ, daha sonra ise 

kavramların birbirleri ile iliĢkilerine dair çalıĢmalar incelenmiĢtir. 

Ġncelenen çalıĢmaların sonuçlarını özetlemek gerekirse, 

 ĠĢ güvencesizliği ve otokratik liderlik stilleri gibi çeĢitli 

stres faktörleri aracılığıyla iĢyerinde zorbalık dolaylı olarak 

etkileyebilmektedir. 

 ĠĢ yerinde liderlik güçlendirmesi çalıĢmalarının doğrudan iĢ 

güvencesizliği üzerinde etkisi bulunmamakta ve çalıĢan 

katılımı artıĢı ve iĢten ayrılma niyetindeki düĢüĢ dolayısıyla 

etkisi bulunmaktadır. 

 Lider-üye etkileĢiminin güçlü olması iĢ güvensizliği 

hissedilen dönemlerde çalıĢan sağlığı üzerinde olumlu 

etkilere sahip olabilmektedir. 

 Lider-üye etkileĢiminin düĢük düzeyde kalması iĢten 

ayrılma niyetinin artması nedeniyle dolaylı olarak iĢ 

güvencesizliğine etki etmektedir.  

 Üretim ve çalıĢan odaklı liderliğin iĢ güvencesizliği 

üzerindeki etkisi, liderliğin iki potansiyel aracısı - hedef 

açıklığı ve güven olarak her iki liderlik tarzının da iĢ 

güvencesizliği ile olumsuz iliĢkilidir. 

 Babacan liderlik ile iĢ güvencesi arasında olumlu bir iliĢki 

bulunmaktadır. 
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 Örgütteki güç mesafesi düzeyi ile tepe yöneticinin iĢ odaklı 

liderlik tarzını sergileme düzeyi arasında anlamlı düzeyde 

iliĢki bulunmaktadır. 

 Liderlerin duygu algılarının çalıĢanların iĢ performansını 

grup içi yüksek güç mesafesi zayıflatmaktadır. 

 Liderlik tarzları bireysel düzeyde ölçülen yüksek güç 

mesafesine sahip satıĢ görevlilerinin bağlı olduğu 

yöneticiden memnuniyet ve çaba arasındaki iliĢki, yüksek 

güç mesafeli kuruluĢlarda çalıĢanlar için daha güçlü olarak 

bulunmuĢtur. 

 Yüksek güç mesafesine sahip ulusal kültürlerde, 

çalıĢanların otokratik liderlik stillerini tercih ederken, düĢük 

güç mesafesine sahip kültürlerde demokratik liderlik 

stillerini seçme eğiliminde olduklarını göstermiĢtir. 

 Lider üye etkileĢimi-örgütsel vatandaĢlık iliĢkisi, yüksek 

güç mesafesine sahip liderlerin, liderliğindeki çalıĢma 

gruplarında daha zayıf olarak ortaya çıkmıĢtır. 

 Otantik liderliğin düĢük güç mesafesine sahip örgütlerde, 

insan kaynaklarının sessizlik durumundan seslilik 

durumuna geçtiği ve fikri katkı sağladığı bulunmuĢtur. 

 Güç mesafesinin lider üye etkileĢimini etkilediği ve 

kiĢiliğin hem güç mesafesi üzerinde hem lider üye 

etkileĢimi üzerinde etkisinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Yargılama adaleti daha yüksek olduğunda çalıĢanların daha 

az iĢ güvencesizliği algıladıklarını ve etik liderliğin bu 

iliĢkiyi daha da artırdığını tespit edilmiĢtir. Ayrıca, 

etkileĢim etkisi düĢük güç mesafesi yönelimli çalıĢanlar 

arasında daha belirgin olarak bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaların ortak yönlerine bakıldığında çoğunlukla 

etkili liderlik tarzlarına sahip bir üst yönetici ile çalıĢan ve düĢük 

güç mesafesine sahip örgütlerde iĢ güvencesizliği algısının olumlu 

yöne etkilendiği yorumu yapılabilmektedir. Dolayısı ile bu çalıĢma 

ile yöneticilerin liderlik tarzları ve güç mesafelerinin çalıĢanlar 

üzerinde bir takım etkilere sahip olduğu belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

ĠĢ güvencesizliği, liderlik ve güç mesafesi arasındaki iliĢkilerin 
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ortaya çıkartılması açısından üç kavramın bir arada 

değerlendirildiği çalıĢmaların artırılması yaralı olacaktır. 
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