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DERLEME MAKALESI/ REVIEW ARTICLE

DONUSUMCU LIDERLIK EKSENINDE iSE ADANMISLIK VE iSGOREN
PERFORMANSININ KAVRAMSAL OLARAK iNCELENMESI

CONCEPTUAL INVESTIGATION OF WORK ENGAGEMENT AND EMPLOYEE
PERFORMANCE WITHIN THE SCOPE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP

Hale Seda BOZKIR!
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Giliniimiizde her orgiit caliganlarindan islerine bagli olmalarmi, yiiksek performans gostermelerini, verilen gorevleri eksiksiz
olarak yerine getirmelerini ve hatta kendi islerinin yan1 sira ilave sorumluluklar yiiklenmelerini bekler. Doniistimeii liderler
sahip olduklar1 yenilik¢i anlayis ve vizyon ile birlikte orgiitsel hedeflere ulagsma konusunda galisanlarmi yonlendirme,
calisanlarinin ihtiyaglarini anlama, onlari bu yogun is temposunda tesvik etme ve destekleme konusunda oldukga basarilidirlar.
Bundan hareketle, doniisiimcii liderligin; ise adanmislik ve isgéren performansi iizerindeki etkisinin kavramsal olarak ele
alinmasi amaglanmistir. Bu baglamda; ilk olarak doniisiimcii liderlik, ise adanmislik ve isgéren performansi kavramlari ile ilgili
genis bir kavramsal ¢ergeve olusturulmustur. Daha sonra, literatiirdeki ¢aligmalarin sonuglart iizerinde durularak doniisiimcii
liderligin, ise adanmislik ve iggdren performansi {izerindeki etkileri ortaya konmustur. Yapilan literatiir taramasi, doniistimeii
liderlik tarzinin benimsenmesinin hem ise adanmisligi hem de isgdren performansmi olumlu yonde etkiledigini gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimeii Liderlik, Ise Adanmislik, Isgdren Performanst.
JEL Simiflandirma Kodlari: M10, M12, M19, M54.
ABSTRACT

Nowadays, every organization expects from their employees to have a strong commitment to their jobs, show high performance,
fulfill their duties completely and even take extra responsibilities in addition to their own work. Transformational leaders are
very successful at guiding their employees to achieve organizational goals, understanding the needs of employees, encouraging
and supporting them under intense work pressure with their innovative approaches and visions. From this point of view, the
aim of the study is to conceptually investigate the effects of transformational leadership on work engagement and employee
performance. In this context, firstly, a broad conceptual framework is created related to transformational leadership, work
engagement and employee performance concepts. Later, the effects of transformational leadership on work engagement and
employee performance are investigated according to the results of previous studies. The literature review indicates that the
adoption of transformational leadership style, positively impacts on both work engagement and employee performance.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

Day by day, it becomes more and more difficult for organizations to cope with the changes brought about by economic
fluctuations, technological developments and increasing competition. The survival of organizations depends on their ability to
adaptation of these changes. In this context; especially transformational leaders, who can be described as masters of change,
come to the forefront in reducing the negative effects of these changes in organizations. An employee who takes adequate
support and inspiration and also guidance properly from his/her leader would be more engaged with his/her job than other
employees. At the same time, when employees feel happy and energetic at work, they would fulfill their duties with desire and
enthusiasm and this would improve employee performance. In this perspective, the aim of the study is to conceptually
investigate the effects of transformational leadership, which is one of the most popular leadership approaches in the literature,
on work engagement and employee performance.

Design/methodology/approach:

The study is a review article. First of all, the definitions, characteristics and dimensions of transformational leadership, work
engagement and employee performance concepts are looked into. Then, the effects of transformational leadership on work
engagement and employee performance are investigated by examining the results of previous studies.

Findings:

The literature review indicates that the adoption of transformational leadership style positively impacts on both work
engagement and employee performance. Leadership style plays a significant role in increasing work engagement and employee
performance. So transformational leaders should act as mentors and role models, develop creative solutions for problems and
also, they should motivate their employees to adapt to the changing work environment. They should take care of every
employee, appreciate and reward for their efforts. Employees who trust and believe their leaders would work more willingly
and even lose track of time while working. First of all, they would try to complete their tasks, due to their pleasure of working.
They would also motivate colleagues to work more efficiently. Gaining trust of their employees is essential for organizations.
An employee who trusts his/her leader would be more enthusiastic about his/her job and do not hesitate to do his/her best. In
this context, the success of an organization is directly proportional to the success of its employees. The usage of performance
evaluation systems is an effective way to identify employee strengths and weaknesses. So that, organizations can easily
determine what measures should be taken to increase productivity. Transformational leaders should create comfortable and
peaceful work environment for their employees and give opportunities to improve themselves. Transformational leaders should
know advantages and disadvantages of their employees and maintain an attitude in order to increase employee performance.
An employee who knows that he/she would be appreciated by his/her leader for his/her success would be more willing and
energetic to achieve organizational goals and also begin to perform better.

Conclusion and Discussion:

Nowadays, it is understood that employees are the most important capital for organizations as the success of an organization
depends on the success of its employees. On the one hand, organizations should create training opportunities for their employees
to improve themselves; on the other hand, they should maintain employees’ work-life balance. Transformational leaders build
team spirit and create peaceful work environment for employees’ happiness and comfort. Transformational leaders increase
their employees’ motivation, support and encourage them; so that employees can feel like a part of the organization. These
employees would work more enthusiastically, engage in their jobs easily and show better performance. Employees who are
rewarded in return for their efforts and feel safe in the work environment would be motivated and begin to love their jobs.
According to this, the most important duty expected from transformational leaders is to provide adequate support and guidance
to their employees and to create a comfortable working environment and fair working conditions for them. If a leader allows
employees freedom and gives importance to their opinions, employees would be more engaged with their jobs. Working would
be more enjoyable for them, and they won’t even notice how time passes while they are working. It is quite natural that an
employee who does not see his/her job merely as an obligation, feels strong sense of belonging and happy at work, would show
better performance than other employees.
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1. GIRIS

Gliniimiizde, o6zellikle siirdiiriilebilir rekabet giiclinlin saglanmasinda, insan faktorii en dnemli etkenlerden biri
olmustur. Orgiitlerin, faaliyetlerinin devami icin mutlu ve dinamik ¢alisanlarmn varligina ihtiyaci vardir. Calisanlar
hayatlarinin dnemli bir boliimiinii isyerlerinde gecirmekte ve bu sebeple orgiitlerin yasadiklar1 degisimlere ayak
uydurmak durumunda kalmaktadirlar. Calisanlarin bu degisen kosullara uyum saglamasi igin gerekli
yonlendirmeleri yapma noktasinda liderler devreye girmektedir; 6zellikle doniisiimcii liderler, ¢alisanlart hedeflere
ulasilmasi konusunda etkileme, destekleme ve tesvik etme konusunda oldukga basarili olmaktadirlar. Juyumaya
ve Torres’e (2023) gore doniisiimcii liderler; galisanlarin ve yoneticilerin isle ilgili hedeflerine ulagmalarina
yardime olur, kisisel gelisimi ve 6grenmeyi desteklerler (Juyumaya ve Torres, 2023, s. 36). Sahip olduklar1
yenilik¢i vizyonlariyla, ¢alisanlarin kendilerinden beklenen gorevlerin dahi 6tesine gegmelerini saglayabilirler.
Orgiitsel ¢ikarlar1 kendi kisisel ¢ikarlarinin 6niine koyan déniisiimcii liderler adeta birer rol modeldirler.
Doniistimcii liderler ¢alisanlarina giivenerek, sorumluluk vermekte ve onlara ekibin birer pargast olduklarint her
daim hissettirmektedirler. Ghafoor vd.’e (2011) gore calisanlarin kendilerini orgiitin bir parcast olarak
hissetmeleri, ¢alisanlarin adanmisligini ve performansini arttirmaktadir.

