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Dönüşümcü Liderliğin İş Performansına Etkisi: Lider Üye 
Etkileşimi Ve Örgütsel Bağlılığın Aracılık Rolü  
 

Abdullah ÇALIŞKAN*1 

Özet: Bu çalışmanın amacı dönüşümcü liderliğin dört boyutunun, çalışanların iş performansına 
etkisi ve bu etkide lider üye etkileşimi ile örgütsel bağlılığın aracılık rolünün tespit edilmesidir. 
Söz konusu değişkenler arasındaki ilişki; faktör analizi, regresyon analizi ve sobel testleri gibi 
istatistiksel yöntemler ile analiz edilmiştir. Çalışmada Ankara ilinde faaliyet gösteren ve uzay ve 
havacılık sanayi sektöründe yer alan özel işletmeler ele alınmıştır. Bu konuda hazırlanan anket 
formu ile 628 çalışandan toplanan veriler kullanılarak çalışmada yer alan değişkenler 
arasındaki ilişkiler belirlenmeye çalışılmıştır. Çalışma sonucunda, dönüşümcü liderliğin dört 
boyutunun da iş performansını olumlu yönde etkilediği ve lider üye etkileşimi ile örgütsel 
bağlılığın bu ilişkide aracılık rolünün olduğu belirlenmiştir. 

 

Anahtar Kelimeler: Dönüşümcü Liderlik, İş Performansı, Lider Üye Etkileşimi, Örgütsel 
Bağlılık. 
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The Role Of Transformatıonal Leadership On Improvıng The 
Job Performance: The Mediatıng Role Of Leader Member 
Exchange And Organizational Commitment 

 

Abstract: The purpose of this study is to identify the impact of four dimensions of 
transformational leadership on the job performance of employees and to determine the 
mediating role of leader member exchange and organizational commitment on this impact. The 
relationship between these variables was analyzed by statistical methods such as correlation 
and regression analysis, and hierarchical regression analysis was used in testing the mediation 
effect. Sobel tests were then conducted to confirm the mediation tests. In this study, employees 
of enterprises operating in space and aviation industry sector in Ankara were dealt. It was tried 
to determine the relations between the variables with the data gathered from 628 employees by 
using the questionnaire prepared in this study. As a result of the study, it was determined that 
the four dimensions of transformational leadership are affecting job performance positively and 
influential leader member exchange and organizational commitment has a partial intermediary 
role in the relationship between transformational leadership and job performance. 

 

Key Words: Transformational Leadership, Job Performance, Leader Member Exchange, 
Organizational Commitment. 
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1. GİRİŞ 

Gittikçe karmaşıklaşan rekabet şartlarında varlıklarını sürdürmek isteyen organizasyonlar, 
performans ve performansın gelişimi konusunu sürekli geliştirilmesi ve yönlendirilmesi gereken 
bir değişken olarak görmekte ve bu konuya daha fazla önem vermektedirler (Smith ve Cooper, 
1994; Murphy ve Cleveland, 1995). Örgüt içerisinde bireylerin performansının artırılması 
sorunsali ise, liderin başat görevi olarak şekillenmektedir. Bu çalışmada çağdaş liderlik 
tipolojilerinden biri olan dönüşümcü liderliğin işgörenlerin performansını artırma yönelimi ele 
alınacaktır. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Dönüşümcü Liderlik 

İlk olarak Burns tarafından ortaya atılan ve daha sonra Bass tarafından geliştirilen dönüşümcü 
liderlik, sürekli gelişim ve değişim gösteren çevresel faktörler karşısında örgütün rekabet 
edebilirliğini sürdürebilmesi için, lider tarafından, örgütün yeniden yapılandırılması, çalışanların 
tutum ve davranışlarında birtakım değişiklikler meydana getirerek, örgütsel hedeflerin 
gerçekleştirilmesi yönünde bir bağlılık oluşturulması süreci olarak tanımlanmaktadır (Aubrey ve 
Chelladurai, 2001; Smith vd., 2004; Barbuto, 2005; Srithongrung, 2011). 

Dönüşümcü liderlik, değişime yönelik bir liderlik modeli olup; dönüşüm sürecinin çeşitli 
aşamalarında gerekli davranışları göstererek, değişimin başarıyla gerçekleştirilmesine olanak 
sağlar (Eisenbach vd., 1999: 84). Geleceğe, yeniliğe, değişime ve reforma dönük olan liderlik 
biçimidir (Owen vd., 2004). Dönüşümcü liderlerin etkisiyle yalnızca kişisel hedeflerini 
kovalayan bireylerden oluşan izleyiciler, kendilerine olan güvenlerini artırarak işini sahiplenen, 
yüksek iş performansı ve nitelikli örgütsel hedefler peşindeki bireylere dönüşmektedir (Bass, 
1985; Krishnan, 2005; Spoelstra, 2009). Dönüşümcü liderlik, uzun dönemli örgüte bağlılığı 
artırmakta ve içsel ödüllerle çalışanların davranışlarını ve performanslarını örgütün yararına 
olacak şekilde dönüştürmektedir (Srithongrung, 2011). 

Dönüşümcü liderler, temel beklentileri en iyi şekilde karşılayabilmeleri için astlarıyla etkileşim 
içindedirler (Yukl, 1999; Stone vd., 2004; Jabnoun ve Rasasi, 2005; Shah vd., 2011). Bireysel 
anlamda, izleyicilerine ilham kaynağı olarak, onları değişime zorlayarak, onların kişisel 
gelişimlerini ölçerek; örgütsel anlamda, örgüt içi motivasyon ve ahlak seviyesini yükselterek, 
beklenenin üzerinde sonuçlar oluştururlar (Berson ve Avelio, 2004; Shiva ve Suar, 2010; Gao 
ve Bai, 2011). 

Bass, dönüşümcü liderliğin dört alt boyutunu idealleştirilmiş etki, ilham verici motivasyon, 
entelektüel uyarım ve bireysel destek olarak ifade etmiştir (Bass ve Steidlmeier, 1999; Hinkin 
ve Tracey, 1999; Eisenbach vd., 1999; Chemers, 2000; Stone vd., 2004): 

İdealleştirilmiş etki: Örnek kişisel başarımlar, karakter ve davranış vasıtasıyla takipçiler için bir 
model oluşturan idealleştirilmiş etki dönüşümcü liderliğin temel boyutudur (Hartog ve Van, 
1997; Sosik vd., 2002). Lider kendisine duyduğu güveni, bir rol modeli olarak izleyenlerine de 
yansıtır, etik ve ahlaki değerlere önem verir ve davranışları ve sözleri ile onları, örgütsel 
hedefler çerçevesinde sürekli başarılı olmaya teşvik eder (Bass, 1990; Gao ve Bai, 2011). Bu 
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nedenle izleyenler kendilerini liderleri ile özdeşleştirirler ve onun değerlerini, inançlarını kabul 
ederler. (Bass ve Steidlmeier, 1999; Kelloway vd., 2003). 

İlham verici motivasyon: Liderlerin, izleyicilerinin karşı karşıya kaldıkları sorunların 
üstesinden gelebilmeleri ve işlerini daha iyi yapabilmeleri konusunda bir model oluşturma, 
vizyon aktarma ve çabalara odaklanmak üzere semboller kullanma kapasitesi, ilham verici 
motivasyon olarak adlandırılmaktadır (Hartog vd., 1997). Dönüşümcü liderler, ilham verici 
motivasyon özelliği ile izleyicilerine süreçle ilgili normalüstü hedeflere erişebilmek için, takım 
ruhu aşılar ve onlara coşku ve iyimserlik gösterir (Popper vd., 2000, Greiman, 2009). 

Entelektüel uyarım: Varsayımları sorgulayarak, sorunları yeniden çerçevelendirerek ve 
problemlerin çözümüne yeni yollardan yaklaşarak izleyenlerinin entelektüel gelişim ve 
yetişmelerine öncülük eden dönüşümcü lider özelliğidir. Bu özellik liderin, izleyicilerinin 
entelektüel yeteneklerini açığa çıkarmalarını sağlayarak, bilimsel düşünme, kavramsallaştırma, 
anlama, analiz etme ve çözüm üretme yeteneklerini geliştirir (Zacharatos vd., 2000). Entelektüel 
uyarım özelliği, zekayı, rasyonelliği ve kişisel problem çözme yeteneğini teşvik edici unsurlar 
taşımaktadır (Duckett ve Macfarlane, 2003: 311). Dönüşümcü liderler entelektüel uyarımı 
kullanarak takipçilerin düşüncelerini, hayallerini, yaratıcılığını, değerlerinin farkındalığını ve 
inançlarını sorgulamasını sağlar (Avolio vd., 2004). 

Bireysel destek: Her bireyin farklı ihtiyaçları olduğu, bu ihtiyaçların zamanla ve liderin 
desteğiyle örgütsel amaçlar doğrultusunda değiştirilebileceği düşüncesi bu yaklaşımın temelini 
oluşturmaktadır. İhtiyaçların, lider desteği ile değiştirilmesi bireyin geliştirilmesi anlamına 
gelmektedir. Dönüşümcü lider gelişmiş koçluk becerileri ve duygudaşlık yeteneğiyle, örgüt içi 
görev dağılımlarını izleyenlerine öğrenme fırsatı oluşturacak şekilde yapar, kaygılarını dinler, 
kendilerini geliştirmeleri için önerilerde bulunur (Bass, 1990; Yammarino ve Dubinsky, 1994). 
Bireysel desteğin sonucunda hedeflenen, işgörenin özel bir kişi olduğunu ona kabul ettirmek ve 
bunun sonucunda örgüte bağlılığını sağlamak, performansını artırmaktır (Greenberg ve Baron, 
2000). 

Tablo 1. Dönüşümcü Liderlik Boyutları ve Özellikleri 

 

Stone, G., Russel, R. F. ve Patterson, K. (2004). “Transformational Versus Servant Leadership: 
A Difference in Leader Focus”, The Leadership and Organizational Development Journal, Vol: 
25, No:4, s. 349-361. 
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2.2. İş Performansı 

Performans, işgörenin örgütsel amaçlara katkı düzeyine göre ölçülebilen ve örgütün amaçlarına 
uygun olan davranışlar olarak nitelendirilmektedir (Suliman, 2001). İş performansı ise, çalışanın 
görevinde ne yapması gerektiğine ilişkin beklentilerle, gerçekte ne yaptığı arasındaki ilişkinin 
nicel veya nitel olarak olarak ifadesidir (Akal, 2003). Başka bir ifade ile performans, işin bir 
parçası olarak çalışanların alacakları ücret karşılığında, işe yönelik olarak göstermeleri gereken 
aktiviteleri olarak değerlendirilmektedir (Motowidlo, 2003). Bu bağlamda iş performansı, 
nitelikli üretim veya hizmetin sağlanmasına katkıda bulunan doğrudan ya da dolaylı davranışlar 
olarak tanımlanmaktadır (Lievens vd., 2008). 

