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OZET

Bu caligmada, algilanan paternalist liderlik davranisi ve yardimsever, ahlaki ve
otoriter liderlik alt boyutlar1 ile ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasindaki
etki ve bu etkide c¢alisanlarin ise tutkunluk diizeylerinin aracilik roli
incelenmektedir. Bu kapsamda; oncelikle paternalist liderlik, orgiitsel 6zdeslesme ve
ise tutkunluk konusunda olusturulan kavramsal ve kuramsal ¢erceve ile degiskenler
arasi iliskileri agiklamak {izere, calismanin dayandirildigi kuramlar baglaminda
olusturulan  hipotezler  sunulmaktadir.  Ardindan, arastirma  kapsaminda
gerceklestirilen anket uygulamasma iliskin arastirma yoOntemine ve uygulanan
analizler sonucu elde edilen bulgu ve sonuglara yer verilmektedir. Aragtirmanin
orneklemi, yiiz yilize anket yontemi ile ulasilan, Kirsehir ilinde kamu sektoriinden
518 calisan ve ozel sektdorden 514 calisan olmak iizere toplam 1032 ¢alisandan
olusmaktadir. Anket formunda likert tipi 6lgek kullanilmis, aragtirma modeli olarak
ise yapisal esitlik modeli (YEM) tercih edilmistir. Verilerin analizi igin SPSS 22.0
paket programi ve AMOS 24 YEM programi birlikte kullanilmigtir. Arastirmadan
elde edilen bulgular, gelistirilen tiim ana hipotezlerin desteklendigini gostermistir.
Alt hipotezlere iliskin bulgulara gore ise, genel orneklem grubu, kamu sektorii
orneklem grubu ve 6zel sektor 6rneklem grubunda bazi farkliliklar tespit edilmistir.
Bununla birlikte paternalist liderligin otoriter liderlik alt boyutu ile kurulan alt
hipotezlerin higbir 6rneklem grubunda desteklenmedigi bulunmustur. Alt boyutlarla
aracilik etkilerine bakildiginda, paternalist liderligin yardimsever liderlik alt
boyutunun orgiitsel 6zdeslesme iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli
bir etkisinin bulundugu, ise tutkunlugun bu etkide tam aracilik roliiniin oldugu, ayni
zamanda paternalist liderligin ahlaki liderlik alt boyutunun da orgiitsel 6zdeslesme
izerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin bulundugu, fakat ise
tutkunlugun bu etkide kismi aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Bununla
birlikte paternalist liderligin otoriter liderlik alt boyutunun orgiitsel 6zdeslesme
tizerinde anlamli bir etkisinin bulunmamasi sebebiyle ise tutkunlugun aracilik

roliiniin incelenemeyecegi sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Paternalist Liderlik, Orgiitsel Ozdeslesme, Ise Tutkunluk,
Yapisal Esitlik Modeli.
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ABSTRACT

This study examines the influence of perceived paternalist leadership behavior on the
level of organizational identification of employees with benevolent, ethical and
authoritarian leadership subdivisions, and in this effect the mediator role of employees'
levels of work engagement. In this context; firstly, hypotheses created in the context of
theories based on the study are presented in order to explain the relations between
variables with the conceptual and theoretical framework formed about for paternalist
leadership, organizational identification and work engagement. Then, the research
methodology of the survey conducted within the scope of the research and the findings
and results obtained as a result of the analyzes performed are included. The sample of
the study consists of 1032 employees, 518 employees from the public sector and 514
from the private sector in the province of Kirsehir, who were reached through the face-
to-face survey method. Likert type scale was used in the questionnaire form and
structural equality model (SEM) was chosen as the research model. For the analysis of
the data, the SPSS 22.0 package program and AMOS 24 SEM program were used
together. The findings of the study showed that all the main hypotheses developed
were supported. According to the findings of the sub-hypotheses, some differences
were found in the general sample group, the public sector sample group and the private
sector sample group. In addition to this, it was found that the sub-hypotheses of
paternalist leadership created with the sub-dimension of authoritarian leadership were
not supported in any sample group. When the mediation effects of the sub-dimensions
were examined, it was found that the sub-dimension of the benevolent leadership of
the paternalist leadership has a positive and statistically significant effect on
organizational identification, and the work engagement has a fully mediator role in this
effect. It was also found that the moral leadership subdimension of the paternalist
leadership has a positive and statistically meaningful effect on organizational
identification, but that work engagement has partly mediator role in this effect.
However, it was concluded that the role of mediation of work engagement can not be
examined because the paternalist leadership’s authoritarian leadership subdimension

does not have a meaningful effect on the organizational identification.

Key Words: Paternalist Leadership, Organizational Identification, Work

Engagement, Structural Equation Model.
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GIRIS

Liderlik konusu, yonetim ve davranis bilimleri alaninda oldukc¢a 6nemli bir kavram
olan ve ozellikle 21. yy’da baglayan kiiresel degisim ve gelisimle beraber {izerinde
yogun sekilde ¢alisilan konularin baginda gelmektedir. Insanlar toplu sekilde yasayan
sosyal varlik olmalarinin yaninda, olusturduklar1 topluluklar1 yoneten ve amaglara
ulagsmada onlara yol gosteren liderlere de ihtiyag duymaktadirlar (Telli vd., 2012).
Bunun yam sira liderlik, zaman, baglam, grup ve durum agisindan belirli sinirlari
olan bir kavramdir. Yani biitlin zamanlari, biitiin baglamlari, her tiirli grubu ve
durumu kapsayan gecerli bir liderlik modelinden s6z etmek miimkiin degildir

(Sisman, 2002).

Son zamanlarda kiiresellesmenin, politikanin, sosyal siireglerin ve teknolojik degisim
ve gelisimlerin orgiit yapilarina olan baskilar1 liderlerin isini  giderek
zorlagtirmaktadir. Liderin ne sekilde daha etkili ve daha verimli olabilecegi konusu
tartismalarin odaginda olmasinin yaninda bu konuda heniiz net bir fikir birligi
saglanamamugtir. Thtiyaclara gore siirekli olarak sekillenen yeni yaklagimlar ortaya

cikmaktadir (Tabak vd., 2010).

Hizla artan rekabet sartlarinda, oOrgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji
kazanabilmeleri icin, yetigmis isgiicli kaynagi oldukca dnemlidir. Giiniimiizde, 6zel
sektorde rekabet iistiinliigii kazanmak igin ¢alisanlarin verimliliklerine, etkinliklerine
ve yaratict yeteneklerine katki saglayan; kamu sektoriinde ise kamu yararini
maksimum seviyeye cikaran faaliyetlerde bulunulmasi zorunluluk arz etmektedir.
Bunu basarmanin yoOntemlerinden biri de c¢alisanlarin, o6rglit amaglarini
gerceklestirmesini saglayacak, basarisina hem dogrudan hem de dolayli olarak etki
edecek geleneksel rol davranislarindan ziyade goniillii davranislar sergilemesidir
(Aydm, 2015: 7). Onemi son yillarda giderek artan lider ile ¢alisan arasindaki
etkilesim temelinde; ¢alisanlarin  goniillii rol davranist  sergileyebilmeleri,
yoneticilerinin onlara etkili liderlik davramisi uygulamalar1 ile miimkiindiir.
Yoneticiler calisanlarina kati otorite uygulamak, emir verici tarzda davranmak
yerine, onlar1 motive edici, kisisel gelisimlerine katki saglayici, iistiin performans

gostermelerine imkan saglayici, kisisel gereksinimlerini giderici pozitif davraniglarda



bulundugu taktirde c¢alisanlarin da oOrgiitleri i¢in goniilli rol davranislari

sergileyebileceklerini sdylemek miimkiindiir.

Literatiirde, c¢alisma dilinyasinda ve egitim alaninda yapilan liderlik
arastirmalarinda, Batili entelektiiel ve kiiltiirel etmenlerin baskin o6zellikler
gostermesi ve liderlik alaninda ¢esitli kiiltiirel unsurlarin etkilerinin yeterli bigcimde
arastiritlmamasi sebebiyle birtakim elestiriler yapilmistir (Dimmock ve Walker,
2000). Daha sonrasinda Batili olmayan topluluklarda liderlik ile ilgili ortaya ¢ikan
bircok calismada, farkli topluluklarda liderligin bigimlenmesi ve agiklanmasinda
yerel kiiltiirlin 6nemine deginilmis ve Batili olan ve olmayan liderlik diisiinceleri
arasinda farkliliklar bulundugu tespit edilmistir (Law, 2012). Liderlik arastirmalari
farkl1 kiltiirlerde c¢alisanlarin tercih ettigi liderlik uygulamalarmin farklilik
gostermesinin yani sira, bu uygulamalarin yansitti§1 6zel davraniglar agisindan da
kiiltiirler aras1 farkliliklar oldugunu ortaya koymustur (Shahin ve Wright, 2004:
499). Shahin ve Wright’in (2004) yaptig1 arastirmada, ulusal kiiltiirel degerlerin
liderlik uygulamalarina etkisinin bulundugu saptanmistir. Pasa (2000) ise yaptigi
arastirmada, farkli toplumlarin kiiltiirel degerlerini benimseyen yonetici
davraniglart ve liderden beklenen ozelliklerin ciddi farklilik gosterdigini ortaya

cikarmigtir (Pasa, 2000).

Bununla birlikte, Bati kiiltiirii toplumlarinda incelenen ve temellerini Kuzey
Amerika’nin olusturdugu liderlik yaklasimlari, Dogu kiiltiirii toplumlarinda
uygulanabilirliginin sinanmasi amaciyla incelenmis ve bunun yan sira 1970’lerden
itibaren Dogu kiiltlirii toplumlarinin yansittig1 liderlik uygulamalarint nelerin
olusturabilecegi konusunda aragtirmalara baglanmistir. Bu arastirmalarin ilkini Silin
1976 yilinda, Tayvan’da gerceklestirmistir ve Batiya gore liderlik yaklagimlarinda
farkliliklar bulundugunu belirlemistir. Bunu takip eden c¢aligsmalarda Silin’in
aragtirma sonuglarina paralellik gosteren bulgulara rastlanmistir (Farh ve Cheng,
2000). Bu calismalarin sonuglar1 neticesinde, goriilen farkliliklarin temelinde yatan

sebebin kiiltlirel farkliliklar oldugu belirtilmistir.

Yoneticilerin sergiledigi liderlik tarzlarimin kiiltiirler arasinda farklilasti§inin tespit
edilmesiyle beraber farkli kiiltiirel Ozellikler yansitan toplumlarda, calisanlarca
istenen liderlik davranmig ve yaklasim big¢imlerinin hangileri oldugu arastirilmaya

baglanmigtir. Bu aragtirmalar kapsaminda Dogulu kiiltiirlerin toplum yapilarinda
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yaygin olarak kabul goren liderlik yaklasimin, Bati toplumlarinda ¢ok fazla
goriilmeyen paternalist liderlik tarzinin oldugu tespit edilmistir (Chen ve Kao, 2009;

Pellegrini ve Scandura, 2006).

Asya, Uzakdogu ve Dogu iilkelerinde yaygin olarak arastirilan ve Tiirkiye’de de son
yillarda arastirilmaya baslanan paternalist liderlik tiizerine yapilan calismalar,
Tiirkiye’de paternalist liderlik tarzinin is diinyasinda etkili bir yonetim tarzi olma
yoniinde oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Aycan, 2001; Pellegrini ve Scandura, 2006).
Yapilan aragtirmalarin sonuglarina gore, calisanlar yonetici veya liderlerinin
paternalist davranis sergilemesini beklemektedir. Calisanlarin ¢ikarlarini goézeten,
onlarin sikintt veya mutluluklarin1 paylasan, katilimci, agik ve net, is haricindeki
sorunlar1 ¢ozmeye calisan, mesleki gelisimi dnemseyen ve is ortaminda aile havasi
olusturan yoneticilerin Tiirk kiiltliriinde tercih edildigi ortaya ¢ikmaktadir. Bunun
yani sira, yoneticilerin calisanlariyla yakin iliskiler kurmasi ve onlarla birebir
ilgilenmesi de beklenen 0Ozelliklerdendir. Sonu¢ olarak yapilan c¢aligmalarda
Tiirkiye’de paternalist liderlik davranmisinin  yiiksek diizeyde yaygin oldugu
goriilmektedir (Aycan ve Kanungo, 2000; Aycan vd., 2000; Pellegrini ve Scandura,
2006; Cerit, 2012: 42). Paternalist liderlik kavraminin literatiirde yerini almasiyla
birlikte, bu kavramin cesitli bireysel ve orgiitsel diizeyde ¢iktilar1 da arastirmalara
konu olmaya baslamistir. Ornegin literatiir incelendiginde, paternalist liderlik
davraniginin i§ tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, yenilikgilik,
yOneticiye olan giliven, iletisim, Orgiitsel 6zdeslesme, ise tutkunluk, is doyumu,
orgiitsel adalet vb. oOrgiitsel davranis konular1 lizerinde de etkisini belirlemeye
yonelik caligsmalar bulunmaktadir (Erben ve Gilineser, 2008; Yeh vd., 2008; Paochin
ve Chichun, 2009; Erkus vd., 2010; Chen vd., 2011; Koksal, 2011; Chou, 2012;
Anwar, 2013; Saher vd., 2013; Arsezen-Otamis vd., 2015; Cheng ve Wang, 2015;
Top vd., 2015; Ciraklar vd., 2016; Chen, 2017; Liao vd., 2017; Nal ve Tarim, 2017;
Oge vd., 2017).

Paternalist yoOnetim anlayisint sadece iilkenin kiiltiirii ile iliskilendirme ve
aciklamaya yonelmek bir anlamda yetersiz goriilebilmektedir. Pellegrini ve Scandura
(2006)’ya gore, ekonomik gelisme seviyelerinin de paternalist yonetim anlayisinin
olusmasinda katkist bulunmaktadir. ABD’de kokli gecmise sahip Orgiitlerin

varligina ragmen, Tirkiye’de Orgiitlerin ge¢misi ¢ok daha yakin tarihlere



dayanmaktadir. Bu durum, orgiitlerin i¢inde yer alan iligkilerin agiklanmasi agisindan
onemlidir. Yeni kurulmus orgiit yapilarinda iligkiler daha korumact ve yardimeci
olmaya yonelirken, gecmisi eskiye dayanan orgiit yapilart kendilerine has norm ve
degerler barmdirmaktadir. Ozellikle érgiit yapilarinda ekonomi agisindan oturmus bir
diizenin olmamas1 sebebiyle ¢alisanlarin kendilerini garanti altina alma istekleri

paternalist liderlik anlayisinin gelismesine etki etmektedir (Pellegrini ve Scandura,

2006).

Ayrica, giiniimiiz ekonomisinde, kii¢iilme ve dis kaynaklardan yararlanma gibi
uygulamalarin baslamasiyla beraber siirekli statiide ¢alisma yerine yapilan gegici is
sOzlesmeleriyle calisanlarin istthdam edilmesi, orgiitlerdeki ¢aligma motivasyonunun
diismesine ve c¢alisanlarin oOrgiitlerine karst benimsedikleri sadakat duygusunun
korelmesine sebep olmaktadir. Bu tarz orgiit yapilarinda uygulanan paternalist
liderlik davranislari, rekabetin gittikce onem kazandigi is diinyasinda etkilerini
gosterebilecek bireylerin  karsilikli  etkilesimde olduklarini  vurgulamaktadir.
Gilinlimiizde, bilgi ekonomilerinin gelismesiyle, bilgi ve yetenegi koruyabilmenin
artan Onemi sebebiyle, ozellikle orgiitsel baglilik, tutkunluk, 6zdeslesme gibi pozitif
orgiitsel davranmis konular1 iizerinde etkili olabilecek liderlik tarzlarina agik olma

yoneticiler agisindan olduk¢a 6nem arz etmektedir (Pellegrini vd., 2010: 410).

Tim bunlar 1s18inda bu c¢alismada calisanlarin, ydneticilerinin sergiledikleri
paternalist liderlik algilamalarinin, onlarin 6rgiitsel 6zdeslesmeleri lizerindeki etkisi
ve bu etkide calisanlarin ige tutkunluk diizeylerinin aracilik etkisi incelenmektedir.
Bu baglamda, calismanin birinci bdliimiinde liderlik ve paternalist liderlik
kavramlari; liderligin 6nemi, ozellikleri, tarihsel siireci, liderlik yaklagimlari ve
tarzlari, liderligin kiiltiirel altyapisi1 ve kiiltiirel baglamda ortaya ¢ikan paternalist
liderlik tarz1 tiim detaylar1 ile incelenmektedir. Calismanin ikinci boliimiinde orgiitsel
0zdeslesme kavrami ve diger tiim detaylar1 incelenmektedir. Calismanin ii¢iincii
boliimiinde ise tutkunluk kavrami ve diger tiim detaylar1 incelendikten sonra,
caligmanin dayandig1 temel kuramlara yer verilmekte ve ardindan paternalist liderlik,
orgiitsel Ozdeslesme ve ise tutkunluk arasindaki iliskileri agiklayan literatiirdeki
caligmalar degerlendirilmekte ve arastirma modeli kapsaminda degiskenlere iliskin
olusturulan hipotezler sunulmaktadir. Caligmanin son bolimii olan dordiincii

boliimde ise, arastirma problemi kapsaminda yapilmig olan calismanin ampirik



uygulama kismina yani arastirma yontemi ve arastirma bulgularina yer verildikten
sonra, bulgularin degerlendirilmesi ve tartisma kismi sunulmaktadir. Son olarak,

sonug ve Oneriler kismi ile yapilan ¢alisma sonuglandirilmaktadir.
ARASTIRMA PROBLEMI

Kiiresellesme ve hizli ekonomik gelismelerle beraber, kiiltiirler aras1 liderlik konusu
literatlirdeki arastirmalarin 6nemli bir unsuru haline gelmistir. Arastirmacilarin
cogunlugu, kiiltiirel degerler ile etkin liderlik tarzlar1 arasindaki iliskileri incelemeye
yonelmistir. Bazi onemli liderlik tarzlari tiim kiiltiirlerde esit 6nem derecesine
sahipken, diger bir kistm liderlik tarzlari kiiltiirleraras1 farklilik gdsteren onem
derecelerine sahiptir. Kiiltiire 0zgii deger ve inanislar, bilhassa Orgiitlerin temel
degerleri ile uyumlu oldugu durumlarda, mevcut liderlik tarzlarina etki etmektedir

(Yukl, 2010: 437).

Glinlimiiz orgiitlerinde liderlerin, farkl kiiltiirlerden bireyleri etkilemek igin o
kiiltiirler hakkinda bilgi sahibi olmalar1 ve o kiiltiirlerdeki bireylerin onlar1 nasil
degerlendirdikleri ve davraniglarini nasil yorumladiklarin1 bilmeleri gerekmektedir.
Bu durumun daha kolay anlasilabilmesi i¢in ilk olarak, bir kiiltiir igerisinde
gelistirilmis olan bir liderlik tarzinin diger kiiltiirler i¢in gegerli olmayabileceginin

farkinda olunmalidir (Yukl, 2010: 436).

Bir kiiltiirel deger ve normun evrensellesmesi icin diger kiiltiirlerde de gegerli olmasi
gerekmektedir. Etik ozellikleri bulunan deger ve normlar evrensel olarak kabul
edilmektedir. Etik yaklagimda, aragtirma sistem diginda bir noktadan yapilmakta ve
pek ¢ok kiiltiir karsilagtirilarak evrensel olduklar1 varsayilmaktadir. Etik yaklagimin
kargisinda bulunan yaklagim ise emik yaklasimdir ve bu yaklasim bir kiiltiirden
digerine davranislarin ne sekilde ve neden farklilastigini aciklamaya calismaktadir.
Emik yaklasimda davranislar o sistem igerisinde arastirilmakta, sadece bir kiiltiir
incelenmekte ve aragtirmada kullanilan 6lgeklerin baglamin igsel 6zellikleriyle goreli

bir iliskisi bulunmaktadir (Sargut, 1995: 124).

Etik-emik yaklasimlar konusu Hofstede’in de ayrintili sekilde irdeledigi bir
konudur. Hofstede’e gore, cogunlukla Amerikan agirlikli olarak gelistirilen

yonetimsel degerlerin diger kiiltiirlerde uygulanmasina yonelik baskilar birtakim



sakincalar icermektedir ve bir kiiltiirde gelistirilmis olan degerler diger kiiltiirler
acisindan her zaman dogru kabul edilmeyecektir (Hofstede, 1984). Yerel
aragtirmacilar da ayni eksiklige deginerek, Amerikan kokenli arastirmalarin Tiirk
kiiltiiriine dayatilmasmin sakincalarma vurgu yapmaktadirlar (Ozen, 1996;

Boyacigiller, 2000; Sargut, 2001: 226-235).

Bununla birlikte, kiiltiirleraras1 ¢alismalar giin gegtikge artis gostermektedir, fakat
bu c¢aligmalar yapilirken karsi karsiya kalinan metodolojik problemler de son
derece fazladir. Bu caligmalarin pek c¢ogunda anlamsal acidan esitliklerin
saglanmasinda sikintilar  bulunmaktadir. Ornekleme siirecleri  yetersizdir,
degiskenlerin agiklanmalarinda eksiklikler vardir ve sonuglarin agiklanmasi ve
degerlendirilmesine yonelik hususlarda halen cevapsiz sorular dikkat ¢cekmektedir.
Bilimsel alanin bu ciddi konusu {iizerine daha hizli ve Onemli gelismelerin
saglanmasi i¢in, daha fazla sayida denek ve arastirmacinin yer alacagi ¢alismalara

ihtiya¢ duyulmaktadir (Yukl, 2010: 439).

Tiim bunlar 15181inda, bu c¢alismada, yerel arastirmacilar tarafindan yapilan emik
caligmalar sonucunda kiiltiirel baglamda Tiirkiye’de de gecerliligi ve etkililigi ortaya
cikarilmis olan paternalist liderlik tarzi ve etkilerinin glinlimiiz toplum ve kiiltiirel
yapisinda gegerliligi ve etkililigini koruyup korumadigi incelenmeye deger
goriilmiistiir. Bu motivasyonla incelenen paternalist liderlik tarzinin diger liderlik
tarzlartyla olan iliskileri, arastirmalarin hangi kavramlarla yapildigi, bu
arastirmalardan elde edilen bulgu ve sonuglar, aragtirmalarin yapildigi sektorler,
arastirma evren bilylikliikleri ve ulasilan Orneklemler ve en Onemlisi de ileride
yapilacak aragtirmalar i¢in sunulan Oneriler titizlikle incelenmistir. Ayrica, arastirilan
literatiir 15181nda, incelenen degiskenler arasinda literatiire onemli katkis1 olacagi
diistiniilen goniillii rol fazlas1 davraniglari ifade eden oOrgiitsel 6zdeslesme ve iste iyi
olma ruh halini ifade eden ise tutkunluk degiskenlerine karar verilmistir. Bu
kapsamda yapilan arastirmanin temel problemi; Tiirkiye’de kabul gordiigii, yapilan
caligmalarla tespit edilmis liderlik tarzlarindan biri olan paternalist liderligin ¢alisan
davraniglart ve ¢iktilar1 {izerindeki etkisi devam etmekte midir? Bu baglamda
yoneticilerin sergiledikleri paternalist liderlik davranislarinin ¢aliganlarin orgiitleriyle
0zdeslesmelerine etkileri var midir ve bu etkide calisanlarin ise tutkunluk

diizeylerinin aracilik rolii bulunmakta midir? seklindedir.



ARASTIRMANIN AMACI

Bu calismada, yoneticilerin etkili liderlik ozellikleri ve davranislarinin, c¢alisan
davraniglarinin ¢ikt1 ve sonuglari iizerinde nasil ve ne sekilde etkilerinin oldugunun
tespit edilmesi ve bu kapsamda paternalist liderligin calisan davraniglar1 ¢iktilari
izerindeki etkisinin kontrol edilmesi ve paternalist liderligin alaninin genisletilmesi

oncelikli olarak amaclanmaktadir.

Bununla birlikte, literatiir incelendiginde, Tiirkiye’de paternalist liderlik anlayisi
kapsaminda lider ile ¢alisanlarin karsilikli beklentilerini dikkate alan sinirl sayida
aragtirma oldugu goriilmektedir. Literatiirdeki boslugu gidermek {izere bu c¢alisma,
paternalist liderligin, Orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde calisanlarin ise
tutkunluk diizeylerinin aracilik roliiniin ne derece belirleyici ve katki saglayici

oldugunu incelemeyi de amaglamaktadir.

Bu dogrultuda paternalist liderligin, ¢alisanlarin sergiledikleri tutum ve davraniglarla
olan baglantisint 6grenmek ve paternalist liderligin orgiitsel ¢iktidan nasil fayda
sagladig1 ve orgiitler i¢in hangi agilardan yararli veya yikici olabilecegini belirlemek

de diger amaglar arasindadir.
ARASTIRMANIN ONEMI

Gerek diinyadaki kiiresel gelismeler gerekse Tiirkiye’deki sosyo-ekonomik siiregler
bir arada degerlendirildiginde, toplumdaki birey ile oOrgiit icerisindeki bireyin
sorunlarinin bir biitiin arz ettigi sOylenebilir. Bu sebeple giiniimiiz orgiit yapilari
calisanlarint bu sorunlardan olabildigince bertaraf edebilecek karar ve uygulamalara
yonelmek durumundadir. Yonetim katindakilerin buna uygun bir yonetim tarzi
ve/veya liderlik ortaya koyarken, ayni zamanda c¢alisanlarin Orgiitleriyle
O0zdeslesmelerini ve ise tutkunluklarmi arttirmak konusunda daha oOncelikli bir
yaklagim sergileyebilmeleri gerekliligi, bu ¢aligmanin yapilmasi ve elde edilen sonug

ve bulgularin saglayacagi katkilar agisindan olduk¢a 6nem arz etmektedir.

Ayrica yonetim ve organizasyon alaninda ozellikle orgiitsel davranis gercevesinde
yapilan temel ¢alismalardan biri olan liderlik arastirmalar literatiirde 6nemli bir yere
sahiptir. Fakat, bati toplumlarmin kiiltiirel 6zelliklerini yansitan etik baglamdaki

yonetsel anlayis ve uygulamalara yonelik arastirmalar yaygin olmasina ragmen, dogu
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toplumlarinin kiiltiirel 6zelliklerini yansitan emik aragtirmalar son derece sinirli
sayidadir. Bununla beraber son yillarda yapilan c¢alismalarda, dogu toplumlarinin
baskin kiiltiirel 6zelligini biinyesinde bulunduran paternalizm kavramina bagl bir
liderlik yaklagiminin bu toplumlarda daha etkili oldugu vurgusu sik sik dile
getirilmektedir (Farh ve Cheng, 2000; Aycan, 2006; Pellegrini ve Scandura, 2008).
Tiirkiye’de de olumlu bir kiiltiirel degeri biinyesinde barindirdig1 bir¢ok ¢alisma ile
tespit edilen paternalist liderligin, calisanlar1 olumlu is davraniglar1 sergilemeye
yonelten duyussal, biligsel ve davranigsal etkenleri ne yonde etkilediginin

arastirilmasi bu bakimdan 6nem teskil etmektedir (Ciraklar vd., 2016: 1).

Bununla birlikte literatiirde liderin paternalist davraniglarinin 6rgiitsel 6zdeslesmeye
etkisinde calisanlarin ise tutkunluk diizeylerinin araci etkilerinin incelendigi bir
calismaya rastlanilmamigtir. Yapilan literatiir taramasi 1s18inda gelisen caligma,
paternalist liderlik davraniglarinin orgiitsel 6zdeslesmeye etkisinde c¢alisanlarin ise
tutkunluk diizeylerinin araci roliiniin incelenmesi ve hem kamu hem de 6zel sektor
calisanlarin1 kapsayan karsilastirmali bir degerlendirme olmasi sebebiyle Tiirkiye’de
yapilmis c¢aligmalar agisindan bir ilk olma o&zelligi tasimaktadir. Bu miitevazi
katkinin c¢alismanin O6nemi bakimindan degerlendirilmesinde fayda vardir.

Dolayisiyla bu agidan da olduk¢a dnem arz etmektedir.
ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Bu aragtirmanin planlanmasinda ve yiiriitilmesinde asagida belirtilen varsayimlar

dikkate alinmistir;

a. Arastirma sirasinda uygulanan oOlgekleri katilimeilarin igtenlikle ve dikkatli
bir sekilde cevapladiklari varsayillmistir.

b. Arastirma kapsaminda kullanilan Olgeklerin 6lgiilmek istenilen o6zellikleri
dogru olarak ol¢tiigii varsayilmistir.

c. Orneklem grubunda hem o6zel sektér hem kamu sektoriinii temsil eden
katilimcilarin paternalist liderlik davranist algisi, orgiitsel 6zdeslesme ve ise
tutkunluk diizeylerini degerlendirebilecek kadar zaman zarfinda birbirleri ile
calistiklar1 varsayilmistir.

d. Arastirmada kullanilan kaynaklardan elde edilen bilgilerin gergegi yansittigi

varsayilmistir.



e. Literatiir taramasi sonucunda elde edilen bilgilerin, arastirmanin problemini
aciklamada yeterli oldugu varsayilmistir.

f. Arastirma Orneklem grubunun yansitacagi sonuglarin genellenebilecegi
varsayilmistir.

g. Arastirmada kontrol altinda tutulamayan faktorlerin her iki 6rneklem grubunu

da ayni dl¢tide etkiledigi varsayilmistir.
ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI
Arastirma kapsamu icerisinde yer alan sinirliliklara asagida yer verilmistir;

a. Verilerin anlik/kesitsel zaman (cross-sectional) olarak toplanmast,

b. Arastirmanin sadece kamu sektorii kisminda, Kirsehir ili valilik biinyesinde il
miidirliikleri ¢alisanlari, 6zel sektor kisminda ise en az 50 ve iizeri ¢alisana
sahip oOrglit ¢alisanlarindan olusan 6rneklem grubuna uygulanmis olmasi,

c. Aragtirma sonuglarinin Kirsehir ili ile sinirli kalmasi ve tim Tiirkiye’deki
orgiit yapilar1 ve ¢aligsan profillerine genellenememesi,

d. Arastirmada incelenen degiskenlerin, paternalist liderlik Olcegi, oOrgiitsel
0zdeslesme Slgegi ve ise tutkunluk 6l¢egi sonucu elde edilen verilerle sinirlt
olmasi,

e. Aragtirma sonuglarinin arastirmanin yapildigi 10 Agustos 2017-10 Aralik

2017 donemi ile siirl olmasidir.



BIiRINCi BOLUM

LIiDERLIK VE PATERNALIST LIDERLIK

1.1. ORGUT YONETIMINDE LiDERLIK

Gilinlimiizde orgiit ve orgiit yapilanmasinin 6neminin son derece artmasi, beraberinde
bir orgiitin devamliligin1 saglamasinin ve rekabet giiclinii ¢ogaltmasinin maddi
kaynaklarin 6tesinde insan kaynaklari ile aldkali oldugu diisiincesini gelistirmistir.
Fakat, istenen kalitede ve sayida insan kaynaginin varliginin, is yasaminda degisimin
hizina yetisebilmek ve ¢aga uyum saglayabilmek icin tek basina yeterli olamayacagi
goriilmektedir. Cogu zaman, orgiitiin elinde bulundurdugu insan kaynaginin etkili bir
bicimde yonetilmesi ve yonlendirilmesi daha fazla 6nemli hale gelmekte (Calik ve
Eres, 2006: 3; Mullins, 2016: 312), bu gereklilik 6zellikle emek yogun sektorlerde
siklikla, rekabetin belirleyicisi olarak benimsenmektedir (Masry vd., 2004: 113) ve
bunun yam sira finans, turizm, gida, giivenlik, saglik ve sanayi gibi her tiirlii
sektorde, calisanlar, isin ilk gilinlinden itibaren biiyiikk sorumluluklar
iistlenmektedirler (Elibol vd., 2008: 96). Dolayisiyla, orgiitlerde ortak amaglar ve
hedefler i¢in birlikte hareket eden is gorenler, ayr1 ayri donanimli uzmanlik
alanlarina sahip olsalar bile onlara yon verecek bir lidere sahip olmadan, belirlenen
hedef ve amaglara zamaninda ve beklenen bigimde ulagmakta zorlanacaklardir. Yani,
alinmasi gereken kararlar1 dogru zamanda alabilecek ve uygulamaya koyabilecek,
diizenleyici ve otorite sahibi bir lidere her kosulda ihtiya¢ duyulacagi kaginilmazdir

(Akat vd., 2004: 379).

Insanlar grup olarak yasayan sosyal varliklar olmalarinm yaninda, i¢inde bulunduklar:
gruplara yon verecek ve onlar1 hedeflerine ulastiracak liderlere de ihtiya¢ hisseden
canlilardir. Kisiler, kendi istek ve ihtiyaclarinin bir kismini gergeklestirebilmek, bireysel
hedeflerine ulagabilmek icin bir gruba ihtiya¢ hissedip, grup héalinde yasama zorunlulugu
duyarlar. Bu durum neticesinde, belirli ama¢ ve hedeflere ulagsmaya calisan insan
gruplarinin olusturulabilmesi ve harekete gecirilebilmesi becerilerinin ve ikna etme

kabiliyetlerinin gerekliligi dogmaktadir. Bu gereklilik, liderlik kavraminin varolug
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nedenini acikca ortaya koymaktadir. Liderlik, tarih boyunca varligmm devam
ettirmektedir. Hiyerarsik bir yapist bulunan insanin gelecek yillarda da liderden
vazgecemeyecegini ifade etmek dogru olacaktir. Insanlar her zaman bireysel nitelikte
gerceklestiremeyecekleri ihtiyag ve kazanglarimi, benzer ihtiyag ve kazanglar
gerceklestirmek isteyen diger insanlarla bir arada bulunup bir grup icinde hareket ederek
gergeklestirmek icin ¢aba gostermektedirler (Eren, 2007: 431; Luthans, 2011: 413-414).
Bu durum, her grup ve toplum yapisinda muhakkak bir lidere ihtiya¢ oldugunun ve

liderlik kavraminin olduk¢a 6nem arz ettiginin kanit1 niteligindedir.

Caglar boyunca insanlar siirekli olarak, liderlik ve liderlik ile alakali fikirlerle
ilgilenmiglerdir. Liderlik kavrami bu zamana kadar tartisilagelmis ve bilimsel
arastirmalara konu olmustur. Gizemlerle dolu bir kavram oldugu diisiiniilen liderlik,
gecen uzun yillara ragmen 6nemini korumaktadir. Fakat liderlik konusunda duyulan
tiim ilgi ve yapilan aragtirmalara karsin, tiim diinyadaki hem eski yapidaki hem de
yeni olusumlu kurulus ve orgiitlerde, hep ayni durumdan yani yeterli liderlikten
yoksunluktan sikayet edilmektedir. Tiim diinyada insanlar, liderlik konusunda tiim
gercekleri anlatan tavsiyeler edinmeye, degisim ve doniisiim odakli liderlere ihtiyag
duymaktadirlar. Bu durumda; liderlik konusunda ni¢in bu kadar takintili olundugu?
Neden lidere ihtiya¢ duyuldugu ve liderlik kavraminin yeterince iyi bilinip

bilinmedigi? Sorularina cevap aranmalidir (Goffee ve Jones, 2013: 114).

Liderlik kavramina yonelik ortaya ¢ikan sorular ile ilgili yillardir siiregelen tartismalar
yapilmis ve gecen ylizyilla birlikte konunun bilimsel agidan incelendigi arastirmalar
yapilmaya baglamistir. Yapilan arasgtirmalarin bir¢ogunun odagini, liderlik davraniginin
etkinligini belirleyen unsurlarin neler oldugu, yani etkili liderligin nasil ger¢eklesecegi
diistincesi olusturmustur. Liderlik iizerine c¢aligmalar yapan aragtirmacilar, liderin
takipgileri ile onun ulagilmak istenen grup amaclari icin ekili olmasinda faydali olacak
ozelliklerin, becerilerin, niteliklerin, davraniglarin, giic kaynaklarinin ve duruma gore

kosullarin neler oldugunu tespit etmeye ¢aligmislardir (Yukl, 2010: 2).

1.2. LIDERLIGIN TARIHSEL SURECI

Liderlik, beseri, toplumsal ve evrensel bir kavramdir. insanlarmn topluluk halinde bir

arada yasadiklari, iliski igerisinde olduklar1 her alanda ve faaliyette bulunduklari tiim
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zaman ve mekanlarda liderlikten so6z etmek miimkiindir (Acar, 1998: 11). Bu
sebeple, liderligin insanlik tarihi kadar eski bir kavram oldugunu sdylemek oldukca

yerindedir (Erdogan, 2007: 330).

Liderlik c¢aligmalar1 medeniyetin baslangicindan beri insanlar i¢in Onemini
stirdiirmiistiir. Lider, liderlik ve liderlik takipgileri kavramlari ile ilgili yeryiiziindeki
en eski kaynaklarin 5000 yillik Misir Hiyeroglif yazitlar1 oldugu bilinmektedir.
Milattan sonra 300 ile 400 yillar1 arasinda Yunan filozoflarindan Plato ve Aristo,
liderlik, liderlik gereksinimleri ve 6zellikleri, liderlik egitimi konularinda goriislerini
ortaya koymuslardir (Giil, 2003: 3; Paul vd., 2002: 192). McCullough’un antik
Roma, Yunan ve Truva medeniyetleri i¢in yaptig1 detayli arastirma sonucunda ise;
pek cok liderin, liderlik i¢in dogustan yonlendirildikleri, bunun igin egitim aldiklar1
ve tecrilbbe kazandiklari goriilmektedir (Avery, 2004: 3). Avrupa’da da Ronesans
doneminde liderlik ile ilgili birtakim eserler yaymlanmistir. 1520 yillarinda
Floransa’da Niccolo Machiavelli’nin kaleme aldigi “The Prince” adli eserde,
okuyuculara, liderlige yonelik ebedi dersler vermek igin Biiyiik Iskender ve Alman

sehir devletlerinin tarihinden 6rnekler sunulmaktadir (Hindle, 2008: 116).

Lider kelimesi ilk kez Samuel Johnson’mn 1755°de hazirladig1 Ingilizce sozliikte yer
almistir. Liderlik kelimesi ise ilk kez 1828’de Webster Amerikan Soézliiglinde yer
almustir. Oxford Ingilizce Sézliigiinde ise liderlik kelimesi ilk kez 1976°de yapilan
baskida yer almistir (Rost, 1993: 38-42). Oxford ingilizce Sézliigiine gére; lider
kelimesinin ortaya ¢ikist 1300’1l yillara uzanmasina ragmen; liderlik kelimesiyle,
19. yiizy1l baslarinda yazilan Ingiliz Parlamentosu’nun politik etkisi ve giicii ile ilgili
makalelerden Once hi¢ karsilasilmamistir (Martin vd., 2006: 42; Bass, 1990: 11).
Liderlik iizerine yapilan ¢aligmalar, yonetim fikrinin o yillarda bilimsel alanda heniiz
cok yeni olmasi sebebiyle, daha cok, siyasi ve askeri alanlara yonelmistir. Ancak, 20.
yiizyildan itibaren akademisyenler sosyal siire¢lerde bilimsel teknikleri kullanmaya
baslamislar ve akabinde, liderlik ¢alismalar1 akademik camiada, bilimsel alanda ve is
hayatinda yayginlasmistir (Yukl, 2010: 2). Bu sayede liderlik kavrami bilimsel

acidan incelenme alan1 kazanmis ve bu alanda ¢alismalar yogunlagmistir.

Liderlik, zamanla hayat kosullarinda ortaya ¢ikan ekonomik, siyasi, askeri her tiirlii
degisim siirecinden etkilenmistir. Yillar icerisinde yasanan degisim siirecleri liderlik

tanimlarinda da etkisini gostermistir. 20. yiizyilda liderlik, yOnetim alaninda,
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iizerinde yogun sekilde calisilan konulardan biri haline gelmistir. Oyle ki hem
akademik diinya hem de is diinyasi tarafindan liderligin ¢oziimlenmesi i¢in yogun
ugraglara girilmistir. Bu ugraslar, liderlik literatiiriniin yaklasik 5000°den fazla
calisma ve 350’den fazla tanim kazanmasini saglamistir ve boylelikle liderlik
tanimlarinin farkli ¢esitleri ortaya ¢ikmistir. Yapilan ¢alismalar ve ortaya ¢ikan
tanimlar sayesinde, cesitli liderlik yaklasimlar1 gelismis ve liderligin aciklanmasina
katki saglanmistir (Ergetin, 2000: 3-4). Bu gelismeler liderlik kavraminin popiiler hale
gelmesinde etkili olmus ve sosyal bilimlerde liderligin genis bir bilim dali olmasim

saglamugtir.

Liderlik alaninda yapilan aragtirmalarin yogunluguna ve bilim diinyasinda yasanan
gelismelere ragmen liderlik kavrami {izerinde hala tam olarak netlik ve fikir birligi
saglanamamigtir. Bu sebeple liderlik konusu, arastirmaya acgik bir alan olarak

Onemini korumaktadir.

1.3. LIDERLIK TANIMI VE KAVRAM COGRAFYASI

Sosyal bilimlerin ortak arastirma konularindan olmasina ve iizerinde yliizlerce
calisma yapilmasma ragmen liderligin ne ifade ettigi ile ilgili sosyal bilimciler
arasinda tam olarak ortak bir fikir birligi saglanamamistir. Liderlik, farkli
perspektiften yaklasildigi ve bakildigi zaman farkli sekillerde incelenebilen ve
ifade edilebilen bir kavramdir. Nasil ki bir nesnenin, farkli bakis acilariyla
bakildig1 zaman, farkli ozellikleri goriiliiyorsa, liderlik kavraminin da farkli
acilardan bakildigi zaman, farkli sekillerinin analiz edilmesi ve ifade edilmesi

oldukca dogaldir (Sigsman, 2002: 1).

Liderlik iizerine olduk¢a fazla ¢aligma yapilmasi ve tanimi hakkinda fikir birligi
saglanamamasi, liderligin ¢ok boyutlu olmasi ve zenginligi hususunda da fikir
sunmaktadir. Liderlik kavrami, yonetim literatlirinde ve sosyal bilimler alaninda
gizemli yapisin1 koruyan, lizerinde ¢okga ¢alisilan konularin basinda yer almaktadir.
Lider ve liderlik kavrami iizerine yapilan ¢alismalar, incelemeler ve benzer
arastirmalarin kapsamli ve ¢ok olmasi, konuya atfedilen 6nemin ve degerin somut
gostergeleridir (Aydin, 1994: 233). Ayrica, bir¢ok arastirmaci tarafindan ortaya

konulan liderlik kavrami i¢in ortak bir tanimlama yapilamamis olmasinin, i¢inde

13



bulunulan kiiresel ortamin etkisiyle, orgiitlerin siirekli degisim gdstermesi ve bununla
iligkili olarak da liderlerden beklenen davranislarin ve islevselligin degismesi
(Macbeath vd., 1996: 223) ve liderlik kavrammin lider, takipgileri ve durumsal
kosullar1 kapsayan karmagik bir yapida olmasi (Hughes vd., 1999: 1) durumlar ile

ilgili olabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Liderlik kavramini tanimlamaya calisanlar kadar liderlik taniminin oldugu
goriilmektedir. Bu alanda arastirmalarda bulunan bir¢cok yazar c¢ogunlukla kendi
kisisel bakis acilarina gore ve ilgilerini digerlerine gore daha fazla ¢eken ozelliklere
gore liderlik kavramini tanimlamaya ¢alismaktadir. Bu durumdan dolayi ortaya ¢ikan
farkliliklar ise liderlik ile ilgili ¢cok fazla sayida tanimin ortaya ¢ikmasina sebep
olmaktadir. Ortaya ¢ikan tanimlardan bazilarinin liderlerin karakteristik 6zelliklerine,
bazilarmin sergiledikleri davramiglara ve diger bazilarmin ise durumsal kosul
ciktilarina ve elde edilen sonuclara yoneldigi goriilmektedir (Ivancevich vd., 2011:

440).

Etimolojik ag¢idan incelendiginde, liderlik etmek, lider ve liderlik kelimelerinin
Anglo-Saxon kokii yol veya yon anlamina gelen “lead” kelimesidir. Anglo-
Saxsonlar, liderlik kelimesinin anlamini, insanlarin bir yolda veya bir yone yaptigi
seyahatler, lider kelimesinin anlamini ise yolu gosteren kisi seklinde kullanmislardir.
Lider kelimesi Iskandinavca ‘‘leadar’’, Almanca ‘‘leither’’, Flemenkce ‘‘leider”’
seklinde yazilmaktadir. Bu yazilislar Ingilizcedeki yazilis ile benzerlik
gostermektedir. Lider kelimesi Yunan dilinde ‘‘hegemon’’, Romalilarda ise ‘‘dux’’
kelimesi ile karsilik bulmaktadir. Ayni sekilde bu kelimeler de bir yol veya yonde
ilerlemek anlaminda kullanilmaktadir (Aldair, 2005: 66) Tiirk¢e’de ise liderlik
kavramma karsilik; onderlik, yederlik, yonderlik kelimeleri Onerilmis olmasina
ragmen, literatiirde liderlik kelimesi yaygin sekilde benimsenmekte ve

kullanilmaktadir (Sisman, 2002: 3).

Lider sosyal bir grup i¢inde yer almaktadir ve liderlik, liderin diger grup liyeleriyle
olan karsilikli etkilesimleri, statii ve rol iliskileriyle ortaya ¢ikmaktadir (Serif ve
Serif, 1996: 210). Liderligin temel 6zelligi sosyal etkidir. Lider, harekete gegirme,
diizeni saglama, karar verme, anlasmazliklar1 ¢6ziimleme, tesvik etme ve 6rnek olma
ozellikleriyle, grup inan¢ ve davraniglari icin en yiiksek etkiye sahiptir (Taylor vd.,

2007: 335). Arastirmacilar, liderlik tanimlarin1 daha c¢ok kisisel bakis acilarina ve
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onem verdikleri kavramlara gore sekillendirmislerdir. Liderlik aragtirmalarinin

yogunlagmasiyla birlikte birgok tanim ortaya ¢ikmistir. Bu liderlik tanimlarindan bir

kismini tarihsel ¢erceve icerisinde asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

Tablo 1.

Liderlik Tanimlar1

Cooley, 1902

Sosyal hareketlerin merkezinde yer almaktir.

Mumford, 1906

Sosyal hareketin kontroliinde, grup {iyelerinden birinin 6n planda

olmasidir.

Schenk, 1928

Bireyler {izerinde zorlama ve baski uygulamak yerine ikna ve telkinde

bulunma ile yonetilmesidir.

Bogardus, 1934

Yalnizca bireysel ve grup olaylarinda degil, bunun yani sira birgok
bireyin zihinsel etkilesimi ve bu etkilesim siirecinde bazi bireylerin,
digerleri lizerinde daha etkin oldugu diisiiniilen bir siirecler

kapsamidir.

Kilbourne, 1935

Hayran olunan bireysel 6zelliklerin bircoguna sahip olundugunun

ortaya konulmasidir.

Grup iiyeleri ile onlarn ihtiyaglarii giderecek tiim arag ve gerecleri

O’Donnel, 1955

Ilign;;kerbocker, kontrolii altinda bulunduran kisinin arasinda kurulan fonksiyonel bir
iligkidir.
. Lider ile takipgileri arasinda olusan ve liderin takipgilerini,
Gerth ve Mills, o . e
1953 takipgilerin lideri etkilemesinden daha fazla etkiledigi iliskiler
biitlintidiir.
Koontz ve Belirlenen ortak amaglara ulasmak icin, grup liyelerini is birligine

tesvik etme faaliyetini kapsamaktadir.

Hemphill ve
Cons, 1957

Belirlenen ortak amaglara ulagsmak i¢in, grup liyelerinin davraniglarina
yon vermek maksadiyla bireyin yaptig tiim davranislardir.

Weschler ve
Massarik, 1961

[letisimin etkin oldugu bir ortamda, daha dnceden belirlenen hedefleri
gerceklestirmek icin yonlendirilen kisilerin arasinda olusan
etkilesimdir.

Moore, 1964

Bireyleri istenilen sekilde harekete gegirme becerisidir.

Stogdill, 1974

Karsilikli olarak davranis ve diisiince birligi temelinde yapinin
harekete gegmesini saglama ve bunu devam ettirebilmektir.

Dubrin, 1978

Amaglara ulagmak igin ¢aba gdsterenleri duruma gore adapte edici ve
onlarin problemlerini ¢éziimleyici rollerdir.
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Katz ve Kahn,
1977

Grup iyelerinin performansini arttiracak etki mekanizmasini

gelistirmektir.

Deitzer vd.,
1979

Belirli sartlarda, belirli bireysel veya grup amagclarina ulagsmak adina,
bir bireyin digerlerinin davraniglarini etkilemesi ve bu davraniglara

yon vermesi siirecidir.

Roach ve
Behling, 1984

Belirli bir amaca ulagmak iizere, drgiitlenen bir grup iiyelerinin
davranislarina etkide bulunmaktir.

Bennis ve
Nanus, 1985

Diisilinceler, davraniglar ve yonelimler iizerine etki etme,
yonlendirmede bulunma ve yonetme faaliyetleridir.

Tosun, 1987

Ortak bir amag i¢in bir araya gelmis grup iiyeleri ile onlarin
davranislari lizerinde etkili olan lider arasinda olusan iliskilerdir.

Pagonis, 1992

Belirli bir amaca ulagmak i¢in uzmanlik, anlayis gosterme gibi aktif,
Oonemli ve birbiri ile biitiinlesmis davraniglarda bulunarak insanlar

uzerinde etki edebilmektir.

Werner, 1993

Belirli durum ve kosullarda, grup {iyelerinin, ortak amaglar
gergeklestirmek i¢in goniilliiliik esasiyla gayret gdstermesini tegvik
eden, bunun i¢in grup iiyelerine yardimda bulunan, tecriibelerini
paylasan liderin faaliyetleri biitliniidiir.

Shackleton,
1995

Orgiit biinyesinde belirlenen ortak amagclar1 gerceklestirmek icin grup
iiyelerini tegvik etmek ve onlarin davraniglarini etkilemektir.

Sullivan ve
Harper, 1996

Orgiitiin varligin1 saglayan, amac, kiiltiir, strateji, baslica kimlikler ve
ciddi siirecler gibi rasyonel ve iyi planlanmis davraniglara yon

vermek, gelecegi tasarlamak ve grup olusturmaktir.

House, 1999

Orgiitiin etkinlik ve basarisini arttirmak amaciyla, liderin takipgileri

etkileme ve onlara motivasyon saglama giiciidiir.

Grup lyelerini belli ortak amaglar i¢in bir araya getirme ve bu

Eren, 2007 amaglara ulagmak i¢in onlarin harekete gegmesini saglama deneyim
ve kabiliyetler siirecidir.
Ihtiyaclar {izerinde diisiince birligi olusturulmasi ve ihtiyaglarin
Yukl, 2010 belirlenmesi, etkili bir sekilde faaliyette bulunulmasi igin ¢alisanlarin

tesvik edilmesi ve gayretlendirilmesi faaliyetlerinin tiimiidiir.

Giliney, 2012

Bireyleri bir araya toplama ve ortak amaglar i¢in onlara yon verme
yetenegidir.

Kogel, 2013

Liderin takipgileri harekete gegirme ve etkileme davranisidir.

Giirbiiz ve
Si1gr1, 2013

Belirli amaglar i¢in insanlar bir araya getirme ve bu amaglari
gerceklestirmek icin onlar etkileyebilme ve harekete gegirebilmeye
yonelik bilgi ve yetenekler toplamidir.
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Kaynak: Hughes vd., 1999: 8; Ergetin, 2000: 4-11; Zel, 2001: 90-91; Kogel, 2013: 569;
Kaya, 1991: 138; Brestrich, 1999: 41-47.

Yukarida yer alan tanimlara gore liderlik, hem belirli durumda ve sartlarda amaca
ulagabilmek i¢in digerlerinin davraniglarini ve hareketlerini etkileyebilme sanati
(Robbins ve Judge, 2015: 376) hem de bir seyi digerlerine igsellestirmek kaydiyla
yaptirabilme giicii bulunan lider ile takipgileri arasinda belirli durumda meydana
gelen ve etkilesim anlami tasiyan karsilikli iliskileri kapsayan bir biitiindiir (Simsek
vd., 2011: 197). Yonetim alaninda bu konuda daha Once yapilan caligmalar
degerlendirildiginde, liderligin insanlar1 harekete gecirme ile ilgili bir siirecten
olustugu, liderin ise bu siirecin baslamasini saglayacak giice ve otorite yetkisine
sahip olan kisi anlamina geldigini sdylemek miimkiindiir (Robbins vd., 2013: 300).
Liderlik ile ilgili tanimlarin ortak unsurlari; lider, takipgileri, ortak amag ve siirecten
olusmaktadir. Liderlik siireci; Liderlik = f (Lider, Takipgileri, Kosul ve Ortam)
fonksiyonuyla tanimlanmakta ve bu ortak unsurlarin bir araya getirdigi bir biitiin
seklinde degerlendirilmektedir. Kisacasi, liderlik, lider, takipgileri ve ortam
arasindaki iligkilerden meydana gelen olduk¢a karmasik ve genis kapsamli bir

stirectir (Kogel, 2013: 574).

Yapilan tiim bu liderlik tanimlarindan ortaya ¢ikarillan ve tiim tanimlarda ortak

oldugu belirtilen dort temel unsur vardir. Bunlar:

e Gruptaki bireylerin bir arada hareket etmesine sebep olan hedefler, ilgi ve
ihtiyaclarin olusturdugu, yapilmasi gereken gorevlerin 6zelliklerini belirten
amac unsuru,

e Grubun bir araya getirdigi tiim unsurlar1 etkileyebilen ve bireysel 6zellikleri
ile 6n plana ¢ikan lider unsuru,

e Liderin gergeklestirdigi etkiyi kabul eden kisilerin olusturdugu, eylemlersi,

ihtiyaclar1 ve diger bireysel 6zellikleri ile 6n plana ¢ikan takipgiler unsuru,

e Takipgilerin yeterliligi, iliskilerin seviyesi, hedeflerin gerceklesme orani,
giidillenme ve motive olma seviyesi gibi etkenleri kapsayan, toplumsal,
ekonomik ve siyasi sekillerde olusabilen ortam unsurudur (Basaran, 1992: 53;

McGregor, 1970: 130).
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Literatiirde yapilan farkli liderlik tanimlamalarindan yola ¢ikilarak; liderligin, grup
stirecinin odagi, kisilik, itaati saglama, etkileme sanati, davranis, ikna sekli, bir gii¢
iligkisi, amagclara ulagmada arag, karsilikli etkilesim, farklilagmis rol, yapinin
olusumu ve faaliyetler biitiinii olarak siniflandirildig1 goriilmektedir (Bass, 1981: 5-
8). Ayrica, yapilan tanimlarin haricinde, farkli liderlik c¢esitleri, birbirinden farkli
tanimlamalarin olugmasina neden olmustur. Toplumsal bir problemin ¢dziim bulmasi
icin, toplumsal etkilesim yapisin1 olusturma istegi girisilmis liderlik davranisi
anlammna gelmektedir. Etkilesim yapisint olusturan ve devam ettiren faaliyetler,
basarili liderlik davraniginin meydana gelmesini saglamaktadir. Toplumsal
problemin ¢éziim bulmasina yonelik liderin katki sagladigi davraniglarin tamami ise

etkili liderlige 6rnek teskil etmektedir (Bursalioglu, 1983: 291).

1.4. LIDERLIK OZELLIKLERI

Literatiirde yapilan liderlik tanimlar1 incelendiginde, belli basl baz1 6zellikler dikkat

cekmektedir. Bunlardan bazilari su sekildedir (Usal ve Aslan, 1995: 268);

e Liderlik, belli bir grup igerisinde belirlenmis amaglara ulagmanin
hedeflenmesiyle s6z konusu olmaktadir.

e Liderlik, bu grubun iiyeleri arasindaki iletisimi olusturmak veya kolay hale
getirmektir.

e Liderlik, bu grubun {iyelerinin kendilerine 6zgii gayretlerini uyumlu hale
getirmektir.

e Liderlik, belirlenmis amaglar dogrultusunda grup iiyelerini tesvik edici olmak
ve onlar1 harekete gegirebilmektir.

e Lider hem amaclari hem de grubu temsil etmeli, grup liyelerine yol gosterici
olmali, danisman, barigtirici, biitlinlestirici ve olaylar1 ¢dzlimleyici bir rol

ustlenmelidir.

Belirtilen son ozellikten, liderlik kavraminin, sosyallige ve islevsellige yonelik bir
icerige sahip oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple iizerinde durulmasi gereken ilk
husus, liderlik siirecinin yalnizca formel orgiitlerde degil, ayn1 zamanda informel
orgiitlerde de olusabilecegidir. Liderlik siireci icin lidere resmi yetkiler verilmesinin

sart olmamasi durumu da ikinci husustur. Uciincii husus; lider ve yonetici
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kavramlarinin ayni anlamlar tasimadigidir. Son husus ise liderlik siirecinin yalnizca
orgiitlerin iist kademelerinde bulunanlara 6zgii olmadiginin bilinmesi gerekliligidir

(Kogel, 2013: 572).

Liderlik, sadece belli bir 6zelligi tasiyarak ¢ok iyi olmanin aksine, tiim ozellikleri
iizerinde toplayarak ¢ok iyi olmak ve karizmatik durusuyla bu 6zellikleri kendine has

bir bigimde sunabilmektir (Baykal, 2000: 18).

Liderler ya 151k sacarlar ya da karanlikta birakirlar. Bu durum onlarin en derin giicii
olarak bilinmektedir. Ciinkii, grup iiyeleri liderlerin yol ve hedef gostermesini
beklemekte ve onlarin her davranig ve soziinden yogun bir sekilde etkilenmektedirler

(Geng ve Halis, 2006: 25).

Yapilan bir arastirma sonuglarina goére onemli liderler tarafindan ortaya konulmus
liderlik yetenekleri; liderlerin takipgilerinin ihtiya¢ ve 6zelliklerinin farkinda olma
yetenegi, kaynak kullanimim1 bilme yetenegi, iletisim kurma yetenegi, planlama
yetenegi, kontrol yetenegi, degerlendirme yetenegi, 6rnek olma yetenegi, paylasimci
olma yetenegi, danmigmanlik yetenegi, temsil ve etkili 6gretim yetenegi seklindedir
(Karsh, 1997: 263-271). Durum ve kosullarla gelismis bu becerilerin yani sira
liderlik icin olgunlagmis kosullarda 6n plana ¢ikabilecek olan kisisel 6zellikler de
bulunmaktadir. Bunlar; gelismis 6zgiiven, hizli ve etkili karar alma, sorumluluk
duygusu, yiiksek motivasyon, iyi bir dinleyici olma, sosyal uyum, kendini kontrol,
baglilik, ileri gorisliilik, cesurluk, ¢ok yonlii iletisim, gozlem yapabilme, neden
sonug iligkisi kurabilme, isbirlik¢i olma, yaraticilik, giriskenlik, zeki ve idealist olma,
dengeli ve tutarli olma, duyarlilik gésterme, on yargili olmama, elestiriye ve karsi

goriiglere agik olma gibi 6zellikler seklinde siralanmaktadir (Aydin, 1997: 86).

1.5. LIDERLIGIN ONEMi

Bir orgiitte yukarida bahsedilen olay ve siireclerin tiimii liderlik siireci olarak
degerlendirilmekte ve bu siireci gerceklestirecek olan kisi de o orgiitteki lider kisi
olarak goriilmektedir. Ozellikle rekabet ve miisteri beklentisinin artmasiyla olusan
ekip caligmasi gereksinimi, orgiitlerdeki degisim ve gelisimler, bilginin 6neminin
giderek artis gostermesi, sosyal ve ekonomik krizlerin yasanmasi gibi birgcok faktor

orgiitlerde liderlerin ve liderligin dneminin giderek artmasina sebep olmaktadir. Bu
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sebeple, liderlik kavrami, 6nceden sade ve basit bir kavram olarak ele alinmakta iken
giiniimiizde ¢ok boyutlu ve karmasik bir kavram olarak kabul géormektedir (Akis,

2004: 14).

Giliniimiiz bilgi toplumunun her alaninda yasanan hizli gelisim ve degisimler,
orgiitlerin mekanik yapidan organik bir yapiya doniismesine neden olmaktadir.
Ayrica yasanan bu siire¢ oOrgiitlerin varligini siirekli koruyabilmesi, degisen ¢evre
sartlarina uyum saglayabilmesi, etkinlik ve verimliligini arttirabilmesi ve rekabet
avantaji kazanmasi i¢in farkli strateji ve politikalar gelistirmesini gerektirmektedir
(Bahar ve Ay, 2011: 16). Iste tiim bu hususlar ancak orgiitlerin liderlige ve lidere

onem vermeleriyle gergeklesebilmektedir.

Lider hem orgiitte belirlenmis amaclar1 gergeklestirebilmek hem de astlarin
gereksinimlerini karsilayabilmek arasinda oldukg¢a 6nemli bir role sahiptir ve bu rolii

gerceklestirmek icin ortak bir zemin olusturmak durumundadir (Zel, 2001: 93).

Liderlik i¢inde bulundugumuz sosyal sistemin etkinliginin artmasina sebep olan bir
sosyal kalite niteligindedir. Liderlik ¢caligmalarinin temel amaci ¢alisanlarin iglerinde
etkinlik ve verimliliklerini arttiracak ve onlar1 basariya gotiirecek yaptiklar: islerde
daha etkin (effective), daha verimli (efficient) ve daha basarili olabilecekleri firsat ve
yontemlerin arastirilmasidir. Boylelikle calisanlar hem is esnasinda mutlu ve aktif
olabilecekler hem de bulunduklar1 6rgiite yaratic1 ve sorumluluk sahibi olma 6zelligi

ve rekabet avantaj1 kazandiracaklardir (Kutlu, www.merih.net).

Orgiitlerde calisanlar1 amag ve hedefler dogrultusunda yonlendirmek ve onlarin harekete
gecmesini saglamak ancak liderlerin davranisg sekli ile miimkiindiir (Eren, 2007: 431).
Dolayisiyla, liderlerin orgiitlerde calisanlara karsi sergiledikleri davraniglari, ¢alisanlarin
motivasyonu, uyumu ve yonlendirilmeleri iizerinde olduk¢a 6nem arz etmektedir. Bunun
yani sira, liderlerin sergiledikleri bu davranig seklinin, zamana, calisan niteligine ve
konumuna, ¢alisilan birime ve yapilan ise gore de degismesi sebebiyle, liderlik kavrami
hem daha karmagik bir hal almakta hem de liderlik davramislarinin 6nemi gittikce
artmaktadir (Ozutku vd., 2008: 193).

Kimi yazarlar, diinyada oldukca artig gosteren demokrasi hareketleri, katiliml

yonetim sekilleri, bilimsel gelismelerde ve iletisim araglarinda yasanan hizli artisin
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liderlere olan gereksinimi azaltti1 diisiincesini savunmaktadirlar. Fakat, insanlarin
caba ve caligsmalarinin birlestirilip koordinasyonun saglanmasi gerektigi durumlarda
muhakkak bir lidere ihtiya¢ vardir. Tiim orgiitlerde devamliligin saglanabilmesi i¢in
liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ihtiyac farkli farkli sebeplerle olusmaktadir (Zel,
2001: 93).

Katz ve Kahn’a gore liderlige ihtiya¢ duyulmasmin farkli sebepleri su sekilde

siralanmaktadir:

e Orgiitsel Tasarim Eksikligi: Orgiitlerdeki plan ve tasarimlar biitiin
faaliyetleri ayrintili bir sekilde diizenleyecek kapasitede ve yeterlilikte
degildir.

e Cevre Sartlarindaki Degisim: Orgiitlerin, acik sistem olmalar1 sebebiyle
faaliyette bulunduklar1 ¢evre sartlari siirekli olarak degisim gostermektedir.
Liderler, siirekli degisim gosteren ¢evre sartlarina karst oOrgiitlerin uyum
gostermelerini ve yenilenmelerini saglamaktadir.

e Orgiitlerin Yapisal Dinamigi: Orgiitler devamli olarak biiyiime egilimi
icerisindedirler. Bu biiylime dinamiginden dolay1 orgiitlere yeni mekanizmalar
yiiklenmektedir ve yeni karmasik yapilar olugsmaktadir. Halihazirdaki yapilarla
yeni olusan karmagik yapilarm uyumlastirilmast gerekmekte ve yeni politikalara
ihtiya¢ duyulmaktadir.

e 1Insan Yapisimin Dogasi: Insanlarin edindikleri deneyimler cergevesinde,
giidiisel ve davranig sekillerinin yogunluklarinda, dnceden tahmin edilmesi

miimkiin olmayan degisimler goriilmektedir.

Bu siralanan dort sebepten dolayr oOrgiitler igin etkili bir liderlik gereklidir ve
liderligin 6nemi giderek artmaktadir (Katz ve Kahn, 1977: 337-341). Benzer sekilde
Arikan (2001) da; liderligin oOrgiitler agisindan onemli olmasinin temel sebepleri
arasinda, oOrgiitsel plan ve programlarin her seyi tahmin edememesi, orgiitlerin i¢inde
bulundugu ortamin kaygan ve dinamik olmasi, orgiitlerde yasanan yapisal degisimler
ve ¢alisanlarin tahmin edilemeyen giidiisel karmasik bir 6zellik géstermesi oldugunu
ifade etmektedir (Arikan, 2001: 253). Ayrica liderler ve sergiledikleri liderlik

davranig1  bir Orgiitin - en Onemli unsuru olmasinin  yaninda  Orgiitiin
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stirdiiriilebilirligini  gerceklestirme bakimindan gelecek kusaklar i¢in liderlerin

yetistirilmesinde de 6nemli bir yere sahiptir (Ulrich ve Smallwood, 2009: 13).

Ozetlemek gerekirse orgiitlerin hem o andaki durumuna hem de gelecegine yon
veren liderlik, ¢alisgan yararmi gozeten, strateji, taktik ve politika gelistiren ve
gelecegi Ongodrebilen bir silirecin temsilcisi olmakta ve boylece tiim Orgiit
yapilarindaki faaliyetlerin gergeklesmesinde en Onemli faydayr saglayan bir unsur

haline gelmektedir.

Tiirkiye’de de ¢ok uzun bir ge¢misi olmayan liderlik ¢aligmalari, yeni yeni gelisme
gostermeye baslamistir. Bu sebeple bu konuda ¢oéziimlenmesi gereken pek cok
problem mevcuttur. Kars1 karsiya kalinan problemlerin ¢dziimlenmesi, dncelikle bu
problemlerin iyi tanimlanmasi ve ¢oziim odakli oneriler gelistirerek bu 6nerilerin
hayata gecirilmesi ile miimkiin olur. Problemlerin dogru tanimlanabilmesi ve uygun
¢oziim Onerileri bulunabilmesi kuskusuz bilimsel arastirmalar ile gerceklesebilecektir

(Yildiz, 2002: 223).

1.6. LIDERLIK YAKLASIMLARI EVRIMIi

Tarihi siire¢ igerisinde liderlik ile ilgili birbirinden farkli yaklagimlar 6ne siiriilmiistiir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2009: 205-206). Her bir yaklagim liderlik siirecinin farkli
yanlarin1 incelerken, bu siireci agiklamak icin c¢esitli degiskenler {izerine
yogunlagmaktadir (Bolat vd., 2009: 169). Bir baska deyisle bu yaklagimlar, liderlerin
hangi 6zelliklere sahip oldugu, liderlik siirecinde hangi degiskenlerin etkili oldugu,
hangi sartlarda hangi liderlik davranisin uygun oldugu gibi sorulara cevap
aramaktadir (Akbaba ve Erenler, 2008: 23; Bass, 1990: 37). Literatiire bakildiginda
farkli ¢aligmalarda farkli liderlik yaklasimlari gruplamasi dikkat ¢ekmektedir. Bu
calismada ise liderlik yaklagimlari; 6zellikler yaklagimi, davranigsal yaklagim ve
durumsallik yaklasimi olmak {izere iic temel baglik altinda incelenmektedir.
Asagidaki tabloda incelenen liderlik yaklagimlari kronolojik siralama igerisinde

sunulmaktadir;
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Tablo 2. Tarihsel Siirec Icinde Liderlik Yaklasimlar

Donem Yaklasim Aciklama

1950°ye Ozellikler Liderligin dogustan kazanilan bir yetenek oldugu,

liderlerin olaganiistii 6zelliklere sahip insanlar oldugu ve
kadar Yaklagimi

yonetmek i¢in var olduklart goriisii savunulmaktadir.

Etkin liderligin, lider 6zelliklerinden ziyade liderlerin ne

yaptiklarina ve nasil davrandiklarina bagli oldugu
1950-1970 | Davranissal o
goriisii savunulmaktadir. Bu yaklagimda farkli davranig

Arasi Yaklasim . . o ) )
bicimlerine yonelik farkli liderlik tarzlar ortaya
cikarilmistir.
1970-1980 | Durumsallik Liderligin igerisinde bulunulan durum ve kosullara gore
Arasi Yaklagimi farklilik gosterecegi goriisii savunulmaktadir.

Kaynak: Tabak ve Sigr1, 2013: 384.

Tabloda gosterilen yaklasimlar, her ne kadar belirli zaman dilimlerini temsil ediyor
gibi goriinse de giiniimiizde de bu yaklasimlar ile ilgili calismalar hala
stirdiiriilmektedir (Tabak vd., 2012: 228). Her bir yaklagim, bir 6nceki yaklasimda
aciklama zorlugu ve aciklama eksikligi bulunan hususlar1 gidermek amaciyla
arastirmacilar tarafindan gelistirilmistir. Asagida bu yaklasimlar, olustuklar1 her bir

alt yaklagimla birlikte degerlendirmeye alinmistir:
1.6.1. Ozellikler Yaklasim1

Liderlik kavramini agiklamak amaciyla gelistirilen ilk yaklasim olan o6zellikler
yaklagimi, bir liderde bulunan kisisel o6zelliklere yogunlagmistir (Ataman, 2009:
456). Biiylikk Adam Yaklagimi olarak da bilinen 6zellikler yaklasiminda kimi
insanlarin dogustan lider olduklar1 ve onlar1 digerlerinden farkli kilan birtakim
fiziksel 6zellik ve becerilere sahip olduklar1 goriisii savunulmaktadir (Yukl, 2010:
13; Kogel, 2013: 576). Yapilan ilk arastirmalar, o zamanlarda etkinligi yiiksek olan
askeri ve politik yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin analiz edilmesiyle baslamis ve
evrensel liderlik oOzellikleri ile liderlik i¢in gerekli olan toplumsal ve Kkisisel
ozelliklerin neler oldugunu belirlemeye yonelik caligmalarla devam etmistir (Sisman,
2002: 5). Ozellikler yaklasimma gore, yonetici konumunda bulunanlarin liderlik
ozellikleri  belirlendigi zaman, Orgiitlerin  daha iyl isleyis gosterecegi

diistiniilmektedir. Yani dogru kisilerin seg¢ilmesi ig¢in, orgiitlerin ortak kisilik
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degerlendirme araclar1 kullanilmalidir ve bu sayede dogru kisiler secilerek etkinlik
ve verimliligin artacagi belirtilmektedir (Northouse, 2016: 20). Bu nedenle
gelistirilmis olan psikolojik testler araciliiyla bir liderin sahip oldugu ve digerlerinden
farkli olan ozelliklerin neler oldugunu tespit etmek amacglanmistir (Yukl, 2010: 190-
191). Ozellikler yaklasimi kapsaminda bir liderin sahip olmasi gereken 6zellikler su
sekildedir (Bass, 1990: 80-81; Kirkpatrick ve Locke, 1991: 48-60):

e Fiziksel Ozellikler: Aktif ve enerji dolu olma.

e Zeka ve Beceriye Yonelik Ozellikler: Olay ve durumlari yargilayabilme, agik
ve net olma, bilgili olma, akic1 bir sekilde konusabilme.

e Kisilik Ozellikleri: Yaraticilik, acik sozliiliik, diiriistliik, giivenilirlik ve etik
davranma.

e Ise Yonelik Ozellikler: Basarma hirsi, digerlerini gegme istegi, sorumluluk ve
gorev bilinci ve amaglara ulagmak i¢in gosterilen azim.

e Sosyal Ozellikler: Isbirlik¢i olma, prestijli olma, sosyal ve popiiler olma,
iletisim ve iliski kurma becerisine sahip olma, girisken olma, nazik ve zarif
davranig sergileme.

e Sosyal Altyapi: Egitim ve hareketlilik.

Literatiirdeki calismalara gore, yiizyili askin bir aragtirma ge¢misine sahip olmasi,
orgiitlerdeki yonetim siireclerinde liderin 6nemine vurgu yapmasi, etkili bir liderlik
icin gerekli olan oOzellikleri ortaya c¢ikarmasi, Ozellikler yaklagimin giiglii
taraflarindandir. Fakat, yapilan aragtirmalar neticesinde tespit edilen o6zelliklerin
farklilik gdstermesi, yalnizca liderin incelenmesi, orgiit ¢iktilar ile liderlik 6zellikleri
arasinda iliski kurulamamasi, liderlik egitim ve gelisimine hitap etmemesi, bu
yaklagimin zayif taraflarindandir (Celik, 2003: 9; Northouse, 2016: 30). Ornegin;
Stogdill’in (1974) liderlik ¢alismalarini inceledigi literatiir arastirmasinda, liderler ile
takipgiler arasinda belirlenen 6zelliklerin farkli durumlar i¢in uyum gostermedigi ve
tutarli olmadigi, bir durum igin gecerli olan bir liderlik 6zelliginin baska bir lider,
durum ve kosulda gecerli olmayacagi, liderlik kavraminin, sosyal bir cergevede
insanlar arasinda olan iligki gibi tekrar diizenlenmesi gerekliligi tespit edilmistir.
Kisaca Stogdill’e (1974) gore liderlik, farkli durum ve kosullarda birbirinden
oldukga farkli 6zellikler tasiyan dinamik bir siirectir (Northouse, 2016: 31).
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Ozellikler yaklagimi bir liderde bulunan 6zelliklerin olgiilebilecegi biciminde bir
tanimlama getirmesi, liderde bulunan bir 6zelligin digerleri tarafindan farkli bigcimde
anlasilmasi, bir liderin sahip olmasi1 gereken 6zellikleri acik ve net bir bigimde ifade
edememesi, liderlik kavrami ile liderlik 6zellikleri arasinda dogrudan bir baglanti
saglanamamasi gibi sebeplerle ciddi bir teorik sorun olusturmaktadir. Dolayisiyla
ozellikler yaklagimi giin gectikce Onemini kaybetmeye baslamistir (Griffin ve

Moorhead, 2014: 327).

Sonug olarak, ozellikler yaklagimi, bir liderde bulunan 6zelliklerin ve becerilerin
neler oldugunun tespit edilmesi hususunda liderlik yaklagimlarina énemli katkilarda
bulunmasinin yaninda, liderlik siirecinde yalnizca liderin kendisini incelemeye aldig1
icin yetersiz goriilmiistiir. Literatiirdeki arastirma sonuglari degerlendirildiginde,
liderlik 6zelliklerinin hem ortak bir paydaya sahip olmadigi hem de digerlerinin
ozelliklerinden pek fazla farkli olmadig: tespit edilmistir ve liderlik siirecinin tam
anlamiyla aciklik kazanmasi igin diger degiskenlerin de incelenmesinin Onemli
oldugu goriilmiistiir. Tiim bu sebeplerden dolayi, lider 6zellikleri yerine takipgileri
algilama sekli, takipgi Ozellikleri, orgiit yapisi ve isleyis bicimi ile ilgili yapilan
arastirmalarla davranigsal yaklagimin temelleri olugsmaya baslamistir (Kogel, 2013:

577; Tengilimoglu, 2005: 14).
1.6.2. Davramssal Yaklasim

Davranigsal yaklagim, 1950°1i yillarda, ozellikler yaklagiminin  Onemini
kaybetmesinden sonra ortaya ¢ikmis ve yoneticilerin neleri nasil yaptigi, nasil
davranis sergiledigi konusuna odaklanmig bir yaklagimdir. Bu yaklagimda ilk olarak
yOneticilerin ig ortaminda nasil zaman gegirdikleri, belirgin kaliplasmig faaliyetleri,
sorumluluk ve fonksiyonlar1 degerlendirilmistir. Baz1 ¢alismalarda, yoneticilerin is
ortaminda caligsan taleplerini nasil karsiladiklari, sorunlart nasil ¢ézdiikleri, sikintili
durumlarla nasil basa ¢iktiklar1 arastirilmisken, bazi ¢aligmalarda ise ikinci dncelik
olarak etkili liderlik davraniglarinin nasil tanimlanmasi gerektigi arastirilmistir
(Yukl, 2010: 13-14). Davranigsal yaklasimda, orgiit amaglarin1 gergeklestirmek iizere
lider ile takipgileri arasindaki iletisim sekli, liderin motive etme yetenegi, grup
iiyelerinin bagliligi ve karar verme siirecindeki etkileri, liderin emir verme ve
toplantilar1 yonetme tarzi, liderin grup i¢i kaynak kullanimini daha elverisli bi¢cime

getirmesi gibi davraniglar 6nemli konularin basinda gelmektedir (Demir vd., 2010:
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133). Bu yaklasimin 6zellikler yaklasimindan daha iistiin olmasinin en 6nemli sebebi
ise insanlarin egitim goérmeleri sonucu dogru davranislar sergileyebilen bir lidere
dontisebilecekleri  seklinde olusan temel felsefedir (Northouse, 2016: 71).
Davranigsal yaklasimin gelismesinde katkisi bulunan ¢alismalar; Ohio State
Universitesi Liderlik Calismalari, Michigan Universitesi Liderlik ¢alismalar1, Blake
ve Mouton’un Yonetim Matrisi, McGregor’un X ve Y Yaklagimi, Liket’in Sistem 4

Modeli seklinde siralanmaktadir (Erkutlu, 2014: 39).

Davranigsal yaklagim kapsaminda yapilan bu calismalarin bulustugu ortak nokta,
liderlerin sergiledikleri davranislarda dnemsedikleri iki konudur. Bunlarin ilki gérev
odakli liderlik boyutu, digeri ise kisi odakli liderlik boyutudur. Gérev odakli liderlik
boyutu, orgiit amaglarina ulagsmay1 kolaylastirmaktadir. Kisi odakli liderlik boyutu
ise, takipcilerin grup i¢inde rahat hareket etmelerini saglamaktadir. Yaklagimin
oncelikli hedefi, orgiitlerde belirlenen amaglar1 gerceklestirmek i¢in bu iki liderlik
boyutunun liderler tarafindan nasil birlestirileceklerine ac¢iklik getirmektir (Hoy ve
Miskel, 2012: 381; Celik, 2003: 11). Bu yaklasim, liderlik siirecinin anlasilmasi
konusunda dnemli katkilar saglamis olsa da Orgiit yapisi ve ¢evresindeki durum ve
kosullara dikkat ¢ekmemesinden dolay1r c¢esitli elestirilere maruz kalmistir

(Tengilimoglu, 2005: 4-5).
1.6.2.1. Ohio State Universitesi Arastirmalari

Davranigsal yaklagimin gelismesine en ¢ok katki saglayan arastirmalarin ilki olan
Ohio State Universitesi liderlik arastirmalar1 Robert House ve arkadaslar1 tarafindan
pek cok askeri ve sivil yonetici {izerinde gergeklestirilmistir (Kogel, 2013: 578). Bu
arastirmalar ile liderlerde g6zlenen birtakim davranis sekillerinin ortaya ¢ikarilmast
amaglanmistir. 1945°de baslayan ve liderlerin davraniglarini inceleyen bu arastirma
sonuclarina gore yaklasik 1800 lider davranis sekli belirlenmistir. Yapilan analizler
sonucu bu say1 yaklasik 150’ye indirilmistir. Daha sonra bu davranis sekilleri soru
halinde bir anket formuna doniistiiriilmiis ve bir dl¢lim aract seklinde gelistirilmistir

(Luthans, 2011: 416-417).