Kendilerine giivenildigini hisseden ve desteklenen ¢aliganlar; islerine ¢ok daha kolay bir sekilde adapte olabilirler
ve kendi sorumluluklarinin {izerinde bir performans gosterebilirler. Bu dogrultuda; Al-Amin (2017) ¢alismasinda
doniisiimcii liderlik davraniglarinin; c¢alisanlarin orgiitleri igin ilave gaba sarf etmelerini ve kendilerini iglerine
adamalarimi sagladigini bu durumun da isgdren performansini olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir. Bakker
vd. (2023) doniisiimci liderlik tarzinin benimsenmesinin; kisilerin giiglii olduklar1 taraflardan faydalanilmasini ve
inisiyatif alabilmelerini kolaylastirdigin1 ve bu durumunda; ¢alisanlarin kendilerini islerine adamasi ve daha iyi
performans gosterebilmeleri konusunda yardimer oldugunu belirlemislerdir. Bunlarin yani sira, Vij vd. (2013)
calismalarinda; doniisiimcii liderligin, ¢alisanlarin aidiyet duygusunu gelistirdigini bir bagka deyisle ¢aliganlarin
kendilerini orgiitiin bir parcasi gibi hissetmelerinin; ise adanmislik ve isgdren performansina olumlu etkisi
oldugunu tespit etmiglerdir. Benzer sekilde; Yeshitila ve Beyene (2019) ¢alismalarinda doniistimcii liderligin hem
ise adanmigligi hem de isgdren performansini olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Alanyazin taramast sonucunda, doniisiimcii liderligin hem ise adanmislik hem de isgdren performansi iizerinde
pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir. Buna gore, érgiitlerin hem ¢alisanlarinin islerine kendilerini adamast hem de
performanslarinin artig1 noktasinda doniisiimeii liderlik tarzini benimsemelerinin 6nemli oldugu belirlenmistir.
Uluslararas1 yazinda doniisiimcii liderligin, ise adanmighik ve isgéren performansi kavramlarinin {izerindeki
etkilerinin biitiinciil olarak arastirildigi ¢alismalara rastlanilmasina ragmen; ulusal yazinda bu etkileri biitlinciil
olarak inceleyen bir arastirmaya rastlanilmamistir. Ayni zamanda, bu ¢alismada diger ¢alismalardan farkli olarak
donisiimcii liderligin, ise adanmiglik ve isgoren performansi tizerindeki biitiinciil etkisi kavramsal olarak ele
almip, detayli sekilde irdelenmistir. Bu nitelikte bir ¢aligma ile kargilagilmamasindan dolay1 yonetim literatiiriine
katk: yapmak amaglanmaktadir.

2. DONUSUMCU LIDERLIK KAVRAMI

Glinlimiiziin hizla degisen is diinyasinda liderlik her zamankinden daha onemli bir hale gelmigtir. Sirketler,
ozellikle gelecekte rekabet konusunda yasayacaklari zorluklarin iistesinden gelmek, yeni pazar firsatlarini hizli bir
sekilde tespit etmek ve yetkinliklerini gelistirmek ic¢in doniisiimcii liderlik kavrami iizerine egilmislerdir
(Krishnan, 2005, s. 442). Sirketlerin, bu yeni sartlara adapte olabilmesi, kendi iglerinde doéniisiimiin
saglanabilmesine baglidir ve bu doniigiimiin gergeklesmesi doniisiimeii liderler araciligryla miimkiin olmaktadir
(Kiling ve Deniz, 2023, s. 263). Ilk olarak Burns’un (1978) ‘Leadership’ adli ¢alismayla ortaya konulan ve
sonrasinda Bass’in (1985) ‘Leadership and Performance Beyond Expectations’ adl1 ¢galismasiyla detaylandirilan
doniistimcii liderlik kavrami, hem arastirmacilar hem de uygulamacilar arasinda muazzam bir popiilerlik
kazanmistir (Brown ve Keeping, 2005, s. 245-246). Doniistimcti liderlik, liderlerin karizmaya sahip oldugu ve
takipgilerine bireysellestirilmis ilgi, entelektiiel tesvik ve ilham verici motivasyon sagladig: bir liderlik tipini ifade
eder (Beugre vd., 20006, s. 54). Bir baska deyisle, doniisiimcii liderlik takipgilere ilham verme, tesvik ve motive
etme yetenegi ile karakterize edilir (Giddens, 2018, s. 117). Burns (1978) doniisiimcii liderligi, liderler ve
takipgilerin birbirlerini daha yiliksek motivasyon ve ahlak seviyelerine ¢ikaracak sekilde iliski kurmasi olarak
tanimlamuastir.

Déniistimcii liderler, bulunduklar: orgiitlerde degisimi beraberlerinde getirmektedirler (Beugre vd., 2006, s. 53).
Ayrica, takipgileriyle baglanti kurmaya ve orgiit i¢i degerlerin de 6nemini géz Oniinde bulundurarak degisim
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yaratmaya odaklanirlar (Giddens, 2018, s. 117). Doniistimcii liderler, takipgilerinin 6rgiitsel hedeflere yonelik daha
yiiksek diizeyde kisisel baglilik kazanmasina yardimci olur ve kapasite gelisimini desteklerler. Kapasite gelisimi
ve artan baglilik, takipgilerin orgiit adina fazladan ¢aba gostermesini ve tliretkenligin artmasini saglar (Hay, 2006,
s. 4). Doniigiimeii liderler, takipcilerinin algi ve diisiincelerinde onemli degisimler yaratma yetenegine ve
vizyonuna sahiptirler. Bir orgiitiin harikulade sonuglar elde etmesi igin gerekli olan yaraticiliga ve yenilik¢ilige
yardime1 olan ortamlar da yaratirlar (Giddens, 2018, s. 120). Ozellikle 6rgiit iginde kriz ve belirsizligin oldugu
durumlarda donisiimcii liderlerin kendilerini gostermesi daha olasidir (Guay, 2013, s. 59). Bu durumlarda;
liderlerin degisim yaratmasi, yon belirlemesi, takipgilerinin motivasyonunu saglamasi ve onlara ilham vermesi
gerekir (Kotter, 1990 aktaran Guay, 2013, s. 59). Bass’a (1990) gore doniisiimcii liderlik, liderler grubun amaglari
ve misyonu hakkinda farkindalik olusturduklarinda ve caliganlari kendi ¢ikarlarinin Gtesine bakmaya tesvik
ettiklerinde ortaya cikar. Madi Odeh vd.’e (2023, s. 444) gore ise doniisiimcii liderler; degisimi baslatmak ve
degisimle basa ¢ikmak icin oldukca dnem arz ederler, eskiyi yeni olarak yeniden sekillendirebilirler. Bu liderler,
takipgilerini ve bagli olduklar1 drgiitleri gelistirirken, ayn1 zamanda ilerlemelerine de yardime1 olurlar.