İşletmelerin, örgütsel hedeflerine ulaşabilmeleri, rekabet avantajı elde edebilmeleri için, 
yaptıkları işte yüksek performans gösteren işgörenlere ihtiyaçları vardır. Yüksek iş performansı, 
örgütler kadar, çalışanlar içinde önemlidir (Çalışkan ve Akkoç, 2012). Kendisinden istenenleri 
gerektiği gibi yerine getirmek ve başarılı olmak, bireyler için bir özgüven ve tatmin kaynağı 
olduğu gibi; iş performansı, daha yüksek gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi istendik 
kişisel sonuçların da temel öncülüdür (Sonnentag ve Freese, 2002, Lang vd., 2012). Ancak 
burada üzerinde durulması gereken önemli bir durum, işgörenlerin kendisinden beklenen yüksek 
performansa ulaşabilmelerinin motive edilme ihtiyaçlarının karşılanması ile mümkün 
olabileceği gerçeğinin göz ardı edilmemesi gerektiğidir (Hogan ve Shelton, 1998; McShane ve 
Von Glinow, 2009). 

2.3. Lider-Üye Etkileşimi 

Lider-üye etkileşimi, örgütsel liderlik alanında liderlik süreci ile bu sürecin sonuçları arasındaki 
ilişkileri incelemeye ve tanımlamaya yönelik olarak, rol kuramı, sosyal değişim kuramı ve 
güven konusunda yapılan çalışmalardan etkilenilerek, Dansereau vd. (1975) ile Graen ve 
Cashman (1975) tarafından geliştirilmiş bir kuramdır (Philips ve Bedeian, 1994; Gerstner ve 
Day, 1997; Maslyn ve Uhl Bien, 2001). O dönemde “Dikey İkili Bağlantı” modeli olarak 
adlandırılan kuram (Çetin vd., 2012), liderlerin, ortam içerisindeki tüm grup üyeleriyle eşit ya 
da benzer tarzda etkileşimde bulunmadığı, bu ilişkinin lider ile her üye arasında farklı cereyan 
ettiği varsayımına dayanarak, liderle izleyicileri arasındaki ikili ilişkiyi incelemekte, lider ile 
izleyicisi arasındaki ilişkiyi bireysel ilişki tabanlı olarak ele almaktadır (Liden ve Graen, 1980; 
Liden ve Masly, 1998; Graen ve Uhl-Bien, 1995).  

Lider, izleyicileri ile zaman ve kaynak kısıtlılıkları veya diğer bazı nedenlerle değişik şekillerde 
ilişkiler kurarak, lider-üye etkileşimi kalitesini düşükten yükseğe farklı düzeylerde yaşamakta 
ve bu durum “lider-üye etkileşimi farklılaşması” olarak ifade edilmektedir (Truckenbrodt, 2000; 
Henderson vd., 2009; Omar vd., 2009). Buna göre ilişkilerde karşılıklı güvene dayalı bir 
etkileşim düzeyi söz konusudur. Bu etkileşimde, ilişkinin kaliteli olması demek, lider ve astı 
arasında karşılıklı güvene dayalı ve daha verimli, yüksek kalitede bir etkileşimin yaşanıyor 
olması demektir. Bu etkileşimlerden, liderle aralarında güven ve yüksek kalitede etkileşim 
olanlar “grup içi” olarak kabul edilip, ilişki kavramı ile karakterize edilirken; liderle aralarında 
resmi ve düşük kalitede etkileşim olanlar “grup dışı” olarak nitelenip, daha çok tanımlanmış rol 
kavramı ile karakterize edilmektedir (Northouse, 2001; Yukl, 2002; Breland vd., 2007). 
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Bağlı oldukları liderle, yüksek nitelikli ilişki içinde olan grup içi üyeler, bu ilişki için yüksek 
düzeyde çaba gösterme ve üstlerine kişisel bağlılık duyma eğiliminde olurlar. Böylece liderin ve 
örgütün performansını yükseltmek için katkıda bulunurlar. Liderler ise, bu tür izleyicilere daha 
fazla sosyal destek vererek, örgütsel kaynakları sunarak ve ödüllendirerek karşılık verme 
egilimindedirler (Schriesheim vd., 2001; Janssen ve Yperen, 2004). Grup dışındaki üyeleri 
kapsayan düşük kaliteli bir ilişkide ise, liderin kısıtlı zamanı, enerjisi ve çalışanlara adil 
davranmaması nedeniyle, üyeler liderlerinden daha az düzeyde etkileşim, güven, destek alır ve 
daha az ödüllendirilirler (Herold, 1977). Bu durum potansiyel olarak iş tatminsizligine yol 
açmakta, örgüte bağlılığı ve iş performansını azaltmaktadır (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001). 

2.4. Örgütsel Bağlılık 

Son zamanlarda yapılan çalışmalar göstermektedir ki, bir örgütün başarısı yalnızca işgörenlerin 
yeteneklerini nasıl en üst düzeyde geliştirebildikleri ile değil, aynı zamanda işgörenlerinin 
örgüte ne oranda bağlı oldukları ile de değerlendirilmektedir (Nijhof vd., 1998). Bu nedenle 
örgütsel bağlılık kavramı, araştırmaya ilişkin değişkenlerin hem bir öncülü, hem de sonucu 
olarak çalışmalara konu olmaktadır (Suliman ve Iles; 2000; Tayyah ve Tariq, 2001; Lo vd., 
2010).  

Örgütsel bağlılık, çalışanların, örgütün amaç, hedef ve değerleri ile bütünleşmesi, benimsemesi 
ve kabul etmesi, kendi değerleri, amaç ve hedefleri ile özdeşleştirmesi, örgütün başarısı ve 
etkinliği için tüm gücüyle çaba sarfetmesi, örgüte sağladığı faydalar ile örgütten aldıkları 
arasındaki eşitliği hissetmesi ve örgüt üyeliğini devam ettirme arzusu olarak ifade edilmektedir 
(Becker, 1992; Drummond, 2000; Kreitner ve Kinicki, 2001; Chiu, 2004; Çalışkan ve Hazır, 
2012).  

Örgütsel bağlılık, kişinin kimliğini oluşturan ve belirten, örgütle olan psikolojik ilişkisidir (Joo, 
2010). Literatürde örgütsel bağlılığa ilişkin çalışmalarda Meyer ve Allen’ ın (1997) normatif, 
devam ve duygusal bağlılık modelinin sıklıkla incelendiği görülmektedir. Bu modelde, normatif 
bağlılık bir yükümlülüğü, devam bağlılığı bir gereksinimi, duygusal bağlılık ise, bir isteği 
içermektedir (Gellatly vd., 2006; Yozgat ve Şişman, 2007). Yani Meyer ve Allen’e göre, bir 
çalışan aynı anda birkaç nedenden dolayı örgüte bağlanabilmektedir (Brown, 2003). 

Normatif bağlılık, çalışanın örgütünde kalmaya yönelik yükümlülük hisleriyle ilgili olup, ahlaki 
değerleri ve inançları içeren, bireylerin örgütte kalmak için hissettikleri aidiyet duygusunu 
yansıtan bağlılığı ifade etmektedir (Laschinger vd., 2001; Meyer vd., 2002; Kuokkanen vd., 
2003; Erdheim, Wang ve Zickar, 2006). Normatif bağlılıkta, bireylerin örgüte bağlılık duyması, 
kişisel yararları için bu şekilde davranmaları istendiğinden değil, yaptıklarının doğru ve ahlaki 
olduğuna inanmalarındandır (Obeng ve Ugboro, 2003). Birey aldığı eğitimler veya kurduğu iyi 
ilişkiler gibi sebepler yüzünden kendini, üyesi olduğu örgüte karşı borçlu hissetmekte ve örgüte 
de minnet duyduğu için çalışmaya devam etmektedir (Yıldırım ve Demirel, 2009). Kısaca, 
çalışan örgütsel sadakati en doğru davranış ve en erdemli karar olarak değerlendirdiği için 
örgütsel üyeliğini devam ettirmektedir (Rowden, 2000; Cheng ve Stockdale, 2003).  

Devam bağlılığı, örgütten ayrılmanın maliyetinin çok yüksek oluşuna ya da başka bir alternatif 
olmayışına bağlı olarak ortaya çıkan, çıkara,menfaate dayalı, zorunlu bir bağlılıktır (Meyer vd., 
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2002). Başka bir ifadeyle devam bağlılığı, çalışanların örgütte kalmaya ihtiyaç duymaları 
sonucu gelişmektedir. Bu tür bağlılıkta işgören, örgüt için harcadığı emek, zaman ve çabanın 
karşılığında edindiği statü, ücret, yetki gibi maddi ve manevi tatmin unsurlarını, örgütten 
ayrılmasıyla birlikte kaybedeceğine inanmakta ve bu inanç onun örgütte kalmasını 
sağlamaktadır (Allen ve Grisaffe, 2001; Swailes, 2002; Obeng ve Ugboro, 2003; Erkmen ve 
Bozkurt, 2011).  

Duygusal bağlılık ise, çalışanın örgüte ve amaçlarına olan bağlılığı, örgütsel objelere sarılması 
ve örgütüyle özdeşleşmesidir (Kanter, 1968; Steers, 1977; Mowday vd., 1979; Wiener, 1982; 
Chen ve Francesco, 2003). Çalışanın, örgütüyle ve örgütünün hedef, değer ve amaçlarıyla kendi 
değer ve amaçlarını özdeşleştirip, bu amaçları gerçekleştirmek amacıyla örgüt üyeliğini 
sürdürmeyi istemesi durumunda ortaya çıkmaktadır (Meyer vd., 2002). Duygusal bağlılığın 
yüksek olduğu örgütlerde, örgütün değer ve normları ile çalışanlar arasında bir uyum oluşmakta, 
bu da bireylerin örgütün amaç ve hedeflerini daha kolay ve içten kabullenmesini ve örgütle 
bütünleşmesini sağlamaktadır (Çalışkan, 2015). Örgütün amaç ve hedeflerine yürekten bağlı 
olan bireyler, örgütsel üyeliğin devam etmesi konusunda daha çok çaba sarfetmekte, her türlü 
fedakârlığı göstermektedirler (Ketchland, 1998; Cheng ve Stockdale, 2003). Literatürde en çok 
ele alınan bağlılık türü, duygusal bağlılıktır. Allen ve Meyer bu bağlılık türünün kişinin 
kendisini örgütün bir parçası olarak görmesinden kaynaklandığı için çok önemli görmektedirler. 
Sonuçları itibariyle duygusal bağlılık, örgütler tarafından en fazla arzulanan bağlılık türüdür 
(Çöl ve Gül, 2005).  