Elde edilen bulgular neticesinde, lider davranislart “‘yapiyr kurma’ ve ‘kisiyi
dikkate alma’’ seklinde iki ana boyut altinda toplanmistir (Robbins ve Judge, 2015:
380). Yapiy1 kurma boyutu, liderin kendi gorevi ya da grubun gorevleriyle alakali is
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ve amagclar1 belirlemesi, bi¢imlendirmesi ve takipgileri harekete gecirmesine yonelik
faaliyetleri kapsamaktadir. Kisiyi dikkate alma boyutu ise, lider ve takipgileri
arasindaki ikili iliskide karsilikli iletisim, giiven, takipgilerin diisiincelerine saygi
duyma ve onlarin duygularin1 6nemseme gibi faaliyetleri kapsamaktadir (Yukl, 2010:
55). Ohio State Universitesi arastirmalarinda bu iki lider davranis boyutlarina gore
sekillenen dort islevsel liderlik davranis tarzi tespit edilmistir. Bunlarin ilki, yapiy1
kurma davranig tarzi yiiksek, kisiyi dikkate alma davranis tarzi diisiik liderlik;
ikincisi, yapiyr kurma davranig tarzi yiiksek, kisiyi dikkate alma davranis tarzi
yiiksek liderlik; ii¢ilinciisii, yapiyr kurma davranis tarzi diisiik, kisiyi dikkate alma
davranig tarzi diislik liderlik; sonuncusu ise, yapty1 kurma davranis tarz1 diisiik, kisiyi
dikkate alma davranig tarzi yliksek liderliktir (Altman vd., 1985: 292-293). Yapiy1
kurma ve kisiyi dikkate alma lider davranig boyutlar1 yatay ve diisey eksende goz
onlinde bulunduruldugunda, en etkin lider yapiy1 kurma ve kisiyi dikkate alma
davranis1 yiiksek olan liderken, en basarisiz lider ise bu iki boyutu da az dnemseyen

ya da hi¢ 6nemsemeyen liderdir (Eren, 2007: 438-439).

Ohio State Universitesi liderlik arastirmalari sonuglarina gore iki bulgu tespit
edilmistir. Bunlarin ilki, liderin, kisiyi dikkate alma davranisinin yiiksek olmasi
calisan devir hizinin diigmesine sebep oldugu bunun da beraberinde devamsizligi
azalttig1 seklinde; ikincisi ise, liderin, yapiy1 kurma davraniginin yiiksek olmast
orgiitte ¢alisan performansini arttirdigi seklindedir (Simsek vd., 2011: 206; Kogel,
2013: 579).

Ohio State Universitesi arastirmalar1 6zellikle gerceklestigi zaman icin son derece
ayrintilt ve bilimsel niteligi olan arastirmalar olmasi sebebiyle giiniimiizde de
gegerliligini stirdiirmektedir. Fakat bu aragtirmalarin birtakim zayif yanlar1 da vardir.
Bunlar; lider davranislar1 ile alakali bulgularin tiimiiyle anket sorularina dayali
olmast ve bu sorulara verilen yanitlarin yalnizca o kisinin fikirlerini, algi ve
tutumlarmi yansittyor olup, gdzlem yapma veya takipgilere danisma gibi farkli bir
calismanin yapilmamis olmasi, verilen cevaplarda aym1 zamanda, gerceklerin tam

olarak yansitilip yansitilmadiginin bilinmemesidir (Tevriiz vd., 1999: 193)
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1.6.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalari

Michigan Universitesi arastirmalar;, Rensis Likert ve arkadaslar1 tarafindan
1950’nin sonlarina dogru baslatilan bir takim liderlik arastirmasini icermektedir
(Yukl, 2010: 58). Bu arastirmalarda, bir grubun verimlilik ve glivenligini arttirmak
icin en etkin liderlik davranisinin ne oldugunu belirlemek amaglanmaktadir. Bu
sebeple, verimlilik, is tatmini, calisan devir hizi, igse devam etmeme, sikayetler,
maliyetler, motivasyon giicii gibi unsurlar kullanilmis ve c¢alisanlarin is tatmini ve
verimliliklerine katkida bulunan unsurlarin neler oldugu arastirilmigtir. Michigan
Universitesi aragtirmalari sonucunda, *‘goreve odakli lider’” ve “iliski odakl1 lider’’
olmak {izere iki ana liderlik davranis boyutu ortaya ¢ikarilmistir (Kogel, 2013: 579;
Simsek vd., 2011: 207; Ergetin, 2000: 33). Gorev odakli lider, ¢alisanlarin daha
once belirlenen ilke ve tekniklere gore is yapip yapmadiklarini denetler, bunu
yaparken de g¢ogunlukla ceza verme ve konuma dayali resmi otorite yetkisini
kullandig1 bir davranis tarzi gosterir. liski odakli lider ise, yetki devrine dayal,
caliganlarin is tatmin diizeyini ylikseltecek ¢alisma ortaminin olugmasini saglar ve
bu sayede calisanlarin bireysel ve kariyer gelisimleriyle birebir ilgilenen bir
davranig tarzi gosterir (Kogel, 2013: 579; Can vd., 2016: 381). Michigan
Universitesi arastirmalaria gére iliski odakli liderlerin, gorev odakli liderlerden

daha basarili olduklar1 goriilmiistiir (Certo, 1992: 427; Kogel, 2013: 579).

Michigan Universitesi liderlik arastirmalar1 sonucunda ortaya ¢ikan iliski odakli
liderler, takipgilerine dncelikle insan olduklari i¢in 6nem gostermekte, onlarin kisisel
ihtiyaclarim1 gidermeye calismaktadir. Iliski odakli liderlik davramisi, Ohio State
Universitesi arastirmalarindaki kisiyi dikkate alma liderlik davranislariyla benzerlik
gostermektedir. Gorev odakli liderler ise, isin teknik kismu ile ilgilenirler ve yapilan
is sonucundaki liriine yonelik davranig gosterirler. Gorev odakli liderlik davranisi
Ohio State Universitesi arastirmalarindaki yapiyr kurma liderlik davramslariyla
benzerlik gostermektedir (Celik, 2003: 14; Yukl, 2010: 58). Michigan Universitesi
aragtirmalari, liderin katilimer davranislarinin grup etkinligi iizerindeki Onemine
vurgu yapmasi yoniiyle, Ohio State Universitesi arastirmalarindan farklilasmaktadir
(Landy ve Conte, 2010: 489). Ayrica, Ohio State Universitesi arastirmacilarinin
aksine, Michigan Universitesi’'ndekiler gérev odakli ve iliski odakli liderlik

davramslarmin birbirine zit oldugunu diisiinmektedirler. Ohio State Universitesi
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aragtirmalarinda liderin her iki boyutta da yiiksek veya diisiik seviyelerde davranis
gosterebilecegi diisiiniiliirken, Michigan Universitesi arastirmalarina gore lider
iligki odakl1 davranis sergiledigi dlgiide, gorev odakli davranistan uzaklagsmaktadir.
Michigan Universitesi liderlik arastirmalari, etkili bir liderlik yaklasimi
gelistirememesi ve durumsal faktorlere onem vermemesinden dolay: elestirilerin

odag1 olmaktadir (Northouse, 2016: 73).
1.6.2.3. Blake ve Mouton'un Yonetim Tarzi Matrisi

Teksas Universitesi arastirmacilarindan Robert Blake ve Jane Mouton, 1960’11
yillarin basinda, Ohio ve Michigan Universiteleri liderlik arastirmalarinin ortaya
cikardig1 sonuglardan yola ¢ikarak, lider davraniglarini agiklamak ve degistirmek
icin kullanabilecekleri YoOnetim Tarzi Matrisi adinda bir matris yap1 modeli
olusturmuglardir. Bu matris yapi1 modelinde, liderlerin ¢alisma ortaminda ve
iliskide bulunduklar1 esnada sergiledikleri temel davranis yonelimleri bir matris
iizerinde tanimlanmaya c¢aligilmistir. Liderlerin daha fazla yonelim gosterdikleri
davranis faktorleri, “‘ise ilgi’” ve ‘‘insana ilgi’’ seklinde olmak iizere iki temel
boyutta toplanmistir ve her iki boyut 1-9 arasinda numaralar verilerek
derecelendirilmistir (Simsek vd., 2011: 208; Findik¢1, 2009: 68). Ise ilgi boyutu;
liderin, orgiitsel gorevlerini nasil basariyla tamamlayabilecegine yonelik bilgiler
icerir. Lider genis bir ¢aligma alani olusturmali, politik kararlar1 ¢cok dikkatli bir
sekilde almali ve siiregleri yonetebilmelidir. insana ilgi boyutu ise; liderin,
Orgiitiin amaglarina ulagmasini saglayacak olan kisilere karsi nasil davranmasi
gerektigine yonelik bilgiler igermektedir (Northouse, 2016: 74). Matris yapi1
modelinde, her iki boyuta da verilen agirlik derecelerine gore, bes ayr1 liderlik
davranig tarzi ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar (Northouse, 2016: 75; Celik, 2003: 15;
Daft, 2007: 496-498; Can vd., 2016: 319):

e Etkili Olmayan Liderlik (1-1, insana/ise ilgi diisiik): Orgiit basaris1 igin
cok fazla caba gdstermeyen liderlik tiiriidiir. Insana ve ise ilgi davranislari
diger liderlik tiirlerine gore en diisiik seviyededir. En temel ozellikleri
arasinda tembellik ve kendini geri ¢gekme bulunmaktadir.

e Kuliip Liderligi (1-9, Insana ilgi yiiksek/Ise ilgi diisiik): Calisan
ihtiyaglarina dikkat edilirken ige ilgi davranislar1 oldukea diisiik seviyede olan
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liderlik tiirtidiir. Liderler ile calisanlar arasindaki iligski arkadasca, samimi ve
diistinceli bir ortamda gerceklesmektedir.

e Gorev Liderligi (9-1, Insana ilgi diisiik/ise ilgi yiiksek): s verimliligine
maksimum diizeyde 6nem verilirken, otoritenin kullanildig1 ancak ¢alisanlara
kars1 ilginin oldukca diisiik seviyede oldugu liderlik tiirtidiir. Verimliligi
olumsuz sekilde etkileyecegi diisiincesinden dolay1 calisanlarin duygu ve
diisiincelerine 6nem verilmemektedir.

e Orta Yol Liderligi (5-5, Insana/ise ilgi orta seviyede): Is verimliligi ile
calisanlarin motivasyonu arasindaki dengeyi saglayan, uzlastirict ve
biitlinlestirici bir liderlik tiirtidir.

e Takim Liderligi (9-9, Insana/ise ilgi yiiksek): Orgiitte kendini isine adayan
calisanlar ile birlikte yliksek verimlilik diizeyine ulagan bir liderlik tiirtidiir.
Liderler ve calisanlar birbirlerine baglhilik, karsilikli saygi ve giiven

duymaktadirlar.

Blake ve Mouton’un arastirmasinda, orgiit sorumlulugu, ¢alisanlarin degerli oldugu
diistincesi, adil bir iicret sistemi olusturma, gii¢lii bir iliski ve iletisim saglama tesvik
edilmektedir (Northouse, 2016: 80). YOnetim tarzi matrisinin en 6nemli faydasi ise,
yonetici ve liderlerin kendi liderlik stillerini kavramalar1 ve cesitli egitimler
aracilifiyla bu liderlik stillerinde diizeltme veya degisiklige gidebilmeleridir (Efil,
2013: 177).

Blake ve Mouton, liderlik davranislarinda, ¢alisan 6zelliklerini, durumsal ve gevresel
unsurlarin énemini goéz ardi ederek, diger dort liderlik tiiriine oranla hem igse hem de
insana duyulan ilginin biitiinlesik sekilde ve en yiiksek seviyede olmasindan dolay1
en etkin liderlik tiiriintin takim liderligi oldugu diislincesini ileri siirmiislerdir. Ancak
her durum ve kosulda etkili bir liderlik tiiriiniin olmayacagi fikrini savunan
durumsallik yaklagiminin ortaya ¢ikmasi bu diisiincenin gegerliligini yok etmistir
(Celik, 2003: 16). Ayrica Blake ve Mouton’un arastirmasi, lider davranislari ile
moral, i§ tatmini ve is doyumu gibi kavramlar arasinda uyumlu bir iligkinin
bulunmamasi, yapilan c¢alismalarin tutarli sonuglar vermemesi gibi sebeplerle

elestirilmektedir (Northouse, 2016: 81).
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1.6.2.4. McGregor'un X ve Y Teorisi

Davranigsal yaklagimlarin bir digeri 1957°de Douglas McGregor tarafindan
geligtirilen X ve Y teorileridir. Buna gore, liderlerin davraniglarinin belirlenmesinde
rol oynayan en Onemli etken onlarin insan davraniglar1 konusunda edindikleri
varsayimlardir. McGregor insan davraniglarimi topladigi X ve Y teorileri olarak
adlandirilan iki zit grup olusturmuslardir (Kogel, 2013: 581). X teorisi, insan
iliskilerinde mekanik bir yaklasim tiiriidiir. Insanlarin ¢calismaktan hoslanmadigina ve
orglit amaclarin1  gerceklestirmek igin yeteri kadar c¢aba gdstermedigine
inanildigindan dolayi, istenen davranigin sergilenmesi icin geleneksel manada havug-
sopa kavrami olarak bilinen ceza verme bigiminin gerekli oldugunu savunmaktadir.
McGregor X teorisinin gegerli olup olmadigini sorgulamistir ve daha sonra
gelistirdigi Y teorisinde, orgiit hedefleriyle baglanti kurmanin, iliskilerin dogasiyla
saglanabilecegini belirtmektedir. Bu teoriye gore, insanlar i¢in gorev ve sorumluluk
almak dogal bir is gibidir ve davranista uyumluluk yonetimdeki ana siirectir. Ayrica
uygun kosullar olustugunda, kisiler hem istekli sekilde sorumluluk istlenip
kendilerini  kontrol altinda tutabilecek hem de daha yaratici faydalar

sunabileceklerdir (Livvarg¢in ve Kurt, 2012: 79-83).

X ve Y teorisi, liderlik ve yoneticiligin pek ¢ok model ve yaklasim kazanmasina
neden olmugstur. Y teorisinin sunduklari; insan kaynaklar1 yonetimi, yenilik¢ilik ve
degisim, motive olma giicii, iletisim becerisi, liderlik, takim g¢aligmasi ve orgiit
kiiltiirti gibi pek c¢ok konunun temelini olusturmaktadir. Buna goére X teorisini
benimseyen liderler, daha ¢ok otoriter ve miidahaleci bir davranista bulunurken; Y
teorisini benimseyen liderler ise, daha katilimci ve demokratik bir davranig

sergilemektedirler (S6kmen, 2010: 125-126).

McGregor yaptig1 arastirmasinda, X teorisini kullanan ve ara yonetimi de ¢alisanlari
kontrol etmek amaciyla kullanan yéneticilerin bu durumdan dolayi, yonetim ve
calisanlarin arasinda catisma ve gerginliklere sebep oldugunu tespit etmistir.
McGregor’un Y teorisine gore ise, biitiin yonetim kademeleri ve calisanlar arasinda
dengeli iliskiler kurulmali ve orgiitiin her kademesinde ekip ¢alismasi ve katilim

saglamanin 6nemi vurgulanmalidir (Livvargin ve Kurt, 2012: 83).
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Kisaca belirtmek gerekirse Y teorisi tam olarak X teorisinin tersidir. Y teorisinde
insan, olgunluk ve sorumluluk duygusuyla davraniglarda bulunan bir birey olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica, eger c¢alisana, is ortaminda karsilagilan sorunlarin
coziimiinde so6z hakki verilirse o calisganin Orgilit amaglari yoOniinde davranig
sergileyecegi diisiincesi savunulmaktadir (Eren, 2007: 27). Y teorisini benimseyen
liderler, caligsanlar1 orgiit i¢in olduk¢a degerli gérmektedir. Bu teoride McGregor,
calisgan amaglart ile oOrgiit amaclarinin uyumlastirilmasi gerektigini belirtmis ve
liderin calisanlarin kisilik o6zelliklerine de onem vermesinin Orgiitiin etkinlik ve
verimliligi i¢in olduk¢a 6nem arz ettigini ortaya ¢ikarmistir (Tabak ve Sigri, 2013:
393). Sonug¢ olarak davranis bilimlerindeki gelismelere paralel sekilde X teorisi,
gittikce gegerliligini kaybederken, c¢alisan ve oOrgiit amaglarinin birlestirilmesini
temsil eden Y teorisinin hizla yayilmasina katki saglamistir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2009: 210).
1.6.2.5. Likert'in Dortlii Yaklasim (Sistem 4) Modeli

Orgiit etkinligini liderin davramislariyla iliskilendirilen ve farkli liderlik davranis
stillerini ortaya g¢ikarmak amaciyla yapilan aragtirmalardan bir digeri de Rensis
Likert’in Michigan Universitesi’nde yapmis oldugu ‘‘Sistem 4 Modeli’’ diger
ismiyle “‘Dortlii Yaklasim Modeli’’ arastirmasidir (Simsek vd., 2011: 209; Basaran,
1992: 85). Likert’in liderlik yaklasimi farkli olarak gruba ve orgiite odaklanmasindan
dolayr McGregor’un yaklasimindan bir derece farklilik gostermektedir (Huse ve
Bowditch, 1977: 232). Sistem 4 modeli, liderlik davranis stillerini, istismarci
otokratik, yardimsever otokratik, katilimci ve demokratik olmak {izere dort ana
grupta toplamaktadir ve model su sekilde agiklanmaktadir; (Simsek vd., 2011: 210;
Baysal ve Tekarslan, 2004: 258-260).

e Sistem 1 (istismara otokratik): Orgiitteki tiim kararlar y&neticiler
tarafindan verilmektedir. Yapilacak isler ve bu isleri kimin, nasil yapacagi
yoneticiler tarafindan belirlenmektedir. Basarisiz olanlara ceza verilmektedir.
Calisanlara duyulan giiven yok denecek kadar azdir. Ekip calismasi
yapilmamaktadir ve c¢alisanlar bigimsel olmayan gruplar halinde lidere kars1
calismaktadirlar. Uretim orta diizeyde olmaktadur.

e Sistem 2 (Yardimsever otokratik): Orgiitteki tiim Kkararlar yoneticiler
tarafindan verilmekte olup yiirlitmede ¢alisanlar daha 6zgiir birakilmaktadir.

32



Ekip caligmasi yapilmamaktadir ve c¢alisanlar bi¢imsel olmayan gruplar
halinde lidere kars1 direng gdstermektedirler. Uretim orta diizeyin iistiindedir
ve X teorisi yaklasimi benimsenmektedir.

e Sistem 3 (Katilmci): Yoneticiler hedefleri belirlerken c¢aligsanlara
danmigmaktadir. Uygulamada c¢alisanlar olduk¢a 0Ozgiir birakilmaktadir ve
cezalandirma yerine ddiillendirme sistemi uygulanmaktadir. Ekip calismasina
yatkinlik vardir. Calisanlar bi¢imsel olmayan gruplar olustursa bile orgiit
amaglarina kars1 olmadiklar1 i¢in bu durum {iretimi negatif etkilememektedir.

e Sistem 4 (Demokratik): Likert’in 6nermis oldugu sistemdir. Orgiitte biitiin
calisanlar esit 6l¢iide karar alma siirecine katilmaktadir. Belirlenen hedeflere
ekip c¢aligmasi  sayesinde  ulasilabilecegine  yonelik  farkindalik
olusturulmaktadir. Ayrica orgiitteki biitiin sosyal gruplar Orgiit amaclarini

gergeklestirmek i¢in hizmette bulunmaktadir.

Arastirmacilarin bir kismi Likert’in Sistem 4 modeline ilaveten ‘‘linking pins’’
ismiyle, iligskilendirme gorevleri anlamina gelen besinci sistemi tespit etmislerdir.
[liskilendirme gorevleri Sistem 4’den daha fazla 6nem tasimaktadir. iliskilendirme
gorevlerinde zaman ve kosullarin gerektirdigi etkilesimde iki ya da ikiden fazla
onemli rollere sahip bireyler bulunmaktadir. Belirli bir grubun herhangi bir bireyi
diger gruplarla beraber Orgiitte iliskilendirme gorevlerinde bulunabilmektedir.
Arastirmacilar bu bireylerin 6zelliklerini, orgiitte olduk¢a fazla ¢aba gdstermelerini
etkileyen, her iki grubu yiiksek katilima tesvik eden, her iki grup tarafindan taninan,
her iki grubun kiiltiiriinii bilen ve onlarla iletisim kuran, her iki gurubun sorunlarini
¢ozmeye odaklanan, her iki gruba ortak sorumluluk duygusu kazandiran birey olarak
ifade etmektedirler. Ayrica aragtirmacilar bu iliskilendirme gorevlerinin Sistem 4’iin

resmi bir bileseni oldugunu belirtmektedirler (Wilson, 2010: 34).

Likert’in arastirma bulgularina gore, Sistem 4 yOnetim tipini uygulayan orgiitlerde
verimliligin, Uiriin kalitesinin, c¢aligan tatmini ve motivasyonunun yiiksek olmasi,
yonetici ile ¢alisanlar arasinda iyi iligskilerin bulunmasi ve ise devam etmemenin
diistik seviyede olmasi gibi sonuglar tespit edilmistir (Northcraft ve Neale, 1990: 58).
Fakat, arastirmacilar tarafindan Sistem 4 yonetim tipinin her durum ve kosulda en

etkili yonetim olarak goriilmesi elestirilere yol agmistir (Kogel, 2013: 583).
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1.6.3. Durumsallik Yaklasim

Ozellikler yaklasimi ve davramigsal yaklasimin yetersiz kaldigmin anlagilmasindan
sonra, 1960’larda gelisme gosteren sistem yaklasimi etkisiyle, orgiitleri kapali bir
sistem gibi goren klasik ve neoklasik yaklagimlarin bakis agilarinda zamanla degisim
yasanmig ve yeni bir yonetsel diislince tarzi olan Durumsallik Yaklasimi ortaya
cikmistir (Northouse, 2016: 93). Durumsallik yaklasiminda, takipgilerin 6zellikleri,
yapilan isin yapisi, Orgiit tiirii ve g¢evresel etkenlerin yapist en dnemli durumsal
degiskenlerdir. Durumsal yaklagim iki temel alt kategoriye ayrilmaktadir. Bunlarin
ilki, farkl orgiit yapilar1 ve yonetim bigimlerinde liderlik siireclerinin ne dl¢lide ayni
ya da farkli oldugunun kesfedilmesi, digeri ise, liderin &zellikleri ile verimliligi
arasindaki iligkiye etki eden durumlarin boyutlarinin belirlenmesidir (Yukl, 2010: 14-
15). Bu yaklasimda, lider, ortamin 6zelliklerine ve ihtiyaclarina gore ortaya ¢ikmakta
ve kisilik Ozellikleri g6z ardi edilmekte, sadece durumsal ozelliklere Onem
verilmektedir. Lider durum ve kosullara gore farkli davranis tarzlari sergileyerek
calisanlar1 motive etmekte ve onlar1 basar1 saglamaya yonlendirmektedir (Sabuncuoglu

ve Tiiz, 2009: 223).

Durumsallik yaklagimi kapsaminda incelenecek olan baslica yaklasimlar su
sekildedir; Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasimi, House ve Evans’in Ama-Yol
Yaklagimi, Hersey ve Blanchard’m Durumsallik Yaklasimi, Reddin’in Ug Boyutlu
Liderlik Yaklagimi ve Vroom ve Yetton’un Normatif Liderlik Yaklagima.

Durumsallik yaklagimi kapsaminda incelenen durumsal liderlik yaklagimlarinin
tamamina yakini 1970’lerde ortaya ¢ikarilmistir. Her yaklagimin karmasik bir yapisi
vardir ve test edilmeleri olduk¢a zordur. Bu yaklasimlar, literatiire, lider etkinligine
iligkin 6nemli katkilarda bulunduysa da kavramsal agidan birtakim eksik ydnlere
sahiptir (Yukl, 2010: 224-225). Ayrica durumsallik yaklasimi daha 6nce deginilen
ozellikler yaklasimi ve davranigsal yaklasima gore birtakim {istiinliiklere sahip
olmasina ragmen arastirmacilar tarafindan elestirilen bazi hususlar vardir. Bu
yaklagim, liderlik siirecinin anlagilmasinda énemli bir yere sahip olmasiyla birlikte,
sadece cevreye ve kosullara 6nem vermesi ve genellikle demokratik liderlik tarzinin

etkili olacagini ileri siirmesi sebebiyle elestirilmektedir (Giiney, 2007: 366).
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1.6.3.1. Fred Fiedler'in Etkin Liderlik Yaklasimm

Liderlikte durumsallik kavrami ilk defa Fiedler (1967) tarafindan kullanilmistir.
Fiedler aragtirmalarinda farkli liderlik yaklagimlarimi farkli  baglamlarda
incelemektedir. Etkin liderlik yaklagiminda lider ile uyumlu durum eslestirilmesi
yapilmaktadir. Liderin performans degerlendirmesi yapilirken i¢inde bulunan durum
ve kosulun da incelenmesi gerektiginden soz edilmektedir ve liderin tiim durum ve
kosullarda etkili olmayacag1 vurgusu yapilmaktadir. Fiedler’e gore kimi liderler,
icinde bulunulan durum ve kosullara gore bir orgiitte basariya ulasirken, farkli bir
orgiitte basar1 gostermeyebilmektedir. Eger ki i¢inde bulunulan durum ve kosullar
liderin davranig tarziyla uyumluysa ancak o zaman etkili bir liderlikten soz
edilebilmektedir (Northouse, 2016: 109). Etkin liderlik yaklagimi durumsallik
yaklagimlari i¢cinde en ¢ok kabul goren ve en gecerli yaklasimdir (Akis, 2004: 28).
Bu yaklasimda goreve ve iliskiye dayali olmak {izere iki liderlik davranisi
bulunmaktadir (Celik, 2003: 22). Goreve dayali lider bir gorevi yerine getirmeye
odaklanmaktadir. Iliskiye dayali lider ise iliskilerdeki olumlu yaklagimlara
odaklanmaktadir ve en 6nemli 6zelligi, kutuplastirmanin aksine liderin duruma gore
degiskenlik ve esneklik gdsteren davranis cesitliligine sahip olmasidir (Serinkan,
2012: 44-45). Liderin ic¢inde bulunulan duruma gore goreve veya iliskiye dayali
davranig sergilemesinin onu basariya gotiirecegi belirtilmektedir. Etkin liderlik
yaklasimina gore; lider davramislarinin hangi durum ve kosullarda etkin olacagini

ortaya ¢ikaran {i¢ faktdr bulunmaktadir: (Celik, 2003: 22):

e Lider ile Takipgileri Arasindaki Iliskinin Kalitesi: Lider-takipgi
iliskisinde, grup atmosferi, takipgilerin lidere olan giivenleri, sadakat, baglilik
ve saygi duymalar1 anlamina gelmektedir. Bu iliskinin kalitesi biiyiik 6l¢iide
liderin kisiligine ve davranislarina baglidir.

e Gorevin Yapilandirilma Derecesi: Gorev yapisi ve gereklerinin agik bir
sekilde tanimlanmasi anlamina gelmektedir. Eger gorev yapisi agik bir
sekilde tanimlanirsa liderin takipgilerine yonelik etki giicli artig gosterir. Bu
durum daha ¢ok orgiit yapisiyla baglantilidir.

e Liderin Otoriteye Dayah Pozisyon Giicii: Yiiksek pozisyon giicline sahip
liderler, 6diil ve cezay:r etkili kullanabilmekte ve takipgileri lizerinde daha

etkili olmaktadirlar.
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Etkin liderlik yaklasimi, durumsal degiskenlerin karmasiklig1 ve degerlendirmesinin
zorlugu, grup kiiltiirii, stres gibi diger durumsal degiskenleri, takipgi 6zelliklerini,
lider veya takipcilerin degisen teknik yeteneklerini dikkate almamasi gibi nedenlerle

elestirilmistir (Ergetin, 2000: 40-41; Ataman, 2009: 555).

Ayrica, Fiedler’in etkin liderlik yaklasimi, bir agidan diger durumsal liderlik
yaklagimlarindan farklilik gostermektedir. Diger yaklagimlar, etkili liderin liderlik
davraniglarini iginde bulunulan durum ve kosula gore sekillendirdigini ileri siirerken,
Fiedler, bireyin karakterinin sabit olmasindan dolayr bunun miimkiin olmadigini,
liderin kendi karakterine gore durumu sekillendirdigi ya da karakteriyle uyumlu bir
durum buldugu fikrini savunmaktadir (Arvonen ve Pettersson, 2002: 102). Bazi
arastirmacilarin, durum ve kosullar degistiginde liderin kendi davranig tarzini
degistiremeyecegi diisiincesine karsit ¢ikmalarindan dolayi, bu yoniiyle de etkin
liderlik yaklasimi elestirilmektedir (Daft ve Marcic, 2009: 490). Tiim elestirilere

ragmen etkin liderlik yaklasimi diger durumsal liderlik yaklasimlarina Onciiliik

etmistir.

1.6.3.2. Amac¢-Yol Yaklasimi

Robert House ve Martin Evans’in gelistirdigi bu yaklasimda, liderin takipgileri ne
sekilde etkiledigi, ise iliskin amaclarin nasil algilandigi (goal) ve amaca ulagma
yollarinin nelerden olustugu (path) konusunda calisilmistir. Bu yaklagim esas
itibariyle, liderin sergiledigi davranigin, calisan motivasyonu, i§ tatmini ve
performans iizerindeki etkisini tespit etmeye yogunlagmaktadir (Kogel, 2013: 588-
589). Amag-Yol yaklasimi motivasyon teorilerindeki bekleyis teorisine
dayanmaktadir. Bu teoride insan davranislarina etki eden baslica iki unsur
bulunmaktadir; birincisi, bireyin belirli davraniglarinin onu belirli sonuglara
gotiirecegi hususundaki inanci (bekleyis), ikincisi, bireyin bu sonuglara atfettigi
degerdir (Simsek vd., 2011: 214). Buradan hareketle amag-yol yaklagimina gore ise,
liderler takipgilerini iki sekilde motive edebilir; lider takipgilerin bekleyislerine etki
eder ve lider takipgilerin degerine etki eder (Kogel, 2013: 588-589).

Amag-Yol yaklasimi, ¢ogu liderlik arastirmacisi i¢in olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir.
Clinkii, amag-yol yaklagimi takip edilecek en iyi yolu Onermenin yerine, belli

yoneticilere i¢inde bulunulan durum ve kosullara en uygun liderlik bigimini tercih
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etmelerini 6nermektedir (Gregoire ve Arendt, 2004: 398). Ayrica amag-yol yaklasimi
dort tipik liderlik tarzi lizerine insa edilmistir. Bunlar (Northcraft, 1994: 365):

e Yonlendirici Liderlik (Directive behaviour): Bu liderlik tarzinda
takipgilerin isleri planlanir, organize edilir ve koordinasyonu saglanir.

e Destekleyici Liderlik (Supportive behaviour): Bu liderlik tarzinda
takipciler desteklenir ve onlarla yakin iliskiler kurulmasina odaklanilir.

e Katimer Liderlik (Participative behaviour): Bu liderlik tarzinda sahip
olunan bilgi ve yapilan islerin sonuglar takipgilerle paylasilir.

e Basariya Yonelik Liderlik (Achivement-oriented behaviour): Bu liderlik
tarzinda takipgiler i¢in zorlayict hedefler belirlenerek onlarin performansini

arttirmaya odaklanilir.

Robert House; amacg-yol yaklagiminin sinirli sayida calismada ampirik agidan test
edilip destek gordiiglinii fakat bazi1 hususlarda revize edilmesine yonelik Onerilerin
geldigini ifade etmistir (House ve Mitchell, 2002: 266). Fakat House, genel olarak bu
zamana kadar ortaya c¢ikan diger yaklasimlara gore bu yaklagimda bir adim ileriye
gittigini ve hangi liderlik bigiminin hangi durum ve kosula goére verimli oldugu
Onerisinde bulunduktan sonra o liderlik bi¢iminin verimli olmasinin nedenini

savunmustur (House ve Mitchell, 2002: 270).
1.6.3.3. Hersey ve Blanchard'in Durumsallik Yaklasimi

Paul Hersey ve Kenneth H. Blanchard’in gelistirmis oldugu durumsallik yaklagimi
modeli, biiyiik oranda Ohio State Universitesi liderlik arastirmalar1 ve Blake ve
Mouton’un yonetim tarzi matrisinden faydalanilarak ortaya ¢ikarilmistir (Bolat vd.,
2009: 195). Bu yaklagimin temel varsayimi, farkli durum ve kosullarin farkli liderlik
tarzlarii gerektirdigidir ve bu yaklasim, etkili olabilmek ig¢in, farkli durum ve
kosullarda, liderin davranig tarzin1 degistirebilmesinin gerekliligine dikkat
cekmektedir (Celik, 2003: 34). Ayni1 zamanda, Hersey ve Blanchard bu yaklasimda,
lideri lider yapan ana etkenin, takipgilerinin, herhangi bir isi gerceklestirebilmek icin
sahip olduklar1 yetenek ve istek seklinde ifade edilen olgunluk seviyeleri oldugunu
One siirmiistiir (Hersey ve Blanchard, 1972: 174-176). Yani bu yaklagimin diger

yaklagimlardan ayrilan yonii; lider takipgilerinin liderin verecegi is ve gorevlere ne
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kadar hazir ve motive olduklarin1 ve dahasi bu i ve gorevler i¢in ne kadar istekli

olduklarina 6nem vermesidir (Findikg1, 2009: 74).

Bu yaklasimda, iki faktorde birlesen liderlik davranis bigimleri ile takipgilerin
olgunluk seviyeleri arasinda bir iliski ve baglanti olusturulmaya c¢alisiimaktadir.
Ayrica, liderlik davranig bicimlerinin, takipgilerin olgunluk seviyelerine uygunluk
gostermesi ve olgunluk seviyelerinin de nitelik gerektiren bir is ile iliskili olarak
degerlendirilmesi gerektigi diisiincesi savunulmaktadir. Ciinkii bir takip¢inin bir ig
icin olusan yiiksek olgunluk seviyesi, diger bir is i¢in ayni seviyede olusmayabilir
(Yukl, 2010: 234-235). Hersey ve Blanchard’in durumsallik yaklagimi, gorev odakli
ve iliski odakli olmak tizere iki liderlik davranisina bagh olan, emredici tarz, kogluk
yapma tarzi, destekleyici tarz ve yetkilendirici tarz olmak tizere dort liderlik tarzi

ortaya ¢ikarilmistir (Hersey ve Blanchard, 1972: 170):

Emredici tarzda, lider sadece amaglar1 gergeklestirmek icin iletisim kurmakta ve
destekleyici davranislar1 olduk¢a az sergilemektedir. Kogluk yapma tarzinda, lider
hem amagclar1 gerceklestirmek i¢cin hem de destekleyici davraniglar sergilemek icin
iletisim kurmaktadir ve bu sayede takipgiler tesvik edilmekte, cesaretlendirilmekte ve
yonlendirilmektedir. Destekleyici tarzda, liderin takipgilerini dinlemesi, 6vmesi ve
onlara geri bildirimde bulunmasi1 gerekmektedir. Yetkilendirici tarzda ise, gérev ve
destekleyici davraniglar1 oldukca az sergilemektedir. Bu tarz liderler, planlama, amag
belirleme ve yonlendirme konusunda yeterli olmayip, isleri siirekli takipgilere
devretmekte, onlara miidahale etmekten ¢ekinmekte ve sosyal destek

saglayamamaktadir (Lunenburg ve Ornstein, 1991: 153; Celik, 2003: 33).

Hersey ve Blanchard’in yaklagiminda, takipgilerin yetenek ve bagliliklarinin siirekli
olarak gelistirilmesi hususuna agirlik verilmektedir. Liderler etkililigi saglamak i¢in,
takipgilerin fikirlerini ve gelisimlerini 6nemsemeli, davranig tarzlarin1 bu kapsamda
sekillendirmelidir. Boylece liderlik siireci hem daha demokratik hem de daha
paylasimecr bir nitelik kazanacaktir. Sonug olarak bu yaklasimda, liderlerin, her
takipcinin farkli gorevlerde basari gosterecegi diisiincesini tagimasi, takipgilere
cesitli yetenekler kazandirmak i¢in firsatlar tanimasi gerektigi ve boylece takipgilerin

daha basarili olabilecekleri diislincesi vurgulanmaktadir (Northouse, 2016: 96).
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Hersey ve Blanchard gelistirdikleri yaklasimin, 6nceki aragtirmalarin anlasilabilmesi
icin bir yol agmasinin en 6nemli katkilarindan biri oldugunu belirtmektedirler. Fakat
bu yaklasim olduk¢a fazla orgiit tarafindan egitimlerde kullanilmasina ve
onerilmesine karsin, yaklasimin test edildigi pek fazla sistematik arastirma mevcut

degildir (Ivancevich vd., 2011: 453).
1.6.3.4. Reddin'in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklagimm

William J. Reddin, Blake ve Mounton’un ydnetim tarzi matrisindeki ise ilgi ve
insana ilgi kavramlarina etkililik boyutunu ekleyerek ii¢ boyutlu liderlik yaklagimini
ortaya cikarmiglardir (Eren, 2007: 449). Reddin, liderin ise veya insana ilgi
davraniglarinin her durum ve kosulda etkili olmayacagini ileri slirmiis ve bu yiizden
bu iki boyuta etkililik boyutunu ilave etmistir. Etkililik boyutu, liderin, i¢inde
bulunulan durum ve kosullarin gerektirdigi isleri basarili bir sekilde gergeklestirme
derecesi anlamina gelmektedir (Simsek ve Celik, 2014: 90). Reddin, bu ii¢ boyutu
kullanarak kendi yaklasiminda dort temel liderlik tarzi 6ne siirmiis ve bu liderlik
tarzlarini, i¢inde bulunulan durum ve kosula gore etkili ya da etkisiz seklinde
belirtmistir (Bennis, 2016: 65). Reddin’in 6ne siirdiigii liderlik tarzlar1 su sekildedir
(Zel, 2001: 127-128):

o 1lgili Lider (insana ilgi yiiksek/Ise ilgi diisiik): Bu tarz liderler,
calisanlarint oldugu gibi kabul eder, onlar1 tanimaya ve anlamaya calisir ve
onlarla iliski kurmak igin ¢aba gosterirler. Ayrica Orgiitii sosyal bir sistem
olarak goriirler ve orgiit icinde meydana gelebilecek fikir ayriliklarinda
uzlastirict ve yol gosterici bir rol oynarlar.

e Biitiinlesmis Lider (Insana ilgi yiiksek/Ise ilgi yiiksek): Bu tarz liderler her
olaym bir pargasi olmay1 arzu ederler. Orgiit i¢inde katilimciligy, iletisimi ve
ekip caligmasin1 Onemserler. Ayrica yapilan hatalardan ders c¢ikarirlar ve
meydana gelen problemlerin kaynagini bulmaya calisirlar.

e Kopuk Lider (Insana ilgi diisiik/Ise ilgi diisiik): Bu tarz liderler kural ve
prosediirlere ¢ok siki baglidir ve olusan hatalar1 diizeltme egilimindedirler.
Calisanlar ile iligkileri diisiik oldugundan yapilmasi gereken isleri genellikle
yazili sekilde bildirirler ve orglitte olusabilecek catigmalardan kaginmayi

tercih ederler.
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Kendini Adams Lider (Insana ilgi diisiik/Ise ilgi yiiksek): Bu tarz liderler
calisanlarina otoritesini uygulama egilimi gosterirler, sozli olarak emir
vermeyi tercih ederler ve orgiitteki ekip caligmasinda aktif ve yonlendirici bir
rol alarak hata yapildiginda cezalandirma yoluna ve ¢atigma durumunda da

bastirma yoluna giderler.

Reddin bu liderlik tarzlarinin her durum ve kosulda etkili olmayacagini diisiinerek, olaya

etkililik boyutunu eklemis ve yeni bir yaklagim gelistirmistir. Boylece, dordii etkisiz ve
dordii etkili olmak tizere sekiz liderlik tarz1 gelismistir (Zel, 2001: 126). Gelisen bu sekiz

liderlik tarzi, dort temel liderlik tarzmin tiirevidir (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005: 95).

Etkililik boyutunun eklenmesiyle tespit edilen bu sekiz liderlik tarzi ve 6zellikleri su

sekildedir (akt. Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005: 95-96):

Etkisiz Kopuk (Terk eden) Lider: Bu tarz liderler hicbir ise karismazlar, is
birliginden ve iletisimden kaginirlar, 6neride bulunmazlar, diisiince ve
fikirlerini paylagmazlar, diisiik seviyede ¢iktiyla yetinirler ve kurallara uyarak
engelleyici davranista bulunurlar.

Etkili Kopuk (Biirokrat) Lider: Bu tarz liderler ayrintilara ve kurallara ¢ok
onem verirler, kendilerine olan giivenleri tamdir ve adil ve diiriist davranirlar.
Etkisiz Adams (Otoriter) Lider: Bu tarz liderler karar siirecine ¢alisanlari
dahil etmezler, anlagsmazlik ve geliskileri kontrol altinda tutarlar, emirlerine
uyulmasmi beklerler, elestirel ve tehdit edici davranirlar, kimseye
danigmazlar ve dikey iletisime kapalidirlar.

Etkili Adams (Paternalist-Otoriter) Lider: Bu tarz liderler, ne
istediklerinin ve mnasil elde edeceklerinin bilincindedirler, c¢aliskan ve
girisimci ruha sahiptirler hem kisa hem uzun dénemde basariya ulasirlar.
Etkisiz Tlgili (Gorevci) Lider: Bu tarz liderler, geliski ve anlasmazliktan
kaginarak isleri kolaylastirip uyum yaratmayi tercih ederler, ¢ikti ve
denetimle ilgilenmezler ve pasif bir kisilige sahiptirler.

Etkili Tlgili (Gelistirici) Lider: Bu tarz liderler, calisanlarinin yeteneklerinin
gelismesiyle ilgilenirler, ¢alisanlarina karsi, motive edici, dinleyici, igbirlikei,
anlayish ve destek verici roller listlenirler, ayrica calisanlarina giiven duyar

ve iletisim yollarini agik tutarlar.
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e Etkisiz Biitiinlestirici (Uzlastiric1) Lider: Bu tarz liderler ani baskilardan
kaginirlar ve uzun dénemden ziyade kisa donemde iiretim ¢iktisinin diizeyiyle
ilgilenirler.

e Etkili Biitiinlestirici (Yiiriitmeci) Lider: Bu tarz liderler, katilimci ve
yaraticidirlar, ekip caligmasini dnemseyerek amaclara bagliligi saglarlar ve

anlagmazliklar1 hos karsilarlar.

Reddin’in 6ne siirdiigii bu liderlik tarzlari, 6nceki dort liderlik tarzinin, etkililik
boyutunun eklenmesiyle almis olduklar1 yeni isimlerdir. Bir lider etkililigi siirekli
kilmak istiyorsa, yaklagim esnekligi ve durum duyarliligi yetenegini elinde
bulundurmalidir, bdylece etkililik tiim durum ve kosullarda saglanmis olur. Ayrica

stirekli bir etkililik i¢in tecriibe de olduk¢a 6nemli bir etkendir (Zel, 2001: 129).
1.6.3.5. Vroom ve Yetton'un Normatif Durumsalhk Yaklasimi

Vroom ve Yetton tarafindan gelistirilmis olan liderin karar verme siirecinde
kullanabilecegi normatif durumsallik yaklagiminda, belirli bir durum ve kosulla
uyumlu olan liderlik tarzini ortaya ¢ikarmaya calisilmaktadir (Kegecioglu, 1998: 45).
Liderin durum ve kosullara uyum saglayabilmesi i¢in, liderlik tarzinda degisiklige
gidebilecek esneklige sahip olmasi gerekmektedir (Can, 2005: 271). Bu yaklasimda,
hem alinan kararlarin kalite ve niteliginin korunmasi hem de g¢alisanlar tarafindan
kararlarin kabul edilmesinin saglanmasi amaglanmaktadir (Vroom ve Jago, 1974:
734). Vroom ve Yetton, kararlarin etkinligini saglamada iki Sl¢iitiin bulundugunu
soylemektedirler. 11k 6lciit, kararin niteligi ve kararin ¢alisanlarin is basarisina etki
eden nesnel tarafidir. ikinci &lgiit ise, kararin benimsenebilir olmasidir (Sékmen,
2010: 130). Bu yaklasima gore, calisanlarin ne zaman ve ne oranda kararlara
katilacaklari, en Onemli sorundur. Ciinkii iyi almmis kararlar amaglari
gerceklestirmeyi kolaylagtirmasinin  yaninda kararlarin - kabul edilmesini de

saglamaktadir (Ergetin, 2000: 48).

Vroom ve Yetton’un yaklagimi, yedi durumsallik sorusu ile problemleri analiz
edebilmenin miimkiin oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Lider, bu sorulara verilen evet
veya hayir cevabina gore tercihte bulunabilecegi bes karar davranis tarzindan birini
secebilmektedir. Cevaplanmasi gereken yedi durumsallik sorusu su sekildedir

(Ozkalp ve Kirel, 2007: 155):
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e Kaliteye ihtiya¢ var m1?

e Kaliteli bir karar alabilmek i¢in yeteri kadar bilgim var mi1?

e Problem yapisal durumda mi1?

e (Calisanlar kararlarin uygulanmasini kabul edecek mi?

e (Calisanlar kararlar1 tek basima almamin mantiksal sebeplerini kabul edecek
mi?

e C(Calisanlar bu problemi ¢ozmek i¢in belirlenecek olan Orgiitsel amaglari
paylasacaklar m1?

e (Calisanlar arasinda, alinan kararlar1 uygulama agisindan ¢atisma var m1?

Bu yedi liderlik sorusuna verilecek cevaba gore tercihte bulunulacak bes davranis

tarzi ise su sekildedir (Celik, 2003: 26):

e Otokratik 1: Bu tarzda lider, sahip oldugu bilgileri degerlendirmekte ve karar
alirken calisanlarina danismamaktadir.

e Otokratik 2: Bu tarzda lider, karar alma siirecinde faydalanmak iizere,
calisanlardan gerekli bilgiler almakta fakat son karar1 yine kendisi
vermektedir.

e Danismact 1: Bu tarzda lider, tiim calisanlariyla sorunlari ayr1 ayri
paylagmakta, onlarin kisisel diisiince ve ¢0ziim Onerilerinden yararlanarak
¢ozlim yolu aramakta fakat yine son karar1 kendisi vermektedir.

e Danigmaci 2: Bu tarz lider, sorunlari, tiim ¢alisanlartyla bir grup seklinde bir
arada paylasmakta ve grubun diisiince ve ¢oziim Onerilerini almakta fakat
yine son karar1 kendisi vermektedir.

e Grup: Bu tarz lider ise, sorunlar1 tiim ¢alisanlartyla bir arada bir grup halinde
paylasmakta ve grubun karar siirecine tam katilimi esas olmak kaydiyla fikir

birligi saglanan ¢ozlimler tiretilmektedir.

Bu karar verme tarzlar1 arasinda, ¢alisanlarla beraber alinanlarin, onlarin kabul ve
destegini gormede daha cok sansi bulundugu vurgulanmaktadir. Bunun yani sira,
baz1 durumlarda ise, liderin tek basina alacagi kararin daha hizli ve etkili olabilecegi
belirtilmekte, etkin bir liderlik siireci i¢in olmasi gerekenin, potansiyel seviyeyi en
istte tutacak olan 0zglin bir karar alma stratejisinin secilmesi oldugu

vurgulanmaktadir (S6kmen, 2010: 130).
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Ozetle, Vroom ve Yetton yaklasimi, durum ve kosullara bagl kalarak, calisanlarin
karar alma siiresinde ne oranda soz sahibi olmasi gerektigini agiklamaktadir. Yani
liderin alternatif kararlar arasindan karsilastirma yaparak kararlar1 almasinin
gerekliligini belirtmektedir. Ayrica yaklasim, karar agacini kullanmay1 gerekli
gormekte, lider pek cok farkli durumda, kendi durumunu kendisi belirlemekte ve
karar agacit aracilifiyla yollar1 izleyerek problemler igin uygun secenegi

saptamaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2007: 153).

Vroom ve Yetton ¢aligmalarinin basinda, katilimciligin liderlik agisindan olumsuz
taraflarinin lizerine egilmisler, karar alma siirecinde, zamanin uzamasinin etkinlige
engel oldugunu ifade etmislerdir. Katilimciligin bir diger olumsuz tarafi olarak ise,
calisanlarin kendileri i¢in iyi olan kararlara katilima istekli olduklari, fakat orgiit ile
ilgili kararlara katilima ise isteksiz olduklar1 ifade edilmistir. Sonu¢ olarak, bu
yaklasimda, amag-yol yaklasgiminin birtakim yetersiz kalan taraflarinin giderildigi,
her iki yaklasimin da ortak noktalardan hareketle bir liderlik davranis tarzi

tanimlanmak istendigi belirtilmektedir (Erdogan, 2007: 512).

1.7. LIDERLIK TARZLARI

Orgiitlerin, belirlenen amaglara ulasabilmesinde, liderlerin benimsedikleri liderlik
tarzinin kritik bir rolii bulunmaktadir. Liderlik tarzi, ¢alisanlar1 etkileyen ve onlari
vizyon dogrultusunda motive eden bir liderin, orgiitte kars1 karsiya kalinan sorunlara
coziimler iiretmesi ve calisanlarin amacglara odaklanmasini saglamasi suretiyle,
icinde bulunulan durum ve kosullara bagli kalarak tercihte bulundugu davranig
bicimidir (Hicks ve Gullert, 1981: 234). Her orgiit ve grupla uyumlu tek gesit bir
liderlik tarzinin varlig1 s6z konusu degildir. Ge¢gmisten giiniimiize kadar yapilan ve
su anda da yapilmaya devam eden liderlige iliskin ¢alismalar, i¢cinde bulunulan
durum ve kosullara, liderlik siirecine ve liderin bireysel ozelliklerine dikkat ¢eken
farkli liderlik tarzlarimi ortaya cikarmistir (Celik ve Siinbiil, 2008: 50-51). Bu
kisimda, geleneksel liderlik tarzlarina, modern liderlik tarzlarina ve giincel liderlik

tarzlaria yer verilecektir.
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1.7.1. Geleneksel Liderlik Tarzlan
1.7.1.1. Otoriter Liderlik

Otoriter liderlik tarzinda, tiim yetkiler, liderde toplanmis durumdadir. Orgiitteki tiim
kararlar1 liderler alir, merkezi bir sitem olmasindan dolayi, caligsanlarin, sistemi,
liderin performansin1 ve davranislarini sorgulamasi miimkiin olmamaktadir.
Orgiitlerde liderler, ulasiimas1 gereken amaglar1 ve bu amaglara ulasmak icin hangi
islerin yapilmasi gerektigini, hangi gorevlerin yerine getirilmesi gerektigini
belirlemektedirler. Diger yandan liderler, Orgiit calisanlarinin yalnzca fiziksel
odiillerle  motive olacaklarina  inanmaktadirlar. Orgiitte calisanlarin
gerceklestirdikleri faaliyetler onlarin ozellik ve kabiliyetlerine degil liderlerin
belirledigi standartlara baghdir. Bu tarz liderler, tiim istek ve arzularina, ¢alisanlarin

higbir sebep gostermeden uymalarini beklemektedirler (Halis, 2003: 36).

Otoriter liderlik, kat1 lider, koruyucu lider ve ¢ikarci lider olmak {izere fice

ayrilmaktadir. Bunlar (Ranganayakulu, 2005: 3):

e Kat1 Lider: Bu liderler calisgan memnuniyetsizlifine sebep olan negatif
yaklasgimi yogun bir bicimde kullanmakta ve calisanlar1 emir vererek
etkilemektedir.

e Koruyucu Lider: Bu liderler karar alma giiciinii ellerinde bulundurmalarina
ragmen, kendi bireysel kararlarini kabul ettirmek ig¢in, calisanlar1 takdir
ederek onlara kars1 pozitif bir yaklasim sergilemektedir.

e Cikarci Lider: Bu liderler ise, kararlarin tamamini kendisi almasina ragmen,
calisanlarin da karar almada etkili olduklarimi hissetmelerini saglamaya

caligmaktadir.

Otoriter liderlik genel itibariyle olumsuz bir liderlik tarz1 gibi goriinse de, orgiitlere bir
takim yararlar da saglamaktadir. Bu liderlik tarzi insani iligskiler bakimindan yetersiz
kalmakta fakat kriz aninda kararlarin tek elde toplanmasi, kolay ve hizli bir sekilde

kontrol edilmesi agisindan 6nem arz etmektedir (Ranganayakulu, 2005: 38-39):

Otoriter liderlik tarzinin yararlari, lider igin giicli bir motivasyon kaynagi

olusturmasi, tiim kararlarin liderler tarafindan verilmesinden dolay1 olduk¢a hizli bir
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karar siirecinin olmasi, gerekli yonlendirmenin liderler tarafindan yapilmasindan
dolayr caligsanlarin herhangi bir yetersizliklerinin sorun yaratmamasi seklinde
siralanmaktadir. Bu liderlik tarzinin sakincalar1 arasinda ise, liderlerin kati
davranmasi sebebiyle c¢alisanlarin motivasyon ve moral diisiikliigli, psikolojik
doyumsuzluk, catisma ve verim dislkligli = yasamasi  gosterilmektedir

(http://www.nlphaber.com/nlphaber-yazarlar-268/liderlik-modelleri).

1.7.1.2. Demokratik (Katilimci) Liderlik

Demokratik liderlik, orgiitlerde liderlerin, karar alma siirecinde c¢aliganlara yetki
paylasiminda bulunmast ya da c¢alisanlarla birlikte karar almasi bigiminde
gerceklesen liderlik tarzidir (Somech, 2003: 1003). Bu liderlik tarzinda merkezi
otoriteden s6z edilmemektedir. Liderler ve ¢alisanlar sosyal bir grup olarak birlikte
hareket etmektedirler. Calisanlar gergeklestirdikleri faaliyetler —konusunda
bilgilendirilmekte, diisiincelerini paylasip Oneriler sunmalar1 i¢in liderler tarafindan
tesvik edilmektedir (Newstrom ve Davis, 1993: 227) Bu tarz liderler insan
iligkilerine olduk¢ca Onem vermektedirler. Bu nedenle, c¢alisanlarini her zaman
desteklemekte ve onlarin katilimini arzulamaktadirlar (Stoner ve Edward, 1992: 417)
Ayrica, calisanlarina  baski  yapmadan  faaliyetlerin  gerceklestirilmesini
benimsemeleri nedeniyle sahip olduklar1 giicii yetkilerini kullanarak edinmelerinin

yant sira ¢alisanlarindan da almaktadirlar (Gliney, 1997: 213).

Demokratik tarzda liderlik g¢ogunlukla, liderin hangi yonde ilerlemeye karar
veremedigi ve kapasitelerine gilivendigi c¢alisanlarindan destek almasi gereken
durumlarda yararli olmaktadir. Lideri kuvvetli bir bakis agisina sahipse, bu liderlik
tarzi, o bakis acisinin nasil uygulanabilecegi konusunda yeni diislincelerin

gelismesine neden olmaktadir (Goleman vd., 2011: 78).

Orgiitlerde, liderler tarafindan katilimci karar verme yetkisinin kullanilmasi, o
orgiitlere bir¢cok yarar saglamaktadir. Bu kapsamda, calisanlarin motive olmalar1
daha da kolaylagmakta, oOrgiite olan adanmiglik seviyeleri yiikselmekte, is
tatminleri artmakta ve daha nitelikli olabilecekleri bir ortam olusmaktadir

(Somech, 2003: 1003).
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Demokratik liderlik tarzinda, c¢alisanlarin inisiyatif kullanmasinin riskleri
bulunmasina ragmen, daha saglikli sonuglar alinmasi beklenmektedir. Demokratik
liderler cezadan ¢ok &diil veya prim anlayisini benimsemekte ve calisanlara deger
verdiklerini hissettirmektedirler. Ote yandan, demokratik liderler, ¢alisanlarin zeka
ve yaratict giliclerini ortaya ¢ikarmakta ve onlarin daha etkili ve daha yapict bir
nitelik kazanmalarin1 saglamaktadirlar. Fakat, demokratik liderlik tarzinda, biitiin
iletisim yollarinin ac¢ik olmasindan dolay1 tiim ¢alisanlarin ayr1 ayri diisiincelerinin
alinmasi, ozellikle acil durumlarda, karar alma siirecinin yavaglamasina yol agacagi

icin basarisiz olma ihtimali de bulunmaktadir (Cetin ve Beceren, 2007: 121).
1.7.1.3. Tam Serbestlik Taniyan (izin Verici) Liderlik

Tam serbestlik tantyan liderlik, liderlerin ¢alisanlarinin iglerine miidahale etmedikleri
ve isten kacindiklari liderlik tarzi bigiminde ifade edilmektedir (Telli vd., 2012: 136).
Bu tarz liderlikte, liderler ile calisanlar1 arasinda herhangi bir iliskiden s6z etmek
miimkiin degildir ve kararlarin alinmasi ve belirlenen amaglara ulasilmast igin
caligsanlara, demokratik liderlik tarzina gore daha fazla imkan sunulmaktadir. Tam
serbestlik taniyan liderler, karar alma siirecinden ve sorunlarla basa ¢ikmaktan
kaginma gibi pasif liderlik davraniginda bulunmakta ve daha etkili ve daha aktif olan
odiillendirici liderlik ¢esidiyle taban tabana zitlik gostermektedir (Sosik ve Dinger,
2007: 136).

Tam serbestlik tantyan liderlik tarzinda, ¢alisanlar kendilerini yetistirmeye ve sorunlara
en iyi ¢Oziimii bulmaya giidiilenmis durumdadirlar. Gerekli durumlarda, g¢alisanlar
istedikleri kigilerle bir araya gelerek sorunlara ¢6ziim aramakta, yeni fikirleri
uygulamakta ve kendileri i¢in en dogru olabilecek kararlari alabilmektedirler. Liderlerin
temel gorevi ise kaynak temininde bulunmaktir. Liderler ancak kendilerine herhangi bir
konuda damisildigi zaman fikirlerini belirtmekte fakat calisanlar acisindan baglayici
nitelige sahip olmamaktadir. Bu tarz liderler yetkiyi kullanma hakkimi tiimiiyle
calisanlara birakmaktadirlar (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 75).

Tam serbestlik taniyan liderlik tarzinin yarari, hem amaglarin, plan ve politikalarin
belirlenmesi hem de uygulama ile ilgili kararlarin alinip hayata gegirilmesinin ¢alisanlar
tarafindan gergeklesmesi sebebiyle her calisanin kisisel egilim ve yaraticiklarini harekete

gecirmesidir. Ayrica bu liderlik tarzi, mesleki uzmanlik gerektiren hallerde ve bilimsel
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caligmalarda, orgiitlerin ar-ge boliimlerinde istihdam edilen yiiksek uzmanlik, deneyim
ve bilgi birikimine sahip olan ¢alisanlarin yaraticiliklarina ve yenilik¢iliklerine iliskin
fikirlerinin gelismesinde ve istlendikleri sorumluluklar1 gergeklestirmekten kagmama
egilimi gostermelerinde oldukca yararlidir. Yararlarinin yani sira bu liderlik tarzinin bazi
sakincalar1 da bulunmaktadir. Ornegin tam serbestlik taniyan liderler, grup icinde
anarsinin dogmasina, bireysel basarilarin haricinde grup basar1 diizeylerinin 6nemli
oranda diigmesine, tembel olan ve ¢alismaktan kaginan calisanlarin anarsi ve kargasay1
arttirmalarina, Orgilit kaynaklarimin kisisel amaglar i¢in kullanilmasina ve calisan

gruplarinin béliinme ¢abalarinin artmasina yol agmaktadirlar (Eren, 2007: 459-460).
1.7.2. Modern Liderlik Tarzlan

Geleneksel liderlik tarzlarinin, bilgi toplumunun hizli bir sekilde degisen
gereksinimlerini karsilayabilmede yeterli olamamasi ve liderligin her yoniiyle ayr
ayr1 incelenmesi gerekliligi, farkli bakis agilarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur
(Kogel, 2013: 591). Modern liderlik tarzlar1 bu farkli bakis agilar1 sonucunda ortaya
cikmigtir ve donilisiimcii (transformasyonel) liderlik, etkilesimci (transaksiyonel)

liderlik ve karizmatik liderlik tarzlarindan olugmaktadir.
1.7.2.1. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Dontistimcii liderlik, orgiitlerde liderlerin, degisen cevre sartlarinin gerekleriyle
uyumlu bir doniislim siireci baglatip, yapiy1 harekete gecirmeleri; sayginlik, giiven ve
cesaret uyandirmalari Ozellikleriyle calisanlarin inang, tutum ve degerlerini
etkilemeleri, oOrgiitin misyon ve amaglarin1 gergeklestirmeleri siirecini kapsayan
liderlik tarzidir (Ozalp ve Ocal, 2000: 211). Modern liderlik tarzlar1 icerisinde
olduk¢a Onemli bir yere sahip olan bu liderlik tarzi, Burns tarafindan ortaya
cikarilmis ve sonrasinda Bass tarafindan gelistirilerek literatiire kazandirilmigtir

(Hinkin ve Tracey, 1999: 105).

Bass’in doniisiimcii liderligi gelistirmesiyle birlikte dort boyut ortaya ¢ikmistir. Bu
boyutlar; liderlerin karizmasi anlamina gelen ‘‘ideal etki’’ liderlerin calisanlarinin
motivasyonlarint saglayan s6z ve davranislarint kapsayan “‘‘ilham verici
motivasyon’’, liderlerin calisanlarinin yaraticilik ve yenilikgilige ydnelmelerini

iceren ‘‘entelektiiel tesvik’’ ve liderlerin ¢alisanlarinin gelisimlerine olan katkisini
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ifade eden ‘‘bireysel ilgi’’ seklindedir (Stone vd., 2004: 350). Doniisiimcii tarzi
benimseyen liderler bu boyutlardan bir tanesini veya birkacini kullanma egilimi
sergilemektedirler (Gill, 2006: 52). Bu tarz liderlerin kisisel 6zellikleri ise; ortak
vizyon olusturma, vizyona iliskin iletisimde bulunma, destek verici orgiit kiiltliriiniin
gelismesini saglama, uygulamada rehberlik ve yonlendirme yapma, karakterli
davraniglar sergileme ve sonuca ulasmaya odaklanma gibi 6zelliklerden olusmaktadir
(Pielstick, 1998: 20). Doniigiimcii liderler, ¢alisanlar1 i¢in 6rnek olacak sekilde tutarli
davraniglar sergilemektedirler ve calisanlar da liderlerine gipta etmekte, onlara saygi
ve giiven duymaktadirlar. Bu tarz liderler, sahip olduklar1 6nemli degerleri ortaya
koyarak bu degerlerin 6nemli olma sebeplerini savunmaktadirlar. Ayrica zorluklarla
basa cikarak, calisanlarinda giliven hissi olusturan bu liderler, hedeflerin ve bagliligin
degerini, alinan kararlarin ahlaki sonuc¢larini da ¢alisanlarina sunmaktadirlar.
Boylece, calisanlar liderlerini bir idol olarak benimsemekte ve ona benzemek icin
caba harcamakta, kendilerini ortak amag ve hedefler dogrultusunda liderleri ile ayn

diisiince yapis1 kapsaminda es deger gormektedirler (Demir ve Okan, 2008: 76).

1.7.2.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik, lider ile calisanlarin karsilikli aligveris ig¢inde
bulundugu, liderlerin, ¢alisanlarina verilen gorevleri yerine getirmelerini, Orgiite
sadakat ve baglilik duygusu gelistirmelerini saglamak suretiyle, calisanlarin orgiitteki
tiim kurallara uymalar1 ve yliksek performans gostermeleri durumunda ddiillendirme,
orgiit kurallarin1 géz ardi etmeleri ve amaglara ulagmamalar1 durumunda ise
cezalandirma yontemini kullandiklar1 bir liderlik tarzidir (Jung ve Avolio, 1999: 208-
218). Bu liderlik tarzinda, sosyal aligverisin dogastyla uyumlu sekilde, liderler yetki
ve otoritelerini kullanarak c¢alisanlarin davraniglarini kontrol etmekte ve ayni
zamanda onlarin istek ve ihtiyaglarmi karsilamaktadirlar. Etkilesimci liderler,
caligsanlarinin itaat etmelerini ve ise istekli olmalarini 6rgiitsel kaynaklar1 kullanarak
saglamaktadir ve c¢alisanlarinin davraniglarint kontrol ve gerekli durumlarda
diizeltmede bir cesit uyarim-tepki modeli sergilemektedirler (Grundstein-Amado,

1999: 150).

Etkilesimci liderlik, kosullu odiillendirme, aktif olarak istisnalarla yonetim, pasif
olarak istisnalarla yonetim ve tam serbestlik yonetimi olmak iizere dort boyuttan

olusmaktadir. Bu boyutlar su sekilde tanimlanmaktadir (Bass ve Riggio, 2006: 8);
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e Kosullu Odiillendirme: Liderler ile calisanlar1 arasinda basarili olma
karsiliginda d6diillendirme sistemine dayali bir iliski mevcuttur.

e AKktif Olarak Istisnalarla Yonetim: Liderler yapilmasi gereken islerden ve
sonuglardan bir sapma olup olmadigini kontrol etmekte ve problem ¢ikmadan
once miidahalelerde bulunmaktadirlar.

e Pasif Olarak istisnalarla Yonetim: Liderler sadece problem ¢iktiginda
miidahalede bulunmaktadirlar.

e Tam Serbestlik Yonetimi: Liderlerin sorumluluklart birakma ve karar

almaktan kaginma durumu s6z konusu olmaktadir.

Etkilesimci liderlikte gecmiste yapilan islerin 1iyilestirilmesi gerektigi anlayis
benimsendiginden yaraticilik gelismemekte ve diisiik diizeyde kalmaktadir. Bu
nedenle, bu liderlik tarzi sadece duragan biiylime siirecini benimsemis orgiitler i¢in
uygun goriilmektedir. Ayrica bu liderlik tarzinda liderler, beklentileri dogrultusunda
calisanlarina gorev verdikleri i¢in onlarin fikirlerine danismamaktadirlar. Bu durum,
calisanlarin Orgiitte karar alma siirecine katilimlarini olumsuz sekilde etkilemekte ve

orgiitsel bagliliklarinin diigmesine yol agmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2009: 226).
1.7.2.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, daha ¢ok kriz durumlarinda gelisen, kurtarici ve siradan olmayan
niteliklere ve giiclii bireysel 6zelliklere sahip olan bireylerde goriilen bir liderlik
tarzidir. Ozgiiven sahibi olma, cesaretli olma, ikna edici olma, calisanlar {izerinde
hayranlik olusturma ve motivasyon giicli bu tarzi benimseyen liderlerde gozlenen
bireysel 6zellikler arasindadir (Celik ve Siinbiil, 2008: 52). Bu baglamda, karizmatik
liderler, calisanlara yol gosterip rehberlik eden, onlara ilham ve giiven asilayan,
calisanlar1 iizerinde saygi uyandiran, gelecege iliskin olumlu diisiinmeye
yonlendiren, c¢alisanlarinin yasamlarinda ciddi énem arz eden durumlarin farkina
varmalarini saglayan, c¢alisanlarina misyon bilinci kazandiran ve her yoniiyle motive
edici davranislarda bulunan liderlerdir (Oktay ve Giil, 2003: 405). Ayrica karizmatik
liderler, calisanlarina vizyon olusturabilen, calisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin
geligmesi i¢in onlara yardimer olan, orgiit amaglarina ulasmay1 hedeflemelerini ve
bunu gergeklestirdiklerinde kendilerini bagarili hissetmelerini saglayan liderlerdir.

Kisaca, karizmatik liderler 6z giiven sahibi olmalari, cesaretli davranislari, ikna ve
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konusma kabiliyetleri, vizyonlar1 ve benimsedikleri degerleriyle ¢alisanlar: iizerinde

etki eden bireylerdir (Giil ve Col, 2003: 165).

Karizmatik liderlik, glinlimiiz orgiitlerinde 6nemli bir liderlik tarzi olarak
benimsenmis olmasinin yaninda karizmanin, karizmatik liderlik tarzi igin
olusturabilecegi olumsuz yonlerinin unutulmamas: gerekmektedir. Bu olumsuz
yonler su sekilde siralanabilir (Yukl, 2010: 273);
e Liderlerin ihtisami ¢alisanlarin iyi dneriler sunmasini engelleyebilir.
e Lideri benimseme istegi elestiriyi engelleyebilir.
e Asin 6zgiiven ve iyimserlik liderlerin ciddi tehlikeleri gérememesine neden
olabilir.
e Problemlerin ve basarisiz sonuglarin goz ardi edilmesi orgiitsel 6grenmeyi
yavaglatabilir.
e Riskli ve ¢ekici projeler basarisizlikla sonuglanabilir.
e Tiim basartyr liderlerin iistlenmesi bazi kilit pozisyondaki c¢alisanlarin
yabancilagsmasina sebep olabilir.
e Lidere bagimlilik basar1 odakli hedeflerin gelisimini yavaslatabilir.

e Hedeflerin gerceklesememesi durumunda liderlik krizleri yasanabilir

Tiim bu muhtemel olumsuz sonuglara ragmen, bir¢cok arastirmaci tarafindan
karizmatik liderligin orgiitler acisindan etkinligi ve orgiitlere sagladiklar1 basarilarin

neler olduguna yonelik arastirma sonuglar1 ortaya konulmakta ve savunulmaktadir.

1.7.3. Giincel Liderlik Tarzlari

Giliniimiizde kiiresellesme, teknolojideki hizli gelismeler, Orgiit kaynaklarinin
azalmasi, calisanlarin egitim diizeylerinin ve niteliklerinin artmasi gibi sebepler
orgiitlerde yoneticilerin 6tesinde lider beklentisini daha da arttirmigtir. Arastirmacilar
son yillarda bu beklentiyi karsilamak amaciyla, giincel liderlik tarzlari olarak
nitelendirilen c¢esitli liderlik tarzlari ileri siirmiislerdir (Tabak vd., 2012: III). Bu
kisimda, literatiirde aragtirmacilarin iizerinde en fazla g¢alisma yaptiklari giincel
liderlik tarzlar1 olan; etik liderlik, vizyoner liderlik, otantik liderlik ve hizmetkar

liderlik incelenmektedir.
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1.7.3.1. Etik Liderlik

Etik liderlik, liderlerin davranislarinda ve calisanlarla iliskilerinde etik agidan uygun
faaliyetler sergiledikleri ve sergiledikleri bu faaliyetleri arttirmay1 hedefledikleri,
bunu gerceklestirirken de iletisim, giiclendirme ve aktif diisinme yontemlerini
kullandiklart liderlik tarzidir (Tuna vd., 2012: 144). Etik liderler, ¢alisanlara 6rnek
olan, giiglii karaktere ve dogru degerlere sahip olan liderlerdir ve oOrgiitlerde etik
tercihlerin bigimlenmesine ve oOrgiit etiginin olusmasina yardimci olmaktadirlar. Bu
tarz liderler, siireclerin, insani degerler, etik kararlar ve sistemler gercevesinde
ylriitiilmesini saglamaktadirlar (Bakan ve Dogan, 2013: 77). Bu liderlik tarzi,
olaylar1 ahlaki yonden degerlendirmesi, ahlaki bir kisilige sahip olmas1 ve ahlaki bir
yonetim davranisinda bulunmasi yoniiyle diger liderlik tarzlarindan ayrilmaktadir

(Findikei, 2015: 5).

Etik liderler, calisanlarla c¢ift yonlii bir iletisim kurmakta, karar alma siirecinde
calisanlara yol gosterici olmakta ve ¢alisanlarina gesitli tesvikler saglayarak onlar1 hak
ettikleri sekilde ddiillenmektedirler (Brown vd., 2005: 120). Ayrica etik liderler, diizgiin
karakter, diiriist davranma, etik acidan farkindalik bilincine sahip olma, topluma ve
bireye odaklanma, cesaretlendirici ve motive edici bir giice sahip olma, yetki ve

sorumluluklar1 paylagsma gibi kisisel 6zelliklere sahiptir (Resick vd., 2006: 346).

Yukl tarafindan yapilan ¢aligmalarda liderlerin etik davraniglariyla ilgili sekiz kritere
deginilmektedir. Bu kriterler, liderlerin giiglerini kullanma sekilleri, ¢alisan
cikarlarin1 gbzetme, vizyonu gelistirme, diirlist davranma, risk alma, iletisim kurma,
giiven duygusu asilama ve elestirilere acik olma seklinde belirlenmistir. Belirlenen
bu kriterlere gore olusan davranislar liderlerin ne o6lgiide etik olup olmadiklarini

ortaya koymaktadir (Yukl, 2010: 410).

Calisanlarim1 ve kaliteyi dikkate alarak verimliliklerini arttirmaya calisan oOrgiitler,
oncelikle etik degerleri benimsemeli ve bunlari davraniglara doniistiirmelidirler
(Kirel, 2000: 58). Bu konuya iliskin gerceklestirilen arastirmalar, liderlerin,
orgiitlerde gerceklestirdikleri faaliyetlerde gostermis olduklart etik giliclendirmenin
onemine vurgu yapmaktadir. Bu husus, liderlerin sahip olduklar1 etik anlayiglarinin,
gerceklestirdikleri faaliyetler {izerindeki etkisinin ne kadar gii¢clii oldugunu

gostermektedir (Weaver vd., 2005: 314).
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1.7.3.2. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik, orgiitlerin tamami veya bir kismi i¢in gergege dayali, giivenli ve
dikkat cekici bir vizyon gelistirebilme ve bunu aktarabilme kabiliyetidir. Bu
vizyonun mantik ¢ercevesinde gelistirilmesi ve uygulanmasi hem ¢alisanlarin
yeteneklerinin gelismesini hem de vizyona iligkin tiim kaynaklarin giliglenmesini
saglamaktadir. Liderler belirledikleri vizyonu, farkli durum ve kosullarda
uygulanabilirligini saglamak icin gerceklestirilmesi gereken faaliyetleri iyi
tanimlamal1 ve siralamalidir. Vizyoner liderler, ¢alisanlarina vizyonu sozlii olarak
aktarmalarinin yaninda davraniglarina yansitarak da aktarmaktadirlar (Robbins,
2000: 144-145). Ayrica, vizyoner liderlerde; yolu gormek, yolda yiiriimek ve yol
olmak seklinde ti¢ temel rol bulunmaktadir (Celik, 2003: 184-185).

Vizyoner liderlik gelecege odaklanmig liderlik tarzidir. Bu tarz liderler genellikle
gelecege iliskin olaylar1 yorumlama yetenegine sahip olan liderlerdir (Durukan,
2006: 281-282). Vizyoner liderler bilgiye son derece onem verirler. Bu liderler,
digerlerinin yapmaya cesaret edemeyecegi isleri yapmak i¢in 1srarct olmaktadirlar ve
yiiksek ikna yetenegine sahiptirler (Gedikoglu, 2015: 54). Bunun yani sira, vizyoner
liderler kendi goriislerinin dogrulugunu savunmak yerine ¢alisanlarin goriislerine de
basvurulmasi gerektigini diisiinmekte, calisanlarin yeteneklerini gézlemlemekte ve

onlar1 en uygun sekilde istihdam etmektedirler (Ozkurt vd., 2010: 90).

Glinlimiiz Orgiitlerinde liderler, gelecek hakkinda oOnceden tahminde bulunarak,
calisanlariyla koordineli bir sekilde, orgiitlerini basariya ulastiracak bir vizyon
gelistirmeli, vizyona yonelik giiclii stratejiler belirlemeli ve bu yolda tehditleri firsata
ceviren bir davranis sergileyerek basariya dogru hizli bir sekilde ilerlemelidirler

(Deniz, 2014: 39).

Ozetle, vizyoner liderligin &nemi, orgiitlerin gelecege yonelik bakis acilari
gelistirmelerinden ileri gelmektedir ve eger ge¢mis yillarda yaganmig gelismeler net
bir sekilde ortaya konulmazsa, drgiitlerin gelecekleri sikintiya diisebilir. iste tam da
bu noktada vizyoner liderler 6nem kazanmakta ve bu sikintilarin giderilmesinde aktif

olarak rol oynamaktadirlar (Celik, 2003: 165).
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1.7.3.3. Otantik Liderlik

Otantik liderlik; liderlerin, diislincelerinin, davraniglarinin ve bu davraniglarinin
calisanlar acisindan nasil algilandiginin farkinda olduklari, kendilerinin ve
calisanlarinin deger yargilarim1i ve ahlaki ¢izgilerini c¢ok iyi sekilde analiz
edebildikleri bir liderlik tarzidir. Bu baglamda otantik liderler, gii¢lii taraflarinin
farkinda olan, i¢inde bulunduklar1 6rgiitii taniyan, iyimser ve limit verici davranan,
Ozgliven sahibi olan, karsilastiklar1 problemlere direng gosteren ve yiiksek ahlaka
sahip olan liderlerdir (Avolio vd., 2004: 803). Otantik liderler sahip olduklar1 bu
ozellikleriyle calisanlar1 arasinda kuvvetli iligkilerin olusmasini saglamaktadirlar
(Ozdemir, 2013: 154-155). Otantik liderligin temelinde, akil ve merhamet
duygusuyla giiclenmis bir oOrgiit kiiltiiriiniin olusmasi olduk¢a Onemlidir. Otantik
liderlerin degisimleri gercegi yansitmaktadir ve bu liderler faydalanacaklari
degerlerin bilincindedirler (Ayyildiz-Unnii, 2009: 21- 22).

Otantik liderler, calisanlarina hizmet etmekten kaginmayan, olduklar1 gibi goriinen,
tutkuyla ve merhamet duygulariyla harekete gecen, kendilerine diiriist davranan,
karakterlerinden 6diin vermeyen, kimseye benzemeyen, toplumsal ¢ikarlar1 gozeten
ve deger temelli davraniglar sergileyen bir tarza sahiptirler (Kesken ve Ayyildiz-
Unnii, 2011: 107). Bu tarz liderler, agik iletisimi ve bilgi paylasimini desteklemeleri
ve ideallerine tiimiiyle bagli olmalar1 sebebiyle calisanlarin kendilerine giiven ve
inan¢ duymasini saglamaktadirlar (Robbins ve Judge, 2015: 394).

Orgiitlerde yasanan birtakim olumsuzluklar kaygi ve giivensiz bir ortam
olusturmaktadir. Calisanlar bu ortamda, giivenecekleri, diiriist ve gergekei liderlik
tarzina ihtiyac hissederler. Iste bu noktada, calisanlarin bu ihtiyaclar1 otantik liderlik

caligmalarinin 6nemini ortaya koymaktadir (Northouse, 2016: 195).
1.7.3.4. Hizmetkar (Servant) Liderlik

Hizmetkar liderlik, Oncelikle calisanlara hizmet etme diislincesine dayanmaktadir
(Carroll, 2005: 18). Bu liderlik tarzi, liderlerin kendilerine hizmet edilmesi ve kendi
cikarlart icin ¢abalamalar1 yerine, calisanlarina yol gosterdikleri, onlarla beraber
hareket ettikleri ve hizmet etmeyi bir yasam sekline doniistiirdiikleri liderlik tarzidir
(Urii-San1 vd., 2013: 63). Hizmetkar liderlik, érgiitlerde daha hizli benimsenebilen ve
toplum iizerinde pozitif anlamda degisim etkisi bulunan hem yasam hem de is ile

ilgili uzun donemde donistiiriicii bir yaklasim olarak gelisme gostermistir
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(Greenleaf, 2002: 4-5) Hizmetkar liderlerin sahip oldugu ozellikler ise; iyi bir
dinleyici olma, anlayis gdsterme, empati kurma, kusur ve eksikleri a¢iga vurmama,
bilingli davranig sergileme, yiiksek ikna giicline sahip olma, vizyon olusturma,
caligsanlarint koruma, onlarin gelisimlerine katkida bulunma ve onlarla birlik olma

seklindedir (Russell ve Stone, 2002: 146).

Bu liderlik tarzi, giic kazanma, {inli olma ya da baska bir bireysel amag
gitmemektedir ve bir liderin baska bir lidere Ogrettigi bir liderlik tarzi degil,
liderlerin kendi i¢lerinden gelen, kendi kendilerine kesfettikleri bir davranis seklidir.
Hizmetkar liderler, ilham verdikleri kararlarin c¢alisanlarin1 nasil etkiledigi
konusunda duyarli davranirlar (Giampetro-Meyer vd., 1998: 1734) ve calisanlarin
orgiitiin en 6nemli kaynagi olduklarini diistinerek dnce onlar1 anlamaya ¢alisir daha
sonra kendilerinin anlasilmasi i¢in ¢abalarlar (Douglas, 2003: 7—8). Ayrica hizmetkar
liderler, kontrol odakli olmaktan ziyade bilgi temelli, katilimci, siire¢ odakli
olmalarinin yani sira etik ve sosyal sorumluluk davranislariyla da Orgiitler igin

olduk¢a 6nemli goriilmektedir (Baytok ve Ergen, 2013: 107).