Donitistimcii liderlik, liderin ortaya koydugu hedefleri gergeklestirebilmek icin bireysel ¢ikarlarin Gtesine
gegebilmek adma kisisel gelisimi ve entelektiiel tesviki dnerir (Ramsey vd., 2017, s. 462). Doniisiimcii liderler
statiikoyla savagir, umut verici bir gelecek vizyonu sunar ve takipgilerine diinyay1 daha iyi bir yer haline getirmek
icin motivasyon ve ilham verirler (Oreilly ve Chatman, 2020, s. 5). Doniisiimeii liderler, takipgilerinin
motivasyonlarint yiikselten ve onlarla bag kurmayi saglayan davranislarda bulunurlar. Ayrica, takipgilerinin
ihtiyaclarina ve onlar1 motive edecek konulara dikkat ederek, tam potansiyellerine ulagsmalarina da yardimet
olmaya ¢aligirlar (Ramsey vd., 2017, s. 463). Schmitt vd. drgiitlerin ¢alisanlarinin proaktifligini arttirabilmek igin;
yoneticilerine egitim, 6gretim ve kogluk etmek gibi yollarla doniisiimcii liderlik becerilerini kazandirabileceklerini
ifade etmektedirler (Schmitt vd., 2016, s. 588). Bunlarin yan1 sira, doniisiimcii liderler takipgilerinden yeni fikirler
sunmalarini isterler ve onlar1 yeni yaklagimlar kullanarak gorevlerini tamamlamaya ydnlendirirler. Bu tipte bir
lider takipgilerinin ihtiyaglarini karsilar ve gelisim i¢in destekleyici bir ortam saglar (Sun ve Henderson, 2017, s.
555). Biitiin bu tanimlamalardan yola ¢ikarak; doniisiimcii liderligin giiniimiiziin is diinyasinda, siirdiirtilebilirlik
ve degisim i¢in oldukg¢a dnemli bir liderlik yaklasimi oldugu soylenebilir (Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014, s. 276).

Dontistimcii liderlik tarzinin benimsenmesi, esas olarak ¢alisanlarin 6rgiit i¢in oldukca dnemli olduklarini ve
onlarin daha iyi durumda olmalarint saglamanin orgiitiin amaci oldugu hissini gelistirir. Dolayisiyla, bu duygu
orgiite yonelik tutumlarini ve yaptiklari igin kalitesini arttirir (Ghafoor vd., 2011, s. 7391). Kopperud vd.’e (2014,
s. 31) gore doniistimcii liderler; takipgilerinin ¢ikarlarini korumali, belirli hedefler iizerinde fikir birligi saglamali
ve takipgilerini, ekibe en iyi sekilde hizmet edecek ve kendi kisisel menfaatlerinin Gtesine bakacak sekilde
davranmaya tesvik etmelidirler. Ayrica, Abolnasser vd. (2023) ifade ettikleri sekilde takipg¢ilerinin motivasyonunu
saglamali, onlarin olumlu gelisimini desteklemeli ve onlarin yaratict ve yenilikgi fikirlerini tegvik etmelidirler.
Etik degerlere uyulan bir ¢alisma ortami olugturmak i¢in net kurallar, dncelikler ve degerler belirlemeli, giivenilir
ve yardima hazir olmalidirlar (Abolnasser vd., 2023, s.20). Bunlarin yani sira, ¢alisanlarinin daha sevkle islerini
yapabilmesi igin rahat ve ilgi ¢ekici bir ¢alisma ortami yaratabilir, basarilartyla 6ne cikan calisanlarini
odiillendirebilir veya ¢alisanlarinin sosyal aktivitelere katilmalarini da saglayabilirler (Ariyani ve Hidayati, 2018,
s. 282). Anlasildig lizere; 6zellikle belirsizligin, rekabetin ve dinamik ¢evre kosullarinin yogun oldugu sartlarda
doniistimcii liderlere olan ihtiyag artmaktadir. Aslinda bir anlamda doniisiimcii liderler degisimin ustasi olarak
goriilmektedirler ve galisanlarin 6zellikle orgiit igerisinde sorunlar yasadigi donemlerde vizyoner kimlikleriyle
calisanlar1 yonlendirmede, destek olmada ve farkli bakis agilart sunmada oldukga etkili olmaktadirlar.

Dontisimeti liderlik yaklagiminin basarist i¢in dort farkli boyutun (Bass, 1990) uygulanmasi gerekmektedir.
Bunlar; ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysel diizeyde ilgidir.

Ideallestirilmis Etki: 1deallestirilmis etki; liderlerin davranislarinin, takipgileri igin rol model olmalarma nasil
olanak sagladigini ifade eder (Tari vd., 2023, s. 449). Kisisel olarak drnek teskil etme, grubun ¢ikari i¢in fedakarlik
yapma ve olumlu ahlaki davranislar sergileme gibi tutumlari igerir (Kark vd., 2003, s. 247).

Ilham Verici Motivasyon: Déniisiimeii liderler, orgiitleri igin takipgilerinin anlayabilecegi ve tam anlamiyla
destekleyebilecegi net bir vizyon ortaya koymak adina ilham verici motivasyon uygularlar. (Giddens, 2018, s.
118). Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi konusunda calisanlarinmi tesvik eder ve takim ruhunun olusturulmasini
saglarlar (Avci, 2015, s. 92).
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Entelektiiel Tesvik: Entelektiiel tesvik, liderlerin yaratici ve yenilik¢i problem ¢ézmeyi tesvik etmesidir (Tari, vd.,

2023, s. 449). Doniistimcii liderler, takipgilerinin yasanilan sorunlara karsi ilgisini ve farkindaligini artirmak ve
sorunlarin ¢6ziimii hakkinda yeni yollar diisiinmelerini saglama amaci tagirlar (Rafferty ve Griffin, 2004, s. 333).

Bireysel Diizeyde Iigi: Bireysel diizeyde ilgi; liderlerin takipgilerine sagladiklar1 destek, tesvik ve koclugu ifade
eder (Kark vd., 2003, s. 247). Lider, grup igindeki her bir bireyin katkisini bilir, takdir eder ve &ver; bdylece
takipgiler ¢abalarinin degerli oldugunu hissederler (Giddens, 2018, s. 118).