3. HİPOTEZLERİN OLUŞTURULMASI 

Son yıllarda performans örgütlerde geliştirilmesi ve yönlendirilmesi gereken bir değişken olarak 
ortaya çıkmaktadır. İş performansının yönetilmesi ve artırılmasında dönüşümcü liderler, 
çalışanları motive etmek suretiyle temel rol oynamaktadır. Bu bölümde literatür taraması 
yapılarak, idealleştirilmiş etki, ilham verici motivasyon, entelektüel uyarım ve bireysel destek 
olmak üzere dönüşümcü liderliğin dört davranış boyutuyla, iş performansı, lider üye etkileşimi 
ve örgütsel bağlılık arasındakil ilişkiler kuramsal ve ampirik çalışmalar ışığında ele alınarak 
incelenmiş ve hipotezler oluşturulmuştur. 

3.1. Dönüşümcü Liderlik ve İş Performansı İlişkisi 

İş performansı, her organizasyonun etkililiğini ve başarısını geliştirmek için önemlidir. 
Cummings ve Schwab (1973), örgütteki çalışanların performansını etkileyen en önemli 
değişkenin liderlik olduğunu ileri sürmüştür. Çalışanlar, kendilerinden beklenen yüksek 
performansı gerçekleştirebilmek için güçlü bir liderin varlığına ihtiyaç duyarlar. Bass, 
dönüşümcü liderliğin çalışanların bu ihtiyacını gidererek, onların performansları üzerinde 
pozitif yönde etkili olduğunu ileri sürmüştür (1990, 1997, 1999). Bu konuda bir imalat 
firmasının toptan ve perakende dağıtımında yer alan yöneticilere yapılan bir araştırmada 
dönüşümcü liderliğin iş performansına etkisinin fazla olduğu sonucuna ulaşılmıştır (Waldman, 
vd., 1987). Banka çalışanlarına yapılan bir araştırmada ise dönüşümcü liderlik ile iş performansı 
arasında önemli seviyede pozitif ilişki tespit edilmiştir (Walumbwa, vd., 2008). Yapılan başka 
bir araştırmada, dönüşümcü liderlik ile çalışanların iş performansı arasında pozitif yönlü ve 
kuvvetli bir ilişki tespit edilmiştir (Dvir vd., 2002). Bu çalışmalar göstermektedir ki; dönüşümcü 
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liderlerin çalışanlarını dönüştürme isteği ve onlardan beklediği yüksek performans, çalışanlarla 
arasında güçlü bir duygusal bağın oluşmasını gerektirmektedir. 

Bu kapsamda amprik çalışmalar ve kuramdan yola çıkarak, dönüşümcü liderliğin iş performansı 
üzerindeki etkisini test etmek üzere geliştirilmiş hipotezler aşağıda sunulmuştur. 

Hipotez 1: İdealleştirilmiş etki, çalışanların iş performansını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Hipotez 2: İlham verici motivasyon, çalışanların iş performansını pozitif ve anlamlı olarak 
etkiler. 

Hipotez 3: Entelektüel uyarım, çalışanların iş performansını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Hipotez 4: Bireysel destek, çalışanların iş performansını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

3.2. Dönüşümcü Liderlik ve Lider Üye Etkileşimi İlişkisi 

Dönüşümcü liderlik birçok araştırmacıya göre, lider-üye etkileşimi ile bağlantılıdır. Bu 
bağlamda, Palmer ve arkadaşlarına (2001:6) göre dönüşümcü liderlik bir kişinin başkalarının 
hislerini yönetmesine, başkalarının faaliyetlerini takip etmesine olanak sağladığı için lider-üye 
etkileşimi ile bağlantılıdır. Ayrıca, liderlik ile ilgili her iki kavram da karşılıklı saygı, güven ve 
çalışma ilişkilerinin genel kalitesi açısından örtüşmektedir. Bu yönüyle, lider-üye etkileşimi ve 
dönüşümcü liderlik belli şartlar altında ve belli zamanlarda birbirini tamamlayabilir. Krishnan 
(2004:58-72; 2005:14) tarafından sivil toplum kuruluşları üzerinde yapılan çalışmada, 
dönüşümcü liderlik ile lider-üye etkileşimi arasındaki ilişkiyi destekler bir sonuca ulaşılmış ve 
dönüşümcü liderlik ile lider-üye etkileşiminin birbirini tamamlayan etkileşiminin örgütler 
açısından güçlü sayılabilecek bir etkinlik alanı yaratacağı belirtilmektedir. 

Dönüştürücü liderlik boyutlarının, lider ve takipçileri arasındaki ilişkinin niteliğini, çalışanlar 
arasındaki ilişkinin seviyesini, örgüt içerisindeki kaynakların paylaşımı konusundaki adalet 
algılarını beslediği belirtilmektedir (Sparrowe ve Liden, 1997:522; Wang vd., 2005:422; 
Erdoğan vd., 2006). 

Bu kapsamda ampirik çalışmalar ve kuramdan yola çıkarak, dönüşümcü liderliğin lider-üye 
etkileşimi üzerindeki etkisini test etmek üzere geliştirilmiş hipotezler aşağıda sunulmuştur. 

Hipotez 5: İdealleştirilmiş etki, lider-üye etkileşimini pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Hipotez 6: İlham verici motivasyon, lider-üye etkileşimini pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Hipotez 7: Entelektüel uyarım, lider-üye etkileşimini pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Hipotez 8: Bireysel destek, lider-üye etkileşimini pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

3.3. Dönüşümcü Liderlik ve Örgütsel Bağlılık İlişkisi 

Dönüşümcü liderlik ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi inceleyen yerli ve yabancı literatürde 
pek çok çalışma bulunduğu bilinmektedir. Bu çalışmalardan bazılarından söz etmek gerekirse; 
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Riaz vd., (2011) tarafından dönüşümcü liderliğin, işgörenlerin duygusal bağlılığı üzerindeki 
etkilerini tespit etmek amacıyla, Ramachandran ve Krishnan (2009) tarafından dönüşümcü 
liderliğin duygusal ve normatif bağlılık üzerindeki etkileri ve bu etkide kültürün aracılık 
rolünün tespiti amacıyla,  Tims vd., (2011) tarafından dönüşümcü liderlerin çalışan bağlılığını 
artırıp artırmadığını tespit etmek amacıyla, Yavuz (2009) tarafından işgörenlerin dönüşümcü 
liderlik ve örgütsel bağlılık ile ilgili tutumlarını öğrenmek amacıyla, ve Farahani vd., (2011) 
tarafından dönüşümcü liderlik ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi ve bu ilişkide duygusal 
zekanın aracılık rolünün tespiti amacıyla incelemeler yapıldığı görülmektedir. Bunun yanı sıra 
Tse ve Lam (2008) tarafından yapılan bir başka çalışmada, yine dönüşümcü liderlik ile örgütsel 
bağlılık kavramları arasındaki ilişki irdelenmiş ve çalışma sonucunda, dönüşümcü liderlik 
davranışının çalışanların örgütsel bağlılığını arttırdığı ve bu iki değişken arasında anlamlı ve 
pozitif bir ilişki olduğu tespit edilmiştir.  

Avolio ve arkadaşları (2004) tarafından dönüşümcü liderlik ve örgütsel bağlılık arasındaki 
ilişkiyi tespit etmek amacıyla bir hastanenin 520 kişilik hemşire kadrosu ile yapmış oldukları 
araştırma sonucunda, psikolojik güçlendirmenin dönüşümcü liderlik ve örgütsel bağlılık 
arasındaki ilişkiye dolaylı olarak etki ettiği sonucunu bulgulamışlardır. Ayrıca yine bu çalışma 
ile, yapısal uzaklığın dönüşümcü liderlik ve örgütsel bağlılık arasında potansiyel bir aracı 
olduğunu ileri sürmüşlerdir. Wang ve Walumbwa (2007) tarafından yapılan çalışmada ise 
dönüşümcü liderlik dolaylı değişken olarak aile dostu programlar, örgütsel bağlılık ve işten 
ayrılmalar arasındaki ilişkiye dahil edilmiştir. 

Ismail ve arkadaşları (2011) yaptıkları bir çalışmada, dönüşümcü liderlik, güçlendirme ve 
örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi 1009 kişi üzerinde incelemiş ve çalışma neticesinde, hem 
dönüşümcü liderlik ve güçlendirme, hem de dönüşümcü liderlik ve örgütsel bağlılık arasında 
anlamlı ilişkiler olduğunu tespit etmişlerdir. Bunun yanı sıra yine aynı çalışma ile, güçlendirme 
ve dönüşümcü liderlik arasındaki ilişkinin örgütsel bağlılıkla ilintili olduğu sonucunu da 
bulgulamışlardır.  

Lider ve üyeleri üzerine yapılmış olan önceki araştırmalar, yöneticisi ile daha iyi ilişkisi olan 
üyelerin, daha az ilişkide olanlara göre işlerine daha bağlı olduğu sonucunu ortaya çıkarmıştır 
(Liao, Hu ve Chung, 2009). Buradan yola çıkılarak, dönüşümcü liderliğin bileşenlerinden biri 
olarak bahsi geçen kişiselleştirilmiş ilgi ile çalışanların işlerine olan bağlılıkları arasında pozitif 
bir ilişkinin olduğunu söylemek mümkün görünmektedir. Bu duruma, örgüt içerisinde 
uygulanan personel güçlendirme, danışmanlık ve kişisel gelişim uzmanlığının bireysel olarak 
örgüte bağlılık hissini arttırdığı örneği verilebilir (Srithongrung, 2011). Birçok ampirik çalışma 
göstermektedir ki; dönüşümcü liderlik izleyicilerin örgütsel bağlılıkları üzerinde pozitif bir 
etkiye sahiptir (Gao ve Bai, 2011). 

Bu kapsamda ampirik çalışmalar ve kuramdan yola çıkarak dönüşümcü liderlik ve örgütsel 
bağlılık arasındaki ilişkileri test etmek üzere geliştirilmiş hipotezler aşağıda sunulmuştur. 