Hizmetkar liderlerin en 6nemli faydalar1 ise son derece esnek olmalaridir ve bu tarz
liderler bir faaliyetin gerceklesmesi veya karar alma siirecinde oncelikle ¢alisanlarin
fikirlerini almalar1, orgiitiin tamamina kars1 kendilerini sorumlu hissetmeleri ve diger
ozellikleri sayesinde Orgiit performansinin etkili ve verimli olmasini sagmaktadirlar

(Ugurluoglu vd., 2015: 243).

1.8. LIDERLIGIN KULTUREL ALTYAPISI
1.8.1. Kiiltiir Kavrami

Kiiltiir kavrami; giiniimiizde, antropoloji, sosyoloji, davranis bilimleri ile yonetim ve
orgiit olmak {izere birbirinden farkli pek ¢ok disiplinin {izerinde ¢alismasina ragmen
tanim1 ve kapsami bakimindan aragtirmacilarin ortak bir fikir birligi olugturamadigi

bir kavramdir (Schein, 1984; Hofstede, 1984; Danisman ve (f)zgen, 2003)

Temelinin sosyal antropolojiye dayanmasiyla beraber, ¢ogu bilim dalinda ilgi
gérmesi ve ortak bir calisma alan1 olusturmasi ve zamanla kavramin degisimler

yasamas1 sebebiyle kiiltiir taniminin yapilmasinda zorluklar bulunmaktadir. Ornegin,
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Krocber ve Kluchohn (1952) yaptiklar1 arastirmada kiiltiir kavraminin birbirinden
farkli 164 tanimi oldugunu tespit etmislerdir (Giiveng, 1996: 95).

Genel olarak, yasama diizen verilmesi, yasam sekli ya da tabiattan kaynakli
durumlara kars1 insanlarin yaratmis olduklari her sey seklinde tanimlanan (Gtliveng,
1996: 96) kiiltiir kavraminin antropolojik ve sosyolojik acidan anlamlandiriimasi
biiyiik oranda Edward B. Tylor’un yaptig1 katkilarla gerceklesmistir. Tylor, 1871°de
“Primitive Culture’’ isimli kitabinda (Leemann, 2012; Botz-Bornstein, 2012)
kiiltiirii; toplumun birer iiyesi olan insanlarin kazanmis oldugu bilgi, sanatsal
kazanim, ahlak ve gelenekler gibi beceri ve aligkanliklart iceren kompleks bir biitiin
olarak ifade etmistir. Kiiltliriin tanimlar1 icerisinde, eksik taraflarina karsin, en ¢ok
ilgi ¢ceken ve kabul edilen Tylor’un yapmis oldugu tanimdir (Dénmezer, 1982: 116;
Giiveng, 1985: 22). Tiirk Dil Kurumu sozliigline gore; tarihsel ve toplumsal gelisme
esnasinda ortaya ¢ikarilan maddi ve manevi degerlerin tamami ile bunlarin ortaya

cikarilmasinda, nesilden nesile aktarmada kullanilan, insanin dogal yapisi ve biitiin

cevresine egemenlik seviyesini gosteren faktorlerin tiimiidir (www.tdk.gov.tr)
bi¢ciminde tanimlanmis olan kiiltiirii, Hofstede ise, belli bir insan toplulugunu, diger
insanlardan farkli kilan ortaklasa diisiinme programi olarak ifade etmistir (Hofstede,

1981: 24).

Her toplum kendine has ortak bir kiiltiire sahiptir. Kiiltiirel 6zellikler sadece tilkeden
iilkeye gore degil, ayni lilkenin farkli bolge, sehir veya koylerine gore hatta ayni
sehrin farkli mahallelerine goére de degisiklik gostermektedir. Sahip olunan farkli
kiiltiirler, yap1 ve sistemler sebebiyle toplumlar birbirlerinden farklilagmaktadir.
Kiiltlir hem yagsamin bir parcasidir hem de yasama siirekli olarak etki eden bir
unsurdur (Kdse vd., 2001: 202). Ayrica, sosyal bir sermaye olan kiiltlir, zamanla
degisim ve gelisim gostermeye acik bir yapidadir. Ornegin, teknolojinin hizla
gelismesiyle beraber, bilgisayar, internet, televizyonlar gibi teknolojik alet ve
kullanimlarin giinliik yasamda 6nemli bir yer edinmesi gibi nedenler toplumun daha
onceki yasam bi¢iminde degisiklik yapmasini zorunlu kilmaktadir (Schein, 1992;
Hofstede, 1991; Damsman ve Ozgen, 2003; Bakan, 2009). Dolayistyla, toplumsal
yasamda kisilerin, zaman igerisinde diinyaya bakis acilarini olusturan temel
baslangi¢ noktalarmmin ayni olabilecegini, 6grenilmis benzer davranig kaliplarina

sahip olabileceklerini sdylemek miimkiindiir (Hofstede, 1984; House vd., 2002).
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Orgiit kiiltiirii de toplumsal kiiltiir gibi insanlar arasi etkilesim sonucu olusan ve
doniisiimli sekilde bu etkilesimi yonlendiren bir siirectir. Bu etkilesimin igerdigi
maddi ve maddi olmayan verileri analitik amaglarla siniflara ayiran bir kiiltiir modeli,
kendisini ortaya c¢ikaran faktorleri birbirleriyle iliskili {i¢ katmanda incelemeyi
gerektirmektedir (Schein, 1990). Bu katmanlardan ilki, orgiit ve calisanlarinin dis
goriiniisii vb. semboller, teknolojik birikimi kullanilmakta olan dil, 6rgiit gegmisi ile
ilgili yazili ve sozlii hikayeler, tore ve gelenege doniismiis uygulama kaliplar1 gibi
kiiltiiriin gozlenebilen veya maddi unsurlarindan olusmaktadir. ikinci katman, norm,
deger ve inanglar1 kapsamaktadir. Ugiincii katman olan en alt katmanda ise kiiltiir
degiskenlerinin cekirdegini olusturan varsayimlar yer almaktadir (Trompenaars ve

Hampden-Turner, 1993; Triandis, 1995).

Varsayimlar kiiltliriin en temel yapitaslaridir. Degerler ve semboller varsayimlarin
iizerine olusturulmaktadir (Sabuncuoglu, 2004: 35). Bireylerin tartismasiz sekilde
kabul ettikleri dogru ve gercekler anlami tasiyan varsayimlar, oOrgilitlerde
uygulanmakta olan teori ve felsefelerdir fakat, inan¢ ve degerler kadar acik
olmadiklarindan tartisilmalar1 daha zor olmaktadir (Pergin, 2008: 103). Orgiitler
acisindan oldukca Onemli olan temel kiiltiirel varsayimlar ise; insan ile g¢evre
iliskilerinin dogasina iligkin varsayimlar, gergegin dogasina iliskin varsayimlar,
insanin dogasma iligkin varsayimlar, insan davraniglarinin dogasma iliskin
varsayimlar ve insan iligkilerinin dogasina iligkin varsayimlardir (Bakan vd., 2004:

45-49).

Biitlin kiiltiirlerin temelinde, gruba daha giivenli ve rahat bir ortam saglamak ve
verimliligi arttirmak igin bireylerin birbirleriyle olan etkilesim ve iligkileri yani insan
iliskilerinin dogasina yonelik temel kiiltiirel varsayimlar ana belirleyici etkendir.
Orgiitler de bu varsayimlara dayanarak yetki, gii¢ ve hiyerarsiye bagl yonetimlerin
kullanilmasi, etkilesim, sevgi, saygi, dostluk ve iyi iligkilerle islerin yiiriitiilmesi ve
problemlerin  bu sekilde ¢6ziim bulmasim1i  temel yoOntemler olarak
degerlendirmektedir (Schein, 1990; Bakan vd., 2004). Hofstede’nin (1984) ulusal
kiiltiirler iizerine yapmis oldugu ¢alismasinda ortaya ¢ikardig: kiiltiir boyutlar1 insan
iliskilerine yonelik temel kiiltiirel varsayimlara dayanmaktadir. Buradan hareketle bir

sonraki kisimda, toplumlarin kiiltiirler aras1 farkliliklar1 ve bunlarin 6rgiitler iizerine
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etkilerini inceleyen en 6nemli ¢alisma olan Hofstede’nin (1984) calismasinda ortaya

koydugu kiiltiir boyutlar1 ve siniflandirmasina ayrintili olarak yer verilecektir.

1.8.2. Kiiltiir Boyutlar: ve Hofstede’nin Siniflandirmasi

Bir iilkedeki toplumsal kiiltiir degerlerinin énemli bir kisminin o iilkede faaliyette
bulunan Orgiitlere yansidigi bilinen bir gercektir. Toplumsal kiiltiir degerleri
haricinde bir kistm degerlerin orgiitlerin  kendilerine 06zgii alt kiiltiirlerini
olusturmasinin yan1 sira, yogun bi¢imde Orgiit, i¢inde yer aldig1 toplumdan
etkilenmektedir. Bu sebeple ¢esitli lilkelerde faaliyette bulunan orgiit yapilari da
kiiltiir farkliligindan dolay1 birbirlerinden farklilik géstermektedir (Sungur, 2006: 3).
Kiiltlir kavrami orgiitsel ve yonetimsel agidan degerlendirildiginde, kiiltiiriin bir¢ok
boyutu ve alt sistemlerinden bahsetmek miimkiindiir. Kiiltiiriin boyutlarini incelemek
farkli kiiltiirlere belirli bir standart bakis agisiyla bakabilme firsatt sunmaktadir

(Kolde, 1997: 421-422).

Bir topluma 6zgii kiiltiirel degerlerin farkli boyutlardan incelenmesi gerektigini one
stiren kiiltlirler aras1 arastirmacilar igerisinde 6nemli bir yeri olan Hollanda’l1 sosyal
bilimei Geert Hofstede, bu farkliliklart tespit etmek maksadiyla kiiltiire ait temel
ozellikleri dort ana boyutta degerlendirmistir. Bu boyutlar; Gilig Mesafesi,
Belirsizlikten Kaginma, Bireysellik/Toplumculuk ve Erillik/Disillik’tir ve sdyle
aciklanmaktadir (Hofstede, 1984: 34):

1.8.2.1. Gii¢ Mesafesi (Power Distance)

Gii¢ mesafesi, toplum igerisinde bireylerin giiclin esit dagilmadigini kabul etme ve
arzulama dereceleridir (Hofstede, 1984: 65). Bu boyuta gore orgiitsel yapidaki
ozellikler birbirlerinden farklilik gosterebilir. Gili¢ mesafesi az olan iilkelerde
calisanlar daha bagimsizdir ve demokratik bir yonetim tarzi benimsemektedirler. Giig
mesafesi fazla olan iilkelerde ise otokratik bir yonetim tarzi uygulanmaktadir. Giig
mesafesinin diisiik oldugu toplumlarda esitsizlikler daha azdir, herkes birbirine
bagimhdir, bireylerin haklar1 esittir ve sosyal sistem sorgulanabilir yapidadir

(http://www.ozyazilim/ozgur/marmara/ik/kultur/htm).

Gili¢ mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda ise, esitsizlik daha fazladir, herkes

hak ettigi yerdedir, giiclii ve gili¢siizler bu diizenle korunmaktadir, hiyerarsik
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yapt esitsizligi ifade eder ve gii¢ sahipleri ayricalikli konumdadir (Bakan vd.,

2004: 83-84).

Gili¢ mesafesinin yiiksek oldugu iilkelerde, yoneticiler hiyerarsik yapi icerisinde
otoritelerini sarsacak davranislar sergilemekten rahatsizlik duymaktadirlar ve buna
karsilik calisanlar da yoneticileriyle benzer ortamlarda ¢alismaktan ve onlarla esit
olduklarinin diisliniilmesinden, ydneticilerin onayr olmadan karar vermekten
cekinmekte ve yoneticilerinin aldiklar1 kararlara direkt olarak baglilik ve sadakat
duygusu beslemektedirler (Hofstede, 1984: 67). Ayrica calisanlar genel olarak,
otokratik bir sekilde fakat destekleyici bir davranis tarzi olan paternalist liderlik

tarzini tercih etmektedirler (Dorfman vd., 1997).

Giic mesafesi diigiik olan iilkelerde ise yoneticilere yaklasmak ve onlarla yakin
iliskiler kurmak daha kolaydir. Isletmelerde onemli kararlar verilirken calisanlarin
fikirleri alinmakta ve bu fikirler karar siirecinde dikkate alinmaktadir. Firsat ve

odiillendirmelerde ise daha esitlik¢i bir yaklasim sergilenmektedir (Ay, 2005: 37).

Tiirkiye giic mesafesinin yiiksek oldugu ve belirsizlikten kaginmanin fazla oldugu
iilkeler kiimesinde bulunmaktadir (Hofstede, 1984). Bu kiimedeki iilkelerde orgiitler,
insan piramitleri olarak algilanmaktadirlar. Orgiitte calisanlar kime itaat
edeceklerinin farkindadirlar. Bigimsel iletisim kanallar1 yukaridan asagiya dogru
islemektedir. Yoneticinin sdzli yasa yerine gecer. Giic mesafesinin yiiksek olmasi bu

durumlardan kaynaklanmaktadir (Sargut, 2001: 183).
1.8.2.2. Belirsizlikten Ka¢inma (Uncertainity Avoidance)

Belirsizlikten kaginma, insanlarin belirsiz durumlar karsisinda hissettikleri rahatsizlik
ve gelecek faaliyetleri i¢in Ongoriide bulunma hususundaki yetersizlikleridir
(Hofstede, 1984: 110). Belirsizlikten kagcinmanin diisiik oldugu toplumlarda, biiyiik
belirsizlikleri tolere etme derecesi yiiksek olmakta, yenilik, farklilik ve degisikliklere
anlayisla yaklasilmakta, esneklik tercih edilmekte, kisisel secim ve karar verme 6n
plana c¢ikmakta, analitik becerilerin gelismesi ©Onemli goriilmekte, inisiyatif
kullanma, risk alma ve takim c¢aligmasi odillendirilmektedir. Belirsizlikten
kaginmanin yiiksek oldugu toplumlarda ise; calisanlar, belirsizlik karsisinda

giivensizlik ve tehdit edilmislik duygusu hissetmekte, kurallar ve prosediirler
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kapsaminda hareket etmeyi tercih etmektedirler. Bu toplumlardaki 6rgiit yapilarinda
hiyerarsi nettir ve tiim kurallar1 uygulanmaktadir. Ayrica, itaat ve uyum saglama
onemli olmakta ve Odiillendirilirken, tersi davraniglar ve hatalar ise

cezalandirilmaktadir (Bakan vd., 2004: 85-86; Giiney, 2008: 215).

Belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu iilkeler arasinda Fransa, Ispanya, Almanya,
Isvigre, Rusya ve Hindistan bulunmaktadir. Belirsizlikten kagmmanin diisiik oldugu
iilkeler arasinda ise ABD, Ingiltere, Kanada, Danimarka ve Isve¢ bulunmaktadir.
Tiirkiye belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu iilkeler grubunda yer almaktadir.
Belirsizlikten kaginma egilimi, Tiirkiye’de yasam boyu istihdam egilimine sebep
olurken, ABD, Ingiltere gibi belirsizlik toleransinin yiiksek oldugu iilkelerde is
degistirme hareketliligine daha fazla rastlanilmaktadir (Sargut, 2001: 180).

1.8.2.3. Bireysellik/Toplumculuk (Individualism/Collectivism)

Bireysellik, kisilerin yalnizca kendileri ya da aileleri ile ilgili olma egilimlerini ifade
ederken, toplumculuk, bir gruba ait olma, kisilerin kendi yasam bigimlerini,
toplumun koydugu kurallar kapsaminda belirleme egilimleri anlamindadir. Geligmis
olan tilkeler yiiksek bireysellik 6zelliklere sahipken, gelismislik seviyeleri diisiik olan
iilkeler toplumculuk 6zelliklerine sahiptir. Ayrica yiiksek seviyede bireyselci
iilkelerde Protestan is ahlaki ozellikleri goriilmekte ve bireylerin insiyatif alma
egilimi yiiksek diizeyde olmaktadir. Bireyselci kiiltiir 6zelligine sahip tilkelere 6rnek
olarak, ABD, Avustralya, Ingiltere ve Hollanda verilebilir. Toplumculuk kiiltiir
ozelligine sahip iilkelere ise ornek olarak Cin, Arjantin, Meksika ve Isvec

gosterilebilir (Hofstede, 1984: 148).

Tiirkiye toplumculuk oOzelliklere sahip iilkeler grubunda yer almaktadir. Tiirk
toplumunda bireyler toplumun deger yargilar1 ve inanglarina oldukg¢a fazla 6nem
vermektedirler. Hemserilik ve adam kayirmaciligin temelinde bu kiiltiir boyutunun
etkileri bulunmaktadir. Toplumun deger ve inanglarinin tersine davranista bulunan
bireyler {izerinde ise grup baskist yiiksek diizeyde ve belirgin sekilde

hissedilmektedir (Sargut, 2001: 185).
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1.8.2.4. Erillik/Disillik (Masculinity/Feminity)

Erillik/disillik is hayatinda oldukga etkili olan bir kiiltiir boyutudur. Eril kiiltiir
ozelligi tasiyan toplumlarda g¢alismak icin yasamak, disil kiiltiir 6zelligi tasiyan
toplumlarda ise yasamak icin calismak ilkesi benimsenmektedir. Eril kiiltiirlerde,
genellikle, biiytik, giiclii ve hizli olana saygi duyulmaktadir. Para kazanma, gosterisli
olma, basariya ulagsma ve yliksek performans 6nemli degerler sayilmaktadir. Disil
kiiltiirlerde ise, baskin degerler hem bayan hem de erkekler i¢in, daha c¢ok disi
ozellikler tagimaktadir. Buna gore; daha ilimli ve duyarli davranma, ¢evreyi koruma,
paradan ziyade insan iligkilerine 6nem verme, diger insanlara yardimda bulunma ve
yasam kalitesine dnem verme hem bayan hem de erkeklerden beklenen davranig

ozellikleridir (Hofstede, 1984: 176).

Eril kiiltiirlerde ideal yonetici, iddiali, kararli ve girisken Ozelliklere sahip bir
kahraman olarak tanimlanirken, disil kiiltiirlerde yoOnetici uzlagma ortami
saglayabilen, insan iliskilerine daha ¢ok 0nem veren normal bir kisi olarak ifade
edilmektedir. Disil kiiltiirler i¢in kariyer yapmak her iki cinsiyet i¢in de istege bagl
olmaktadir. Eril kiiltiirlerde ise bu durum erkekler igin bir zorunluluk olurken,
kadinlar icin istege baglh kalmaktadir. Is sahalar1 bakimindan degerlendirildiginde ise
disil kiiltiirlerin hizmet sektoriinde eril kiiltiirlerin ise liretim sektoriinde daha basarili

olacaklar1 belirtilmektedir (Hofstede, 1984: 177).

Tiirk toplumunda, disil kiiltiir 6zellikleri goriilmektedir. Fakat Hofstede eril-disil
kiiltir degerlendirmesinde bulunurken, erillik ve disillik derecesinde agirlik
acisindan da degerlendirme yapmistir. Bu sebeple Tiirk toplumu her ne kadar disil
kiiltiir 6zelliklere sahip olsa da eril kiiltiir 6zelligine yakin degerleri de igermektedir

(Sargut, 2001: 175).
1.8.3. Kiiltiir ve Liderlik Tliskisi

Kiiresellesme ve hizli ekonomik gelismelerle beraber, kiiltiirler arasi liderlik konusu
literatlirdeki arastirmalarin  6nemli bir etkeni haline gelmistir. Arastirmalarin
cogunlugu, kiiltiirel degerler ile etkin liderlik tarzlar1 arasindaki iliskileri incelemeye
yonelmistir. Bazi onemli liderlik tarzlari tiim kiiltiirlerde esit 6nem derecesine

sahipken, diger bir kistm liderlik tarzlari kiiltiirleraras1 farklilik gdsteren onem
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derecelerine sahiptir. Kiiltiire 6zgii deger ve inaniglar, bilhassa orgiitlerin temel
degerleri ile uyumlu oldugu durumlarda, mevcut liderlik tarzlarina etki etmektedir

(Yukl, 2010: 437).

Glinlimiiz orgiitlerinde liderlerin, farkli kiiltiirlerden bireyleri etkilemek igin o
kiiltiirler hakkinda bilgi sahibi olmalar1 ve o kiiltiirlerdeki bireylerin onlar1 nasil
degerlendirdikleri ve davraniglarini nasil yorumladiklarin1 bilmeleri gerekmektedir.
Bu durumun daha kolay anlasilabilmesi i¢in ilk olarak, bir kiiltiir igerisinde
gelistirilmis olan bir liderlik tarzinin diger kiiltiirler i¢in gegerli olmayabileceginin

farkinda olunmalidir (Yukl, 2010: 436).

Bir kiiltiirel deger ve normun evrensellesmesi icin diger kiiltiirlerde de gegerli olmasi
gerekmektedir. Etik ozellikleri bulunan deger ve normlar evrensel olarak kabul
edilmektedir. Etik yaklagimda, aragtirma sistem disinda bir noktadan yapilmakta ve
pek ¢ok kiiltiir karsilagtirilarak evrensel olduklar1 varsayilmaktadir. Etik yaklagimin
kargisinda bulunan yaklasim ise emik yaklasimdir ve bu yaklasim bir kiiltiirden
digerine davranislarin ne sekilde ve neden farklilastigini aciklamaya calismaktadir.
Emik yaklasimda davranislar o sistem igerisinde arastirilmakta, sadece bir kiiltiir
incelenmekte ve aragtirmada kullanilan 6lgeklerin baglamin igsel 6zellikleriyle goreli

bir iliskisi bulunmaktadir (Sargut, 1995: 124).

Etik-emik yaklagimlar konusu Hofstede’in de ayrintili sekilde irdeledigi bir
konudur. Hofstede’e gore, cogunlukla Amerikan agirlikli olarak gelistirilen
yonetimsel degerlerin diger kiiltiirlerde uygulanmasina yonelik baskilar birtakim
sakincalar igermektedir ve bir kiiltiirde gelistirilmis olan degerler diger kiiltiirler
acisindan her zaman dogru kabul edilmeyecektir (Hofstede, 1984). Yerel
arastirmacilar da ayni eksiklige deginerek, Amerikan kokenli aragtirmalarin Tiirk
kiiltiiriine dayatilmasinin sakincalarma vurgu yapmaktadirlar (Ozen, 1996;

Boyacigiller, 2000; Sargut, 2001: 226-235).

Kiiltiirleraras1 ¢aligmalar giin gectikce artis gostermektedir, fakat bu calismalar
yapilirken karsi karsiya kalinan metodolojik problemler de son derece fazladir.
Bu ¢alismalarin pek ¢ogunda anlamsal agidan esitliklerin saglanmasinda sikintilar
bulunmaktadir. Ornekleme siiregleri yetersizdir, degiskenlerin agiklanmalarinda

eksiklikler vardir ve sonuglarin agiklanmasi ve degerlendirilmesine yonelik
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hususlarda halen cevapsiz sorular dikkat ¢ekmektedir. Bilimsel alanin bu ciddi
konusu iizerine daha hizli ve 6nemli gelismelerin saglanmasi icin, daha fazla

sayida denek ve arastirmacinin yer alacagi c¢alismalara ihtiya¢ duyulmaktadir

(Yukl, 2010: 439).

Tiim bunlar 15181nda, bu c¢alismada, yerel arastirmacilar tarafindan yapilan emik
caligmalar sonucunda kiiltiirel baglamda Tiirkiye’de de gegerliligi ve etkililigi ortaya
cikarilmis olan paternalist liderlik tarzi ve etkilerinin glinlimiiz toplum ve kiiltiirel
yapisinda gegerliligi ve etkililigini koruyup korumadigi incelenmeye deger
goriilmiistiir. Bu motivasyonla bir sonraki kisimda calismanin bagimsiz degiskeni

olan paternalist liderlige kapsamli sekilde yer verilerek devam edilecektir.

1.9. LIDERLIKTE KULTUREL BiR YAKLASIM: PATERNALIST
LiDERLIK

1.9.1. Paternalizm Kavrami

Paternalizm koken olarak Latincedeki pater(baba) kelimesine dayanmakta ve
digerlerine koruyucu bir bigimde baba gibi davranista bulunma, hareket etme anlami
tasimaktadir (Suber, 1999: 632). Paternalizm son derece eskiye dayanan bir
kavramdir. Ilyada destaninda, Homeros Zeus’u Tanrilarin ve insanligm babasi
seklinde nitelendirmektedir. Aristo’ya gore, babanin c¢ocuklar1 i¢in kurallar
getirmeleri, yasa ve onlarin arasindaki sevgiye bagl olmaktadir. Ayni sekilde kralin
da bu tarzda bir yonetim anlayist sergilemesi gerekmektedir (Reeve, 1998: 22).
Ayrica Aristo, kaleme almis oldugu ‘‘Nicomachean Etics’’ isimli eserinde; politik
sistemin kisilere evleri ile ilgili gilinliik faaliyetleri hatirlatabilecegini ve politik
sistemin babanin ¢ocuklarina olan ilgisi sebebiyle baba ve ogul toplulugunun
kralligin  bir bi¢imiyle benzerlik gosterdigine, kralligin paternal kurallardan
olustuguna dikkat ¢cekmektedir (Crisp, 2004: 156). 18’inci yiizyilin ortalarna kadar
olan tarihsel siire¢ igerisinde krallarin baba figiirii ile tasvir edildigi de ayrica

goriilmektedir (McKinsey, 1973: 73).

Yonetim kavrami agisindan degerlendirildiginde ise paternalizmin temelleri, Max
Weber’in yapmis oldugu ilk ¢aligmalara dayanmaktadir. Weber paternalizmi, yasal

otoritenin bir sekli olarak kavramlastirmis ve ‘‘Ekonomi ve Toplum™ isimli
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eserinde, yasal egemenligi, geleneksel, karizmatik ve biirokratik olmak iizere lige
ayirmistir  (Pellegrini ve Scandura, 2008: 568). Geleneksel form, bir babanin
cocuguna karst kurdugu otoriteyle benzerlik gostermektedir. Paternalist liderlik,
lidere kars1 kisisel sadakat gosterme ve sorgulamadan itaatte bulunma gibi degerler
tizerine gelistirilmigtir. Weber’e gore, geleneksel paternal otoritenin kokleri
patriarkal (ataerkil) aile yapisina dayanmaktadir. Bu agidan Weber’in geleneksel
egemenlik anlayisi, paternalizm kavrami ile son derece benzerlik gdstermektedir.
Weber’in bakis acisindan paternalizm, yasal otoritenin sahip oldugu anlaml
formlardan biri olmanin yani sira yoOnetimin stratejilerinin de bir pargasi

konumundadir (Padavic ve Earnest, 1994: 389).

Ataerkillikten tiireyen paternalizm kavrami kisinin karsisindakine baba gibi
koruyucu davranma ve karsilik olarak sadakat gosterilmesini ve itaatte bulunulmasini
bekledigi bir siire¢ seklinde tanimlanmaktadir. Yonetimsel olarak ise, yoOnetici-
calisan iliskisinin ebeveyn-cocuk, usta-cirak ve 0gretmen-ogrenci iligkisinde oldugu
gibi gerceklesmesi olarak ifade edilmektedir Bu kavram, devletin vatandaslari
koruma ve onlara yardimda bulunma roliinde oldugu refah ideolojisinden

olusmaktadir (Aycan vd., 2000: 197).

Orgiitlerde paternalizm, ast ve iist arasinda olusan iliskinin niteligi anlamindadir. Bu
iliskide, iistlin gorevi astin1 kollayip gozetmek ve sadece profesyonel degil 6zel
yasamiyla alakali konularda da ona rehberlik etmektir. Ast ise iiste karsi baglilik
sergilemekte, giliven duygusu beslemekte ve rehberligini goniillii olarak

kabullenmektedir (Aycan, 2001: 1).

Asya, Latin Amerika ve Orta Dogu Kkiiltiirlerinde yaygin olarak uygulanan bir
yonetim sekli olan paternalizm, yoOnetim literatiiriinde, birka¢ konu ile beraber
ilging, karmagik ve tartismali bir kavram olarak dikkat cekmektedir. Paternalizmin
dogasin1 anlamak oldukg¢a zordur ve hatta bu kavram ile ilgili yapilan her bir
tartigma paternalizmi ideolojik ve ahlaki agidan daha da tartismali bir duruma
itmektedir. Yapilan calismalar paternalizme iligkin birtakim tanimlamalar ve
mecazlar ortaya c¢ikmasina sebep olmaktadir. Bazi arastirmacilar paternalizmi
yardimsever diktatorliik, mesru otorite, zorlayici olmayan somiirii, stratejik
esneklik, kadife eldiven vb. gibi kavramlarla kullanmaktadirlar (Pellegrini vd.,

2010: 394; Aycan, 2006: 445).
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Yoneticilerin paternalizm kavraminda tathi-sert bir davranis sergilemeleri ve
calisanlarin da yoneticilerine duyduklar1 sevgi ve korku hisleri, Batili
arastirmacilarin anlamakta giicliik ¢ektikleri bir durum olmaktadir (Aycan, 2001:
5). Fakat paternalist liderligin sevgi ve korku ikileminde birlikte olabilecegini
gosteren kanit niteliginde bazi arastirmalar bulunmaktadir (Kagit¢ibasi, 1970-
1996). Ayrica Hindistan geleneklerine gore “karta” yani “baba” figiiriiniin
yiiklendigi rol hem sevgi hem de korku hissinin birlikte gelisebilecegine 6rnek
olarak gosterilmektedir. Karta, biiyiiten, koruyup gozeten, ilgilenen ve O6zenli
davranan, giiven saglayan, fedakarlikta bulunan fakat bununla birlikte de yogun bir
sekilde istek ve beklentileri bulunan, otoriter ve sert bir disiplin uygulayan kisi

seklinde tanimlanmaktadir (Sinha, 1990: 68).

Jackman (1994) ise paternalizmi paternal otorite ve yardimseverligin etkilesim i¢inde
oldugu “kadife eldiven” seklinde tanimlamaktadir. Geleneksel baba-cocuk arasindaki
iligkiyi ifade eden bu terim, babanin g¢ocuklarimin istek ve ihtiyaglarinin farkina
vararak, onlarin hayattaki onemli karar ve davranislarini paternal bir otorite ile
yonlendirmesine dayanmaktadir. Bununla birlikte babanin ¢ocuklarina uyguladig:
otorite kat1 olsa bile, onlara karsi icten ve yardimsever bir yaklasim sergiledigi kabul

edilmektedir (akt. Pellegrini ve Scandura, 2008: 569).

Glinlimiize kadar paternalizm konusunda bir¢ok arastirmaci ¢esitli ¢alismalar yapmis
ve bu caligmalarda ¢esitli tanimlar ortaya koymuslardir. Bu arastirmacilarin bir kismi

ve yaptiklar1 tanimlamalar soyledir;

Dworkin (1972: 65) paternalizmi; deger verme, ilgi gosterme, ihtiyaglarini karsilama,
refah seviyesini ylikseltme, iyilikte bulunma, mutlulugunu saglama gibi sebeplerle

kisinin 6zgiir hareketlerine miidahalede bulunma olarak tanimlamaktadir.

Buchanan (1983: 62) paternalizmi, kisilerin iyiligi ic¢in kararlarina etki edecek
bilgilerin paylagilmamasi veya yanlis bilgilerin paylasilmasi ve onlarin hareket etme

ve bilgi edinme 6zgiirliiklerine miidahale etme seklinde ifade etmektedir.

Childress (1982) ise paternalizmin, bir kisinin faydasi adina diger bir kisinin
istekleri, tercihleri ve davraniglar1  kabul veya reddetmek  seklinde

tanimlanabilecegini belirtmektedir (akt. Hershey, 1985: 177).
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Hershey (1985: 171-182)’in tanimina goére paternalizm, bir devletin, 6rgiitiin veya
kisinin bagka bir devlet, orgiit veya kisiye karst bir babanin ¢ocuklarina sergiledikleri

davranig gibi davranista bulunmasidir.

Sennett (1992: 58)’e gore paternalizm ise, ileri kapitalizmin ortaya ¢ikarmis oldugu
bir otorite tarzi ve bagkalarinin faydasi i¢in uygulanan iktidardir, bir baska diisiince

olarak ise paternalizm sozlesmesiz erkek egemenligidir.

Yonetim literatiiriine bakildiginda, ¢ok az kavramin paternalizm kadar ilgi cekici,
karmagik ve tartismali oldugu goriilmektedir. Yonetim agisindan paternalist
anlayisin etkili olup olmadigi, ¢alisanlart motive edip etmedigi veya etik agidan
nasil degerlendirilmesi gerektigi gibi tartismalar ve bu tartismalarla iligkili olarak
yonetimde uygulanmali mi1 yoksa uygulanmamali mi tartismasi paternalizm
kavraminin literatiirde daha da ilgi ¢ekici bir hal almasina sebep olmaktadir

(Aycan, 2006: 445).
1.9.2. Paternalist Liderlik Tanimi

Birgok Dogulu arastirmaci, c¢aligmalarinda Bati’nin gelistirmis oldugu ve Bati
kiiltiirtine gore sekillenmis liderlik tarzlarini kullanmiglardir (Wu vd., 2012; Chen,
2013). Batili olmayan toplumlarda, liderlige iliskin gergeklestirilen calismalar,
toplumsal kiiltiiriin  liderlik iizerinde Onemli derecede etkisinin oldugunu
gostermektedir. Ciinkii toplumlarin kiiltiirel 6zellikleri, o toplumun bir iiyesi olan
yoneticilerin liderlik davraniglarina da etki etmektedir (Schein, 1992; Liu, 2013).
Ozellikle Asya, Ortadogu ve Latin Amerika iilkelerinde Bat1 toplumlarindan farkli
olarak ortaya cikan liderlik tarzlarindan biri de paternalist liderlik tarzidir (Pellegrini
ve Scandura, 2008; Otken ve Cenkci, 2012; Wu vd., 2012). Bati’nin toplumsal
diislince yapisina gore, olumsuz degerler tasiyan paternalist liderlik tarzi, Giineydogu
Aya, Asya, Ortadogu ve Latin Amerika iilkelerinde baskin olan kiiltiirel 6zellikler
sebebiyle basarili bicimde uygulanmakta olan bir liderlik tarzidir (Aycan vd., 2000;
Aycan, 2006; Pellegrini vd., 2010; Otken ve Cenkci, 2012).

Paternalist liderlik, yonetim literatiiriinde 6zellikle gectigimiz son yirmi yil igerisinde
yer alan bir kavram olarak dikkat ¢ekmektedir. Fakat, bu konuda c¢alismalar yapan

aragtirmacilar halen paternalist liderligin tanim ve etkililigi hakkinda ortak bir fikir
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birligine varamamislardir (Pellegrini ve Scandura, 2008: 567). Paternalist liderligin,
literatlirde ¢esitli tanimlarinin oldugu goriilmektedir. Singh ve Bhandarker’a (1990:
134) gore paternalist liderlik, kisinin ¢alistig1 ortamda yetki verilmesi, korunmasi ve
geligimi ile ilgili simgesel olarak bir baba figiirii aramasi, bu figiirii buldugunda ise
ona hiirmet gostermesiyle birlikte goniilli olarak otoritesini kabul etmesidir.
Westwood ve Chan’e (1992) gore paternalist liderlik, giiglii bir otoritenin ilgi
gosterme ve disiinceli davranma ile biitiinlestigi paternal iliskiyi animsatan bir
liderlik tarzi seklinde ifade edilirken; Redding vd., (1994) paternalist liderligi,
takipcilerine sonsuz rehberlik, ilgi ve koruma saglanan otoriter liderlik olarak

tanimlamiglardir.

Literatiire bakildiginda, paternalist liderlige iliskin en popiiler olan tanimin Farh ve
Cheng (2000) tarafindan yapilmis oldugu goriilmektedir. Farh ve Cheng (2000: 84)
paternalist liderligi; ‘‘giiclii disiplin ile birlesen, baba gibi otoriter, yardimsever ve
ahlaki biitlinliik kavramlarini igeren bir liderlik tarzi’’ seklinde tanimlamaktadirlar.
Gelfand ve arkadaslar1 (2007: 15) da paternalist liderligi, astlarin meslek ve 6zel
hayatlariin bir aile anlayisi ile yonlendirildigi, karsililik olarak ise sadakat gosterme
ve itaat etme beklentisinin bulundugu hiyerarsik bir iliski olarak betimlemektedirler.
Bu liderligin kokeni, ataerkil, feodal ve patriarkal diizeni ifade eden bir iliskiye

dayanmaktadir (Aycan, 2001: 4).

Paternalist liderlikte, orgiitlerde liderlerin ¢alisanlara aile ferdi gibi davranmalari,
tipkt aile icerisinde oldugu gibi 6rgiit icerisinde de ‘‘baba’’ gibi sembollesmeleri ve
algilanmalari, ailedeki rolleri tutum ve davraniglart orgiit icerisinde de iistlenmeleri
ve bunun ¢alisanlar tarafindan beklenmesi, ayrica liderlerin kendi ¢ikarlarint géz ardi
ederek, calisanlarin faydasina kararlar almayi gerekli kilan fedakdr ve korumact
davranislar ile caligsanlarin yagam standartlarin1 gelistirmeye iligkin 6nlemler almay1
kapsayan davraniglar goriilmektedir (Kim, 1994; Aycan, 2001; Aycan ve Fikret-Pasa,
2003; Aycan, 2006; Pellegrini ve Scandura, 2008).

Paternalist liderlik, ¢alisanlarin yalnizca orgiitteki islerine iliskin konular1 degil, ayni
zamanda onlarin haklarinin gozetilmesini, sevinglerinin paylasilmasini, sagliklarinin
korunmasini, egitimlerinin devam ettirilmesini, kisisel ve ailevi sorunlariyla
ilgilenmeyi, calisana aile bireyi gibi davranmayi, Orgiitte aile ortami olusturmay1

gerektirmektedir (Otken ve Cenkci, 2012). Orgiitte aile ortami olusturulmasi halinde
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liderler veya yoneticiler zaman zaman ¢aliganlara sormaksizin, onlar adina kararlar
alip uygulayabilmektedirler. Calisanlar da kendileri i¢in en iyi kararin alindigim
diisinmektedirler. Yonetici veya liderlerin paternalist yaklasimlari, c¢aligsanlarina
ebeveyn gibi ilgi gostermeleri ve Orgiitte olusturmaya calistiklar1 aile ortami
sebebiyle kendilerine olduk¢a saygi duyulmakta ve nezaketli davranilmaktadir

(Erben, 2004: 351).

Calisanlar orgiitii kendi ailelerinin bir parcasi olarak algilamalar1 sebebiyle orgiitiin
icerisinde bulundugu olumsuz durumu da paylasabilmektedirler. Calisanlar kriz
doneminde Orgiitiin igerisinde bulundugu ekonomik sikintinin giderilmesi i¢in belli
stireligine iicret almama veya ge¢ alma, almis olduklar1 promosyonlar1 iade etme,
fazla mesai yapma gibi kendi 6zliikk haklarindan fedakarlikta bulunabilmektedirler

(Erben ve Giineser, 2008: 965).

Yine paternalist liderlik, kati yonetim tarzi yerine daha esnek yonetim tarzi ve
yonetici ile caligsanlar arasindaki iligkileri gelistirici yeni bir tarza doniigmekte,
yoneticiler ¢alisanlarin is dis1 hayatlar1 ile daha fazla ilgilenmekte, sosyal ve aile
hayatlarina yardimda bulunmayi temel almaktadirlar. Yoneticilerin bu tutumu
calisanlarda, Orgiite duyulan baghligin, ait olma duygusunun ve takim odakl

{iretimin artirmasina katki saglamaktadir (Otken ve Cenkci, 2012).

Paternalist liderlik, digerleri i¢in sorumluluk almabilen, grup i¢i hiyerarsinin, giic
mesafesinin, uyumluluk ve bagliligin yiiksek diizeyde oldugu kolektivist toplumlarda
belirgin olarak goriilen bir liderlik tarzidir (Pellegrini ve Scandura, 2006; Gelfand
vd., 2007; Pellegrini vd., 2010; Otken ve Cenkci, 2012). Tiirkiye’nin de yapilan
caligmalarda yiiksek glic mesafesi ve kolektivist toplumsal degerlere sahip
oldugunun ortaya ¢ikmasi ile birlikte paternalist liderlik tarzina yatkin bir kiiltiirel
altyapiya sahip oldugu belirtilmektedir (Hofstede, 1984; Pasa vd., 2001; Kabasakal
ve Dastmalchian, 2001; Kabasakal ve Bodur, 2002; Giritli ve Oraz, 2004; House vd.,
2004; Pellegrini ve Scandura, 2006; Pellegrini vd., 2010). Ayrica son zamanlarda
Tiirkiye’deki orgiitlerde paternalist liderlik iizerine yapilan aragtirmalar neticesinde
de paternalist liderligin Tiirk kiiltiiriine uygun etkili bir liderlik tarzi olabilecegi
sonucuna ulagilmistir (Aycan, 2001; Pellegrini ve Scandura, 2006; 2008; Koksal,
2011).
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Tiim bunlardan hareketle ¢alismanin bir sonraki kisminda, toplumlarin kiiltiirel
ozelliklerine dayanan ve farkli kiiltiirlerde farkli sekillerde algilanan paternalist

liderligin kiiltiirel altyapisina deginilecektir.
1.9.3. Paternalist Liderligin Kiiltiirel Temelleri

Literatiirde yapilan liderlik arastirmalarinin genel olarak Bati ve Dogu kiiltiirleri
bakimindan farkliliklar1 bulunmaktadir. Bu baglamda gergeklesen aragtirmalarin pek
cogu Bat1 liderlik tarzim1 incelemeye konu edinmektedir. Aragtirmalardan ortaya
cikan sonuglarin evrensel nitelikler tasimadigr goriilmektedir. Bu sebeplerden dolayz,
Batida gelistirilen bir liderlik tarzin1 Dogu toplumlarinda faaliyette bulunan orgiitlere
uygulanmasi yanlis sonuglara sebep olacaktir. Liderlik yaklasimlarina yonelik bu
eksikligin ortadan kaldirilmasi amaciyla, ozellikle Dogu kiiltiiriinde yasayan
arastirmacilar 1970’lerden giinlimiize kadar pek cok calisma gergeklestirmislerdir

(Farh ve Cheng, 2000: 86-91).

Batinin onciiliigiinii yaptig1 liderlik arastirmalarmin etkisiyle bu kiiltiirlerde tartigilan
etkili liderlik tarzlarmin Dogu iilkelerinde gecerliligini test etmek isteyen Silin (1976)
ozellikle Tayvan’da yaptigr aragtirmalar neticesinde Batida gelistirilen liderlik
tarlarindan farklilasan sonuglar elde etmistir. Silin’in ¢aligmasi akabinde, Redding
(1990) ve Westwood (1997) da gergeklestirdikleri arastirmalarinda benzer sonuglar elde
ederek, Dogulu toplumlarda benimsenen liderlik tarzinin Batili toplumlardan farkli
oldugunu tespit etmislerdir. Dogu-Bat1 arasinda bulunan kiiltiirel farkliliklarin nedeni
olarak gosterilen bu liderlik tarzi ise tagidigi kiiltiirel 6zelliklerden dolay:1 paternalist
liderlik olarak adlandirilmistir (akt. Liang vd., 2007: 127).

Paternalist liderlik kaynagi gii¢lii ve 6zel hiyerarsik iliskilere ve konfligyiis¢ii
geleneksel diisiince yapist anlami tagiyan geleneksel Cin kiiltliriine dayanmaktadir.
Gilinlimiizde de Cin kiiltliriinde paternalist davranis tarzi, liderler agisindan oldukga
poptiler olan bir liderlik tarzdir (Zhao ve Bo, 2007: 985). Bununla birlikte Aycan
vd.’nin (2000), on farkli iilke kapsaminda gerceklestirdikleri bir arastirmada,
paternalizmin en ¢ok goriildiigii ve tercih edildigi iilkeler arasinda Hindistan,
Tiirkiye, Cin ve Pakistan yer alirken, paternalizmin olduk¢a az goriildiigli ve ¢ok
fazla tercih edilmedigi iilkeler arasma ise Israil ve Almanya’nin yer aldig

goriilmektedir (Aycan vd., 2000: 207).
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Yapilan c¢aligmalar degerlendirildiginde, paternalist yaklasimin o&zellikle Dogu
toplumlarinda olduk¢a yaygindir ve toplumsal kiiltiiriin 6nemli karakteristik
ozelliklerinden biri oldugu goriilmektedir. Dogu toplumlarinda bati toplumlarina
gore daha yaygin olmasinin sebebi, dogu kiiltiirlerinin daha kolektivist bir kiiltiir
yapisina sahip olmasidir. Buna bagli olarak paternalizm anlayisinin genis giic
mesafesi kiiltlir boyutuna sahip toplumlarda daha sik goriildigiini soylemek

miimkiindiir (Koksal, 2011: 101).

Dogu toplumlarinda oldukca yaygin olarak goriilen ve Kkiiltlirel bir tarz olan
paternalist liderligin tatli-sert ve paternal otorite kavramlari ile iki zit anlami ifade
etmesinin batili arastirmacilar tarafindan anlagilmasinin ve benimsenmesinin zor
olmasinin (Aycan, 2001: 5; Erben, 2004: 350) yan1 sira ve paternalist liderligin
batinin gelismis ve endiistrilesmis toplumlar1 tarafindan olumsuz olarak
degerlendiriliyor olmasmma ragmen, paternalist liderlik bu toplumlarda, bazi
toplumsal ve orgiitsel problemlere karsi etkili bir ¢oziim olarak da goriilmektedir.
Bugiin, batili yonetim camiasi ve endiistriyel psikoloji ¢alisma alani, elestirdikleri
ama bununla birlikte birtakim 0&zellikleri agisindan da ydnetim ve liderlik
uygulamalarina eklemek istedikleri bu kiiltiirel liderlik tarzma iliskin ¢esitli
caligmalar gergeklestirmeyi devam ettirmektedir. Daha 6nceden de belirtildigi gibi
bu kiiltiirel liderlik 6zelligi yaygin olarak Pasifik Asya, Orta Dogu ve Latin Amerika
toplumlarinda goézlemlenmektedir. Fakat giiniimiizde paternalizm ve paternalist
liderlik hem Dogulu hem de Batili toplumlar tarafindan ¢alisma ve sosyal hayata
yonelik bazi sorunlarla basa c¢ikabilmek igin etkili bir ¢6ziim aract seklinde

degerlendirilmektedir (Aycan, 2006: 446).

1.9.4. Paternalist Liderligin Bazi Liderlik Tarzlarindan Ayrimi

Paternalist liderligin bazi liderlik tarzlari ile benzerlik ve farkliliklar: literatiirde
yapilan aragtirmalara sik¢a konu olmustur. Bu calismada paternalist liderligin,
otoriter liderlik, doniistimcii liderlik, karizmatik liderlik, demokratik liderlik ve lider-

iiye degisimi ile olan benzerlikleri ve farkliliklar1 degerlendirilmistir.
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1.9.4.1. Paternalist Liderlik ve Otoriter Liderlik

Otoriter liderler temel olarak takipgileri yonetim disinda tutarlar. Bagka bir deyisle,
amaclarin, politikalarin, planlarin  belirlenmesinde  takipgilere s6z  hakki
tantmamaktadirlar. Yonetim yetkisinin tamamu liderde toplanirken, takipgiler sadece
liderin verdikleri emirleri harfi harfine yerine getirmekle sorumludurlar (Eren, 2007:
457). Paternalist liderler ise calisanlarin diislincelerine bagvursalar dahi, son karari
verme yetkisini ellerinde tutmaktadirlar. Bu, calisanlar tarafindan da liderlerinden
bekledikleri bir durumdur. Diisiince ve amaglarin olusmasi esnasinda g¢alisanlarin
katilmlarinin ~ saglanmasi, beraberinde bagvurulan diislincelerin  uygulamaya
yansitilmasint gerekli kilmamaktadir (Aycan vd., 2000: 193). S6zii gegen katilimcilik
uygulama esnasinda degil ancak diisiince ve amaglarin olusmasi esnasindaki

katilimciliktir (Erben, 2004: 353).

Paternalist liderler, otoriter liderlerin ozelliklerinin bazilarina sahiptirler, ancak
otoriter liderlerde bulunmayan yonleri, calisanlar1 ile, bir ailenin c¢ocuklar1 ile
ilgilendigi gibi ilgilenmeleridir. Bu durumda hem ilgiden hem de denetimden soz
etmek miimkiindiir (Aycan, 2001: 5; Erben ve Giineser, 2008). Paternalist
yaklagimda liderlerin ¢alisanlarina olan kisisel ilgileri ve calisanlarin ise yonetime
katilimlar1 s6z konusu olmaktayken, otoriter liderlikte merkezden ydnetim esas
alinmaktadir. Otoriter liderlikte ¢alisanlardan verimli olmalar1 ve sorgulamaksizin
otoriteyi kabul etmeleri beklenmektedir. Paternalist liderlerin c¢alisanlarina
gosterdikleri yakin ilgiden dolay1 onlardan gordiikleri sadakat goniilliidiir (Koksal,
2011: 109). Ancak, liderler paternalist sorumluluklarint géz ardi ederlerse, yani
paternalist liderler otoriter liderlere doniisiirlerse, liderler ¢alisanlarina olan ilgilerini
kaybetmeleri sebebiyle elestirilebilmekte ve sonug¢ olarak ise liderlere hissedilen

sadakat duygusu azalabilmektedir (Pelligrini vd., 2010: 392).

1.9.4.2. Paternalist Liderlik ve Doniisiimcii Liderlik

Paternalist liderler ile donilisimcii liderler arasinda bazi benzer 6zellikler
bulunmaktadir. Doniistimeii liderler, yardimsever paternalist tarza benzer sekilde,
calisanlara karsi kisisel ilgi gostermektedirler (Erben ve Giineser, 2008: 958; Caliskan,
2010: 77- 78). Ancak, yardimsever paternalist tarz batidaki kisisellestirilmis ilgi
boyutundan farklilik arz etmektedir. Cheng vd. ne (2004: 92) gore yardimsever liderlik
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daha uzun doneme odaklanmaktadir ve ise konsantre olmayi calisanlarin kisisel
konularina kadar genisletmektedir. Ayrica, yardimsever liderlik, liderler ve ¢alisanlar
arasindaki gilic mesafesi ve otoritedeki biiyiik farkliliklar1 harekete gecirmekteyken,
bati yapisindaki kisisellestirilmis ilgi esit muamele ve esit miktardaki haklar
baglaminda goriilmektedir. Sadece paternalist liderler orgiitsel baglilig1 arttirmamakta,
doniisiimceii liderler de orgiitsel baghiliga etki etmektedirler. Her iki liderlik tipi de
calisanlar tarafindan algilanan ozel kisisel tarzlar ve belirli liderlik o6zellikleri
tagimaktadirlar. Doniigiimeii liderler, c¢alisanlarin ihtiyaglarini, inanglarini, deger
yargilarini degistiren liderlerdir. Bu liderler vizyon sahibidirler ve bunu ¢aligsanlarina
kabul ettirmektedirler. Boylece calisanlarin heyecanlarini  koriiklemekte, onlarin
amagclara ulasmada kendilerine giiven duymalarini saglamakta ve onlar i¢in rol modeli

olmaktadirlar (Kogel, 2013: 592).

Paternalist liderlikte baghlik gdsterme, saygi ve korku gibi hisler sadece liderlere
kars1 duyulmaktayken, bu hisler doniisiimcii liderlikte hem liderlere hem de orgiite
karst duyulmaktadir. Kisisel ilgi paternalist liderlikte is yasami haricinde de
stirdiiriilmekteyken, bu durum doniisiimcii liderlikte yalnizca is yasami ile sinirh

kalmaktadir (Chen vd., 2011).

1.9.4.3. Paternalist Liderlik ve Karizmatik Liderlik

Bir kiside bulunan karizmatik 6zellikler, digerlerine etki etmede olduk¢a dnemlidir.
Karizmatik liderler, sahip olduklar1 karizmatik o&zellikleri ile digerlerini kendi
istedikleri yonde davranis sergilemeye ve listlin performans goistermeye ydnelten

kisilerdir (Kogel, 2013: 592).

Batili toplumlarin benimsemis oldugu karizmatik liderlik tarzi ile ozellikle Cin
olmak iizere Dogulu toplumlarin benimsemis oldugu paternalist liderlik tarzini
arastirmaya konu edinen Cheng vd.’ne (2004: 92) gore karizmatik liderler hem
calisanlarin gorevlerini yerine getirmesini saglamakta hem de calisanlara, sayginlik
kazanma, karizmatik olma, entelektiiel bir kimlik kazanma ve beklentilerden daha iyi
bir konuma gelmeyi basarmalart i¢in motivasyon saglama hususlarinda cesaret
vermektedirler. Karizmatik ve paternalist liderlik tarzlarinin temelleri, farkl
kiiltiirlerde benimsenmis olan farkli liderlik tarzlarina dayanmaktadir. Bu iki liderlik

tarzi da yonetici ile calisanlarin hak ve sorumluluklarina iligkin benzerlik
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gostermeyen onemli varsayimlardan gelismislerdir. Her iki liderlik tarzinda da bazi
farkli kisisel ozellikler dikkat g¢ekmektedir. Ornegin; paternalist liderler, otorite
kurma, kontrol etme ve imaj gelistirme gibi O6zelliklere sahiplerken, karizmatik
liderler, kisisel karizmatik 6zellikler ve entelektiiel kimligi tesvik etme ozelliklerine

sahiptir (Koksal, 2011: 110).
1.9.4.4. Paternalist Liderlik ve Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik, karar alma asamasinda Orgiitin tamamimin fikrini alma
yoniinden paternalist liderlik tarzi ile benzerlik gostermekte; son karari liderlerin
vermesi yoniinden de paternalist liderlik tarzindan ayrilmaktadir. Orgiitlerde
kararlarin  beraber alindig1 sistemin liderleri demokratik liderler olarak
adlandirilmaktadir. Bu liderlik tarzinda kararlar tim Orgiit iyeleri ile beraber
alinmaktadir ve her iiyenin liderleri ile esit s6z hakki bulunmaktadir (Gliney, 2007:
390). Paternalist liderlik tarzi ise, demokratik liderlik tarzindan farkli olarak son
kararin verilmesi hususunda liderlere s6z hakki vermektedir. Yani bu liderlik
tarzinda takipgiler Onerilerde bulunup goriislerini sunabilmektedirler fakat son

asamada kararlar1 liderler vermektedirler (Koksal, 2011: 110).
1.9.4.5. Paternalist Liderlik ve Lider-Uye Degisimi

Lider liye degisimi liderlerin takipgileri ile birebir iligkilerine dayanmaktadir
(Robbins ve Judge, 2015: 386). Lider-iiye degisim modeline gore, lider-takipgi
iligkileri etkin ve etkin olmayan liderlerde farklilik gostermektedir. Temeli
ekonomik anlagma olan diisiik nitelikli iliskide takipgiler is sozlesmelerinde
belirlendigi gibi davranmakta; liderler de az tolerans gdstermekte ve yetki
vermekten kacinmaktadirlar. Yiiksek nitelikli iliskide ise daha olumlu ve giivene
dayal1 bir ortam s6z konusu olmaktadir. Bu durumda takipciler daha fazla baglilik
ve sadakat goOstermekte; liderler de daha fazla yetki vermekte ve atamalar
yapmaktadirlar. Bu kosullarda takipgilerin daha etkin ¢alistiklari, gorevlerini yerine
getirmede daha istekli olduklari, ise devamlarimin daha fazla oldugu

belirtilmektedir (Ataman, 2009: 553).

Paternalist liderlik tarzi ve lider iiye degisimi arasinda bazi temel farkliliklar

bulunmaktadir. Lider-liye degisimi yaklasimi, calisanlarin kariyer gelisimlerine
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odaklanmaktadir. Paternalist liderlik ise, ¢alisanlarin hem g¢alisma hem de sosyal
yasamlarini refah i¢inde siirdiirmelerine odaklanmaktadir. Yiiksek seviyede lider-iiye
degisimi iligkileri, performansin degerlendirilmesi ve iicret zammi gibi ekonomik
ciktilar1  Onemserken, paternalist liderlik ¢iktilarinda ekonomik islemler
bulunmamaktadir. Paternalist liderlik, ekonomik c¢iktidan ziyade, sorumluluk ve
sadakat sonucu olusan kisisel bagliliga yogunlagsmaktadir. Lider-iiye degisimi
yaklagiminda, ¢alisanlarin karar verme yeteneklerinin gelismesi icin giiclendirme ve
yetki devretme gibi faktorler 6nem kazanmaktadir. Fakat paternalist liderlikte
caliganin kararlara katilmasi giiclendirmeden ziyade bir direktiftir. Bunun yani sira,
yiiksek giic mesafesi olan toplumlarda calisanlara yetki devretmenin onlar tarafindan
kisa siireli liderlik olarak algilanmasi gibi bir sonucu olabilmektedir. Paternalist
liderlikteki yol gosterici karar vermenin aksine; lider-iiye degisimi ¢alisanlarin karar
verme yeteneklerini ilerletmek icin giliclendirme ve yetki devretme gibi katilimci

yonetim araclarini kullanmaktadir (Pellegrini vd., 2010: 398).
1.9.5. Paternalist Liderlik Siniflamasi ve Alt boyutlar:

Paternalist liderlik ile ilgili literatiir incelendiginde paternalist liderlik boyutlarinin
iki arastirmaci tarafindan farkl sekillerde ele alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda
Aycan (2001) literatiirde yer alan paternalist liderlik davranislarini iyi niyetli ve
cikarct olmak {izere iki boyutta incelerken; Farh ve Cheng (2000) otoriter,

yardimsever ve ahlaki olmak tizere ii¢ boyutta incelemektedir.
1.9.5.1. Aycan’in Paternalist Liderlik Siniflamasi

Aycan’a gore (2001: 10), literatiirde daha siklikla tartigilan, ¢ikarct ve iyi niyetli
olmak tizere (Kim, 1994) iki farkli paternalist liderlik tarzi bulunmaktadir.

Aycan’in incelemeye aldig1 c¢ikarci paternalist liderlik boyutunda liderler,
bulunduklart konum ve ellerinde olan giicli daha ziyade kendi ¢ikarlarina yarayacak
sekilde kullanmaktadirlar (Aycan, 2002: 7). Cikarct paternalist liderlik boyutunda
acik bir sekilde goriilmekte olan davramis tarzi ilgi ve coOmertliktir. Astlar,
ihtiyaclarmin  karsilanmasinda gerekli olan kaynaklarin liderler tarafindan
saglandiginin farkindadirlar ve bu nedenle liderlerine karsi itaatkdr olmakta ve

baglilik gostermektedirler (Aycan, 2006: 455). Liderlerin ¢ikarlar1 yoniinde astlarina

73



ilgi duymalar1 ve yakinlik gdstermeleri, astlarin ise kendi ¢ikarlar: i¢in liderlerine
itaat etmeleri cikarci paternalist liderlik tarzinin genel bir durumudur. Burada
liderlerin istediklerini elde etmek amaciyla astlarini kontrol etmeleri ve astlarin da
kendi ¢ikarlar1 i¢in liderlerine boyun egme egilimi gdstermeleri séz konusu
olmaktadir ki bu durumda sergilenen denetim de otoriter bir yaklagimin var olduguna
dikkat cekmektedir (Erben, 2004: 350, Oz ve Kilig, 2010: 682; Borekei, 2009: 104;
Aycan, 2001:10).

Aycan’in incelemeye aldig1 siniflandirmada bir diger boyut olan iyi niyetli
paternalist liderlikte liderler, astlarinin iyiligini ve refahlarin1 diisiinmekte, astlar ise
liderlerine duyduklar1 saygi nedeniyle baglilik gostermektedir. Bu paternalist liderlik
boyutunda astlarmin iyiliklerine olan diisiinceden dolay1 liderler, astlarini kontrol
altinda tutmakta, astlar ise liderlerinin kontroliinii kendi iyiliklerine oldugunu
diistinmeleri nedeniyle bu davranist benimsemekte ve liderlerine boyun
egmektedirler. Liderlerin astlarini kontrol altinda tutmalar1 ve astlarin da bu kontrole
boyun egme davranist sergilemelerinde otokratik bir yaklasimin oldugu
goriilmektedir (Borekei, 2009: 104; Erben, 2004: 350; Oz ve Kilig, 2010: 682;
Aycan, 2001:10; Aycan, 2006: 455). Bir aile i¢cinde baba ¢ocuklarinin faydasina
olacagi diisiincesi nedeniyle onlara karsi otoriter ve disiplinli bir davranig
sergilemektedir, iste tipki bir aile yapisinda oldugu gibi, iyi niyetli paternalist liderlik
tarz1 sergileyen liderler de aile icerisinde babanin bu davranisina benzer bir bigimde

astlarina davranmaktadirlar (Aycan, 2002: 7).

Cikarci paternalist liderligin iyi niyetli paternalist liderlikten ayrildigi temel nokta
niyettir. Cikarc1 paternalist liderler, temel aldiklar is ¢ikarlar1 nedeniyle astlarinin
performanslarinin artmasi veya uyum saglayict davramiglar sergilemeleri igin
odiillendirme veya cezalandirma sistemini Onermektedirler. Dolayisiyla astlar
zorunlu olduklar1 igin uyum saglamak durumunda kalmaktadirlar. Iyi niyetli
paternalist liderler ise kontrol saglamaktadirlar. Bu tarzin ¢ikarct paternalist
liderlikten farki zorlayici bir tutum veya korku barindirmamasidir ve temel istek
huzurlu bir ortamin saglanmasidir. Bunun bilincinde olan astlar zorunluluk olarak
degil istekli olarak kurallara uyum saglamakta ve bu kurallarin kendi iyilikleri igin
oldugunun farkindadirlar, ayrica astlar liderlerine giiven duymakta ve sadakat

gostermektedirler (Aycan, 2001: 10; Aycan, 2006: 455-456).

74



1.9.5.2. Farh ve Cheng’in Paternalist Liderlik Siniflamasi

Farh ve Cheng (2000) paternalist liderligi li¢ boyutlu olarak tanimlamaktadirlar.
Bagka bir ifadeyle paternalist liderlik ti¢ farkli liderlik tarzi ortaya ¢ikarmaktadir.
Bunlar; otoriter liderlik, yardimsever liderlik ve ahlaki liderlik boyutlaridir (Farh ve
Cheng, 2000: 94). Kiiltiirel agidan degerlendirildiginde, yardimsever, ahlaki ve
otoriter liderlik boyutlarinin, Konfiigylis ilkelerinin, karsiliklilik, erdem ve otorite

olmak iizere ii¢ temel prensibinden olustugu goriilmektedir (Wang ve Lin, 2007: 99).

Paternalist liderlik smiflamasinda ortaya ¢ikan ilk boyut olan otoriter liderlik,
calisanlar iizerinde kesin kontrol ve otorite kurulmasini savunan ve calisanlardan
sorgusuz uyum gdostermelerini bekleyen bir liderlik tarzidir (Farh ve Cheng, 2000:
94). Otoriter liderlik, kural koyma, giic ve 0gilit verme boyutlarina yogunlasma
seklinde tanimlanmaktadir (Koksal, 2011: 108). Otoriterlik, kesin otoritenin
uygulandig1 ve calisanlarin kontrol altinda tutuldugu liderlik tarzidir ve bu tarzda
liderler, calisanlarin sorgulamadan, otoritelerine uyum gdstermelerini talep
etmektedirler (Erben ve Giineser, 2008: 957-958; Hayek vd., 2010: 371). Otoriter
liderlik tarzinin korku nedeniyle oOrgiitsel bagliliga sebep olmasi beklenmektedir
(Erben ve Giineser, 2008: 958). Literatiirde giiglii baski, otoriterlik ve kontrol, niyeti
gizleme, katilik ve ilkeli olma gibi davraniglar otoriter liderligin ¢alisanlara korku
salmasi esnasinda olusmakta olan davraniglardir. Bazi liderler, calisanlarina yetki
vermekten ve onlardan gelecek tavsiyeleri almaktan hi¢ hoslanmamaktadirlar. Tam
tersine bu liderler, ¢alisanlarindan tiimiiyle bilgi saklamay1 ve onlar1 kontrol altinda
tutmay tercih etmektedirler. Liderler giiglii bir otorite saglamak icin ¢alisanlarindan
gelen itirazlardan hoslanmamakta ve otoriter liderlikte, eger ki ¢alisanlardan birisi
liderlerinin istedikleri sekilde performans sergilemezse liderleri tarafindan hemen
elestiriye maruz kalmakta ve daha iyi performans sergilemesi igin bask1

gormektedirler (Cheng vd., 2004: 91; Zhao ve Bo, 2007: 987).

Orgiitlerde otoriter liderler, orgiit icinde bir aile igindeki babanin otoritesi gibi
davranig gostermektedirler. Liderlerin bu davramisina karsilik, calisanlar rolleri
kapsamindaki kurallara tamamen bir baghilik ve wuyum sergilemektedirler.
Calisanlarin  liderlere karst c¢ikma ve onlarla pazarlik yapma haklar
bulunmamaktadir. Ote yandan, ¢alisanlar korku ve saygi duyduklarmi, giiven ve

sadakat hissettiklerini agik bir sekilde gostermektedirler ve calisanlarin amagclar
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gerceklestirmek i¢in kullandiklar1 kaynaklarin ve bilgilerin ¢cogu liderleri tarafindan
tamamen kontrol altinda tutulmaktadir. Karar verme, performans degerlendirme ve
odiillendirme siiresince ¢alisanlar liderleriyle oldukca az iletisim kurma imkanina
sahiptirler ve iletisimin minimum diizeyde kalmasina alismak zorunda kalmaktadirlar

(Cheng vd., 2004: 91).

Paternalist liderligin ikinci boyutu olan yardimsever liderlik, kisisellestirilmis ilgi,
anlama ve affetme gibi yardim gosterme davranislarindan olusmaktadir (Zhao ve Bo,
2007: 987). Kisisellestirilmis ilgi, liderlerin c¢aligsanlarina aile iiyeleri gibi
davranmalari, yardima ihtiyaglar1 oldugunda onlar1 cesaretlendirmeleri ve onlara
yardim etmeleri anlamindadir. Anlama ve affetme ise liderlerin, ¢alisanlar1 hata
yaptiklarinda, onlar1 utandirmak yerine affetmeyi ve hata yapmalari i¢in onlara firsat
tamimay1 tercih etmeleridir. Yardimsever liderlik tarzinin ilk o6zelligi, liderlerin,
calisanlarmn kisisel problemleri ile ilgilenmeleridir. Tkinci 6zelligi, ¢alisanlara karsi
sergilenen yardim davranisinin uzun vadeyi kapsamasidir. Son 0Ozelligi ise,
yardimsever liderlerin koruma ve affetme egilimlerine sahip olmalaridir.
Yardimsever liderlik, c¢alisanlarin islerine ve ydneticilerine karsi davranis ve
tutumlarma etki etmektedir (Cheng vd., 2004: 91) ve onlarin Orgiitlerine karsi
duygusal acgidan daha fazla baglilik gostermelerine yol a¢gmaktadir (Erben ve
Glineser, 2008: 958). Ayrica, yardimsever liderlik, ¢alisanlarin yoneticilerine karsi
giiven algilamalar1 siireci boyunca, etkili ve onemli bir kiiltiirel degisken olarak
dikkat ¢ekmektedir (Wasti vd., 2007: 486) ve calisanlarin ve ailelerinin iyilikleri igin,
kisisel ve biitiin olarak ilgi gdsteren bir liderlik tarzini betimlemektedir (Farh ve

Cheng, 2000: 93; Cheng vd., 2004; Pellegrini ve Scandura, 2008).

Farh ve Cheng’in (2000) paternalist liderlik siniflamasinda {i¢iinii boyut olan ahlaki
liderlik ise, liderlerin, kisisel diiriistliiklerine ve sahip olduklar1i ahldka atif
yapmaktadir (Farh ve Cheng, 2000: 94; Pellegrini ve Scandura, 2008). Ahlaki
liderlik {istiinlik kurma ve ornek olusturmak icin is sahiplerinin yiiksek kisisel
biitlinliigii veya kendi kendilerini gelistirme anlamina gelmektedir (Chu, 2010: 1-
2). Ahlaki liderler, 6n plana ¢ikan ilkeleri ¢er¢evesinde, kendilerini siirekli olarak
gelistirerek, kisisel cikarlar gozetmekten ziyade toplumsal faydaya onem veren
davraniglar sergilemektedirler. Bu liderler, bencil davranmaktan kag¢inarak

sorumluluk sahibi ve diirlistliige olduk¢a ©Onem veren bir liderlik profili
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olusturmaktadirlar (Erben ve Giineser, 2008: 957-958). Literatiirde baskalarindan
hicbir zaman c¢ikar gozetmemek, diiriistliikten 6diin vermemek ve ihtiyact olan
calisanlarin ihtiyaglarini karsilamak ve biiyiik bir fedakarlikla kusursuzluk 6rnegi
sergilemek gibi davranislar ahlaki liderlik davranislar1 arasinda yer alan davranislar
olarak ifade edilmektedir. Ahlaki davranig tarzina sahip olan paternalist liderler,
calisanlarin haklarmma ve gelisimlerine engel olmamakta ve Orgiite zarara
ugratmamakta, aksine ¢alisanlari i¢in iyi birer 6rnek olmaktadirlar. Ayrica bu tarz
liderler, kamu yararina da olsa kendi yararlarina da olsa gii¢lerini hi¢bir zaman
istismar i¢in kullanmamakta, verdikleri sozleri yerine getirmekte ve kendilerini
islerine adamaktadirlar (Zhao ve Bo, 2007: 987; Wasti vd., 2007: 486; Chen ve
Kao, 2009).

Farh ve Cheng (2000) gelecekteki arastirmalara rehberlik etmesi maksadiyla, ileri
stirdiikleri otoriter, yardimsever ve ahlaki liderlik tarzlarinin birbiriyle ve astlarin
verdikleri yanitlarla etkilesimini gdsteren bir model gelistirmislerdir. Bu model

Sekil 1’deki gibidir;

Sekil 1. Farh ve Cheng (2000) Tarafindan Onerilen Paternalist Liderlik Modeli

Lider Davramsi
Ahlaki

VNN

Otoriterlik Yardimseverlik

Sayg1 ve Ozdeslesme

SN

Baglilik ve uyum «—» Minnet ve karsilik vermek

Astlarin Yanitlan

Kaynak: Farh ve Cheng (2000).
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Bu modele gore; liderlerin ahlaklar1 ve diiriistliik 6zellikleri direkt olarak astlarin
liderlerine saygi duymalart ve onlarla 6zdeslesmeleriyle iliskiliyken, liderlerin
otoriter davraniglari astlarin, baghlik gostermeleri ve istekli olmalari ile iligkilidir ve
son olarak liderlerin yardimseverlik 6zellikleri ise astlarin minnettarliklarini ifade
etmek icin 6deme zorunlulugu hissetmeleri ile iliski igerisindedir. Olusan iligkilerin
hem liderlerden hem astlardan kaynaklanmasi sebebiyle bu iligkiler modelde ¢ift

yonlii ok ile gosterilmektedir (Farh ve Cheng, 2000: 121).

Bir sonraki kisimda, Aycan (2001) ve Farh ve Cheng’in (2000) degerlendirmis
olduklar1 paternalist liderlik siniflamalar1 kapsaminda liderlerin davranis 6zellikleri
ve astlarin bu davramig Ozelliklerine karsilik gelistirdikleri davraniglara yer

verilecektir.
1.9.6. Paternalist Lider ve Astlarin Davrams Ozellikleri

Arastirmacilar, paternalist liderlik hakkinda arastirma yaparken, ele almig olduklari
siiflandirmalart dikkate alarak liderlerin davranis tarzlarina goére astlarin davranis
sekilleri gelistirdikleri sonucuna varmislardir. Yukarida yapilan paternalist liderlik
siiflandirmalar1 kapsaminda liderlerin davranig tarzlari ve astlarin bu davranig
tarzlarina  karsilik  gelistirmis  olduklar1  davramislar1  farkli  acilardan

degerlendirilmistir.

Bunun igin liderler ve astlarin davranis Ozelliklerine yonelik genel bir cerceve
olusturulmustur. Paternalist liderlik davranig tarzin1 benimseyen liderlerin davranis

ozellikleri ile ilgili genel gerceve asagida sunulmaktadir (Aycan, 2006: 448-449):

o s yerinde aile ortami yaratmak: Astlarina bir baba sefkati ile yaklasmak,
onlarin ¢ikarlarin1  gozetmek, is yasamlarinda oldugu kadar is dist
yasamlarinda da karsilastiklar1 sorunlar ile ilgilenmek, mutluluklarina ve
hiizlinlerine ortak olarak is yerinde aile ortaminin yaratilmasini saglayacak
davranig tarzini benimsemek.

o Astlarla yakin ve ozel iliskiler kurmak: Astlar ile birebir yakin iligki
icerisinde bulunmak, astlarinin kisisel sorunlarini ve aile yasantisi hakkinda

bilgi edinmek.
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Is dipt yasama katilmak: Is yasaminda yakin iliski kuruldugu gibi is dist
yasama da katilmak. Bunu saglamak icin astlarin aileleri ile katilabilecekleri
piknikler, eglenceler diizenlemek. Ayrica diigiin, cenaze gibi astlar icin
onemli olan torenlere katilmak.

Sadakat beklemek: Astlarindan 6zel yasamlarini kisitlayacak olsa dahi acil
durumlarda veya gerektiginde fedakarlik beklemek.

Otorite/durumu muhafaza etmek: Mevki farki gézetmek ve astlarindan ona

gore davranmalarini beklemek.

Literatiirde astlarin yani Orgiit ¢alisanlarmin paternalist liderlik tarzina tepki ve

davraniglari sistemli bir bi¢imde arastirilmamis olmakla birlikte, anekdotik deliller ve

nitel caligmalarda, c¢alisanlarin baglilik ve itaat davranisinin asagida belirtilen

ozelliklerde gergeklesebilecegi ifade edilmektedir (Aycan, 2006: 450);

Isyerini bir aile olarak diisiinmek: Is ortamini bir aile olarak diisiinerek
liderlerine duygusal olarak baglanmak, bagli oldugu orgiitiin liyesi olmaktan
gurur duymak ve orgiit sorunlari ile ilgili tavsiyelerinin dikkate alindiginin
bilinciyle davranmak.

Baghlik gostermek ve itaat etmek: Is ortaminda veya is dis1 yasamda
liderlerine yonelik yapilan elestirilere karsi liderlerini korumak. Liderlerinin
yapmis oldugu iyiliklere karsi ve liderlerinin goziinden diismemek i¢in siki
calismak, liderlerinin saygisini yitirmemek ve onlara olan baglliklarini
gostermek icin liderlerinden sonra is yerinden ayrilmak ve gerekirse goniilli
olarak fazladan caligmak.

Is dis1 yasama katilmak: Gerekli olan yardim durumlarinda (6rnegin; ev
boyamasi vb.) liderlerinin yardimina gitmek.

Otoriteyi kabul etmek: Liderlerinin otoritesini isteyerek kabul etmek ve

kendileri i¢in neyin iyi olduguna liderlerinin bildigine ger¢ekten inanmak.

Farh ve Cheng (2000) ise, paternalist lider ve astlarin davraniglarini farkli sekilde

degerlendirmislerdir. Bu degerlendirmede Tablo 3’de gosterildigi gibi paternalist

liderlik boyutlarina gore davranislar gelistirilmistir (Farh ve Cheng, 2000: 98);
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Tablo 3. Paternalist Lider Davrams Ozellikleri ve Astlardan Beklenen Davranislar
LIDER DAVRANISI ASTLARDAN BEKLENEN
DAVRANISLAR

Otorite ve Kontrol

e  Yetki devretmede isteksizlik
e Yukaridan asagiya iletisim

o Bilgi gizliligi

e  Siki kontrol

Astlarin veterliligini g6z ardi etmek

e Astlarn 6nerilerini yok saymak
o  Astlarn katkilarinmi kiiglimsemek

Imaj Yaratma

e  Onurlu bir sekilde hareket etme
e Yiiksek 0z giiven sergileme
e Bilgi manipiilasyonu

Ogretici Davranis

e Yiiksek performans standartlari
igin 1srar etme

e Zayif performans yiiziinden astlari
azarlamak

e lyilestirmeler icin astlara
rehberlik ve talimatlar saglamak

o Acik destek gdsterme

e Patronla agik bir ¢catigsmadan kaginma

o  Acik bir anlagsmazliktan kaginma

e Liderin emirlerini kayitsiz sartsiz
kabul etme

e Lidere sadik olma

e Lidere glivenme

Saygi ve korku

e Derin saygi gosterme
e Korkuyu lidere duyulan saygiyla
aciklamak

Utanma Duygusuna Sahip Olma

e Hatalar1 kabul etmeye hazir olma
e Liderin talimatlarini ciddiye alma
e Hatalar diizeltmek ve iyilestirmek

Kisisellestirilmis Tlgi

e (alisanlara aile iiyeleri gibi
davranmak

e s giivenligi saglamak

e Ozel sikintilar oldugunda
yardimci1 olmak

e Biitiincil ilgi gdstermek

e Astlan toplum i¢inde
utandirmaktan kaginmak

e Astlarn ciddi hatalarini bile
korumak

Minnettarlik gésterme

e Liderin destegini asla unutmama

Karsilikta bulunmak icin gayret etme

e (Cikarini lideri i¢in feda etmek

e Gorevlerini ciddiye almak

e Liderin beklentilerini karsilamak
e Ozenle ve sebat ederek calismak

80




. ASTLARDAN BEKLENEN
LIDER DAVRANISI
DAVRANISLAR
Comertlik Ozdeslesme
e Kisisel kazanci igin otoritesini e Liderin degerleri ve amaglariyla
kotiiye kullanmamak 0zdeslesmek
e Orgiit cikarlari ile kisisel ¢ikarlar e Liderin degerlerini i¢sellestirmek
birbirine karigtirmamak
o Kollektif ¢ikarlar kisisel
¢ikarlarin 6niinde tutmak Modelleme
Ornek Olarak Onciiliik Yapmak e Liderin davraniglarini 6rnek almak
e s ve kisisel davranislarda 6rnek
olarak hareket etmek

Kaynak: Farh ve Cheng, 2000: 98.

Farh ve Cheng (2000) yapmis olduklar1 siniflandirmada; otoriter paternalist liderlik
ozellikleri tasiyan liderlerin davraniglarini otoriterlik ve kontrol, imaj yaratma ve
ogretici davranis ana unsurlari kapsaminda gelistirmektedirler. Otoriter paternalist
liderlerin bu davraniglarina karsilik olarak astlar da uyum, itaat, saygi ve korku ve
utanma  duygusuna sahip olduklarim1 = goOsterecek bi¢cimde davranislar

gostermektedirler.

Yardimsever paternalist liderlik  davranis tarzinda liderler, astlarina
kisisellestirilmis ilgi ad1 altinda davranislar sergilerlerken, astlar da karsiliginda
minnettarlik gosterme ve karsilikta bulunmak i¢in c¢aba gosterme egiliminde

olmaktadirlar.

Ahlaki paternalist liderlik 6zellikleri tagiyan liderler ise, comertlik ve 6rnek olarak
onciiliik yapma davraniglarinda bulunurlarken, astlar da karsilik olarak liderlerin

deger ve amaglariyla 6zdeslesme ve onlar1 6rnek alma davranisi sergilemektedirler.
1.9.7. Paternalist Liderlik ile Ilgili Literatiirde Yer Alan Calismalar

Literatiir incelendiginde, paternalist liderligi kavramsallastiran 6nemli ¢aligmalarin
ozellikle Uzakdogu baglaminda yapilan calismalar oldugu goriilmektedir.
Paternalist liderlik ve yaratmis oldugu etkiler ise hem uluslararas: alanda hem de

Tiirkiye’de ¢esitli sektorler kapsaminda incelenme konular1 arasinda yer almistir.
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Paternalist liderligi kavramlagtirma c¢alismalarinin baslicalari; Silin  (1976),
Redding (1990), Westwood ve Chan (1992), Cheng (1995), Westwood (1997),
Farh ve Cheng (2000)’e ait arastirmalardir. Bu arastirmalar sirasiyla soyle

aciklanmaktadir;

Silin 1976 yilinda gergeklestirdigi arasgtirma kapsaminda, Tayvan’da faaliyet
gosteren Ozel isletme kuruluslarinin CEOQO’lari, orta kademe yoneticileri ve
calisanlar ile yaptiklar1 goriigmeler neticesinde, paternalist liderligin her ne kadar
adin1 paternalist liderlik olarak belirlememis olsa da temel hatlariyla 6zelliklerini

ortaya ¢ikarmistir.