3. ISE ADANMISLIK KAVRAMI

[k kez Kahn (1990) tarafindan literatiire kazandirilan ise adanmishk kavrami (Bakker, 2011, s. 265); hem bireysel
hem de orgiitsel performansi ilgilendirdigi igin insan kaynaklar1 yonetimi alaninda en popiiler konulardan biri
haline gelmistir (Ge, 2020, s. 1). Ise adanmuslik, isle ilgili hissedilen mutluluk halinin; enerji, adanma ve
yogunlasma ile karakterize edilen; pozitif, tatmin edici ve duygusal bir motivasyon durumudur. Ayni1 zamanda; ige
adanmiglik, kiginin yiiksek diizeyde enerjiye sahip olmasi ve kendini isiyle giiglii bir sekilde 6zdeslestirmesi olarak
da ifade edilir (Bakker vd., 2008, s. 187-188) ve 6ziinde calisanlarin iglerini nasil deneyimlediklerini yansitir
(Bakker, 2014, s. 2). Ise adanmishigin; is yapma giiciiniin (enerji, dinglik) ile is yapma isteginin (katilim, adanma)
birlesimi oldugu yaygin olarak kabul edilmektedir (Bakker vd., 2011a, s. 75).

Ise adanmuslik, 6rgiitiin tiim kademelerinde giiven kiiltiirii yaratmay1 gerektirir (Bargagliotti, 2012, s. 1423). Giiven
olmadan, ise adanmiglik var olamaz. Eger yoneticiler kendilerini islerine adamis olan calisanlara sahip olmak
istiyorlarsa karsilikli giivenin olusmasini ve siirdiiriilmesini saglayan tiim hususlara dikkat etmeli ve bu giiveni
zedeleyen tiim eylemlerden kagimmmalidirlar (Agarwal, 2014, s. 62). Hsieh ve Wang’a (2015) gore, liderlerine
giivenen ¢alisanlar bu durumdan psikolojik olarak etkilenmektedir, bu etkilenme ve liderlerinin onaymi alma
arzusu onlarm islerine kendilerini adamalarini kolaylastirmaktadir (Hsieh ve Wang, 2015, s. 2333). Kendilerini
islerine adamis olan calisanlar islerinde coskuludurlar, yiiksek diizeyde enerjiye sahiptirler ve ¢ogu zaman,
zamanin nasil gectigini anlamayacak kadar islerine dalmis durumdadirlar (Bakker vd., 2008, s. 188). Bu ¢alisanlar;
isleriyle fiziksel, bilissel ve duygusal olarak baglantilidirlar. Isle ilgili hedeflerini gerceklestirmek icin biiyiik ¢aba
sarf ederler ve cogu zaman tamamen kendilerini islerine kaptirirlar (Bakker, 2011, s. 268).

Anitha’a (2014) gore bir calisanin is arkadaslartyla iyi iligkilerinin olmasi, kendini isine adama olasiligini
arttirmaktadir. Bir calisan kendini ise adadiginda, kendi is hedeflerine karsi olan sorumlulugunun bilincinde
olmasinin yani sira; orgiitsel hedeflerin basarisi i¢in de is arkadaglarini motive etmektedir. Costa vd. (2014) ise bu
calisanlarin gerekli oldugu takdirde is arkadaglarina yardim etmeye ve fazladan saatler galismaya istekli
olacaklarimi belirtmislerdir. Anitha (2014) tam tersi durumdaki bir ¢alisanin ise kendisi iyi bir is performansi
gostermemesinin yani sira; iyi performans gosterebilecek kisilerin de motivasyonunu diisiirecegini soylemektedir.
Ayrica ayni ¢alismada, calisanlarinin kendini islerine adamasi, bir sirketin rekabet avantaji elde etmesine yardimet
olabilecek oldukca dnemli bir faktdr olarak ileri siiriilmektedir. Calisanlar, rakipler tarafindan kopyalanamaz ya
da taklit edilemezler ve dogru yonlendirildikleri takdirde sirketlerin en degerli unsuru haline gelebilirler (Anitha,
2014, s. 309-310). Aym sekilde, Durgut ve Giinay (2020, s. 150) da isini yaparken mutlu ve huzurlu hisseden,
hatta zamanin nasil gectiginin farkina dahi varmayan ¢alisanlarin sirketlerin basarisi i¢in son derece onemli
oldugunu ifade etmektedirler. Kececioglu ve Yilmaz’a (2018, s. 56) gore ise is giivencesinin olmamasi, yan
haklarin verilmemesi ve ig-yasam dengesinin bozulmasi gibi yasanan aksilikler ¢alisanlarin kendilerini iglerine
adamasina engel olmaktadir. Bu durum ise sirketlerin en 6nemli rekabet avantajlarindan birini kaybetmesine yol
agmaktadir.

Gorgievski ve Bakker’a (2010, s. 267) gore kendilerini islerine adamis olan ¢alisanlar sosyal aglar olusturma
konusunda daha basarilidirlar ve yeni firsatlara kars1 daha agik olurlar. Bakker vd. (2011a, s. 82) bu ¢alisanlarin
isleriyle ilgili hedeflerine ulasabilmek igin gerek duyduklari takdirde destek ve geri bildirim istemekten
kacinmayacaklarinit ve ¢ogu zaman yeni deneyimlere acgik olduklarini ifade etmektedirler. Agarwal (2014) ise,
kendilerini islerine adamis olan ¢alisanlarin kargi konulamaz gii¢lii bir i¢ diirtii sebebiyle degil; ¢alismay1 eglenceli
bulduklar1 icin ¢ok calistiklarini belirtmektedir (Agarwal, 2014, s.47-48). Ise adanmislik ayrica, yiiksek diizeyde
is performansi, orgiitsel baglilik, is tatmini ve daha diisiik isten ayrilma niyeti gibi olumlu orgiitsel sonuglar da
yaratabilir (Karatepe ve Olugbade, 2009, s. 506). Ayn1 zamanda, mesleki tilkenmisligin azalmasina veya tamamen
ortadan kalkmasina yardimci olabilir (Kim vd., 2012, s. 249).
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Sirketler calisanlarinin isle ilgili hedeflerine ulasmalarinin yani sira; onlara 6grenme, biiyiime ve gelisme firsatlar
da saglarlarsa; calisanlarin kendilerini islerine adamalarinin daha kolay olacagi (Hakanen vd., 2006) aksi durumda
ise, calisanlarin yonetici destegi, performans geri bildirimi vb. yeterli destek ve kaynak alamazlarsa, kendilerini
islerine adamig olsalar dahi is ile ilgili talepler ve rol ¢atismalarinin tistesinden gelemedikleri yolunda goriisler
bulunmaktadir (Guan ve Frenkel, 2018, s. 600). Giiniimiizde, orgiitsel basarty1 saglayan en énemli faktorlerden
biri oldugu i¢in, drgiitler ¢aliganlarnin kendini islerine adamasi ile yakindan ilgilenmektedirler. Ayn1 zamanda;
calisanlarinin ig-yasam dengesini kurabilecekleri dogru ortamlari yaratma konusunda da her gegen giin daha fazla
caba harcamaktadirlar (Wood vd., 2020, s. 241). ise adanmislik, bir anlamda ¢alisanlarin islerini ne derecede
igsellestirdigi ile ilgilidir. Bir ¢alisan isini sadece para kazandigi bir ara¢ ve katlanmasi gerecken mesai saatleri
olarak gormek yerine gergekten huzurlu hissederek yapiyorsa, isinde bir fark yaratma amaciyla idealist bir
yaklagimla davraniyorsa ve isiyle duygusal olarak bag kurabiliyorsa isine kendini adamig olarak adlandirilabilir.

Schaufeli ve Bakker (2004) ise adanmishigt; dinglik, adanmiglik ve yogunlasma olmak iizere ii¢ sekilde
boyutlandirmislardir.