Hipotez 9: İdealleştirilmiş etki, çalışanların örgütsel bağlılığını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

Hipotez 10: İlham verici motivasyon, çalışanların örgütsel bağlılığını pozitif ve anlamlı olarak 
etkiler. 
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Hipotez 11: Entelektüel uyarım, çalışanların örgütsel bağlılığını pozitif ve anlamlı olarak 
etkiler. 

Hipotez 12: Bireysel destek, çalışanların örgütsel bağlılığını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

3.4. Lider-üye Etkileşimi ve İş Performansı İlişkisi 

Lider üye etkileşimi, örgütsel performansın artırılması kapsamında çalışanların davranışlarının 
şekillendirilmesinde etkili olabilmektedir. Özellikle liderlerin, çalışanlara yönelik adil 
davranışlarının, onların güvenini, örgütsel hedeflere bağlılıklarını artıracağı ve sıra dışı bir 
örgütsel performans düzeyi yaratacağı ifade edilmektedir (Pillai vd., 1999). Goodman ve 
Svyantek (1999) lider üye etkileşiminin durumsal performansın tahmininde kullanılabileceğini 
tespit etmişlerdir (1999). Fey ve Björkman (2000) işletmelerin yönetsel ve işgören yapılarının 
performans üzerindeki etkisini araştırmışlar, bu kapsamda örgüt yapısı-yönetici-işgören- üçgeni 
arasındaki performans ilişkilerini incelemişler ve işletme performansıyla, örgüt ve yönetsel yapı 
arasında olumlu yönde bir ilişki tespit etmişlerdir. 

Lider üye etkileşiminin kalitesinin, üyelerin memnuniyeti, örgütsel bağlılığı, rollerinin belirgin 
olması ile pozitif, rol çatışması ve işten ayrılma niyeti arasında negatif ilişki içerisinde olduğu 
belirlenmiştir (Bauer ve Green, 1996; Deluga, 1998; Gerstner ve Day, 1997; Schriesheim, 
1999). Cogliser ve Schriesheim (2000) tarafından grup uyumu, örgüt iklimi ve lider etkinliği ile 
lider üye etkileşimi arasında ilişki olduğu belirlenmiştir.  

Blau (1964) sosyal değişim teorisinden yola çıkarak çalışanlardan beklenilen performansın 
gerçekleştirilmesinde çalışanların beklentisi olan iyi lider-üye etkileşiminin rolününde 
olabileceği değerlendirilmiştir. Lider üye etkileşiminin kalitesinin, üyelerin memnuniyeti, 
örgütsel bağlılığı, rollerinin belirgin olması ile pozitif, rol çatışması ve işten ayrılma niyeti 
arasında negatif ilişki içerisinde olduğu belirlenmiştir (Bauer ve Green, 1996; Deluga, 1998; 
Gerstner ve Day, 1997; Schriesheim, 1999). Bu kapsamda ampirik çalışmalar ve kuramdan yola 
çıkarak lider-üye etkileşimi ve iş performansı arasındaki ilişkileri test etmek üzere geliştirilmiş 
hipotez aşağıda sunulmuştur. 

Hipotez 13: Lider-üye etkileşimi, çalışanların iş performansını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

3.5. Örgütsel Bağlılık ve İş Performansı İlişkisi 

Performans geliştirme konusunda önemle üzerinde durulan değişkenlerden bir diğerinin örgütsel 
bağlılık olduğu görülmektedir. Bu durum ise sosyal değişim teorisi ile açıklanmaktadır (Loi vd, 
2006:112). Blau (1964)’nun sosyal değişim kuramı, çalışanlar ile örgüt arasında var olan göreli, 
beklentilerle ilişkili karşılıklı zorunlulukları ifade etmektedir (Coyle-Shapiro ve Conway, 
2005:778). Bu teoriye göre, çalışanlar örgüt faaliyetlerinin kendileri açısından faydalı olduğuna 
dair geliştirdikleri inançları doğrultusunda bağlılık ve performans göstermektedirler (Rhoades 
ve Eisenberger, 2002:699).  

Örgütün en önemli kaynaklarından biri olan insan kaynağının, örgütün amaçları doğrultusunda, 
çalışanın motivasyonunu ve performansını arttırarak özveri ile çalışmasını sağlayacak ve bunun 
neticesinde işletme performansına da olumlu yönde katkısı olacak olan örgütsel bağlılığı son 



Abdullah Çalışkan 

Toros Üniversitesi İİSBF Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 5, Sayı: 8 (Haziran 2018) Sayfa 114 
 

derece önemli bir durum olarak karşımıza çıkmaktadır. Buradan yola çıkarak, yoğun rekabet 
koşulları altında mücadele veren örgütlerin rekabet üstünlüğü kazanmak için sahip oldukları 
insan kaynağının örgütlerine bağlılıklarına, motivasyonlarına ve performanslarına önem vermek 
durumunda oldukları aşikardır (Ertan, 2008:2). Çünkü, bir örgüt ancak, çalışanlarını 
desteklemeye ve onlara yatırım yapmaya başladığı zaman çalışanlarıyla sosyal bir mübadele 
(değişim) başlattığının sinyallerini vermektedir (Allen vd., 2003:363; Rhoades ve Eisenberger, 
2002:699). 

Literatür incelendiğinde, örgütsel bağlılık ile işgören performansı arasındaki ilişki konusuna 
odaklanmış az sayıda araştırma olduğu görülmektedir. Bu çalışmaların bazılarında örgütsel 
bağlılıkla iş performansı arasında pozitif bir ilişki olduğu tespit edilirken; bazılarında ise negatif 
yönde bir ilişki olduğu sonucuna varılmıştır. Örgütsel bağlılık ile iş performansı arasında negatif 
bir ilişki olduğu sonucunu tespit eden araştırmalardan biri olan Steers (1977) ile Wiener ve 
Vardi’nin (1980) çalışmaları, örgütsel bağlılığın is performansıyla ilişkisinin açık bir biçimde 
ifade bulamadığını ortaya koymaktadır. Ancak konu ile ilgili yapılmış bazı araştırmaların ise, 
örgütsel bağlılık ile iş performansı ilişkisinin çalışanın bağlılık düzeyindeki değişmeye 
dayandığına dikkat çektiği görülmektedir. Bu ifadenin, Salancik’in (1977) çalışmasında 
belirttiği, davranış ya da eylemin bağlılığın kanıtı olduğu, bu sebeple bireyin ortaya koyduğu 
davranışsal eylemlere bakarak bağlılığın değerlendirilebileceği söyleminde hayat bulduğunu 
görmek mümkündür. Bunun yanı sıra örgütsel amaçlara ulaşmakta yaşanan sıkıntılar, çalışan 
bağlılığında belirgin bir biçimde düşüşe sebebiyet vereceği ve bunun neticesi olarak da 
performansın azalabileceğini ortaya koymaktadır (Balay, 2000: 138-139). Gouldner’in (1957) 
yapmış olduğu bir çalışma neticesinde elde edilen bulgular, örgütsel bağlılık ile performans 
arasındaki ilişkinin, bireyin şehir ya da kırsal bölgelerde hayatını sürdürüyor olması durumuna 
göre değişiklik göstereceğini ortaya koymuştur. Bu çalışma sonucuna göre, şehirlerde yaşayan 
çalışanlar uzmanlaştıkları işlerine daha fazla ilgi göstererek performanslarını bu doğrultuda 
arttırmaları sebebiyle örgütlerine daha az bağlılık gösterirken; kırsal alanda çalışan bireyler, 
çalıştıkları örgüte daha yüksek bir bağlılık göstererek, bu yönde yüksek bir performans 
sergilemektedirler. Stahl, Manley ve Mc Nichols da (1979) benzer bir araştırma yaparak, eğitim 
düzeyi yüksek olan bireylerin şehirlerde yaşadıklarını ve bu bireylerin çalıştıkları örgütten çok 
uzmanlaşmış oldukları işe karşı bağlılık gösterdikleri sonucuna ulaşmışlardır. Bu durumu ise, 
bireylerin uzmanlaştıkları işi, kendilerini kanıtlama ve başka bir örgüte geçmekte bir adım 
olarak gördükleri şeklinde yorumlamışlardır. Ancak eğitim düzeyi düşük olan bireylerin 
önceliğinde iş güvenliğinin olduğu ve bu durumu dikkate alması sebebiyle örgütte kalmayı ve 
örgüte bağlılığı ilk amaç olarak düşündüğünü belirtmişlerdir (Shore ve Martin, 1989:634).  

İlgili literatürde örgütsel bağlılık ile performans arasında pozitif yönde ve önemli bir ilişki 
olduğunu gösteren çalışmaların da mevcut olduğu görülmektedir (Yousef, 2003; Elorza, 
Aritzeta ve Ayestaran, 2011; Rusu, 2013). Örgütsel bağlılığın, performansın yanı sıra örgütsel  
etkililiğin de önemli bir belirleyicisi olduğu da bilinen bir gerçek olarak karşımıza çıkmaktadır 
ve bu durumun görmezden gelinmesinin örgüte zarar vereceği ve ek maliyetlere neden olacağı 
belirtilmektedir (Kashefi vd., 2013). Brett, Cron ve Slocum (1995) yapmış oldukları çalışma 
neticesinde, örgütsel bağlılık ile performans arasında çalışanların maddi ihtiyaçlarına bağlı 
olarak değişen bir ilişki olduğunu ortaya koymuşlardır. Ayrıca, Razzaq vd. (2013), Roca-Puig 
vd. (2007) ve Kim (2004) de yapmış oldukları çalışmalar ile örgütsel bağlılık ve performans 
arasındaki ilişkileri açıklamaya çalışmışlardır. Bu çalışmalar incelendiğinde örgütsel bağlılığın 
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alt boyutlarından biri olan duygusal bağlılığın, örgütsel bağlılık üzerinde en çok çalışılan ve 
araştırma yapılan boyutu olduğu görülmektedir (Bergman, 2006). Meyer ve diğ. (2002) örgütsel 
bağlılığın alt boyutlarının nedenleri ve sonuçları üzerine yaptıkları meta analiz sonucunda, 
araştırmalarda kullanılan iş tecrübelerini içeren değişkenlerin, duygusal bağlılık ile daha güçlü 
bir ilişki içerisinde olduğunu göstermiştir. Yapılan uygulamalı araştırmalarda örgütsel bağlılığın 
alt boyutu olan duygusal bağlılığın tek başına, sonuçları açısından değerlendirildiğinde, 
performansla güçlü bir ilişkiye sahip olduğu ortaya konulmuştur (Leung, Chen ve Yu, 2008; 
Amonphaisal ve Ussahawanitchakit, 2008; Chang ve Chen, 2011; Arshadi ve Hayavi, 2013; 
Hunton ve Norman, 2010).  