Redding (1990) ¢alismasi ile; Cin aile isletmelerinin 1980 yillarindaki beklenmedik
olagandis1 basarilarindan ilham alarak, Hong Kong, Singapur, Tayvan ve
Endonezya'da ki isletmelerin yoneticileri (ayn1 zamanda sahibi) ile yapmis oldugu
goriismeler sonucunda patenalizmin temel unsur olarak yer aldigi, Cin kapitalizmi

olarak adlandirdigi, farkli bir ekonomik kiiltiir tespit etmistir (Redding, 1990: 130).

Redding’in (1990) yapmis oldugu arastirmanin en 6nemli sonucu; Silin (1976)
tarafindan yaklasik 20 yil 6nce bulunan liderligin yerellikten kurtarilarak Cin
haricinde farkli deniz Otesi iilkelerde de gecerli bir liderlik tarzi oldugunun

kanitlanmasidir.

Westwood'un 6nerdigi (Westwood ve Chan, 1992; Westwood, 1997) modelde,
paternalist liderlik merkezilesme, diisiik formallesme, karmasik olmayan bir yap1
ile acgiklanan genel yapisal kapsam ve uyum olusturma, iliskiyi devam ettirme,
ahlaki liderlik, kisiselcilik ile Ozellestirilen genel iligkisel kapsam iginde
bulunmaktadir. Yapilan aragtirmalar sonucunda paternalist liderlige yonelik dokuz

farkl1 liderlik boyutu 6nerilmistir.

Yapilan ¢alismalar, paternalist liderligin kavramsallagsmasi ile ilgili olarak olduk¢a
ilerlenmesine katki saglarken, paternalist liderlerin uygulayacagi yontemler,
takipgilerin verecegi tepkiler, paternalist liderligin grup-i¢i ve grup-disi iiyeleri
belirleme bi¢imi tam anlamiyla acgiklik kazanmamustir (Farh ve Cheng, 2000: 91).
Literatiirde bu eksiklik Cheng (1995) tarafindan giderilmeye calisiimigtir.
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Cheng (1995) tarafindan yapilan calismalar 1980°li yillarin sonlarindan baslayarak
1995 yilina kadar olan ii¢ ayr1 caligmadan olusmaktadir. Bu caligmalarda
Tayvan’da  bulunan aile isletmelerinin st diizey yoOneticileri ile
goriigmeler/miilakatlar yapilmig, paternalist liderlik ile ilgili O6rnek olaylar
incelenmis ve sonucunda paternalist lider davranislar1 ve takipgilerin tepkilerine

yonelik ayrintili sonuglar elde edilmistir.

Cheng (1995)’in g¢alismasi, Cheng’in tamimlamis oldugu paternalist lider
davraniglarinin daha onceki ¢alismalara (Silin, 1976; Redding, 1990; Westwood ve
Chan, 1992) gore ahlaki boyutu ayri1 bir paternalist lider davranigi olarak
degerlendirmedigi i¢in farklilik gostermektedir (Farh ve Cheng, 2000: 93).

Farh ve Cheng (2000) tarafindan yapilan paternalist liderlik ¢calismasi da Uzakdogu
baglaminda yapilan diger dnemli kavramsallastirma g¢aligmasidir. Bu c¢aligmaya
gore paternalist liderlik; Cheng (1995)’in li-wei (korku veren) kavramini karsilayan
otoriter liderlik, yine Cheng (1995)’in shi-en (iyilik saglayan) kavramini karsilayan
yardimsever liderlik ve tanimlanmast zor olsa da liderle 6zdeslesmeyi ve lidere
saygly1 saglamasinin yani sira liderin yasalligini saglayan {istiin kisisel degerlere ve
kalitesine vurgu yapan ahlaki liderlik boyutlarindan olugsmaktadir (Farh ve Cheng,
2000: 94).

Arastirmacilar arasinda otoriter ve yardimseverlik boyutlar1 icin ortak bir fikir
birligi olusturulmustur fakat ahlaki paternalist liderlik boyutu konusunda birliktelik

saglanamamistir;

Silin’e (1976) gore ahlaki boyut, anlayisi ispatlanmis, finansal ve ticari basar1 ve
bencillikten uzak olmaktir. Redding (1990) bu anlayisi, Cin toplumunda ahlak
kavraminin finansal ve ticari basariyla iliskisinin olmadigin1 gerekge gostererek
kabul etmemektedir. Ahlaki boyutun evlat sevgisi, insancillik, akilli, toleransl ve
saygili davranma, caliganlara karst sorumluluk duygusu gibi Konfiigyiiscii
degerlerden olusmasi sebebiyle, Cin kapitalizminin dogasin1 anlayabilmek i¢in Cin
toplumundaki ahlak kavraminin anlasilmasi gerekliligine vurgu yapmaktadir
(Redding, 1990; 239). Westwood’a (1997: 467) gore ise ahlaki boyut; liderlerin

kisisel olarak birtakim kurallara bagli kalma ve sahip oldugu otoritesini keyfi
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sekilde degil de toplumun faydasina kullandigin1 gosterme ihtiyacindan gelistigini

ifade etmektedir.

Arastirmacilar paternalist liderin kisisel ahlaki ozellikleri ve degerleri ile ilgili
ortak bir fikir birligi saglayamamis olsalar da paternalist liderin kismen de olsa
kendi degerleri ile yonlendiren, ahlaki bakimdan iistiin insan oldugu hususunu

kabul etmislerdir (Farh ve Cheng, 2000: 95).

Buraya kadar agiklanan paternalist liderligin kavramsallastirma c¢aligmalarindan
sonra ise paternalist liderligin alaninin genisletilmesine yonelik literatiirdeki
calismalara deginilmektedir. Bu kapsamda, paternalist liderlik ve yaratmis oldugu
etkilerin hem uluslararasi alanda hem de Tiirkiye’de ¢esitli sektorler kapsaminda
incelendigi ve bu konuyla ilgili ampirik arastirmalarin yapildigr goriilmiistiir. Bu

arastirmalarin bir kismina Tablo 4’de yer verilmistir;
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Tablo 4. Paternalist Liderlik ile lgili Literatiirdeki Caligsmalar
Bagimsiz - s Kontrol/Araci Arastirma 2 —_—
Yazar(lar) Degisken(ler) Bagimh Degisken(ler) Degisken(ler) Tiirii Orneklem Ol¢iim Araci
Sosyal Hiyerarsiye Saygi .. .
Martinez (2003) Paternalizm Orgiitsel Kiiltiir A{np.lrlk/ 7 .Mek51kah S.E.lhfl .
= 2. Gorilisme Lider goriismesi
Orgiitsel Yap1
. .. Pellegrini ve
Pellegrini ve . o o Ampirik/ 185 Calisan
Scandura (2006) Paternalizm Lider-Uye Degisimi Anket (Tiirkiye) Scandura
(20006)
Resmi Kariyer Geligimi
Uhl-Bien vd. Sirket Gayri Resmi Kariyer Yatirimi Ampirik/ 1075 Calisan Uhl-Bien vd.,
(1990) Paternalizmi Lider-Uye Degisimi Anket (Japonya) (1990)
Is Tatmini
Ozerklik Kontrol Odag1
Hedef Belirleme Gelecek Yonelimlilik g 165 Calisan
. . . . . e Ampirik/ (Kanada)/ Mathur vd.,
Aycan vd. (1999) Paternalizm Yetkelendirme/Giiglendirme Islenebilirlik Anket 482 Calisan (1996)
Performans Prim Ucret Yenilikgilik/Katilimcilik (Hindi tjn)
Olasilig Yikiimliiliik S
Ic—)liflrel;‘l]lé(elirleme Katihmeilik
. . .. . Yenilikeilik Ampirik/ 1954 Calisan Aycan vd.,
Aycan vd. (2000) Paternalizm Yetkelendlrmg/qulendlrme islenebilirlik Anket (10 iilke) (2000)
Performans Prim Ucret e et
N Yikiimliiliik
Olasilig
Kizgin Duygusal His ..
. . .. Ampirik/ 609 Calisan Cheng vd.,
Wu vd. (2002) Otoriterlik boyutu | Is Tatmini E;zsilr?lrll)lgglgularm Anket (Tayvan) (2000)
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Bagimsiz - v, Kontrol/Araci Arastirma 2 —_—
Yazar(lar) Degisken(ler) Bagimh Degisken(ler) Degisken(ler) Tiirii Orneklem Ol¢iim Araci
Liderden Memnuniyet
Yardimseverlik Tgklma Baglilik Dikey Takim Etk}les}m} Ampirik/ 400 Calisan Cheng vd,,
Cheng vd. (2002a) | boyutu Bireysel Performans Yatay Takim Etkilesimi Anket (T ) (2000)
Otoriterlik boyutu | Degerlendirme Takim Igi Etkilesim © ayvan
Kalma niyeti
Ejrgiumseverhk Lidere Duygusal Sadakat Ampirik/ 509 Midiir- Chene vd
Cheng vd. (2002b) yath Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 | Lidere Zorunlu Sadakat P Ogretmen gifti gV
Otoriterlik boyutu Lidere Giiven Anket (Tayvan) (2000)
Ahlakilik boyutu ere uve v
Yardimseverlik Ozdeslesme
boyutu . . Ampirik/ 543 Calisan Cheng vd.,
Cheng vd. (2004) Otoriterlik boyutu gg] Err;ln Otoriteye Itaat Anket (Tayvan) (2000)
Ahlakilik boyutu
Yardimseverlik Ise Baglilik . e
Chou vd. (2005) boyutu Yoneticiye Sadakat Duygusal Baglilik Ampirik/ ?Z; 2;{211: e;fl Cheng vd.,
) Otoriterlik boyutu | Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 | Liderin Yéneticilik Anket (T )S (2000)
Ahlakilik boyutu Yeterliligi ayvan
Ozdeslesme
Yardimseverlik Uyum Gelenekgilik
Farh vd. (2006) boyutu Stikran Baglilik Ampirik/ 292 Caligsan Cheng vd.,
’ Otoriterlik boyutu | Yoneticiden Korku Yoneticiden Korku Anket (Cin) (2000)
Ahlakilik boyutu | Yonetici Tatmini Stikran

Orgiitsel Baghlik
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Bagimsiz - v, Kontrol/Araci Arastirma 2 —_—
Yazar(lar) Degisken(ler) Bagimh Degisken(ler) Degisken(ler) Tiirii Orneklem Ol¢iim Araci
207 Galisan Pellegrini ve
Pellegrini vd. Yardimseverlik Orgiitsel Baghlik Ampirik/ (Hindistan) Scan(%ura
(2007) boyutu Is Tatmini Anket 215 Caligan (2006)
(ABD)
) . Pellegrini ve
Yardimci (2010) P'fltern.a list Is Tatmini Ampirik/ 214 Caligsan Scandura
Liderlik Anket
(2000)
Paternalist Isten Ayrilma Niyeti . -- Ampirik/ Aycan vd.,
Erkus vd. (2010) Liderlik Orgiitsel Ozdeslesme Anket 211 Calisan (2000)
Paternalist Isten Ayrilma Niyeti - -- Ampirik/ 310 Calisan Cheng vd.,
Yaman (2011) Liderlik Is Performansi Orgiitsel Ozdeslesme Anket (2000)
. Ogrenilmis Giigliiliik ..
. Paternalist ) .. Ampirik/ Aycan vd.,
Tiiresin (2012) Liderlik Is Tatmini o Anket 395 Calisan (2006)
Isten Ayrilma Niyeti
Sendogdu ve Paternalist o Ampirik/ Aycan vd.,
Erdirencelebi (2014) | Liderlik Orgiitsel Vatandaglik Davranigi Anket 261 Caligsan (2006)
Paternalist o ~ . . Ampirik/ Cheng vd.,
Ciraklar vd. (2016) Liderlik Orgiitsel Ozdeslesme Lidere Giiven Anket 148 Calisan (2000)
Yener ve Arslan Paternalist Baslamsal Performan Yatay/Dikey Bireycilik Ampirik/ ?Igjn(i?hsan Aycan vd.,
(2017) Liderlik glamsat terormans Yatay/Dikey Kollektivizm | Anket Sektril) (2013)

Kaynak: Pellegrini ve Scandura (2008)’den uyarlanmuistir.
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Paternalist liderlik ile ilgili wuluslararas1 literatiirde yapilan arastirmalar
incelendiginde, kavram iizerinde biiyiik ¢ogunlukla dogu toplumlarinda g¢alisildig:
dikkat cekmektedir. Yapilan caligmalarin sonuglarina gore, paternalist liderlik
davraniginin farkli toplumlardaki calisanlar tarafindan algilanma bigiminin ¢alisma
hayat1 tlizerinde birtakim olumlu etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Paternalist
liderlik ile ilgili yerli literatiirde yapilan arastirmalar degerlendirildiginde ise,
Tiirkiye’de c¢alisanlarin paternalist liderlik algilama seviyelerinin yiiksek oldugu
dikkat cekmektedir. Ayrica yapilan arastirmalarin sonuglari, yoneticilerin paternalist
liderlik davranisi sergilemelerinin c¢alisma hayatinda olumlu etkilerinin oldugunu

gostermektedir.

Bununla birlikte her ne kadar kavrama olusan ilgi, yaklasik olarak son yirmi yil
icinde artig gostermeye baslamis olsa da literatiir incelemeleri neticesinde paternalist
liderlikle ilgili caligmalarin hala sinirli sayida oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir. Dolayisiyla literatiire katki saglamak, paternalist liderlik kavramin
netlestirmek ve etki alanin1 genisletmek adina paternalist liderlikle ilgili ¢alismalarin

artarak devam etmesine ihtiya¢ oldugu goriilmektedir.
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL OZDESLESME

Bu boélimde; ozdeslesme ve oOrgilitsel Ozdeslesme kavramlari incelenmis, bu
kavramlar ile ilgili yapilan tanimlara, Orgiitsel 6zdeslesme kavraminin dayandigi
temel yaklasimlara, tarihsel gelisimine, Ozelliklerine ve Gnemine yer verilmistir.
Ayrica orgilitsel 6zdeslesme ile benzer kavramlarin ayrimi, Orgiitsel 6zdeslesme
modelleri, orgiitsel 6zdeslesme kavraminin boyutlart ve Olcililmesi, son olarak da

orgiitsel 6zdeslesmenin onciil ve ardillari incelenmistir.

2.1. OZDESLESME VE ORGUTSEL OZDESLESME KAVRAMI

Modern hayata katilimla birlikte kisilerde pek ¢ok psikolojik degisim de goriilmeye
baglamistir. Yonetim alantyla ilgili olarak gelistirilen modern yaklagimlarin ¢ogu,
kisilerin birbirlerini ve orgiitlerini ¢caligma esnasinda tanidiklarini gostermektedir. Bu
modern yaklasimlar, is ortamlarinin ¢esitli egitim alanlarina doniigmesini, orgiitlerin
topluluk olusturma alani halini almasini etkilemis ve i géren se¢me siirecinin ise
performans odakli olmaktan ziyade, genis orgiitlerle uyumlu olabilme yonelimli
olmasint saglamistir. Aslinda bu psikolojik degisimlerin kisilerle olan iligkilerle
baglantili oldugu, bilhassa calisanlarla yapilan psikolojik anlagmalarin degisimini
etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Bahsi gecen bu degisimler de oO6zdeslesme
stirecinin degisim ve gelisimine katki saglamistir (Rousseau, 1998: 219). Degisme
stireciyle beraber birey-orgiit deger uyumun artis géstermesi s6z konusu olmaktadir.
Boylelikle kisilerin benlik tanimlamasi daha da kolaylasmustir. Orgiitlerdeki degisim
hem kisilerdeki hem de orgiitsel yapidaki degisimden kaynaklanmaktadir. Belki de
0zdeslesmenin olugsmasinin en Onemli faktorlerinden biri de oOrgiitlerin degisim

gostererek kisilerle uyumlu hale doniismesidir (Yesiltas, 2012: 26).

Hizli bir biiyiime ve gelisim gosteren is giicii; oOrgilitsel faaliyetlerin de odagi halini
almis, insan kaynaklar1 uygulamalarmin orgiitsel performans, orgiitsel 6zdeslesme ve

orgiitsel baglilig1 artirmast talep edilmeye baglanmistir (akt. Van Dick vd., 2007: 133).
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Ozdeslesme, literatiirde ilk kez, psikolojik, sosyolojik ve s6z bilimci bir kavram
olarak, politik bilimler {izerine ¢aligmalar1 bulunan Lasswell tarafindan kullanilmistir
(Tokgoz ve Aytemiz-Seymen, 2013: 63). Lasswell (1935), 6zdeslesme kavramini,
“‘kisi ve nesne arasinda olusan duygusal iliski ile direkt olarak baglantili benzerlik
algist’’ olarak ifade etmistir. Diger bir tanima goére 6zdeslesme, kimligin olusma
stirecidir. Yapisal olarak degerlendirildiginde ise 6zdeslesme; kimligi olusturan ve
bununla birlikte kimligin olusturdugu bir davranis ¢esididir (Scott vd., 1998: 304).
Fakat, kimligin ve davranislarin olusmasi i¢in de belirli bir siirecin ger¢eklesmesinin

gerekliligi bilinmektedir.

Ozdeslesme kavraminm sozliik anlami, kisinin, digerleriyle kisilik kaynasmasi
gerceklestirecek oranda onlarin yasanti ve duygularina ortak olmasi ve bu sekilde
kendi kimligini taniyrp tanimlamasit siireci seklinde ifade edilmektedir
(www.tdk.gov.tr). Bu kavramin olusmasi icin, bir kisinin benzerlik, iiye olma ve
sadakat gdsterme gibi duygulara sahip olmasi gerekmektedir. Benzerlik, kisinin diger
kisilerle paylastigi ama¢ ve cikarlara sahip olmasidir. Uye olma, kisinin aidiyet
duygusunu hissedebilecegi bir beraberlik duygusunun olmasidir. Sadakat gosterme
ise, kisinin digerleriyle paylasilan ortak amac¢ ve politikalara, destekleyici ve
savunucu sekilde bagli olmasidir (Gautam vd., 2004: 302). Kisisel boyuttan
0zdeslesme boyutuna ulasilabilmesi i¢in, biligsel kisilik ve deger bigen kisilik
seklinde onemli iki unsura sahip olunmasi gerekmektedir. Biligsel kisilik, tiyelik
duygusunun farkina varilmasidir. Deger bigen kisilik ise, bu farkindalik duygusu ile
bazi deger yargilar1 cagrisimlarinin etkilesime girmesidir. Boylelikle biligsel ve deger
bicen kisiligin bir arada duygusal c¢ergeveyi meydana getirdigi li¢iincli unsur olan

0zdeslesme ortaya ¢ikmaktadir (Ashforth vd., 2008: 328).

Ozdeslesme kisiye veya belli bir gruba yonelik olarak (sosyal ozdeslesme)
gerceklesebilir. Sosyal 0Ozdeslesme, kisinin belli bir insan grubuna aidiyet
hissetmesidir. Ornek olarak, bir kisi, kendisini iiyesi gibi diisiindiigii grup biinyesinde
tanimlayabilmektedir. Boylelikle, kendisini bu grubun aktiiel veya sembolik bir tiyesi
gibi hissetmekte ve bu grubun kaderini kendi kaderiymis gibi algilamaktadir. Klasik
siiflandirmada kisinin kendisini birine benzetme veya tamamiyla onun gibi olma

gayreti s6z konusu olmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989). Ozdeslesme siireci kisilerin
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kendilerini belirgin deger odakli kimlik ile iliskilendirmeleri sonucunda ger¢eklesen

bir stireci ifade etmektedir (Larson ve Pepper, 2003: 528).

Tajfel (1978), kisisel ve sosyal kimlik kavramlarini ayri ayri incelemis ve
0zdeslesmeyi bu temelde degerlendirmeye almistir. Bu ayrima dayanarak, sosyal
kimlik kavramini; kisinin tiyesi oldugu sosyal gruba iligkin benlik kavrami ile
degerlerinin ve duygularinin gruba iliskin adanmishk kapsaminda birlestirilmesi
seklinde ele almistir. Bu baglamda sosyal kimlik yaklasimini sadece biligsel
tarafiyla degil de ayn1 zamanda daha kapsamli sekilde inceleyen arastirmacilar bu

yaklasimin farkli boyutlarini da vurgulayarak farkli degerlendirmeler sunmuslardir

(Iscan ve Karabey, 2009: 43).

Literatiirde Tajfel’in yapmis oldugu ayrim ve olusturmus oldugu O6zdeslesme
tanimlamasi kapsaminda bu konu, biligsel, duygusal ve degerlendirme olmak iizere
iic boyutlu bir hal almistir. Biligsel boyut, kisinin belli bir grup igerisinde yer
almasini; duygusal boyut, kisinin belli bir gruba iliskin duygusal adanmighgini;
degerlendirme boyutu ise, kisinin ait oldugu grubun degerlerini onaylamasini ifade

etmektedir (Ellemers vd., 1999: 372; Van Dick, 2001: 270; Ashforth vd., 2008: 328).

Bu boyutlara ilave olarak, Jackson (2002) dordiincii bir boyut olarak davranigsal
boyutu gelistirmistir. Genel anlamda bu boyut, 6rgiitle ayn1 davranisi gosterme ve
beraber hareket etme temeline dayanmaktadir (Britt ve Ravelo, 2006: 38-39).
Ozdeslesmenin bu boyutu daha ¢ok etnik kimlikle baglantilidir (Van Dick vd.,
2004a).

Kisiye, deger verdigi kisilere benzeme ve onlar gibi oldugunu hissetme duygusu
saglamas1 0zdeslesmenin faydasidir. Herhangi bir sosyal etki kisinin kurala
uymasinda itici bir giic olarak goriilmektedir. Bunun sonucu olarak da kisi
odiillendirilmek veya cezalandirilmamak i¢in (itaat) veya etkinin sebebi olan kisiye
benzeyebilmek igin (6zdeslesme) etkiye uyma davranisi sergilemektedir (Turner,

1982; Kagitcibasi, 2004).

Literatiirde 6zdeslesme kisi ile orgiit arasinda olusan iliskiyi agiklamakta, yonetimin
orgiit calisanlarin1  Orgiitsel ilgi ve karar Onermelerine nasil ydnelttigini

tanimlamaktadir (Cheney ve Tompkins, 1987). Ozdeslesme, orgiitsel kimligin bir
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sonucudur ve kisinin sosyal kimliginin bir par¢ast durumundadir (Ashforth ve Mael,
1989). Ozdeslesme, orgiit calisanlarimi, orgiitte alman kararlari kabul etmeye,
orgiitsel fonksiyonlara gore davranig gostermeye, (Cheney ve Tompkins, 1987) ve

orgiitsel davranig tarzlarini benimsemeye yonlendirmektedir (Shamir, 1990).

Sosyal psikologlar, O6zdeslesmeyi, kisinin kendisini Orgiitii ile olusturmak ve
ilerletmek istedigi iliskide konumlandirabilme mutlulugunun etkisini kabul ettigi
zaman meydana geldigini ve 6zdeslesmeyi, bir kisinin ¢alistig1 orgiit ile tanimlandigi
siire¢ seklinde ifade etmektedirler (Dutton vd., 1994: 263). Diger arastirmacilar da
Ozdeslesmeyi kisi ve Orgiit yoniinden degerlendirmektedirler ve bu yaklasgim
kapsaminda oOzdeslesmeyi, Orgiit ile ayni olma hissi ve Orgiitiin basar1 ve
basarisizliklarini, kendisininmis gibi yasama duygusu olarak tanimlamaktadirlar
(Mael ve Ashforth, 1992: 123). Cheney (1983)’e gore ise, Orgiitle 6zdeslesme;
kisinin orgiitiine baglilik ve sadakat duydugu, orgiit iiyeligi biinyesinde yiiksek ilgi
besledigi, oOrgiit ama¢ ve degerlerinin, diger Orgiit iiyeleri ile benzerliklerine

yoneldigi ve bu amag ve degerleri onlarla paylastig: siiregtir (Schelble, 2002: 7).

Orgiitsel ~ 6zdeslesmeye aciklik getirmek, bu kavramim anlasilmasini
kolaylastirmak ve daha saglam bir zemine oturmasinit saglamak amaciyla bir
sonraki kisimda oOrgiitsel O6zdeslesmenin dayandigi temel yaklasimlar

degerlendirmeye sunulmaktadir.

2.2. ORGUTSEL OZDESLESMENIN TEMEL YAKLASIMLARI

Orgiitsel 6zdeslesmeyi tanimlayabilmek icin oncelikli olarak kavramin dayandigi
yaklasimlar incelenmelidir. Boylelikle hem oOrgiitsel 06zdeslesme ile benzer
kavramlarin karismasi onlenecek hem de kavram tanimlar1 arasindaki tutarsizliklar
ortadan kalkmis olacaktir. Bu diislinceyle, c¢alismanin bu boliimiinde, orgiitsel
0zdeslesmenin dayandigi temel yaklagimlar olan “Sosyal Kimlik Yaklagimi” ve

“Benlik Siniflandirma Yaklasimi” incelenmistir.
2.2.1. Sosyal Kimlik Yaklasimi

Sosyal kimlik yaklasimi, Henri Tajfel ve John Turner tarafindan 1985°de gruplar

arasi davraniglarin ve grup disindakilere yapilan ayrimciligin psikolojik temellerini
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aciklayabilmek i¢in gelistirilmistir. Minimum grup deneylerinin ¢ogunun sonucuna
gore, Tajfel, kisilerin, kendilerini diger gruplarin iiyelerine yonelik bir ayrimcilik
yapilarak ortaya ¢ikarilan belirli gruplarin iiyeleri olarak gorme egilimi
gosterdiklerini ileri siirmektedir (Van Dick, 2001: 269). Tajfel’e (1978: 63) gore
sosyal kimlik, kisinin, ilgili grup tiyeligine duygusal bir 6nem ve deger vermesinin
eslik ettigi, belirli bir sosyal grup veya gruplara aidiyet hissetme bilgisidir (Van
Dick, 2001: 270).

Tajfel ve Turner tarafindan ortaya atilmis ve orgiitsel 6zdeslesme kavraminin ortaya
cikis noktasi olan sosyal kimlik yaklasimi, siirekli olarak gelisme gdsteren ve
guruplar arasinda olusan iliskileri acgiklamaya ¢alisan bir sosyal psikoloji
yaklagimidir (Arkonag, 2001: 258). Tajfel ve Turner, sosyal kimligi, kisinin benlik
algisinin, bir sosyal grup veya gruplarin liyelerine yonelik bilgi birikiminden, bu
iiyelige atfedilen onemden ve duygusal degerden olusan bir parcasi olarak
tanimlamislardir (Tajfel ve Turner, 1985: 15). Ayrica, Hogg ve Vaughan (2007:
445) sosyal kimlik kavramini, kisinin kim oldugu ile ilgili tanim ve
degerlendirmesi ile bunun neyi gerekli kildigina yonelik tanim ve
degerlendirmesi seklinde ifade etmislerdir. Ashforth ve Mael’e gore ise, sosyal
kimlik, belirgin grup simiflandirmalarindan olusurken, benlik kavrami (self-
concept) ise, kisinin kendine has 6zellikleri olan fiziksel 6zelligi, becerileri, ilgi
alanlar1 gibi kisisel Ozelliklerini igermektedir (Ashforth ve Mael, 1989: 21).
Sosyal kimlik yaklasimin 6ziinde, kisi i¢cin anlamli olan grup tyeliginin, kisisel
kimligin yerini, sosyal kimlige birakmasina sebep olmasi varsayimi

bulunmaktadir (Mese, 1999: 19).

Sosyal kimlik yaklasiminda kisiler, kendilerini ve diger kisileri orgiit iiyeligi, belirli
bir dine baglilik, cinsiyet, yas gibi ¢esitli sosyal gruplara gore siniflandirma egilimi
gostermektedirler (Tajfel ve Turner, 1985: 15). Gruplar, iiyelerin sahip oldugu
prototip karakterler olarak ifade edilmektedir (Ashforth ve Mael, 1989: 20-21). S6z
konusu bu siirecte kisiler kendilerini ve ait olduklar1 gruplar: biligsel olarak temsil
eden davraniglar kiimesini veya prototipi olusturmakta ve bu prototipler de birbirleri
ile baglantili cogu 6zelligi bir arada toplayarak, kisileri ve ait olduklar1 gruplar1 diger
gruplardan ayiracak betimlemeyi olusturmaktadirlar (Ertiirk, 2003: 17). Bu asamada

““ben kimim?”’ sorusuna cevap olusturmakta olan sosyal siniflandirmanin iki
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islevinden s6z etmek miimkiindiir. Bunlardan ilki, kisilere, diger kisileri sistematik
bir sekilde tanimlama firsati sunarak, sosyal cevreyi boliimlendirip diizenlemesi,
ikinci ise, kisinin, sosyal c¢evre igerisindeki yerini bulabilmesini ve kendini

tanimlayabilmesini saglamasidir (Ashforth ve Mael, 1989: 20-21).

2.2.2. Benlik Siniflandirma Yaklasimi

Sosyal 6zdeslesme kavraminin ve buna bagl olarak orgiitsel 6zdeslesmenin ortaya
cikmasinda etkili olan diger bir yaklasim da benlik siniflandirma yaklagimidir.
Sosyal kimlik yaklagiminin ortaya ¢ikisindan yaklasik on yil sonra Turner vd. (1987)
tarafindan gelistirilen, gruplar ici siirecler ve Ozdeslesme {iizerinde oOzellikle
baglamsal etkileri kapsayan benlik siniflandirma yaklagimi (Van Dick, 2004),
kisilerin kendilerini tanimladiklar1 kavramlari, digerlerinden farkli bir kisi olarak
benlik smiflandirmalarint ve diger sosyal gruplardan farkli, cesitli sosyal gruplarin
iiyeleri olarak benlik siniflandirmalarin1 kapsamaktadir. Bu yaklagimda dikkat ¢ceken
husus, grup iiyeleri igerisinde davraniglari ile en diisiik seviyede farklilasan fakat
diger grubun liyelerinden en yiiksek seviyede farklilasan kisinin, grubun 6rnek tipi ve
bununla birlikte grubun referans tiyesi konumunda olmasidir. Grubun uyma davranisi
ornek tipin davranigina yakinlik bi¢giminde goriilmekte ve diger gruplardan en farkli

seviyeye ulastiginda ise kutuplasma meydana gelmektedir (Arkonag, 2001).

Bu yaklagimin isminden de anlasildig: iizere, kisiler kendilerini farkli seviyelerde
siiflandirabilmekte ve karsilastirabilmektedirler. Yaklagimin temelinde ozellikle
kisiler, kendilerini bireysel ve sosyal kimlikler i¢inde tanimladiklari zaman, sosyal
kimligin kisinin benligi icinde belirginlesmesi halinde, hangi belirli grubun

davraniglarini etkiledigi incelenmektedir (Van Dick, 2001: 269-270).

Literatiirde kisilerin kendilerini digerlerinden farkli ve belirgin gérmeyi istedikleri
belirtilmektedir. Bu sebeple, kisilerin kendileri ve diger grup tiyeleri, kendi gruplari
ve diger gruplar arasinda ayrimlarda bulunarak bu isteklerine cevap verdikleri ileri
stiriilmektedir. Dolayistyla, farkli gruplarin birbirlerinden farkli goriinme isteklerinin
bir ¢ikar ¢atismasi sonucunda olusmasi gerekmemektedir. Kisilerin diger grubu
dislamalart ve onlar i¢in olumsuz degerlendirmelerde bulunmalar1 kendi

belirginliklerini saglayabilmenin bir yolu olarak goériilmektedir (Hortagsu, 1998: 56).
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Benlik siniflandirma yaklasiminda, kisiler kendilerini, bu yaklasimin temelini

olusturan ii¢ soyut diizeyde siniflara ayirabilmektedir (Van Dick vd., 2005: 191):

e Alt Diizey: Kisilerin, kendilerini digerleriyle karsilastirdiklar diizeydir.

e Orta Dizey: Kisilerin, tyesi olduklar1 grubu, ilgili dig gruplar ile
karsilastirdiklar1 diizeydir.

e  Ust Diizey: Kisilerin, insan olarak kendilerini diger tiirler ile karsilastirdiklart

diizeydir.

Sosyal kimlik ve benlik smiflandirma yaklasimlar1 bazen beraber sosyal kimlik
yaklagimi olarak adlandirilmaktadir (Van Dick, 2001). Benlik siniflandirma
yaklasiminin sosyal kimlik yaklagimina benzemesinin yaninda, aralarinda bazi
farkliliklar bulunmaktadir. Benlik siiflandirma yaklasiminda grup davranislarinin
biligsel temeli olan siniflandirma islemi daha kapsamli bir sekilde ele alinmaktadir ve
bir motivasyon unsuru olarak 6z saygi kavramina yogunlasilmaktadir (Hogg, 1997:
97). Baska bir ifadeyle sosyal kimlik yaklasimi, gruplar arasi davranislarda sosyal
kimligi incelemekte iken; benlik siiflandirma yaklasimi, grup igerisinde olusan

sosyal kimligi incelemektedir.

2.3. ORGUTSEL OZDESLESMENIN TARIHSEL GELIiSiMi

Literatiir incelendiginde, Orgiitsel 6zdeslesme kavramu ile ilgili olarak ortak bir
tanimin yapilamadig1 goriilmektedir. Bunun sebebinin, arastirmacilarin ¢ogunun,
kavrami farkli agilardan degerlendirmeleri oldugu diisiiniilmektedir. Genel olarak
orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel davranig ve orgiitsel iletisim alanlarinda incelenmis
olup, orgiitsel davranis alaninda kisi veya mikro oOrgiit (gruplar seviyesinde)
bakimindan degerlendirilirken; orgiitsel iletisim alaninda ise yonetimin olusturdugu
iletisime bagli gelisen stratejiler yoluyla yani makro oOrgiit perspektifinden
degerlendirilmistir (Chreim, 2002: 1118). Buradan hareketle, 6zdeslesme kavraminin
daha iyi tanimlanabilmesi igin, ilk olarak kavramin tarihsel gelisim siirecine yer

verilmigtir.

Ozdeslesme kavramini kapsaml sekilde incelenmesi, Harold Laswell’in 1935°de
yapmis oldugu caligmaya dayanmaktadir. Bu kavraminin orgiitsel alanda ortaya

cikist ve bilimsel olarak ise ilk kez incelenmesi Edward Tolman’in 1943 yilinda
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yapmis oldugu c¢alismaya dayanmaktadir. Tolman (1943: 142), calismasinda
0zdeslesmeyi bir kisinin kendisini bir gruba ait hissetmesi seklinde ifade etmistir.
Tolman’in akabinde Nelson Foote’un (1951: 21) calismasinda ortaya c¢ikardigi
motivasyon yaklasiminda, orgiitsel 6zdeslesmeye deginilmis, kisilerin kendilerini
orgiitiin bir iiyesi olarak gormelerine ve kendilerini tanimlamalarina yol acgarak,
orgiitsel amaclar dogrultusunda harekete geg¢melerinde motive edici bir unsur

gorevi gordiigii ele alinmistir.

Foote’un (1951) calismasim1 takiben yaklagitk 20 yil sonra Brown (1969)
orgiitlerde olusan Ozdeslesmeyi arastirmaya iliskin ampirik bir ¢alisma
gerceklestirmistir.  Brown,  kavramlastirma  icin  Kelman’in  (1958)
tanimlamasindan faydalanmistir. Kelman (1958) 6zdeslesmeyi, belirli iliskilerden
kaynaklanan 6z betimleyici bir cevap niteligi ve kisinin, iliskilerle olusan etkiyi
benimsemesi olarak tanimlamaktadir. Burada O6nem verilecek nokta
O0zdeslesmenin calisan ve oOrgiit arasindaki bir tiir iliskiyi kapsamasi ve bu

iligkinin ¢aligsanin kendilik algisinda belirleyici olmasidir (Kelman, 1958: 53).

Brown’a (1969) gore; orgiit tiyeligini kapsama, kisinin su anki pozisyonunu
yansitma, performans ve motivasyon gibi konularda tahminde bulunma ve
motivasyon faktorlerinin farkli iligkilerini 6nerme, orgiitsel 6zdeslesmenin temel
ozellikleridir. Brown’in belirtmis oldugu bu Ozellikler orgiitsel 6zdeslesmenin
kavramsallagmasi asamasinda dnemli bir yere sahiptir (Brown, 1969: 346-348).
Orgiitsel Ozdeslesme kavrami aynmi yillarda baska arastirmacilar tarafindan da

tanimlanmaya ¢aligilmistir.

Ornegin, érgiitsel 6zdeslesmenin daha kapsaml sekilde degerlendirildigi Hall vd.
(1970) gelistirdigi yaklasimlarda, orgiitsel 6zdeslesme kisi ve Orgiit amacglarinin
biiyiik oranda ortiismesi veya uyumlu olmasi seklinde ifade edilmektedir. Bu
arastirmacilara gore, orgiitsel 6zdeslesmenin temeli orgiitiin amag¢ ve degerlerinin
kisinin amag¢ ve degerleri haline gelmesine dayanmaktadir; ¢iinkii orgiitiin amag
ve degerlerinin, kendi amag ve degerleriyle uyusmasi kisinin orgiitle duygusal bir

bag kurmasina sebep olmaktadir (Edwards, 2005: 209-211).

Patchen’in (1970) ve Lee’nin (1971) yapmis olduklar1 benzer bir tanima gore de

orgiitsel 6zdeslesme, aidiyet duygusu, sadakat ve paylasilan ozellikler olmak iizere
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iic bilesenden olusmaktadir. 1980°1i yillara gelindiginde ise, 1983’de Cheney
orgiitsel Ozdeslesmeyi iletisim yoniinden degerlendirerek, konuyla ilgili yeni bir
bakis acis1 olusturmus ve bunun yani sira orgiitsel 6zdeslesmeye yonelik ilk 6l¢egi de
gelistirmesiyle bu alanda dikkat ceken aragtirmacilar arasinda yerini almistir

(Edwards, 2005: 209-211).

Son otuz yil icinde ise, Orgiitsel 6zdeslesmenin kavramsallastirilmasi ile ilgili
gergeklestirilen arastirmalarin  temeli, Tajfel ve Turner tarafindan 1985°de
gelistirilen sosyal kimlik yaklasimina dayanmaktadir. Ashford ve Mael (1989)
orgiitsel 6zdeslesme kavramini sosyal kimlik yaklasimi kapsaminda incelemeye
almiglardir. Bu yoniiyle, orgiitsel 6zdeslesmeyi sosyal 6zdeslesmenin belirgin bir
sekli olarak degerlendirmisler ve bu kavrama, kisinin belli bir orgiite aidiyet duyma
hissine sahip olmas1 ve kendisini bu orgiitiin liyesi seklinde anlamlandirmasi olarak
aciklik getirmislerdir. Bu arastirmacilarin gelistirmis oldugu bakis acis1 ile beraber,
orgiitsel 6zdeslesme kavrami ile ilgili yapilan calismalara duyulan ilgi gittikge
artmis ve orgilitsel 6zdeslesme genel olarak sosyal kimlik yaklagimi kapsaminda ele

alinmustir (Davila ve Garcia, 2012: 245).

1990°h  yillarin  basinda Mael ve Ashforth, birlikte oOnemli c¢alismalar
gerceklestirerek bu kavrama katkida bulunmuslardir. Mael ve Ashforth’un 1992
ve 1995°de yaptiklar1 calismalar1 orgiitsel 6zdeslesme biinyesinde énemli eserler
olarak kabul gormiistiir. 1994°te Dutton ve calisma arkadaslar1 ise Onemli
calismalardan birini gergeklestirerek, orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel kimlik
arasindaki iliskiyi ortaya cikarmislar ve oOrgiitsel 6zdeslesmeyi, kisinin Orgiit
kimliginin, 6z kimliginin Oniine gecip daha belirgin bir hal aldig1 bir siire¢ olarak
ifade etmislerdir. 1998’de Rousseau ise diger arastirmacilardan farkli olarak,
orgiitsel Ozdeslesme kavraminin, duruma bagli 0Ozdeslesme ve derin
yapilandirilmig 6zdeslesme seklinde iki ayr1 asamada incelenmesi gerektigini ileri
siirmiistiir. Duruma baglh 6zdeslesme, kisinin orgiitle ortak c¢ikarlar1 oldugunu
diislindiigiinde meydana gelmekte, derin yapilandirilmis 6zdeslesme ise kisinin
orgiitiin temel Ozellikleri ve davraniglarint kendi benligi ile birlestirmesi ve
Ozliimsemesiyle olugsmaktadir. Birinci asama daha pratik ve hizli iken, ikinci

asama daha uzun ve karmasik bir asamadir (Rousseau, 1998: 218).
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2000’11 yillarda orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili yapilan 6nemli ¢alismalardan biri Van
Dick (2001)’in ¢aligmasidir. Van Dick’in ¢alismasinin digerlerinden farki, orgiitsel
O0zdeslesmeyi 4 ayr1 boyutta incelemesi ve farkli seviyelerde gergeklesen
O0zdeslesmeyi c¢esitli analizler ile ortaya c¢ikarmis olmasidir. Yakin yillarda
Ashforth’un caligmalar1 yine bu konu iizerine yogunlagmistir. Ashforth ve Johnson
(2001), Kreniner ve Ashforth (2004), Ashforth vd. (2008), orgiitsel 6zdeslesme

kavramini zenginlestirici ¢alismalar gerceklestirmislerdir.

Tablo 5’de ise tarihsel siire¢ icerisinde oOrgiitsel 6zdeslesmeye iligkin, sosyal kimlik
yaklagimi ve benlik smiflandirma yaklagimi ile agiklanan calismalar kronolojik

sirastyla beraber sunulmaktadir.

Tablo 5. Orgiitsel Ozdeslesme ile Ilgili Yapilan Calismalar
Yazar(lar) o Orneklem ve
(Y1) Yaklasim(lar) Onciiller Arastirma Tiirii
o Orgiitsel ayirt edicilik,
Macl n My Orgiitsel prestij,
ac Ve - o Orgiit ici rekabet, 297 Amerikali mezun
Ashiglg Yaklasim Imti ogrenci tizerinde anket
[ )
(1992) (SKY) mhyaz, - &
e Okulda tatmin,
o Asirt hassaslik
SKY, . A.lgll.al.lan érgi?t.se.l
Benlik kimligin ¢ekiciligi, New York ve New
Dutton vd. S enfll d e Insa edilen digsal imajin | Jersey Porte Authority
(1994) fnitiandirma cekiciligi, iiyeleri hakkinda hikaye
Yaklasimi Mo . -
BSY) o Orgiit ile iiye 6z nitelikleri | ve roportaj
( arasindaki tutarlihik
Mael ve
Ashforth SKY Orgiitsel faaliyetler 1082 ABD orc.lu
personeli lizerinde anket
(1995)
Ashforth ve Sosyallestirme . S Yeni ige giren 350
Saks (1996) taktikleri modeli Sosyallestirme taktikleri mezun iizerinde anket
o Irk,
o Cinsiyet,
Wan-Huggins | Ihtiyaglarin e Imtiyaz, ABD’ de 198 calisan
vd. (1998) Tatmini o Meslek diizeni, iizerinde anket
e Insa edilen digsal imaj,
o Rol nitelikleri
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Yazar(lar)

Orneklem ve

(Yal) Yaklasim(lar) Onciiller Arastirma Tiirii
Bergamo ve 409 Italyan ve 283
Bagozzi BSY ve SKY Orgiit sablonlari Koreli ¢alisan tizerinde
(2000) yapilan 6lgme

ABD’de Amway
D Yarat
Pratt (2000) Hygt Tatatma Duygu yaratma dagiticilan iizerine
Yaklasimi
etnografik calisma
i, | S
Bartel (2001) | BSY karsilastiriimasi Prog .
N sonras1 yanitlari {izerine
o Ortak 6z sayg1 .
yapilan 6lgme
Smidts vd. SKY o [letisim iklimi ABD’de 3 6rgiit
(2001) e Algilanan digsal imaj iizerinde anket
« Statiiler A.BD de birlestirilmis
Terry vd. SKY o Gecireenlik bir hava yolunda 445
(2001) e filo personeli lizerinde
e Temas
yapilan anket
Tyler ve o Gurur (Grup statiisii) Amerika’da 404 caligan
SKY . . by,
Blader (2001) e Sayg1 (Grup igi statii) tizerinde anket
Iliski ihtiyaci igin iletisim
Wiesenfeld BSY iklimi (i), Amerika’da 250 sanal
vd. (2001) Sosyal destek (sd); calisan lizerinde anket
ii x sd
Degisim alt 2
S ¢ Birlesim Noktasi: celsim ?. 1nda
. Iletisim . Kanadali orgiitiin
Chreim (2002) Degisim boyunca .
Yaklasimi B evraklar iizerinde
devamliligin muhafazasi
calisma
3 saglik koruma
istemiyle 1504
. o Algilanmis kimligin SISTELY e. .
Dukerich vd. SKY ekicilisi doktorun incelemesi ve
(2002) ; lg ’ dissal imai 1 y1l sonra 285 doktor
¢ rorumianiiy GSSALMA | 16 bilginin takip
edilmesi
Kreiner ve e Orgiitsel 6zdeslesme icin | 338 Amerikan
Ashforth SKY ihtiyag Universitesi mezununun
(2004) e Olumlu duygu incelenmesi
Jukka vd. Grup Deger Islemsel (procedural) Birlesen 2 firmanin 189
(2004) Modeli adalet calisaninin incelenmesi

Kaynak: Tso, 2005: 19-20
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2.4. ORGUTSEL OZDESLESME KAVRAMININ TANIMLANMASI

Caligsmanin bir 6nceki boliimiinde de goriildiigii tizere, orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili
literatiirde, bir¢ok aragtirmaci tarafindan ¢esitli aragtirmalar yapilmis ve bir¢cok tanim
ortaya atilmistir, fakat bu tanimlar lizerinde ortak bir fikir birligi olusturulamadig:
goriilmektedir. Caligmanin bu bolimiinde oOrglitsel 6zdeslesme kavrami igin

literatiirde kullanilan tanimlar incelenmistir.

Orgiitler, calisanlarindan is ortamini sevme ve sadakat besleme gibi baz1 duygularin
Otesine gecmelerini istemekte; Orgiitii kisisel kimlikleri ile 6zdeslestirecek oranda
icsellestirmelerini beklemektedir. Levinson (1965), bu durumu, onceleri kisilerin,
kendilerini isimleriyle veya yaptiklar isle 6zdeslestirirken, giiniimiizde calistiklari
orgiitlerle tanimladiklarini belirterek agiklamaya caligmaktadir (Levinson, 1965: 373-
374). Orgiit iiyeliginin ¢alisanlarm benliklerinin énemli bir pargasi halini almasi,
onlarin bu durumdan gurur duymalarin1 saglamakta ve bugiin icinde yasadigimiz
sartlarda, uzun siireli basarilar elde etmede anahtar nitelikte bir rolii bulunmaktadir

(Iscan, 2006: 161).

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin orgiitleri ile aralarindaki bagi tespit etmeye
iligkin ¢aligmalarda ortaya atilan kavramlardan bir tanesidir. Bu kavram, kisi ile
orgiit arasindaki iligskinin ac¢iklanmasina yardimci olmaktadir (Tompkins ve
Cheney, 1985). Orgiitsel dzdeslesme genel anlamda, c¢alisanlarin, orgiitlerini
tanimlarken kullandiklar1 kavramlar ile kendilerini ne diizeyde tanimladiklarinin
bir gostergesidir. Bunun yani sira, Orgiitle 6zdeslesmenin yiiksek diizeyde
olmasinin, Orgiitsel is birligi ve Orgiitsel vatandaslik davranigt gibi olumlu

orgiitsel ¢iktilar sagladigi da belirtilmektedir (Dutton vd., 1994: 240).

Yukaridaki aciklamaya benzer sekilde oOrgilitsel 6zdeslesmede, Orgiitii ile giiclii bir
0zdeslesme saglamis kisilerin, orgiitiin amag, hedef ve degerlerini kendisininmis gibi
kabul ettikleri ve oOrgiit basarist i¢in c¢aba harcadiklar1 belirtilmektedir (Edwards,
2005: 207). Orgiitii ile dzdeslesen kisi, orgiit kararlarini benimsemekte, orgiitsel
normlara uygun davranig tarzlar sergilemekte ve orgiitiin amag ve degerlerini kendi
amag ve degerleriyle karsilastirarak benzer alan algisina sahip olmaktadir (Tiiziin ve

Caglar, 2008: 1012).

100



Rousseau’ya (1998: 217-219) gore, orgiitsel 6zdeslesme kavrami, bir boliim veya bir
is koluna iligkin olarak, kisinin kendisini biiylik bir orgiitiin i¢inde algilamasi
anlamindadir. En temel anlami ile orgiitsel 6zdeslesme, kisilerin hissettigi, daha
kapsamli bir orgiit kimliginin bir pargast olabilme duygusudur ve oOrgiitiin “biz”
kavrami ile kisisellestirilmesidir. Kisaca orgiitsel 6zdeslesme, Ashforth ve Mael
(1989: 34) tarafindan ise Orgiitle aym1 olma veya Orgiite duyulan aidiyetin

hissedilmesi olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesme tanimlarinda farkli boyutlar dikkat c¢ekmektedir. Bunlar;
calisganin  {iyelik duygusunu kapsamasi, mevcut konumundan yansimasi,
performansinin belirli bir tarafini, ise olan motivasyonunu, icten gelen katkiyr ve
duygusal etkenler ile baglantili farklar1 ileri siirmesidir. Orgiitsel dzdeslesme, kisi,
etkiyi kabul ettiginde olusmaktadir. Ciinkii kisi, diger bir kisi veya bir grup ile
psikolojik ihtiyaclarini tatmin ettigi tanimlama iliskisini kurmak veya o iliskiyi

devam ettirmek istemektedir (Brown 1969: 346).

Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili olarak literatiirdeki diger bazi tanimlar ise Tablo 6’da

gosterilmektedir.
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Tablo 6. Orgiitsel Ozdeslesme Tanimlari
Yazar(lar) (Yil) Orgiitsel Ozdeslesmenin Tanimlar
Simon Kisginin, o6rgiit hedeflerini, kendi orgiit kararlarin1 belirleyen deger
(1947: 218) dizinleri gibi kendi amaglarini yerine koyma siirecidir.
Belirli bir kimligin tahsis edilmesi ve o kimligin baglilik
Foote (1951) . ..
gostermesidir.
Kelman L U . " .
liski kurma istegi temelinde baglilik gostermektir.
(1958)
Kisi ve orgiit arasindaki iliskiyle olusan, kisinin kendini
Brown (1969) . o o
tanimlamaya verdigi tepkidir.
Hall vd. Kisi ve orgiit hedeflerinin gittik¢e biitiinlestigi ve uyumlu hal aldig
(1970: 176) bir siirectir.
Patchen (1970) Paylasilmis nitelikler, sadakat gdsterme ve dayanigmadir.
Lee (1971) Kisinin orgiitii ile kapsamli sekilde kisisel 6zdeslesme derecesidir.
) Orgiite iiyelik bilgisine sahip olma ve &rgiitiin degerlerinin farkina
Tajfel (1978) . . T, -
varma ile bunlarim biitlinlestigi bir siiregtir.
Cheney L " < e o
Kisinin sosyal 6l¢ek unsurlarina baglilik gosterdigi aktif bir siiregtir.
(1983: 342)
Ashforth ve Mael Grubun, basar1 ve bagarisizliklarin1 da kapsayan ait olma veya birlik
(1989: 21) olma algisidir.
Bullis ve Bach Kisi ve oOrgiit arasinda olusan iligkinin gelisim siirecinin bir
(1991: 181) lriiniidiir.
Efraty vd. . PR .
Kisinin ve orgiitiin kimlikleri arasindaki uyumluluktur.
(1991: 64)
Mael ve Ashforth Belli bir orgiite {yelikleri acisindan kisilerin  kendilerini
(1992: 105) tanimlamalarina imkan sunan psikolojik bir yapidir.
Dutton vd. Kisinin, orgiitii tanimladigima inandig1 benzer 6zelliklerle kendisini
(1994: 239) tanimlama derecesidir.

Pratt (1998: 172)

Kisinin 6rgiitli hakkindaki inanglarinin kendi benlik referansi veya

benlik tanimlayicis1 konumunda olmasidir.
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Yazar(lar) (Yil)

Orgiitsel Ozdeslesmenin Tanimlar

Rousseau
(1998: 217)

Kisinin kendisini bir biitlinlin pargas1 olarak gdrdiigii psikolojik bir
durumdur.

Scott ve Lane
(2000)

Kisinin psikolojik olarak orgiitii kendisinin bir parcasi olarak
hissetmesidir.

Smitds vd.
(2001: 1051)

Gruba {iyeliginin anlagilmas1 ve iiyelige iliskin duygusal baglilik
gostermektir.

Sosyal 6zdeslesmenin belirgin bir bi¢imi ve kisinin orgiite ait olma

Van Dick (2001)
ve onunla ayn1 olma algisidir.
Dukerich vd. Kisinin kendi benlik baglaminin iceriginin Orgiitle baglanma
(2002) derecesidir.
Gossett (2002) Kisilere beraber yasama firsati sunan duygu, deger ve kararlarini

paylagma imkani veren ortak olma duygusudur.

Kisi ve orgiit arasinda olusan psikolojik bir baglanti ve bu baglanti
Edwards (2005) icinde kisilerin kendilerini, sosyal bir varlik olan orgiitle yogun bir

duyussal ve biligsel bag icerisinde hissetmeleridir.

Kaynak: Tso, 2005: 13.

Tablo 6’da da goriildiigii lizere, bir¢ok arastirmacinin, farkli yillarda oOrgiitsel
Ozdeslesme icin kullandiklart tanimlara bakildiginda hemen hepsindeki ortak
yaklasim, hepsinin kisinin orgiit iiyeligini benligiyle ya bilissel sekilde (kendisini
orgiitlin bir parcast olarak gormesi, Orgiitiin degerlerini igsellestirmesi gibi) ya
duygusal sekilde (liye olmaktan gurur duymasi gibi) ya da her iki sekilde ayn1 anda
iliskilendirilmesine dikkat cekmesidir (Iscan, 2006: 162).

2.5. ORGUTSEL OZDESLESME KAVRAMININ OZELLIKLERI

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitle bir olma algis1 veya orgiite aitlik hissedilmesidir.
Orgiitle gelisen giiclii 6zdeslesme, kisinin bir orgiite ait olma duygularmi
yiikseltmesine yardimci olmaktadir. Calisanlar orgiitleriyle giiclii bir 6zdeslesme
sagladiklarinda, onun devamliligini siirdiirmesini kendilerinin yasama devam etme
duygulariyla birlestirmektedirler. Boylece c¢alisanlar, kendilerinin ¢ikarlarindan
ziyade biitiin orgiitiin ¢ikarlarina yogunlasmis olmaktadirlar. Bir olma duygusu,

oOrgiitiin basar1 ve basarisizliklarini kisinin kendisine aitmis gibi tanimlamasina sebep
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olmaktadir. Bu noktada kisiler kendilerini orgiite ait gorme egilimi gostermektedirler
Boylece orgilitsel 6zdeslesme paylasilmis 6zellik ve degerleri kapsamis olmaktadir

(Ge vd., 2010: 169).

Birgok aragtirmacinin ¢alismalarinda yapmis olduklar1 tanimlardan derlenen orgiitsel

0zdeslesmenin temel 6zellikleri agagidaki gibidir (Edwards, 2005: 214-215);

e Orgiitsel 6zdeslesmede olusan iliskinin dort 6zelligi; orgiitsel ¢ekim, kisi ve
orgiit amagclarindaki tutarlilik, orgiite duyulan sadakat ve kisinin kendisinden
orgiit iiyesi olarak bahsetmesidir (Brown, 1969: 349).

o Orgiitsel 6zdeslesmede hissedilen ait olma duygusu, digerleri ile paylasilan
ortak amaclarin olmasi veya calisanlarin Orgiitteki islevlerinin kisisel
ihtiyaclarii tatmin etmesini hissetmelerinin bir sonucu olarak gelismektedir
(Lee, 1971: 215).

e Orgiitsel 6zdeslesmede, kisi ile orgiit arasinda olusan ortak cikar ve amaglar,
orgiite sadakat gosterme, aidiyet hissetme ve Orgiit amac¢ ve hedeflerini
destekleyip savunma anlayigin1 gostermektedir (Patchen, 1970).

e Amag ve degerlerin kabul edilmesi, orgiite duygusal olarak baglanma ile
aciklanmaktadir (Hall vd., 1970: 176-177).

e Kisinin, bazi hedeflerle 06zdeslesmesi, 06zel bir gruba ait oldugunu
hissettirmektedir (Cheney, 1983: 342).

e Sosyal 0zdeslesme bilesenleri; kendini siniflama, kisinin psikolojik olarak
orgiit kaderi ile i¢ ice olmasi ve Orgiitiin deger ve tutumlarinda is birligi
yapma algisidir (Ashforth ve Mael, 1989: 22).

e Orgiitsel 6zdeslesme, kisinin inanclar1 ile oOrgiitiiniin biitiinlesmesini ve
kisinin kimliginin sosyal agidan agikca ifade edilmesini kapsamaktadir (Pratt,
1998: 173).

e  Orgiitsel 6zdeslesme, kisinin orgiitii ile arasindaki bilissel ve kisisel iliskidir

(Rousseau, 1998: 218).

Orgiitsel 6zdeslesmenin biitiin bilesenleri ve 6zellikleri birbirleri ile iliski icerisinde
olmaktadir. Calisanlar orgiitlerine karsi ne kadar ¢cok baglilik hissederlerse, o 6l¢iide

orgiitlerini daha olumlu sekilde degerlendirmekte ve bunun sonucu olarak da
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orgiitlerinin yarar1 adina daha fazla olumlu davranista bulunmaktadirlar (Van Dick

vd., 2004a: 173).

2.6. ORGUTSEL OZDESLESME KAVRAMININ ONEMI

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel davranig alaninda yapilan arastirmalar agisindan
onemli bir degisken konumundadir. Orgiitsel 6zdeslesme kavrammin orgiitsel
performans ve Orgiitsel vatandaslik davraniglari ile pozitif yonli bir iligkisinin
olmasinin yani sira, ig giicii devir hiz1 ve isten ayrilma niyetiyle negatif yonli bir
iligkisinin olmasi, bu kavramin Orgiitler agisindan ne kadar Onemli oldugunu

gostermektedir (Dutton vd., 1994).

Yonetimsel agidan bakildiginda, orgiitsel 6zdeslesme, ¢alisanlarin orgiitiin amag ve
degerlerindeki benzerlik alanlarmi algilamalarini saglamakta ve oOrgiitsel amag ve
faaliyetleri bicimlendirme firsati sunmaktadir. Ayrica Orgiitsel hedef ve degerlerin
kabul edilmesiyle belirsizligi azaltmaktadir. Orgiitii ile 6zdeslesmis calisanlar, Srgiit
disindaki kisilere kars1 kendilerini Orgiitiin  temsilcisi gibi gdrme egiliminde
olmaktadirlar ve orgiit ¢ikarlarini her seyin tizerinde tutmaktadirlar (Miller vd., 2000:
629).

Kuramsal olarak orgiitsel 6zdeslesme ise; is tatmini, isteklilik, orgiitsel sadakat,
orgiitsel vatandaglik davranisi kavramlariyla iliskilidir. Ayrica orgiitsel 6zdeslesme;
orgiitlerin, ¢alisanlarin davraniglarinin koordinasyonunu sagladiklar1 tek yol olarak
goriilmektedir. Ciinkii 0zdeslesme, Orgiitsel deger ve kimlik ile uyumlu olan
davramglar1 arttirmasini saglamaktadir. Ote yandan, orgiitler galisanlar arasindaki
0zdeslesmeyi korumak icin onemli Ol¢lide yatirimda bulunmaktadirlar (Shamir ve

Kark, 2004: 117).

Orgiitsel 6zdeslesme bilhassa giiniimiizde modern isletmeler icin birgok Oneme
sahiptir. Makro agidan bakildiginda; ¢evrenin daha hareketli ve karmagik bir hal
almasma karsilik, isletmeler de degisime ayak uydurmaya caligmaktadir. Modern
isletmelerde yasanan degisim ve gelisimle beraber, 6zdeslesmeye yonelik ¢alismalar
da Onemini giderek arttirmaktadir (Albert vd., 2000: 13-14) ve bununla birlikte
calisanlara verilen 6nem de isletmelerin odagi konumunda goriinmeye baslamigtir

(akt. Van Dick vd., 2007: 133).
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Sonug olarak, orgiitsel 6zdeslesme kisilerin ¢alisma hayatlarini daha anlamli hale
getirmekte, onlarin Orgiite aidiyetlerini gliglendirmekte ve kontrol faaliyetini
desteklemektedir (Mael ve Ashforth, 2001). Bir¢ok arastirmaci, c¢alisanlarin
orgiitleriyle o6zdeslesmelerinin Orgiit performansini, c¢alisanlarin mutlulugunu ve
degisim zamanlarinda orgiitiin ve calisanlarin esnekliklerine etki edebilecek giice sahip
bir biitliinlik duygusu yarattigini ifade etmektedir (Rousseau, 1998: 217). Bu agidan
degerlendirildiginde, kisinin benligi ve davranislarina etki eden orgiit iiyeliginin ve
0zdeslesmenin arastirilmasi kisi-orgiit iliskisini, orgiit icerisinde ve oOrgiitler arasindaki

iliskileri anlamaya yardime1 olmaktadir (Hogg ve Terry, 2000: 135).

2.7. ORGUTSEL OZDESLESMENIN BENZER KAVRAMLARDAN AYRIMI

Literatiirde oOrgiitsel 6zdeslesme konusunda yapilan ¢alismalarin ¢ogunda, orgiitsel
0zdeslesme ile benzer kavramlar birlikte ele alinmistir. Bu ¢alismalarin bazilarinda
ise orgiitsel 0zdeslesme ile benzer anlamlara geldigi diisiiniilen ve karistirilan s6z
konusu kavramlar arasindaki farklar ortaya ¢ikarilmaya caligilmistir. Bu kavramlar
icerisinde orgiitsel 6zdeslesme ile en fazla benzerligi orgiitsel baglilik kavraminin
tasidig1 disilintilmektedir. Bununla birlikte 6zdeslesme kavraminin igsellestirme,
orgiitsel vatandaslik ve motivasyon gibi diger kavramlarla da benzerliklere sahip
oldugu fakat bu kavramlarin da ayr1 anlamlar ifade ettigi belirtilmektedir (Kanten,

2012: 163).

Birgok faktorii etkilemesi, calisanlar ve Orgiitler acisindan bu denli 6neme sahip
olmasi nedeniyle, c¢alismanin bu kisminda, literatiirde Orgiitsel 6zdeslesme ile
etkilesim halinde olan ve Oorgiitsel Ozdeslesme ile karistirilan bu kavramlara

deginilmistir.
2.7.1. Orgiitsel Ozdeslesme ile Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel 6zdeslesme, genellikle orgiitsel baglilik kavrami ile karistirilmakta ve
bazen de bu kavram ile ayni anlamda kullanilmaktadir (Allen ve Meyer, 1990:
252-253). Fakat aslinda iki kavram birbirinden farkli anlamlar i¢cermektedir. Bir
kisim arastirmaci oOrgiitsel 6zdeslesmenin, oOrgiitsel baglilik ve Orgiitsel
i¢gsellestirmenin bir pargast oldugunu belirtmislerdir. Mael ve Ashforth’a (1992:

105) gore, 6zdeslesme Orgiite has bir kavram iken, baglilik sadece oOrgiite has
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degildir. Orgiitsel deger ve hedefler, baska orgiitler tarafindan paylasilabilmekte
ve bu sebeple calisan, Orgiitiin bir liyesi olarak ortak bir kaderi paylastigini
diisiinmeden de yiiksek seviyede baglilik gosterebilmektedir. Orgiitle 6zdeslesen

calisan ise orgiitten ayrildiginda ruhsal bir ¢okiis hissedebilmektedir.

Van Dick vd. (2004a) de arastirmalarinda, orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel
baglhiligin farkli kavramlar oldugunu, bunun nedeninin ise, Orgiitsel baglilik
arastirmalarinda genellikle orgiit iliyeliginin duygusal, degerlendirici ve biligsel
sekilde algilanisinin, bir bagka ifadeyle, kisinin 6rgiitii ile biitlinliik hissetmesinin
gdz ardi edilmesi oldugunu belirtmektedirler. Orgiitsel 6zdeslesme, kisinin drgiit
iiyeligini 6z kavraminda igsellestirmesi, yani ‘‘Ben kimim?’’ sorusunu kendini
orgiit iyeligi ile tanimlayarak cevaplamasi iken, orgiitsel baglilik ise kisi ile orgiit
arasindaki degisim iligkisine bagli olarak kisinin orgiitiine iliskin tutum ve

davraniglar1 iizerine odaklanmaktadir (Van Dick vd., 2004a: 185-186).

Ayrica, Orgiitsel baglilik ve orgilitsel ©6zdeslesme kavramlarinin beslendigi
kaynaklar da farklilik gostermektedir. Orgiitsel 6zdeslesme, kisi ve orgiitiin
benzerlikleri ile ortak kader birligi iizerine insa edilirken, 6rgiitsel baglilik, daha
ziyade, c¢ikar iliskisi ve kisi ile orgiit arasinda gerceklesen karsilikli aligverise

bagli maddesel bir iliski iizerine insa edilmektedir (Gautam vd., 2004: 305).

Kavramsal agidan birbirinden farkli olduklar1 goriilen oOrgiitsel 6zdeslesme ve
orgiitsel baglhiliga iliskin yapilan caligmalarda, Onciil ve ardil olarak benzer
faktorlerin etkisi gorlilmektedir. Sass ve Canary tarafindan yapilan arasgtirmada is
tatmini, kariyer baglilifi, is tecriibesi, kisinin kariyer platosundaki konumu, yas,
cinsiyet ve egitim gibi faktorlerin baghlik ile orgiitsel 6zdeslesme iizerinde benzer

sonuclar gosterdigi ortaya ¢ikmistir (Sass ve Canary, 1991: 275-293).

Yapilan arastirmalar, orgiitsel 6zdeslesme ve bagliligin her ne kadar benzer
kavramlar gibi goriinseler de tamamen ayni kavramlar olmadigint gostermektedir.
Clinkii orgilitsel baglilik bir zorunluluk veya manipiilasyona sebep olabilecek iken,
orgiitsel Ozdeslesmede boyle bir zorunluluktan s6z etmek miimkiin degildir.
Orgiitiiyle yiiksek seviyede ozdeslesmis olan bir ¢alisanin isinden ayrildiginda
hissettigi psikolojik endisenin de bu kapsamda yiiksek seviyede olacagi

degerlendirilmektedir (Polat, 2009: 49).
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2.7.2. Orgiitsel Ozdeslesme ile I¢sellestirme

Orgiitsel 6zdeslesme ve icsellestirme kavramlarnin ayriminin yapilabilmesi igin
oncelikle igsellestirme kavramini tanimlamak gerekmektedir. Kelman’in (1958: 53)
caligmasinda igsellestirme, kisinin deger sistemi ile uyumlu olan davranigsal etkilere
uyum gostermesi seklinde tanimlanmaktadir. Buna gore kisinin, kendisine disaridan
etki eden davranist kendi deger sistemi ve yargilarina gore degerlendirdikten sonra,
uygun bulup kabul etmesi “igsellestirme” olarak ifade edilebilir. I¢sellestirme yapan

kisi i¢in kendi degerleriyle orgiitiiniin degerleri tiimiiyle ortiismektedir.

O'Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi, kisinin oOrgiite psikolojik olarak
baglilik hissetmesi bi¢ciminde degerlendirilerek, bu kavrami; itaat, i¢sellestirme ve
0zdesleme olarak ii¢ farkli bag altinda incelemis ve boyutlar1 Kelman (1958) ile
benzer sekilde agiklamistir Ozdeslesme, kisinin, drgiit veya grubun etkisini bir iliski
olusturmak veya devam ettirmek amaciyla bagi kabul etmesidir. Bu sebeple,
icsellestirmenin tersine; Ozdeslesmede kisi, Orgiit veya grubun degerlerini

benimsemeksizin grubun degerlerine saygi duymaktadir (Boros, 2008: 2).

Bununla beraber 6zdeslesme biligsel ve algisal bir kavramdir ve kisilerin ait olduklar
sosyal kategoriyi temsil etmektedir. I¢sellestirme ise, bir kisinin ilkelerine bagl
davraniglart ile ait oldugu grubun durum ve degerleri ile birlesmesi anlamina
gelmektedir. Ayrica, 6zdeslesme her sosyal grup icin farkli yonleri olan bir durum
iken; icsellestirme ve baglilikta bdyle bir durum s6z konusu degildir. Bir sosyal
grupta, kisinin, ¢ikar ve amaglari i¢in bir ara¢ olmasi sebebiyle baglilik olusabilir ve
ayni c¢ikar ve amaclara sahip birden fazla grup bulunabilir. Bu durum, kisilerin,
kisisel ¢ikarlarini artirmak amaciyla bulunduklar1 sosyal grubu bir diger sosyal grup
ile degistirebilecekleri anlamina gelmektedir. Fakat 6te yandan, bir orgiit veya grup
ile Ozdeslesmis kisi i¢in ise ruhsal kayip olmadan ondan ayrilmasi miimkiin

goriinmemektedir (Ashforth ve Mael, 1989: 20-23).

Bu konuda yapilan g¢aligmalar, igsellestirme ve 6zdeslesme kavramlari arasindaki
ayrimlart agikca ortaya koymalarinin yani sira, her iki kavram da birbirlerinin onciilii
veya ardili olabilmektedirler (Ashforth ve Mael, 1989: 20). I¢sellestirmede orgiit
veya toplumun belirledigi deger ve varsayimlar kisi tarafindan yonlendirici bir

prensipler malzemesi olarak degerlendirilmekteyken, 6zdeslesme kavraminda ise tam
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anlamiyla bir 6zellikli gruba aidiyet ve bu aidiyeti vurgulama, ifade etme s6z konusu
olmaktadir. Uygulamalarda karistirilsa da i¢sellestirme devam etmekte olan bir uyum
stirecini ifade etmektedir ve orgiite veya topluma uyum siirecinin devam ettiginin bir

gostergesi durumundadir (Mael ve Ashforth, 1992: 105).
2.7.3. Orgiitsel Ozdeslesme ile Orgiitsel Vatandashk Davrams:

Glinlimiiz orgiitlerinde ¢alisanlardan ge¢mise oranla ¢cok daha fazla 6zveri gostererek
caligmalar1 ve Orgiite katki saglamalar1 beklenmektedir. Herhangi bir ¢alisanin artik
orgiitiin kendisinden beklenen davraniglardan daha ¢ogunu gdstermesi ve orgiitsel

vatandaslik davranisinda bulunmasi istenmektedir (Karabey, 2005: 72).

Calisanin orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunmasi, 6rgiitii nasil algiladig: ile
alakalidir. Eger herhangi bir calisan kendisini oOrgiitiiyle 6zdeslestirebiliyorsa,
orgiitiin diger tiyeleri o ¢alisanin benlik taniminda 6nemli bir role sahip olacak ve o
calisan i¢in, oOrgiitsel vatandaslik davraniglar1 araciligiyla diger iiyelere yardimci
olmak, kendisine yardime1 olmak anlami tasiyacaktir (Van Dick vd., 2006: 285-
286). Bu durumda calisan hem o6rgiit ¢ikarlar1 hem de ¢alisma arkadaslarina yardim
etmek icin goniillii sekilde daha fazla ¢aba gostermeye hazir bulunacaktir. Aksi
durumda, goniillii sekilde ¢aba gostermek bir tarafa, zorunlu olarak yapmasi

gerekenleri dahi gerektigi sekilde yapmayabilecektir (Karabey, 2005: 72).

Sosyal kimlik yaklagimi temelinde gelisen Orglitsel O6zdeslesme kavrami,
calisanlarin, Orglitle Ozdeslesmelerinin ancak kisisel kimlikleri ve orgiit
kimliginin benzerlik gosterdigi ve Orgiite duyulan yakinhigin kendilerine
giivenlerini artirdig1 durumlarda gergeklestigini gostermektedir. Orgiitleriyle
Ozdeslesen calisanlar, 6rgiit kimligini kendi kimlikleriyle biitiinlestirmektedirler.
Bunun sonucunda da orglitiin basar1 ve basarisizliklar1 kisisel olarak calisanlari
etkilemektedir. Bu sebeple, 6zdeslesmenin bir sonucu olarak ¢alisanlar daha fazla
orgiitsel vatandaghik davranisi sergilemektedirler. Eger c¢alisanlar, kendi
kimlikleri ile Orgiit kimliklerinin uyusmadigini, temel baz1 farkliliklar
bulundugunu, orgiit degerleri ile kendi degerlerinin farklilik gosterdigini
algilarlarsa veya oOrgiit kimliginin kendi kimliklerini tehlikeye sokacagina
inanirlarsa, o zaman da tam aksine, 6zdeslesme olusamamakta ve bu durum

yabancilasmaya zemin olusturmaktadir. Restubog ve arkadaslarinin yaptigi bir
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calismada da psikolojik sozlesme ve Orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda,

0zdeslesmenin araci rol oynadigini belirtilmektedir (Mehtap, 2011: 78).
2.7.4. Orgiitsel Ozdeslesme ile Motivasyon

Calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmeleri, onlarin 6rgilit amaclarina ulagsma ve orgiit
yararina c¢aligma istek ve motivasyonlarini arttirmakta ve performanslarin
giiclendirmektedir (Van Knippenberg, 2000: 360). Buradan hareketle, 6zdeslesmenin
calisanlarin is motivasyonlarini ve ise olan ilgilerini olumlu yonde etkiledigini

sOylemek miimkiindiir (Van Knippenberg ve Van Schie, 2000: 141).

Orgiitsel 6zdeslesme, sadece kisinin isine veya orgiitiine yonelik bir tutum olmaktan
ziyade, orgiit iiyeliginin, benligin devamlilig1 ve gelistirilmesini saglamasi sebebiyle,
kisinin, Orgiit cikarlartyla uyumlu sekilde davranista bulunmasina iliskin bir
motivasyon aracidir. Ayrica, orgiitleri ile giiclii bir 6zdeslesme saglayan kisi,
faaliyette bulundugu is ortamini daha olumlu algilamakta ve bu durum Kkisinin is

tatminini de arttirmaktadir (Van Dick vd., 2004b: 353).

2.8. ORGUTSEL OZDESLESME MODELLERI

Orgiitsel dzdeslesme kavraminim, orgiitsel davrams literatiiriindeki 6nemli degiskenler
arasinda yer almasiyla birlikte, arastirmacilar 6zellikle son on yildir kavrama kayda
deger bicimde ilgi gdstermeye baslamuslardir. Orgiitsel 6zdeslesme kavrammm, Kisi,
grup ve Orgiit seviyesinde farkli etkiler icermesi ve beklenen olumlu orgiitsel ¢iktilarin
ortaya cikarilmasina katkida bulunmasi, bu kavram ile ilgili gesitli bakis agilarinin
gelismesine yol agmustir. Bu ¢esitli bakis acilarinin degerlendirilmesiyle, orgiitsel
Ozdeslesmenin tanimlanmasina, boyutlarinin tespit edilmesine ve Olglilmesine iliskin

farkl1 goriisler 6ne siiriilmiistiir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 2).

Literatiirde, oOrgiitsel 6zdeslesme kavraminin tanimlanmasi ve oOl¢iilmesi ile ilgili
gelistirilmis olan modeller igerisinde en yaygin olan modeller; Reade (2001)
tarafindan gelistirilen *‘Temel Ozdeslesme Modeli’’, Kreiner ve Ashforth (2004)
tarafindan gelistirilen ‘*Gelistirilmis Ozdeslesme Modeli>’, Scott, Corman ve Cheney
(1998) tarafindan gelistirilen ‘‘Yapisal Ozdeslesme Modeli>’dir. Bu modeller, kisi ve

oOrgiit arasinda olusan bagi agiklamanin yani sira, 6zdeslesmenin hangi durumlarda

110



nasil farklilik gosterdigini de ifade etmeye c¢aligmaktadir. Caligmanin bu kisminda

yukarida bahsedilen dort model incelenmektedir.
2.8.1. Reade’nin Temel Ozdeslesme Modeli

Reade (2001) gelistirmis oldugu modelde, calisanlarin biitiin orgiit ve gruplar ile
0zdeslesme dereceleri ve Onciillerini ortaya ¢ikarmistir Sekil 2°de goriildiigii tizere
orgiitler, calisanlarin es zamanli olarak iiyesi olduklari, i¢ i¢e gecmis gruplardan

olusmaktadir (Reade, 2001).

Orgiit icerisindeki calisma gruplarmin iiyeleri, orgiit i¢i diger calisma gruplarina
yonelik farkli davranislarda bulunduklar1 gibi, ¢alisma gruplar1 da orgiite yonelik
farkli davranislarda bulunabilirler. Reade bu durumu “‘ciftli 6zdeslesme’” olarak
ifade etmektedir. Bu iiyelikler beraberinde farkli diizeylerdeki 6zdeslesmeleri de
olusturmaktadir. Arastirmada goze ¢arpan bagka bir nokta ise, grup ici ve tiim orgiit
diizeyinde olmak {izere her iki boyutta da 6zdeslesme dereceleri degisiklik gdsterse
bile, 6zdeslesme kavramini meydana getiren Onciillerin her zaman ayni kalmasidir.

(Reade, 2001).

Sekil 2. Reade’nin Temel Ozdeslesme Modeli

Tiim Orgiit Ile Tiim Orgiit
Py T
Ozdeslesme > Qe

Onciilleri Ozdeslesme

!

Orgiit igi Grup ile )
Ozdeslesme
Onciilleri

Orgiit I¢i
Grup ile
Ozdeslesme

Kaynak: Reade, 2001: 1269-1291.

Reade’nin orgiitsel 6zdeslesme icin gelistirmis oldugu temel 6zdeslesme modelinde;
orgilit ve Orgiit ici calisma gruplarinin 6zdeslesmelerine etki eden oOnciiller ve
0zdeslesme dereceleri hakkinda ¢alismistir. Modelde yer alan onciiller asagidaki gibi
siralanmaktadir;
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1. Grup prestiji ve ayirt edici ozellikler,
2. Yoneticinin destek gostermesi ve takdir etmesi,

3. Kariyer gelistirmeye iliskin sunulan firsatlar.
2.8.2. Kreiner ve Ashforth’un Gelistirilmis Ozdeslesme Modeli

Orgiitsel 6zdeslesmeye yonelik yapilan arastirmalarda verimli ve alti 6nemle cizilen
sonuglara varilmig olmasina karsin genel olarak kendi kendini tanimlamanin kimlik ile
uyusmasi inceleme ve degerlendirmeye alinmistir. Bir c¢aligsan, kendisini nasil orglitten
ayr1 veya orglit ile catigma halinde diistinebilir? Eger bir ¢alisan kendisini kismi olarak
orgiit ile benzer veya farkli diisiiniirse; bu durumun, calisan ve orgiit lizerine nasil bir
etkisi olacaktir? Orgiitsel 6zdeslesmeye yonelik inceleme alanlarinda cevapsiz kalmis bu
sorulari, Kreiner ve Ashforth, yapmis olduklar1 ¢aligmada orglitsel bag vasitasiyla,
icerisinde kisinin kendisini tamimlayabilecegi pek cok yol bulunan gelistirilmis

0zdeslesme modeli ile cevaplandirmaya calismislardir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 1).

Kreiner ve Ashforth tarafindan ¢alismay1 gorsel olarak destekleyen ve dort boyuttan

olusan model Sekil 3’de goriildiigii gibi gosterilmektedir;
Sekil 3. Kreiner ve Ashforth’un Genisletilmis Ozdeslesme Modeli

Ozdeslesme

Yansiz (Neutral) Ozdeslesme Giglii Ozdeslesme

Ozdeslesmeme

IR r Kararsiz
Giicli Ozdeslesmeme (Ambivalent) Ozdeslesme

Yiiksek ‘

Kisi Orgiit

Kaynak: Ashforth, 2004: 6.
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Sekil 3’de goriilen modelde 6zdeslesme ve 6zdeslesmeme olmak {izere iki farkli boyut
yer almaktadir. Ozdeslesmeme boyutu, calisanin orgiitiin tasidign degerlere sahip
olmadigi, orgiit ile arasinda herhangi bir bagin olusturulamadigr durumlarda ortaya
¢ikmaktadir (Sezici, 2012: 187). Ozdeslesmede 6rgiitiin olumlu taraflari ile baglant:
olusturulmaktayken, oOzdeslesmemede orgiitiin olumsuz taraflar1 ile baglanti
olusturulmaktadir  (Kreiner ve Ashforth, 2004: 3). Ozdeslesmenin veya
Ozdeslesmemenin; yiiksek veya diisiik olmalarina gore ise birbirinden farkli dort
durum meydana gelmektedir. Calisanin 6zdeslesme ve 6zdeslesmeme seviyelerinin her
ikisinin birden diisiik olmasi halinde yansiz (neutral) 6zdeslesme ortaya ciktigi,
0zdeslesmenin ve 6zdeslesmemenin yiiksek olmasi halinde ise kararsiz (ambivalent)

0zdeslesmenin olustugu goriilmektedir.