Dinglik: Dinglik, ¢calisanlarin islerini yaparken yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel dayaniklili§a sahip olmast, isine
gereken ¢abayi sarfetme istegi ve zorluklar karsisinda pes etmemesi ile karakterize edilir (Bakker vd., 2008, s.188).

Adanmuslhik: Adanmislik, calisanin isine giiglii bir baglilik duymasi ve galistigi ise karsi coskulu olma, 6nem verme,
ilham alma ve gurur duyma duygularini ifade eder (Bakker vd., 2008, s. 188).

Yogunlasma: Yogunlagma, ¢alisanin tamamen isine konsantre olmasi, kendini kaptirmasi; yaptigi isi birakmakta
zorlanmast ve bu sayede zamanin nasil gectigini dahi anlamamast ile ifade edilmektedir (Bakker vd., 2008, s. 188).

4. ISGOREN PERFORMANSI KAVRAMI

Elnaga ve Imran’a (2013) gore calisanlar; sirketlerin taklit edilemez, ender ve en degerli kaynagi olarak kabul
edilmektedir, bu ozellikleriyle bir nevi sirketlerin can damaridirlar. Bu sebeple, sirketlerin basarist ya da
basarisizlig1 isgéren performansina baghidir. Awadh ve Saad (2013) ise isgdren performansini, sirketlerin
gelismesinde oldukga etkin bir rol oynadig1 i¢in onlarmn belkemigi olarak tanimlamistir (Awadh ve Saad, 2013, s.
168). Isgdren performansr, sirket icerisinde calisanin ne yaptig1 veya ne yapmadigi ile ilgilidir (Shahzadi vd., 2014,
s.161) ve esas olarak, ¢calisanlarin sirketlerinde elde ettikleri sonuglar ve basarilardir (Anitha, 2014, s. 309). Ayrica,
bir calisanin sirket icerisinde kendisine verilen gorevleri nitelik ve nicelik agisindan ne kadar iyi yerine getirdigini
ifade etmektedir (Jiang vd., 2023, s. 335).

Sirket icerisinde giiglii bir 6rgiit kiiltiiriiniin var olmas1 isgéren performansini olumlu yonde etkilemektedir (Awadh
ve Saad, 2013). Orgiit kiiltiiriiniin net bir bicimde tanimlandig1, organize ve ilerici bir ¢alisma ortami; galisan
baglhiliginin ve performansinin artmasimi saglamaktadir (Deogaonkar ve Nanoty, 2022). Ayrica isgoren
performansi; orgiitsel yapi, performans degerlendirme sistemleri, is tasarimi, firma dinamiklerinde hakim olan gii¢
ve politikalar gibi cevresel kosullardan da etkilenmektedir. Bu kosullarla ilgili yasanan sorunlar isgéren
performansinda diisiislere sebep olmaktadir (Wright ve Geroy, 2001 aktaran Elnaga ve Imran, 2013, s. 141). Tiim
bunlarin yani sira; sirketlerin ekip ¢aligmasina verdigi onem de calisanlarin performansi iizerinde dogrudan
etkilidir. Calisanin yeterli ekip ¢alismasi firsatina sahip olmasi becerilerini daha iyi kullanmasini saglamakta; bu
durum ayn1 zamanda isten ayrilma egilimini de azaltmaktadir (Manzoor vd., 2011, s. 123).

Orgiitler ¢alisanlarin performanslarini dlgmek icin performans degerlendirme sistemlerini kullanirlar. Isgéren
performansi; ¢alisanin iiretkenligi ve ekstra caba harcama istegi, yaptig1 isin niteligi ve basarisi, ise olan bagliligi
ve hedeflere ulagsmadaki basarisi yoniinden degerlendirilir (Edirisooriya, 2014, s. 313). Performans
degerlendirmesi, ¢calisanlarin nitelik ve davraniglarinin kapsamli bir sekilde analizine ve 6rgiit icerisinde gorevlerin
istenilen sekilde gergeklestirilebilmesi igin gerekli olan bilgi, beceri, davranis ve uzmanliklarin anlagilmasina
dayanmaktadir (Pawirosumarto vd., 2017, s. 604). Bu baglamda; performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin
gostermis olduklar1 katki ve performanslarin 6rgiitiin hedefleri dogrultusunda izlenmesi, gelecek planlamasi ve
orgiit icin yapilmasi gerekli olan iyilestirmeler i¢in giiglii yonlerin ve firsatlarin belirlenmesi agisindan oldukga
onemli bir aragtir (Daoanis, 2012, s. 55).

Bir orgiit igerisinde iggdren performansinin istenilen diizeyde olmasi, oOrgiitsel performansin ve etkinligin
arttirtlmasi i¢in de mecburidir (Nazir ve Islam, 2017, s. 101). Her seyden 6nce; bir 6rgiit ¢alisanlarinin performansi
kadar basarili olabilir. Bu noktada, yoneticilerin sorumlulugu oldukga fazladir. Caliganlar i¢in uygun bir ¢alisma
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ortami yaratmali ve performansin gelismesine yonelik bir sistem kurmalidirlar (Col, 2008, s. 45). Bu sebeple
giiniimiizde bir¢ok sirket, uzun vadeli planlama ile birlikte calisanlarinin gelecekte karsilasabilecekleri belirsiz
kosullarla miicadele edebilmelerini saglamak adina onlarin yeni beceriler kazanmasima yatirim yapmaktadir
(Elnaga ve Imran, 2013, s. 137). Anlasildig1 iizere, ¢alisanlarinin gosterdigi performans uzun vadede orgiitlerin
basarili olabilmeleri i¢in en 6nemli faktdrlerden biridir. Bu baglamda; orgiitler ¢alisanlarmin motivasyonunu
saglamali, onlara rahat ve huzurlu ¢alisma ortamlart sunmali, maas artisi ve terfi gibi 6diillendirme yontemlerini
kullanmalidirlar. Performans degerlendirme sistemleri sayesinde ise oOrgiitler, calisanlarmin zayif ve istiin

olduklari noktalar1 belirleyebilir ve buna bagl olarak zayifliklarin giderilmesi noktasinda stratejiler gelistirerek,
calisanlarin performansinin iyilesmesini saglayabilirler.

Motowidlo ve Scotter (1994) isgoren performansini gorev performansi ve baglamsal performans olmak tizere iki
sekilde boyutlandirmislardir.

Gorev Performansi: Gorev performansi, is taniminin bir parcasi olan, temel is yiikiimliiliklerini igermektedir
(Pradhan ve Jena, 2017, s. 71). Ayrica, bir orgiitiin temel teknolojik siire¢lerinin yiiriitiilmesini ve siirdiiriilmesini
saglayan faaliyetler de gorev performansiyla tanimlanir (Aung vd., 2023, s. 2-3).

Baglamsal Performans: Baglamsal performans bir 6rgiitiin sosyal ve psikolojik ortamu ile ilgilidir (Motowidlo ve
Scotter, 1994, s. 476). Bir baska deyisle; baglamsal performans gorev taniminda agikga belirtilmemekle birlikte
bir ig ortaminda ¢alisanlardan beklenen sosyal davraniglardir (Pradhan ve Jena, 2017, 5.72).