Bu kapsamda ampirik çalışmalar ve kuramdan yola çıkarak örgütsel bağlılık ve çalışanların iş 
performansı arasındaki ilişkileri test etmek üzere geliştirilmiş hipotez aşağıda sunulmuştur. 

Hipotez 14: Örgütsel bağlılık, çalışanların iş performansını pozitif ve anlamlı olarak etkiler. 

4. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 

Dönüşümcü liderliğin (DL) dört boyutu olan idealleştirilmiş etki (İE), ilham verici motivasyon 
(İVM), entelektüel uyarım (EU) ve bireysel desteğin (BD), iş performansı (İP) üzerine etkisini 
ve bu etkide lider üye etkileşimi (LÜE) ve örgütsel bağlılığın (ÖB) aracılık rolünü belirlemeye 
yönelik olan bu araştırmada, öncelikle örneklem ve ölçeklere ilişkin bilgilere yer verilmiştir. 
Ardından örneklemden elde edilen veriler ışığında oluşturulan modele ilişkin analizler 
yapılmıştır. Bu kapsamda öncelikle her bir değişkenin doğrulayıcı faktör analizi yapılmış 
ardından değişkenler arası korelâsyonlar tespit edilmiştir. Yapılan hiyerarşik regresyon analizi 
ile hipotezler ve aracılık etkileri test edilmiştir. Ardından aracılık etkilerini test etmek üzere 
Sobel testleri yapılmıştır. Tüm bu analizler sonucunda elde edilen bulgular mevcut literatür ile 
karşılaştırılarak yönetici ve araştırmacılara önerilerde bulunulmuştur. Kuramdan ve ampirik 
araştırmalardan yola çıkılarak yapılandırılan araştırma modeli Şekil 1’ de sunulmuştur.  

 

Şekil 1. Araştırma Modeli ve Hipotezler 



Abdullah Çalışkan 

Toros Üniversitesi İİSBF Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 5, Sayı: 8 (Haziran 2018) Sayfa 116 
 

4.1. Araştırmanın Örneklemi 

Araştırma evrenini Ankara’da faaliyet gösteren uzay ve savunma sanayi sektörü çalışanları 
oluşturmaktadır. Bu örneklemde yaklaşık 10000 kişi çalışmaktadır. Ana kütleden %95 
güvenilirlik sınırları içerisinde %5’lik bir hata payı dikkate alınarak örneklem büyüklüğü 370 
kişi olarak hesap edilmiştir (Sekaran, 1992:253). Bu kapsamda kümelere göre örnekleme 
yöntemiyle tesadüfî olarak seçilen toplam 750 kişiye anket uygulaması yapılması planlanmıştır. 
Gönderilen anketlerden 647’si geri dönmüş, 628’i analiz yapmak için uygun bulunmuştur. 
Araştırmaya katılanların %67,1’ i erkek (n=422), %62.7’ si (n=394) evlidir. Çalışanların %21,3 
(n=134) lise, %68,1 (n=428) üniversite, % 10.4’ ü de (n=66) lisansüstü eğitim derecesine 
sahiptir. Örneklemin, %15,6’ sı (n=98) 18-25 yaş, %21,8’i (n=137) 26-32 yaş, %35,2’si 
(n=221) 33-41 yaş ve %27,4’ü (n=172) de 42 ve yukarı yaşlar arasındadır. Çalışanların %25,9’u 
(n=163) 3 yıldan az, %30,1’i (n=189) 4-7 yıl arası, %27,5’i (n=173) 8-15 yıl arası, %7,8 (n=49) 
16-20 yıl arası ve %8,7’ si (n=54) de 21 ve yukarı yıl iş deneyimine sahiptir.  

4.2. Araştırmanın Ölçekleri 

Dönüşümcü liderliğin (DL) dört boyutu olan idealleştirilmiş etki (İE), ilham verici motivasyon 
(İVM), entelektüel uyarım (EU) ve bireysel desteğin (BD), iş performansı (İP) üzerine etkisini 
ve bu etkide lider üye etkileşimi (LÜE) ve örgütsel bağlılığın (ÖB) aracılık rolünü belirlemeye 
yönelik olan bu araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin bilgiler aşağıda verilmektedir.  

Dönüşümcü Liderlik Ölçeği: Çalışmada, işgörenlerin, yöneticilerinin dönüşümcü liderlik 
tarzına sahip olup olmadıkları konusundaki algılarını belirlemek üzere Bass ve Avolio (1993) 
tarafından geliştirilen dört boyutlu ölçek kullanılmıştır. Toplam onaltı sorudan oluşan ölçekte 
dönüşümcü liderliğin her bir boyutu dörder soru ile ölçülmeye çalışılmıştır. Dönüşümcü liderlik 
ölçeğinde yer alan ifadeler “Yöneticim kendisi için önemli olan kurum değerleri hakkında 
konuşur ve bir amaç duygusuna sahip olmanın önemini vurgular.” ve “Yöneticim entelektüel 
yeteneklerimizi ortaya koyabilmemiz için uygun koşullar yaratır.” şeklindedir. Toplam 5 
ifadeden oluşan ölçekte cevaplara 5’li likert ölçeğine göre derecelendirme yapılmıştır 
(1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum). Çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini 
test etmek maksadıyla keşfedici faktör analizi yapılmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına 
uyum sağladığı belirlenmiştir. Ölçeğin faktör yüklerinin .80 ile .83 arasında olduğu, KMO 
analiz sonucu .87 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir. Ardından Amos paket 
programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum 
sağladığı ve faktör yüklerinin .67 ile .72 arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği 
değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi 
sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .89 olarak bulunmuştur. 

Dönüşümcü liderliğin ilk boyutu olan idealleştirilmiş etki (İE) ölçeğinin yapı geçerliliğini test 
etmek maksadıyla keşfedici faktör analizi yapılmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum 
sağladığı belirlenmiştir. Analiz sonucunda 3 maddeli ölçeğin faktör yüklerinin .77 ile .81 
arasında olduğu, KMO analiz sonucu .90 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit 
edilmiştir. Ardından Amos paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmış, verilerin 
ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin .65 ile .69 arasında olduğu 
tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de 
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sunulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik 
katsayısı .87 olarak bulunmuştur.  

İkinci boyut olan ilham verici motivasyon (İVM) ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek 
maksadıyla keşfedici faktör analizi yapılmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum 
sağladığı belirlenmiştir. Analiz sonucunda 3 maddeli ölçeğin faktör yüklerinin .79 ile .86 
arasında olduğu, KMO analiz sonucu .93 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit 
edilmiştir. Ardından Amos paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmış, verilerin 
ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin .72 ile .76 arasında olduğu 
tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de 
sunulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik 
katsayısı .91 olarak bulunmuştur.  

Üçüncü boyut olan entelektüel uyarım (EU) ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla 
keşfedici faktör analizi yapılmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı 
belirlenmiştir. Analiz sonucunda 3 maddeli ölçeğin faktör yüklerinin .80 ile .85 arasında olduğu, 
KMO analiz sonucu .92 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir. Ardından 
Amos paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü 
yapısına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin .69 ile .73 arasında olduğu tespit edilmiştir. 
Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan 
güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .92 olarak 
bulunmuştur.  

Son boyut olan bireysel destek (BD) ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla keşfedici 
faktör analizi yapılmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı belirlenmiştir. 
Analiz sonucunda 3 maddeli ölçeğin faktör yüklerinin .73 ile .79 arasında olduğu, KMO analiz 
sonucu .86 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir. Ardından Amos paket 
programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum 
sağladığı ve faktör yüklerinin .62 ile .68 arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği 
değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi 
sonucunda ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .85 olarak bulunmuştur.  

Lider-Üye Etkileşimi Ölçeği: Lider üye etkileşimine ilişkin algılamaların belirlenmesinde, 
Graen vd., (1982) tarafından geliştirilen, daha sonra Bettencourt (2004) tarafından kullanılan ve 
Türkçe’ ye geçerlemesi Çalışkan vd., (2011) tarafından yapılan ölçekten istifade edilmiştir. 
Lider-üye etkileşimi ölçeğinde yer alan ifadeler “Yöneticimin işimle ilgili problemlerimi 
çözmem için ne gerekiyorsa yapmak konusunda kişisel eğilimi vardır.” ve “Yöneticimle olan 
ilişkimi ortalamanın üzerinde olarak tanımlayabilirim.” şeklindedir. Toplam beş ifadeden oluşan 
bu ölçekte cevaplar 5’li likert ölçeği ile değerlendirilmiştir (1=Kesinlikle katılmıyorum, 
5=Kesinlikle katılıyorum). Graen vd., (1982) kullandıkları ölçeğin güvenilirlik katsayısını .89, 
Bettencourt (2004) tarafından yapılan güvenilirlik analizi sonucu güvenirlik katsayısı .89, 
Çalışkan vd., (2011) tarafından yapılan güvenilirlik analizi sonucu güvenirlik katsayısı .89 
olarak tespit edilmiştir. Bu çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla öncelikle 
keşfedici faktör analiz yapılmıştır. SPSS paket programıyla yapılan keşfedici faktör analizi 
sonucunda verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı belirlenmiştir. Devam edilen 
analiz sonucunda beş maddeli ölçeğin faktör yüklerinin .76 ile .85 arasında olduğu tespit 
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edilmiştir. Ölçeğin Keiser-Meyer- Olkin analiz sonucu .83 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) 
olarak belirlenmiştir. Bu analizlerin ardından Amos paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi 
yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve 
faktör yüklerinin .78 ile .95 arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri 
diğer ölçekler ile birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin 
güvenirlik katsayısı bu çalışma için .90 olarak hesaplanmıştır. 

Örgütsel Bağlılık (ÖB) Ölçeği: İşletmelerde çalışanların algılanan örgütsel bağlılık düzeyini 
belirlemek üzere Meyer ve Allen (1991) tarafından geliştirilen ve altı sorudan oluşan duygusal 
bağlılık ölçeği kullanılmıştır. Sorular “Bu örgüte karşı duygusal bir bağ hissediyorum.”, 
“Çalıştığım örgütün problemlerini kendi problemim gibi hissediyorum.” şeklindedir. Ölçekte 
cevaplar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum). 
Çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla keşfedici faktör analizi yapılmış, 
verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı belirlenmiştir. Ölçeğin faktör yüklerinin 
.78 ile .84 arasında olduğu, KMO analiz sonucu .87 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak 
tespit edilmiştir. Ardından Amos paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmış, 
verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin .66 ile .75 arasında 
olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de 
sunulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik 
katsayısı .92 olarak bulunmuştur. 