Sekil 3’de ortaya cikan bu Ozdeslesme tiirleri asagidaki gibi tanimlanmaktadir

(Kreiner ve Ashforth, 2004):

o Ozdeslesme: Calisanin kimlik ve algilamalarinin  &rgiitiiyle uyusmasi
durumudur.

o Ozdeslesmeme: Calisanin, orgiitiin inandig1 ilke ve tutumlarla uyusmadig
algisi ile ortaya ¢ikmaktadir. Ozdeslesmede oldugu gibi, orgiitiin tiimii veya
sadece bir boliimii ile 6zdeslesmeme yasanabilmektedir.

e Yansiz Ozdeslesme: Calisanin orgiit ile ne Ozdeslesmesi ne de
0zdeslesmemesi durumudur.

o Kararsiz Ozdeslesme: Calisanin drgiitiin tamami veya sadece bir bdliimii ile

0zdeslesmekte kararsiz kalmasi durumudur.
2.8.3. Scott, Corman ve Cheney’nin Yapisal Ozdeslesme Modeli

Kimligin ve 6zdeslesmenin her ikisinin de zaman ve durum bakimindan degistigini
diistinen Scott, Corman ve Cheney (1998) tarafindan gerceklestirilen c¢alismada,
orgiitlerdeki ¢oklu 6zdeslesme yapisi, yapisalcer yaklasim kapsaminda incelenmekte
ve Giddens’m 1984 yilinda  gelistirmis oldugu yapisalct  yaklasima
dayandirilmaktadir. Giddens (1984) tarafindan gelistirilmis olan yapisalc1 yaklagim,
sistem ve yap1 arasindaki ikilik iizerine odaklanarak, 6zdeslesmeyi sistem, kimligi ise
yapi olarak ele almis ve 6zdeslesme ile kimligi tek modelde birlestirmistir (Scott vd.,

1998: 301-302).
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Scott, Corman ve Cheney’in gelistirdigi ve Sekil 4’de gosterilmekte olan yapisal
0zdeslesme modeline gore 6zdeslesme siirecini {i¢ kavram ile biitiinlestirilmektedir.

Bu kavramlar (Scott vd., 1998: 301);

o Yapumn Ikiligi: Sistem ve yap1 birbirlerini kapsayan kavramlardir ve bir
biitiin olmalar1 6nemlidir.

o Yapimin Bélgeselligi: Kisilerin iginde bulunduklar1 alt kiiltlirleri temsil
etmektedir.

e Durumsal Eylem: Kisilerin etkilesimlerinden olusmaktadir.

Sekil 4. Ozdeslesmenin Yapisal Modeli: Kimlik-Ozdeslesme ikiligi

EYLEM DUZEYI ADANMISLIK DUZEY]
EYLEM OZDESLESME
A A
G

v v
EYLEM ODAKLARI m

Kaynak: Scott vd., 1998: 307.

Sekil 4’de goriildiigi tizere, kisi orgiit icerisinde ayn1 anda dort farkli kimlige sahip
olabilmektedir. Bu durum, modelin ¢ogulluk boyutunun bir gostergesidir. Kisilerin,
calisma hayatinda oOrgiitsel, kisisel, mesleki ve grupsal kimlikler altinda tasidigi
ozellikler ile Orgiitiin yapisi arasinda olusabilecek farklar ise ikilik boyutunu
belirtmektedir. Bu baglamda kisilerin, ait olduklar1 6rgiitteki mevcut kimliklerine ve
orgiitsel siireclere uygun sekilde hareket etmeleri, orgiitsel 6zdeslesmenin meydana

gelmesini gergeklestirebilecektir (Kanten, 2012: 170).
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Yukaridaki modelin sag tarafi adanmiglik seviyesi veya siire¢ olarak tanimlanan
kimlik-6zdeslesme ikiligini gostermektedir. Yani kisi sahip oldugu kisisel
kimlikleri araciligiyla 6zdeslesme siirecini yasamaktadir. Modelin sol tarafi ise
eylem odaklarin1 yapt olarak, eylemi de sistem olarak temsil etmektedir.
Boylelikle, eylemlerle iiretilen ve eylem iireten davranis odaklarinin olusturdugu
ikilige dikkat cekilmektedir. Eylemlerin, 6zdeslesme ile olusan kimlikler {izerinde

etkisinin oldugu diistiniilmektedir (Scott vd., 1998: 307-323).

2.9. ORGUTSEL OZDESLESME KAVRAMININ BOYUTLARI VE
OLCULMESI

Aragtirmacilarin 6zdeslesme boyutlart ile ilgili gelistirdikleri yaklasimlarda farkli
diistincelerin oldugu goriilmektedir. Bu sebeple farkli boyutlar1 6lgmek amaciyla
cok sayida oOlcek gelistirilmistir. Orgiitsel dzdeslesmenin Slgiimiine iliskin ¢ok
sayida 6lcek gelistirilmis olmasina ragmen, bunlarin en yaygin olarak bilinenleri ve
kullanilanlar1 Mael ve Ashforth’un (1992) gelistirdikleri orgiitsel 6zdeslesme
Olgegi, Cheney'in (1983) gelistirdigi orgiitsel 6zdeslesme anketi ve Bergami ve
Bagozzi'nin (2000) gelistirmis olduklar1 6rgiitsel 6zdeslesme Slgegidir. Calismanin
bu kisminda orgiitsel Ozdeslesmenin Olgiimiine yonelik olarak literatiirde
arastirmacilar tarafindan kullanildiklar1 goriilen (Barutgu, 2015: 15) baslica 6l¢iim

araclarina yer verilmistir.
2.9.1. Mael ve Ashforth’un Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi

Orgiitsel 6zdeslesme olgeklerinin ¢ogu, igerisinde duygusal orgiitsel baglilig
kapsamaktadir. Fakat Mael ve Ashforth’un (1992) 6lcegi diger dlgeklere gore
daha dar kapsamli olmasinin yani sira duygusal oOrgiitsel bagliliktan oldukga
farklilik gostermektedir. Ayrica rol davranist ve ise katilimi degerlendirme ile
ilgili olarak ise diger orgiitsel 6zdeslesme ve duygusal baglilik 6lgeklerine gore
daha kullanish bir olgektir (Mael ve Ashforth, 1992; Bergami ve Bagozzi, 2000;
Karabey, 2005: 20-26).

Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen orijinal 6lgek 6 maddeden
olusmaktadir ve 5’11 likert 6lgegine gore hazirlanmistir. Aragtirmacilar, gelistirdikleri

bu ol¢ekle duygusal bagliliktan farkli olarak tamamiyla orgiitsel 6zdeslesmeyi
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olemek istemislerdir. Olgegi olusturan maddeler ise sunlardir (Mael ve Ashforth,

1992: 107):

e Calistigim kurumu birisi 6vdiigiinde, bana yapilmis bir iltifat oldugunu
hissederim.

e Calistigim Orgiitii birisi elestirdiginde, bunu kisisel bir hakaret gibi
hissederim.

e Calistigim Orgiit hakkinda bagkalarinin diisiinceleri beni ¢ok ilgilendirir.

e Calistigim orglit hakkinda konusurken, genellikle ‘onlar’ yerine ‘biz’
ifadesini kullanirim.

e Calistigim kurumun basarilarini kendi basarilarim gibi kabul ederim.

e Calistigim kurum ile ilgili medyada yer alan elestirilerde kendimi mahcup

hissederim.

Arastirmacilardan bazilari, Mael ve Ashforth’un 6lgegine iliskin 6nemli elestirilerde
bulunarak dlgegin sakincali yanlarini ortaya gikarmuslardir. Ornegin Van Dick, bu
Olgekte bulunan dort maddenin sosyal kimlik yaklagimindaki degerleyici
0zdeslesmeyi animsattigini ve iki maddenin de agik¢a duygusal oOzdeslesmeyi
belirttigini ileri slirmiistiir. Yani Van Dick’e goére Mael ve Ashforth deneysel
caligmalarinda, daha Once oOrgiitsel 6zdeslesme tanimlarina dayandirdiklart benlik

siniflamasinin biligsel yoniinii tamamiyla ihmal etmislerdir (Van Dick, 2001: 271)

Bergami ve Bagozzi de Mael ve Ashforth’un o6l¢egine iliskin benzer elestirilerde
bulunmuglardir. Bergami ve Bagozzi’ye goére bu 0Olgek, calisanlarin Orgiit
iiyeliklerinin farkinda olmalarindan daha fazlasin1 6lgmekte ve Ozdeslesmenin
potansiyel nedenlerini, etkilerini ve diger degiskenler ile aralarinda olusan iligkilerini

de kapsamaktadir (Bergami ve Bagozzi, 2000: 559).
2.9.2. Cheney’in Orgiitsel Ozdeslesme Anketi

Orgiitsel 6zdeslesmeyi dlgmek amaciyla en ¢ok kullanilan araglardan bir digeri de
Cheney’in (1983) gelistirmis oldugu orgiitsel 6zdeslesme anketidir. Bu anket yirmi
bes maddelik Likert tipi bir Olgekten olugmaktadir ve calisanlarin orgiitleriyle
Ozdeslesme seviyelerini 6lgmek amaciyla ii¢ boyut kapsaminda gelistirilmistir. Bu

boyutlar sdyledir (Schrodt, 2002: 194):
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e Uyelik: kisinin, o drgiitiin ¢alisan1 olmaktan gurur duymast.

e Sadakat: kisinin, kariyerinin geri kalan kismini ayni1 orgiitte gegirmek igin son
derece istekli olmasi.

e Benzerlik: kisinin, genel olarak 6rgiit problemlerini kendi problemleriymis gibi

gormesi.

Cevaplar “kesinlikle katiliyorum” dan, “kesinlikle katilmiyorum” a dogru (1-7)

siralanmis olan yedi nokta iizerinde degerlendirmeye alinmaktadir.

Cheney (1983) yapmis oldugu calismada kisilerin, aileleri, birlikleri, deger ve
hedefleri gibi bazi amagclar1 dikkate alarak Orgiitleri ile 0zdeslesebilecekleri
diislincesini savunmus ve bu diisiincesini, gelistirdigi ankette yansitmistir (Cheney,
1983). Fakat, orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili yapilan deneysel arastirmalarin meta
analizini yapan Riketta (2005); Mael ve Ashforth’un (1992) 6lcegi ile ortaya ¢ikan
sonuclarin, sadakat, aidiyet ve benzerlik boyutlarini 6l¢meye calisan Cheney’in
(1983) anketi ile elde edilemedigini belirtmektedir. Riketta’ya gére Cheney’in anketi
sadece oOrgiitsel baglilik ile ilgili bulgularin tekrarindan ibaret sonuglar ortaya

koymaktadir (Riketta, 2005: 374-375).

Bu sebeple, Riketta (2005) calismasinda, orgiitsel 6zdeslesme literatiiriinii inceleyen
arastirmacilarin, Olgeklere iliskin genellemede bulunurken, daha Once inceleme
yapanlara gore daha dikkatli olmalar1 gerektigine dikkat ¢cekmektedir. Bunun yani
sira, Riketta, oOrgiitsel Ozdeslesme hakkinda deneysel arastirma yapacak olan
arastirmacilarin elde edecekleri sonuclarin, 6zdeslesmeye en yakin kavram olan
orgiitsel bagliliga iliskin daha 6nceden elde edilen sonuclarin gereksiz bir tekrar
olmamasi i¢in, bu aragtirmacilarin Cheney’in anketi yerine Mael ve Ashforth’un
Olgegini kullanmalar1 gerektigini belirtmektedir. Riketta’nin ulagtigi sonuclar Mael
ve Ashfort’un dlgeginin daha kullanigh oldugunu gdstermektedir. Bu dlgegin kisa ve
kolay uygulanabilir olmasi, daha sik kullanilmasi, birgok sonucun onun giivenilirlik
ve gecerliligini gostermesi gibi ek avantajlar1 sebebiyle, Riketta bu 0Olgegin,
halihazirdaki en iyi orgiitsel 6zdeslesme 6l¢egi oldugunu vurgulamaktadir (Riketta,

2005: 374-375).
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2.9.3. Bergami ve Bagozzi’nin Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi

Bergami ve Bagozzi (2000) diger 6l¢eklerden farkliliklar: bulunan basit grafiksel bir
Olcek gelistirmiglerdir. Yaptiklar: ¢calismada Orgiitsel 6zdeslesmeyi, biri gorsel digeri
sozel olmak iizere iki boliimlii grafiksel bir 6lgek gelistirerek dlgmeye calismislardir.
Buna gore birinci boliimde denekler, kendi kimlikleri ile orgiitlerinin kimliklerinin
yakinliklarini sekiz farkli seviyeyi temsil eden sekillerden birini tercih ederek ifade
etmislerdir. Ikinci béliim ise benlik ve drgiit imajlarinin uyusma seviyelerini ifade
etmek amaciyla kullanmilmistir. Boylece deneklerin Orgiitsel 6zdeslesme seviyeleri

ortaya ¢ikarilmaya calisilmistir (Bergami ve Bagozzi, 2000: 555-577).

Literatiire bakildiginda 6zellikle son yillarda konu ile ilgili ¢esitli aragtirmalarin
yapildig1 goriilmektedir. Fakat, Mael ve Ashforth’un (1992) yapmis olduklar1
boyutlandirma ve gelistirdikleri 6l¢cek daha gilivenilir olarak kabul edilmektedir.
Daha once de belirtildigi gibi bu 06lgegin diger oOlgeklere gore avantajlari; kisa
olmasi ve uygulama kolayli§i sunmasi ve ¢ok genis kullanim alanina sahip
olmasidir. Incelenen c¢alismalarda bircok sonug¢ bu odlgegin giivenilirligini ve
yapmin gecerliligini test etmis ve kanmitlamig durumdadir. Yapilan bu ampirik
caligmanin bagimli degiskeni olan oOrgiitsel 6zdeslesmeyi 6lgmek amaciyla, Mael
ve Ashforth’un (1992) gelistirmis oldugu o6lcek kullanilacak ve Orgiitsel
0zdeslesme boyutu tek boyut altinda degerlendirilecektir.

2.10. ORGUTSEL OZDESLESMENIN ONCULLERI

Sosyal kimligin, kisinin tutum ve davranislari ile ilgili bir temel olusturmasina
benzer olarak, orgiitsel 6zdeslesme de kisinin Orgiitiine iliskin tutum ve davranislari
ile ilgili bir temel olusturmaktadir (Van Knippenberg ve Van Schie, 2000: 138). Bu
durum, orgiitsel 6zdeslesmenin g¢alisanlar ve oOrgiitleri iizerinde ne oranda Snemli

etkilere sahip oldugunu agik bir sekilde ortaya koymaktadir (Iscan, 2006: 162).

Orgiitsel 6zdeslesme konusunda literatiir incelendiginde iizerinde olduk¢a sik durulan
arastirma konularindan birinin de calisanlarin oOrgiitleriyle 6zdeslesmesini etkileyen
onciiller oldugu goriilmektedir. Orgiitsel 6zdeslesmenin onciilleri  arastirildiginda

Ozdeslesme Onciillerini bireysel Ozelliklere yonelik Onciiller ve orgiitsel ozelliklere
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yonelik onciiller olmak tizere temelde iki ayri grupta degerlendirmek miimkiindiir.

Calismanin bu kisminda bireysel ve orgiitsel 6zelliklere yonelik Onciillere yer verilmistir.
2.10.1. Bireysel Ozelliklere Yonelik Onciiller

Bireysel ozelliklere yonelik onciillerin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkilerini ilk
kez ortaya ¢ikaran caligmalardan biri Hall vd.’nin (1970) gerceklestirmis olduklari
caligmadir. Hall vd. ¢alismalarinda, kisinin sahip oldugu ozellikler ile 6rgiitiin sahip
oldugu ozelliklerin uyusmasi halinde; kisinin orgiitii ile 6zdeslesme seviyesinin daha
yiiksek olacagini belirtmislerdir. Ornek olarak, rekabetci bir kisilik 6zelligine sahip
olan bir ¢alisan, biiylime ve kar ile ilgili saldirgan tutuma sahip olan bir orgiit ile
daha fazla 6zdeslesebilecek; sicak kanli ve diger calisanlar1 destekler nitelikte kisilik
ozelliklerine sahip bir ¢alisan ise daha ziyade hizmet odakli orgiitler ile daha fazla

0zdeslesme saglayabilecektir (Hall vd., 1970: 177).

Orgiitsel 6zdeslesmenin onciilleri arastirildiginda akla ilk gelen segenek demografik
faktorler olmaktadir. Literatiir incelendiginde, cesitli arastirmalarda demografik
faktorlerin bireysel ozelliklere iliskin Onciiller olarak ele alindigi goriilmektedir.

Asagida bu Onciillerin bazilaria deginilmektedir.

Mael ve Ashforth (1992: 103-123) yaptiklar1 arastirmada, kisiler arasi yakin
iligkilerin, 6zdeslesme seviyesi ile olumlu iliskisi bulundugunu tespit etmislerdir.
Kisinin, orgilite sosyal katilim seviyesini Orgiitsel 6zdeslesmeyle iligkilendirmek
miimkiindiir. Orgiit biinyesinde sosyal etkilesimin fazla oldugu oranda kisiler sosyal
bag gelistirebilmektedirler. Grup ile olusan yiiksek seviyede olumlu temas, kisinin
kendisini sosyal birligin bir iiyesi seklinde siniflandirma ve tanimlama algisini
arttirmakta ve bu durum da giicli bir 6zdeslesmeye sebep olacaktir (Tiizliin ve

Caglar, 2008: 1018).

Calisanlarin, kisilik ve degerleri ile Orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiyi tespit
etmeye yonelik yapilan arastirmalar olduk¢a sinirl sayidadir. Bu kapsamda, Kreiner
ve Ashforth’un (2004: 18-20), 330 calisan flizerinde gerceklestirmis olduklar
deneysel bir arastirmada; calisanlarin olumlu ruh halleri ile 6zdeslesme ihtiyact,
orgiitsel 6zdeslesmeye olumlu yonde, sinizm ve rol i¢i catigmasi ise Orgiitsel

0zdeslesmeye olumsuz yonde etki etmektedir.
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Yine, Mael ve Ashforth’un (1992: 103-123) yaptiklar1 arastirmada orgiitlerinden
memnun olan ¢alisanlarin, drgiitleri ile daha fazla 6zdeslestikleri, bu sebeple, tatmin
olma ile Orgiitsel 0zdeslesme arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir
iliskinin bulundugu belirtilmistir. Ayn1 ¢calismanin sonuglarina goére, duygusallik ile
orgiitsel 0zdeslesme arasinda da pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin
oldugu ortaya c¢ikmistir. Benzer sekilde, Iyer vd.’nin (1997: 315-336) yapmis
olduklar1 aragtirmada da duygusalligin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde pozitif ve

istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etki ettigi ortaya ¢ikmuistir.

Calisanlarin, ¢aligma psikolojileri de orgiitsel psikolojinin sekillenmesinde etkin role
sahiptir. Calisanlarin orgiitlerinde gecirmis olduklar1 siire ile 6zdeslesme diizeyleri
arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmakta ve ayni zamanda duygusal ve is
tatminleri yliksek calisanlarin 6zdeslesme egilimleri de yiliksek seviyede olmaktadir

(Mael ve Ashforth, 1992: 109).

Schneider vd. (1971: 397-416) arastirmalarinda, calisanlarin kisisel imajlarinin,
kidemlerinin artiglariyla beraber daha da Onemli hale geldigini; yardimseverlik,
giivenilirlik, sadakat gosterme, arkadas canlis1 ve isbirlik¢ilik gibi kisisel imajlart
destekleyici davranislarin, orgiitsel 6zdeslesme seviyelerinin kisisel imajlar ilgili

davraniglara gore daha diisiik seviyede oldugunu ortaya ¢ikarmislardir.

Bunlarin yan sira birtakim demografik ve kisisel faktorlerin de orgiitsel 6zdeslesme
kavrami iizerinde etkili oldugu bulunmustur. Ornek olarak, &rgiitsel kidem, &rgiitsel

ozdeslesme seviyesi iizerine pozitif yonde etki etmektedir (Iscan, 2006: 163).

Iyer vd. (1997: 315-336) yapmis olduklar1 ¢alismada, orgiitsel 6zdeslesme iizerinde
etkileri olmasit muhtemel Orgiitsel ve kisisel faktorleri belirlemeye calismislardir.
Aragtirmacilar, mentor iligkilerini Orgiitsel 6zdeslesme {izerinde etkili olan kisisel
faktorler kapsamimda degerlendirmislerdir. Arastirma sonucunda, kisisel faktorlerden
olan mentor iligkilerinin, orgiitsel 6zdeslesmeye pozitif ve istatistiksel olarak anlaml
sekilde etki ettigi bulunmustur. Bununla beraber, Cremer ve Van Knippenberg’in (2005:
355-369) yaptiklari arastirmada, liderligin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkileri ortaya
cikarllmaya calisilmistir. Arastirma sonucuna gore, adanmis (hizmetkar) liderligin
orgiitsel 6zdeslesme tizerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu

goriilmiistiir. Cremer vd. nin (2006: 554-565) yapmis olduklar arastirmada ise, liderin
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ozverili davraniginin, ¢alisanlarin kendilerini gergeklestirmelerine olan etkisi incelenmig
ve bu incelemede, orgiitsel 6zdeslesmenin olasi katkilari aragtirilmistir. Arastirma
sonucunda, liderin Ozverili davranisinin, ¢alisanlarin kendilerini gerceklestirmelerine
olan etkisi, orgiitsel 6zdeslesme seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarda, diisiik olan ¢alisanlara
gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayni arastirmada liderin 6zgiiveninin gruba
olan giiven ve saygisi lizerinde olumlu yonde etki ettigi ve bu etkinin Orgiitsel
Ozdeslesme seviyesi yiikksek olan calisanlarda daha yiiksek seviyede oldugu

bulunmustur.

Orgiit biinyesinde tiim ¢alisanlarin paylastiklar: temel degerler, en alt seviye ile en
iist seviye arasindaki beraberligi saglamaktadir. Paylasilan degerler araciligiyla ast
ile iist arasinda ortak bir yon duygusu olugmaktadir (Celik, 2012: 84). Calisanlarin
orgiitle Ozdeslesme seviyelerindeki artig, onlarin Orgiit degerlerini ne Olciide
benimsedikleri ile ilgilidir. Benimseme seviyesi yiikseldikce, 6zdeslesme seviyesi de
ayni sekilde yiikselecektir. Bunun nedeni orgiit ile ¢alisanlar arasinda olusan bagin

duygusal bir boyut kazanmis olmasidir.

Tseng vd. (2005: 293-303) tarafindan yapilan arastirmada, diiriist davranma,
yardimseverlik, beceri, dogru iletisim ve tutarli olma gibi giivenilirlik 6zellikleri ve
uyma, paylagsma, ekip c¢alismasi ve itaat etme gibi Orglitsel Ozdeslesme
davraniglarinin birbirleri ile olusan iliskileri yapisal esitlik modeli ile agiklanmaya
calistlmistir. Arastirma sonucunda, giivenilirlik 6zellikleri ile Orgiitsel 6zdeslesme

arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki ortaya ¢iktig1 belirtilmistir.
2.10.2. Orgiitsel Ozelliklere Yénelik Onciiller

Kisiler, her zaman kendilerine benzer olan1 se¢cme yetisine gore davranista
bulunmaktadirlar. Orgiitler, calisanlarinin kendilerini ifade etmesinde ne kadar
kolaylik saglarlarsa, oOrgiitsel Ozdeslesme o Olciide olumlu sekilde meydana
gelecektir. Ciinkii ¢alisanlar, genellikle kendi 6zelliklerini agiga ¢ikarabilecekleri ve
kendilerine has davranis ve degerleri gosterebilecekleri orgiitleri tercih etmektedirler

(Dutton vd., 1994: 239).

Bu kapsamda orglitiin, dis prestijinin yiiksek seviyede olmasi veya orgiitiin farkliligina

duyulan inancin i¢ grupta olumlu etkilerinin olacagini degerlendirmek miimkiindiir.
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Hatta, orgiit lyeleri, orgiit disindaki kisilerin orgiitii pozitif sekilde algiladiklarina
inanmalar1 halinde (yani orgilitin dis imajinin pozitif olduguna inanirlarsa) zafere
ulagmis edasiyla hareket etmektedirler. Bu durumda calisanlar, orgiitleri ile daha fazla
ozdeslesebilmekte, oOrgiitte is birligi ve oOrgiitsel vatandaslik davranmigi gibi pozitif ve
istenen ¢iktilar elde edilebilmektedirler. Orgiitsel imaj algisimn negatif olmasi
durumunun kisi tizerinde olumsuz etkilerinin ortaya ¢ikmasi da beklenen bir durumdur.
Bu durumda, calisanlarin stres yasamalari ve depresyona girmeleri s6z konusu
olabilmektedir. Orgiitsel ¢ikt1 olarak bunun yansmmalari ise calisanlar arasindaki
rekabetin artig gOstermesi ve calisanlarin uzun dénemli hedeflere ulasabilme ile ilgili

gayretlerinin azalmasi bi¢iminde cereyan edebilmektedir (Dutton vd., 1994: 240).

Yapilan aragtirmalar, Orgiitiin calisanlar1 ile olusturdugu iletisim yapisinin da
orgiitsel Ozdeslesmeye etki ettigini ortaya c¢ikarmistir. Etkin bir iletisim sekli,
calisanin orgiitsel karar vermesini ve konulara katilim gostermesini saglamaktadir.
Bu durumda calisan yaptigi isi dnemsemekte ve isine deger vermektedir. Ayrica
calisan kiside orgiit tyeligi algis1 gelistikge, diger iiyelerle de acgik bir iletisim
kurmaya baglayacaktir. Dolayisiyla orgiitsel iletisimin artmasi, iyelerde orgiit
kimligi ile ilgili diisiincelerin olugmasina sebep olacak ve bu sekilde ¢alisanin 6rgiitii

ile 6zdeslesmesi saglanacaktir (Tiiziin, 2006).

Orgiitsel imaj ve iletisim yapisinda oldugu gibi dzerklik kavrami da 6zdeslesmenin
orgiitsel oOnciilleri arasindadir. Russo (1998: 72-111) tarafindan gergeklestirilen
aragtirma sonucunda; calisma hayatinda Ozerk olma ile orgiitsel ve mesleki
Ozdeslesme arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin bulundugu
belirtilmektedir. Bamber ve Iyer (2002: 21-38) de, 252 calisan ile gerceklestirdikleri
ampirik arastirmada, calisanlarin calisma hayatinda 6zerk olmalar1 ile oOrgiitsel
Ozdeslesmeleri arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin oldugunu

tespit etmislerdir.

Orgiitsel adalet kavrami, orgiit icinde iicretlerin, ddiillerin, cezalarin ve terfilerin
nasil diizenlendigi, bu tiir kararlarin nasil alindigi veya alinan bu kararlarin
caligsanlara nasil agiklandiginin, caligsanlar agisindan algilanma sekli olarak ifade
edilmektedir (Igerli, 2010: 69). Orgiite yonelik bir durum olan orgiitsel adalet
algisinin  Orgiitsel 6zdeslesmeye etki edecegi kaginilmazdir. Bazi arastirmacilar

orgiitsel adaletin, oOrglitsel Ozdeslesmenin Onemli bir belirleyicisi oldugunu
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diistinmektedirler. Cilinkii adalet algist kisilerin diisiinme yapilarini, duygularini ve

yaptiklar etkinlikleri sekillendirebilmektedir (Tiimer, 2010: 84).

Liderlik tlizerine ¢aligmalar yapan aragtirmacilar; giiniimiiz isletmelerine yapisal degisiklik
acisindan onemli etkileri olabilecek liderlik tarzlari gelistirmiglerdir. Bunlarin en etkili
olan1 dontigtimcti liderlik tarzidir. Bu tarzda liderler, hangi statiide olurlarsa olsunlar biitiin
calisanlarin goriislerini dikkate almaktadirlar. Doniiglimcii liderlerin, karizmatik ve
ozendirici Ozelliklere sahip olmalar1 c¢alisanlarm ilham almasim saglamaktadir ve bu
liderler grup tiyelerine karsi son derece etkileyici olmaktadirlar. Bu sebeple ¢alisan, giiven
duygusu, takdir ve saygi ile liderine benzemeye c¢aligmaktadir (Coad ve Berry, 1998).
Doniistimcii liderler, calisanlarin 6rgiit amaglari etrafinda biitiinlesmesini saglamakta ve bu
stiregte calisanlarin katilim ve basarisini artirmaya ¢alismaktadirlar. Ayrica bu liderlik
tarzi, ¢alisanlarin orgiitiin amaglariyla 6zdeslesmesinin gergeklesmesini hedeflemektedir
(Podsakoff vd., 1990: 112). Doniistimcii liderlikle birlikte degerlendirilen etkilesimci
liderlikte ise, baz1 ddiiller yoluyla calisanlarm liderini takip etmesi saglanmaktadir.
Boylece lider ve c¢alisan arasinda etkilesimle birlikte degisimin olusmast da
saglanmaktadir. Calisanlar, liderlerinin sdylediklerine uymaktadirlar, ciinkii liderlerine
uymalari, onlara ¢ikar saglamaktadir (Shriberg vd., 2002: 208). Literatiirde yer alan
aragtirmalar incelendiginde hem doniistimeii liderligin hem de etkilesimei liderligin,
calisanlarin oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyleri {izerinde pozitif yonlii etkilerinin oldugunu
soylemek miimkiindiir. Ornegin Turgut vd. (2012) tarafindan gerceklestirilen bir
aragtirmada, doniigtimeii liderligin Orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde ve anlamli bir

sekilde etkiledigi tespit edilmistir (Turgut vd., 2012: 251).

Orgiitiin diger orgiitlerle rekabetci bir yapida olmasi da orgiitsel 6zdeslesmeyi
arttiran faktorlerdendir. Fakat orgiit i¢i gruplar arasi rekabet, orgiitsel 6zdeslesme
iizerinde olumsuz etki olusturmaktadir (Mael ve Ashforth, 1992: 118). Rekabet
diizeyinin, grup i¢i ve gruplar arast dahi olsa kontrol altinda tutulmasi
gerekmektedir. Ayn1 zamanda arastirmacilar biiylik gruplar ile 6zdeslesmenin,
kiiclik gruplar ile 6zdeslesmeden daha zor oldugunu tespit etmislerdir ve giiclii bir
0zdeslesmenin daha ziyade calisma gruplarinda gerceklestigini belirtmektedirler

(Simon ve Brown, 1987).

Cesitli mesleklere sahip calisanlarin, meslekleri ile 6zdeslesme seviyelerinin, o

caligsanlarin ait olduklar1 Orgiitleri ile 6zdeslesme seviyelerine olumlu yonde etki

123



ettigi de literatiirde pek cok c¢alismada ifade edilmektedir. Ornegin tip, hukuk,
hemsirelik, egitim alanlarinda ve doktora yapanlar {izerine yapilan g¢esitli
sosyalizasyon caligsmalarinda kisinin meslegi ile 6zdeslesme seviyesinin yiiksek
olmasinin, Orgiitsel O6zdeslesme seviyesini de olumlu yonde etkiledigi ortaya
cikarilmistir (Hall vd., 1970: 176). Bamber ve Iyer’in (2002: 21-38) yapmis olduklari
arastirma sonucunda, c¢alisanlarin meslekleriyle 6zdeslesmeleri ile Orgiitsel
Ozdeslesme seviyeleri arasinda pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir

iliskinin bulundugu belirtilmektedir.

Kisinin belirli bir 6rgiit ile 6zdeslesme giicii ve o orgiite katilimi, kisinin orgiit adina
onemli dl¢iide gayret gosterme istegi (Mowday vd., 1979: 224) olarak tanimlanmakta
olan orgiitsel baglilik kavrami, orgiitsel 6zdeslesme kavramindan farklilasmakta ve
orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemli bir Onciilii halini almaktadir. Riketta (2005) meta
analiz ¢aligmasinda bir¢ok degisken ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiyi analiz
etmis ve bu degiskenler i¢inde en yiiksek iliskinin orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel

baglilik arasinda ortaya ¢iktigini tespit etmistir.

Tiiziin ve Caglar (2009: 284) 545 banka ¢alisan1 6rnekleminde gercgeklestirdikleri bir
aragtirmada, algilanan oOrgilitsel kimlik cekiciligi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda
pozitif bir iliski bulundugunu ve gilivenin bu iligkiye aracilik ettigini tespit

etmislerdir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin, calisanlarin devamli gelisimi iizerinde olumlu ve direkt
olarak etkilerinin bulundugu yapilan arastirmalarla ortaya ¢ikarilmaktadir (Tiiziin,
2006). Calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme seviyeleri ile giiven gelisimleri arasinda da
pozitif bir iligki oldugunu sdylemek miimkiindiir (Lee, 2004: 623-639). Bununla
birlikte lider ile ¢alisanlar arasinda olusan gilivenin de oOrglitsel 6zdeslesmeye etki
ettigi ifade edilmektedir (Shamir ve Lapidot, 2003). Ozdeslesme, kisileraras: giiven
ve is birligini zenginlestirerek, c¢alisanlarin orgiitsel hedefleri gerceklestirmede
koordineli davranmalarim motive etmektedir. Orgiit icinde yiiksek giiven ortamu,
calisanlarin orgiit hedefleri, deger, inan¢ ve normlarini dogru sekilde algilamalarin

ve 0zdeslesmelerini saglamaktadir (Shockley-Zalabak vd., 2000).

Orgiitsel 6zdeslesmeye iliskin yukarida sayilan onciillerin yani sira literatiirde

incelenmis olan, kariyer gelisimi ve basar1 imkani, grup i¢i saygi gérme, Orgiitsel
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tiniforma kullanimi, 6rgiitsel sinizm, gruptan gurur duyma ve gruba kars: tehdit gibi

daha birgok faktor yer almaktadir.

2.11. ORGUTSEL OZDESLESMENIN ARDILLARI

Calisanlarin orgiitleri ile 6zdeslesmeleri neticesinde c¢esitli ardillarin ortaya ¢ikmasi
s06z konusu olmaktadir. Bu ardillar bazen bireysel 6zelliklere yonelik ardillar iken
bazen de orgiitsel 6zelliklere yonelik ardillar olabilmektedir. Calismanin bu kisminda
orgiitleri ile 6zdeslesen calisanlarin olusturdugu bireysel 6zelliklere yonelik ardillar

ve Orgiitsel ozelliklere yonelik ardillar incelenmistir.
2.11.1. Bireysel Ozelliklere Yonelik Ardillar

Bireysel oOzelliklere yonelik ardillar, oOrgiitsel 6zdeslesmenin daha ziyade Kkisi

davraniglari {izerinde yaptig etkileri ele almaktadir.

Calisanlarin is ile ilgili olumsuz tutumlar1 kapsaminda yer aldigi degerlendirilen
yabancilagsma orgiitsel 6zdeslesme aragtirmalarina konu olmus bir kavramdir. Bu
kapsamdaki aragtirmalardan biri Green (1978) tarafindan 247 bilim adami ve
mithendis iizerinde, mesleki, orgiitsel, karma ve farksiz 6zdeslesme cesitlerinin
yabancilagsma ile iligkisini incelemek amaciyla yapilmistir. Arastirma sonucunda,
mesleki 6zdeslesme seviyeleri, daha yiiksek olan ¢alisanlarin Grgiitsel 6zdeslesme
seviyeleri yiiksek olan calisanlara gore, mesleki-orgiitsel 6zdeslesmeleri arasinda
fark olmayan calisanlarin 6zdeslesmeleri karma olan c¢alisanlara gore ve
0zdeslesmeleri farksiz olan caligsanlarin orgiitsel 6zdeslesme seviyeleri yiiksek olan

caligsanlara gore daha fazla yabancilastiklar: bulunmustur (Green, 1978: 486-492).

Onciil olarak degerlendirilmis olan is tatmini, aym zamanda 6rgiitsel 6zdeslesmenin
ardillar1 arasinda da sayilabilmektedir. Is tatmini yiiksek olan ¢alisanin orgiitsel
0zdeslesmesinin kolaylasabileceginin yan1 sira, yliksek oOrgiitsel 06zdeslesme
seviyesine sahip c¢alisan ise is tatmini de saglayabilmektedir. Is tatmini ile orgiitsel
0zdeslesme arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliskinin oldugu ¢esitli arastirmalar
(Lee, 1971: 213-226; Van Knippenberg ve Van Schie, 2000: 137-147; Wegge vd.,
2006: 60-83; Van Dick vd., 2007: 133-150) tarafindan ortaya ¢ikarilmistir.
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Literatiirde orgiitsel 0zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda da yakin bir
iligki oldugu degerlendirilmektedir. Olkkonen ve Lipponen (2006: 202-215) 160
calisan iizerinde gerceklestirdikleri arastirmada, orgiit yonelimli siiregte; dagitim
adaleti, diirlist ve yOnetici yonelimli etkilesimin Orgiitsel 6zdeslesme ile pozitif
yonlii iliskisinin ve Orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyeti gibi Orgiitsel
ciktilarla negatif yonlii iligkisinin bulundugunu ortaya ¢ikarmiglardir. Yiksek
seviyede orgiitsel 6zdeslesme; yiiksek seviyedeki is tatmini ve ise sarilma ve
diistik seviyede isten ayrilma niyeti ile sonuglanmaktadir (Sluss vd., 2008: 457-
458). Ayrica, Boutwell’in (2003: 89) belirttigi lizere, yiiksek seviyedeki orgiitsel
0zdeslesme; baglilik, motivasyon, kararlara katilim ve is tatmini gibi Orgiitiin

bekledigi pozitif ¢iktilara sebep olmaktadir.

Lee (1971) tarafindan bilim adamlar1 iizerine yapilan aragtirmada ise, Orgiitsel
0zdeslesme seviyesi yiiksek olan bilim adamlarinin verimliliklerinin de yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca gore orgiitsel 6zdeslesme ile verimlilik ve
iretkenlik arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmaktadir. Ayrica arastirmaya katilan bilim insanlarinin Orgiitsel hedeflere
ulasmak i¢in daha c¢ok caba gosterdikleri tespit edilmistir. Buradan hareketle,
orgiitsel Ozdeslesme ile Orgiitsel hedeflere yonelme arasinda pozitif yonli ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin var oldugu ortaya ¢ikarilmistir (Lee, 1971:

213-226).

Calistig1 orgiit ile 6zdeslesen g¢alisan, ¢alisma ortamindan memnuniyet duyacak ve
isini severek yapacak ve kendisini Orgiitii ayakta tutan bir 6ge olarak hissedecektir
(Celep, 2014: 21). Dolayisiyla calisgan memnuniyetini, kiginin orgiitii ile

0zdeslesmesinin 6nemli bir sonucu oldugunu séylemek miimkiindiir.

Yukarida yapilan degerlendirmelerin yani sira, kisinin Orgiitii ile 6zdeslesmesi her
zaman olumlu sonuglar dogurmayabilir. Bazi arastirmacilara gére bu durumun
sebebi; 0zdeslesmenin kendini kii¢liltme yani kisinin zihnen ve ruhen digerleri i¢in
feragat etmesi bigiminde de olusabilmesidir (Mael ve Ashforth, 2001: 199). Kreiner
ve Ashforth’un (2004: 2) da belirttigi gibi asir1 derecede orgiitii ile 6zdeslesen kisi,
kendini isine o kadar ¢ok kaptirir ki kendi kisisel kimligini kaybedebilmekte ve
orgiitiin eksikliklerinin farkina varmayabilmekte veya bu eksiklikleri gérmezden

gelebilmektedir. Bununla birlikte, asir1 6zdeslesme; calisanlarin Grgiitsel kurallar
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ahlaki olmasalar bile sadakat gostererek uygulamalarina yol agabilmektedir. Bunun
sonucunda ise c¢alisanlar inovasyonu statiikoya tehdit olarak algilayacaklardir (Van
Dick, 2001: 278). Ayrica asir1 sekilde 6zdeslesme, degisime direng gosterme, Orgiite
baglilig1 olan calisanlarin bile sosyal olmayan davramislarda bulunmasi, basarisiz
olunacag1 bilinse bile projeyi silirdiirmede 1srarct davranma, irkcilik, bagnazlik ve
yaraticiligin kdrelmesi gibi olumsuz sonuglara da sebep olabilmektedir (Mael ve

Ashforth, 1992: 118-119; Ashforth vd., 2008: 337).

Diger farkli bir bulguya gore ise Ozdeslesmenin; paylasilan idrak ve grup
performansi tlizerinde de engelleyici bir rolii bulunmaktadir (Michel ve Jehn, 2003:
189). Gossett’in  (2002) gegici isgiler iizerinde gergeklestirdigi arastirmada;
calisanlarin 6zdeslesme maliyetlerinin yiiksek olacagi tespit edilmistir. Ayrica bu
iscilerin sdzlesmeleri sonlandiginda, orgiitten ayrilirken zorlanacaklart belirtilmis ve
bu durumdan dolay1 orgiitlerin, gegici iscilerin 6zdeslesmelerini istemeyebilecekleri

ifade edilmistir (Gossett, 2002: 385-404).
2.11.2. Orgiitsel Ozelliklere Yonelik Ardillar

Orgiitsel dzelliklere yonelik ardillar érgiitsel 6zdeslesmenin drgiitiin tamamina iliskin

yapmis oldugu etkileri ifade etmektedir.

Olumlu bir bicimde gerceklesen oOrgiitsel 6zdeslesmenin pek ¢ok pozitif orgiitsel
ciktilar1 da bulunmaktadir. Ornek olarak, orgiitii ile giiclii bir bicimde 6zdeslesmis
calisanlarin sahip olduklar1 orgiitsel aidiyet duygular1 daha da giiclenmekte ve bu
calisanlar oOrgiitiin ¢ikarina kararlar almakta, orgiitiin 6nemsedigi inang ve deger
kaliplarina uygun sekilde davranista bulunmaktadirlar. Ayrica orgiite bagliliklar
artmakta, birbirleriyle uyum icinde olan bir yapilanmanin pargasi olmakta,
orgiitteki diger calisanlara karsi sadakat gostermekte ve kendilerine 6z-saygilari
gelismektedir (Liberman, 2011: 6). Orgiitsel 6zdeslesme meydana gelirken
calisanlar Orgiitiin yararina davraniglar sergilemekte, 6rgiit amaglarini paylagsmakta
ve genel olarak bu amagclar1 gerceklestirmek i¢in cabalamaktadirlar (Ravelo, 2006:
40). Ayrica ¢alisanlar, kendilerinden beklenenden daha fazla ¢aba gostererek
verimliligin artmasini saglamakta (Cakinberk vd., 2011: 93), isten memnuniyet
seviyelerini yiikseltmekte, orgiit cikarlar1 i¢in daha fazla rol dis1 davranislar

gostermekte ve bu sayede miisteri tatmini ve sadakatini arttirmakta, dolayisiyla
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orgiitiin genel performansinin iyilesmesine de katkida bulunmaktadirlar (Mael ve

Ashforth, 2001: 197).

Bireysel ozelliklere yonelik ardillardan biri olarak degerlendirilen is birligi davranisi,
ayn1 zamanda orgiitsel 6zelliklere yonelik ardillardan biri olarak da ele alinmaktadir.
Orgiitleri ile daha fazla &zdeslesen calisanlarin daha fazla is birligi davramisinda
bulunacaklari, yapilan degerlendirmelerde dikkat ¢ekmektedir. Tyler ve Blader’in
(2001: 207-226) yapmis olduklar1 ¢alismada, 6zdeslesmenin grup ile is birligi
davraniglar lizerinde etkili oldugu belirtilmistir. Calismanin sonucunda, 6zdeslesme
ile grup ici itaat, uyma ve ekstra rol davraniglarini iceren is birligi davraniglari
arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iliskilerin oldugu ortaya

cikmustir.

Herhangi bir emre baglh olmayan ve orgiit i¢in faydali olan davranislar olarak ifade
edilen oOrgiitsel vatandaslik davranisi ¢alisanlarin orgiitleri i¢in zorunluluk olmadan
yaptiklar1 goniillii davranislardir (Basim ve Sesen, 2008: 49). Calisanlarin 6rgiitleri
ile 6zdeslesmeleri neticesinde motivasyonlari ve is performanslari artmakta ve bunun
onemli sonucunda da Orgiit icin yararli davranmiglar veya oOrgiitsel vatandashik
davranislar1 artmaktadir. Orgiitleri ile yiiksek seviyede dzdeslesen ¢alisanlar kendi
istekleri ile orgiitlerini destekleyici nitelikte davranislar sergilemekte ve orgiitlerinin
faydas1 adina géniillii olarak caba sarf etmektedirler (Iscan, 2006: 161). Bu durum,
orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda pozitif yonli giicli

iligkilerin oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin diger gruplarla ¢atigma seviyesine etki etmesi ile ilgili de
literatlirde ¢alismalar bulunmaktadir. Richter vd. (2004: 1-7), 221 kisi ve bu kisilerin
olusturdugu 50 grup iizerinde grup ile 6zdeslesmeye iliskin arastirma yapmislardir.
Arastirma sonucunda, grupla 6zdeslesme seviyesi ile diger gruplarin amaglariyla
catigma seviyesi arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iligski tespit
edilmistir. Buna gore; kendi calisma grubuyla 6zdeslesen bir ¢alisan, liyesi olmadigi
diger ¢alisma gruplarmin amaglariyla ¢atisma halinde olacaktir. Ayni arastirmada,
hat yoneticilerinin daha once birlikte g¢alistiklart gruplar1 verimlilik bakimindan
degerlendirirken, ¢alismadiklari, fakat 6rgiitsel 6zdeslesme seviyesi kendi ¢alistiklart
gruptan daha yiliksek seviyede olan gruplara gore daha yiiksek seviyede

degerlendirdikleri de ortaya ¢ikarilmigtir.
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Calisan devir hiz1 6zdeslesme ile olduk¢a yakin iligkisi bulunan ve genel olarak
orgiitler tarafindan istenmeyen bir durumdur. Calisanlarin isten ayrilma egilimi
gostermeleri, etkinlik ve motivasyonlariin diismesine sebep olacak, isten ayrilmanin
gerceklesmesi durumu da orgiitlere  bircok maliyet yiikleyecektir. Orgiitsel
0zdeslesme seviyesi yiikseldikge, calisan devir hizinda diisiis yasanmakta, bagka bir
ifade ile isten ayrilma davranislar1 azalmakta ve isten ayrilma egilimleri negatif
yonde etkilenmektedir. Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar (Lee, 1971: 213-226;
Dutton vd., 1994: 239-263; Mael ve Ashforth, 1995: 309-333; Scott vd., 1999: 400-
435; Shamir ve Kark, 2004: 115-123; Cole ve Bruch, 2006: 598; Olkkonen ve
Lipponen, 2006: 202-215; Van Knippenberg vd., 2007: 457-477) 6zdeslesmenin
calisan devir hiziyla negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki icerisinde

oldugunu gostermistir.

Solnet (2006: 575-594) ise Avustralya’da bir otelde calisan 314 kisi iizerinde yapmis
oldugu calismada, calisanlarin 6zdeslesme diizeyleri ile miisteri tatmini algisi
arasindaki iliskiyi arastirmistir. Calisma sonucunda, c¢alisanlarin 6zdeslesme
diizeyleri ile miisteri tatmini algis1 arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak

anlamli bir iliskinin oldugu bulunmustur.

Sonu¢ olarak orgiitsel Ozdeslesme ile pozitif Orgiit ciktilar1 arasinda anlaml
iligkilerin var oldugu gerceklestirilmis olan pek ¢ok arastirma ile ortaya ¢ikarilmistir
(Meydan ve Polat, 2013: 32). Verimlilik ve is performansinin da orgiitsel 6zdeslesme
ile arasinda olumlu iliski oldugunu tespit eden ¢aligmalar bulunmaktadir (Lee, 1971).
Caligsanlar orgiitleri ile 6zdeslestiklerinde daha etkin bir sekilde calisacak ve daha
yiiksek performans gostereceklerdir. Orgiitleri ile dzdeslesen calisanlarin orgiitleri
yararina daha fazla ¢alisma davranisinda bulunacaklari, koordineli kurumsal davranig
ile orgiit basarisinin artmasina katki saglayacaklar1 diisiiniilmektedir (Edward, 2005:
208). Tim bunlardan hareketle, orgiitsel 6zdeslesmeyi hem calisanlar hem de
orgiitler acisindan bir¢ok farkli olumlu orgiitsel ¢iktilar kazandiran 6nemli bir etken

olarak degerlendirmek miimkiindiir.
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UCUNCU BOLUM

ISE TUTKUNLUK

3.1. TUTKUNLUK KAVRAMI

Bilim insanlari, sanatcilar ve sporcular yeteneklerini gelistirmek ve hedeflerini
gerceklestirmek i¢in yillar boyunca caba gostermektedirler. Bunun sonucunda
kazanilacak olan basari, tatmin veya mutlulugun kesin olmamasina karsin yillarca
stiregelen bu cabalarin siirdiiriilmesi icin kisilerin istek gostermesi veya motive
olmalar1 tek basina yeterli olmamaktadir. Bunun farkina varan arastirmacilar kisilerin
bu cabalarmni devam ettirebilmeleri i¢in yaptiklar1 islerine tutkunluk duymalari
gerektigini ileri siirmiglerdir. Tutkunluk ilk olarak felsefi agidan ele alinmis ve
Aristotle ve Descartes tutkular1 davraniglarin temelinde bulunan sebepler olarak ifade
etmislerdir (Akt. Mageau vd., 2009: 602). Buna gore, felsefi agidan
degerlendirildiginde, tutkunluk; basar1 kazanmak adina, farkli durumlara
uyarlanabilen, faydali ve 6nemli bir yasam ¢iktis1 konumundadir. Daha sonra Frijda
ve ¢alisma arkadaslart ise, tutkunlugu duygusal agidan énemli ¢iktilar olan yiiksek

oncelikli hedefler olarak dile getirmislerdir (Akt. Vallerand ve Miquelon, 2007).

Tutkunluk, ilk olarak danismanlik sirketlerinin ortaya ¢ikardigi, daha sonrasinda ise
akademik literatlirde yer edinmis bir kavramdir (Macey vd., 2009: 7). Saks’a gore ise
tutkunlugun akademik literatiirde yer edinmesi biraz gecikmeli olmustur (Saks, 2006:
600). Ise tutkunluk kavrami ilk olarak Gallup Damigmanlik Sirketi tarafindan
kullanilmaya baslanmistir (Schaufeli ve Bakker, 2003: 11). Gallup Danismanlik
Sirketi Amerika kokenli yonetim arastirmalar1 merkezidir. Bu sirkete gore tutkunluk;
kisinin isi ve is arkadaslar1 ile duygusal bag kurmasi, biligsel olarak istekli ve

heyecanli olmas1 durumu seklinde tanimlanmistir (Wefald ve Downey, 2009: 142).

Tiirkceye “engagement” kelimesinden g¢evrilmis olan tutkunluk kavrami; “engage”
kokiinden tiiretilmis bir kavramdir. “Engage” kelimesinin orijinal anlami, bir seyi
veya kimseyi rehin tutma veya onlara s6z verme seklindedir (Mclntosh ve Turnbull,
2005: 484) Ingilizcede “engagement” olarak kullanilan kavram Tiirkgede “adanma”,
“tutkunluk” ve “sarginlik” olarak kullanilmaktadir. “Tutkunluk” seklinde g¢evrilen

“engagement” kavraminin temelinde, kisinin isi ile tutkulu bir bag kurmasi durumu
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bulunmaktadir (Keser ve Yilmaz, 2009). Bir baska diisiinceye gore ise, tutkunluk bir
aktivite ile mesgul olma ve aktiviteye dahil olma anlamlarin1 tagimaktadir. Kisilerin
aktiviteyi silirdiirme sebeplerinden biri olarak degerlendirilmekte olan tutkunluk
kavraminin pek ¢ok farkli tanimi1 mevcuttur. En basit hali ile tutkunluk; kisi i¢in 6nem

arz eden, zaman ve enerji harcanan aktiviteye duyulan bagliliktir.

Tutkunluk kavrami, Vallerand vd. (2003) tarafindan, kisinin hoslandig1 hatta sevdigi,
onem atfettigi, zaman ve enerji harcadig1 aktiviteye duydugu giiglii bir egilim
seklinde ifade edilmis ve kisilerin zaman ve enerji harcadiklar1 aktiviteyi devam
ettirebilmeleri i¢cin 6nemli bir sebep olarak ileri siiriilmiistiir. Vallerand vd.’ne (2003)
gore tutkunluk kavrami, uyumlu tutkunluk ve takintili tutkunluk seklinde iki alt
boyuta sahiptir. Uyumlu tutkunluk, aktivitenin otonom sekilde benimsenmesi,
aktiviteye katilmanin giidiileyici bir giligle ve herhangi bir dis etki olmaksizin
ozgiirce se¢ilmesi anlamindadir; takintili tutkunluk ise, aktiviteye bagli olan sosyal
kabul, 6z saygi gibi belirli olgular ile digsal giidiileyicilerin aktiviteye katilima
etkisini icermekte ve kisinin aktiviteyi kontrolli sekilde benimsemesiyle
olusmaktadir (Vallerand vd., 2003). Aktiviteye yonelik uyumlu tutkunluk olusturan
kisiler aktivite esnasindaki konuya iliskin daha dikkatli, daha 1limli ve daha esnek
davranmaktadirlar. Buna karsin, aktiviteye karsi takintili tutkunluk gelistiren kisiler,
aktiviteye katilim konusunda bask1 ve zorunluluk yasarken, katilmama konusunda ise

sucluluk ve utang gibi duygular1 yasamaktadirlar (Donahue vd., 2009).

Tutkunluk yalnizca belirli bir durum veya olaya odaklanmayan, devamlilik
barindiran ve etkisi genisleyerek siiregelen bir biligsel durum seklinde ifade
edilmektedir (Mache vd., 2014: 182). Bu kapsamda, c¢alisanlarin i¢sel motivasyonlar1
ve esenlikleri ile Orgiitiin insan kaynaklar1 yonetimi ve politikalarinin uyum
gostermesi durumunda, ise tutkunlugun da artarak devam edecegi diisiiniilmektedir.
Bu agidan, ise tutkunluk, yalnizca ¢alisanlar agisindan ele alinmamali, ayn1 zamanda
orgiitiin insan kaynaklar1 yonetim ve politikalariin calisanlarin kisisel amag¢ ve

hedefleri ile de uyumlu olmasini kapsamalidir.
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3.2. ISE TUTKUNLUK KAVRAMI

Giliniimiizde, modern orgiitler rekabet avantajlarini artirmak icin yalnizca en
yetenekli ¢alisanlar1 isttihdam etmekle yetinmemekte ayni zamanda iglerine
psikolojik olarak bagli, ¢alismak i¢in istekli, kendilerini tiimiiyle iglerine verebilen,
enerji dolu, isine adanmig ve isleriyle biitiinlesmis ¢alisanlara gereksinim
duymaktadirlar. Bu nedenle, ise tutkunluk kavram 21. yiizy1l modern 6rgiit yapilar
icin son derece dnemli bir psikolojik kaynagin temsilcisi konumundadir (Bakker ve

Leiter, 2010; Bakker ve Schaufeli, 2008).

Ise tutkunluk, &rgiitlerin istihdam iliskileri kokeninde bulunan ve &rgiitsel basariya
ulagmak i¢in ciddi bir 6nem arz eden pozitif 6rgiitsel davranislardan biri olarak kabul
gormektedir. Ciinkii isine tutkun calisanlar pozitif duygularla orgiitsel rollerini yerine
getirmekte ve boylelikle oOrgiitsel basariya ulagilmasinda etkili olmaktadirlar

(Armstrong, 2008: 141).

Ingilizce literatiirde genel anlamda is ile ilgili tutkunlugu ifade eden “engagement”
kavraminin, Dbireysel tutkunluk/personal engagement (Kahn, 1990), ise
tutkunluk/work engagement (Schaufeli vd., 2002a), caligan
tutkunlugu(baghiligi)/employee  engagement (Harter vd., 2002), isletmeye
tutkunluk/organization engagement (Saks, 2006), calisan is tutkunlugu/employee
work passion (Zigarmi vd., 2009), role tutkunluk/role engagement (Rothbard, 2001),
belirli bir ise tutkunluk/job engagement (Rich vd., 2010), is grubu tutkunlugu/group
engagement (Saks ve Gruman, 2014) ve gorev tutkunlugu/task engagement (Saks ve
Gruman, 2014) bigiminde birbirinden farkli kavramlarla ifade edildigi goriilmektedir.
Bunun yami sia, Ingilizce literatiirde “work/job engagement” seklinde ifade
edilmekte olan kavramin ise, Tiirk¢e literatiirde, ilk defa ise cezbolma (Dogan,
2002), ise angaje olma (Giineser, 2007), ise goniilden adanma (Bal, 2008), ise
kapilma (Oner, 2008), is ile biitiinlesme (Ardi¢c ve Polatgi, 2009), ise baglanma
(Agin, 2010), ¢alismaya tutkunluk (Turgut, 2010), ise adanmiglik (Kurtpinar, 2011),
cezbolma (Esen, 2011) ve ise tutkunluk (Caglar, 2011) olarak yer aldig1

(X3

goriilmekteyken benzer sekilde bu calismada da “‘work engagement’ kavraminin

karsilig1 olarak “‘ise tutkunluk’ ifadesi tercih edilmistir.
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Ise tutkunluk, ilk olarak Kahn (1990) tarafindan psikolojik olarak hazir bulunma
veya bagka bir ifadeyle tlimiiyle orada hissetme olarak ortaya atilmigtir. Bu baglamda
Kahn (1990) ise tutkunlugu, ¢alisanlarin, is esnasinda performanslarina dahil ettikleri
biligsel, fiziksel ve duygusal oOzleri olarak betimlemektedir. Bu nedenle, kisi
calisirken biligsel, fiziksel ve duygusal olarak performans sergilemektedir. Herhangi
bir calisan, isinde bilissel olarak zinde hissediyorsa, is ortamina fiziksel olarak
katilm gosteriyorsa ve duygusal olarak isine baglilik duyuyorsa bu kisinin igine

tutkun oldugu goriilebilmektedir (Kahn, 1990).

Ise tutkunlugun literatiire yeni girmis ve iizerinde sinirl sayida arastirma yapilmis bir
kavram olmasi1 sebebiyle, farkli kavramsallagtirma ve tanimlariyla karsilagmak
miimkiindiir. Bunun yani sira, kavramin c¢ok boyutlu bir yapida olmast da bu
farklilikta 6nemli bir role sahiptir. Literatliirde yer alan yaklasim ve modeller ilk
olarak biraz karigik gibi goriinse de bu zamana kadar yapilan arastirmalarin
temelinde iki diisiince tarzi hakimdir. Bunlarin birincisi; son yillara kadar
caligmalarini tiikenmislik {izerine yogunlastiran arastirmacilardan Maslach vd.’nin
(2001), Maslach ve Leiter (1997) savunduklar: sekilde, ise tutkunlugun, tiikenmislik
kavraminm tam zidd: oldugu diisiincesidir. ikincisi ise; Schaufeli vd.’nin (2002b)
one siirdiikleri iizere, ise tutkunlugun tiikenmislik kavramindan ayr bir kavram

olarak degerlendirilme diislincesidir.

Akademik c¢aligmalarin yaninda, ise tutkunluk kavrami danismanlik sirketleri ve
stireli yayinlarca da siklikla incelemelere konu olmustur. Roberts ve Davenport
(2002) tutkunluk kavramini, kisinin yaptigi is ile ilgili baghlik ve cosku duyma hissi
olarak tanimlamiglardir. Saks (2006) ise tutkunlugu, kisinin is yerinde rol
performansina etki eden biligsel, duygusal ve davranigsal siireclerden meydana gelen
bir yap1 olarak betimlemistir. Tutkunluk hakkinda yiiriitiilen arastirmalarin bir digeri
Gallup Danismanlik Sirketine aittir. Bu sirketin arastirma sonuclarina gore, tutkunluk
ile ilgili olarak; ise goniilden adanmis ¢alisanlarin tutkuyla ¢alistiklar1 ve orgiitlerine
kars1 ¢cok net bir bagliliklar1 oldugu, yaraticiliklari ile orgiitlerini yonlendirdikleri ve

bir adim ileriye tasidiklar1 sonucuna ulagilmistir.

Ise tutkun calisanlarin bulundugu gruplarda ve érgiitlerde performansmn daha yiiksek

oldugu gozlemlenmektedir. Ise tutkunlugu yiiksek diizeyde olan calisanlarin
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performans artis sebepleri su sekilde agiklanmaktadir. Ise tutkun calisanlar (Bakker ve
Demerouti, 2007);

e Daha mutlu, coskulu ve neseli olup pozitif duygular yasarlar,

e Fiziksel ve psikolojik olarak daha sagliklidirlar,

e Kendi is ve kisisel kaynaklarini yaratirlar (sagladiklar1 sosyal destekle),

e Kendi ise tutkunluklarim1 baskalarina da aktarirlar (Bakker ve Demerouti,
2007).

Harter vd. (2002) de calisanlarda doyum, ise tutkunluk ve is sonuglari iizerine
yaptiklart meta analiz aragtirmasinda; ise tutkunluklari yiliksek diizeyde olan
calisanlarin is {nitesi performanslarinin miisteri memnuniyeti, miisteri sadakati,

verimlilik ve giivenlik boyutlarina olumlu yonde etki ettigini ortaya ¢ikarmislardir.

Ise tutkunluk, ¢alisanlarin gorev ve rollerini yerine getirmeleri i¢in yogun bir gayrette
bulunmalarimi saglayarak, onlarin ¢alisma esnasinda yiiksek diizeyde bir motivasyon
yasamalarina sebep olmaktadir (Lepeak vd., 2006: 223). Ise tutkunluga iliskin yapilan
biitlin agiklama ve arastirmalar degerlendirildiginde, ise tutkunlugun birgok farkli
calismada bagimli, bagimsiz ve aract degisken olarak incelendigi goriilmektedir.

(Koyuncu vd., 2006: 300-301).

Yapilan aragtirmalara gore, insanlar gecmisten devam edegelen gruplarin bir {iyesi
olmalar ile ilgili dogustan birtakim karigik hisler yasamaktadirlar ve doniistimli
olarak {tyelikten uzaklasarak ve yaklasarak kendilerini, soyutlanmak ve icinde
kaybolmaktan koruma egilimi gostermektedirler. Bu itici ve c¢ekici etkenler,
insanlarin i¢sel duygu karmasikligt ve digsal kosullar ile bas edebilmelerini
saglamakta ve rol davranislarinda kendilerini  dengelemeleri  seklinde
aciklanmaktadir. Bu kapsamda Kahn (1990), insanlarin rol davranislarinda
kendilerini nasil dengelediklerine iliskin; kisisel kendini verme/adama ve kisisel geri
cekilme/uzaklagma seklinde iki kavram gelistirmistir. Bu kavramlar, kisinin kendini
isine vermesi ve iginde kendi kendini ifade etme gereksinimi ve isin yapisi sebebiyle
kisinin isiyle biitiinlesmesini igermektedir. Baska bir ifadeyle, kisinin is roliinii
yerine getirdigi esnada varligin1 is roliine verdigini/adadigin1 veya is roliinden
kendisini uzaklagtirdigini/soyutladigint gdsteren davranislar olarak belirtilmektedir

(Kahn, 1990).
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Soane vd. (2012) ise Kahn’in (1990) kavramsallastirma ¢aligmasini temel alarak ise
tutkunlugu,  harekete  geg¢irme  ve  pozitif = duygulamm  kapsaminda
kavramsallagtirmaktadir.  Bir  kisim  arastirmaci, bu  kavramsallastirmaya,
entelektiiel/zihinsel, sosyal ve duygusal tutkunluk bilesenleriyle olgiilebilir bir hal
kazandirmistir. Fearon vd. (2013), ise tutkunlugu calisan tutkunlugu bakimindan,
makro analitik kapsamda degerlendirmeye alarak, kisi, grup ve orgiit bakis agilar ile
kavramsallagtirmaktadir. Saks ve Gruman (2014) ise, tutkunlugun, ise tutkunluk yani
isin kendisine iliskin tutkunluk, 6rgiit agisindan tutkunluk yani bir 6rgiitiin iiyesi olarak
iistlendigi role tutkunluk, gorev tutkunlugu yani bir ise iliskin gorevlere olan tutkunluk
ve is grubu tutkunlugu yani grup olarak tutkunluk kavramlar1 ¢ercevesinde ayri ayri

degerlendirilmesi gerektigini savunmaktadirlar.

3.3. ISE TUTKUNLUK KAVRAMININ TARIHSEL GELISiMi

Ise tutkunluk kavraminin ortaya ¢ikisi, benzer bir kavram olan roliinii
benimseme/roliiyle i¢ ice gecme ile gergeklesmistir. Roliinii benimseme ilk kez
Goffman (1959) tarafindan ifade edilmistir. Daha sonraki donemlerde Goffman
(1959)’un calismasindan etkilenen Kahn (1990) kavrami ‘‘bireysel tutkunluk”
bi¢ciminde; Maslach vd. (1996) ile Schaufeli vd. (2002b) ise “calismaya tutkunluk”
biciminde adlandirmiglardir. Goffman’in (1959) giindeme getirdigi roliinii
benimseme kavrami, ¢aliganin kendisine yatirim yapmasi ve tlim enerjisini roliine
vermesi seklinde ifade edilmektedir. Roliinii benimseme, role baghilik ve o roliin
gerceklestirilmesine iligkin tutkunluk olarak betimlenmektedir. Goffman’a (1959)
gore, roliinii benimseyen c¢alisan, onu kendisinin ayrilmaz bir parcasi olarak
kendisini isine kaptirmaktadir. Roliin benimsenmesindeki en onemli gosterge ise

caligsanin ve roliinilin ayrigtirilamamasidir.

Yukarda belirtildigi gibi, ise tutkunluk ilk kez 1990°da Kahn tarafindan
gerceklestirilmis olan calismada ortaya cikmistir. Goffman’in (1959) kisilerin,
orgiitlerindeki rolleri ile kisilikleri arasindaki iliskiyi ele aldigi calismasini rehber
edinen Kahn, gerceklestirdigi calismasinda, calisanlarin orgiitsel rollerine duyduklari
bagliliklarini incelemis ve bu kavrami ise tutkunluk seklinde tanimlamistir. Kahn

(1990), tutkun calisanlari; kisilerin, fiziksel, bilissel ve duygusal olarak islerine
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baglanmasi olarak ifade etmistir. Kahn’in kavramsallastirmasindan sonra Maslach ve
Leiter (1997) tutkunlugu, tilkenmislik yoksunlugu seklinde ele almistir. Buna gore,
tutkunluk; tiikkenmislik boyutlarindan duygusal tiikenme, duyarsizlagsma ve kisisel
basarmin azalmasmin tam tersi olan enerji, baglihk ve yeterlilik olarak
tanimlanmaktadir. Maslach ve Leiter (1997); ise tutkunlugu, tilkkenmisligin iic boyutu
ile 6l¢miis; diisiik diizeyde duygusal tilkenme ve duyarsizlasma ile yiiksek diizeyde

kisisel yeterlilik duygusunun ise tutkunlugun gostergesi oldugunu ileri stirmiiglerdir.

Bu durum karsisinda, 2002 yilinda ise Schaufeli vd. (2002b), Maslach ve Leiter
(1997) modelini test ederek, ise tutkunlugun tiikkenmislikten ayrilan bagimsiz bir ruh
hali oldugu goriislinii savunmuslar ve Kahn’in (1990) arastirmasindan yola ¢ikarak,
bu iki kavramin birbirinden farkli oldugunu ve tam karsit olmadiklarini 6ne
stirmiislerdir (Schaufeli vd., 2002b: 464-481). Tutkunluk ile tiikenmisglik kavraminin
birbirinin tersi oldugu fikrine karst ¢ikan Schaufeli vd. (2002b), tikenmislik
diizeyinin yiiksek oldugu durumlarda tutkunluk diizeyinin diisiik olmayabilecegini
veya tutkunluk diizeyinin diisiik oldugu durumlarda tiikkenmislik diizeyinin yiiksek

olmayabilecegini ifade etmislerdir.

Bir bagka c¢alisma olan Harter vd. (2002: 269) de Kahn’in (1990) tanimina
dayanarak, ise tutkunluk kavramini, kisinin g¢alisirken tatmin olmasi ve hevesli
hissetmesi seklinde tanimlamislardir. Baska arastirmacilar tarafindan da tutkunluga
iligkin ¢esitli ve benzer tanimlar gelistirilmistir. Roberts ve Davenport (2002)
tutkunlugu, kisinin, bizzat ¢alismanin kendisi ile giidiilenmesi ve heves duymasi
olarak ifade etmislerdir. May vd. (2004) ise ise tutkunlugun fiziksel, duygusal ve
biligsel bilesenlere sahip bir kavram olduguna dikkat ¢ekmislerdir. Fiziksel bilesen,
isi gergeklestirmek icin harcanan enerji, duygusal bilesen kisinin isini goniilden
sevmesi, biligsel bilesen ise diger her seyi unutacak kadar ise dalip gitme anlamina
gelmektedir (May vd., 2004). Saks (2006) ise, tutkunlugun onciil ve ardillarini
aragtirarak tutkunlugu, Kahn’in (1990) one siirdiigli gibi biligsel, duygusal ve

davranigsal parcalardan olusan bir yap1 olarak ifade etmistir.
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3.4. ISE TUTKUNLUK KAVRAMININ TANIMLANMASI

Insanlar i¢in &nemli olan, giiven, ask, adalet vb. birgok kavram gibi tutkunlugun da
fark edilmesinin gorece kolay ancak, tanimlanmasinin zor oldugu ifade edilmektedir.
Tanimlanmasi zor olan bu kavram, orgiitlerde son zamanlarda yayginlik kazanmis ve
siklikla dile getirilen bir kavram haline gelmistir (Richman, 2006). Hatta danigsmanlik
firmalarmin insan kaynaklari departmanlar1 tarafindan rekabet avantaj stratejisi

olarak pazarlanmaya baslanmistir (Macey ve Schneider, 2008).

Calisgmanin daha oOnceki bdliimlerinde de bahsedildigi iizere, literatiirde ise
tutkunluk kavrami i¢in bir¢ok tanim mevcuttur. Fakat bu konuda bir¢ok tanim
yapilmis olmasina ragmen evrensel bir tanimin olmamasi eksikligi goriilmektedir.
Ise tutkunluk kavraminin temellerini atan Kahn (1990) calismasinda, bir énceki
kisimlarda da deginildigi tizere, ise tutkunlugu, calisanlarin, kendilerini is
rollerine kogsmas1 olarak tanimlamistir ve bu kavrami c¢alisanlarin, is rollerindeki
performanslart esnasinda kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak ifade
etmeleri olarak degerlendirmis olmakla beraber bu tanimi temel alan ¢ok fazla
calisma bulunmamaktadir (May vd., 2004). Kahn’a (1990) gore, is yasaminda,
calisanlarin  kendilerini ifade etme gereksinimleri kaginilmazdir. Calisanlarin,
duygularint aciklayabilmeleri onlar1i mutlu etmekte ve boylece, islerinde fiziksel
olarak var olan, zihinsel olarak uyanik, bagkalariyla da empati kurabilen kisiler

haline dontismektedirler (Kahn, 1990: 694).

Kahn’in (1990) ise tutkunluk kavrami iizerine yaptig1 ¢alismalarindan sonra ortaya
cikan ve bir onceki kisimda bahsedilen, baska bir ¢alisma olan Maslach ve Leiter’in
(1997) ise tutkunlukla ilgili farkli bir yaklagim gelistirdigi ¢alismasina gore, ise
tutkunluk, yiiksek enerji, ise ilgi ve yeterlilik hissi kavramlar1 kullanilarak

tanimlanmaktadir (Maslach ve Leiter, 1997).

Kahn’in (1990) ifadesine benzer sekilde Rothbard (2001), ise tutkunlugu iste
“psikolojik var olma” seklinde tanimlar ve onu “dikkat” ile “kapilma-yogunlagsma”
bilesenlerine ayirir. Dikkat, isi gerceklestirmek icin harcanan zaman ve bilissel
olarak iste mevcut olma durumu seklinde tanimlanmaktadir. Kapilma-yogunlasma
bileseni ise, ¢alisanin, isini yaparken ise yogunlagsmasi ve is disinda baska hicbir sey

diisiinememesi seklinde ifade edilmektedir. Ise tutkun bir calisan igin o anda en
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onemli sey isidir ve ¢evreden gelen etkiler dolayisiyla dikkatini dagitmas: oldukga

zordur.

Maslach ve Leiter’in 1997 yilinda ortaya attifi, ise tutkunlugun tiikenmislik
kavraminin zitt1 oldugu goriisiine kars1 ¢ikan Schaufeli vd. (2002b) ise bu diisiinceden
yola ¢ikarak ige tutkunlugun islevsel bir taniminin yapilmasi gerektigini diisiinmiisler
ve ise tutkunlugu, pozitif, tatmin edici, fiziksel gili¢le kendini ithaf etme ve kendini
verme kavramlar ile 6zdeslesmis, isle baglantili pozitif zihinsel bir kavram olarak
ifade etmislerdir. Fakat, anlik ve belirli bir duruma atfedilmenin Gtesinde, ise
tutkunluk, herhangi bir nesne, olay, kisi ve davranisa bagli olmayan, daha kalic1 ve
her zaman hissedilen duygusal-biligsel bir durumu yansitmaktadir. Bu duygusal-
biligsel durum; dinglik, adanmighik ve yogunlasma olmak {iizere {i¢ boyutu
kapsamaktadir. Dinglik boyutu, calisirken yiiksek enerji seviyesi, zihinsel olarak
dayanikli olma, ¢aba gosterme istegi ve kolayca yorulmama niteligini ifade
etmektedir. Adanmislik boyutu, caligmaya iliskin gii¢lii bir baglihk anlamina
gelmektedir ve 6nem duyma, sevk, ilham, 6vgii ve miicadele etme kavramlardan
olusmaktadir. Yogunlagma boyutu ise, ¢alisirken yapilan igse tam olarak odaklanmay1
ve mutlu bir sekilde calismaya dalmay1 ifade etmektedir (Schaufeli vd., 2002a: 73-
75). Calismaya odaklanmis bir kisi, mutluluk duygusu yasamakta, kendisini yaptigi
ise kaptirmakta, bu esnada zaman kavramini unutmaktadir ve bu sayede ¢alisma
faaliyetine mola vermeden devam edebilmektedir. Dinglikleri, adanmigliklari ve
yogunlagmigliklari giiclii olan calisanlar islerine tutkun olarak
degerlendirilmektedirler (Turgut, 2013: 2). Bu sebeple, islerine tutkunluk duyan
calisanlarin isleri ile aralarinda enerjik ve etkin bir bagin olustugunu sdylemek

miimkiindiir (Agin, 2010: 5).

Ise tutkunlugu, calisanlarin islerine olan istekleri ve islerine gosterdikleri
katilimlar1 olarak tanimlayan Robert ve Davenport (2002), bu kapsamda, islerine
tutkun olan ¢alisanlarin kendilerini igleri ile 6zdeslestirdiklerini ve isin kendisinden
motive olduklarini, daha fazla caligma egilimi sergilediklerini, diger calisanlara
gore daha verimli calistiklarini, miisterilerin ve Orgiitiin istedikleri sonuglara
ulasmak konusunda da daha basarili olduklarin1 belirtmektedirler (Robert ve

Davenport, 2002).
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Bununla birlikte ise tutkunluk bircok farkli sekilde ve farkli tanimlar ile ifade
edilmektir. Ornegin, ise tutkunluk, calisanin orgiitiine duygusal ve zihinsel baglilik
duymasi (Baumruk, 2004; Shaw, 2005; Richman, 2006) veya calisanin isine karsi
istekli bir sekilde gayret gostermesi (Frank vd., 2004) olarak tanimlanmaktadir. Baska
bir tanimda ise ige tutkunluk, caligsanlarin isleri ile ilgili olumlu duygulara sahip
olmalari, islerini anlamli bulmalar1 ve gelecege yonelik, isleri ile ilgili iyimser
beklentiler tagimalari seklinde betimlenmektedir (Attridge, 2009: 384). Yine ise
tutkunluk kavrami iizerine ¢alisma yapan arastirmacilardan olan Schneider vd. (2012)
ise tutkunlugu kisinin ¢alisirken enerjik olmasi, keyif almasi ve isini verimli bir sekilde

yiirlitmesi olarak tanimlamislardir (Schneider vd., 2012; 162).

Gortildiigii tlizere ise tutkunluga iligskin bir¢ok arastirmaci, ¢ok sayida farkli tanim
ileri siirmiis ve farkli kavramlar olusturmustur fakat ise tutkunlugun anlami tizerine
evrensel bir tanim birligine varamamiglardir. Tutkunluk kavraminin ortaya
cikisindan bu yana gerceklestirilmis olan c¢aligmalar sonucunda; ise tutkunluk
kavramina yonelik, calisanlarin isleri ile ilgili sorumluluklarini yerine getirirken
kendilerini fazlasiyla ise vermeleri biciminde genel bir tanimlama yapildigi
goriilmektedir (Christian vd., 2011). Christian vd. (2011), Kahn’in (1990) ise
tutkunluga yonelik tanimindan yola ¢ikarak bu kavramin taniminda iki temel nokta
oldugunu vurgulamaktadirlar. Buna gore, ise tutkunluk ilk olarak, orgiitiin veya
meslegin belirli 6zelliklerine iligkin bir tutumdan ziyade, calisanin belirli bir ise
yonelik psikolojik bagliligini kapsamaktadir. ikinci olarak ise, ise tutkunluk bir isin
yapilmast esnasinda calisanin kisisel kaynaklarini ise kosmasi ile baglantilidir

(Christian vd., 2011).

Sonug olarak genel bir degerlendirme yapildiginda ise, ise tutkunlugun literatiirde en
cok atif almig olan tanimin “pozitif, tatmin edici, ¢alismayla ilgili ruh hali” bi¢iminde

Schaufeli vd. (2002a) tarafindan yapilan tanim oldugu goériilmektedir.

3.5. ISE TUTKUNLUK KAVRAMININ ONEMI

Glinlimiizde orgiitler, ¢alisanlarin  proaktif davranig gostererek inisiyatif
kullanmalarini, takim arkadaslar1 ile is birligi i¢inde olmalarini, profesyonel

gelismeler i¢in sorumluluk almalarim1 ve {stiin diizey kalitede performans
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gostermelerini  beklemektedirler. Bu sebeple, yiiksek diizeyde enerji ve
konsantrasyona sahip ve islerine tutkun ¢alisanlara duyulan gereksinim gittik¢e artis
gostermektedir. Bu durumda, insan kaynaginin rekabet avantaji elde etmesindeki
onemi ve islerine tutkun calisanlara sahip olmanin kolay bir sekilde taklit
edilemeyecek bir Ozellik olmasmnin da rolii bulunmaktadir (Bal, 2009b: 6).

Caligmanin bu kisminda ise tutkunluk kavraminin 6nemi incelenmistir.

Ise tutkunluk, orgiitlerin, miisteri isteklerine vaktinde cevap verebilme ve rekabet
avantaji elde edebilme seklindeki hedefleri i¢in sundugu katki ve faydalar
bakimindan katalizor gorevi gormektedir. Bu agidan hem kisisel hem de orgiitsel
basariy1 etkilemektedir. Ancak bu durum, her zaman bu sekilde gerceklesmeyebilir.
Islerine tutkun calisanlarin  her zaman performanslarinin yiiksek, islerine
tutkunluklar1 az olan veya tutkun olmayan calislarin performanslarmin diisiik
olacagma dair bir genellemede bulunmak dogru olmayacaktir (Karacaoglu, 2005).
Ise tutkunluk sadece, galisanlarin ve orgiitiin hedeflerini gerceklestirmeleri igin bir

araci gorevi gérmektedir.