5. DONUSUMCU LiDERLIGIN iSE ADANMISLIK UZERINDEKI ETKiSi

Kendilerini islerine adamis olan calisanlar, orgiitlerin rekabet avantajina sahip olabilmeleri i¢in en 6nemli
sermayeleridir. Bu baglamda ¢alisanlarin kendilerini orgiitiin pargast olarak hissetmeleri ve kaynaklar1 orgiit
yararina kullanmalari adanmishigin bir gostergesi seklinde kabul edilmektedir. Calisanlarin islerine kendini
adamalarim saglamak ise, bir liderin temel vazifelerinden biridir (Kiling ve Yener, 2020, s. 1507). Buna gore,
liderler gittikce karmasik hale gelen ve hizla degisen bir cevreyle basa c¢ikabilmek icin, is tanimlarinda
kendilerinden istenen tiim gorevleri biiylik bir dikkatle ve enerjilerini harcayarak yerine getirebilecek, hatta
beklenenden daha fazla ¢aba harcamaya istekli ¢alisanlara ihtiyag duymaktadirlar (Lai vd., 2020, s. 1). Esasinda
doniistimcii liderler, ¢alisanlari tam potansiyellerini kullanarak ¢alismaya ve orgiitlerin basariya ulagabilmesi i¢in
katkida bulunmaya tesvik ederler (Nawaz vd., 2024, s. 3). Vincent-Hoper vd. (2012) doniisiimcii liderlerin,
calisanlarinin yliksek diizeydeki ihtiyaglarini karsiladiklarindan ve kendi potansiyellerini kesfetmesini
sagladiklarindan dolay1r ise adanmiglhigin artmasini sagladiklarini ifade etmektedirler. Bu baglamda, Bader vd.
(2023) dontisiimeii liderlerin galisanlarin psikolojik ihtiyaclart ile yakindan ilgilendigini ve bu durumun
calisanlarin kendilerini islerine adamasmi kolaylagtirdigmi tespit etmislerdir. Bakker vd.’e (2011b) gore
donistimcii liderlik, ¢aliganlarin birbiriyle uyumlu bir sekilde is yapmasimi da tesvik ederek adanmisligi
desteklemektedir.

Gilinlimiizde ¢alisanlar uzun saatlerini isyerlerinde gecirmektedirler buna gore, onlarin verimli bir sekilde
caligmalarina devam etmeleri noktasinda enerjilerinin yiiksek olmasint saglamak, moral ve motivasyonlarini
arttirmak liderlerin sorumlulugundadir. Doniisiimcii liderler c¢alisanlarinin ihtiyaglart ile ilgilenmekte ve
zorluklarla miicadele etmelerine yardimei olmaktadirlar. Ayni zamanda; onlart yenilik¢i fikirlerini sunmalari
yolunda cesaretlendirmekte, kendilerine giivenmelerini saglamakta ve takim ruhunu da canlandirmaktadirlar. Bu
dogrultuda, liderine saygi duyan ve onu 6rnek alan bir ¢alisan iginin gerekliliklerini yerine getirme konusunda
daha motive olacak, basarisizliklar karsisinda pes etmeyecek ve isini en iyi sekilde yapabilmek adina yilmadan
calismaya istekli olacak, bir nevi kendini isiyle 6zdeslestirecek, kendini isine adayacaktir.

Doniisiimcii liderlik ile ise adanmiglik arasindaki iligkiyi inceleyen literatiir arastirildiginda; Goziikara ve Simsek
(2016) calismalarinda doniisiimcii liderligin, ¢alisanlarin diisiince ve inaniglarinda degisim yaratan bir liderlik tarzi
oldugunu belirterek, yaptiklar1 analiz sonucunda doniistimcii liderligin ise adanmishig1 pozitif yonde etkiledigini
belirlemislerdir. Coskuner ve Sentiirk (2017) Diizce Krempark AVM c¢alisanlari; Kilig vd. (2020) gida sektoriinde
faaliyet gosteren bir aile isletmesinde ¢alisanlar; Kenek ve S6kmen (2022) Ankara’da faaliyet gostermekte olan
saglik kurumlarinda calisanlar {izerine yaptiklari aragtirmalarinda doniigiimcii liderlik davranislarinin ige
adanmishig1 pozitif olarak etkiledigini tespit etmislerdir.

Zhu vd. (2009) Giiney Afrika’da farkli sektorlerde yer alan isletmelerde yaptiklar1 arastirmalarinda; doniisiimei
liderlik ile ise adanmiglik arasinda pozitif bir iligki oldugunu, ¢alisanlarin iyimser tutumlarinin ise, doniisiimcii
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liderliginin ise adanmislik {izerindeki etkisini arttirdigin1 bulmuslardir. Benzer sekilde; Tims vd. (2011)
Hollanda’da iki farkli isletmede danisman olarak c¢alisanlar iizerine yaptiklar1 ¢aligmalarinda; doniistimcii liderler
tarafindan yaratilan sorun ¢6zme odakli calisma ortaminin, bir ¢alisanin kendini isine adamasi i¢in olduk¢a 6nemli
bir unsur oldugunu; ayrica doniisiimcii liderlik davranislarinin, ¢alisanlarin iyimser tutumlarint arttirdigini ve
dolayisiyla ise adanmugliklarinin da arttigini tespit etmislerdir. Ghadi vd. (2013) Avustralya’da faaliyet gosteren
isletmelerde tam zamanli olarak ¢aligsanlar lizerine yaptiklari aragtirmalarinda doniisiimcii liderlere sahip olan
calisanlarin daha enerjik, islerine daha yogunlagmig ve kendilerini adamis olduklarint tespit etmislerdir. Ayni
sekilde; Breevaart vd. (2014) bahriyeliler iizerine yaptiklart ¢alismalarinda doniisiimcii liderlerin sagladigi sosyal
destek ve 6zerkligin, ise adanmisligi olumlu yonde etkiledigini belirlemislerdir. Thisera ve Sewwandi (2018) Sri
Lanka'da konaklama sektoriinde c¢alisanlar; Milhem vd. (2019) Filistin’de faaliyet gosteren isletmelerde tam
zamanli calisanlar; Valldeneu vd. (2021) yedi farkli ¢ok uluslu sirketten calisanlar iizerine yaptiklar
calismalarinda doniisiimcii liderlik tarzinin benimsenmesinin, ise adanmisligi olumlu yonde etkiledigini tespit
etmiglerdir.