İş Performansı Ölçeği (İP): Çalışanların iş performansının ölçülmesinde; önce Kirkman ve 
Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafından kullanılan iş performansı 
ölçeği kullanılmıştır. Dört sorudan oluşan ölçekte sorular “Görevlerimi tam zamanında 
tamamlarım.” ve “Sunduğum hizmet kalitesinde standartlara fazlasıyla ulaştığımdan eminim.” 
şeklindedir. Ölçeğin güvenirlik katsayısı her iki çalışmada da .70’in üstündedir. Türkiye’de Çöl 
(2008) tarafından akademisyenler üzerinde uygulanan ölçeğin güvenirlik katsayısı .82 olarak 
tespit edilmiştir. Araştırmada cevaplar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1=Kesinlikle 
katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum). Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeğin 
tek faktörlü yapıya sahip olduğu, faktör yüklerinin .81 ile 86 arasında olduğu, KMO analiz 
sonucu .82 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir. Ardından Amos paket 
programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmış, verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum 
sağladığı ve faktör yüklerinin .73 ile .79 arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği 
değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi 
sonucunda ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .86 olarak bulunmuştur. 
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Tablo 1. Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeklerin uyum iyiliği değerleri 

Değişkenler CMIN/DF 

<5 

GFI 

>.85 

AGFI 

>.80 

CFI 

>.90 

NFI 

>.90 

TLI 

>.90 

RMSEA 

<.08 

1. (İE) 2,3 .93 .97 .98 .98 .96 .03 

2. (İVM) 2,5 .95 .98 .97 .94 .96 .01 

3. (EU) 3,6 .98 .92 .96 .97 .96 .06 

4. (BD) 3,2 .97 .91 .98 .98 .94 .05 

5. (İVM) 1,7 .96 .95 .96 .99 .95 .03 

6. (ÖB) 1,7 .95 .93 .95 .96 .97 .02 

7. (İP) 2,1 .99 .97 .997 .96 .98 .02 

Bu tabloda ilk sütundaki CMIN/DF = χ2/sd ≤ 5 olması modelin uyumluluğunu gösterir. İkinci 
sütundaki GFI değeri, araştırma modelinin örneklemdeki kovaryans matrisini ne oranda 
ölçtüğünü gösterir. Üçüncü sütundaki AGFI değeri, GFI’ nin yüksek örneklem hacminde test 
edildiğinde meydana gelen zaafiyeti gidermek amacıyla kullanılır. Dördüncü sütundaki CFI 
değeri, değişkenler arasında hiçbir ilişkinin olmadığını varsayarak kurulan modelin yokluk 
modelinden ne kadar farklılaştığını gösterir. Son sütundaki RMSEA değeri ise, ana kütledeki 
yaklaşık ortalamaların kareköküdür (Munro, 2005; Hooper vd., 2008; Çokluk vd., 2010). 

4.3. Bulgular 

Araştırma sonucunda elde edilen verilere SPSS ve Amos programında analizler yapılmıştır. Bu 
kapsamda, ilk aşamada katılımcıların algıladıkları (İE), (İVM), (EU) ve (BD), (İP), (LÜE), ve 
(ÖB)’ye ilişkin elde edilen verilerin ortalamaları, standart sapmaları ve aralarındaki 
korelasyonlara bakılmıştır. Analizin ikinci aşamasında yapılan hiyerarşik regresyon analizi ile 
aracılık etkisi araştırılmıştır. Analiz sonucunda elde edilen ortalamalar, standart sapmalar ve 
korelasyon değerleri Tablo 2’de verilmektedir.  
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Tablo 2. Verilere ilişkin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Değerleri 

 Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7 

1.İE 3.87 .70 (.87)       

2. İVM 3.88 .70 .67** (.91)      

3. EU 3.87 .69 .67** .69** (.92)     

4. BD 3.86 .68 .67** .66** .67** (.85)    

5.LÜE 3.87 .67 .69** .70** .70** .71** (.90)   

6.ÖB 3.86 .65 .70** .69** .70** .71** .74** (.92)  

7. İP 3.87 .69 .68** .67** .68** .67** .72** .71** (.86) 

*p< .05  ** p< .01   
Not: Cronbach alfa güvenirlik katsayıları parantez içinde verilmiştir.   

Tablo 2’ de de görüldüğü gibi araştırmaya konu edilen tüm bağımlı ve bağımsız değişkenler 
arasında anlamlı ilişkiler bulunmaktadır. Bu nedenle değişkenler arasında önemli etkiler 
öngörülebilmektedir. Analiz kapsamında modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup 
olmadığını belirlemek maksadıyla doğrudaşlığa (collinearity) da bakılmıştır. Elde edilen 
tolerans ve VIF değerleri bağımsız değişkenler arası çoklu bağlantı olmadığını doğrulayan 
sonuçlar vermiştir (Tolerans > .2, VIF< 10). (İE), (İVM), (EU) ve (BD)’nin, (İP) üzerine 
etkisini ve bu etkide (LÜE) ve (ÖB)’nin aracılık rolünü belirlemeye yönelik olan bu 
araştırmada, Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen üç aşamalı regresyon analizi 
yapılmıştır. Bu yönteme göre, bağımsız değişkenin bağımlı değişken ve aracı değişken üzerinde 
bir etkisi olmalıdır. Aracı değişken bağımsız değişkenle birlikte regresyon analizine dâhil 
edildiğinde, bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki regresyon katsayısı düşerken, 
aracı değişkenin de bağımlı değişken (İP) üzerinde anlamlı etkisi sürmelidir. Bu kapsamda 
çalışanların LÜE ve ÖB düzeyinin aracılık rolünü belirlemek amacıyla, her bir bağımsız 
değişkenle (İE, İVM, EU ve BD) aracılığı araştırılan değişkenler (LÜE, ÖB) ve bağımlı 
değişken (İP) arasındaki ilişkiler hiyerarşik regresyon analizleri aracılığı ile incelenmiş ve Sobel 
testleri yapılmıştır. Aracılık testine ilişkin bulgular Tablo 3, 4, 5 ve 6’da verilmektedir.  

İlk aşamada bağımsız değişken İE ile LÜE ve İP arasındaki ilişkilere bakılmıştır (Tablo.3). Bu 
aşamanın ilk adımında İE’nin İP’yi (β= .68, p< .01) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. 
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İkinci adımda İE’nin aracılığı araştırılan LÜE’ye olan etkisi irdelenmiştir. Analiz sonucunda 
İE’nin LÜE’yi anlamlı olarak etkilediği (β= .69, p< .01) tespit edilmiştir. Bu adımda 
aracılığı araştırılan LÜE’nin İP’ye olan etkisine de bakılarak rapor edilmiştir. LÜE, İP’yi (β= 
.72, p< .01) anlamlı olarak etkilemektedir. Bu aşamanın son adımında ise İE ve aracılığı 
araştırılan LÜE birlikte analize sokulmuş ve İP üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu analiz 
sonucunda İE’nin LÜE ile birlikte analize sokulmasıyla İP üzerindeki etkisinin devam ettiği ve 
azaldığı (β= .33, p<.01), aracılığı araştırılan LÜE’nin de İP üzerindeki etkisi devam etmiştir (β= 
.56, p<.01). Bu şartların sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid etmek maksadıyla Sobel 
testi yapılmış ve Sobel(z) anlamlı bulunmuştur (z=36.8, p<.001). Bu bulgu İE’nin İP’ye 
etkisinde LÜE’nin kısmi aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Aracılık testinin ikinci 
aşamasında bağımsız değişken İE ile ÖB ve İP arasındaki ilişkilere bakılmıştır (Tablo.3). Bu 
aşamanın ilk adımında İE’nin İP’yi (β= .68, p<.01) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. 
İkinci adımda İE’nin aracılığı araştırılan ÖB’ye olan etkisi araştırılmıştır. Analiz sonucunda 
İE’nin ÖB’yi anlamlı olarak etkilediği (β= .70, p<.01) tespit edilmiştir. Bu adımda aracılığı 
araştırılan ÖB’nin İP’ye olan etkisine de bakılarak rapor edilmiştir. ÖB İP’yi (β= .71, p<.01) 
anlamlı olarak etkilemektedir. Bu aşamanın son adımında ise İE ve aracılığı araştırılan ÖB 
birlikte analize sokulmuş ve İP üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu analiz sonucunda İE’nin 
ÖB ile birlikte analize sokulmasıyla İP üzerindeki etkisi ortadan kalkmış (β= -.16, p>.05), 
aracılığı araştırılan ÖB’nin de İP üzerindeki etkisi devam etmiştir (β= .51, p<.01). Bu şartların 
sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış ve Sobel 
(z) anlamlı bulunmuştur (z=14,7, p<.01). Bu bulgu İE’nin İP’ye etkisinde ÖB’nin tam 
aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Bu bölüm analizleri sonucunda H1, H5, H9, 
H13, H14 ve aracılık hipotezleri olan H15 ve H16’ nın desteklendiği görülmektedir. 