Ise tutkunluk kavrami, calisanlarin ise dahil olmaktan hosnutluk duymalari, islerine
baglilik gostermeleri, iglerini yapmak icin coskulu olmalar1 ve isleri ile ilgili hirsh
olmalarini iceren bir kavramdir (Macey ve Schneider, 2008: 3). Pozitif tutum ve
yiiksek aktiflik diizeylere nedeniyle, ise tutkun calisanlar kendi geribildirimlerini
kendileri saglamakta ve takdir, taninmuslik ve basar1 olarak bunu gérmektedirler. ise
tutkun calisanlar tiim gilin araliksiz ¢aligmalarinin sonucunda kendilerini yorgun
hissetmektedirler fakat bu yorgunlugu keyifli bir durum olarak ifade etmektedirler,
clinkli bu yorgunluk onlarin basarili olma ve igin iistesinden gelme durumlar ile
baglantilidir (Bakker vd., 2011: 6). Bu bakimdan ise tutkunlugun, caliglar a¢isindan
olduke¢a olumlu sonuglar dogurdugu diisiiniilmektedir (Sonnentag, 2003: 518).

Tutkun sekilde islerine bagh olan ¢alisanlar, islerinden dolay1 olusacak stresi azaltacaklari
gibi islerini severek ve isteyerek yerine getireceklerinden dolayr onlarin basariya
ulagmalarmin ¢ok daha kolay olabilecegi diisiiniilmektedir. Isleri ile biitiinlesen kisilerin,
islerini sahiplenecekleri ve islerine yogunlasarak, basariya ulasmak igin caba
gosterecekleri ve bu c¢abalarin da oOrgiit ig¢in olumlu sonuglara sebep olacagi

beklenmektedir (Haudan, 2008).
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Bununla birlikte ise tutkun calisanlar diger calisanlardan farkli olarak kendilerine
verilen rollerden daha fazlasini gergeklestirdikleri ve bu calisanlarin bunun igin
hevesli olduklar1 goriilmektedir. Hollandali bir érneklem grubu ile yiiriitiilen bir
arastirma sonucunda fazla mesaiye kalan calisanlarin islerine daha tutkun kisiler

oldugu tespit edilmistir (Beckers vd., 2004).

Ise tutkun c¢alisanlarin tutkun olmayan calisanlara gore daha iyi performans
gostermelerinin dort sebebi bulunmaktadir. 1lki, ise tutkun ¢alisanlarin genellikle
minnettarlig1, basariy1 ve hevesi igeren pozitif duygulari deneyimlemeleri ve bu
pozitif duygularin, kisilerin devamli olarak {izerinde c¢alistiklar1 kisisel
kaynaklarin1 kapsayan diisiince-davranis repertuarlarini genisletmesidir. ikincisi,
ise tutkun calisanlarin daha iyi bir sagliga sahip olmalaridir. Bu durum onlarin
tim becerilerini ve enerji kaynaklarini islerine odaklayabildikleri ve adadiklar
anlam1 tasimaktadir. Uciinciisii, ise tutkun calisanlarin kendi islerini ve kisisel
kaynaklarin1 kendilerinin yaratmalaridir. Son olarak ise ise tutkun g¢alisanlarin
kendi tutkunluklarini yakin cevrelerindeki calisanlara aktarmalaridir (Bakker,

2011: 267).

Islerinde tutkunluk derecesinde baghlik yasayan calisanlarin, motive olduklari
sekilde daha fazla ¢alisma egiliminde bulunarak, diger calisanlara gore daha
verimli olmalar1 beklenmektedir. Bu calisanlar, orgiitleri i¢in katma deger
yaratacak ¢iktilar1 ortaya ¢ikarma konusunda daha basarili olmaktadirlar. Bu durum
hem miisteri ihtiyact ve sadakatini hem de satis ve karin artmasini saglamaktadir.
Boylece personel devir hizi1 ve maliyetler daha diisiik olmakta ve boyle bir orgiit
ortaminda, personel giderlerinin azaltilmasina da katki saglanmaktadir (Roberts ve
Davenport, 2002). Ise tutkunluga iliskin yapilan arastirma sonuglarina gére, ise
tutkunlugun performans, miisteri memnuniyeti ve finansal ¢iktilara etkisinin oldugu

belirtilmektedir (Bakker vd., 2011).

Schaufeli vd. (2008), ise tutkunlugun olast sonuglar1 olarak, ise iliskin pozitif
tutumlar, saglik, fazladan rol davranisi ve performansa yonelik ¢iktilar seklinde
siralamaktadir. Kendilerini ise tutkun hissedenler, hissetmeyenlere gore islerinden
duyduklar1 tatminleri daha fazla olmakta, orgiitlerine daha fazla baglilik hissetmekte
ve bulunduklar1 orgiitten ayrilma niyeti tasitmamaktadirlar (Demerouti vd., 2001a;

Schaufeli ve Bakker, 2004). Ayrica bu ¢alisanlar, is ortaminda kisisel olarak daha
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fazla inisiyatif almakta, proaktif davranig sergilemekte ve daha yiiksek 6grenme
motivasyonu gostermektedirler (Salanova ve Schaufeli, 2008a; Sonnentag, 2003).
Agarwal vd. (2012), Hindistan’daki 6 farkli hizmet sektoriinde c¢alisan 979 miidiirle
yiriittiikleri bir aragtirmada, ise tutkunlugun yaratict ¢aligma davraniglar ile pozitif
yonde anlamli, isten ayrilma niyetiyle de negatif yonde anlamli bir iliski oldugunu
bulgulamislardir. Benzer sekilde, Ulukok vd. (2017) tarafindan Kirikkale ilinde
faaliyette bulunan kamu ve 6zel sektorden toplam 67 banka g¢alisani ile yapilan
caligmada, ise tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Salanova vd. (2005) tarafindan hotel ve restoran ¢alisanlar1 arasinda
yiriitiilen bir arastirmada da c¢alisanlarin ise tutkunluk diizeylerinin miisterilerin

algiladiklar1 servis kalitesi ile de iliskili oldugu tespit edilmistir.

Ise tutkun ¢ahisanlarin, hayatlarina etki eden olaylar1 kontrol edebilen, canli, hareketli,
enerjik ve 6z yeterlikleri yiiksek kisiler olduklar1 dile getirilmektedir (Schaufeli vd.,
2001). Bununla birlikte, hayata iliskin olumlu tutumlar1 sayesinde ise tutkun
calisanlarin, takdir edilme ve taninma bakimindan kendi geri bildirimlerini
kendilerinin olusturdugu ifade edilmektedir. Yogun is iliskilerinden dolay1 yorucu bir
giin yagamis olsalar bile isiyle tutkunluk duygusu yasayan ¢alisanlar pozitif bir yasanti
ile iliskilendirildikleri i¢in yorgunluklarmi tath bir yorgunluk seklinde
nitelendirmektedirler. Ise yonelik boylesine yogun baghliklar,, iskoliklerde
karsilasilan, vazgecilemez bir ¢alisma diirtiisiinden kaynaklanmamaktadir. Aksine, ise
tutkun ¢alisanlar, ¢alismanin bir nese kaynagi oldugunu diisiinmektedirler (Gorgievski

vd., 2010).

Bu yoniiyle ele alindiginda ise tutkunluk hem arastirmacilarin hem de uygulayicilarin
oldukea ilgisini ¢eken bir kavram durumundadir. Cilinkii yapilan arastirmalar, ise
tutkunluk ve konuya iliskin ¢ok sayida orgiit sonuglar1 arasinda pozitif yonde bir iligki
oldugunu gostermektedir (Barnes vd., 2013: 99). Ornek olarak, yapilan bir arastirmada,
ise tutkunluk ile miisteri memnuniyeti ve sadakati, kar elde etme, ¢alisan degisim hizi
ve lretkenlik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yine baska
benzer calismalarda da ise tutkunluk ile ¢alisan-kariyer baghligi, calisanlarin uyumu,
orglit iklimi ve misteri sadakati gibi degiskenler arasinda pozitif yonde iliskiler
bulgulanmistir (Salanova vd., 2005; Barnes ve Collier, 2013). Bunlar bir biitiin olarak
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degerlendirildiginde, akademisyenler ve uygulayicilarin, ise tutkun ¢aliganlarin rekabet

avantaji esasini temsil etti§ine inanmalar1 kaginilmazdir (Macey ve Schneider, 2008: 8).

Ise tutkunluk kavranmi motive edici bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Tutkunluk
oldugunda, calisanlar zorlu bir ama¢ i¢in caba gostermek zorunda olduklarini
hissetmekte ve basartya ulagmak istemektedirler. Caliganlar bu amaglar
gerceklestirmeyi kisisel bir baglilik olarak gdrmektedirler. Islerine heyecanl bir sekilde
tim enerjilerini aktarmakta, c¢aligmalarina yogunlasmakta ve tiim dikkatlerini
vermektedirler. Zorlu problemlerle karsilastiklarinda 6nemli ayrintilara odaklanmakta,
caligmalarina yogunlasarak, zaman kaybina ugratacak ve dikkat dagitacak etkenleri
ortadan kaldirmaktadirlar (Leiter ve Bakker, 2010: 2). Yani ise tutkunluk, hem kisisel
gelisim gibi bireysel diizeyde hem de pozitif orgiitsel ¢iktilar saglayarak performans ve
kaliteyi arttirabilmektedir (Bakker vd., 2008: 189).

Yukarida bahsedilen 6zellikleri dikkate alindiginda, ise tutkunluk orgiitler i¢in ¢ok
onemli bir kavram haline gelmistir. Sonug olarak ise tutkunluk kavrami, orgiitlerde
istihdam iligkilerinin kokeninde bulunan ve orgiitsel basari i¢in ciddi bir 6neme sahip
olan pozitif orgiitsel davranig konularinsan birisi olarak kabul gérmektedir. Ciinkii
islerine tutkun c¢alisanlar olumlu duygular hissederek oOrgiitsel rollerini
gerceklestirmekte ve boylece Orgiitsel basartya ulasilmasina katki saglamig

olmaktadirlar (Armstrong, 2008: 141).

3.6. ISE TUTKUNLUK KAVRAMININ BENZER KAVRAMLARDAN
AYRIMI

Ise tutkunluk kavraminin gelismesiyle birlikte, yapilan ¢aligmalar neticesinde ortaya
bir¢ok farkli kavram ¢ikmistir. Bu kisimda ise tutkunluk kavraminin diger kavramlar
ile aralarindaki benzerlik ve farkliliklar degerlendirilmektedir. Bu cergevede ise
tutkunluk kavrami ile tiikenmislik, iskoliklik, ise gomiilme, Orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini kavramlar1 arasindaki benzerlikler ve

farkliliklara yer verilmektedir.
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3.6.1. ise Tutkunluk ve Tiikenmislik

Tiikenme kavrami ilk kez kullanan Freudenberger bu kavrami 1974 yilinda
ortaya ¢ikarmistir. Daha sonra Maslach ve Jackson tarafindan gelistirilmis olan
tilkkenmislik kavramini Freudenberger (1974) basarisizlik, yipranma, gii¢ ve
enerji kaybetme ve giderilemeyen istekler sonucu calisanin i¢ diinyasinda
meydana gelen tiikenme durumu olarak ifade etmektedir. Kavrama daha farkli
bir tanim getiren Maslach ve Jackson ise tiikenmisligi, insanlarla yiiz yiize
calisan kisiler arasinda siklikla goriilmekte olan bir duygusal tiikenme ve kisinin
duygusal ve =zihinsel olarak isten kopmasi yani kinizm seklinde
tanimlamaktadir. Kinizm bir baska ifadeyle sinizm, kisilerin her zaman kendi
cikarlarint gozettigi, bu sebeple herkesin ¢ikarct oldugunu savunan yaklasimdir

(Erdost vd., 2007).

Caligmanin daha dnceki kisimlarinda da bahsedildigi iizere, Kahn’in ise tutkunluk ile
ilgili calismalarindan sonra, ise tutkunluk ile ilgili bagka goriisler de ortaya atilmistir.
Buna gore ise tutkunluk kavrami, tiikenmislik kavraminin bire bir tersidir ve
tiilkenmisligin Slgiilmesi ile birlikte ise tutkunluk da 6lgiilebilmektedir. Maslach ve
Leiter’e gore tikkenmigligin tam olarak ziddi1 olan ise tutkunlugun azalmasi
durumunda tiikkenmislik ortaya ¢ikmaktadir (Maslach ve Leiter, 1997: 146). Bir ugta
tiilkenmislik ve diger ugta tutkunluk oldugu diisiiniildiigiinde kisilerin belirli bir
zaman diliminde bu iki kavram arasinda bir noktada olacaklari diisiincesi ileri

siriilmektedir (Maslach ve Leiter, 1997: 161).

Daha sonraki ¢aligmalarinda tiikenmislik kavramini, tanimi ve alt boyutlar ile
birlikte detayli olarak inceleyen Leiter ve Maslach, kavrama yeni bir yon
kazandirarak tiikkenmislik kavramini, duygusal tikenme, duyarsizlasma ve diisiik
kigisel basar1 hissi boyutlariyla nitelendirilen psikolojik bir sendrom olarak
betimlemektedirler (Leiter ve Maslach, 2004: 93) Buna karsin, ise tutkunluk
kavramint tanimlamak i¢in yiiksek enerji, ise ilgi ve yeterlilik hissini
kullanmaktadirlar. Bu ¢aligmalarinda Leiter ve Maslach, ise tutkunluk kavramini
calisanin tilkenmislik belirtisi gdstermemesi seklinde ifade etmislerdir. Bu
arastirmacilar tarafindan ise tutkunluk, tiikenmislik tanimi goz Oniine alinarak
tanimlanmaya g¢aligilmistir. Leiter ve Maslach belirlemis olduklari tiikkenmisligin

iic boyutuna karsin, ise tutkunlugun ii¢ boyutunu ise; enerji, baglhlik ve yeterlilik
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olarak ifade etmektedirler. Bu iki arastirmaci duygusal tiilkenme yerine enerji,
duyarsizlasma yerine baglilik ve diisiik kisisel basar1 hissi yerine yeterlilik
boyutlarint birbirlerinin karsiti olarak ileri stirmektedirler (Leiter ve Maslach,

2004: 93-94).

Maslach ve Leiter’in 1997 yilinda ortaya attig1 goriise Schaufeli vd. (2002b) karst
cikmisglar ve ige tutkunluk ile tiikenmislik kavramlarinin tam anlamiyla birbirlerinin
zitt1 sayilamayacagi goriisiinii savunmuslardir. Tiikenmisligi diisiik diizeyde olan bir
kisinin, ise tutkunluk diizeyinin yiiksek olamayabilecegini veya tiikkenmislik diizeyi
yiikksek olan bir kisinin ise tutkunluk diizeyinin diisiik olmayabilecegini One
sirmiisler ve ise tutkunluk kavramina iligkin, tiikkenmislik kavramindan ayri bir

tanimlama getirerek, farkli boyutlar ortaya ¢ikarmislardir (Schaufeli vd., 2002b).

Daha oOnceleri ise tutkunlugun, tiikenmislik kavraminin tam karsitt oldugu
goriislinii ileri stiren Maslach vd. (2001), sonrasinda Schaufeli vd.’nin (2002a)
yapmis olduklart tanim ve boyutlar1 gézden gecirmisler ve iki kavram arasindaki
benzerlik ve farkliliklart ortaya ¢ikarmak maksadiyla bir calisma yapmislardir.
Maslach vd. (2001), bu ¢alismada tiikenmisligin is ytikii ve duygusal talepler gibi is
talepleriyle, ise tutkunlugun ise is kontrolii, geri bildirim alabilme, 6grenme
imkanlar1 gibi is kaynaklariyla ilgili oldugunu belirtmisler ve tiikkenmislik ile ise
tutkunlugun tiimiiyle birbirinin tersi olarak goriilmesinin yanlis olabilecegi

diisiincesine varmislardir (Maslach vd., 2001).
3.6.2. ise Tutkunluk ve iskoliklik

Iskoliklik, ise ve ¢alismaya asir1 sekilde diiskiin olma durumunu ifade edebilmek
icin 1960’larin sonlarinda ortaya c¢ikarilmis bir kavramdir. Bu doénemde,
performans artigin1 saglayan olumlu bir ruh hali olarak da incelendigi goriilen
iskoliklik kavramu ilerleyen donemlerde kisinin saglifina ve toplumsal iliskilere
zarar1 dokundugu i¢in olumsuz bir kavram olarak irdelenmeye baslanmistir

(Bardake1 ve Baloglu, 2012: 48).

Ik kez 1971°de Oates tarafindan incelenen iskoliklik kavrami, hi¢ durmadan ¢alisma

ile ilgili olarak kiside goriilen baski veya kontrol altinda tutulamayan arzu hissi
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olarak ifade edilmekte olup, uyusturucu madde gibi bir bagimlilik seklinde
degerlendirilmektedir (Oates, 1971).

Iskoliklik, sagliklarini tehlikeye sokacak, mutluluklarmi ve sosyal hayatlarmi
olumsuz etkileyecek kadar fazla c¢alisan kisiler icin kullanilan bir kavramdir.
Iskolikler, is yasamlarina gereginden fazla zaman harcamakta ve cok fazla
caligmaktadirlar. Yaptiklar1 isin basindan kalkmaya hi¢ istekleri yoktur ve iste
bulunmadiklar1 zaman bile siklikla isleri ile ilgili diisiincelere dalmaktadirlar. Ayrica
onlardan beklenen ekonomik ve orgiitsel ihtiyaclar1 yerine getirmekten de ¢ok daha
fazla calismaktadirlar (Mudrack, 2006; Gorgievski vd., 2010: 85). Bu sebeplerden
bakildiginda, iskoliklerin, ise tutkunlugun olumlu duygusal bilesenlerinden veya
eglenceden mahrum kaldiklar1 da sdylenebilmektedir. Isine tutkun calisanlar
iskoliklerin isi yapmak i¢in hissettikleri zorlayici duyguyu hissetmemektedirler.
Iskoliklerin tersine, ise tutkun ¢alisanlar icsel olarak kendilerini zorunda hissettikleri
icin veya kars1 ¢ikilamaz bir istekten dolay1 degil, ¢alismak onlar icin bir eglence
oldugu icin ¢caligmaktadirlar (Schaufeli vd., 2008: 176; Taris vd., 2009). Ayrica, isine
tutkun kisiler is dis1 yasamlarinda da diger faaliyetlerini zevk alarak yapmaktadirlar

(Bakker vd., 2011: 6).

Iskoliklik kavrami birgok agidan degerlendirildiginde ise tutkunlukla benzer olarak
goriilebilmektedir. Saatlerce akis halinde calisan eve siirekli is getiren, isi ile
yasayan, isinde yiiksek performans sergileyen c¢alisanlarin ise tutkun mu yoksa
iskolik mi olduklar1 konusunda kafa karigikliklar1 bulunmaktadir. Schaufeli vd.
(2008), iskoliklik, ise tutkunluk ve tiikenmislik kavramlar1 arasindaki iliskileri
inceledikleri ¢alismalarinin sonucunda, iskoliklik ve ise tutkunluk kavramlarinin

birbirlerinden farkli oldugunu ortaya ¢ikarmigslardir.

Iskoliklik ile ilgili arastirmalarda bu kavram cogunlukla olumsuz sonuglara sebep
olan kotii bir bagimlilik seklinde degerlendirilmektedir fakat, iskoliklik kavramini
olumlu bir kavram olarak inceleyen aragtirmacilar da bulunmaktadir. Onlara gore
iskolikler, islerini ¢ok zevk alarak yapan ve caligkanliklariyla dikkat ¢eken kisilerdir
(Peiperl ve Jones, 2001: 388). Bu kapsamda, iskolikligin olumlu bir kavram seklinde
degerlendirilmesi, takintili bir kisilik 6zelligi veya bir bagimlilik olarak algilanan
iskoliklik kavrammin anlaminda belirsiz bir duruma sebep olmaktadir. Iskoliklik

olumlu bir kavram olarak degerlendirildiginde, iskoliklerin calisirken eglenmeleri,
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islerini biiyiikk bir hevesle yapmalar1 ve islerini yaparken kendilerini enerjik
hissetmeleri s6z konusu olmaktadir. Bu dogrultuda iskoliklik ile ise tutkunluk
kavramlar1 benzerlik gostermektedir. Bu nedenlerden dolayi, iskoliklik kavraminin
olumlu acidan degerlendirilmemesi, bunun yerine ise tutkunluk kavraminin
kullanilmasinin daha dogru olacag: diisliniilmektedir (Mudrack, 2006: 109). Ayrica
iskoliklik kavraminin sagliklarini tehlikeye sokacak, mutluluklarin1 ve sosyal
yasamlarini olumsuz yonde etkileyecek kadar fazla calisan kisiler i¢in kullanilmasi,
bu kavramin anlaminda belirsizlik yasanmamasi gerektiginin en temel gostergesidir

(Schaufeli vd., 2008: 205).
3.6.3. Ise Tutkunluk ve Ise Gomiilme

Ise gomiilme, ¢alisanlarm &rgiitten ayrilma veya orgiitte kalma kararlarina etki
eden etkenlerin bilesimi anlamma gelmektedir (Bergiel vd., 2009: 206). Ise
gdmiilme; calisanlar1 Orgiite, is arkadaslarina ve is ile ilgili konulara baglayan
faktorler biitliiniidiir. Bu faktorler iligki kurma, uyum saglama ve feda etme olmak
iizere iic boyutu icermektedir. iliski kurma, ¢alisanlarn hem orgiitleri hem de
diger calisanlarla bicimsel veya bigimsel olmayan bir sekilde iletisim ag1
gelistirmeleridir. Uyum saglama, calisanlarin is ortaminda kendilerini rahat
hissetmeleri ve kendilerine uygun olan isleri yapmalar1 anlamina gelmektedir.
Baska bir deyisle, uyum saglama, calisanlarin hedefleri ile Orgiit icerisinde
iistlenmis olduklart rollerin uyumlu olmasidir. Feda etme ise, ¢alisanlarin,
islerinden ayrildiklarinda, islerine ve sahip olduklar1 orgiitsel iligkilere ait
yasayacaklar1 maddi ve sosyal kayiplar1 igermektedir (Tanova, 2006: 8; Crossley
vd., 2007: 1032). Bu kayiplarin ¢alisanlar agisindan 6nem derecesi, onlarin ise
gomiilmeleri iizerinde olumlu veya olumsuz bir etki olusturmaktadir. Bununla
beraber, calisanlarin kisisel degerlerinin ve gelecege yonelik kariyer planlarinin
orgli kiiltiiri ile uyumlu olmasi, ise gomiilmelerini saglamaktadir. Ayrica
calisanlarin kisisel degerlerinin ve hedeflerinin orgiit i¢erisindeki gérev tanimlari
ile uyumlu olmasinin da ise gomiilmelerine olumlu etkisinin olmast

ongorilmektedir (Holtom ve O’Neill, 2004: 5).

Literatiirde ise gomiilme ile ilgili calismalarin ¢ogunda, ise gomiilmenin isten
ayrilma niyeti ile negatif yonde bir iligkisinin oldugu one siiriilmiistiir. Bununla

birlikte, aragtirmalarda ise gomiilmenin, olumlu orgiitsel ¢iktilar elde etmeye katkisi
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olacag belirtilmektedir (Ng ve Feldman, 2010: 1067). ise gdémiilme, is tatmini ve
orgiitsel baglilik gibi kavramlardan farkliliklar1 bulunan bir kavramdur. is tatmini ve
orgiitsel baglilik ise yonelik unsurlara odaklanmaktayken, ise gomiilme ise yonelik
unsurlarin yani sira orgiitsel iliskilere de dnem vermektedir (Crossley vd., 2007:
1032). Fakat ise gdmiilme kavraminin, ¢aligsanlarin orgiitsel baglilik ve ise tutkunluk

derecelerinin artmasinda etkili bir rolleri bulunmamaktadir.

Ise tutkunluk calisanlarin islerine odakli olumlu ruh hali, ise gdmiilme ise calisanlarin
orgiitte kalmalarin1 saglayan unsurlarin bilesimidir. ise gomiilme ve ise tutkunluk
kavramlar calisanlarin isleri ile ilgili olmalar1 yoniinden benzer olarak goriilmektedir.
Ancak her iki kavramda belirgin farklarla birbirlerinden ayrilmaktadir. Calisanlarin is
kosullarinda degisiklik oldugunda ise tutkunluk derecelerinde degisiklikler oldugu
goriilmekteyken ise gomiilme dereceleri, ise tutkunluk derecelerine gore daha yavas
degismekte ve ise gOmiilme derecelerinin azalmasi i¢in daha koklii degisiklikler
gerekmektedir (Walia vd., 2009: 8). Ote yandan, ise tutkun calisanlar orgiitte veya
bulunduklar1 pozisyonda daha esnek bir davranis sergileyerek, islerin yiiriimesine
odaklanmaktadirlar. Ornegin, iiniversitelerdeki islerine tutkun akademisyenler,
arastirmalarin1 yapabilmek i¢in farkl {iniversitelere giderek, cesitli yerlerde gorevler
alabilmektedirler. Fakat islerine gomiilen ¢alisanlar ise, gorevlerini calistiklar1 Orgiit
bilinyesinde ve bulunduklar1 pozisyon kapsaminda yiirlitmeye c¢alismaktadirlar.
Dolayistyla ise gdmiilen calisanlar, ise tutkunlara gore orgiit ile daha yogun bir iliski
kurmaktayken, ise tutkun galisanlar ise islerine psikolojik agidan daha fazla baglilik
gostermektedirler. Orgiitsel ¢iktilar agisindan degerlendirildiginde, ¢ahisanlarin ise
tutkunluk ve ise gdmiilme derecelerinin orgiitiin performansi tizerinde olumlu etkileri

bulundugu sonucuna ulagilmaktadir (Halbesleben ve Wheeler, 2008: 244- 246).
3.6.4. Ise Tutkunluk ve Orgiitsel Baghlik

Baglilik kavrami ¢ok g¢esitli yollarla tanimlanabilmektedir. Mowday vd. (1979),
tutumsal orgiitsel bagliligi, ¢alisanlarin belirli bir 6rgiit ile kimliklerinin ilgili giicii ve
belirli bir Orgiite dahil olmalar1 olarak ifade edilmektedir. Bu sebeple, orgiitsel
baglilik, ¢alisanlarin orgiitleri ve yonetsel hedefler ile is birliginde bulunduklari, caba
harcama istekliligi gosterdikleri, karar vermeye katildiklar1 ve yonetsel degerleri
benimsedikleri oran olarak goriilmektedir. Mowday vd.’nin (1979) gelistirdikleri

baglilik modeli slire¢ odakli bir modeldir. Siireg, calisanlarin 6rgiite girmesinden
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once baslamakta ve c¢alisganin basarilt oldugu uzun yillara kadar siiregelmektedir.
(Cohen, 2007: 346). McCaul vd. (1995), hiyerarsik diizey ile orgiitsel baglilik
arasinda bir iligki bulmuglardir. Ayrica pozisyondaki zaman ve deneyim zamani da

baglilik ile pozitif yonlii bir iliskiye sahiptir (Dick ve Metcalfe, 2001: 113).

Literatiirde genel olarak orgilitsel baglilik ile ise tutkunluk kavramlarmm birbirlerine
benzedikleri fakat ayni kavramlar olmadiklar1 ifade edilmektedir. Ornegin Saks (2006),
orgiitsel baglhligi calisanlarin orgiitlerine duyduklart tutum ve bagliliklar1 seklinde
tanimlarken, ise tutkunlugun bir tutum olmadigini, ¢alisanlarm islerini yaparken
gosterdikleri 6zen, dikkat ve is ile 6zdeslesme derecesi oldugunu ifade etmektedir.
Orgiitsel baghlikta orgiitte odaklamlmaktayken, ise tutkunlukta isin kendisine
odaklanilmaktadir (Maslach vd., 2001; Roberts ve Davenport, 2002: 21; Keser ve
Yilmaz, 2009). ise tutkunluk, sadece kisiyi ve yaptig1 isi kapsamaktadir. Ise tutkun olan
calisanlarin, oOrgiitsel bagliliklarinin da yiiksek olmast gerekmemektedir, ¢linkii
calisanlar islerini yaparken enerji dolu olabilir, yogunlasma yasayabilir ve kendilerini
islerine adayabilirler. Fakat bununla birlikte ise tutkun caliganlar orgiitiin hedeflerine
kars1 baglilik hissetmeyebilecekleri gibi tersine orgiite karst bagimliligi olan ¢alisanlar da
islerine tutkunluk hissetmeyebilirler (Roberts ve Davenport, 2002: 21).

Orgiitsel baglilik ¢alisanlarin orgiitleri ile ilgili amag ve degerleri benimsemeleri,
bununla birlikte bu amaglarin gergeklesmesinde ellerinden geleni yapmalart ve
orgiitlerinde kalict olma istekleridir. Ayrica oOrgiitsel baghilik calisanlarin
verimliligine olumlu sekilde etki eden bir kavramdir. Bu acidan degerlendirildiginde,
orgiitsel bagliligin tikenmislige engel oldugu, iiriin ve hizmet kalitesini ise arttirdig1
diisiiniilmektedir (Bayram, 2005). Buradan hareketle calisanlarin tliikenmiglik
derecelerinde azalisa yol acan hatta tiikenmisligi engelleyen oOrgiitsel bagliligin,

calisanlarin ise tutkunluklar iizerinde olumlu etkilerinin oldugu diistiniilmektedir.

Ise tutkunluk ile orgiitsel baglihlk kavramlari arasinda pozitif yénde bir iligki
bulunmaktadir. Ise tutkunluk, ¢alisanlarin islerine olan baglilik ve sorumluluklarini
icermekteyken, orgiitsel baglilik ise ¢alisanlarin orgiitlerine kars1 hissettikleri baglilik
ve sorumluluklarini ifade etmektedir (Agyemang vd., 2013: 21). Ise tutkun
calisanlarin ayn1 zamanda Orgiitlerine kendilerini adama egilimi tasidiklari
gozlemlenmektedir (Rothmann ve Jordaan, 2006: 87). Orgiite baghligmn, ise

tutkunluk ile benzer yonii; ayn1 zamanda orgiitsel baglilig1 da niteleyen, ¢alisanlarin
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orgiit amaglarin1 ve degerlerini kabul etmeleri, orgiit yararina daha fazla ¢abalama

isteginde olmalar1 ve orgiitte kalma istekleridir (Meyer and Allen, 1991: 63).

Hem ise tutkunluk hem de orgiitsel baglilik orgiitler acisindan pozitif 6zelliklere
sahiptirler. Her iki kavram da yapilan isini Ozelliklerine bagli olarak ortaya
¢ikmaktadir. Orgiitsel bagliigin olusmast halinde yapilan isin o6zellikleri de
calisanlarca daha uygun bir hal almaktadir (Hallberg ve Schaufeli, 2006: 120).

3.6.5. ise Tutkunluk ve Orgiitsel Vatandashk Davranisi

Orgiitsel vatandashik davramsi kavrami, ilk kez Organ (1988) tarafindan ortaya
cikartlmistir. Organ (1988), oOrgiitsel vatandaslik davranigini, resmi odiil sistemi
icerisinde direkt olarak bulunmayan, herhangi bir sekilde belirtilmemis ve bir biitiin
olarak orgiite faydali olan goniillii veya ek olarak gerceklestirilen davraniglar biitiinii
olarak tamimlamaktadir (Organ, 1988). Orgiitsel vatandaslik davranisi; Chester
Barnard’in  (1938: 38) orgiitlerin dogast yaklagimindan, Roethlisberger ve
Dickson’un (1939: 552) formel olmayan orgiit hiyerarsisinden, Katz (1964: 132) ve
Katz ve Kahn (1966: 337)’1n yenilik¢i ve kendiliginden gelisen davranislar olarak
belirlenen rol performansinin iizerindeki ¢abalarindan, Williamson’in (1973: 324)
calisanin resmi gorev tanimlarinda bulunmayan kendiliginden gelisen katkilar oldugu
fikrinden ve Ouchi ve Price’in (1978: 26) calisanlarin yalnizca resmi rol
tanimlarindaki gorevlerini yapmalarmi yeterli bulmadigi ve daha kapsamli bir
igbirligi ortami icin ekstra rol davranislarinin gerekliligini savundugu goriisiinden

(Organ vd., 2006: 62) etkilenerek ortaya ¢ikmig bir kavramdir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi, calisanlarin, belirlenen is tammlarindan fazlasini,
belirlenmis rol gerekleri ve beklentilerin de Gtesinde, Orgiite fayda saglamak
amaciyla istekli olarak sergiledikleri rol fazlasi davraniglart seklinde ifade

edilmektedir (McDonald, 1993).

Orgiitsel vatandaslik davranisi ve ise tutkunluk kavramlar: birbirlerine benzeyen
kavramlar gibi goriinseler de aralarinda bazi farkliliklar vardir. Ise tutkunluk
beklenenin {izerinde gosterilen ¢aba ile rol ve rol 6tesi davranislardir ve ise tutkunluk
orgiitsel vatandaslik davranislarini da igermektedir (Dicke vd., 2007: 10). Ise tutkun

calisanlar orgiitsel vatandaslik davraniglarini bir ara¢ olarak kullanabilmekte ve bu
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sayede mevcut is durumlarini korumak ve gelistirmek amaciyla orgiitsel vatandaslik

davraniglar1 gosterebilmektedirler (Fluegge, 2008: 47).

Orgiitsel vatandashk davranisi, calisanlarin, orgiitlerine ve orgiitteki diger
arkadaglarina iliskin goniilliliige dayanan fazladan rol ve formel olmayan
davraniglardan olugmaktayken, ise tutkunluk fazladan rol ve goniillii davraniglardan
ziyade calisanlarin formel is performanslarinda ne Olgiide hizmet etmeye hazir,
dikkatli ve 6zenli olduklarina odaklanmaktadir (Saks, 2006: 602). Tutkunluk ve
orgiitsel vatandaglik davranisi kavramlar1 tek baglarina iki yonlii sorumluluk
yansitmamaktadir. Ise tutkun calisanlarin is bilinci tasimalar1 gerekmektedir (Keser

ve Yilmaz, 2009: 105).

Tiikenmislik ve ise tutkunluk kavramlar ile tiikkenmislik ve oOrgiitsel vatandaglik
davranisi kavramlar1 arasinda negatif bir iliski oldugu dikkate alindiginda, ise
tutkunluk ve orgiitsel vatandaslik davranist kavramlari arasinda pozitif bir iliski
olacagi ongoriilmektedir. Bununla birlikte, tiim dikkatini isine vermis ve baglilig
yiiksek diizeyde olan calisanlarin ise tutkunluklarinda daha fedakar, vicdanli ve
erdemli davranislarda bulunduklar1 goriilmektedir (Babcock-Roberson ve Strickland,

2010: 318).
3.6.6. Ise Tutkunluk ve Is Tatmini

Herzberg (1957) tarafindan, is tatmini; is ile ilgili faaliyetlere, isin gergeklestirildigi
ortamdaki calisma kosullarina, is ile birlikte kazanilan prestij, giivenlik duygusu ve
iicrete bagli olarak calisanin tatminini iceren ¢ok boyutlu bir tutum olarak

tanimlanmaktadir (Turner, 2007: 31).

Orgiitlerde yoneticiler i¢sel ve digsal unsurlar1 kullanarak calisanlarin is tatminini
artirmaya c¢alismaktadirlar. Bu unsurlar sdyle orneklendirilebilir; bir calisan is
ortaminda samimi arkadaglik iligkilerinden sebebiyle i tatmini yagayabilmekte veya
caligsma saatleri 6zel hayatin1 olumsuz etkilemeyen calisan, is saatlerinden tatmin
olabilmektedir fakat bu tarz durumlar calisganin bir an Once ise gitmek icin
sabirsizlandigi veya isi icin elinden gelenin en iyisini yapacagl anlami
tastmamaktadir (Judd ve Sheffield, 2010). Bu baglamda is tatmini ile ise tutkunluk

kavramlar1 farkhilik gostermektedir. s tatmininde bir calisan, yaptig1 isten maddi
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manevi ihtiyaglarini karsilamakta, bu nedenle memnuniyet ve i¢ huzuru yasamakta
fakat bu durum, o c¢alisanin, isin kendisi ile dogrudan iligkisini

degerlendirmemektedir (Maslach vd., 2001).

Is tatmini ile ise tutkunluk kavramlarinin farkhliklarindan birini ortaya g¢ikaran
Erickson’a (2005) gore ise tutkunluk basit bir sekilde calisanin is tatmini duymasi
veya is verenine sadik olmasindan ziyade daha genis olarak hirs ve bagllik ile ilgili
bir kavramdur. Ise tutkunluk, harekete gecme, drgiite faydali olacak faaliyetleri daha
enerji dolu ve aktif sekilde gerceklestirme anlami icermekteyken, is tatmini
caligsanlarin beklenti ve isteklerinin karsilanmasi halinde yasadiklar1 memnuniyet ve
doygunluk hissini ifade etmektedir (akt. Macey ve Schneider, 2008: 7). Bununla
birlikte, Is tatmininin gergeklesmesi halinde calisanlar, islerinde en yiiksek hazza
ulasmaktadirlar. Is tatmini ve ise tutkunluk olumlu duygular: bir araya toplamaktadir.
Ancak ise tutkun olan c¢alisanlar bu duygularint daha coskulu ve hareketli
yasamaktadirlar. Oysa ki isinden sadece tatmin olan c¢alisanlar ise bu duygular
icsellestirmemekte ve tatmin olma diizeylerini yeterli gormektedirler (Warr ve

Inceoglu, 2012: 1-2).

3.7. ISE TUTKUNLUK KAVRAMININ BOYUTLARI

Calismanin  onceki boliimlerinde de bahsedildigi gibi ise tutkunluk kavrami
caligsanlarin sahip olduklar1 kisisel kaynaklar olan biligsel, duygusal ve fiziksel
kaynaklar is roliiyle birlestirmeleri ile ilgilidir. Yani ise tutkunluk sadece kisisel bir
olanak degil, ayn1 zamanda bilissel, duygusal ve fiziksel ¢cok boyutlu bir kavram
olarak degerlendirilmektedir. isleri ile bag kurma deneyimi yasayan tutkun ¢alisanlar
bunu ayn1 anda birden fazla diizeyde yapmaktadirlar (Christian vd., 2011). ise
tutkunlugu olgen bazi ¢alismalarda, bu kavram, isi yaparken enerjik ve ding olmak
seklinde fiziksel, yaptig1 ise yiiregini koymak seklinde biligsel ve bu isle ugrasirken
ondan bagka herseyi unutmak seklinde duygusal olmak iizere ii¢ bilesen kapsaminda
ele alinmaktadir (May vd., 2004). Buna karsin bazi ¢aligmalarda ise, ise tutkunluk
sadece bir biligsel yogunlagsma veya akis hali olarak degerlendirildiginden dolay1 tek
boyutlu bir kavram olarak 6l¢iilmektedir (Saks, 2006; Christian vd., 2011).
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Literatiiriin temel taslarindan biri olan ve Kahn’in (1990) kavramsallastirma
caligmasina Olgiilebilir bir ¢erceve gelistiren Schaufeli vd. (2002a), ise tutkunlugu,
adanmislik, dinglik ve yogunlasma boyutlarindan olusan, is ile ilgili, olumlu ve
tatmin edici ruhsal durum olarak tanimlamaktadirlar (Schaufeli vd., 2002a: 71-92).
Schaufeli vd.’nin (2002a) ise tutkunlugu dinglik, adanmislik ve yogunlagma olarak
iic boyutta incelemeleri yaklagimi ise tutkunluga yonelik bir diger aciklama sekli
olarak kabul edilmektedir (Turgut, 2010: 63-67). Daha sonrasinda ortaya c¢ikan
bircok ¢alismada da ise tutkunluk kavrami Schaufeli vd.’nin (2002a) ¢aligmalarinda

belirttikleri ve dl¢limledikleri sekilde ele alinmstir.

Schaufeli vd.’nin (2002a) ise tutkunlugun boyutlar1 olarak nitelendirdikleri dinglik,
adanmiglik ve yogunlasma kavramlarmi Sekil 5’de goriildigi gibi Ozetlemek

miimkiind{ir;

Sekil 5. Ise Tutkunlugun Boyutlari

[ Dinglik \

o Yiiksek seviyede enerjiye
sahip olma

e Enerjisini isi igin harcama
istegi duyma

o Karsilastig1 zor kosullara

\ kars1 dayanakli olma )

4 ) 4 )

Adanmishk Yogunlasma
e Isine odaklanma e Isine yiiksek seviyede ilgi
e s yerinde zamanin nasil duyrn'il .
gectigini anlamama e Yaptigi 1sle. gurur duyma
e Isi birakmak istememe e Yiiksek seviyede
\ ) K sorumluluk alma )

Kaynak: Antonison, 2010: 37

Caligmanin bu kisminda literatiirde yapilan ¢aligmalarda ise tutkunlugun alt boyutlari
olarak adi gecen dinglik, adanmiglik ve yogunlagsma kavramlar1 detayli bir sekilde

incelenecektir.
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3.7.1. ise Tutkunlugun Dinclik Boyutu

Literatiirde ise tutkunluk kavraminin ilk boyutu olarak incelenen “Dinglik” (Vigor)
kavrami, yiiksek diizeyde enerjiye sahip olma, calisirken zihinsel rahatlik hissetme,
caba gostermeye istekli olma ve zorluklara karsi direng gosterme seklinde ifade

edilmektedir (Bakker vd., 2012: 556).

Dinglik boyutuna gore, calisanlar 6nce hedefledikleri unsurlar i¢in basariya ulasmay1
amaglamakta daha sonra bunu gergeklestirmek icin caba gostermektedirler. Bu
boyutun bazi aragtirmalarda ise tutkunlugun temel boyutu oldugu belirtilmektedir
(Jenaro vd., 2011: 870). Bu kapsamda dinglik boyutunun ige tutkunluk kavraminin en

onemli boyutu oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Dinglik aym1 zamanda calisanlarin is yasamlarinda, yiiksek motivasyon ve enerji ile
sahip olduklar1 potansiyel giicii ortaya ¢ikarmalar1 durumudur ve yaptiklar is i¢in sarf
ettikleri ¢aba ve gosterdikleri fedakarligin sonucu olarak devamliligin
saglanabilmesidir. Kisaca oOzetlemek gerekirse, dinglik boyutunda ise tutkunluk

yasayan calisanlarin sahip olduklari ruh halleri soyledir (Schaufeli vd., 2002a: 71-92);

e Iste kendilerini enerji dolu hissetmeleri,

e Canli ve giiglii bir ruh haline sahip olmalari,
e Ise gitmeye hevesli olmalari,

e Uzun siireli sikilmadan ¢aligabilmeleri,

e Zihinsel agidan dayanikli olmalari,

¢ Olumsuz durumlar karsisinda kararli bir durus sergilemeleri (Schaufeli vd.,

2002a: 71-92).

Kendini gergeklestirme, bilgi edinme, fedakdr davranma ve orgiit ile uyumlu
calisma, dinglik boyutunun kaynaklarint olusturmaktadir (Martinez vd., 2012: 30).
Dinglik ¢alisanlarin ruhsal hayatlarina etki eden bir nitelige sahiptir (Bakker, 2011:
265). Dingligin bir diger gostergesi ise ¢alisma sirasinda enerji harcarken c¢alisanlarin
stirekli olarak kendilerini gelistiriyor olmalaridir (Yakin ve Erdil, 2012: 372). Yine
zorluklara karst direng gostermek de dinglik boyutunun gostergelerindendir (Den
Hartog ve Belschak, 2012: 38). Ayrica dinglik boyutu, tiikenmislikteki
duyarsizlasmanin tam zidd1 olarak diisiiniilebilmektedir (Bakker vd., 2012: 556).
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3.7.2. ise Tutkunlugun Adanmshk Boyutu

Calisanlarin islerine giiclii bir sekilde bagli olmalari, ¢alisirken coskulu ve yaratici
olmalari, yaptiklari islerden gurur duymalar ve orgiitlerinde yasanan herhangi bir
olumsuz duruma kars1 tepki gostermeleri ise tutkunlugun adanmislik boyutu olarak

tanimlanmaktadir (Schaufeli vd., 2006: 702).

Adanmislik boyutu, anlamlilik, cosku, ilham, gurur ve zorluklarla miicadele istegi
gibi kavramlarla kendini gostermektedir (Hakanen vd., 2006: 498; Gonzélez-Roma
vd., 2006: 166). ise adanmis olan calisanlar, islerinin ilgi ¢ekici oldugunu, miicadele
gerektirdigini, bir amaca hizmet ettigini ve anlamli oldugunu diistinmektedirler

(Turgut, 2011: 156; Caliskan, 2014: 370-371).

Caligsanlarin is performanslari ile adanmislik diizeyleri yakindan iligkilidir ve onlarin
islerinde gosterdikleri ¢aba, adanmislik diizeyini belirleyen 6nemli bir faktordiir
(Turhan vd., 2012: 180). Kendini orgiitlerine adamis ¢alisanlarin basarma giidiileri
yiiksektir ve iglerini tamamlamak i¢in daha fazla heves ve cosku hissetmektedirler
(Harzer ve Ruch, 2014: 187). Adanmislik, ait olma duygusunu artirarak, ¢alisanlarin
daha goniilden c¢alismalarini, oOrgiitlerinin  hem amaglart hem kurallarini
benimsemelerini ve ortaya ¢ikan sikintilarda inisiyatif kullanabilmelerini

saglamaktadir (Van Scotter ve Motowidlo, 1996: 526).

Kisaca tanimlamak gerekirse; adanmislik, ¢alisanlarin yaptiklar is ile biitiinlesmeleri
durumudur. Islerine adanmis ¢alisanlarin yaptiklari ise karsi uyumlar: ve ait olma
duygular1 oldukga yiiksek diizeydedir. Adanmiglik boyutunda ise tutkunluk yasayan
calisanlarin sahip olduklari ruh halleri soyledir (Schaufeli vd., 2002a: 71-92);

e Yapilan is onlar i¢in belirli bir amag¢ ve anlam tagimasi,
e Yapilan is heyecan verici olmasi,
e Yapilan isten gurur duyma,

e Yapilan iste onlar i¢in kariyer firsatlar1 bulunmasi (Schaufeli vd., 2002a: 71-

92).

Adanmiglik ¢alisanlarin, orgiitlerine katilim ve sadakat gostermeleri ve orgiitiin deger,

amac¢ ve hedeflerine inanmalarimi kapsayan psikolojik bir baglilik seklinde ifade
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edilebilmektedir. Ayrica adanmuslik, calisanlarin Orgiitlerine faydali olacak sekilde
daha fazla gayretli olma isteklerine ve orgiitlerindeki {iyeliklerini devam ettirmek icin

giiclii bir istek duymalarma sebep olmaktadir (Gici ve Tabancali, 2011: 39).
3.7.3. Ise Tutkunlugun Yogunlasma Boyutu

Ise tutkunlugun iigiincii ve son boyutu olarak gériilen yogunlasma boyutu, ¢alisanlarin
islerine tiimiiyle konsantre olmalar1 ve islerine kendilerini kaptirmalari, bu nedenle de
zamanin nasil gectigini anlamamalar1 ve kendilerini isten aywrma konusunda zorluk
yasamalar ile karakterize edilmektedir (Schaufeli vd., 2002a: 71-92; Turgut, 2011:
156; Caliskan, 2014: 371).

Bir bagka ifadeyle, yogunlagmay1 karakterize eden unsurlar, ¢alisanlarin iglerinde tam
konsantrasyon ve odaklanma halinde olmalar1 ve mutluluk verici bir mesguliyet
hissetmeleri; bu sebeple zamanin onlar i¢in ¢ok hizli gecmesi ve isi birakmada

yasadiklar1 zorluklardir (Hakanen vd., 2006: 498; Gonzalez-Roma vd., 2006: 166).

Yogunlagma boyutu calisanlari, zihinsel yogunluk gerektirmesi nedeniyle
etkilemektedir. Bu agidan ige tutkunluk motivasyon kavramindan farkl bir kavramdir
(Schaufeli vd., 2002a: 74). Bu hususlarin yaninda Schaufeli’nin (2002) goriislerini
degerlendirmek amaciyla gergeklestirilen bazi arastirmalarda, yogunlagma haricinde
ise tutkunlugun temel boyutlarinin dinglik ve adanmighik oldugu goriisii ileri
stiriilmektedir (Hakanen vd., 2008: 225).

Ayrica, olumlu 6zelliklerin yani sira ise tutkunluk boyutlarindan biri olan yogunlagsma
boyutunun olumsuz davranislar da dogurabilecegi diisiiniilmektedir. Bunun nedeni
olarak da calisanlarin iglerine kendilerini vermeleri, kisisel iliskilerinde zorluk
yagsamalari, dinlenmeye ve rahatlamaya zaman ayirmamalar1 gosterilmektedir.
Yogunlagma dereceleri yiiksek c¢alisanlar diinyadan kendilerini soyutlamakta ve
islerine siki sikiya sarilmaktadirlar; fakat, bu durum iskolikliklerde oldugu gibi
olumsuz bir 6zellik yansitmamaktadir (Cankir, 2016: 15).
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3.8. ISE TUTKUNLUK KAVRAMININ MODELLERI

Ise tutkunluk kavrammin tamimlanmasina, Olciilmesine ve boyutlarmin
belirlenmesine yonelik yapilan ¢aligmalarin zamanla daha da yayginlik kazandigi
goriilmektedir. Bu ¢alismalarda, aragtirmacilarin ise tutkunluk kavraminin ¢ok
boyutlu oldugunu kabul ettikleri goriilmekte fakat bu kavramin boyutlar1 ve gegerli
Olgtim modeli ile ilgili ortak bir fikir birligi saglayamadiklar1 belirtilmektedir
(Rothbard ve Patil, 2011: 57). Bu kapsamda, pozitif orgiitsel davranis alaninda, ise
tutkunluk kavrami ile ilgili farkli tanimlar yapilmakta ve ise tutkunluk
modellemeleri, kavramsal acidan ¢esitli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde

degerlendirilmektedir.

Calismanin bu kisminda, s6z konusu modellemelerden, Kahn’in “ise Tutkun Olma
ve Olmama Modeli”, Maslach ve Leiter’in “Ise Tutkunluk ve Tiikenmislik Modeli”,
Schaufeli ve Arkadaslarmin “Ise Tutkunluk Modeli” ve son olarak “Is Talepleri ve

Kaynaklar1 Modeli” incelenecektir.
3.8.1. Kahn’in ise Tutkun Olma ve Olmama Modeli

Ise tutkunluk kavramim iizerine yapilan en eski galigmalardan biri olan ampirik
calismasinda Kahn (1990), Goffman’in (1959) bireylerin rollerine baglilik
durumlarina yonelik arastirmalarindan yola ¢ikarak, bireylerin islerinin kendileri i¢in
anlamli, gilivenli ve uygun oldugunda daha fazla ise tutkunluk tutumunda
bulunacaklarin1 ileri siirmiistiir. Kahn, Goffman’in (1959) kisilerin hayatta
gerceklestirmekte olduklart rolleri tiyatroda sahnelenen rollere benzettigi tiyatro
metaforundan ilham alarak, onlar1 biraz daha gelistirmistir. Fakat Goffman kisilerin,
basitce oynadiklar1 rollerin toplamindan ibaret olduklarina inanirken, Kahn rollerin
kisilere rehberlik eden ve onlar1 sekillendiren bir benlik bilincinin varligina dikkat

cekmektedir (Johnson, 2007: 5).

Ayn1 zamanda Kahn bu calismasinda calisanlarin ige tutkunluklarina olumlu veya
olumsuz sekilde etki eden kosullar1 inceleyerek, ise tutkunluk konusunda bosluklar
oldugunu tespit etmis ve ¢alisanlarin bazilarinin kendilerine verilen gorevleri basitge
yapmalar1 haricinde fazladan bir ¢aba harcamadiklarini 6ne siirmektedir. Bununla

birlikte bu caligmada, ise tutkun c¢alisanlarin kendilerini ifade edebildikleri ve
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orgiitsel rollerine tamamiyla uyum sagladiklar1 belirtilmektedir. Ayrica Kahn, ise

tutkunluk  kavramimi, c¢alisanlarin  is  rollerine  bagli  olmast  bi¢iminde
tamimlamaktadir. Ise tutkunlugu, biiyiik oranda kisinin enerjisinin fiziksel, bilissel ve
duygusal emege doniismesi olarak ifade etmektedir. Ise tutkunlugun calisanlarin
fiziksel, duygusal ve bilissel olarak islerine baglanmasi oldugunu belirtmektedir. Bir
baska ifade ile ¢alisanlarin ige tutkunluklarinin fiziksel, duygusal ve biligsel unsurlar
aracilifiyla saglanacagi goriisiinii savunmaktadir (Rich, 2006: 13; Louison, 2007: 7-

8; Koppula, 2008: 2; Robertson-Smith ve Markwick, 2009: 10).

Kahn (1990) tarafindan gelistirilen ise tutkun olma ve olmama modeli 6zet olarak
Sekil 6’daki gibidir;

Sekil 6. Kahn’in Ise Tutkun Olma ve Olmama Modeli

4 N

Etkilenme Seviyesi
Psikolojik Sartlar Bi Boyutlar

— Bireysel o
— Anlamlilik — Kisilerarast — Fiziksel
— Giivenlik — Grup — Duygusal
— Uygunluk — Gruplar arast — Zihinsel

—  Orgiitsel
N /

Kaynak: Kahn, 1990: 692-724.

Sekil 6’da yer alan Kahn’m ise Tutkun Olma ve Olmama Modeline gére ise
tutkunlugun olusabilmesi i¢in, kisilerin rollerini nasil yasadiklarinin belirlenmesini
saglayan anlamlilik, gilivenlik ve uygunluk olmak {izere ii¢ psikolojik sart
bulunmaktadir. Kahn, kisilerin rol davraniglar1 igerisinde kendilerine ii¢ soru
yonelttiklerini ve bu sorularin cevaplarina bagl olarak ise tutkun olma veya olmama
davraniginda bulunduklar1 goriigiiniin savunmaktadir. Bu sorular ‘‘Bu performansa
sahip olmam benim agimdan ne kadar anlaml1?’’, *‘Bunu bu sekilde yapmam benim
acimdan ne kadar gilivenli?’’ ve ‘‘Bunu yapmak i¢in ne kadar uygunum?’’ bigiminde
siralanmaktadir (Kahn, 1990: 703). Dolayisiyla kisiler islerin kendileri agisindan
anlamli, giivenli ve kendileri ile uyumlu oldugu zaman daha fazla ise tutkunluk
davranis1 gosterebilmektedirler. Bu sartlara etki eden etkenler ise, anlamlilik i¢in
gorev ozellikleri, rol 6zellikleri ve is etkilesimleri; giivenlik icin kisilerarast iligkiler,

grup ve grup i¢i dinamikler, yonetim tarzi ve siiregleri, orgiitsel normlar; uygunluk

158



icin ise kaynaklar, is rollerinin gilivenligi ve is dist etkinliklere katilim diizeyi

seklinde siralanmaktadir (Kahn, 1990: 705; Kurtpinar, 2011: 3-9).

Kahn ise tutkunluk iizerine yapmis oldugu bu calismada, bunun basit bir model
olmadigina vurgu yaparak, ¢alisanlarin is rollerine adanmalarinin saglanmasi ve ise
tutkunlugun devam ettirilebilmesi i¢in gerekli olan bu {i¢ psikolojik sart1 incelemeye
calismistir ve caligmanin sonucunda Kahn, c¢alisanlarin ise tutkunluklar1 {izerinde
etkili olan bu psikolojik sartlar1 su sekilde degerlendirmistir (Albrecht, 2010: 22).
Anlamlilik, ¢alisanlarin amaglar ile yaptiklari igsin amaglarinin ortiismesidir. Yani
calisanlarin Orgiitlerinde iistlendikleri rolleri yerine getirirken gdsterdikleri ¢abalarin
karsiliginda yaptiklar1 isin degerini ifade etmektedir. Bagka bir acidan anlamlilik
calisanlarin harcadiklar fiziksel, biligsel ve duygusal enerjinin geri doniigiimiiniin
oldugunu hissetmeleri olarak 6zetlenebilmekte ve ¢alisanlar genel olarak kendilerini
ise yarar ve degerli hissettikleri zaman bu sekilde bir anlamlilik duymaktadirlar.
Giivenlik, calisanlarin belirsiz ve tehlikeli olmayan kosullarda caligmalari ve
orgiitlerinde is arkadaslar1 ve yoneticilerine kars1 hissettikleri duyguyu, yani kisacast
caligsanlarin biitiin olarak islerini ne kadar giivenilir olarak algiladiklarini ifade
etmektedir. Giivenlik sarti, biiyiik oranda yoneticilerin tarzlar1 ve orgiitsel politikalar
ile ilgilidir. Uygunluk ise, calisanlarin orgiitsel ortamda tistlendikleri rolleri ile kisisel
degerlerinin uyusmasidir. Bir bagka ifadeyle uygunluk, calisanlarin performans
sergilemek icin gerekli fiziksel, biligsel ve duygusal kaynaklara sahip olma hisleri
olarak tanimlanmaktadir (Kahn, 1990: 705; Collins, 2009: 17; Babcock-Roberson ve
Strickland, 2010: 315; Rothmann ve Rothmann, 2010: 2).

Kahn (1990) gelistirmis oldugu modelle, ise tutkunluk ile ilgili ¢aligmalar i¢in giizel
bir teorik c¢erceve c¢izmeyi basarmistir. Her bir sart (anlamlilik, giivenlik ve
uygunluk) ile ise tutkunluk arasinda iliski tespit edilmistir ve bu da ise tutkunlugun
onciillerine yonelik yapilacak aragtirmalara destek saglamaktadir. Fakat, Kahn
psikolojik yapu ile ilgili kapsamli teorik bir model sunmus olmasina ragmen, yapinin

operasyonellestirilmesi i¢in bir ¢6zlim ortaya koyamamistir (Bal, 2008: 18).
3.8.2. Maslach ve Leiter’in Ise Tutkunluk ve Tiikenmislik Modeli

Ise tutkunluk kavramina olan ilgi, tiikenmislik iizerinde calisan arastirmacilarin

dikkatlerini bu kavrama yoneltmeleriyle beraber giderek artmaktadir (Garrosa vd.,
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2010: 2). Calismanin daha onceki boliimlerinde de bahsedildigi gibi, ise tutkunluk
kavramu ile ilgili baz1 ¢aligmalarda, ise tutkunluk; tiikenmiglik kavraminin tam zitti
olarak ele alinmaktadir. Tiikenme, calisanlarin islerine olan ilgilerinin ve
faydalarinin azalmasini ifade ederken, ise tutkunluk ise c¢alisanlarin enerji dolu, ise
bagli ve is ile mesgul olmalarini nitelemektedir (Hallberg vd., 2007: 135;
Bezuidenhout ve Cilliers, 2010: 2). Maslach ve Leiter, is ile ilgili olumsuz bir
zihinsel siire¢ seklinde degerlendirilen tiikenmisligin, ise tutkunlugun tam ziddi
oldugu goriisiinii savunarak, calisanlarin ise tutkunluk diizeylerini belirlemek i¢in
tiikenmislik diizeyinin l¢limlenmesinin yeterli oldugunu ileri siirmektedirler (Bal,
2009a: 546). Bununla birlikte ise tutkunlugu, tilkenmislik kavramimin duygusal
tilkenme, duyarsizlasma ve etkinliin azalmasi boyutlarinin ziddi olan enerjik, ise
baghlik ve etkili olma biciminde nitelendirmektedirler. ise tutkunlugun tam olarak,
enerjik olma boyutunun duygusal tikenmeye, ise bagli olma boyutunun
duyarsizlagmaya ve etkinligin azalmasi boyutunun ise etkili olmaya karsilik geldigini

belirtmektedirler (Bakker vd., 2008: 188).

Maslach ve Leiter (1997) tiikenmislik kavramini, ise tutkunlukta yasanan erozyon
seklinde tekrardan tanimlamislar ve tlikenmisligi engellemeye yonelik caligmalar
sonucunda tilkenmiglik kavraminin tam karsit1 olan ise tutkunlugu da kapsayan bir
model gelistirmislerdir (Ardi¢ ve Polatgi, 2009). Sekil 7’de belirtilen Maslach ve
Leiter’in ige tutkunluk ve tiikenmiglik modelinden de goriilecegi iizere ¢alisanlarin i
cevresindeki caligma alanlari is yiikii, kontrol etme, ddiillendirme, ait olma, adil

davranma ve degerler olmak iizere alt1 boyutta ele alinmaktadir (Maslach vd., 2001).

Maslach ve Leiter (1997) tarafindan gelistirilen ise tutkunluk ve tiikenmiglik modeli
ozet olarak Sekil 7°deki gibidir;
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Sekil 7. Maslach ve Leiter’in Ise Tutkunluk ve Tiikenmislik Modeli

4 4 N

)

U

Y

U Isyiikii

M Kontrol U
R Odiil 'ap
Tikenmislik [ZJ Aidiyet U Ise Tutkunluk

L Adalet M

U Degerler

K

\_ / - j

Kaynak: Ardi¢ ve Polatci, 2009: 26

Maslach ve Leiter (1997), ¢alisanlarin, is ¢evresindeki alti boyutu ¢alisma alanlari
olarak tanimlamiglar ve bu boyutlar bakimindan calisanlar ile isleri arasindaki
uyum veya uyumsuzlugu konu alan bir model gelistirmislerdir. Bu model
tilkenmislik kavramini, is talepleri ile isi yapan ¢alisanlarin ihtiyaglari arasindaki
temel bir uyusmazlik sebebiyle olusan ve yavas yavas gelisen bir siire¢ seklinde
betimlemektedir. Modele gore tiikenmislik sendromunun art1 ve eksi kutuplari
bulunmaktadir. Is talepleri ile isi yapan calisanlarin ihtiyaclari arasindaki fark ne
kadar biiyiik olursa, yani calisanlar ile isleri arasindaki uyumsuzluk ne kadar ¢ok
olursa, tilkenme ihtimali de o kadar yliksek olmaktadir. Aksine uyum ne kadar
cok olursa, ise tutkun olma ihtimali de o kadar yiiksek olmaktadir (Ardi¢c ve

Polatg1, 2009: 25).

Is yiikii, is taleplerinin yerine getirilmesi i¢in caliganlara saglanan zaman ve
kaynaklari; kontrol, calisanlarin islerine iliskin karar alma siireglerindeki
ozerkliklerini; 6dil, ise katki saglandiginda calisanlarin takdir edilmesini; aidiyet,
is ortamindaki sosyal etkilesimlerin kalitesini; adalet, orgiit icerisinde ve karar
siireclerindeki giiven, seffaflik ve saygi unsurlarini; degerler ise, Orgiitiin
oncelikleri ile calisanlarin dnceliklerinin uyum gdstermesi anlamina gelmektedir

(Cho vd., 2006).
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Cok fazla is yikii, kontrolsiizliikk, odillendirme yetersizligi, ait olma hissinde
eksiklik, adaletin saglanmamasi ve degerlerin catismast durumlari ¢alisanlar ile igleri
arasinda uyumsuzluk yarattiklari i¢in tiikenmislige sebep olurlarken; devamliligt olan
is yiki, kontrol deneyimi, takdir ve odiillendirme, ait olma hissi, adi davranma,
saygl ortami ve paylasilan degerler gibi etkenler de calisanlar ile isleri arasindaki
uyumu artirarak ise tutkunluk diizeyinin ylikselmesini saglamaktadirlar (Keser ve

Yilmaz, 2009: 112).
3.8.3. Schaufeli ve Calisma Arkadaslarinin ise Tutkunluk Modeli

Schaufeli vd. (2002b), Maslach ve Leiter’e (1997) gore, ise tutkunlugu farkli agidan
ele almakta ve tilkenmiglik kavramindan bagimsiz olarak tanimlamaktadirlar. Bu
arastirmacilara gore tiikkenmiglik caligsanlarin refah diizeylerinin olumsuz tarafi, ise
tutkunluk ise olumlu tarafi olarak goriilmektedir. Bu baglamda aragtirmacilar,
tikenmislik ve ise tutkunlugun zit kavramlar olduguna deginmekte, fakat farkli
olciim araglartyla dlgiilebilecegini ileri siirmektedirler. Ote yandan, Schaufeli vd.
(2002a) ise tutkunluga, pozitif psikoloji kavrami acisindan yaklagmakta ve pozitif
psikolojinin savundugu psikolojik iyi olma hali, iyimser davranma, mutluluk ve
dayanikli olma gibi etkenlerden yola ¢ikarak ise tutkunlugu calisanlarin islerine
iliskin iyimser ve islerinin degerli oldugu bir zihniyet yapisina sahip olmalar1 olarak
ifade etmektedirler. Bagka bir ifade ile Schaufeli vd. (2002a) ise tutkunlugu;
calisanlarin enerji dolu, islerine bagli ve kendilerini islerine veren olumlu bir ruh
haline sahip olmalar1 seklinde tanimlamaktadirlar (Louison, 2007: 8; Bezuidenhout

ve Cilliers, 2010: 2).

Schaufeli vd. (2002a) tarafindan gelistirilen ise tutkunluk modeli 6zet olarak Sekil
8’deki gibidir;
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Sekil 8. Schaufeli ve Calisma Arkadaslarinin Ise Tutkunluk Modeli
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Kaynak: Schaufeli vd., 2002a: 71-92.

Bu modelde, olumlu, doyurucu ve ise iliskin zihinsel bir durum olarak ifade edilen
ise tutkunluk; dinglik, adanmiglik ve yogunlasma boyutlarindan olugmaktadir. Sekil
8’de goriildiigii tlizere ise tutkunluk boyutlarindan dinglik, calisanlarin calisma
esnasinda yliksek enerji ve zihinsel dayanikliliga sahip olmalari, isleri i¢in g¢aba
harcamaya istekli olmalart ve zorlu durumlar karsisinda pes etmeden
caligabilmelerini ifade etmektedir. Adanmislik, isin dnemsenerek yapilmasi, sevk
duyulmasi, ilham alinmasi, gurur duyulmasi ve miicadele gibi duygularin
hissedilmesi ve bagliliktan farkli olarak caliganlarin daha giiclii bir 6zdeslesmeye
sahip olmalar1 anlamina gelmektedir. Yogunlasma ise calisanlarin zamanin nasil
gectiginin farkina varamayacaklari sekilde kendilerini ise vermeleri, islerine
konsantre olmalarini ve kendilerini isten ayirmada zorluklar c¢ekmeleri olarak
betimlenmektedir (Schaufeli vd., 2002a; Hakanen vd., 2008: 79; Bezuidenhout ve
Cilliers, 2010: 8; Gorgievski vd., 2010: 84; Van Zyl vd., 2010: 3; Alarcon ve
Edwards, 2010: 1). ise tutkunlugun olusmasi igin gerekli olan &nciil faktorler
arasinda, is oOzellikleri, is kaynaklar1 ve psikolojik iklim bulunmaktadir. Ise
tutkunlugun sonuglar1 arasinda ise tutumsal ve davranissal is ¢iktilarinin olugmast,
calisanlarin isten ayrilma niyetleri ve sagliklar1 lizerinde etkiler yer almaktadir

(Kurtpinar, 2011).
3.8.4. Bakker ve Demerouti’nin Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli

Ise tutkunluk ile ilgili gelistirilmis olan bir diger model ise Bakker ve Demerouti’nin
2008 yilinda gelistirdikleri is talepleri ve kaynaklar1 modelidir. Is talepleri ve
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kaynaklar1 modeline gore, ¢alisanlarin psikolojik iyi olma hallerine etki edecek olan
calisma sartlari, is talepleri ve is kaynaklar1 olmak iizere iki farkli baslik altinda
toplanmaktadir (Bakker vd., 2007: 275). Is talepleri, isin devaml olarak fiziksel
veya psikolojik ¢aba gerektiren ve bu sebeple de ¢alisanlarda, duygusal tiikkenme gibi
fizyolojik veya psikolojik maliyetler olusturan, fiziksel, orgiitsel veya sosyal
unsurlarin1 ifade etmektedir (Demerouti vd., 2001b: 501). Zaman baskisi, rol
karmasas1 ve yetersiz is ortami kosullar1 gibi etkenler is taleplerine 6rnek olarak
gosterilmektedir (Bal, 2009b: 1) Is kaynaklar1 ise is hedeflerine ulasmada katki
saglayict olan, is taleplerinin fizyolojik ve psikolojik maliyetlerini azaltmakla
birlikte, biiylime ve gelismeyi tesvik eden fiziksel, psikolojik, orgiitsel veya sosyal
unsurlar1 icermektedir (Demerouti vd., 2001b: 501). Is kaynaklarmin o&rnekleri
arasinda, calisanlara arkadaslar1 ve yoneticileri tarafindan saglanan sosyal destek,
performansina yonelik verilen geribildirim, kocluk hizmeti destegi, 6zerklik, gérev

ve egitim c¢esitliligi sayilmaktadir (Keser ve Yilmaz, 2009: 110).

Is taleplerinin asir1 fazla olmasi tiikkenmislik, sagligin bozulmasi ve isten ayrilma
niyeti gibi olumsuz sonuglar dogurdugu ve eger yeterli diizeyde kaynak var ise
caliglarin bu is talepleri ile daha kolay bas ettikleri sdylenebilmektedir (Bakker vd.,
2003). Diger taraftan, is kaynaklar1 fazlaliginin ise ise tutkunluk, i tatmini, ig-aile
yagsami dengesi gibi olumlu sonuglar ortaya cikardigi belirtilmektedir (Schaufeli ve
Bakker, 2004). Sonug olarak is talepleri ve kaynaklarinin dengeli oldugu bir ¢alisma
ortami, ¢alisanlarin verimlilik ve mutluluklari i¢in son derece 6nem arz etmektedir.
Yapilan bir¢cok arastirma sonucuna gore, is kaynaklar1 ve is talepleri dengesi ve
uyumunun, ise tutkunluk ve tiikenmislik gibi oOrgiitsel tutumlar iizerinde etkin
olabilecegi goriilmektedir (Bakker vd., 2003; Schaufeli vd., 2004; Roelen vd., 2007;
Xanthopolou vd., 2007).

Bakker ve Demerouti (2008) tarafindan gelistirilen ise tutkunlugun is talepleri ve

kaynaklar1 modeli 6zet olarak Sekil 9°daki gibidir;
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Sekil 9. Ise Tutkunlugun Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli
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Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2008: 218.

Sekil 9°da ise tutkunlugu kapsayacak sekilde gelistirilmis olan is talepleri ve
kaynaklart modeli gériilmektedir. Is kaynaklar1 ve kisisel kaynaklar birbirlerinden
bagimsiz veya etkilesimli olarak ise tutkunluga onciillik edebilmektedirler. Is
kaynaklar1 ve kisisel kaynaklar 6zellikle is talepleri yiiksek oldugunda ise tutkunluga
olumlu olarak etki etmektedir. Ayrica, yiiksek performans sergileyen ve ige tutkun
calisanlar kendi kaynaklarin1 olusturmada daha basarili olabilmektedirler ve bu
durum da ise tutkunlugun artmasini saglayarak bir kazang dongiisii ortaya

cikarabilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008: 218).

Ozetlemek gerekirse, ise tutkunlugun neden ve sonuglarmi da agiklamayi saglayan is
talepleri ve kaynaklari modeli temel olarak iki varsayimdan olusmaktadir. Ilk
varsayima gore; is arkadaslar1 ve yoneticilerin sagladig1 sosyal destek, performansa
yonelik yapilan geribildirim, yeteneklerin gesitliligi, otonomi gibi is kaynaklar1 ige
tutkunluga sebep olan motivasyonel bir siire¢ baslatmakta ve bu durumda daha
yliksek diizeyde bir performans elde edilmesiyle sonu¢lanmaktadir. Diger varsayim
ise, calisanlarin is yiikii, duygusal ve zihinsel talepler gibi yiiksek is talepleri ile

karsilagmalar1 halinde, is kaynaklar1 daha 6nemli bir hal almakta ve motivasyonel bir
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potansiyel kazanmaktadirlar. Bununla birlikte, iyimserlik, 6z yeterlilik, esenlik ve
ozgiiven diizeyleri yiiksek olan calisanlar, is kaynaklarin1 daha iyi kullanabilmekte
ve genel olarak daha cok ise tutkunluk davramisi sergilemektedirler (Bakker ve

Demerouti, 2008: 218).

3.9. ISE TUTKUNLUK KAVRAMININ OLCULMESI

Ise tutkunluk kavrammin 6l¢iimii ve operasyonellestirilmesinde daha ¢ok Kahn’in
(1990) calismalar1 temel alinmaktadir. Kahn’1n, kisilerin kendilerini islerine vermesi,
tanim1 kapsaminda ortaya ¢ikan bu goriise gore, ise tutkunluk bir tlir motivasyonel
kavramdir ve kisilerin kisisel kaynaklarini isleri i¢in kullanmalar1 anlami
tasimaktadir. Kisiler fiziksel, biligsel ve duygusal olarak tiim enerjilerini islerindeki
rollerine vererek psikolojik olarak var olmakta ve kendilerini ifade etme firsati
yakalamaktadirlar (Kahn, 1990). Kahn’in (1990) ilk kez onciiliigiinii yapmis oldugu
ise tutkunluk kavramina iligkin daha sonraki yillarda da 6l¢iim calismalarina devam
edildigi goriilmektedir ve bu kavrama iligkin literatiirde yer alan en temel dlgekler

Tablo 7°de gosterildigi gibidir;
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Tablo 7. ise Tutkunlugun Olg¢iim Araglar

Yazarlar (Yil) Olcek Ada Boyutlar
Kisisel Tutkunluk Olcegi Anlamlilik, Giiven ve
Kahn (1990) N
(Personal Engagement Scale) Elverislilik
Maslach ve Leiter ~ Calisma Hayat1 Alanlar1 Olgegi Enerji, Baglilik ve
(1997) (The Areas of Worklife Survey-AWS) Yeterlilik
) Ultrecht ise Tutkunluk Olgegi o
Schaufeli vd. Dinglik, Adanmiglik ve
(Ultrecht Work Engagement Scale- -
(2002a) Yogunlagma
UWES)
. Ultrecht ise Tutkunluk Olgegi P
Schaufeli vd. Dinglik, Adanmiglik ve
(Ultrecht Work Engagement Scale- g
(2006) Yogunlagma

UWES-9)/Short version

Kaynak: Cankir, 2016: 36’dan uyarlanmistir.

Literatiirde temel olarak yer alan ve Tablo 7°de gosterilmekte olan ise tutkunluk ile
ilgili ii¢ adet dlgek ¢alismast oldugu goriilmektedir. Ise tutkunluk ile ilgili ilk dlgek
calismast “Kisisel Tutkunluk Olgegi” adiyla William Kahn’a (1990) aittir. Kahn; ise
tutkunlugun alt boyutlar1 olarak anlamlilik, giiven ve elverislilik boyutlarint ortaya
cikarmigtir. Kahn’dan (1990) sonra, 1997 yilinda Christina Maslach ve Michael P.
Leiter “Calisma Hayat1 Alanlar1 Olgegi ni gelistirmisler ve bu dlgekte ise tutkunlugu
enerji, baghlik ve yeterlilik olmak iizere ii¢ alt boyutta degerlendirmislerdir. Ise
tutkunluga iliskin son 6l¢ek gelistirme ¢aligmasi ise Wilmar B. Schaufeli ve ¢alisma
arkadaslar1 tarafindan 2002 yilinda “Utrecht Ise Tutkunluk Olgegi” (UWES)
basligiyla ortaya c¢ikarilmigtir. Bununla birlikte Schaufeli ve ¢aligma arkadaslar1 2006
yilinda *“Utrecht Ise Tutkunluk Olgegi’’nin dokuz maddelik kisa versiyonunu
(UWES-9) da gelistirmislerdir. Her iki 6l¢ekte de ise tutkunluk; dinglik, adanmiglik
ve yogunlasma olmak iizere ii¢ alt boyuta ayrilmaktadir. Schaufeli vd. (2002a, 2006)
Kahn’in belirttigi gibi ise tutkunlugun fiziksel, biligsel ve duygusal bilesenleri
bulundugu diisiincesini desteklemektedirler ve ¢alisanlarin ise tutkunluk diizeylerini
olemek amaciyla gelistirdikleri (UWES) 6l¢iim aracinda ise tutkunlugu temsil eden,

Kahn’n teorisindeki fiziksel bilesenin ¢alisanin dinglik boyutuna, duygusal bilesenin
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calisganin adanmislik boyutuna ve biligsel bilesenin de calisanin yogunlagma

boyutuna karsilik geldigini belirtmektedirler (Attridge, 2009: 385).

3.10. iISE TUTKUNLUK KAVRAMININ ONCULLERI

Isine tutkun calisanlara duyulan ihtiyacin giin gectikge artmasi, ise tutkunlugu
saglayacak stratejiler olusturmayir ve bunlart uygulamaya Onem vermeyi de
gerektirmektedir (Ertemli, 2011: 72). Literatiirde yer alan aragtirmalarda, ¢alisanlarin
ise tutkunluklarinin saglanmasinda orgiitsel faktorler ile ¢alisanlarin sahip olduklari
bireysel Ozelliklerin etkili oldugu belirtilmektedir. Bu kapsamda ise tutkunlugun
saglanmasinda etkili olan faktorler orgiitsel ve bireysel faktorler olmak iizere iki
baslik altinda degerlendirilmektedir (Gill, 2007: 5; Erim, 2009: 142; Keser ve
Yilmaz, 2009: 108; Albrecht, 2010: 159). Ayrica, Bakker ve Demerouti tarafindan
2008’de gerceklestirilen aragtirmada, ise tutkunlugun saglanmasinda etkili olan
faktorler is talepleri-kaynaklart modeli kapsaminda degerlendirilmektedir. Bu
modele gore, calisanlarin Orgiitlerinde yogun taleplerle karsilastiklarinda ise
tutkunluklarinin saglanmasimin ancak is kaynaklarina bagli olarak gergeklesecegi
varsayimi kabul edilmektedir. Ayrica bu modelde, is kaynaklarinin yaninda kisisel
kaynaklarin da 6nemine dikkat cekilerek c¢alisanlarin ise tutkunluklari {izerinde is
kaynaklar1 ve kisisel kaynaklarin beraber veya birbirlerinden bagimsiz olarak etkili

olacag1 goriisii savunulmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2008: 218).

Caligmanin bu kisminda ise tutkunlugun saglanmasinda etkili olan Onciiller bireysel
ozelliklere yonelik Onciiller ve orgiitsel 6zelliklere yonelik Onciiller olmak iizere iki

ana baslik altinda incelenmektedir.

Christian vd. (2011), Macey ve Schneider’in (2008) durumsal tutkunluk modelinden
yola cikarak ise tutkunlugun Onciil ve sonuglarini kapsayan bir kavramsal harita-
model ortaya ¢ikarmislardir. Bu modelde ise tutkunluk; is karakteristikleri, liderlik
ve kisilik ozellikleri ile ise yonelik gorev ve baglamsal performans arasinda araci
degisken rolii iistlenmektedir. Is karakteristikleri ile motivasyonel, sosyal ve
baglamsal unsurlar ifade edilmektedir. Ozerklik, gorev cesitliligi ve anlamliligi, geri
besleme vb. wunsurlar anlamlilik, sorumluluk ve sonuglar hakkinda bilgi

vermelerinden dolayr c¢alisanlarin  motive olmalarini, enerjilerini islerine
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yogunlagtirmalarint ve islerine tutkunluk hissetmelerini saglamaktadir. Sosyal
destekle ozellikle ise tutkunluk igin gereken kosullardan olan ve Kahn (1990)
tarafindan ifade edilen “psikolojik giivenlik” kavrami saglanmaktadir. Calisanlar
yoneticileri ve c¢aligma arkadaslarindan gerekli oldugunda destek alabilmekte ve
onlarla sosyal etkilesim kurabilmektedirler. Yine fiziksel ¢aligma ortam ve kosullari
da baglamsal agidan ise tutkunluk i¢in gerekli ortami saglamaktadir. Calisanlarin
kendilerini rahat hissettikleri bir ortamda ise tutkunluklari daha fazla artmaktadir.
Liderlik bu modelin ikinci ana onciiliinii olusturmaktadir. Kahn (1990), Macey ve
Scheneider (2008) ve Christian vd.’nin (2011) de ifade ettikleri gibi liderlikten
kastedilen, agik ve net beklentilere sahip, calisanlar1 ile yiiksek iletisim diizeyine
sahip, adaletli davranan, yiiksek performansi takdir eden liderliktir. Bu liderler
calisanlarin  isleri ile olan baglarim1  giiclendirerek ise tutkunluklarini
arttirmaktadirlar. Yiiksek kalitede lider iiye etkilesiminin de ise tutkunluk {izerinde
olumlu yonde etkilerinin oldugu belirtilmektedir. Bu kosullarda gerceklesen liderlik
ile Kahn’in (1990) psikolojik giivenlik kosuluna katki saglanmaktadir. Modelde
belirtilen son oOnciil boyutu ise kisilik (ruhsal) 6zelliklerdir. Proaktif, bilingli, 6z
yeterliligi yliksek c¢alisanlarin igse tutkunluk diizeylerinin daha fazla olmasi

beklenmektedir (Kahn, 1990; Macey ve Schneider, 2008; Christian vd., 2011).
3.10.1. Bireysel Ozelliklere Yonelik Onciiller

Is talepleri ve kaynaklari modelinde kisisel kaynaklar olarak yer alan bireysel
ozellikler, calisanlarin sahip olduklar1 kisisel Ozelliklerden kaynaklanmakta ve
calisanlarin Orgiitsel faaliyetleri bagarmalarina yardimci olmaktadir. Bireysel
ozellikler, caligsanlarin zorluklarla miicadele edebilme, ¢evrelerine basarili bir sekilde
etki edebilme ve c¢evrelerini kontrol altinda tutabilme yeteneklerinden olugmaktadir
(Xanthopoulou vd., 2007: 123-124; Bakker ve Demerouti, 2008: 213). Bu 6zellikler,
0z yeterlilik, 6z saygi ve iyimserlik seklinde degerlendirilmektedir (Bakker vd.,
2010: 4-5). Ayrica bireysel 6zellikler calisanlarin 6rgiit icerisinde etkili olmalarini ve
basarili bir kariyer gelisimi elde etmelerini saglarken bununla birlikte, ise
tutkunluklarinin saglanmasi tizerinde de olumlu ve 6nemli bir etki olusturmaktadir

(Karatepe ve Olugbade, 2009: 507; Nerstad vd., 2010: 326).