6. DONUSUMCU LiDERLIiGIN iSGOREN PERFORMANSI UZERINDEKI ETKIiSi

Dontistimcii liderlik, ¢alisanlar: orgiitsel hedef ve ¢ikarlarla 6zdeslesmeye ve beklentilerin 6tesinde performans
gbstermeye tesvik etmektedir (Buil vd., 2019, s. 65). Orgiitler, déniisiimcii liderlerin sekillendirdigi vizyon, tesvik
ve bagliliga ihtiya¢ duyarlar. Ayrica, doniisiimcii liderlik yaklagimi, liderlere 6rgiitlerde ¢aligma motivasyonunu
gelistirme ve iyilestirme konusunda da biiyiik 6l¢iide firsat tanimaktadir (Sundi, 2013, s. 57). Sinaga vd.’e (2018,
s. 21) gore doniisiimcii liderlik, ¢alisanlart da degisim siirecine dahil eder ve onlarin islerinde en iyi performansi
gosterebilmeleri konusunda hirsli olmalarina olanak saglar; onlara ilham verir ve motive eder. Lai vd.’e (2020)
gore doniisiimcii bir liderle ¢alisanlarin kendilerini iglerine kaptirma olasiliklart daha yiiksektir ve bu da kuvvetle
muhtemel daha iyi bir i performansi ile sonuglanir (Lai vd., 2020, s. 1). Uzun vadede orgiitlerin; rakipleriyle
rekabet edebilmeleri, yiiksek kazang¢ elde edebilmeleri ve bu dogrultuda devamliliklarini saglayabilmeleri,
calisanlarinin bagarist ile dogru orantilidir. Calisanlar her seyden Once, basarilarinin karsiligini alacaklari
bilmelidirler; bu durum maas artisi, yiikselme, yurt i¢i ya da yurt disinda egitimler, ek 6demeler, kariyerlerinin
gelisimi konusunda destek almak seklinde olabilir. Bu baglamda, doniisiimcii liderler; ¢alisanlarina sorumluluk
vermekten kaginmamakta, onlarin ilgi alanlarini ve giiglii olduklar1 noktalar1 bilmekte, zayif olduklar1 noktalar
konusunda da gelisimlerine yardimci olmak igin ¢abalamakta ve gelisimleri kargisinda onlar1 diillendirmekte,
takdir etmektedirler. Bu sekilde bir yaklagim haliyle calisanlarin yiiksek performans gostermek icin ellerinden
geleni yapmasina yardimci olmaktadir.

Aktuna ve Kiliglar (2019) Ankara’da bulunan bes yildizli konaklama isletmelerinde galiganlar {izerine yaptiklari
calismalarinda donisiimcii liderlik tarzinin benimsenmesinin, iggdren performansini arttirdigini ve igletmelerin
calisanlari i¢in elverigli bir ¢aligma ortami saglamalar1 gerektigini belirtmislerdir. Ay ve Keles (2017); Kiling ve
Deniz (2023) saglik ¢aliganlar1 tizerine yaptiklar1 aragtirmalarinda doniisiimcii liderlik tarzlarmin benimsenmesinin
isgoren performansi lizerinde olumlu etkisi oldugunu tespit etmiglerdir.

Rachman (2021) isgdren performansinin orgiitlerin basarisi i¢in kritik bir faktdr oldugunu belirttigi arastirmasinda;
doniistimcii liderlik tarzinin benimsenmesinin iggdren performansint olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir.
Nguyen vd.’e (2019) gore doniisiimcii liderlik; g¢alisanlarin proaktifliginin, pozitif tutum ve tavirlarinin ve
motivasyonlarinin artmasinit saglamakta bu durumda; isgéren performansini olumlu olarak etkilemektedir. Musa
vd.’e (2018) gore orgiitler; empati kurabilme, pragmatik ve vizyon sahibi olma, yenilikg¢i ve tesvik edici tutumlar
sergileme gibi nitelikleriyle 6n plana ¢ikan doniisiimcii liderlik tarzini benimsemelidirler; ¢linkii bu nitelikler dogru
bir sekilde kullanildiginda isgéren performansini arttirmaktadir. Raveendran ve Gamage (2019) ¢alismalarinda,
isgdren performansinin iyilestirilebilmesi icin benimsenen liderlik tarzinin 6nemine dikkat ¢ekmisler ve
doniistimcii liderlik anlayisinin hakim olmasinin, performanst olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Paracha vd. (2012) Pakistan’da faaliyet gdstermekte olan alt1 6zel okulun ¢alisanlari; Imran vd. (2012) Pakistan’da
imalat sektoriinde calisanlar; Kalsoom vd. (2018) yine Pakistan’da hizli tiiketim mallart iireten firmalarda
calisanlar iizerine yaptiklar1 arastirmalarinda donistimcii liderligin isgdren performansini arttirdigini tespit
etmislerdir. Nyakundi vd. (2021) Kenya’da faaliyet gOsteren bankalarda c¢alisanlar {izerine yaptiklari
arastirmalarinda doniisiimcii liderligin isgdren performansini pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.
Almutairi (2016) Riyad'da bulunan dort farkli hastanede ¢aliymakta olan Suudi kadin hemsireler {izerinde
gergeklestirdigi ¢aligmasinda; doniisiimcii liderlik ile isgoren performansi arasinda pozitif yonde bir iliski
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oldugunu belirlemistir. Buna gore; hastane yonetiminin isgdrenlerin performansini arttirmak i¢in doniisiimcii
liderlik tarzlarinin benimsenmesi agisindan zemin hazirlamasini ve yoneticilerin liderlik tarzlarina daha fazla
dikkat etmeleri gerektigini tespit etmistir. Dialoke ve Ogbu (2018) Nijerya’nin Rivers Eyaleti’'nde faaliyet
gostermekte olan 6zel orta dereceli okullarda calisanlar lizerine gerceklestirdikleri calismalarinda; déniisiimeii
liderligin isgoren performansini olumlu olarak etkiledigini tespit etmislerdir. Bu baglamda; 6zel ortadgretim
okullarmin yoneticilerinin, g¢alisanlarin performansini artirmak igin doniisimeii liderligi bir strateji olarak
kullanmalar1 gerektigini belirlemislerdir. Risambessy vd. (2012) Malezya’daki hemsireler; Hoxha (2019)
Malezya'daki bir telekomiinikasyon sirketinin ¢alisanlar;; Wen vd. (2019) yine Malezya’da faaliyet gostermekte

olan ozel sirketlerde ¢aligsanlar {izerine yaptiklart caligmalarinda; doniisiimeii liderlik tarzinin isgdren
performansini pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

7. SONUC

Teknolojik ilerlemelerin ve rekabet ortaminin giderek arttigi kiiresellesen diinyada orgiitlerin, basariya
ulasabilmeleri ve rekabet iistiinliigli elde edebilmeleri i¢in dncelikle degisime uyum saglamalar1 gerekmektedir.
Gliniimiizde bir orgiitiin en degerli kaynag1 olan g¢alisanlarin ¢evresel degisimlere adapte olabilmesi; liderler
sayesinde kolaylagmaktadir. Buna gore c¢alisanlarin, orgiitsel degisimlere istenilen sekilde uyum saglama ve
gorevlerini istekli ve goskulu bir sekilde yerine getirmeleri noktasinda, &zellikle de doniisimeii liderlerin
sergiledikleri tegvik edici ve birlestirici tutum orgiitlerin yiiklerini olduk¢a hafifletmektedir. Doniisiimcii liderler,
bir anlamda calisanlarinin kendi potansiyellerinin farkina varmalarini saglarlar, inisiyatif almalari konusunda
onlar1 tegvik ederler ve oOrgiit icerisinde yasanacak olast problemlere karsi yenilik¢i bir bakis agisiyla
bakabilmelerini saglarlar. Doniisiimceii liderler ¢alisanlarinin kendi kisisel gelisimlerine 6zen gosterirler ve onlara
birer rol model olurlar. Calisanlarinin ne hissettikleri doniisiimeii liderler i¢in 6nemlidir, onlarin yasadiklart
problemleri goz ardi etmedikleri gibi ani ve hizli degisimlerle de basa ¢ikmalarina yardimci olurlar. Isyerlerinde
koklii degisimler yasanmasi durumunda, caliganlarin bu degisimlerden miimkiin oldugunca az etkilenmesi,
doniistimcii liderler araciligiyla olmaktadir.