Tablo 3. İdealleştirilmiş Etkinin İş Performansına Etkisinde LÜE ve ÖB’ nin Aracılık Rolü 
Sonuçları 

 β β 
LÜE İP ÖB İP 

İE 

Test 1     
İE  .68**  .68** 
R²  .38  .38 
Adjusted R²  .38  .38 
  (F=177**)  (F=177**) 
Test 2  LÜE→İP  ÖB→İP 
İE .69** .72** .70** .71** 
R² .44 .57 .49 .38 
Adjusted R² .44 .57 .49 .38 
 (F=213***) (F=224**) (F=468***) (F=173**) 
Test 3     
İE  .33**  -.16 
LÜE  .56**   
ÖB    .51** 
R²  .67  .50 
Adjusted R²  .67  .50 
  (F=231**)  (F=152**) 
Sobel Test(z) 36.8** 14.7** 

*p< .05  ** p< .01 *** p< .001 
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Aracılık testleri kapsamında ikinci bağımsız değişken İVM ile LÜE ve İP arasındaki ilişkilere 
bakılmıştır (Tablo 4). Bu aşamanın ilk adımında İVM’nin İP’yi (β= .67, p<.01) anlamlı olarak 
etkilediği görülmüştür. İkinci adımda İVM’nin aracılığı araştırılan LÜE’ye olan etkisi 
araştırılmıştır. Analiz sonucunda İVM’nin LÜE’yi anlamlı olarak etkilediği (β= .70, p<.01) 
tespit edilmiştir. Bu aşamanın son adımında ise İVM ve aracılığı araştırılan LÜE birlikte 
analize sokulmuş ve İP üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu analiz sonucunda İVM’nin LÜE ile 
birlikte analize sokulmasıyla İP üzerindeki etkisinin devam ettiği ve azaldığı (β= .36, p<.01), 
aracılığı araştırılan LÜE’nin de İP üzerindeki etkisinin devam ettiği tespit edilmiştir (β= .61, 
p<.01). Bu şartların sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid etmek maksadıyla Sobel testi 
yapılmış ve Sobel (z) anlamlı bulunmuştur (z=32.8, p<.001). Bu bulgu İVM’nin İP’ye 
etkisinde LÜE’nin kısmi aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Aracılık testinin ikinci 
aşamasında bağımsız değişken İVM ile ÖB ve İP arasındaki ilişkilere bakılmıştır (Tablo 4). Bu 
aşamanın ilk adımında İVM’nin İP’yi (β= .67, p<.01) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. 
İkinci adımda İVM’nin aracılığı araştırılan ÖB’ye olan etkisi araştırılmıştır. Analiz sonucunda 
İVM’nin ÖB’yi anlamlı olarak etkilediği (β= .69, p<.01) tespit edilmiştir. Bu aşamanın son 
adımında ise İVM ve aracılığı araştırılan ÖB birlikte analize sokulmuş ve İP üzerindeki 
etkilerine bakılmıştır.  

Bu analiz sonucunda İVM’nin ÖB ile birlikte analize sokulmasıyla İP üzerindeki etkisinin 
devam ettiği ve azaldığı (β= .28, p<.01), aracılığı araştırılan ÖB’nin de İP üzerindeki etkisinin 
devam ettiği tespit edilmiştir (β= .44, p<.01). Bu şartların sağlanmasının ardından aracılık 
etkisini teyid etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış ve Sobel (z) anlamlı bulunmuştur (z=31.4, 
p<.01). Bu bulgu İVM’nin İP’ye etkisinde ÖB’nin kısmi aracılık rolü üstlendiğini 
göstermektedir. Bu bölüm analizleri sonucunda H2, H6, H10 ve aracılık hipotezleri olan 
H17 ve H18’ in desteklendiği görülmektedir. 

Tablo 4. Lider- Üye Etkileşiminin İş Performansına Etkisinde LÜE ve ÖB’ nin Aracılık Rolü 
Sonuçları 

 β β 
LÜE İP ÖB İP 

İVM 

Test 1     
İVM  .67**  .67** 
R²  .32  .32 
Adjusted R²  .31  .31 
  (F=196**)  (F=196**) 
Test 2     
İVM .70**  .69**  
R² .50  .55  
Adjusted R² .50  .54  
 (F=211***)  (F=478***)  
Test 3     
İVM  .36**  .28** 
LÜE  .61**   
ÖB    .44** 
R²  .53  .39 
Adjusted R²  .53  .39 
  (F=341**)  (F=188**) 
Sobel Test(z) 32.8** 31.4** 

 *p< .05  ** p< .01 *** p< .001 
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Aracılık testleri kapsamında dört bağımsız değişkenden üçüncüsü olan EU ile LÜE ve İP 
arasındaki ilişkilere bakılmıştır (Tablo 5). Bu aşamanın ilk adımında EU’nun İP’yi (β= .68, 
p<.01) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. İkinci adımda EU’nin aracılığı araştırılan 
LÜE’ye olan etkisi araştırılmıştır. Analiz sonucunda EU’nun LÜE’yi anlamlı olarak 
etkilediği (β= .70, p<.01) tespit edilmiştir. Bu aşamanın son adımında ise EU ve aracılığı 
araştırılan LÜE birlikte analize sokulmuş ve İP üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu analiz 
sonucunda EU’nun LÜE ile birlikte analize sokulmasıyla İP üzerindeki etkisinin devam ettiği ve 
azaldığı (β= .44, p<.01), aracılığı araştırılan LÜE’nin de İP üzerindeki etkisi devam etmiştir (β= 
.49, p<.01). Bu şartların sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid etmek maksadıyla Sobel 
testi yapılmış ve Sobel (z) anlamlı bulunmuştur (z= 16.2 p<.001). Bu bulgu EU’nun İP’ye 
etkisinde LÜE’nin kısmi aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Aracılık testinin ikinci 
aşamasında bağımsız değişken EU ile ÖB ve İP arasındaki ilişkilere bakılmıştır (Tablo 5). Bu 
aşamanın ilk adımında EU’nun İP’yi (β= .68, p<.01) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. 
İkinci adımda EU’nun aracılığı araştırılan ÖB’ye olan etkisi araştırılmıştır. Analiz sonucunda 
EU’nun ÖB’yi anlamlı olarak etkilediği (β= .70, p<.01) tespit edilmiştir. Bu aşamanın son 
adımında ise EU ve aracılığı araştırılan ÖB birlikte analize sokulmuş ve İP üzerindeki etkilerine 
bakılmıştır. Bu analiz sonucunda EU’nun ÖB ile birlikte analize sokulmasıyla İP üzerindeki 
etkisinin devam ettiği ve azaldığı (β= .57, p<.01), aracılığı araştırılan ÖB’nin de İP üzerindeki 
etkisi devam etmiştir (β= .31, p<.01). Bu şartların sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid 
etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış ve Sobel (z) anlamlı bulunmuştur (z=23.5, p<.01). Bu 
bulgu EU’nun İP’ye etkisinde ÖB’nin kısmi aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Bu 
bölüm analizleri sonucunda H3, H7, H11 ve aracılık hipotezleri olan H19 ve H20’ nin 
desteklendiği görülmektedir. 

Tablo 5. Entelektüel Uyarımın İş Performansına Etkisinde LÜE ve ÖB’ nin Aracılık Rolü 
Sonuçları 

*p< .05  ** p< .01 *** p< .001 

 β β 
LÜE İP ÖB İP 

EU 

Test 1     
EU  .68**  .68** 
R²  .60  .60 
Adjusted R²  .60  .60 
  (F=422**)  (F=422**) 
Test 2     
EU .70**  .70**  
R² .62  .59  
Adjusted R² .62  .59  
 (F=328***)  (F=301***)  
Test 3     
EU  .44**  .57** 
LÜE  .49**   
ÖB    .31** 
R²  .58  .46 
Adjusted R²  .58  .46 
  (F=578**)  (F=237**) 
Sobel Test(z) 16.2** 23.5** 
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Aracılık testleri kapsamında son bağımsız değişken olan BD ile LÜE ve İP arasındaki ilişkilere 
bakılmıştır (Tablo 6). Bu aşamanın ilk adımında BD’nin İP’yi (β= .67, p<.01) anlamlı olarak 
etkilediği görülmüştür. İkinci adımda BD’nin aracılığı araştırılan LÜE’ye olan etkisi 
araştırılmıştır. Analiz sonucunda BD’nin LÜE’yi anlamlı olarak etkilediği (β= .71, p<.01) 
tespit edilmiştir. Bu aşamanın son adımında ise BD ve aracılığı araştırılan LÜE birlikte analize 
sokulmuş ve İP üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu analiz sonucunda BD’nin LÜE ile birlikte 
analize sokulmasıyla İP üzerindeki etkisinin devam ettiği ve azaldığı (β= .41, p<.01), aracılığı 
araştırılan LÜE’nin de İP üzerindeki etkisi devam etmiştir (β= .52, p<.01). Bu şartların 
sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış ve Sobel 
(z) anlamlı bulunmuştur (z=21.7, p<.001). Bu bulgu BD’nin İP’ye etkisinde LÜE’nin kısmi 
aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Aracılık testinin ikinci aşamasında BD ile ÖB ve İP 
arasındaki ilişkilere bakılmıştır (Tablo 6). Bu aşamanın ilk adımında BD’nin İP’yi (β= .67, 
p<.01) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. İkinci adımda BD’nin aracılığı araştırılan 
ÖB’ye olan etkisi araştırılmıştır. Analiz sonucunda BD’nin ÖB’yi anlamlı olarak etkilediği 
(β= .71, p<.01) tespit edilmiştir. Bu aşamanın son adımında ise BD ve aracılığı araştırılan ÖB 
birlikte analize sokulmuş ve İP üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu analiz sonucunda BD’nin 
ÖB ile birlikte analize sokulmasıyla İP üzerindeki etkisi ortadan kalkmış (β= -.08, p>.05), 
aracılığı araştırılan ÖB’nin de İP üzerindeki etkisi devam etmiştir (β= .49, p<.01). Bu şartların 
sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyid etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış ve Sobel 
(z) anlamlı bulunmuştur (z=15.8, p<.01). Bu bulgu BD’nin İP’ye etkisinde ÖB’nin tam 
aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Bu bölüm analizleri sonucunda H4, H8, H12 ve 
aracılık hipotezleri olan H21 ve H22’ nin desteklendiği görülmektedir. 

 Tablo 6. Bireysel Desteğin İş Performansına Etkisinde LÜE ve ÖB’ nin Aracılık Rolü 
Sonuçları 

*p< .05  ** p< .01 *** p< .001 

 β β 
LÜE İP ÖB İP 

BD 

Test 1     
BD  .67**  .67** 
R²  .53  .53 
Adjusted R²  .53  .53 
  (F=511**)  (F=511**) 
Test 2     
BD .71**  .71**  
R² .68  .64  
Adjusted R² .68  .64  
 (F=641**)  (F=578**)  
Test 3     
BD  .41**  -.08 
LÜE  .52**   
ÖB    .49** 
R²  .67  .44 
Adjusted R²  .67  .44 
  (F=481**)  (F=220**) 
     
Sobel Test(z) 21.7** 15.8** 
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Hiyerarşik regresyon analiz sonuçlarına göre tüm bağımsız değişkenlerin aracı ve bağımlı 
değişkenleri anlamlı ve pozitif olarak etkilediği görülmektedir. Tabloda 7’ de de görüldüğü gibi 
regresyon analizlerine göre tüm hipotezler destek bulmuştur. Bu kapsamda test edilen toplam 22 
hipotezin tamamı destek bulmuştur. 