Oz yeterlilik, ¢alisanlarin, calisma ortamlarindaki talepleri karsilayabileceklerine yonelik

algilanidir (Xanthopoulou vd., 2007: 124). Bal’m (2009b) yapmis oldugu arastirma
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sonuclarina gore, 0z yeterlilik ile ise tutkunluk arasinda olumlu bir iliski oldugu
goriilmektedir. Ayrica 6z yeterliligin ise tutkunluk {izerindeki etkisi, diger tiim ortamsal
faktorlere gore daha giiclii sonuglar vermektedir (Bal, 2009b: 122). Yine Xanthopoulou
vd.’nin (2008) Hollanda’da ugus gorevlileri ile yaptiklari aragtirma sonuglart da 6z
yeterliligin ige tutkunluk diizeyini yiikselttigini ortaya koymaktadir (Xanthopoulou vd.,
2008: 351). Diger bir ozellik iyimserlik, hayatta iyi sonuglar elde edilecegine inanma
yonelimi seklinde ifade edilmektedir (Xanthopoulou vd., 2007: 124). Dayaniklilik ise
zorluklar, uyusmazliklar ve hatta olumlu olaylar, ilerleme ve artan sorumluluklar
karsisinda calisanlarin kendilerini kontrol altinda tutup toplayabilmelerini saglayan

gelistirilebilir bir yetenek olarak 6zetlenmektedir (Gtiler, 2009: 132).

Bakker ve Demerouti’nin gelistirdikleri modele gore, kisisel kaynaklarin ise
tutkunlugu bagimsiz olarak etkileyebilmesinin yaninda, yiiksek iyimserlik, 06z
etkinlik, esenlik ve kendine giivene sahip ¢alisanlarin bu 6zellikleri is kaynaklarin
harekete gecirebilmesi sebebiyle, kisisel kaynaklar is kaynaklar ile birlikte de ise
tutkunluga olumlu yonde etki edebilmektedir (Keser ve Yilmaz, 2009: 110).

Bireysel diizeyde ise tutkunluga onem verilmesinin sebeplerine bakildiginda ise
tutkunluk diizeylerinden c¢alisanlarin kendilerinin de sorumlu olmalari, Orgiitii
degistirmektense calisanlar1 degistirmenin daha kolay ve ucuz olmasi, g¢alisma
ortamini kontrol altinda tutma imk&ninin az oldugu durumlarda calisanlarin kontrol
altinda tutulabilir olmasi gibi etkenler 6n plana ¢ikmaktadir. Genel olarak ise
tutkunlugu bireysel diizeyde saglama yontemleri ise soyle siralanmaktadir (Ardi¢ ve

Polatc1, 2009: 41).

e Ise tutkunluga iliskin bilgi sahibi olmak,

e Kendini iyi tanimak ve ihtiyaglarini belirlemek,

e Ise iliskin gercegi yansitan beklenti ve hedefler belirlemek,

e Kigsisel gelisim ve danigmanlik hizmeti almak,

e Rahatlamak i¢in miizik dinlemek, nefes alma ve gevseme teknikleri gelistirmek
ve egzersiz yapmak,

e Eksik ve zayif yanlarii bilmek ve kabul etmek,

¢ Bir hobiye baslamak,

e Ise baslamadan once isin zorluk ve risklerine iliskin bilgi toplamak,
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e lyi bir zaman yonetimi yapabilmek,

e Tatile gitmek,

e Iste ve 6zel hayattaki monotonlugu azaltacak faaliyetlerde bulunmak,
e Huzurlu bir yasam sekli gelistirmek,

e Ise ara vermek veya is degistirmek,

o Stresle bag etme teknikleri gelistirmek (Ardi¢ ve Polat¢i, 2009: 40).

Bireysel diizeyde ise tutkunlugu saglama tekniklerinin tek baglarina etkili
olamayacag diisiiniilmektedir. Cilinkii ¢alisan odakli yontemlerle duygusal tilkenme
enerjiye doniistiiriilebilmekte, fakat tilkenmigligin diger iki unsur olan diisiik kisisel
basari ile duyarsizlasma ancak oOrgiitsel diizeyde ise tutkunluk teknikleriyle ortadan
kaldirilabilmektedir. Bununla beraber, c¢alisanlar, c¢alisma ortamindaki stres
unsurlarimi kontrol altina almada hayatlarinin diger alanlarinda ki stres unsurlarini
kontrol altina alabildikleri kadar basarili olamamaktadirlar (Ardi¢ ve Polat¢1, 2009:
40). Buradan hareketle ige tutkunlugun orgiitsel diizeyde onciillerinin de irdelenmesi

gerektigi goriilmiistiir ve bir sonraki kisimda bu onciillere yer verilmistir.
3.10.2. Orgiitsel Ozelliklere Yénelik Onciiller

Orgiitsel  ozellikler; orgiitsel amaclara ulasilmasmi  saglayan ve calisanlarin
gelisimlerine katki saglayan unsurlardir. Literatiirde ise tutkunlugun olusmasina etki
eden orgilitsel Ozellikler; calisanlara, yoneticileri veya is arkadaslart tarafindan
saglanan sosyal destek, igin niteligi, kisisel gelisim imkanlari, ortak kiiltlir yaratma,
calisma  ortamin1 iyilestirme, personel giiclendirme ve liderlik olarak
degerlendirilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008: 211; Attridge, 2009: 391; Weigl
vd., 2010: 143; Lu vd., 2011: 102). Bununla beraber, calisanlara saglanan kariyer
gelisim imkanlar1 ve orgiitiin ticret-6diil sistemleri de ise tutkunluga etki eden orgiitsel
unsurlardir. Ciinkii, uzun dénemde orgiitte kariyerlerini gelistirmeye iligkin imkan
bulacaklarina inanan ve giin gectikge iicretlerinin artacagini diisiinen ¢alisanlarin ise

tutkunluklar1 daha kolay saglanabilmektedir (Roberts ve Davenport, 2002: 27-28).

Bu noktadan hareketle orgiitsel 6zelliklerin, i¢sel ve digsal motivasyon araci olarak rol
aldigt ve calisanlarin  ise  tutkunluklarmin  saglanmasinda  etkili  oldugu
degerlendirilmektedir. Orgiitsel 6zellikler igsel motivasyon araci olarak, calisanlarin

gelisimlerini ve dgrenmelerini tesvik etmektedir. Ote yandan digsal motivasyon araci
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olarak ise, degisen c¢alisma kosullarinda calisanlarin gorevlerini basarili sekilde
yapmalar1 i¢in gereken gayreti gostermelerine neden olmaktadir (Bakker ve Demerouti,

2008: 211-212; Lange vd., 2008: 202; Korunka vd., 2009: 244; Wright, 2009: 17).

Orgiitlerinden destek algilayan calisanlar kendilerini psikolojik agidan giivende
hissetme egiliminde olmaktadirlar. Gilivenin 6nemli taraflarindan biri Orgiitten ve
yoneticiden algilanan destek ve Onemsenmedir. Kahn’in (1990), arastirma
bulgularina gore destekleyici yonetim ve giiven veren kisiler arasi iligki, ¢alisanlarin
kendilerini psikolojik agidan giivende hissetmelerine yol agmaktadir. Destekleyici
ortam, c¢aligsanlarin sonucun olumsuz olmasindan korkmadan orgiitlerinde yeni seyler

denemelerine olanak saglamaktadir (Kahn, 1990).

Son olarak, genel anlamda orgiitsel diizeyde ise tutkunluk yontemleri ise su sekilde

siralanabilmektedir (Ardig ve Polat¢i, 2009: 39);

e Gerekli oldugunda yardime1 personel ve ek donanim tahsis edilmesi,

e Serbest karar verme imkanlar1 sunulmasi ve kararlara katilimin saglanmasi,

e (alisanlarin basarilarinin takdir edilmesi,

o Isin gerektirdigi sorumlulugun belirlenip, yetki ve sorumlulugun
denklestirilmesi,

¢ Adil bir 6diil sisteminin olusturulmast,

e Is yiikiiniin aym calisanlarda birikmesini engellemek amaciyla zor islerin esit
sekilde paylastirilmasi,

e Orgiitsel degisime dnciiliik yapilmas,

¢ Ekip calismalarinin desteklenmesi,

e Orgiit ici iletisimin yeterli diizeyde ve kaliteli sekilde devam ettirilmesi,

e Kigisel gelisim ve dinlenmenin Onemsenmesi, is ve 0zel yasamin dengede
tutulmasi,

e Hizmet i¢i egitimlerin verilmesi,

e Is yerinde sosyal destek gruplarinin desteklenmesi,

e Ogle yemegi ve dinlenme molalarmin rahatlatan ve is ortamindan uzaklastiran
yerlerde verilmesi,

o Saglikli kisiler arasi iletigim i¢in tedbir alinmasi,

e (Calisanlarin yeni gorevlere atamalariin saglanmasi,
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e Ust yonetimin destekleyici bir tutum gdstermesi,

e Yetki devri ile calisanlarin yaptiklar1 ise iliskin yoOnetsel beceri sahibi
olmalarinin saglanmasi,

o Sik sik pozitif geri bildirim yapilmasi,

e Uzun calisma saatlerinin kisaltilmast,

e Orgiitsel bagliligin saglanmasi,

e Orgiit icerisinde diizenli sekilde isleyen ¢alisma yonetim sistemi olusturulmas,

e Gorev tanimlarinin agik ve net olarak belirtilmesi,

e Orgiit i¢i danismanlik hizmeti sunulmast,

e Dogru sekilde terfi etme politikasi izlenmesi,

e Tatil ve sosyal etkinlik olanaklarinin ¢ogaltiimasi,

e Kariyer gelisim olanaklar1 sunulmasi (Ardi¢ ve Polatci, 2009: 39).

Tiim bunlardan hareketle, ise tutkunlugun saglanmasi veya ¢alisanlarin ise tutkunluk
diizeylerinin yiikseltilmesinde yoneticilere ve Orgiitin tamamina 6nemli gorevler
diistiigii goriilmektedir. Ise tutkunlugun bireysel ve orgiitsel diizeyde &nciillerinin
degerlendirilmeye sunuldugu bu kisimdan sonra bir sonraki kisimda ise tutkunlugun
olumlu etkilerinin oldugu oOnemli bireysel ve pozitif Orgiitsel ciktilara

deginilmektedir.

3.11. iSE TUTKUNLUK KAVRAMININ ARDILLARI

Ise tutkunlugun bireysel ve orgiitsel diizeyde bircok pozitif sonucu bulunmaktadir
(Demerouti vd., 2001a; Harter vd., 2002; Schaufeli ve Bakker, 2004; Salanova vd.,
2005; Hakanen vd., 2006; Hakanen ve Schaufeli, 2012). Ise tutkunlugun &rgiitsel
sonugclar; ¢alisan performansi (Arakawa ve Greenberg, 2007; Bakker ve Bal, 2010;
Halbesleben ve Wheeler, 2008; Rich vd., 2010), kazalarin azalmasi, ¢alisan devir
hizinin ve isten ayrilma niyetinin azalmasi (Shaufelli ve Bakker, 2004), artan miisteri
sadakati, verimlilik (Attridge, 2009), karlhilik (Xanthopoulo vd., 2009), bireysel
sonuclari; calisan sagligi (Halbesleben, 2010), ¢alisanlarin yaptiklar1 igin kalitesi, is
yapma Ozenleri, tecriibeleri (May vd., 2004: 22; Keser ve Yilmaz, 2009: 112) seklinde
siralanmaktadir. Ayrica Orgiitiin pazar degeri ve ige tutkunluk arasinda da olumlu
iliskiler oldugu gériilmektedir (Brown, 2011). Ise tutkunlugun isten ayrilma niyeti

(Schaufeli ve Bakker, 2004), orgiitsel baglilik (Hakanen vd., 2006), hizmet iklimi ve
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miisteri sadakati (Salanova vd., 2005) {iizerinde etkili oldugu gorgiil olarak
desteklemektedir. Ilaveten ise tutkunlugun is kaynaklari ile orgiitsel sonuglar
arasinda aracilik etkisinin olduguna iliskin kanitlar da bulunmaktadir (Simpson,

2009; 1020).

Ise tutkunlugun pozitif ¢iktilara etkisinin yani sira, baz1 arastirmalarda bu kavramin
karanlik bir tarafinin da var olabilecegi ifade edilmektedir. Pozitif orgiitsel davranig
adi altinda incelenen bazi kavramlarin asir1 kullanilmalar1 halinde c¢aligsanlara
beklenildiginden farkli etkileri olabilmektedir. Ornegin, gergegi yansitmayan
iyimserligin uygun olmayan sekilde 1srar ve diren¢ gosterilmesi nedeniyle ¢alisanlari
ve Orgiitleri zarara wugratabilecegi, asir1 glivenin  performanst  olumsuz
etkileyebilecegi, yiiksek Ozsayginin bir hedefe ulasmak icin gereken siireyi
kiigiimsemeye yol acabilecegi gibi olumsuzluklar olusabilmektedir. Bu nedenle, asiri
derecede bir ige tutkunluk durumunda olumsuz sonuglarin olusabilecegi durumu goz

ard1 edilmemelidir (Bakker vd., 2011).
Tablo 8’de ise tutkunlugun orgiitsel ve bireysel ardillar1 kisaca 6zetlenmektedir;

Tablo 8. ise Tutkunlugun Bireysel ve Orgiitsel Ardillari

Bireysel Ardillar Orgiitsel Ardillar
Is tatminin artmasi Miisteri memnuniyetinin artmasi
Psikolojik iyi olma hali ve esenlik Miisteri bagliliginin artmasi
Yeterlilige duyulan yiiksek inang Verimliligin yilikselmesi
Kisisel girisimin yiikselmesi Finansal performansin yiikselmesi
Ogrenme hevesinin artmasi Karm yiikselmesi
Duygusal tilkenmenin azalmasi Is yeri giivenliginin saglanmasi
Olumsuzluk hissinin azalmast Calisan performansinin artmast
Depresif semptomlarin azalmasi Isten ayrilma niyetinde azalma
Uyku bozuklugunda iyilesme Yoneticilerin 6z yeterliliklerinin artmasi
Tiikenmigligin azalmasi Yonetsel etkinligin artmasi
Orgiitsel bagliligin artmasi
Ortak imajin gelismesi

Kaynak: Hockey ve Ley, 2010: 9.
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Calismanin bu kisminda ige tutkunlugun ardillari, bireysel 6zelliklere yonelik ardillar
ve oOrgiitsel Ozelliklere yonelik ardillar olmak {izere iki ana baslik altinda

incelenecektir.
3.11.1. Bireysel Ozelliklere Yonelik Ardillar

Ise tutkunluk bireysel o6zellikler yéniinden degerlendirildiginde, islerine tutkun
caligsanlarin is kazanimlarmin olumlu oldugu goriilmektedir. Bagka bir ifadeyle,
islerine tutkun ¢alisanlarin yaptiklari islerin kalitesi, is yapma Ozenleri, tecriibeleri,
yaraticiliklarini ige yansitma diizeyleri maksimum diizeyde gerceklesmektedir (May

vd., 2004: 22).

Cesitli aragtirmalarda, ise tutkunlugun bir takim bireysel degiskenlerle iliskili oldugu
goriilmektedir. Ornegin; umut, direng, dzsaygi, 6z yeterlilik ve iyimserlik gibi
degiskenlerin ise tutkunluk ile iligskili oldugu tespit edilmistir (Xanthopolou vd.,
2009; Mauno vd., 2007). Ayrica, Schaufeli vd. (2008) ise tutkun calisanlar1 diigiik
nevrotiklik ve yliksek disadoniikliik diizeyi ile nitelendirmektedirler. Yapilan isin
tirii ve calisanlarin oOrgilitlerindeki unvanlarinin da ise tutkunluk {izerinde etkili
oldugu bulunmustur. Ornegin; ydnetici, girisimci gibi unvanlar1 bulunan calisanlarin
tutkunluk diizeyleri daha yiiksek bulunurken, polis memuru, ev bakimi ile ugrasan
calisganlar ve mavi yakalilara ait tutkunluk diizeylerinin daha diisiik oldugu

goriilmiistiir (Schaufeli vd., 2008).

Islerine tutkun calisanlarin isleri ile ilgili gelisim imkanlarim arastirdiklari, bu tiir
imkanlar bulamadiklar1 zaman ise istedikleri degisimi saglamak ic¢in harekete
gectikleri goriilmektedir. Bu calisanlarin orgiitlerinde yeterli gelisim imkani elde
edemedikleri sebebiyle islerinden ayrildiklar1 durumlarin  da  oldugu da
goriilmektedir. Bununla birlikte, bu calisanlarin islerine olan tutkunluklar1 yiiksek
seviyede performans sergilemelerine ve dolayisiyla yoneticilerinden (6rnegin: ovgil,
terfi etme, maas artisi, diger haklar) ve miisterilerinden (6rnegin: takdir edilme,
memnuniyet) olumlu sekilde geribildirim almalarma da sebep olmaktadir. Ilaveten
ise tutkunlugu olan calisanlarin degerleri ile 6rgiitlerinin degerlerinin uyumlu oldugu

da goriilmektedir (Bal, 2009b: 123).
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Kendilerini giiclii ve 6nemli hisseden calisanlar, islerinde daha hevesli olup, daha yiiksek
rol i¢i ve rol dis1 performans sergileyebileceklerinden, orgiitlerinin parasal sonuglarina
ve miisteri memnuniyetine de katkida bulunmaktadirlar (Bakker vd., 2008: 194). Bakker
ve Demerouti’ye (2008) gore islerine tutkun calisanlarin daha iyi performans
sergilemelerinin dort sebebi bulunmaktadir. Buna gore islerine tutkun calisanlar genel
olarak mutluluk, seving, heves gibi pozitif duygular yasamaktadirlar, saglik durumlart
iyidir, kendi kisisel ve is kaynaklarimi olusturmakta ve kendi ise tutkunluklarim
digerlerine de aktarmaktadirlar (Bakker ve Demerouti, 2008: 215). Bal’in ¢aligmasinda
ise ige tutkunluk ve esenlik arasindaki iliski incelenmis, ise tutkunluk diizeyindeki artisin
calisanlarin kendilerini daha iyi hissetmelerine ve olumsuz duygular1t daha az

yasamalarma sebep oldugu sonucuna ulagilmistir (Bal, 2009b: 7).

Pozitif oOrglitsel davranis kavramlari arasinda yer alan ise tutkunluk, yalnizca
calisanlarin sorumlulugunda olarak diisiiniilmemelidir. Giiniimiizde, hizli degisim
gosteren ve rekabet avantajinin 6n planda tutuldugu caligma sartlarinda, ise
tutkunlugun saglanmasina iligkin Orgiitlerin 6nemli roller iistlenmelerinin gerekli
oldugu goriilmektedir (Keser ve Yilmaz, 2009: 104-115). Ciinkii ise tutkunluk,
calisanlarin islerine karst olumlu tutumlar sergilemeleri, beklentilerin Otesinde
performans gostermeleri, Orgiitle O6zdeslesmeleri ve oOrglitsel verimliligin
tyilestirilmesine katki saglamalar1 gibi istenen bir¢ok olumlu sonu¢ olusturmaktadir
(Armstrong, 2008: 143). Orgiitlerin modern diinyaya uyum saglayabilmeleri ve etkili
bir bigimde rekabet edebilmeleri icin yalnizca {istliin nitelikli c¢alisanlara sahip
olmalar1 yeterli olmamaktadir. Bununla birlikte istiin nitelikli c¢alisanlarin tiim
yeteneklerini kullanmalar1 icin onlara gereken firsatlarin sunulmasi ve ise
tutkunluklarinin saglanmasina gerek duyulmaktadir (Bakker vd., 2010: 1-2; Kmiec,
2010: 24).

Ise tutkunluk halinin, calisanlarin ruhsal agidan daha iyi bir hayat yasamalarma katki
sagladigr belirtilmektedir (Demerouti vd., 2001a). Konu ile ilgili yapilan
aragtirmalara gore ise tutkunluk diizeyi yiiksek c¢alisanlar, digerlerine gore daha
iiretken, islerinden daha fazla memnun, orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksek, daha az
isten ayrilma veya islerini degistirme egilimlerinde olmaktadirlar (Alarcon ve
Edwards, 2010; Demerouti vd., 2001a; Hakanen vd., 2006; Harter vd., 2002;
Schaufeli ve Bakker, 2004).
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Ise tutkunlugun bahsedilen sonuglari, beraberinde ¢alisanlarin inovatif is
davramiglarinda bulunmalarin1 da getirmektedir. Orgiitsel performansin istenilen
seviyeye getirilmesi icin, ¢alisanlarin yeteneklerine, ¢oziim Onerilerine ve yaratici
diisiincelerine de ihtiya¢ duyulmaktadir (Halbesleben, 2011: 71-72). Calisanlar,
orgiitlerinde refah i¢inde olduklarina inandiklarina, kendilerini Grgiitlerine adamakta
ve isleri ile ilgili pozitif duygular beslemektedirler. Calisanlarin ise yonelik pozitif
duygulari, islerinden memnun olma, calistiklar1 orgiite bagh kalma, takdir gérme,
basar1 duygusu gibi igsel motivasyon faktorleri araciligiyla (Lee, 2012: 39-45),
performanslarin artirmaktadir (Salanova vd., 2005: 1218). Islerine tutkun calisanlar
orgiitlerini benimsedikleri i¢in, Orgiitlerinin gelecegini de diislinerek, satis ve
karliligin artmasi i¢in, miisteri ihtiyaglarina daha ¢cok yonelmekte, orgiitsel basari igin
daha yogun bir ¢aba gostermektedirler (Cook, 2008: 3). Bu sonucun dogmasinda ise
tutkun olan c¢alisanlarin islerini anlamli bulmalar1 da etkili olmaktadir. Islerini
anlamli bulan calisanlar, daha yaratici, yenilikgi ve Ozgiin olmakla birlikte,
kendilerini islerine adamakta ve is rollerini genisletmek icin girisimler
yapmaktadirlar (Mengii¢ vd., 2013: 2165). Is rollerini gelistirmek ve 6zerklik sahibi
olmak isteyen islerine tutkun calisanlarin, Orgiit ile ¢alisanlar arasindaki iligkinin
yoniinii ve kalitesini belirleyen algilanan oOrgiitsel destegin de artmasma yol

acmaktadir (Shantz vd., 2016: 26).
3.11.2. Orgiitsel Ozelliklere Yéonelik Ardillar

Yapilan birgok arastirmaya gore ise tutkunlugun is kaynaklart ve birtakim olumlu
orgiitsel davraniglar arasinda aract degigsken rolii oynadigi goriilmektedir. Son
arastirmalar tutkunlugun miisteri tatmini (Salanova vd., 2005), bi¢imsel rol
performansi (Schaufeli vd., 2006), ve finansal getiriler (Xanthopoulou vd., 2009) ile
pozitif yonde iligkili oldugunu gostermektedir. Ayrica, ise tutkunluk orgiitsel baglilik
(Llorens vd., 2006); diisiik isten ayrilma niyeti (Schaufeli ve Bakker, 2004) ve rol
otesi performans (Bakker vd., 2004) ile de iliskilendirilmektedir. Islerine tutkun
calisanlarin diger c¢alisanlardan farkli olarak kendilerine verilen rollerden daha
fazlasini yaptiklart ve bunun i¢in istekli olduklar1 goriilmektedir (Beckers vd., 2004;
Erim, 2009: 146). Dolayisiyla ise tutkun calisanlar, orgiitsel verimligin ve miisteri
tatminin artmasi, isgiicii devir oraninin diismesi gibi Orgiitler i¢in faydali olan

sonuclarin elde edilmesinde 6nemli katkilar saglamaktadirlar (Attridge, 2009: 389).
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Ise tutkunluk &rgiitler agisindan olumlu sonuglar olarak goriilmektedir. Bu olumlu
orgiitsel sonuclar, calisanlarin performanslarinin artmasi, kisisel refah diizeyinin
yiikselmesi, finansal kar-zarar dengesi tizerindeki pozitif etkilere kadar olduk¢a genis
bir yelpazede yer almaktadir (Keser ve Yilmaz, 2009: 112). Salanova vd. (2005)
islerine tutkun c¢aliganlarin orgiit icinde olumlu bir ¢aligma ikliminin geligmesine ve
dolayisiyla genel orgiitsel performansta iyilesmeler olmasinda katkilarinin oldugunu
belirtmektedirler (Salanova vd., 2005). ise tutkunluk ile iliskili olan diger pozitif is
ciktilar1 arasinda, oOrgiitsel vatandaslik davranisi (Ariani, 2013: 46; Babcock-
Roberson ve Strickland, 2010: 313) ve oOrgiitsel baghlik da (Dalay, 2007: 51)
bulunmaktadir. Ise tutkun olan calisanlar, orgiitsel bagliliklarini gdstermek igin
ekstra rol faaliyetleri sergilemektedirler (Singh vd., 2007: 41). Calisanlarin sahip
olduklar1 enerjiyi, orgiitlerinin basaris1 i¢in yogunlagarak kullanmalar1 ancak ise
tutkunlukla miimkiin olabilmektedir. Yani orgiitsel vatandaslik davranisinin
geceklesmesi icin, ¢alisanlarin ding, islerine adanmis ve yogunlagmis olmalar1 yani
ise tutkun olmalar1 gerekmektedir (Mansoor vd., 2012: 572). Bununla birlikte
yapilan bir aragtirma sonuglarina gore, orgiitsel baghiliginin ise tutkunlugun aidiyet,
adanmiglik ve dinglik boyutlar1 ile anlamli bir iliski i¢inde oldugu belirtilmektedir
(Dalay, 2007: 51). Son olarak ise tutkunluk is ortaminda yasanan tlikenmiglik
durumunun ¢6ziimii icin de bir firsat olarak goriilmektedir. Calisanlarin,
tiilkenmislikten tutkunluga doniistiiriilmesi, olusacak bircok problemin ortaya
cikmadan engellenmesini saglayacaktir. Bu acidan ise tutkunluk Orgiitsel
problemlerin ¢oziimiinde proaktif bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir
(Maslach, 2011) ve dolayisiyla orgiitlerin ama¢ ve hedeflerini gerceklestirmeleri,
verimlilik ve karliliklarint maksimum diizeye ¢ikarmalari, rekabet istiinligi

kazanmalar1 ve basartya ulagmalari i¢in son derece 6nem arz etmektedir.

3.12. CALISMANIN DAYANDIGI KURAMLAR VE DEGiSKENLER
ARASINDAKI ILISKILER

Bu calismanin kuramsal dayanaklari; sosyal miibadele kurami, birey-orgiit uyumu
kurami, deger uyumu kurami, sosyal 6grenme kurami, sosyal kimlik kurami ve lider-
iye etkilesimi kurami seklindedir. Literatiir incelendiginde, kuramsal baglamda,
paternalist liderlik, orgiitsel Ozdeslesme ve ise tutkunluk kavramlari arasindaki

iligkilere yonelik ¢esitli caligmalarin oldugu goriilmektedir;
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Yapilan arastirmalar, Tiirkiye’de paternalist liderligin c¢alisanlarin  tutum ve
davraniglar1 lizerine 6nemli etkilere sahip oldugunu ortaya koymaktadir (Pasa vd.,

2001; Pellegrini ve Scandura, 2006; Erben ve Giineser, 2008).

Dogulu toplumlarda, calisanlarin liderlerinden bekledikleri davraniglari igeren bir
liderlik yaklagimi oldugunun tespit edilmesiyle beraber, paternalist liderlik ile ¢esitli
orgiitsel degiskenler arasinda olusan iligkilerin ne yonde olabilecegi de arastirilmaya
baslanmigtir. Yapilan arastirmalarda paternalist liderlik ile lider-iiye iliskileri (Chu
ve Hung, 2009), orgiitsel vatandaslik davranist (Chu ve Hung, 2009), ¢alisanlarin
psikolojik sagliklar1 (Chen ve Kao, 2009), orgiitsel baglilik, orgiitsel performans ve
is stresi (Yeh vd., 2008) arasinda anlamli iligkiler oldugu goriilmiistiir. Bir liderin
calisanlarina kars1 davranislari, ¢alisanlarin liderlerine ve islerine karst davranislarini
etkilemektedir (Mardanow vd., 2008). Cheng vd. (2004) tarafindan yapilan
arastirmada, paternalist liderligin calisanlarin tepkileri iizerinde etkisinin oldugu
belirtilmektedir ve paternalist liderligin yardimseverlik boyutunun ¢alisanlarin
yoneticileri veya orgiitleri ile 6zdeslesmelerinde 6nemli bir etkisinin oldugu tespit

edilmistir (Cheng vd., 2004).

Liderligin takim etkinligi ve verimligi iizerindeki etkileri incelendiginde, paternalist
liderligin bu yonde, otorite ve yardimseverlik olmak iizere iki ayr1 6zelligi oldugu
ifade edilmektedir. Liderin sahip oldugu otoriterlik 6zelligi itaat ve baglilik, kurallara
kars1 kesin baghlik gosterme, giicli kendisinde toplayarak kontrolii elde tutma gibi
durumlar: ortaya ¢ikarmaktadir. Bu sekilde otoritenin tek basina liderde toplanmast,
liderin calisanlarla iletisiminin azalmasina ve olumsuz bir i ortaminin ortaya
cikmasina neden olmakta olup, bu yondeki paternalist liderligin takim etkinligine ve
verimliligine yonelik negatif etkisi bulundugu ileri siirtilmektedir. Bunun yaninda,
paternalist liderligin diger pargasi olarak ifade edilen yardimseverlik unsurunun ise,
liderin ¢aliganlarin sayginligin1 korumasi, onlara gerekli ilgi ve alakay1 gostermesi,
onlar1 kendi ailesinden gorerek baskalarima ve c¢esitli olumsuzluklara karsi
korumasini sagladigi ifade edilerek, bu yonlii paternalist liderligin takim etkinligi ve

verimliligine pozitif yonde etkisinin oldugu belirlenmistir (Kuo, 2004).

Orgiitlerdeki paternalist yapmin ve ¢alisanlara yonelik bu tarzdaki davranislarm, Orta
Asya kiiltiirii ve benzer kiiltlirlerdeki orgiitlerde ¢alisanlar {izerindeki olumlu etkileri

olacagr kagmilmaz bir gercektir. Ancak bu etki temelde, paternalist yapinin
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bilesenleri olarak kabul edilebilecek 6zelliklerden yardimseverlik ve ahlaki liderlik
kavramlar1 i¢in gecerlidir. Bir diger bilesen olan, paternalist otoriter yapinin ise
calisanlar tlizerindeki olumlu etkisi sinirli diizeyde kalmaktadir. Hatta, paternalist
liderin otoriter yapisini agik ara 6n planda tutuldugu yapilarda, lidere karsi sahip
olunan memnuniyet ve tatmin, is performansi, orgiitsel baghilik ve orgiitte yer alma
istegi gibi unsurlar negatif yonde degismektedir (Farh vd., 2008). Kiiresellesmenin
etkisiyle ve is hayatinda ortaya ¢ikan adaletsizlikler s6z konusu siki otoriter yapiyla

birlestiginde, paternalist liderlik tarzlar1 bu yonde olumsuz sonuglar dogurmaktadir.

Erkus vd.’nin (2010) yaptiklar1 ¢calismada 211 hastane ¢alisani iizerinde paternalist
liderligin ve alt boyutlarinin oOrgiitsel 6zdeslesme ve calisanlarin isten ayrilma
niyetleri lizerindeki etkileri incelenmistir. Analiz sonuglarina gore paternalist liderlik
boyutlarindan sadece otorite boyutunun orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkileri oldugu

belirlenmistir (Erkus vd., 2010).

Zhu vd. (2015) diiriist, giivenilir, ilgili ve adaletli 6zellikleri ile nitelendirdikleri etik
liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisinin oldugunu dile getirmislerdir. Bu
ozelliklerin paternalist liderligin ahlak boyutu kapsaminda degerlendirilmesi
nedeniyle paternalist liderligin ahlak boyutunun orgiitsel 6zdeslesmeyi gelistirdigini

sOylemek miimkiindiir (Zhu vd., 2015).

Goncili vd.’nin (2014) yapmis olduklar1 ¢aligmada, paternalist liderlik ile orgiitsel
Ozdeslesme arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
ortaya ¢ikmistir (Goncii vd., 2014). Benzer sekilde, diger calismalarda paternalist
liderligin otoriter, yardimsever ve ahlaki olmak iizere ii¢ boyutunun da orgiitsel
Ozdeslesme iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkilerinin oldugu tespit edilmistir
(Liu vd., 2010; Kim ve Jin, 2013). Bir diger ¢alismada, orgiitsel 6zdeslesme ile
paternalist liderligin yardimsever ve ahlaki boyutlar1 arasinda pozitif yonlii; otoriter

boyutu ile negatif yonlii bir iligki bulunmustur (Cheng ve Wang, 2015).

Van Knippenberg vd. (2004) karizmatik ve doniistiiriicii lider davraniglarinda
goriilen kendini feda etme, paylasilan degerler, kendine giiven ve destekleme gibi
lider davraniglarinin toplu olarak ozdeslesmeyi yarattigini belirtmektedir. Hatta
Shamir vd. (1993) karizmatik ve doniistiiriicii liderin etkililiginin izleyicilerin

toplulukla 6zdeslesmesini saglamasindan kaynaklandigint vurgulamaktadir.
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Paternalist liderlik ve doniistiiriicii liderlik farkli teorilerden kaynaklanarak farkli
kiiltiirel baglamlarda yaygin olmalarina, liderler ve calisanlara farkli haklar ve
zorunluluklar getirmelerine ragmen genel anlamda dondistiiriicti liderin “‘diiriistligi,
ornek olma ozelligi’’ paternalist liderligin ahlaki boyutunu; doniistiiriicii liderin
calisanlarina “‘bireysel ilgi”> gostermesi paternalist liderligin yardimseverlik
boyutunu; doniistiiriicii liderin ‘yiiksek performans standardi koymasi’’ paternalist
liderligin otoriterlik boyutunu animsattig1 vurgulanmaktadir (Cheng vd., 2004: 92).
Tlgili literatiir arastirmasi neticesinde orgiitsel dzdeslesme ile direkt olarak iliskilendirilen
caligmalarm yam sira orgiitsel 6zdeslesmeye yakin olan kavramlarla olan iliskilere de

deginilmistir.

Uhl- Blen vd.’ne (1990) gore; Japon yonetim sistemi, dmiir boyu calisma ve baglilik,
orgiite sadakat, ortak giiven, is birligi ve uyum, ailevi yOnetim, grup uyumu ile
tanimlanmakta olup, Orgiit paternalizmi olarak adlandirilan yonetici ile caliganlar
arasindaki ve Orgiit ile calisanlar arasindaki paternalist iliskinin sonucudur.
Paternalizmin c¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki giiveni, ekonomik motivasyon
yerine duygusal motivasyonu, orgiitteki is birligini, grup uyumunu, dmiir boyu siiren

duygusal baglilig1 sagladig: ifade edilmektedir.

Allen ve Meyer’e (1990) gore Orgiitsel baglilik; calisanlarin  orgiit ile
0zdeslesmelerinin ve orgiite katilimlariin goreceli kuvvetidir ve orgiit ikliminden,
liderlik tarzlarindan etkilenmektedir. Erben ve Giineser (2008: 965) yapmis olduklari
caligmada; paternalist liderin yardimsever davraniglarinin duygusal baglilik {izerinde
orta, devam baglilig1 iizerinde ise kuvvetli etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Bu
liderin gosterdigi bireysel ilginin c¢alisanlarin orgiitii ile baglhiliklarint sagladigi,
calisanlarin isten ayrilma maliyeti hakkinda yapmis oldugu degerlendirme oraninda
duygusal bagi arttirdigi anlamima gelmektedir. Literatiirde, paternalist lider ile
birlikte caligsanlarin oOrgiitlerini, daha iyi 6deme ve yiikselme firsatlar1 olmasi

durumunda bile terk etmedikleri vurgulanmaktadir.

Niu vd. (2009) Tayvan’da yapmis olduklart ¢alismada paternalist liderin ahlaki ve
yardimsever Ozelliklerinin/davraniglarinin  yoneticiye bagliligi ve calisanlarin is
motivasyonunu arttirdigimi tespit etmislerdir. Cin baglaminda 6zellikle liderin
yardimsever davraniglart ve ahlaki 6zelliklerinin ve etkilesiminin (ikisinin bir aradaki

etkisi) liderin etkililigini arttiran 6nemli faktorler oldugu ifade edilmektedir (Niu vd.,
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2009). Paternalist liderin otoriter davraniglar ile ilgili gegmis aragtirmalardaki negatif
etkinin aksine yoneticiye baglilik ve calisanlarin is motivasyonu iizerinde etkisinin

olmadig tespit edilmistir (Farh vd., 2006).

Farh vd. (2006) paternalist liderlik ile ilgili olarak Tayvan’da yapilan ¢alismalarin
sonuclarint 6zetlemektedir. Buna gore; Cheng vd. (2002a) otoriter ve yardimsever
liderligin liderden tatmin olmay1 ve takim baglilig1 sagladigini, Cheng vd. (2002b)
paternalist liderligin (otoriter, yardimsever ve ahlaki boyut) orgiitsel vatandaslik
davranigint agikladigini  bulmuslardir. Farh vd. (2006) yaptiklar1 arastirma
sonucunda; ahlaki ve yardimsever paternalist lider 6zelliklerinin ¢aliganlarin lider ile
Ozdeslesme, baglilik yoneticiye geri 6deme istekliligi, yoneticiye ve orglite baglilik
ile pozitif iliskili oldugunu, otoriter liderligin ise negatif iliskili oldugunu

bulmuslardir.

Liang vd. (2007) tarafindan Tayvan’da 215 askeri lider ile 430 izleyici iizerinde
yapilan aragtirmada; paternalist liderligin yardimsever ve ahlaki boyutunun orgiitsel
vatandaslik davranigini pozitif, otoriter boyutun ise negatif yonde -etkiledigi

bulunmustur.

Yeh vd. (2008) paternalist liderligi benimseyen Orgiitlerin oOrgiitsel baglilik
saglayarak oOrgiitsel performansi arttirmak i¢in calisanlar tlizerindeki is stresini

azaltacaklarini belirtmektedirler.

Caligkan (2010) paternalist liderligin ve boyutlarmin (aile tipi, kuralci, yardimsever

lider) orgiitsel vatandaglik davranisi iizerinde etkisi oldugunu bulmustur.

Hindistan ve ABD baglaminda Kkiiltlirler arasi yapilan calismada Pellegrini vd.,
(2010) paternalist liderligin orgiitsel baglilig1 etkiledigini bulmuslardir. Giray ve
Sahin (2014) yapmis olduklar1 ¢alisma sonucunda, yetkeci liderlik ile duygusal

baglilik arasinda negatif yonlii bir iligki oldugunu ortaya ¢ikarmiglardir.

Poaching ve Chichun (2009) paternalist liderligin ahlaki ve yardimsever
ozelliklerinin iletisim {iizerinde pozitif, otoriterlik boyutunun ise negatif etkisinin
oldugunu, paternalist liderligin Orgiitsel vatandaglik davranigini agikladiging,

aralarindaki iliskiye de iletisimin aracilik ettigini bulmuslardir.
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Paternalist liderligin orgiitsel 6zdeslesme ile dogrudan iliskili oldugu arastirmalar ve
orgiitsel 0zdeslesmeye yakin kavramlarla paternalist liderlik arasindaki iligkileri
inceleyen arastirmalar kapsaminda paternalist liderligin Orglitsel 6zdeslesme
iizerinde etkisi oldugu degerlendirilmektedir. Bu nedenle asagidaki hipotezler

gelistirilmistir:

Hi: Yoneticilerin  paternalist  liderlik  davranislart  caligsanlarin  Grgiitsel

0zdeslesmelerini pozitif olarak etkiler.

Hia:  Yoneticilerin - yardimsever liderlik davraniglart  caligsanlarin  Grgiitsel

0zdeslesmelerini pozitif olarak etkiler.

Hip: Yoneticilerin ahlaki liderlik davranislari calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerini

pozitif olarak etkiler.

Hic: Yoneticilerin otoriter liderlik davranislar ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerini

negatif olarak etkiler.

Paternalist liderlik tarzinda, liderler calisanlarin 6zel yasamlariyla da ilgilenerek
kisisel ve aile i¢i problemlerin ¢oziimiine katkida bulunulmasi ve orgiitlerin bir
acidan daha cagdas yerler haline getirilmesini saglamaktadirlar. Bu sebeple,
paternalist liderlik ¢alisanlarin adanma ve sadakat gosterme egilimlerinin artmasina

da katkida bulunmaktadir (Rehman ve Afsar, 2012).

Calisanlarla yoneticiler veya liderleri arasinda olusan paternalist iligkide calisanlar,
orgiit ortamini aile ortami gibi algilamakta, liderlerine itaat etmekte, isle ilgili
olmayan alanlarda da liderlerine yardim etmekte ve onlarin otoritesini
sorgulamaksizin kabul ederek liderlerinin kendileri i¢in iyi olam1 bildigine
inanmaktadirlar (Erben, 2004: 351). Paternalist liderlik tarzi belirgin olan orgiitlerde
yoneticilerin calisanlara iligkin ilgi ve kontrol alani isle ilgili konularla sinirh
olmadigindan resmi olmayan bir iletisim ortami tiim c¢alisanlar tarafindan
icsellestirilmekte ve desteklenmektedir (Erben, 2004: 353). Ayrica, paternalist
liderlikte, c¢alisanlarin daha iyi licret veya terfi firsatlar1 igin Orgiitlerini terk

etmeyecekleri belirtilmektedir (Erben ve Giineser, 2008: 965).
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Oz ve Kilig (2010: 686) yapmis olduklari calismada, paternalist liderligin,
calisanlarin yasadiklar1 duygusal celiski ve oOrgiitlerine hissettikleri igten baglilik
olmak iizere iki i tutumu degiskeni lizerindeki etkisini aragtirmiglardir. Arastirma
sonuglarina gore, iyi niyetli paternalist liderligin orgiite duygusal baglilik ile pozitif
yonlli; calisanlarin  yasadiklar1 duygusal ¢eliski ile negatif yonlii iliskisinin
bulundugu tespit edilmistir. Bu sonug, literatiirdeki benzer calisma sonuglariyla

uyumludur.

Is arkadaslarindan destek (Xanthopoulou vd., 2008) ve yéneticilerden destek (Vassos
vd., 2013) almak ise tutkunlugu olumlu yo6nde etkilemekte ve arttirmaktadir
(Xanthopoulou vd., 2008). Yonetici desteginin dinglik, adanmiglik ve yogunlagsma
boyutlarin1 olumlu yonde etkileyerek ise tutkunlugu arttirdigi Finlandiya’da egitim
sektoriinde, Hollanda’da Telekom sektoriinde gergeklestirilen ¢alismalar ile ortaya
koyulmustur (Karatepe ve Olugbade, 2009). Bir bagka calismada (Xanthopoulou
vd., 2009) ise yoneticiden giinliikk kocluk alindiginda o giin i¢inde ve sonraki
giinlerde ise tutkunlugun arttig1 ve finansal getirilerin yiikseldigi goriilmiistiir. Ayrica
liderlerin davranig tarzlarinin ise tutkunluk {izerinde etkili oldugu ve liderin
caligsanlar1 ile biitiinliilk saglamasi agik iletisim kurmasi, seffaflik gibi davraniglar
sergilemesinin calisanlarin ise tutkunlugu ve performanslarmi arttirdigi yapilan
calisma sonuglarinda goriilmiistir (Vogelgesang vd., 2013). Bunun yani sira
Hollandali 6gretmenler {izerinde gerceklestirilen bir aragtirmada (Bakker ve Bal,
2010) ozerklik, yonetici ile goriisebilme, gelisme imkani gibi i 6zelliklerinin ige
tutkunlugu arttirdigr goriilmiistiir. Tiirkiye’de {iniversite ¢aligsanlari iizerinde yapilan
bir calismada da (Goziikara ve Simsek, 2015) transformasyonel liderlik ve ise

tutkunluk arasindaki iliskide is 6zerkliginin araci bir etkisi gézlemlenmistir.

Diger taraftan Japonya’da akilli telefonlar ve laptoplar gibi mobil teknolojilerin
kullanimin is 6zerkligini ve ise tutkunlugu arttirdig: tespit edilmistir (Fujimoto vd.,
2016). Belgika’da is kaynaklarinin fazlasiyla yeterli olan saglik sektorii ¢alisanlarinin
ise tutkunluklarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir (Bragarda vd., 2014). Tirkiye’de
yapilan bir caligma ise ise tutkunluk ve is hayatindaki kalitenin birbirini olumlu
yonde etkiledigi (Kanten ve Sadullah, 2012), etik iklimin ise tutkunlugu olumlu
yonde etkiledigi ortaya koyulmustur.

Baba roliine biiriinen paternalist liderler ¢alisanlarinin hem is hem de 6zel hayatlar

184



ile yakindan ilgilenmektedirler. Liderin calisanlar1 i¢in sergiledigi bu yakin ve
destekleyici ilgi ise tutkunluk iizerinde olumlu bir etki yaratmaktadir (Cenkci ve
Ozgelik, 2015). Kahn (1990) tarafindan 6ne siiriilen ise tutkunluk modelinin
psikolojik sartlar1 icerisinde yer alan kisiler arast ve grup ici iliskileri iceren giivenlik
boyutu ile birlikte is dis1 faaliyetlere katilma gibi degerleri barindiran uygunluk
boyutlar1 goéz Oniine alindiinda, paternalist liderligin ise tutkunluk igin gerekli

sartlar1 giiclendirdigini s6ylemek miimkiindiir.

Toplulukcu degerlere sahip proje takimlarinda paternalist liderligin daha etkili olarak
ise tutkunluk, is performanst ve kolektif vatandaslik davranisi gibi ¢iktilart olumlu
yonde etkilemesi beklenmektedir. Yapilan arastirmalar paternalist liderligin
toplulukguluk boyutu ile iligkili oldugunu ve topluluk¢u 6zelliklere sahip bireylerin
paternalist liderlikten olumlu yonde etkilendigi ortaya ¢ikarmistir (Ersoy vd., 2012).

Performans iizerine yapilan caligmalarda sikilikla ele alinan is talepleri ve kaynaklari
modeli (Bakker ve Schaufeli, 2001) kapsaminda is talepleri ¢alisanlarin iizerindeki is
yiikiinii olusturup tiikkenmisligi tetiklerken, is kaynaklari c¢alisanlar icin gerekli
motivasyon unsurlarmi olusturmaktadir. Is kaynaklari icerisinde &nemli bir yere
sahip olan faktdrlerden bir tanesi liderliktir. Paternalist liderlerin ¢alisanlari ile olan
iletisimindeki yakinlik ve nitelik ¢alisanlarin ise tutkunlugunu arttirmaktadir (Cenkci
ve Ozgelik, 2015). Bunun sebebi olarak yonetici destegi, is kontrolii ve ise yonelik
geri bildirimler gibi is kaynaklarinin ige tutkunlugun énemli onciillerinden sayilmast

one siirtilebilir (Costa vd., 2014).

Literatiirde yer alan ¢alismalarin sonuclarina bakildiginda, paternalist liderlik
davraniglarinin  ¢alisanlarin ise tutkunluk diizeyleri {izerinde etkileri oldugu

degerlendirilebilir. Bu sebeple asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H,: Yoneticilerin paternalist liderlik davranislar1 c¢alisanlarin  ise tutkunluk

diizeylerini pozitif olarak etkiler.

Hza: Yoneticilerin yardimsever liderlik davranislart ¢alisanlarin ise tutkunluk

diizeylerini pozitif olarak etkiler.

Hap: Yoneticilerin ahlaki liderlik davranislari ¢alisanlarin ise tutkunluk diizeylerini

pozitif olarak etkiler.
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Hac: Yoneticilerin otoriter liderlik davranislari ¢alisanlarin ise tutkunluk diizeylerini

negatif olarak etkiler.

Ise tutkunluk kavramimin ortaya ¢ikisindan bu yana kavramin tanimlanmasina iliskin
bircok calisma yapilmistir. Biitiin bu g¢alismalarin sonucunda tutkunluk kavramu,
calisanlarin isle ilgili sorumluluklarini yerine getirirken kendilerini fazlasiyla ise

vermeleri seklinde nitelendirilebilir (Christian vd., 2011).

Ozdeslesme ile ilgili yapilan ¢alismalar neticesinde; orgiitsel dzdeslesme icin ¢alisanlarin
orgiit degerleri ile biitiinlesmeleri ve oOrgiit i¢inde yer almaktan gurur duymalar1 hissi
olarak tanimlama yapilmustir. Calisanlar orgiit ile biitiinlestikleri dlciide, kendi benlikleri
de orgiit ile 6zdeslesmis olacaktir (Ashforth ve Mael, 1989). Yapilan is ile diisiinsel veya
biligsel diizeyde psikolojik bir baglilik seklinde tanimlanan 6zdeslesme, yapilan isin
calisanlarin hayatlarin1 ne Olgiide kapsadiginin veya onlarin ihtiyaglarini ne olglide

karsilayabildiginin sorgulamasin1 yapmaktadir (Kanungo, 1982).

Ise tutkunluk, ¢alisan verimliligi ve drgiitsel vatandashik davranis1 gibi pekgok farkli
orgiitsel ¢iktr ile iliskilidir (Akhtar vd., 2015). Orgiitsel 6zdeslesmede ise ise
tutkunlugun tersine etkililik ve enerjik olma durumu bulunmamaktadir. Bu sebeple
ise tutkunlugun, orgiitsel 6zdeslesmeye nazaran daha genis kapsamli bir kavram
oldugu diistiniilmektedir (Maslach vd., 2001). Her iki kavram da tamamen ayn1 seyi
ifade etmese de orgiitsel 6zdeslesme, ise tutkunlugun bir pargast veya yonii seklinde

degerlendirilebilmektedir (Macey ve Schneider, 2008).

Bakker ve Bal’in (2010) calisma sonuglari, ise tutkunluk artiginin, yiiksek is
performanst yarattigina isaret etmektedir. Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde
gerceklestirilen bir diger arastirmada (Kurtpinar, 2011) birey orgiit uyumu ile isten
ayrilma niyeti, performans ve orgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki iliskide ise
tutkunlugun aracilik etkisi saptanmistir. Romanya’da otel c¢alisanlar1 iizerinde
yapilan bir aragtirma (Karatepe, 2013) egitim, giiclendirme ve Odiillendirme gibi
yiiksek performansli insan kaynaklari uygulamalar1 ile is performanst ve rol-dist
miisteri hizmetleri arasindaki iliskide ige tutkunlugun araci bir etkiye sahip oldugunu
gostermistir. Buna karsin Hollanda’da gerceklestirilen bir baska caligmada ise
(Bakker vd., 2012) ise tutkunlugun rol-i¢i performansi olumlu etkiledigi ancak rol-

dis1 performans iizerindeki etkisinin ¢alisanin kisilik 6zelliklerine gére olumlu ya da

186



olumsuz sonuglar dogurabildigini ortaya koymustur. Dolayisiyla, ise tutkunluk
faktorii arttikga yliksek sorumluluk sahibi ¢alisanlarin rol-dis1 performansinin olumlu
yonde, diisiik sorumluluk sahibi c¢alisanlarin rol-dis1 performansinin olumsuz yonde

etkilendigi goriilmiistiir.

Ayrica, ise tutkunluk Ozelligi gosteren calisanlarin inisiyatif alma ve proaktif
davraniglar  sergileme davraniglarini  daha sik  gosterdigi  ve  Ogrenme
motivasyonlarmin daha yiiksek oldugu saptanmustir (Sonnentag, 2003). Ise
tutkunlugun isten ayrilma istegini azaltic1 bir etki yarattig1 da goriilmektedir (Walker,
2013). Tayvan’da turizm sektoriinde c¢alisanlar {izerinde yapilan bir aragtirmada
(Chien, 2013) ise tutkunlugun is tatmini lizerinde de olumlu etkisi goriilmiistiir.
Turizm sektoriinde yapilan bir diger ¢alismada ise ige tutkunlugun is performansi ve

orgiitsel baglilik tizerinde olumlu etkisi tespit edilmistir (Karatepe vd., 2014).

Isine tutkun calisanlar gii¢lii ve 1srarli bir duygusallik ile kendilerini islerine
adamakta, yaptiklari isle gurur duymaktadirlar. Onceki boliimlerde yer aldig iizere
yapilan ¢ok sayida aragtirma ise tutkunlugun is performansi iizerindeki olumlu
etkisine dikkat cekmektedir. Bu baglamda, calisanlarin ise tutkunlugu arttikca
caliganlarin islerindeki performanslarinin da arttigi goriilmektedir (Vogelgesang

vd., 2013).

Ise tutkunluk ile drgiitsel 6zdeslesme iliskisine yonelik calismalar ve ise tutkunlugun
orgiitsel Ozdeslesmeye yakin kavramlara olan etkilerine yonelik caligmalar
kapsaminda ise tutkunlugun orgiitsel Ozdeslesmeyi etkiledigini degerlendirmek

miimkiindiir. Buradan yola ¢ikarak su hipotez gelistirilmistir:
Hj3: Calisanlarin ise tutkunluk diizeyleri, orgiitsel 6zdeslesmelerini pozitif olarak etkiler.

Schaufeli ve Salanova (2007), yapmis olduklar1 ¢aligmada is kaynaklar1 ve iste
proaktif davraniglar arasindaki iligkide ise tutkunlugun aracilik roliinii
arastirmuglardir. Ise tutkunluk araci rolii yapisal esitlik modeliyle arastirilmstir.
Aragtirmanin iki tane bagimsiz rneklemi Ispanya’dan 239 teknoloji calisani ve
Hollanda’dan 283 Telekom ydneticisinden olusmaktadir. Her iki Orneklemdeki
sonuglar ise tutkunlugun is kaynaklarmin proaktif davranigi etkilemesinde tam bir

sekilde aracilik ettigini gostermistir (Schaufeli ve Salanova, 2007).
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Giliveng (2012), ise tutkunlukla ise verilen destegin arasindaki iligkiyi incelemistir.
Arastirmanin amaci, ise tutkunlugun alt boyutlari olan yogunlagsma, adanmighk ve
dinglik ile ise yoOnelik destek catisi altinda is arkadasi destegi ve yonetici destegi
kavramlar1 arasindaki iliskiyi incelemektir. Arastirma Istanbul’da farkli alanlarda
gorev yapan 205 calisan iizerinde yapilmistir. Arastirma sonucunda ise yonelik
destek ile ise tutkunluk arasinda kismi bir iliski bulunmustur. Bununla birlikte,
yonetici destegi ve orglitsel destegin ise tutkunluga olumlu yonde ve anlamli bir

katkis1 oldugu tespit edilmistir.

Isine tutkun calisanlar islerine oldugu gibi orgiitsel degerlere karsi da olumlu bir
yaklagim igerisindedirler. Yakin donemde yapilan bazi caligmalar ise tutkunlugun
rol-ici oldugu gibi rol-dis1 performans ile de olumlu iliskiye sahip oldugunu
gostermektedir (Bakker ve Bal, 2010). Bu iliski dogrudan oldugu gibi aracilik
ozelligi de gosterebilmektedir (Kurtpinar, 2011; Karatepe, 2013).

Onciioglu'nun (2013) arastirma sonucunda 6zgiin liderli§in yardimseverlik, saglam
karakter, yoneticiye giiven, ise tutkunluk, gérev performansi ve orgiitsel vatandashk
boyutlarin1 yordadigi goriilmiistiir. Glivenirlik alt boyutlarindan yardimseverlik ve saglam
karakterin yoneticiye giliveni yordadigi bununla beraber 6zgiin liderlik ve yoneticiye giiven
iligkisinde yalmzca yardimseverligin aracilik ettigi tespit edilmistir. YOneticiye giiven
degiskeninin ise goérev performansim ve Orgiitsel vatandaghk davramigini yordadig
bulunmustur. Ayrica ise tutkunluk degiskeninin 6zgiin liderlik ile orgiitsel vatandaslik alt
boyutlar iligkisine etkisi oldugu sonucuna ulastimistir (Onciioglu, 2013).

Yapilan ¢alismalar degerlendirildiginde, ise tutkunlugun, is kaynaklari ile is-Orgiit
performansi, rol-disi performans, orgiitsel baglilik, inisiyatif alma gibi Orgiitsel
ciktilar arasinda aract etki olusturdugunu sdylemek miimkiindiir (Costa vd., 2014;
Blomme vd, 2015). Paternalist liderligin ise tutkunlugun onciillerini saglayarak ise
tutkunlugu arttirmasi ve literatlire paralel olarak ise tutkun ¢alisanlarin da rol dist
davraniglar sergileyerek oOrgiit yararina kendilerinden resmi olarak beklenenlerin

Otesine gegmeleri kapsaminda orgiitleriyle 6zdeslesmeleri ongoriilebilmektedir.

Ayrica paternalist liderlik ile oOrgiitsel Ozdeslesme arasindaki iliskide ise
tutkunlugun aracilik etkisinin olup olmadigini tespit edebilmek i¢in olusturulacak

yapisal esitliklerde Baron ve Kenny’nin (1986: 1177) 6nermis oldugu 3 kosulun
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yerine getirilmesi gerekmektedir. Birinci kosul, birinci esitlikte bagimsiz degisken
bagimli degiskeni etkilemelidir. ikinci kosul, bagimsiz degiskenin arac1 degiskeni
etkilemesi gerekmektedir. Ugiincii kosul ise, aract degiskenin bagimli degiskeni
etkilemesi gerekmektedir. Eger biitiin kosullar saglanirsa {i¢iincii kosul i¢in kurulan
modelde bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin birinci
kosuldaki durumdan daha az olmasi durumunda bir aracilik etkisinden soz
edilmektedir. Buradan hareketle ve yukarida sunulan kuramsal aciklamalar 1s181nda

asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H4: Yoneticilerin  paternalist liderlik davranislarinin, c¢alisanlarin  orgiitsel

0zdeslesmelerini etkilemesinde ise tutkunluk diizeylerinin aracilik rolii vardir.

Haa:  Yoneticilerin  yardimsever liderlik davranislarinin, c¢alisanlarin  orgiitsel

0zdeslesmelerini etkilemesinde ise tutkunluk diizeylerinin aracilik rolii vardir.

Hap:  Yoneticilerin  ahlaki liderlik  davranmiglarinin, calisanlarin  Grgiitsel

0zdeslesmelerini etkilemesinde ise tutkunluk diizeylerinin aracilik rolii vardir.

Hac:  Yoneticilerin  otoriter liderlik  davraniglarinin, c¢alisanlarin  Grgiitsel

0zdeslesmelerini etkilemesinde ise tutkunluk diizeylerinin aracilik rolii vardir.

Yukarida belirtilen ¢aligmanin problemi, amaci ve énemi dogrultusunda ve kuramsal
aciklamalar 1s181nda, bir sonraki bdliimde arastirma modeli, yontemi ve arastirmadan

elde edilen bulgulara ve genel degerlendirmeye yer verilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

PATERNALIST LIDERLIK DAVRANISININ ORGUTSEL OZDESLESME
UZERINDEKI ETKISINDE CALISANLARIN iSE TUTKUNLUK
DUZEYLERININ ARACILIK ROLU: KAMU VE OZEL SEKTOR

KARSILASTIRMALI BiR ANALIZ

4.1. ARASTIRMA METODOLOJISI

Bu kisimda; arastirmanin modeli, arastirmanin hipotezleri, aragtirmanin degiskenleri,
ornekleme siireci, veri toplama yontemi, veri degerlendirme teknigi ve arastirmada

kullanilan dlgeklerin testiyle ilgili bilgiler sunulmaktadir.
4.1.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Yapilan literatiir taramasi 1s18inda, arastirmalarda kullanilan degiskenler kistas
alinarak ve arasgtirmanin problemine uygun olarak olusturulan arastirma modeli Sekil

10°da gosterilmektedir;

Sekil 10. Arastirma Modeli

Ise Tutkunluk
(Work Engagement)

Yardimsever

Paternalist Liderlik
(Paternalistic
Leadership)

Orgiitsel Ozdeslesme
(Organizational
Identification)

Ahlaki

Otoriter

Yukarida yer alan arastirma modelinin test edilebilmesi i¢in degiskenler arasi
iligkiler kisminda 6ne siiriilen hipotezler bir kez daha asagida hepsi bir arada

sunulmaktadir;

Hi: Yoneticilerin  paternalist  liderlik  davranislart  calisanlarin  Grgiitsel
0zdeslesmelerini pozitif olarak etkiler.
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Hia:  Yoneticilerin - yardimsever liderlik davraniglart calisanlarin  Grgiitsel

0zdeslesmelerini pozitif olarak etkiler.

Hip: Yoneticileri ahlaki liderlik davraniglar ¢alisanlarin orgilitsel 6zdeslesmelerini

pozitif olarak etkiler.

Hic: Yoneticileri otoriter liderlik davraniglari ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerini

negatif olarak etkiler.

H,: Yoneticilerin paternalist liderlik davranislar1 c¢alisanlarin  ise tutkunluk

diizeylerini pozitif olarak etkiler.

Hza: Yoneticilerin yardimsever liderlik davranislart ¢alisanlarin ise tutkunluk

diizeylerini pozitif olarak etkiler.

Hap: Yoneticilerin ahlaki liderlik davranislari ¢alisanlarin ise tutkunluk diizeylerini

pozitif olarak etkiler.

Hac: Yoneticilerin otoriter liderlik davranislar1 ¢alisanlarin ise tutkunluk diizeylerini

negatif olarak etkiler.

H3: Calisanlarin ise tutkunluk diizeyleri, orgiitsel 6zdeslesmelerini pozitif olarak

etkiler.

H4: Yoneticilerin  paternalist liderlik davranislarinin, c¢alisanlarin  orgiitsel

0zdeslesmelerini etkilemesinde ise tutkunluk diizeylerinin aracilik rolii vardir.

Haa:  Yoneticilerin  yardimsever liderlik davranislarinin, c¢alisanlarin  orgiitsel

0zdeslesmelerini etkilemesinde ise tutkunluk diizeylerinin aracilik rolii vardir.

Hap:  Yoneticilerin  ahlaki  liderlik  davranislarinin, ¢alisanlarin  Grgiitsel

0zdeslesmelerini etkilemesinde ise tutkunluk diizeylerinin aracilik rolii vardir.

Hac:  Yoneticilerin - otoriter liderlik  davraniglarinin, ¢alisanlarin  Grgiitsel

0zdeslesmelerini etkilemesinde ise tutkunluk diizeylerinin aracilik rolii vardir.
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4.1.2. Pilot Calisma

Arastirma igin veriler toplanmadan Once, anket formunu son haline getirebilmek,
sorularin netligini ve anlagilirhk diizeyini test etmek amaciyla Olgek ¢eviri
caligmasindan sonra 232 katilimer ile pilot uygulama yapilmistir ve elde edilen
bilgiler 1s181nda anket formu son haline getirilmistir. Bu asamada katilimcilara
uygulanan anket formu ii¢ ana yapidan olusmustur. Bu yapilar sirasi ile, paternalist
liderlik ve yardimsever liderlik, ahlaki liderlik, otoriter liderlik olmak {izere ii¢ alt
boyutu, orgiitsel 6zdeslesme ve ise tutkunluktur. S6z konusu yapilara ait madde

sayilar1 Tablo 9°da sunulmaktadir;

Tablo 9. Pilot Arastirmada Kullanilan Olgege Iliskin Yapilar ve Madde Sayilari

MADDE
YAPILAR SAYILARI
Yardimsever Liderlik 11
PATERNALIST . A p
LiDERLIK i
Otoriter Liderlik 9
ORGUTSEL OZDESLESME 6
iSE TUTKUNLUK 9
TOPLAM MADDE SAYISI 41

Pilot aragtirma neticesinde, biitiin yapilarin yap1 gegerliligini ve biitiin maddelerin
ilgili faktorler altinda toplanip toplanmadigini test etmek i¢in kesfedici faktor analizi
uygulanmigtir. Kesfedici faktor analizinde faktor ¢oziimlemesi i¢in temel bilesenler
teknigi ile Varimax dondiirme yapilmistir. Analiz sonucunda, paternalist liderligin
otoriter liderlik alt boyutuna ait 18. 19. ve 20. maddeler kavramsal teorinin disinda
bagka bir boyuta yiiklendigi icin yapt disina c¢ikarilmistir. Bununla birlikte ise
tutkunluk olgeginin orjinaldeki li¢ faktor boyutu yerine tek faktér boyutu altinda
toplandig1 goriilmiistiir ve bu sonug litaretiirdeki benzer ¢aligmalarla ortiismektedir.
Biitliin 6l¢ek yapilara ait diger tiim maddelerin madde faktor yiklerinin yeterli
oldugu ve dogru faktoér yapilarima yiiklendikleri goriilmiistiir. Daha sonrasinda
yapilan dogrulayici faktor analizi ile yap1 gegerliligi ortaya ¢ikarilan 6l¢iim yapisi
dogrulanmigtir. Bu istatistiksel analizler sonucu anket formunun son hali

netlestirilmistir. Anket formunda yer alan 6l¢ekler 3 farkli ana yap1 ve toplamda 38
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maddeden olusmaktadir. Pilot arastirma sonucunda olusan yap1 ve madde sayilari

Tablo 10’da sunulmaktadir;

Tablo 10. Pilot Arastirma Sonucunda Belirlenen Yapilar ve Madde Sayilari

MADDE

YAPILAR SAYILARI

Yardimsever Liderlik 11
PATERNALIST

. . Ahlaki Liderlik 6

LIDERLIK

Otoriter Liderlik 6
ORGUTSEL OZDESLESME 6
ISE TUTKUNLUK 9
TOPLAM MADDE SAYISI 38

Pilot arastirmadan sonra, belirlenmis olan 6rneklem grubu ile ana arastirmaya

gecilmigtir. Bir sonraki kisimda ana aragtirma detayl sekilde sunulmaktadir.
4.1.3. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini; Kirsehir ili Valilik Protokol Lisetesinde yer alan kamu
kurumlarinda gorev yapan 12254 kamu sektorii ¢alisant ve en az 50 ve iizeri ¢alisana
sahip 0zel sektor kuruluslarindaki 7965 calisan olmak iizere toplam 20219 calisan;
orneklemini ise yiiz yiize anket yontemi ile ulasilan kamu sektoriinden 518 ve 6zel

sektorden 514 olmak iizere toplam 1032 ¢alisan olusturmaktadir.

Tiim evrene ulasilamadigi durumlarda 6nemli olan, evreni temsil edecek en iyi
orneklemi belirlemektir. Tiim evrenin tamamina ulagilamamasi, evreni temsil edecek
en iyi orneklemin nasil belirlenecegi sorusunu da dogurmaktadir (Nakip, 2005: 164).
Glirbliz ve Sahin (2014) tarafindan, arastirmanin yontemine gore degisiklik
gostermekle beraber, sosyal bilim aragtirmalari i¢in ¢ogu zaman 30 ile 500 arasindaki
orneklem biiyiikliigliniin yeterli oldugu ifade edilmektedir. Bu arastirmada, arastirma
bulgularinin genellenebilirliginin énemli olmas1 sebebiyle, drneklem biiyiikliigiiniin
belirlenmesinde kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu baglamda p ve q
degerleri 0.5 ve 0.5, kabul edilen hata oran1 E=0.05 ve %95 giiven araliginda 20219
kisiyi 384 kisinin temsil etme giiciine sahip oldugu tespit edilmistir (Altunisik vd.,
2012: 127). Fakat Hair vd. (2010) minimum Orneklem biiylikliigiiniin gozlenen
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degiskenlerin 5 kati, bunun yan1 sira daha kabul edilebilir 6rneklem biiyiikliigliniin
ise gozlenen degiskenlerin 10 kat1 olmasit gerektigini 6ne siirmektedir. Bu ¢alismada
gbzlenen degisken sayisinin 41 olmasi sebebiyle, kamu sektorii ve 6zel sektorde ayri
ayrt 410 (41x10) orneklem sayisina ulasilmasi hedeflenmistir. Bu hedef yoniinde
arastirma izni aliman kamu kurumlarina ve 6zel sektor kuruluglarina ayri ayr1 550
anket dagitilmistir. Kamu kurumlarindan 32 anket Ozel sektdr kuruluslarindan ise 36
anket kayip veriye sahip olmasi, iistiin korii doldurulmasi ve ug¢ degerlere sahip
olmasi1 gibi sebeplerle analiz dis1 birakilmistir. Bu baglamda kamu sektoriinden
geriye kalan 518 anketin ve Ozel sektorden geriye kalan 514 anketin arastirma

analizleri i¢in fazlasiyla yeterli oldugu degerlendirilmistir.
4.1.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmada 5°1i likert 6lgeginin kullanildig1 anket formu, demografik sorular ile
yardimsever liderlik, ahlaki liderlik ve otoriter liderlik olmak iizere 3 boyutlu
ifadeleri iceren paternalist liderlik Glgegini, tek boyutlu ifadeleri iceren Orgiitsel
0zdeslesme olgegini ve yogunlasma, adanmislik ve dinglik boyutlar1 olmak tizere 3
boyutlu ige tutkunluk 6l¢egini kapsamaktadir. Paternalist liderlik i¢in Cheng vd.’nin
(2000) 1-11 arast maddeler yardimsever liderlik, 12-17 arast maddeler ahlaki liderlik
ve 18-26 aras1 maddeler otoriter liderlik alt boyutlarindan olusmak iizere toplam 26
maddelik Paternalist Liderlik Olgegi, orgiitsel 6zdeslesme icin Mael ve Asforth’un
(1992) 6 maddelik Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi, ise tutkunluk igin ise Shaufeli
vd.’ne (2006) ait UWES 3 boyutlu Ise Tutkunluk Olgeginin 9 maddelik kisa
versiyonu tek boyutlu olarak, arastirmaci tarafindan orijinallerinden Tiirkge’ye
cevrilerek ve uyarlama c¢alismasi yapilarak kullanilmistir. Bu 6lgekler, aragtirmact
tarafindan cevirisi yapildiktan sonra, her iki dile hdkim 3 alan uzmani tarafindan
ceviri-geri ceviri yontemi kullanilarak Tiirk¢e’ye ¢evirisi kontrol edilmis, daha
sonrasinda 15 kisiye okutturulmus ve kisilerin anlayamadiklari, duraksadiklari,
karmasgikliga sebep olan ifadeler diizeltilerek son hale getirilmistir. Ayrica dlgeklerin
Tiirkge’ye cevirisinde literatiirdeki makale ve tezlerde yapilmis olan Tirkge’ye

uyarlama ¢aligmalarindan yararlanilmis ve olast anlam kaymalar1 kontrol edilmistir.
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4.1.5. Arastirma Verileri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak, kapali u¢lu sorulardan olusan ve sorularin
onceden hazirlanmis oldugu anket yontemi tercih edilmistir. Arastirmada kullanilan

anket formunun ilk hali ekler kisminda yer almaktadir.

Anket iki boliimden ve 48 maddeden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik
bilgilere yonelik olarak; cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢alisma siiresi,
sektdr ve pozisyon olmak iizere 7 madde bulunmaktadir. ikinci boliimde ise
aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan paternalist liderlik ile yardimsever, otoriter ve
ahlaki liderlik alt boyutlarin1 6lgen 26 madde, arastirmanin bagimli degiskeni olan
orgiitsel Ozdeslesmeyi Olcen 6 madde ve arastirmanin aracit degiskeni olan ise
tutkunluk diizeylerini 6lcen 9 madde olmak iizere toplam 41 madde yer almaktadir.
Katilimeilarin, ifadelere, 5°1i Likert Olcegi kullanarak (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum) cevap
vermeleri istenmistir. Ayrica anket uygulamasi yiiz ylize anket yontemiyle klasik

olarak yapilmustir.

Arastirma icin veriler toplanmadan Once, anket formunu son haline getirebilmek,
sorularin netligini ve anlagilirhk diizeyini test etmek amaciyla Olgek ¢eviri
caligmasindan sonra 232 katilimci ile pilot uygulama yapilmistir. Elde edilen bilgiler
1s181inda anket formu son haline getirilmistir. Pilot uygulama hakkinda detayl1 bilgi

pilot ¢alisma baslig1 altinda sunulmustur.
4.1.6. Arastirma Verileri Analiz Yontemi

Arastirmada elde edilen verilerin degerlendirilmesinde nicel veri analizi tercih edilmistir.
Oncelikle arastirmada kullanilan dlgeklerin, kesfedici faktdr analizi ve dogrulayici faktor
analizi ile yapt gecerlilikleri test edilmistir. Daha sonra biitiin boyut ve yapilarin
giivenilirlik diizeyleri test edilmistir. Kesfedici faktor analizi ve giivenilirlik testi i¢in
IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 22.0 paket programi
kullanilmis, dogrulayict faktdr analizi i¢in ise IBM SPSS AMOS (Analysis of
Moment Structures) 24.0 paket programi tercih edilmistir. Gegerlilik ve giivenilirlik
ile ilgili gerekli hususlarin saglanmasindan sonra, arastirma kapsaminda 6ne siiriilen

hipotezler ¢oklu regresyon analizleri ile test edilmistir. Bu noktada, degiskenler
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arasindaki iligkilerin analizinde ve araci degisken etkisinin olup olmadiginin test
edilmesinde ¢oklu regresyon analiz yontemi olan Yapisal Esitlik Modellemesi

(YEM) tercih edilmistir.

Yapisal esitlik modellemesi i¢in ise IBM SPSS AMOS 24.0 paket programi
kullanilmistir. Yapisal esitlik modellemesi bilhassa bagimsiz ve bagimli degiskenler
arasindaki coklu iligkilerin var oldugu arastirmalarda temel yontem olarak kabul
gormektedir (Simsek, 2007: 12; Bayram, 2010: 48). Yapisal esitlik modellemesinin
temel amaci, ilk olarak her bir degiskene ait Ol¢ciim modelinin dogrulanip
dogrulanmadiginin test edilmesi, daha sonra kuramsal agidan olusturulan teorik bir
modelin elde edilen veriler ile istatistiksel olarak test edilmesi yani teorik olarak
belirlenmis degiskenler arasinda olusan iliskilerin ortaya g¢ikarilmasi ve teori ile
aragtirma bulgularinin ne kadar Ortiistiigiiniin tespit edilmesidir. Yapisal esitlik
modelleri modelleme agisindan ii¢ bigimdedir (Hair vd., 2010). Birincisi bir modelin
elde edilen veriler ile dogrulanip dogrulanmadiginin test edildigi dogrulayici
modelleme, ikincisi bircok degisken arasindaki iliskilerin ortaya ¢ikarilmasinda,
sunulan alternatif modeller icinden en c¢ok hangisinin elde edilen veriler ile
desteklendigini arastiran alternatif modelleme, iiclincilisii ise, bir dizi degisken
arasindaki iligkilerin ortaya ¢ikarilmasinda, iligkileri en iyi agikladigi varsayilan

modelin test edildigi model gelistirmedir (Hair vd., 2010).

Yapisal esitlik modelleme analizinde birbirleri ile iliskili iki asama bulunmaktadir.
Birincisi, gozlemlenen degiskenler ile gizil degigskenler arasindaki iligkileri ortaya
¢ikaran dl¢iim modelinin arastirilmasi asamasi. Ikincisi ise farkli gizil degiskenler
arasindaki iligkileri ortaya c¢ikaran yapisal modelin arastirilmasit asamasidir. Sonug
olarak, model ile elde edilen verilerin ortiismesi, ¢esitli uyum indeks degerlerine gore
degerlendirilmektedir. Literatiirde kabul goren ve yaygin sekilde kullanilan uyum
indeks degerleri dogrulayict faktoér analizi kisminda Tablo 20°de sunulmaktadir
(Meydan ve Sesen, 2011: 37). Arastirmada aracilik etkisinin olup olmadiginin test
edilmesinde ise Baron ve Kenny’nin (1986) ileri siirdiigli ii¢ kosullu arastirma
yonteminden faydalanilmistir. Ayrica aracilik etkilerinin anlamli olup olmadigini
belirleyebilmek i¢in Sobel testi (1982) uygulanmistir. Sobel testi i¢cin Preacher and
Hayes’in (2004a; 2004b) SPSS i¢in gelistirdikleri SOBEL komutu kullanilmistir.
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Arastirmada demografik faktorler agisindan degiskenler ve alt boyutlar arasinda anlaml
farklilik olup olmadigini test etmek i¢in yapilan demografik analizlerde ise IBM SPSS
22.0 paket programi kullanilmistir. Bu kapsamda iki bagimsiz grup (6rnegin medeni
durum, cinsiyet) arasindaki farkliliklar Bagimsiz Orneklem T Testi ile incelenmistir.
Ikiden fazla bagimsiz grup (6rnegin 6grenim durumu) arasindaki farkliliklara ise Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile bakilmistir. Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) sonucunda farklilik ¢ikmasi durumunda ise farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigim1  tespit etmek i¢in Tukey ¢oklu karsilagtirma testinden
yararlanilmistir. Iki bagimsiz sayisal degisken arasindaki iliskiler ise Pearson

Korelasyon katsayisi ile incelenmistir.
4.1.7. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Testi

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin gegerliliklerine yonelik olarak yapilan kesfedici ve
dogrulayic1 faktor analizlerine ve ardindan giivenilirlik analizlerine asagida yer

verilmektedir;
4.1.7.1. Kesfedici Faktor Analizi Sonug¢lari

Kesfedici faktor analizi (KFA), aralarinda iliski oldugu 6ne siiriilen birgok degisken
arasindaki iligkilerin anlagilmasint ve yorumlanmasimi kolaylastirmak i¢in
degiskenleri daha az sayidaki temel boyuta indirgemek amaciyla uygulanan analiz
yontemidir. Aragtirmacilar kesfedici faktor analiziy ile ortaya ¢ikan yapi sayesinde
veri setinde bulunan degiskenler arasinda olusan iligkileri daha kolay
yorumlayabilmektedirler (Altunisik vd., 2012: 264). Hair vd.’ne (2010) gore,
kesfedici faktor analizinin temel mantigi, karmasik bir kavramin daha az sayida
faktorler araciligiyla agiklik kazanabilecegidir. Bagimsiz, bagimli ve aract
degiskenler arasindaki karmasik iliskileri kapsayan modellerin testi i¢in ilk olarak
yap1 gegerliliklerinin saglanmasi gerekmektedir. Bu baglamda, yapilarin yapi
gecerliligi testi icin SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 22.0 paket
programi kullalnilmistir. Literatlirde kesfedici faktor analizinin kalitesini ortaya
koyan baz1 kistaslar bulunmaktadir. Bunlar Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
yeterlilik degeri, Barlett’s kiiresellik testi degeri ve en diisiik (minimum) faktor

ylikleridir (Hair vd., 2010).
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Verilerin faktor analizi i¢in uyumlu olup olmadigina karar vermede kullanilan,
orneklem uygunluk kriterini gdsteren bir indis olan KMO degerinin 0.5-1.0 arasi
degerlere sahip olmasi kabul edilebilir olarak degerlendirilmekte ve 0.5’in altindaki
degerler ise kesfedici faktor analizinin eldeki veri seti icin uygun olmadigin
gostermektedir. Arastirmacilar i¢in tatmin edici olarak degerlendirilen en alt sinir
KMO degeri 0.7°dir (Altunisik vd., 2012: 268). Bartlett testi ise analizi yapilacak
degiskenler arasinda olusan iliskilerin anlamliligint yani korelasyon diizeyinin yeterli
olup olmadigini 6l¢mektedir. Bu test sonucunda arzu edilen anlamlilik diizeyinin
p<0,05 olmas1 verilere faktdr analizi uygulanabilirligini gostermektedir. Faktor
yiikleri acisindan ise +.30 ve +.40 arasindaki faktor yiikleri en alt sinir kabul
edilebilir diizeyi gostermekteyken, +.50 faktor yiikleri ise tatmin edici smiri

gostermektedir (Hair vd., 2010).