Bir liderin ¢alisanlarina giivenmesi, desteklemesi ve onlarin ihtiyac ve isteklerine saygi duymasi; calisanlarin
islerine daha yiiksek bir enerji ile odaklanmalarina yardimcr olmaktadir. Bu baglamda, doniisiimcii liderlerin
verdikleri ilham ve motivasyon ile birlikte calisanlar, gorevlerini tamamlamak igin ¢aba sarf etmekten
kaginmamakta hatta ilave sorumluluklar dahi almakta istekli olmaktadirlar. Isyerlerinde kendilerini mutlu ve
huzurlu hisseden ve liderlerine giivenen galisanlar gorevlerini yerine getirirken, bunu sadece bir zorunluluk olarak
gormemekte, islerinden keyif almakta, islerine kendilerini adamaktadirlar. Ayni1 zamanda, ¢alisma arkadaslarini
da motive etmekte ve onlar i¢in de olumlu birer 6rnek olmaktadirlar. Calisanlar1 ayni amag etrafinda birlestirmek,
orgiit icerisindeki her bir bireyin sorunlari ile ayri ayri ilgilenerek onlarin 6rgiitiin 6nemli birer pargasi olduklarini
hissettirmek ve bu dogrultuda, aidiyet duygularmnin gelismesini saglamak ve onlara adil bir ¢alisma ortam: sunmak
konusunda doniisiimcii liderlere biiyiik is diismektedir.

Dontistimcii liderler ¢alisanlarinin fikirlerini 6nemser, onlara 6zgiirliik tanir; basari elde ettiklerinde onlari takdir
eder ve ddiillendirir. Basarisinin karsiligini alacagini bilen bir ¢alisan dogal olarak yiiksek performans gosterme
konusunda daha istekli olacak, etkin ve verimli bir sekilde ¢alisacaktir. Doniisiimcii liderler, her bir ¢alisaninin
giicli oldugu noktalar1 bilir ve sahip olduklar1 vizyonla bunlari orgiitsel hedeflere ulasma dogrultusunda
kullanirlar. Onerilerinin dikkate alindigmi goren ¢alisanlar, yenilikg¢i yanlarini ortaya ¢ikarma konusunda daha
cesur davranacaklardir. Ayrica, doniisiimcii liderler aksiliklerle karsilagildigi durumlarda; yeni ¢6ziim yollar
Onermekte, ¢alisanlarini desteklemekte, baska bir deyisle onlarin yaninda oldugunu gostermekte de basarilidirlar.
Bu durum, ¢aliganlarin 6rgiitiin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin {izerinde gérmelerine yardimci olmaktadir; ¢linkii
dncelikle bir drgiitiin basaris1 ¢alisanlarinin basarisina baghidir. Islerine kendilerini adamus ve yiiksek performans
gosteren caliganlara sahip olmak her Orgiit i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir; bu baglamda doniisiimcii liderlerin
iizerine diisen bir yandan ¢alisanlarinin kendilerini rahat hissedecekleri uygun ¢alisma ortamlar1 hazirlamalari bir
yandan da onlarin ig-yagsam dengelerini korumalarma yardimei olmaktir.

Yukarida agiklananlarla benzer dogrultuda; Li vd. (2019) liderlere giivenin olmadigi ve ¢alisanlarin
motivasyonunun saglanmadig1 bir érgiitte ise adanmishigin sz konusu olamayacagim belirtmislerdir. Orgiitler ise
adanmishigin saglanabilmesi i¢in giiven insa edecek stratejiler gelistirmelidirler. Bu durum, ayni zamanda
stirdiiriilebilir performans agisindan da olduk¢a onemlidir. Kovjanic vd. (2013) calismalarinda, doniisimcii
liderligin ¢alisanlarin ihtiyaglarinin tatminini sagladigini bu durumunda; ise adanmislik ve iggdren performansini
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arttirmanin 6énemli bir yolu oldugunu bulmuslardir. Murali ve Aggarwal (2020) ise yoneticilerin liderlik vasfinin
calisanlarin ise adanmisligini ve performansini belirleyen 6nemli bir faktor oldugunu ve doniisiimcii liderligin hem
ise adanmislik hem de igsgoren performansi iizerinde kayda deger pozitif bir etkisi oldugunu tespit etmislerdir.
Pourbarkhordari vd. (2016) da ayn1 dogrultuda, ¢alisanlarin kendilerini islerine adamasi i¢in doniisiimcii liderlik
davranislar sergileyecek olan yoneticilerin tesvik edilmesinin olduk¢a 6nemli oldugunu; bu sayede isgdren
performansmin da artacagii tespit etmislerdir. Evelyn ve Hazel (2015) ise calismalarinda; orgiitlerin hem
calisanlarinin ige adanmisligint hem de orgiitsel performansi arttirmak istiyorlarsa, ¢calisanlarina kars1 destekleyici

bir tutum sergilemek ve vizyon kazanmalarini saglamak gibi doniisiimcii liderlik 6zellikleri etrafinda stratejiler ve
egitim programlar gelistirmeleri gerektigini dnermislerdir.

Ozetlemek gerekirse; bu ¢alismada déniisiimeii liderligin; ise adanmuslik ve isgoren performansi iizerindeki
etkisinin kavramsal olarak ele alinmasi amaglanmistir. Yapilan alanyazin taramasi sonucunda, doniisimcii
liderligin hem ise adanmiglik hem de isgdren performansi iizerinde pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir. Buna
gore, doniisiimcii liderlik tarzinin orgiit kiiltiiriinlin bir pargas: olmasi saglanmali ve bunun i¢in alt kademe
yonetimden baglayarak egitimler verilmelidir. Bdylelikle, bu anlayis orgiitin her noktasina isleyecektir.
Doniistimcii liderler; ¢alisanlarina giiven duymakta, onlarin ihtiyaglarini, isteklerini gézetmekte ve galisanlarinin
fikirlerine deger vermektedirler. Doniisiimcii liderlerin sahip olduklar: bu pozitif davranis kaliplari, ¢alisanlarin
islerine uyum saglayabilmeleri agisindan son derece 6nem tasimaktadir. Isini tam anlamiyla benimseyen ve
gerekirse saatlerini harcamaktan ¢ekinmeyen bir ¢alisan ayni sekilde, yiiksek diizeyde performans gdostermek igin
de elinden geleni yapacaktir. Bu durum uzun vadede, verimlilik artisin1 beraberinde getirecek, siirdiiriilebilir
rekabet avantaji yaratacak, sirketlerin karliligin1 olumlu yonde etkileyecek ve devamliliklarini saglayacaktir.

YAZARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazar, ¢alismanin tiimiine tek bagina katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamastir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atigmasi s6z konusu degildir.
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