 Tablo 7. Hipotez Testi Sonuçları 

Hipotez β Sonuç 

H1: İE İP 0.68 Desteklendi 

H2: İE LÜE 0.69 Desteklendi 

H3: İEÖB 0.70 Desteklendi 

H4: İVM İP 0.67 Desteklendi 

H5: İVM LÜE 0.70 Desteklendi 

H6: İVMÖB 0.69 Desteklendi 

H7: EU İP 0.68 Desteklendi 

H8: EU LÜE 0.70 Desteklendi 

H9: EUÖB 0.70 Desteklendi 

H10:BD İP 0.67 Desteklendi 

H11:BD  LÜE 0.71 Desteklendi 

H12:BDÖB 0.71 Desteklendi 

H13:LÜE İP 0.72 Desteklendi 
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H14:ÖB İP 0.71 Desteklendi 

İE’nin İP’ye etkisinde LÜE’nin aracılık etkisi 
vardır. Kısmi Aracılık Desteklendi 

İE’nin İP’ye etkisinde ÖB’nin aracılık etkisi 
vardır. Tam Aracılık Desteklendi 

İVM’nin İP’ye etkisinde LÜE’nin aracılık etkisi 
vardır. 

Kısmi Aracılık Desteklendi 

İVM’nin İP’ye etkisinde ÖB’nin aracılık etkisi 
vardır. 

Kısmi Aracılık Desteklendi 

EU’nin İP’ye etkisinde LÜE’nin aracılık etkisi 
vardır. 

Kısmi Aracılık Desteklendi 

EU’nin İP’ye etkisinde ÖB’nin aracılık etkisi 
vardır. 

Kısmi Aracılık Desteklendi 

BD’in İP’ye etkisinde LÜE’nin aracılık etkisi 
vardır. 

Kısmi Aracılık Desteklendi 

BD’in İP’ye etkisinde ÖB’nin aracılık etkisi 
vardır. 

Tam Aracılık Desteklendi 

*p< .05  ** p< .01 ** *p< .001 

5. TARTIŞMA VE SONUÇ 

Bu çalışma ile idealleştirilmiş etki, ilham verici motivasyon, entelektüel uyarım ve bireysel 
destek olmak üzere dört boyuttan oluşan dönüşümcü liderliğin iş performansı üzerindeki etkileri 
ve bu etkide lider-üye etkileşimi ile örgütsel bağlılığın aracılık rolü tespit edilmeye çalışılmıştır. 
Bu amaçla çalışmada Ankara ilinde faaliyet gösteren uzay ve havacılık sanayi sektöründe yer 
alan özel işletme çalışanları ele alınmıştır. Bu araştırma ile analize dâhil edilen dönüşümcü 
liderlik ve dört alt boyutunun iş performansı üzerindeki etkileri regresyon analizi yardımıyla 
açıklanmaya çalışılmıştır. Yapılan araştırma ile çalışanlara ilişkin dönüşümcü liderlik lider-üye 
etkileşimi, örgütsel bağlılık ve iş performansı ilişkisine yönelik açıklayıcı bulgular elde 
edilmiştir.  
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Analiz sonuçları incelendiğinde; dönüşümcü liderliğin iş performansı ile ilişkili olduğu ve iş 
performansını idealleştirilmiş etki, ilham verici motivasyon, entelektüel uyarım ve bireysel 
destek olmak üzere tüm alt boyutlarıyla anlamlı ve pozitif yönlü olarak etkilediği belirlenmiştir. 
Literatür taraması neticesinde yerli ve yabancı alan yazında bu üç değişkeni bir arada inceleyen 
çalışmalara rastlanmamıştır. Ancak dönüşümcü liderliğin örgütler üzerinde yarattığı değişime 
yönelik çok sayıda çalışmaya rastlamak mümkündür. İş performansının son derece önemli bir 
örgütsel çıktı olduğu göz önüne alındığında ve bu önemli çıktının örgüt içerisindeki pek çok 
olumlu değişkenle birlikte olumlu yönde artış göstereceği düşünüldüğünde bu çalışmanın söz 
konusu çalışmaların sonuçlarını destekleyecek nitelikte olduğunu söylemek mümkün 
görünmektedir.  

Araştırmanın sonuçlarından biri olarak, lider-üye etkileşiminin iş performansı ile ilişkili olduğu 
ve lider-üye etkileşiminin iş performansını pozitif ve anlamlı olarak artırdığı tespit edilen 
bulgulardandır. Bu bulgu benzer araştırmalar ile uyumludur (Bauer ve Green, 1996; Deluga, 
1998; Gerstner ve Day, 1997; Schriesheim, 1999). 

Bir diğer sonuca göre, çalışanların örgütsel bağlılıklarının iş performansı ile ilişkili olduğu ve 
örgütsel bağlılığın iş performansını pozitif ve anlamlı bir yönde arttırdığı tespit edilmiştir. 
Literatürde örgütsel bağlılığın iş performansına hem olumlu hem de olumsuz anlamda etkisi 
olduğuna dair bulgular tespit edilmiştir. Çalışma neticesinde örgütsel bağlılık ve iş performansı 
ilişkisinin olumlu yönde olduğunu gösteren çalışmalar ile uyumlu bulgular elde edildiği 
söylenebilir (Yousef, 2003; Elorza, Aritzeta ve Ayestaran, 2011; Rusu,  2013; Kashefi vd., 
2013).  

Dönüşümcü liderliğin idealleştirilmiş etki, ilham verici motivasyon, entelektüel uyarım ve 
bireysel destek olmak üzere dört alt boyutunun lider-üye etkileşimi ve örgütsel bağlılık ile de 
pozitif yönde anlamlı bir ilişkiye sahip olduğu araştırma sonucunda elde edilen diğer önemli 
bulgular arasında yer almaktadır. 

Dönüşümcü liderliğin; çalışanların iş performanslarını arttırmada, örgütsel bağlılık 
hissetmelerinde ve izleyici ile lider arasındaki ilişkilerde önem arz ettiği ve örgüt için en değerli 
kaynak olan insan kaynağını örgüt amaçları doğrultusunda motive ederek gelişimlerine katkı 
sağlamalarında önemli bir kazanım olarak görülmesi gerektiği ortaya çıkmaktadır. Bu kapsamda 
bir liderin sahip olduğu bilgi, beceri ve yeteneklerini etkili bir biçimde kullanma becerisinin 
yüksek olması, çalışanların örgüt içerisinde sergileyecekleri ilişkilere, mesleki becerilerine ve 
örgüte karşı duydukları duygu durumlarına yansıyacağından iş performanslarının da artmasını 
sağlayacaktır. Nitekim bu araştırmanın sonuçları da bu beklentileri doğrular tarzda dönüşümcü 
liderliğin iş performansını anlamlı ve pozitif yönlü olarak etkilediğini göstermektedir. 

Dönüşümcü liderliğin çalışanların iş performansları üzerinde etkisinin olduğu, bu etkinin bazı 
değişkenler aracılığı ile etkisini arttırabileceği ve dolayısıyla da çıktı değişkenlere 
yansıyabildiği düşünülmüştür. Bu noktadan hareketle dönüşümcü liderliğin alt boyutlarının 
çalışanların iş performanslarına olan etkisinde lider-üye etkileşimi ve örgütsel bağlılığın aracılık 
rolü araştırılmıştır. Bu kapsamda elde edilen bulgulardan dönüşümcü liderliğin dört alt 
boyutunun iş performansına etkisinde lider-üye etkileşimi ve örgütsel bağlılığın aracılık rolünün 
olduğu tespit edilmiştir.  Sonuç olarak, örgüt içerisinde gerçekleşen değişim ve dönüşüm 
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süreçlerinin çeşitli aşamalarında gerekli davranışları göstererek, değişimin başarıyla 
gerçekleştirilmesine olanak sağlayan bir liderin varlığı çalışanların iş performans düzeyini 
etkilemektedir. Bu kapsamda sürekli bir değişim ve gelişim gösteren çalışma dinamikleri 
içerisinde yer alan örgütlerdeki günümüz lider ve yöneticilerine söz konusu araştırma konusu ile 
ilgili çeşitli tavsiyelerde bulunmak mümkün görünmektedir. Dönüşümü destekleyen ve iyi 
yöneten bir liderin sahip olduğu bilgi ve becerileri çalışan ve dolayısıyla örgüt yararına olacak 
şekilde kullanması çalışanların örgüte bağlılıklarını arttıracak, lider-üye etkileşimini olumlu 
yönde tetikleyecek ve dolayısıyla çalışanların iş performanslarını arttıracaktır. İş performansının 
artmasında iletişim, etkileşim ve bağlılık olgularının son derece önemli olduğu göz önünde 
bulundurulmalı ve liderlerin bu tür uygulamaları benimsemeleri gerektiği unutulmamalıdır. 
Karşılıklı güvene dayalı doğru iletişim ve etkileşim ile oluşturulmuş bir iş ortamı bağlılığı 
yüksek, kendini örgütündeki olaylara karşı müdahil olmuş hisseden çalışanların, kısa ve uzun 
vadede örgüt bağlılıklarını arttırarak bu durumun iş performanslarına olumlu olarak yansıyan bir 
etkiye sahip olacağı bilinmelidir. 

Bu çalışmanın, dönüşümcü liderlik, lider-üye etkileşimi, örgütsel bağlılık ve iş performansı 
kavramlarını ilk olarak bir arada araştırmaya dâhil etmesi sebebiyle, bilimsel birikime ve meslek 
hayatına sağlayacağı katkı bakımından özgün bir değeri bulunduğu söylenebilir.  

Bu araştırmanın bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. Araştırmanın uzay ve havacılık sanayi 
sektöründe yapılmış olması diğer sektörlere araştırma kapsamında yer verilmemesi araştırmanın 
önemli bir sınırlılığı olarak düşünülmektedir. Bu nedenle bu çalışmayı takip edecek diğer 
çalışmalarda farklı illerdeki farklı sektörlere yer verilmesi bu çalışmadan elde edilen sonuçları 
farklılaştırabileceği unutulmamalıdır. Araştırmanın belirli bir tarih aralığında yapılmış olması 
diğer bir önemli kısıt olarak belirtilebilir. Söz konusu değişkenlerin belirli aralıklarla elde 
edilecek araştırma sonuçlarına dahil edilmesi çalışmanın bulguları bağlamında daha açıklayıcı 
neticeler doğuracağı tarafımızca değerlendirilmektedir. Araştırmacılara, bu çalışma paralelinde 
yapılacak gelecek araştırmalarda, Türkiye’de farklı sektörlerdeki, farklı ölçekte ve farklı örgüt 
kültürleri olan işletmelerden sağlanan verilerin analizi suretiyle, elde edilecek verilerle söz 
konusu araştırma değişkenlerine yönelik etkilerin araştırılması ve konuyla ilgili daha geniş bir 
perspektif sağlanması hususu önerilebilir. 
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