Yukarida agiklanan temel kosullar ¢ergevesinde degiskenlere ait 6lgeklere uygulanan

kesfedici faktor analizi sonuglarina bir sonraki kisimda yer verilmektedir.
4.1.7.1.1. Paternalist Liderlik (")lg:eginin Sonugclari

Kesfedici faktor analizi 6ncesi, sz konusu verilerin faktdr analizine uygunlugunu
degerlendirmek amaciyla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett Testi yapilmustir.
Paternalist liderlik 6l¢egine iliskin KMO Degeri ve Bartlett kiiresellik testi sonuglari
Tablo 11°de sunulmaktadir;

Tablo 11. Paternalist Liderlik Olgeginin KMO Degeri ve Bartlett Kiiresellik Testi

Sonuglari
Kaiser Meyer Olkin (KMO) 0.944
X? 11570.687
Bartlett Kiiresellik Testi sd 210
p; Anlamhlik diizeyi  0.000*
*: p<0.05

Tablo incelendiginde, Kaiser Meyer Olkin (KMO) degeri 0,944 olarak bulunmustur.
Boylece oOrneklem sayisinin, verilere faktor analizi uygulayabilmek icin yeterli

oldugu goriilmiistiir. Bartlett Kiiresellik testi sonucunda ise degiskenler arasinda
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anlamli diizeyde yiiksek iligkiler bulundugu ve verilerin faktér analizi uygulamak

icin uygun oldugu sonucuna ulastlmistir (p<0.05).

Bu asamadan sonra paternalist liderlik Olcegine ait ifadelerin, kesfedici faktor
analizine uygunlugunun tespit edilmis olmasiyla bu ifadelerin toplanacag: boyutlarin
ve s0z konusu boyutlarin sayilarinin goriilebilmesi amaciyla kesfedici faktor analizi
yapilmistir. Kesfedici faktor analizi, temel bilesenler yontemi (principal components)

ve varimax doniistiirmesi (varimax rotation) ile gerceklestirilmistir.

Ortaya ¢ikan faktorlerin 6z degerleri ve faktorlerin varyansi agiklama yiizdeleri

Tablo 12°de gosterilmektedir;

Tablo 12. Paternalist Liderlik Olgeginin Varyans Agiklama Tablosu

w ’ Toplam Faktor Yiikleri
Baslangi¢c Ozdegerleri (Dondiiriilmis)
Faktor
Toolam Aciklanan  Birikimli Toolam Aciklanan  Birikimli
P Varyans % % P Varyans % %

Yardimseygg 8.490 40429 40429 | 7.788  37.086  37.086
Liderlik

Otoriter Liderlik 2.789 13.283 53.712 3.944 18.781 55.867
Ahlaki Liderlik 1.440 6.859 60.571 5.183 24.681 80.548

Tablo 12’ye gore, “Yardimsever Liderlik alt boyutu toplam varyansin %37.086’s1n1,
“Otoriter Liderlik” alt boyutu toplam varyansin %18.781’ini ve “Ahlaki Liderlik” alt
boyutu ise toplam varyansin %24.681’ini aciklamaktadir. “Yardimsever Liderlik”,
“Ahlaki Liderlik” ve “Otoriter Liderlik” alt boyutlar1 birlikte toplam varyansin
%80.548’1ini agiklamaktadir.

Kesfedici faktdr analizi sonucu ortaya g¢ikan faktdr boyutlari, faktér boyutlarina

karsilik gelen ifadeler ve faktor yiikleri ise Tablo 13’de sunulmaktadir;
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Tablo 13. Paternalist Liderlik Olcegi Maddelerine iliskin Faktor Yiikleri

Yardimsever Otoriter Ahlaki
Liderlik Liderlik Liderlik
Liderlik3 0.862
Liderlik9 0.811
Liderlik4 0.792
Liderlik7 0.778
Liderlik2 0.767
Liderlik11 0.740
Liderlik6 0.718
Liderlik10 0.692
Liderlik8 0.683
Liderlik1 0.673
Liderlik5 0.565
Liderlik23 0.824
Liderlik22 0.811
Liderlik24 0.804
Liderlik21 0.783
Liderlik26 0.754
Liderlik16 0.826
Liderlik17 0.773
Liderlik15 0.766
Liderlik12 0.570
Liderlik13 0.503

Tablo 13°de Paternalist Liderlik Olgegi alt boyutlarinda hangi maddelerin yer aldig
ve her bir maddenin faktor yiikii bulunmaktadir. Paternalist Liderlik dl¢eginde 14.
madde ve 25. madde diisiik faktor yiikiine sahip olduklar1 i¢in yapr disina
cikarilmistir. Gortildiigli gibi geriye kalan maddelerde 0,500’iin altinda faktor yiiki
bulunmamaktadir. Elde edilen bu sonuglar faktdr yiiklerinin alt sinir degerlerini
gectigini (Cokluk vd., 2012: 194) ve 3 boyutlu paternalist liderlik 6l¢eginin yap1

gecerliliklerinin saglandigini gostermektedir.
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4.1.7.1.2. Orgiitsel Ozdeslesme Olceginin Sonuclar

Faktor analizi Oncesi, s6z konusu verilerin faktér analizine uygunlugunu
degerlendirmek amaciyla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett Testi yapilmistir
ve Orglitsel 6zdeslesme Olcegine iliskin KMO Degeri ve Bartlett kiiresellik testi
sonuglar1 Tablo 14’deki gibidir;

Tablo 14. Orgiitsel Ozdeslesme Olceginin KMO Degeri ve Bartlett Kiiresellik Testi

Sonuglari
Kaiser Meyer Olkin (KMO) 0.836
X? 2494352
Bartlett Kiiresellik Testi sd 15

p; Anlamhlik diizeyi  0.000*

* p<0.05

Tablo incelendiginde, Kaiser Meyer Olkin (KMO) degeri 0.836 olarak bulunmustur.
Boylece orneklem sayisinin, verilere faktor analizi uygulayabilmek icin yeterli
oldugu goriilmiistiir. Bartlett Kiiresellik testi sonucunda ise degiskenler arasinda
anlamli diizeyde yiiksek iligkiler bulundugu ve verilerin faktér analizi uygulamak

icin uygun oldugu sonucuna ulastlmistir (p<0.05).

Bu asamadan sonra orglitsel 6zdeslesme Olgegine ait ifadelerin, kesfedici faktor
analizine uygunlugunun tespit edilmis olmasiyla bu ifadelerin toplanacag: boyutlarin
ve s0z konusu boyutlarin sayilarinin goriilebilmesi amaciyla kesfedici faktor analizi
yapilmistir. Kesfedici faktor analizi, temel bilesenler yontemi (principal components)
ve varimax doniistiirmesi (varimax rotation) ile gerceklestirilmistir. Ortaya ¢ikan
faktorlerin 6z degerleri ve faktorlerin varyansi agiklama yiizdelerine Tablo 15°de yer

verilmektedir;
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Tablo 15. Orgiitsel Ozdeslesme Olgeginin Varyans Aciklama Tablosu

Ozdegerleri

Toplam Aciklanan Varyans %

Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi 3.359 57.652

Tablo incelendiginde, orgiitsel 6zdeslesme Olgeginin toplam varyansin %57.652’sini

acikladig goriilmiistiir.

Kesfedici faktdr analizi sonucu ortaya g¢ikan faktdr boyutlari, faktér boyutlarina

karsilik gelen ifadeler ve faktor yiikleri ise Tablo 16’daki gibidir;

Tablo 16. Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi Maddelerine Iliskin Faktor Yiikleri

Orgiitsel

Ozdeslesme
Ozdeslesme4 0.794
Ozdeslesme5 0.791
Ozdeslesme3 0.786
Ozdeslesme2 0.745
Ozdeslesme6 0.728
Ozdeslesmel 0.707

Tabloda Orgiitsel Ozdeslesme 6lceginde hangi maddelerin yer aldigi ve her bir
maddenin faktor yiikii bulunmaktadir. Goriildiigii gibi 0.700’iin altinda faktor yiiki
bulunmamaktadir. Elde edilen bu sonuglar faktdr yiiklerinin alt sinir degerlerini
gectigini (Cokluk vd., 2012: 194) ve tek boyutlu orgiitsel 6zdeslesme Slgeginin yapi

gecerliliklerinin saglandigini gostermektedir.
4.1.7.1.3. ise Tutkunluk Olgeginin Sonuclar

Faktor analizi Oncesi, s6z konusu verilerin faktér analizine uygunlugunu
degerlendirmek amaciyla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett Testi yapilmistir
ve ise tutkunluk Olcegine iliskin KMO Degeri ve Bartlett kiiresellik testi sonuglari
Tablo 17°de gosterilmektedir;
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Tablo 17. Ise Tutkunluk Olgeginin KMO Degeri ve Bartlett Kiiresellik Testi

Sonuglari
Kaiser Meyer Olkin (KMO) 0.910
X? 7727.067
Bartlett Kiiresellik Testi sd 36

p; Anlamhlik diizeyi  0.000*

* p<0.05

Tablo incelendiginde, Kaiser Meyer Olkin (KMO) degeri 0,910 olarak bulunmustur.
Boylece orneklem sayismin, verilere faktor analizi uygulayabilmek i¢in yeterli oldugu
gortilmiistiir. Bartlett Kiiresellik testi sonucunda ise degiskenler arasinda anlamli diizeyde
yiiksek iliskiler bulundugu ve verilerin faktoér analizi uygulamak i¢in uygun oldugu

sonucuna ulasilmstir (p<0.05).

Bu asamadan sonra ise tutkunluk Olcegine ait ifadelerin, faktor analizine
uygunlugunun tespit edilmis olmasiyla bu ifadelerin toplanacagi boyutlarin ve séz
konusu boyutlarin sayilarmin goriilebilmesi amaciyla faktér analizi yapilmistir.
Kesfedici faktor analizi, temel bilesenler yontemi (principal components) ve varimax

doniistiirmesi (varimax rotation) ile gerceklestirilmistir.

Ortaya ¢ikan faktorlerin 6z degerleri ve faktorlerin varyansi agiklama yiizdeleri

Tablo 18’de sunulmaktadir;

Tablo 18. ise Tutkunluk Olgeginin Varyans Aciklama Tablosu

Ozdegerleri

Toplam Aciklanan Varyans %

Ise Tutkunluk Olgegi 6.060 67.335

Tablo incelendiginde, ise tutkunluk Olceginin toplam varyansin %67.335’ini

acikladig goriilmiistiir.

Faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan faktor boyutlari, faktdr boyutlaria karsilik gelen

ifadeler ve faktor yiikleri ise Tablo 19’daki gibidir;
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Tablo 19. ise Tutkunluk Olgegi Maddelerine iligkin Faktor Yiikleri

Ise Iutkunluk

Olgegi
Tutkunluk3 0.879
Tutkunluk?2 0.874
Tutkunluk4 0.855
Tutkunluk1 0.853
Tutkunluk?7 0.810
Tutkunluk5 0.791
Tutkunluk9 0.785
Tutkunluk6 0.772
Tutkunluk8 0.756

Tabloda ise Tutkunluk &lgeginde hangi maddelerin yer aldig1 ve her bir maddenin
faktor yiikii bulunmaktadir. Gorildigi gibi 0.700°tn altinda faktor yiiki
bulunmamaktadir. Elde edilen bu sonuglar faktdr yiiklerinin alt sinir degerlerini
gectigini (Cokluk vd., 2012: 194) ve tek boyutlu olarak faktorlesen ise tutkunluk

olgeginin yap1 gegerliliklerinin saglandigini gostermektedir.
4.1.7.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Dogrulayict faktor analizi, olusturulan modellerin ¢alisilan 6rneklemden elde edilen
veriler ile uyumlu olup olmadiginin analizinde kullanilmaktadir (Byrne, 2001;
Meydan ve Sesen, 2011; Giirbliz ve Sahin, 2014). Bu kisimda, Anderson ve
Gerbing’in (1988) iki asamali yaklasimindan yola ¢ikilmistir. Bu yaklasima gore
yapisal model testinden 6nce modelin yapi gecerliliginin test edilmesi gerekmektedir.
Bu sebeple analizin baglangicinda ilk olarak Dogrulayict Faktér Analizi (DFA)
yapilmalidir. KFA go6zlenen degiskenler arasindaki korelasyona dayanmaktayken,
DFA kovaryans tabanli olarak calismaktadir. Bir baska ifadeyle KFA ile yapilarin
gecerliligi saglanmakta, sonrasinda DFA ile 6l¢eklerin dogrulanip dogrulanmadig:
test edilmektedir (Hair vd., 2010). Anderson ve Gerbing’e (1988) gore 6l¢iim modeli

yapisal modelin temelidir.

Bu kapsamda, DFA’da olusturulan farkli modeller test edilerek, uyum 1iyiligi

indekslerinden modellerden hangisinin daha iyi olduguna karar verilir. Ozellikle ok
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faktor boyutlu Olceklerde, farkli modeller test edilerek en iyi uyum indeks
degerlerine sahip olan model tercih edilir. Literatiirde kabul gormiis yaygin uyum

indeks degerleri Tablo 20°de sunulmaktadir (Meydan ve Sesen, 2011: 37).

Tablo 20. Onerilen Genel Uyum Indeks Degerleri

Uyum Istatistigi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
Genel Model Uyumu
)G Anlamli olmamas1 | =0 --—--
X?/df <3 <4-5
Karsilastirmali Uyum Indeksleri
NFI >0.95 0.94-0.90
TLI >0.95 0.94-0.90
IFI >0.95 0.94-0.90
CFI (%) 0.95 0.90
RMSEA <0.05 0.06-0.08
Mutlak Uyum Indeksleri
GFI >0.90 0.89-0.85
AGFI >0.90 0.89-0.85
Artik Temelli Uyum Indeksleri
SRMR/RMR <0.05 0.06-0.08

p>.05, X2 =Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFI=Goodness Of
Fit Index (lyilik Uyum indeksi); CFI=Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi);
RMSEA=Root Mean Square Error of Approximation (Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekoki),
RMR= Root Mean Square Residual, NFI= Normed Fit Index, TLI= Tucker-Lewis Index.

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011: 37, (*) CFI degeri, Giirbiiz ve Sahin: 2014’den uyarlanmustir.

Arastirmanin raporlanmasinda hangi uyum indekslerinin kullanilmas1 gerektigi
konusunda arastirmacilar arasinda net bir fikir birligi bulunmamaktadir. Giirbiiz ve
Sahin’e (2014) gore, Monte Carlo arastirmasinda daha giivenilir sonug liretmesi ve
aragtirmacilar arasindaki yaygin kullanilmasi nedeniyle y2, P degeri, serbestlik
derecesi (sd), RMSEA veya SRMR/RMR, karsilastirmali uyum indekslerinden biri
(TLI, CFI veya IFI vb.) ve bu degerlere iyilik uyum indeksi olan GFI indeksinin de
raporlanmasi tavsiye edilmektedir (Gilirbiiz ve Sahin, 2014: 327). Bununla birlikte;
x2, x2/df, GFI, IFI, CFI ve RMSEA uyum indekslerinin kullanilmasi, bunlara ilave
olarak RMR, NFI, AGFI degerlerinden birinin de raporlanabilecegi belirtilmistir
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(Meydan ve Sesen, 2011: 72; Hair vd., 2010). Bu ¢aligmada model uyum indeksleri
olarak (y2/df, GFI, CFI, NFI, TLI, RMSEA ve SRMR/RMR) degerleri

raporlanmuistir.

Bununla birlikte, dogrulayici faktdr analizinde, temelde dort farklt modelin test
edilebilecegi sOylenmektedir. Bunlar, gozlenebilen degiskenlerin birden fazla,
birbirleri ile hi¢bir baglantis1 bulunmayan iligkisiz faktorler altinda toplanan iliskisiz
model; gozlenebilen tiim degiskenlerin tek bir faktor altinda toplandig: tek faktorlii
model; gozlenebilen degiskenlerin, birden fazla, birbirleri ile baglantisiz faktérde
toplanan birinci diizey ¢ok faktorli model ve gozlenebilen degiskenlerin birden
fazla, birbirleri ile baglantisiz faktor altinda toplanan ve daha sonra ise bu faktorlerin
daha genis ve kapsayict bir faktor altinda birlestigi ikinci diizey c¢ok faktorlii
modeldir. Bazi Olgekler yapilar1 geregi birinci diizey kullanilmaktayken; bazi
olgekler ikinci diizey ¢ok faktorlii yapida kullanilanbilmektedir (Meydan ve Sesen,
2011). Bu ¢alismada, iliskisiz model, birinci diizey DFA kullanilmistir.

4.1.7.2.1. Paternalist Liderlik (")lg:eginin Sonugclari

Paternalist liderlik Ol¢egini test etmek amaciyla IBM SPSS AMOS 24.0 istatistik
programi kullanilarak birinci diizey dogrulayicit faktdr analizi yapilmistir. 21
maddeden olusan yapiyr dogrulamak icin kurulan Ol¢iim modelinin analizi
sonucunda modelin yeterli uyum gdstermedigi goriilmiis ve bu nedenle model
iyilestirme calismalar1 yapilmistir. Oncelikle modifikasyon indeksleri tablosuna
bakilarak modelde yapilacak olas1 degisiklikler icin ki kare diisiis degerleri (“M.L.”
degerleri) incelenmistir. En yiiksek “M.1.” degerinin gostermis oldugu modifikasyon,
kavramsal olarak uygun oldugu durumlarda baglanarak model yiiriitiilmiistiir. Sonug
olarak modelin dogrulandig1 goriilmiistiir. Dogrulanan ol¢lim modeli Sekil 11°de

sunulmaktadir;

206



Sekil 11. Paternalist Liderlik Olgeginin Ol¢iim Modeli
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Sekil 11°deki oOl¢iim modeli incelendiginde, 21 madde ile dogrulanan ol¢iim
modelinin hangi maddelerden olustugunu ve diger yandan tek yonlii oklar tizerindeki
yollara ait standardize regresyon katsayilari yani baska bir deyisle faktor yiikleri
goriilmektedir. Bu kapsamda 0.500’{in altinda faktor yiikii olmadig1 tespit edilmistir.
Bu faktor yiikleri ayrica Tablo 21°de de gosterilmektedir;
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Tablo 21. Paternalist Liderlik Olgegi DFA Faktor Yiikleri

Yardimsever Otoriter Ahlaki
Liderlik Liderlik Liderlik

Liderlik3 0.692

Liderlik9 0.690

Liderlik4 0.794

Liderlik7 0.671

Liderlik2 0.713

Liderlik11 0.730

Liderlik6 0.757

Liderlik10 0.763

Liderlik8 0.806

Liderlik1 0.706

Liderlik5 0.735

Liderlik23 0.690

Liderlik22 0.809

Liderlik24 0.758

Liderlik21 0.767

Liderlik26 0.659

Liderlik16 0.584
Liderlik17 0.571
Liderlik15 0.638
Liderlik12 0.766
Liderlik13 0.756

Tablo 22°de ise li¢ boyutlu paternalist liderlik 6l¢egine iliskin dogrulayici faktor

analizi sonucu olusan model uyum indeks degerlerine yer verilmektedir.
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Tablo 22. Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri ve Iyi Uyum Degerleri

Uyum Indeks Degerleri Ié;g:ﬂ E})‘:g:z‘:::

¥*/sd 4511 <5

erl 0.928 > 0.900
e 0.944 > 0.900
NFI 0.930 > 0.900
TLI 0.936 > 0.900
RMSEA 0.058 < 0.080
SRMR 0.045 <0.100

Tablo 22 incelendiginde Paternalist Liderlik 6lgeginin dogrulayici faktoér analizi

sonu¢larinin kabul edilebilir sinirlarda oldugu goriilmektedir.
4.1.7.2.2. Orgiitsel Ozdeslesme Olceginin Sonuclar

Orgiitsel 6zdeslesme Slcegini test etmek amaciyla IBM SPSS AMOS 24.0 istatistik
programi kullanilarak birinci diizey dogrulayict faktdr analizi yapilmistir. 6
maddeden olusan yapiyt dogrulamak i¢in kurulan 6l¢iim modeli analizi sonucunda
modelin yeterli uyum gostermedigi goriilmiis ve bu nedenle model iyilestirme
calismalar1 yapilmistir. Oncelikle modifikasyon indeksleri tablosuna bakilarak
modelde yapilacak olasi degisiklikler icin ki kare diislis degerleri (“M.L.” degerleri)
incelenmistir. Cok fazla modifikasyon yliklenen 4.madde yapidan ¢ikarimistir ve
analizlere devam edilmigtir. Daha sonra en yiiksek “M.L.” degerinin gdstermis
oldugu modifikasyon, kavramsal olarak uygun oldugu durumlarda baglanarak model
yiirtitiilmiistiir. Sonug olarak modelin dogrulandig1 gériilmiistiir. Dogrulanan 6l¢iim

modeli Sekil 12°de sunulmaktadir;

209



Sekil 12. Orgiitsel Ozdeslesme Olgeginin Olgiim Modeli

Ozdeslesme1

Ozdeglesme2

_ Orgiitsel
Ozdeslesme

34 Ozdeglesme3

Ozdeslesme5

Ozdeglesmes

11111

Sekil 12°deki Ol¢lim modeli incelendiginde, 5 madde ile dogrulanan ol¢iim
modelinin hangi maddelerden olustugunu ve diger yandan tek yonlii oklar tizerinde
yollara ait standardize regresyon katsayilar1 yani baska bir deyisle faktor yiikleri
bulunmaktadir. 4. madde ¢ok fazla modifikasyon yiiklenip model uyumunu bozdugu
icin yapidan ¢ikarilmistir. 5 maddeden olusan yapida 0,600’iin altinda faktor yiikii
olmadig tespit edilmistir. Bu faktor yiikleri ayrica Tablo 23’de sunulmaktadir;

Tablo 23. Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi DFA Faktor Yiikleri

Orgiitsel

Ozdeslesme
Ozdeslesme5 0.730
Ozdeslesme3 0.689
Ozdeslesme2 0.772
Ozdeslesme6 0.652
Ozdeslesmel 0.670
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Tablo 24. Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri ve Iyi Uyum Degerleri

Uyum Indeks Degerleri Ié;g:ﬂ E})‘:g:z‘:::

yisd 0.959 =

GF1 0.999 > 0.900
CFI 1.000 > 0.900
NFI 0.998 > 0.900
TLI 1.000 >0.900
RMSEA 0.000 < 0.080
SRMR 0.009 <0.100

Tablo 24°de ise dogrulayici faktdr analizi sonucu olusan model uyum indeks
degerleri yer almaktadir. Tablo incelendiginde Orgiitsel Ozdeslesme &lgeginin
dogrulayici faktér analizi sonuglarinin kabul edilebilir siirlarda oldugu

goriilmektedir.
4.1.7.2.3. ise Tutkunluk Olgeginin Sonuclar

Ise tutkunluk 6lgegini test etmek amactyla IBM SPSS AMOS 24.0 istatistik programi
kullanilarak birinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmistir. 9 maddeden olusan
yapiy1 dogrulamak i¢in kurulan 6l¢iim modeli analizi sonucunda modelin yeterli
uyum gostermedigi goriilmiis ve bu nedenle model iyilestirme c¢aligsmalari
yapilmigtir.  Oncelikle modifikasyon indeksleri tablosuna bakilarak modelde
yapilacak olast degisiklikler icin ki kare diislis degerleri (“M.L” degerleri)
incelenmistir. Cok fazla modifikasyon yiiklenen 1. madde yapidan ¢ikarilmistir ve
analizlere devam edilmigtir. Daha sonra en yiiksek “M.L.” degerinin gdstermis
oldugu modifikasyon, kavramsal olarak uygun oldugu durumlarda baglanarak model
yiirtitiilmiistiir. Sonug olarak modelin dogrulandig1 goriilmiistiir. Dogrulanan 6l¢iim

modeli Sekil 13°de sunulmaktadir;
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Sekil 13. ise Tutkunluk Olgeginin Olgiim Modeli

Q Tutkunluk2
25
e Tutkunluk3

Tutkunluk4

Tutkunluk5S

Tutkunluk6t

Tutkunluk?
e Tutkunluksd
@ Tutkunluk®

Sekil 13°deki Ol¢lim modeli incelendiginde, 8 madde ile dogrulanan ol¢iim

modelinin hangi maddelerden olustugu ve diger yandan tek yonlii oklar iizerindeki
yollara ait standardize regresyon katsayilar1 yani baska bir deyisle faktor yiikleri
goriilmektedir. 1. madde ¢ok fazla modifikasyon yiiklenip model uyumunu bozdugu
icin yapidan ¢ikarilmistir. 8 maddeden olusan yapida 0.600’iin altinda faktor yiikii
olmadig1 tespit edilmistir. Dogrulanan Ol¢iim modeline ait madde faktor yiikleri

ayrica Tablo 25’de de gosterilmektedir;

Tablo 25. ise Tutkunluk Olgegi DFA Faktér Yiikleri

Ise Tutkunluk

Olgegi
Tutkunluk3 0.878
Tutkunluk? 0.844
Tutkunluk4 0.871
Tutkunluk? 0.784
Tutkunluk5 0.730
Tutkunluk9 0.707
Tutkunluk6 0.707
Tutkunluk8 0.671
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Tablo 26. Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri ve Iyi Uyum Degerleri

Uyum Indeks Degerleri Ié;g:ﬂ E})‘:g:z‘:::

yisd 4.971 =

GF1 0.978 > 0.900
CFI 0.989 > 0.900
NFI 0.987 > 0.900
TLI 0.982 >0.900
RVISEA 0.062 <0.080
SRMR 0.020 <0.100

Tablo 26’da ise dogrulayici faktdr analizi sonucu olusan model uyum indeks
degerlerine yer verilmektedir. Tablo incelendiginde Ise Tutkunluk &lgeginin
dogrulayici faktér analizi sonuglarimin kabul edilebilir siirlarda oldugu

goriilmektedir.
4.1.7.3. Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Giivenirlik analizi, bir Ol¢im aracindaki tiim maddelerin ayni1 amaci tasiyip
tasimadigini tespit etmek ve maddelerin bir biitlin olusturup olusturmadigini
belirlemek seklinde ifade edilmektedir (Akbulut, 2010: 79). Giivenirlik, bir 6l¢iim
aracinin 0lgmek istedigi seyi tutarli ve istikrarl bir sekilde dlgme derecesidir. Bir
Ol¢iim araci ne dlgiide giivenilir ise ondan elde edilen verilerin de o dlglide giivenilir
oldugu degerlendirilmektedir (Altumsik vd., 2012: 124). Olgiim araglarmin
giivenilirligini belirlemek icin en sik kullanilan yontem Cronbach Alfa katsayisidir.
Cronbach Alfa katsayis1 0 ile 1 arasinda degerler almaktadir ve kabul edilebilir bir
degerin en az 0.7 olmas1 arzu edilmektedir (Hair vd., 2010; Altunisik vd., 2012: 126;
Durmus vd., 2013: 89).

Arastirmada kullanilan Slgeklerin gilivenirliligi i¢in Cronbach Alfa katsayilar1 IBM
SPSS Statistics 22.0 paket programiyla hesaplanmistir. Tiim 6lgeklere ait Cronbach
Alfa katsayilar1 Tablo 27°deki gibidir:
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Tablo 27. Olgeklerin Giivenirlik Analizi Sonuglar1 ve Tanimlayici Istatistikleri

Madde  Cronbach Ortalama Standart

Sayisi Alfa Sapma
A. Paternalist Liderlik Olgegi 21 0.857 3.11 0.56
Al. Yardimsever Liderlik Alt Boyutu 11 0.929 3.21 0.94
A2. Otoriter Liderlik Alt Boyutu 5 0.857 2.61 1.00
A3. Ahlaki Liderlik Alt Boyutu 5 0.815 3.51 0.93
B. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi 5 0.819 3.59 0.90
C. Ise Tutkunluk Olgegi 8 0.928 3.86 0.88

Tablo 27 incelendiginde, uygulanan giivenirlik analizi sonucunda hem paternalist
liderlik 6lcegi ile alt boyutlarinin hem de orgiitsel 6zdeslesme ve ise tutkunluk
Olgeklerinin  gilivenirlik  seviyelerinin  yiiksek derecelerde yeterli oldugu
goriilmektedir. Elde edilen bu bulgular oOlgegin yiiksek derecelerde giivenilir

oldugunu gosterir niteliktedir.

4.2. ARASTIRMA BULGULARI

Arastirma bulgular1 kapsaminda; katilimcilarin  demografik 6zellikleri, 06lgek
maddeleri 6n analizleri, katilimecilarin paternalist liderlik algilari, Orgiitsel
Ozdeslesme diizeyleri ve ise tutkunluk diizeylerine yonelik demografik analizler,
degiskenler arasindaki iliskiler ile arastirmanin yapisal esitlik modellemesiyle test
edilmesi ve arastirmanin aracilik etkisinin tespit edilmesine iliskin yapisal esitlik

modeline ait bulgular incelenmektedir.
4.2.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Aragtirma katilimcilarina ait demografik bilgilere Tablo 28°de yer verilmektedir;
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Tablo 28. Demografik Ozelliklere Gére Dagilimlar

Degiskenler Er(g‘;)“s %(100) | Degiskenler Er(g‘;)“s %(100)
Cinsiyet Medeni Durum

Kadin 474 45.9 Evli 557 54.0
Erkek 558 54.1 Bekar 475 46.0
Toplam 1032 100.0 Toplam 1032 100.0
Egitim Durumu Yas

[kogretim 38 3.7 18-25 253 24.5
Lise 218 21.1 26-30 242 23.4
On lisans 228 22.1 31-40 312 30.2
Lisans 472 45.7 41-50 165 16.0
Lisansiistii 76 7.4 51 ve tizeri 60 5.8
Toplam 1032 100.0 Toplam 1032 100.0
Calisma Siiresi Pozisyon

0-1 y1l 230 223 Yonetici degil 749 72.6
1-5 yil 347 33.6 [lk Kademe Y6netici 145 14.1
6-10 y1l 207 20.1 Orta Kademe Yonetici | 111 10.8
11-15 y1l 95 9.2 Ust Kademe Yonetici | 27 2.6
16-20 y1l 57 5.5 Sektor

21 ve tizeri 96 9.3 Kamu/Ozel 518/514 | 50.2/49.8
Toplam 1032 100.0 Toplam 1032 100.0

Tablo 28’e¢ gore, 1032 katilimcinin 558’1 (%54.1) erkeklerden, 474’1 (%45.9)
kadinlardan olusurken, 557’sinin (%54) evli, 475’inin (%46) bekar oldugu
goriilmektedir. Bunun yani sira katilimcilarin yaklasik yarisinin geng yas, yaklasik
diger yarisiin ise orta yas grubunu temsil ettigi goriilmektedir. Egitim durumuna
gore ise katilimcilarin yaklagik yarisinin lisans mezunu oldugu dikkat ¢cekmektedir.
Katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugu 0-1 yil, 1-5 y1l ve 6-10 yil ¢aligma siiresi araliginda
dagilim gostermektedir. Yonetici olmayan pozisyonlarda calisanlarin sayisi ise 749
(%72.6) ile biiylik cogunlugu temsil etmektedir. Son olarak kamu ve 6zel sektor

ayriminda katilimecilarin hemen hemen esit dagildigi goriilmektedir.
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4.2.2. Olgek Maddeleri On Analiz Sonuclar1 (Tanimlayici istatistikler)

Olgeklerde yer alan biitiin maddelerin ortalamalari, standart sapmalari, carpiklik ve
basiklik degerlerini tespit etmek i¢in yapilan 6n analiz sonuglari, Tablo 29, Tablo 30
ve Tablo 31°de sunulmaktadir. Kline’a gore (2011: 63) bir dagilimin normal dagilim
gosterip gostermedigine karar vermek icin c¢arpiklik ve basiklik degerlerine
bakilmalidir ve bu kapsamda basiklik ve carpiklik degerlerinin kesme noktalari
(smurlar1) carpiklik icin 3 (mutlak deger) ve basiklik i¢in 10’un (mutlak deger)

uzerinde olmamalidir.
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Tablo 29. Paternalist Liderlik Olgegi Maddelerine Iliskin Tanimlayici Istatistikleri

Ortalama Standart Carpikhik Basikhk
Sapma

Ben ve ¢aligma arkadaslarimla ilgilenirken bir

SRS 3.29 1.350 -0.371 -1.148
aile tiyesi gibidir.

Tilim enerjisini bizimle ilgilenmek i¢in harcar. 3.09 1.240 -0.164 -1.077

[s iligkilerinin dtesinde, giinliik yasamimizla da

S 2.95 1.272 -0.084 -1.191
ilgilenir.

Genellikle, rahatim i¢in 6zel ilgi gosterir. 3.22 1.260 -0.241 -1.049

Acil durumda oldugumda bana yardim

O, 3.70 1.162 -0.898 0.019
edecegini diistiniiriim.

Beraber uzun zaman harcadig1 ¢alisanlariyla

cok dikkatli ilgilenir. 3.42 1.144 -0.500 -0.616

Kisisel taleplerime gore ihtiyaglarimi

karsilamaktadir. 3.06 1.189 -0.119  -0.960

Zor problemlerle karsilagtigimda beni

.. 3.42 1.195 -0.505 -0.698
cesaretlendirir.

Aile tiyelerimle de iyi sekilde ilgilenir. 2.86 1.273 0.051 -1.142

Iyi performans géstermedigimde, nedenini

3.30 1.196 -0.397 -0.770
anlamaya caligir.

Giinliik hayatimda yapilmasi ve yonetilmesi

zor olan seyleri benim i¢in halleder. 2.99 R228 0,106 -1.018

Kirilmis olsa bile kamu yarar1 gozettigi i¢in

L 3.50 1.169 -0.579 -0.498
intikam almaya calismaz.

Kisileri erdemlerine gore ise alir ve

baskalarmin yetenek ve erdemlerini kiskanmaz. 344 1.233 0511 -0.685

Benim basari ve katkilarimi kendi basarisiymis

gibi kullanmaz. 3.41 1.242 -0.486 -0.743
Kisisel kazanglari i¢in beni kullanmaz. 3.55 1.243 -0.634 -0.591
Yasadis1 bireysel kazanimlar elde etmek igin

gizli uygulamalan ve kisisel iliskileri 3.64 1.217 -0.709 -0.431

kullanmaz.

Calisanlarin 6niinde her zaman emir verici bir

tarzda harcket eder. 2.68 1.278 0.296 -1.079

Yoneticimle ¢alisirken kendimi baski altinda

. . 2.61 1.264 0.412 -0.939
hissederim.

Calisanlan iizerinde siki disiplin uygular. 2.76 1.230 0.211 -1.029

Gorevlerimizi yerine getiremedigimiz zaman

.. 2.57 1.260 0.376 -0.955
bizi azarlar.

Isleri yapmak igin yoneticimin kurallarmi takip
etmeliyiz, aksi takdirde bizi agir sekilde 2.42 1.219 0.557 -0.733
cezalandirr.
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Tablo 30. Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi Maddelerine iliskin Tanimlayici

Istatistikleri

Ortalama Standart Carpikhik Basikhk
Sapma

Calistigim kurumu birisi elestirdiginde, bunu

kisisel bir hakaret gibi hissederim. 3.30 1.314 -0.430 -1.048

Calistigim kurum hakkinda baskalarinin

diisiinceleri beni ¢ok ilgilendirir. 3.51 1.184 0660 -0.556
Calistigim kurum hakkinda konusurken,
genellikle ‘onlar’ yerine ‘biz’ ifadesini 3.84 1.109 -1.020 0.390

kullanirim.

Calistigim kurumu birisi 6vdiiglinde, bana

yapilmus bir iltifat oldugunu hissederim. 375 . 0793 -0.067

Calistigim kurum ile ilgili medyada yer alan

elestirilerde kendimi mahcup hissederim. oo o0 -0.698 -0.429

Tablo 31. ise Tutkunluk Olgegi Maddelerine iliskin Tanimlayici Istatistikleri

Ortalama S;z:?;l:t Carpikhik Basikhk
Isimde, kendimi giiclii ve ding hissederim. 3.92 1.014 -1.025 0.650
Isimle ilgili hevesliyim. 3.99 1.033 -1.192 1.067
Isim bana ilham verir. 3.88 1.050 -0.886 0.220

Sabah uyandigimda, ise gitmek i¢in istekli olurum. 3.59 1.185 -0.677 -0.390

Yogun calisirken kendimi mutlu hissederim. 3.66 1.179 -0.725 -0.324
Yaptigim isle gurur duyarim. 4.02 1.020 -1.164 0.976
Calisirken isime dalip giderim. 3.88 1.087 -0.960 0.258
Calisirken isime kendimi kaptiririm. 3.94 1.079 -1.063 0.511

Tablo 29, Tablo 30 ve Tablo 31’de goriildiigii iizere tiim maddelerin ortalamalar1 2.42 ile
4.02; standart sapmalar1 1.014 ile 1.314; carpiklik degerleri -1.192 ile .557; basiklik
degerleri ise -1.191 ile 1.067 araliginda degismektedir. Bu sonug¢lar ham verinin normal
dagilima sahip oldugunu ve tiim maddelerin kabul edilebilir sinirlarda oldugunu

gostermektedir. Bu nedenle higbir madde bu asamada dlgekten ¢ikarilmamusgtir.
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4.2.3. Demografik Analizler

Demografik analizler kapsaminda, aragtirmaya katilan calisanlarin demografik
ozelliklerine gore, paternalist liderlik algilari, orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri ve ise

tutkunluk diizeylerine yonelik ortaya ¢ikan farkliliklart arastirilmistir.

Olgek skorlarinin demografik parametrelere gore farkliliklarinin aragtirilmasinda iki
grup iceren degiskenler (cinsiyet, medeni durum vb.) i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi

farkin anlamli olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilmaktadir (Biiytlikoztiirk,

2009).

Ikiden fazla grup igeren degiskenler (yas, egitim durumu, hizmet siiresi vb.) igin ise
varyans analizi (ANOVA) ile farkhiliklar arastirilmstir. ikiden fazla grup durumunda
parametrelerin gruplar arasi karsilagtirmalarinda tek yonlii (One way) ANOVA testi ve
farkliliga neden olan grubun tespitinde Post-hoc Tukey HSD testi tercih edilmistir
(Kayri, 2009: 53-57). Arastirmalarda, Post-hoc testleri arasinda en sik tercih edilen
Tukey HSD testidir (Kalayci, 2006: 135; Field, 2009: 374-375). Arastirmaya katilan
calisanlarin, paternalist liderlik algilari, orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri ve ise tutkunluk

diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilagsma durumu Tablo 32’de sunulmaktadir;
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Tablo 32. Cinsiyete Gore Olgek Farkliliklarmin Incelenmesi

Standart
Say1 Ortalama Sapma t p
i Kad 474 3.14 0.55
Paternalist A 1594 0.111
Liderlik Erkek 558 3.08 0.57
Kad 474 3.22 0.93
Yardimsever - 0375  0.708
Liderlik Erkek 558 3.20 0.95
) S Kadin 474 2.63 1.00
Otoriter Liderlik 0.674 0.500
Erkek 558 2.59 0.99
o Kadin 474 3.56 0.89
Ahlaki Liderlik 1.781 0.075
Erkek 558 3.46 0.95
Oreii Kad 474 3.57 0.92
Orgiitsel adim 0615 0539
Ozdeslesme Erkek 558 3.60 0.89
. Kadin 474 3.84 0.88
Ise Tutkunluk -0.634 0.526
Erkek 558 3.88 0.89

Tablo 32’ye gore, uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda kadin ve erkekler
arasinda, paternalist liderlik ve alt boyutlar1 algilar1, orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri
ve ise tutkunluk diizeyleri bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaktadir.

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin, paternalist liderlik algilari, Orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri ve ise tutkunluk diizeylerinin medeni durumlarina gore farklilasma durumu

Tablo 33’de sunulmaktadir;
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Tablo 33. Medeni Duruma Gére Olgek Farkliliklarinin Incelenmesi

Standart
Say1  Ortalama Sapma t p
; Evli 557 3.08 0.56
Paternalist Vi 1933 0.054
Liderlik Bekar 475 3.14 0.56
Evli 557 3.16 0.97
Yardimsever Vi 1695 0.090
Liderlik Bekar 475 3.26 0.90
] o Evli 557 2.55 0.96
Otoriter Liderlik -2.030 0.043*
Bekar 475 2.68 1.03
o Evli 557 3.52 0.91
Ahlaki Liderlik 0.387 0.699
Bekar 475 3.49 0.94
Oroi Evli 557 3.68 0.86
Orgliisc! Vi 3474 0.001%
Ozdeslesme Bekar 475 3.48 0.93
. Evli 557 3.98 0.84
Ise Tutkunluk 4.591 0.000*
Bekar 475 3.73 0.91

*: p<0.05 (Istatistiksel olarak anlaml1)

Tablo 33’e gore, uygulanan bagimsiz érneklem t testi sonucunda evli ve bekarlar
arasinda Otoriter Liderlik alt boyutu algilari, Orgiitsel Ozdeslesme diizeyleri ve
Ise Tutkunluk diizeyleri bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir. Buna gore bekarlarin Otoriter Liderlik alt boyutu algilari
evlilerden anlamli derecede daha fazladir. Evlilerin Orgiitsel Ozdeslesme

diizeyleri ve Ise Tutkunluk diizeyleri bekarlardan anlamli derecede daha fazladir.

Arastirmaya katilan caliganlarin, paternalist liderlik algilari, Orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri ve ise tutkunluk diizeylerinin egitim durumlarina gore farklilasma durumu

Tablo 34’de sunulmaktadir;
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Tablo 34. Egitim Durumuna Gére Olgek Farkliliklarinin incelenmesi

Standart
Say1 Ortalama Sapma F p
[kogretim 38 3.05 0.62
. Lise 218 3.16 0.64
Paternalist 5 1icons 228 3.08 0.57 0.706 0588
Liderlik
Lisans 472 3.10 0.51
Lisansusti 76 3.12 0.54
[kogretim 38 3.11 0.97
Lise 218 3.29 0.96
Yardimsever g oo 228 3.13 0.92 1.041 0.385
Liderlik
Lisans 472 3.20 0.93
Lisansusti 76 3.30 1.00
[k gretim 38 2.55 1.13
. Lise 218 2.72 1.05
Otoriter On lisans 228 2.63 0.98 1082 0.364
Liderlik
Lisans 472 2.56 0.96
Lisansusti 76 2.55 1.04
[k gretim 38 3.47 0.96
. Lise 218 3.47 1.01
Ahlaki On lisans 228 3.49 0.86 0.230 0.922
Liderlik
Lisans 472 3.53 0.92
Lisanstusti 76 3.53 0.94
[k gretim 38 3.36 0.95
) Lise 218 3.58 0.98
Orgiitsel On lisans 228 3.57 0.96 0.741 0.564
Ozdeslesme
Lisans 472 3.62 0.84
Lisansusti 76 3.59 0.85
[k gretim 38 3.76 1.14
Lise 218 3.92 0.95
Ise Tutkunluk  On lisans 228 3.78 0.93 1.238 0.293
Lisans 472 3.90 0.81
Lisansusti 76 3.76 0.84

Tablo 34’e gore, uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda egitim

diizeyleri arasinda paternalist liderlik ve alt boyutlar1 algilari, orgiitsel 6zdeslesme
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diizeyleri ve ige tutkunluk diizeyleri bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaktadir.

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin, paternalist liderlik algilari, Orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri ve ise tutkunluk diizeylerinin yas gruplarma gore farklilagma durumu

Tablo 35’de sunulmaktadir;
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Tablo 35. Yas Gruplarmna Gére Olgek Farkliliklarinin Incelenmesi

Say1 Ortalama S;zll;?;l;t F p ('lFl?l::y)
18-25 253 3.12 0.55
. 26-30 242 3.21 0.58
i?;eeﬁfkh“ 31-40 312 3.06 0.55 3275 0.011* 234
41-50 165 3.05 0.57
50 + 60 3.04 0.53
18-25 253 3.18 0.86
26-30 242 3.39 0.92
Eﬁg;ﬁsew 31-40 312 3.15 097 2960 0.019%* 234
41-50 165 3.12 1.02
50 + 60 3.18 0.89
18-25 253 2.69 0.98
. 26-30 242 2.70 1.04
%’;ﬁfﬁ 31-40 312 2.57 0.99 2061 0084 -
41-50 165 2.47 0.99
50 + 60 2.49 0.92
18-25 253 3.48 0.88
. 26-30 242 3.56 0.97
fgjﬁ;k 31-40 312 3.47 096  0.608 0.657 -
41-50 165 3.57 0.91
50 + 60 3.46 0.80
18-25 253 3.38 0.93
- 26-30 242 3.62 0.85
8;%1‘;?12;“ 31-40 312 3.61 0.94 5505 0.001* 2’31’;1’5
41-50 165 3.77 0.86
50 + 60 3.68 0.76
18-25 253 3.57 0.93
26-30 242 3.86 0.87
ise Tutkunluk 31-40 312 3.93 0.87  11.594 0.000* 2’31’;1’5
41-50 165 4.08 0.77
50 + 60 4.13 0.81

*: p<0.05 (Istatistiksel olarak anlaml1)

Tablo 35’e gore, uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda yas

gruplar1 arasinda Paternalist Liderlik algilari, Yardimsever Liderlik alt boyutu
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algilar1, Orgiitsel Ozdeslesme diizeyleri, ise Tutkunluk diizeyleri bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farlilik bulunmaktadir. Buna gore 26-30 yas grubundaki
kisilerin Paternalist Liderlik algilar1 ve Yardimsever Liderlik alt boyutu algilari, 31-
40 ve 41-50 yas gruplarindaki kisilerden anlamli derecede daha fazladir. 18-25 yas
grubundaki kisilerin Orgiitsel Ozdeslesme diizeyleri ve Ise Tutkunluk diizeyleri diger

tlim yag grubundaki kisilerden anlamli derecede daha diisiiktiir.

Arastirmaya katilan caliganlarin, paternalist liderlik algilari, Orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri ve ise tutkunluk diizeylerinin ¢aligma siiresi gruplarmna gore farklilasma

durumu Tablo 36’de sunulmaktadir;
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Tablo 36. Calisma Siiresi Gruplarina Gére Olgek Farkliliklariin Incelenmesi

Say1 Ortalama S;z;‘:;‘:t (’lFl?l::y)

0-1 yil 230 3.14 0.58

1-5 y1l 347 3.14 0.54
Paternalist 610 y1l 207 3.11 055 o0 0.106 ]
Liderlik 11-15 y1l 95 3.07 0.60

16-20 y1l 57 3.04 0.52

20 + 96 2.97 0.57

0-1 y1l 230 3.30 0.87

1-5 yil 347 3.24 0.90
Yardimsever  6-10 y1l 207 3.16 094 02 0086 ]
Liderlik 11-15 y1l 95 3.18 1.15

16-20 y1l 57 3.26 0.96

20 + 96 2.97 0.95

0-1 y1l 230 2.59 1.02

1-5 yil 347 2.69 1.00
Otoriter 6-10 y1l 207 2.67 098 ., 0.028 523
Liderlik 11-15 yil 95 2.53 1.06 ¥

16-20 y1l 57 2.24 0.90

20 + 96 2.52 0.90

0-1 y1l 230 3.54 0.94

1-5 yil 347 3.49 0.90
Ahlaki 6-10 y1l 207 3.50 092 a4 0825 ]
Liderlik 11-15 y1l 95 3.49 1.05

16-20 y1l 57 3.63 0.84

20 + 96 3.43 0.90

0-1 y1l 230 3.53 0.94

1-5 yil 347 3.50 0.88
Orgiitsel 6-10 yil 207 3.64 093 o, 0025
Ozdeslesme  11-15 y1l 95 3.62 0.96 *

16-20 y1l 57 3.83 0.75

20 + 96 3.76 0.80

0-1 y1l 230 3.69 0.94

1-5 yil 347 3.76 0.90
ise Tutkunluk 6-10 y1l 207 3.97 079 (o4 0.000 13456

11-15 yil 95 4.02 0.86 2-6

16-20 y1l 57 4.11 0.70

20 + 96 4.07 0.89

*: p<0.05 (Istatistiksel olarak anlaml1)
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Tablo 36’ya gore, uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda ¢alisma
siiresi gruplar1 arasinda Otoriter Liderlik alt boyutu algilari, Orgiitsel Ozdeslesme
diizeyleri, Ise Tutkunluk diizeyleri bakimindan istatistiksel olarak anlamli farlilik
bulunmaktadir. Buna gore calisma siiresi 16-20 yil olan kisilerin Otoriter Liderlik
algilari, calisma siiresi 1-5 ve 6-10 yil olan kisilerden anlamli derecede daha
diisiiktiir. Caligma siiresi 1-5 yil olan kisilerin Orgiitsel Ozdeslesme diizeyi calisma
stiresi 16-20 yil olan kisilerden anlamli derecede daha diisiiktiir. Caligsma stiresi 0-1
yil olan kisilerin Ise Tutkunluk diizeyi ¢alisma siiresi 6-10, 11-15, 16-20, 21 yil ve
iizeri olan kisilerden anlamli derecede daha diisliktiir. Calisma siiresi 1-5 yil olan
kisilerin Ise Tutkunluk diizeyi calisma siiresi 21 yil ve iizeri olan kisilerden anlaml

derecede daha diisiiktiir.

Arastirmaya katilan caliganlarin, paternalist liderlik algilari, Orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri ve ige tutkunluk diizeylerinin sektdrlere gore farklilasma durumu Tablo

37’de sunulmaktadir;

Tablo 37. Sektore Gore Olgek Farkliliklariin Incelenmesi

Standart
Say1 Ortlama Sapma t p
: Kamu 518 3.06 0.59
Paternalist ° 2711 0.007*
Liderlik Ozel 514 3.15 0.53
Kamu 518 3.18 1.01
Yardimsever ) -1.010  0.313
Liderlik Ozel 514 3.24 0.86
) Kamu 518 2.48 0.97
Otoriter Liderlik -4.258 0.000*
Ozel 514 2.74 1.00
Kamu 518 3.53 0.98
Ahlaki Liderlik 0.665 0.506
Ozel 514 3.49 0.87
Ao Kamu 518 3.58 0.91
Orgiitsel " 0212 0.832
Ozdeslesme Ozel 514 3.59 0.90
_ Kamu 518 3.94 0.84
Ise Tutkunluk . 2.989 0.003*
Ozel 514 3.78 0.92

*: p<0.05 (Istatistiksel olarak anlaml1)

Tablo 37’ye gore, uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda kamu ve 6zelde
calisanlar arasinda Paternalist Liderlik algilar1, Otoriter Liderlik alt boyutu algilar1 ve

Ise Tutkunluk diizeyleri bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
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bulunmaktadir. Buna gore 6zelde calisan kisilerin Otoriter Liderlik alt boyutu
algilar1, Paternalist Liderlik algilar1 kamuda g¢alisanlardan anlamli derecede daha
fazladir. Kamuda calisan kisilerin ise Tutkunluk diizeyi 6zelde calisan kisilerden

anlamli derecede daha fazladir.

Arastirmaya katilan calisanlarin, paternalist liderlik algilari, Orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri ve ise tutkunluk diizeylerinin pozisyonlara gore farklilasma durumu Tablo

38’de sunulmaktadir;
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Tablo 38. Pozisyonlara Gore Olgek Farkliliklarinin incelenmesi

Standart Fark
Say1  Ortalama Sapma (Tukey)
Yonetici Degil 749 3.07 0.56
- ilk Kademe 145 3.19 0.52
Paternalist 4392 0.004* 1-23.4
Liderlik Orta Kademe 111 3.20 0.58
Ust Kademe 27 3.30 0.57
Yonetici Degil 749 3.13 0.94
ilk Kademe 145 3.32 0.91
Y?rdlll?fever 7.820  0.000% 1-34
Liderli Orta Kademe 111 3.50 0.97
Ust Kademe 27 3.61 0.68
Yonetici Degil 749 2.60 0.99
- ilk Kademe 145 2.77 0.99
Otaser 1735 0.158 ]
Liderlik Orta Kademe 111 2.51 1.00
Ust Kademe 27 2.52 1.10
Yonetici Degil 749 3.49 0.93
- ilk Kademe 145 3.49 0.87
f.hdlal?k 1281 0.280 ]
lderl Orta Kademe 111 3.60 0.99
Ust Kademe 27 3.77 0.74
Yonetici Degil 749 3.53 0.91
A ilk Kademe 145 3.69 0.83
Orgiitsel 3.856  0.009%  1-4
Ozdeslesme  (rta Kademe 111 3.73 0.94
Ust Kademe 27 3.95 0.77
Yonetici Degil 749 3.83 0.88
ise ilk Kademe 145 3.97 0.82 500 019
Tutkunluk O3 Kademe 111 3.89 0.94 ' '
Ust Kademe 27 4.06 0.96

*: p<0.05 (Istatistiksel olarak anlaml1)

Tablo 38’¢ gore, uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) pozisyonlar

arasinda Paternalist Liderlik algilari, Yardimsever Liderlik alt boyutu algilari,

Orgiitsel Ozdeslesme diizeyi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farlilhik

bulunmaktadir. Yonetici olmayan kisilerin Paternalist Liderlik algilari, ilk, orta, iist

kademe yonetici olan kisilerden anlamli derecede daha diisiiktiir. Yonetici olmayan

kisilerin Yardimsever Liderlik algilari, orta, iist kademe yonetici olan kisilerden
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anlamli derecede daha diisiiktiir. Ust kademe yonetici olan kisilerin orgiitsel

0zdeslesme diizeyi yonetici olmayan kisilerden anlamli derecede daha fazladir.
4.2.4. Degiskenler Arasindaki iliskiler

Arastirmada degiskenler arasindaki iligkilerin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla korelasyon
analizi yapilmistir. Degiskenler arasi iliskileri gostermek i¢in yapilan korelasyon

analizi sonuglar1 Tablo 39°da goriilmektedir;

Tablo 39. Degiskenler Arasindaki iliskilere Yonelik Korelasyon Analizi Sonuglari

5 - 0 y
T 55 EB EE =& & §n £
= N — = .= < . — - o= .;—1 Le] =
S ) E S (@INS — S — QO 5 ﬁ
Yardimsever
Liderlik 3.21 0.940 1
Otoriter o
Liderlik 2.61 0.997 -0.284 1
Ahlaki o o
Liderlik 3.51 0.926 0.650 -0.275 1
Patemalist ok ok ok
Liderlik 3.11 0.560 0.749 0.283 0.751 1
Orgﬁtsel sk sk sk sk
= 3.59 0.901 0.373° -0.144" 0.381 0.333 1
Ozdeslesme
156 ok ok ok sk sk
Tutkunluk 3.86 0.884 0.429 -0.190 0390 0.342 0.438 1

a=Cronbach Alfa **:p<0.01

Tablo 39’a gore, uygulanan korelasyon analizi sonucunda; Orgiitsel Ozdeslesme ile
Yardimsever Liderlik arasinda pozitif yonlii %37.3’liik istatistiksel olarak anlamli
iliski bulunmaktadir. Orgiitsel Ozdeslesme ile Otoriter Liderlik arasinda negatif
yonli  %14.4’liik istatistiksel olarak anlamli iliski bulunmaktadir. Orgiitsel
Ozdeslesme ile Ahlaki Liderlik arasinda pozitif yonlii %38.1°lik istatistiksel olarak
anlamli iliski bulunmaktadir. Orgiitsel Ozdeslesme ile Paternalist Liderlik arasinda
pozitif yonlii %33.3liik istatistiksel olarak anlamli iliski bulunmaktadir. Orgiitsel
Ozdeslesme ile Ise Tutkunluk arasinda pozitif yonlii %43.8’lik istatistiksel olarak
anlaml iliski bulunmaktadir. Ise Tutkunluk ile Yardimsever Liderlik arasinda pozitif

yonli  %42.9’luk istatistiksel olarak anlamli iliski bulunmaktadir. Orgiitsel
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Ozdeslesme ile Otoriter Liderlik arasinda negatif yonlii %19°luk istatistiksel olarak
anlamli iliski bulunmaktadir. Orgiitsel Ozdeslesme ile Ahlaki Liderlik arasinda
pozitif yonlii %39’luk istatistiksel olarak anlamli iliski bulunmaktadir. Orgiitsel
Ozdeslesme ile Paternalist Liderlik arasinda pozitif yonlii %34.2’lik istatistiksel
olarak anlamli iligki bulunmaktadir. Elde edilen bu iliskiler literatiir esas alinarak
olusturan kuramsal iligkileri destekler niteliktedir. Bu asamadan sonra yapisal esitlik

modellemesine gecilebilmektedir.
4.2.5. Yapisal Esitlik Modellemesi ve Aracilik Testleri

Elde edilen veriler ve degiskenler arasindaki iliskiler arastirma hipotezlerinin test
edilmesi bakimindan yapisal esitlik modellemesinin kullanilmasin1 gerekli hale
getirmektedir. Bu noktada, ilk olarak yapisal agidan dogrulugu saglanmis bagimsiz
degiskenin 6l¢lim modeli ile bagimli degiskenin 6l¢iim modeli arasindaki iligkilerin
belirlenmesi, daha sonra ise biitiin degiskenler arasindaki iliskiler incelenerek,

kuramsal teoriye uygun olarak gelistirilen modelin test edilmesi gerekmektedir.

Arastirma hipotezleri dogrultusunda; ilk olarak bagimsiz degisken ve alt boyutlarinin
bagimli degisken tizerindeki etkisi ortaya cikarilacaktir. Bu kapsamda, bagimsiz
degisken olan paternalist liderlik ve alt boyutlar1 ile bagimli degisken olan orgiitsel
Ozdeslesme arasinda yapisal esitlik modelinin olusturularak test edilmesi
amaglanmaktadir. Daha sonra ise ise tutkunluk degiskeninin aracilik rolii incelenecek
ve biitiin degiskenlerin analize dahil edilmesi sonucu ortaya ¢ikan yapisal model test
edilecektir. Boylelikle orgiitsel 6zdeslesmeye dogrudan veya dolayli etkisi bulunan

degiskenler ortaya ¢ikarilabilecektir.
4.2.5.1. Yapisal Esitlik Modelinin Test Edilmesi

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla, arastirmanin bagimsiz degiskeni
Paternalist Liderlik ile bagimli degiskeni Orgiitsel Ozdeslesme arasinda olusturulan

yapisal esitlik modeli Sekil 14’de sunulmaktadir;
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Sekil 14. Paternalist Liderlik ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasinda Olusturulan Yapisal

Esitlik Modeli
el Lideriik1
€2 Liderlik2
&3 Lideriika 21 3
Q) Lideriikd ‘
€5 LideriikS |- o
€6 Liderlike - e
G Lideriik7 |- 3
€8 Lideriikg | 4”7 . _
€9 Liderlik9 o7 g102deslesmes 3
24( €1 iderlik1 Ozdeslesmes) 3
1 Liderlik2 77 a0 Ligeee Ozdeslesme2 3
1 [iderik g 7 : =
— 3 Otoriter Ozdeslesme1 3
1 Liderlik2 - Liderlik
1 [ ideriikoq-4- 92
1 [ideriik2g 3
1 ideriiki -
1 ideriik1 ‘ _
1 ideriik] G bt
2 iderlik1
2 iderliki

Sekil 14°de goriilen modelin uyum degerleri Tablo 40’da gosterilmektedir;

Tablo 40. Paternalist Liderlik ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasinda Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Kabul Edilebilir

Uyum Indeks Degerleri Uyum Degerleri

x/sd 3.486 <5

GFI 0.927 >0.900
CFI 0.946 >0.900
NFI 0.926 >0.900
TLI 0.939 >0.900
RMSEA 0.049 <0.080
SRMR 0.042 <0.100

Tablo incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarinin kabul edilebilir sinirlarda
oldugu, buna gore yapisal modelin dogrulandig1 ve sonuglarinin yorumlanabilecegi

goriilmektedir.

Olusturulan modele gore degiskenler arasindaki [ katsayilari, Standardize J

katsayilari, standart hata, t ve p degerleri Tablo 41°de sunulmaktadir.

232



Tablo 41. Paternalist Liderlik ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasinda Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Bagimh Bagimsiz B St. g St;;:::rt t p
Orgiitsel __ Paternalist e
Ozdeslesme < Liderlik 0.508 0.493  0.044 11511

*#%: p<0.001 *:p<0.05 P: Regresyon Katsayisi

Tablo incelendiginde araci degisken olmadan direkt etkiler goriilmektedir.

Buna gore Paternalist Liderlik Orgiitsel Ozdeslesmeyi (=0.508, p<0.05) pozitif
etkilemektedir. Bu nedenle bu etkiye aracilik eden baska bir degisken incelenmesi

yapilabilir.
4.2.5.2. Aracilik Etkisinin Yapisal Esitlik Modeli ile Test Edilmesi

Yapisal esitlik modelinde araci olarak yer alan ise tutkunluk degiskeninin paternalist
liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki aracilik etkisi test edilmesi amaglanmustir.
Baron ve Kenny’e (1986) gore iki degisken arasindaki iligkiye {iglincii bir degiskenin
aracilik edip etmedigi veya dolayli bir etkinin s6z konusu olup olmadiginin
belirlenmesi i¢in asagida verilen ii¢ kosulun saglanmasi gerekmektedir (Baron ve

Kenny, 1986: 1176-1177);

e 1. Kosul: Bagimsiz degiskenin (Paternalist Liderlik), bagimli degisken (Orgiitsel
Ozdeslesme) iizerinde direkt bir etkisi bulunmalidur.

e 2. Kosul: Bagimsiz degiskenin (Paternalist Liderlik), araci degisken (Ise
Tutkunluk) lizerindeki etkisi anlamli olmalidir.

e 3. Kosul: Araci degisken (ise Tutkunluk), birinci kosuldaki modele dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin (Paternalist Liderlik) bagimli degisken
(Orgiitsel Ozdeslesme) iizerindeki etkileri azalirken, araci degisken de (Ise

Tutkunluk) bagimli degiskeni anlamli bir sekilde etkilemelidir.

Bu ii¢ kosul icin gerekli analizlerin yapilabilmesi i¢in iki farkli model test
edilmektedir. Ik modelde, birinci kosul olan bagimsiz degiskenin bagimli degisken

lizerindeki direkt etkisi arastirilmaktadir. Ikinci modelde ise Baron ve Kenny’nin
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(1986) belirttigi ikinci ve iiciincii kosullar test edilmektedir. Ilk model i¢in elde edilen

yol diyagrami Sekil 14’de gosterilmistir ve birinci kosulun saglandig1 goriilmiistiir.

Aracilik etkisinin test edilmesi ic¢in olusturulan ikinci model Sekil 15°de

sunulmaktadir;

Sekil 15. Aracilik Etkisini Olgmek I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

el Liderlik1
€2 Liderlik2
eD)—w{lideriah \7; €3 3
el Liderika g\
o Lideriks ke o7 Ozdeslesmed 3
€0)—[Liderlik]< = Ozdeslesmes|--€3
G Liderlik7 ngrg;tes;'lrw F »Ozdeslesme3 27
€8 Liderlik8 7 Ozdeslesme2 3
€9—={Lideriikd 8 » A Bzdesiesme 1 a-E3
24 €1 iderlik1 '
1 iderlik1] 3
1 Liderlik2 gy 77 Paternalist =
1 [iderlik2 g ) -39 Liderlik
— P Otoriter
1 Liderlik23 Liderlik Tutkunluk9 2
1 Liderlik24 53 71 / JTutkunluks}=e€2
1 [iderlikoq % [T utkuniuk? €2
3 - , Tutkunluke};%
1 iderlik1 6 Tutkunluk i utkuniukS
: v iy MTutkuniuk4]-e€2)
— - Ahlaki Tutkunluk3
: Jerde Liderlik Tutkunlukz}}:%
2 iderlik15 3
2 iderlik1

Sekil 15°de goriilen modelin uyum degerleri Tablo 42°de gosterilmektedir;

Tablo 42. Aracilik Etkisini Olgmek I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Uyum

Degerleri
: o . Kabul Edilebilir
Uyum Indeks Degerleri Uyum Degerleri
x¥/sd 2.924 <5
GFI 0.918 >0.900
CFI 0.951 >0.900
NFI 0.928 >0.900
TLI 0.947 >0.900
RMSEA 0.043 <0.080
SRMR 0.041 <0.100
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Tablo incelendiginde kurulan yapisal modelin sonug¢larinin kabul edilebilir sinirlarda
oldugu, buna gore yapisal modelin dogrulandig1 ve sonuglarinin yorumlanabilecegi

goriilmektedir.

Olusturulan modele gore degiskenler arasindaki [ katsayilari, Standardize J

katsayilari, standart hata, t ve p degerleri Tablo 43°de sunulmaktadir;

Tablo 43. Aracilik Etkisini Olgmek I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Katsayilar1
o o Standart
Bagimh Bagimsiz B St. g Hata t p
. Paternalist
Ise Tutkunluk  <€-- .1 g 0.607  0.528 0.045 13.418  ***
Liderlik
Orgiitsel <€-- ise Tutkunluk 0290 0328  0.035 8298  **x
Ozdeslesme
Orgiitsel __ Paternalist o
Ozdeslesme < Liderlik 0.326  0.321 0.044 7.426

% p<0.001 **:p<0.01 *:p<0.05 B: Regresyon Katsayisi

Tablo incelendiginde Ise Tutkunluk degiskeni araci etki olarak eklendiginde bu
degisken {izerinden giden etkiler goriilmektedir. Buna gore Paternalist Liderlik Ise
Tutkunlugu pozitif etkilemektedir. Dolayisiyla Baron ve Kenny’nin (1986) ikinci
kosulu da saglanmaktadir. Bu durumda aracilik etkisinin tespiti i¢in {i¢iincii kosul
test edilebilmistir; aract degisken olan ise tutkunlugun bagimsiz degisken olan
orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisi anlamlidir, bunun yani sira paternalist Liderlik
degiskeninin Orgiitsel Ozdeslesme iizerindeki direkt etkisi araci degisken (Ise
Tutkunluk) eklendiginde azalmistir. Bu etki tamamen kaybolmadig i¢in tam aracilik
olmadig1 goriilmiistiir. Bu azalisin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigina gore
Ise Tutkunluk degiskenin kismi araci olup olmadigina karar verilecektir. Bunun igin

Sobel testi sonuglart yorumlanacaktir.
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Tablo 44. Sobel Testi

Test Istatistigi p

Sobel Testi 7.057 wokk

*H%: p<0.001

Uygulanan Sobel Testi sonuglarina gére araci degisken (Ise Tutkunluk) olmadan
Paternalist Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme direkt iizerine etkisi B=0.508 dir. ise
Tutkunluk eklendiginde bu etki p=0.326 olmustur. Uygulanan Sobel testi sonucuna
gore 0.508’den 0.326’ya olan bu azalig istatistiksel olarak anlamlidir. Buna gore
arac1 degisken (ise Tutkunluk) modele eklendiginde Paternalist Liderligin Orgiitsel
Ozdeslesme {izerine olan etkisinin bir kismu arac1 degisken iizerinden ge¢mektedir.
Tiim bu sonuglar degerlendirildiginde Paternalist Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme

iizerindeki etkisine Ise Tutkunluk kismi aracilik etmektedir.

4.2.5.3. Kamu ve Ozel Sektér Ayriminda Yapisal Esitlik Modelinin Test

Edilmesi

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla, kamu ve 6zel sektor ¢alisanlart igin
arastirmanin bagimsiz degiskeni Paternalist Liderlik ile bagimli degiskeni Orgiitsel
Ozdeslesme arasinda olusturulan yapisal esitlik modelleri Sekil 16 (Kamu) ve Sekil
17°de (Ozel) sunulmaktadir;
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Sekil 16. Paternalist Liderlik ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasinda Olusturulan Yapisal

Esitlik Modeli (Kamu)
el Liderlik1
€2 Liderlik2
e3)—w=[Liderika o 3
ed Liderlik4 y
€5 LiderlikS = .
— ; ardimseve
€6 Liderlik6 Liderlik
= Liderlik7 p& 3
&) Liderlik8 a7
) Liderlik9 8 Ozdeslesmeb) 3
34( €1 iderlik1 Ozdeslesme5 3
1 iderlik1] 3 Paternalist A9 Ozczjrg]lfgle 97 Ozdeslesme3 3D )-17
o = i il a =
1 Liderlik21) 76 o Bizl s Ozdeslesme2) 3
1 |iderlik22 ; _ ' =
= 7 Otoriter Ozdeslesme1 3
1 Liderlik2 - Liderlik
1 Liderlik2 4 95
1 Liderlik2§ 3
1 iderlik1 8
1 iderlik1 =
— ) Ahlaki
1 iderlik1 G- e
R iderlik1
X iderlik1

Sekil 17. Paternalist Liderlik ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasinda Olusturulan Yapisal

Esitlik Modeli (Ozel)
el Liderlik1
€2 Liderlik2
65 3

€3 Liderlik3 64
€4 Liderlik4 v

€5 LiderlikS )
67 ardimseve

€6, Liderlike [«s=3 Vidertik
& Liderlik7 & 3
€8 Liderliks .
€9 Liderlik9 &7 gl0Zdeslesme6|--€3
a7{ €1 iderlik1 Ozdeslesme5 3
1 iderlik11 3 Paternalist) %  Orgutsel Yo [57qeslesmealat-€3) )-44
€1)—»{ideriik21 21EL N
|2oslL ] 77 a7 oyOzdeslesme?2 3
1 [ iderlik2 7 i : =
—— 5 Otoriter Ozdeslesme1 3
1 [ iderlik2 - Lideriik
1 [ iderlik2 4~ 86
€10—s-Lideriik2g 3
1 iderlik1 70
1 iderlik1 .
64 i
1 iderlik1 G- ngrm(
2 iderlik1
2 iderlik1

Sekil 16 ve Sekil 17°de goriilen modellerin uyum degerleri Tablo 45°de

gosterilmektedir;
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Tablo 45. Kamu ve Ozel Ayriminda Paternalist Liderlik ile Orgiitsel Ozdeslesme
Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Kamu Ozel
Kabul Edilebilir
Uyum Indeks Uyum Indeks Uyum Degerleri
Degerleri Degerleri
x/sd 2.803 2.560 <5
GFI 0.891 0.898 >0.900
CFI 0.936 0.920 >0.900
NFI 0.904 0.875 >0.900
TLI 0.928 0.910 >0.900
RMSEA 0.059 0.055 <0.080
SRMR 0.049 0.054 <0.100

Tablo incelendiginde kamu ve o6zel sektoér icin kurulan yapisal modellerin
sonuglarinin  kabul edilebilir sinirlarda oldugu, buna gore yapisal modellerin

dogrulandig1 ve sonuglarinin yorumlanabilecegi goriilmektedir.

Olusturulan modellere gore degiskenler arasindaki [ katsayilari, Standardize f

katsayilari, standart hata, t ve p degerleri Tablo 46’da sunulmaktadir;

Tablo 46. Kamu ve Ozel Ayriminda Paternalist Liderlik ile Orgiitsel Ozdeslesme
Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Standart

Bagimh Bagimsiz B St. g Hata t p
Orgiitsel __ Paternalist o
Kamu Ozdeslesme < Liderlik 0.462 0.490 0.054 8.268
Onel  Quelitsel o Patemalist o0 agr 077 7503 s
7€ Ozdeslesme Liderlik ' ' ' '

*#%: p<0.001 *:p<0.05 P: Regresyon Katsayisi

Tablo incelendiginde araci degisken olmadan direkt etkiler goriilmektedir.

Buna gére hem kamu sektériinde hem de &zel sektorde Paternalist Liderlik Orgiitsel
Ozdeslesmeyi pozitif etkilemektedir. Bu nedenle bu etkiye aracilik eden baska bir

degisken incelenmesi iki sektorde de yapilabilir.
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4.2.5.4. Kamu ve Ozel Sektér Ayriminda Aracilik Etkisinin Yapisal Esitlik
Modeli ile Test Edilmesi

Sekil 18. Aracilik Etkisini Olgmek I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli (Kamu)

el Liderlik1
€2 Liderlik2

e)—m{Ldeniah\\rr €3 3
eD)—-{LiderlkaG\,
€5 Liderliks g o5 loZdeslesmes|--€3
€6 Liderliké « aﬁggﬁﬁ(ve _ Ozdeslesmes) 3
G Liderik7 Orgutsel Yo 15 desiesme .16

— Ozdeslesme L 73=
&8 Liderlik8 [/ ™Ozdeslesme2 3
& S ¢ 36 A Ozdeslesme1 3.

34 € iderlik1

1 iderlik11 3

— _ 26
1 Liderlik2 Ty .76 Paternalist
1 [ideriik2 g i ~42 Liderlik

— % Otoriter
L LICETRES ] Liderlik Tutkuniuko |62
1 Liderlik24 30 68 / J Tutkunluks j=#€2
19—-Lideriik26 F e Tutkuniuk? €2

3 ise Tutkunluké :%'

7 ideikidng 5 Tutkuniuk /sgTutkuniukS
1 idenikl Gy _ S Tutkuniukd]-€2)
1 iderlicigg— 0ol [Tutkuniuk3}€2
5 e 3 Tutkuniuk2 =& €2
2 iderlik1

Sekil 19. Aracilik Etkisini Olgmek I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli (Ozel)

el Liderlik1
€2 Lideriik2
ed)—w{Liderikah \e: € 3
Q LIdenKa N\
e>)—{Liderliko g 67 gioZdegesmet -3
€0)—{Liderlike ]~ = Ozdeslesmes|--€3
ideri Orgutsel _Ym{Ozdesiesmede-€22
e Lfde"f” Ozdgslesme o7 ?zdeslesmes -39
&) Liderlik8 [* By Ozdeslesme2 3.
€9 Liderlik9 86 Bzdesiesmen 3
REINY iderlik1 27
1 ideriik1] 3
1 Liderlik2 g 77 Paternalist *
1 [iderlik2 g ) -37 Liderlik
———" Otoriter
1 Liderlik23« Liderlik Tutkunluk9 |=E2
1 Liderlik24 59 73 / J Tutkunluks |2
15— ideriik28 P o TutkuniukT [=€2)
3 ise Tutkunluké );%
1 ideriik o Tutkunluk wTutkunlukd
: T TeE MTutkunlukd |=&2)
1 iderlikl G Ahlaki Tutkuniuk3
' Liderlik Tutkunluk2
2 iderlik1g 3
2 iderlik1
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Sekil 18 ve Sekil 19°da goriilen modellerin uyum degerleri Tablo 47°de

gosterilmektedir;

Tablo 47. Kamu ve Ozel Ayriminda Aracilik Etkisini Olgmek I¢in Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Kamu Ozel
) ) Kabul Edilebilir
Uyum Indeks Uyum Indeks Uyum Degerleri
Degerleri Degerleri
¥*/sd 2.354 2.286 <5
GFI 0.879 0.878 >0.900
CFI 0.940 0.928 >0.900
NFI 0.900 0.880 >0.900
TLI 0.934 0.922 >0.900
RMSEA 0.051 0.050 <0.080
SRMR 0.047 0.052 <0.100

Tablo incelendiginde kurulan yapisal modellerin hem kamu hem de 6zel sektor icin
sonuglarinin  kabul edilebilir sinirlarda oldugu, buna gore yapisal modellerin

dogrulandigi ve sonuglarinin yorumlanabilecegi goriilmektedir.

Olusturulan modellere gore degiskenler arasindaki [ katsayilari, Standardize B

katsayilari, standart hata, t ve p degerleri Tablo 48’de sunulmaktadir;
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Tablo 48. Kamu ve Ozel Ayriminda Aracilik Etkisini Olgmek I¢in Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

.. - - Standart
Sektor Bagiml Bagimsiz B St. g Hata t p
. Paternalist
Ise Tutkunluk <€=-= . " 0.482 0.495 0.050 9.655  ***
Liderlik
Kamu ~oreutsel <€-- fse Tutkunluk 0.238 0.257  0.050  4.744 *=x
Ozdeslesme
Orgiitsel __ Paternalist o
Ozdeslesme < Liderlik 0.322 0.357 0.054 6.024
ise Tutkunluk ~€-- CAemalist o eas 591 0090 9303 *w
Liderlik
Ozel ~ Qratsel <€-- ise Tutkunluk 0.331 0.391  0.051  6.536 ***
Ozdeslesme
Orgiitsel __ Paternalist ek
Ozdeslesme < Liderlik 0.329 0.275 0.078 4.207

% p<0.001 **:p<0.01 *:p<0.05 B: Regresyon Katsayist

Tablo incelendiginde Ise Tutkunluk degiskeni araci etki olarak eklendiginde her iki
sektorde de bu degisken iizerinden giden etkiler goriilmektedir. Buna gore yine her
iki sektorde de Paternalist Liderlik ise Tutkunlugu pozitif etkilemektedir. Dolayistyla
Baron ve Kenny’nin (1986) ikinci kosulu da saglanmaktadir. Bu durumda aracilik
etkisinin tespiti i¢in lglincli kosul test edilebilmistir; araci degisken olan ise
tutkunlugun bagimsiz degisken olan Orgiitsel 6zdeslesme {iizerindeki etkisi iki
sektdrde de anlamlidir, bunun yani sira paternalist Liderlik degiskeninin Orgiitsel
Ozdeslesme iizerindeki direkt etkisi araci degisken (Ise Tutkunluk) eklendiginde iki
sektorde de azalmistir. Bu etkiler tamamen kaybolmadigi i¢in tam aracilik olmadig:
goriilmiistiir. Bu azalislarin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigina gére Ise
Tutkunluk degiskenin kismi araci olup olmadigma karar verilecektir. Bunun igin

Sobel testi sonuglart yorumlanacaktir.
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Tablo 49. Sobel Testi

Sektor Test Istatistigi p

Kamu Sobel Testi 4.258 Hk

Ozel Sobel Testi 5.348 ok
*H%: p<0.001

Uygulanan Sobel Testi sonuglarina gore;

Kamu sektoriinde araci degisken (Ise Tutkunluk) olmadan Paternalist Liderligin
Orgiitsel Ozdeslesme iizerine direkt etkisi B=0.462’dir. Ise Tutkunluk eklendiginde
bu etki f=0.322 olmustur. Uygulanan Sobel testi sonucuna gore 0.462°den 0.322’ye
olan bu azalis istatistiksel olarak anlamlidir. Buna goére araci degisken (Ise
Tutkunluk) modele eklendiginde Paternalist Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme iizerine
olan etkisinin bir kismi araci degisken iizerinden geg¢mektedir. Tiim bu sonuglar
degerlendirildiginde kamu sektdriinde Paternalist Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme

iizerindeki etkisine Ise Tutkunluk kismi aracilik etmektedir.

Ozel sektorde araci degisken (ise Tutkunluk) olmadan Paternalist Liderligin Orgiitsel
Ozdeslesme iizerine direkt etkisi p=0.577’dir. ise Tutkunluk eklendiginde bu etki
B=0.329 olmustur. Uygulanan Sobel testi sonucuna gore 0.577°den 0.329’a olan bu
azalig istatistiksel olarak anlamlidir. Buna gore araci degisken (Ise Tutkunluk)
modele eklendiginde Paternalist Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme iizerine olan
etkisinin bir kismi aract degisken {izerinden ge¢mektedir. Tiim bu sonuglar
degerlendirildiginde &zel sektorde Paternalist Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme

iizerindeki etkisine Ise Tutkunluk kismi aracilik etmektedir.
4.2.5.5. Alt Boyutlarla Yapisal Esitlik Modelinin Test Edilmesi

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla, arastirmanin bagimsiz degiskeni
Paternalist Liderlik alt boyutlari ile bagimli degiskeni Orgiitsel Ozdeslesme arasinda

olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 20’de sunulmaktadir;
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Sekil 20. Paternalist Liderlik Alt Boyutlar ile

Sekil 20°de goriilen modelin uyum degerleri Tablo 50°de gosterilmektedir;

Tablo 50. Paternalist Liderlik Alt Boyutlar ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasinda

Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Liderlik1
Liderlik2
Liderlik3
Liderlik4
LiderlikS
Liderliké
Liderlik7
Liderlik8
Liderlik9
iderlik1
iderlik1

Liderlik71

Lidergs?2

Liderlik23

Liderlik

| iderlik2d

iderlik1
iderlik1
iderlik1
iderlik1
iderlik1

N

77

ardimseve
Liderlik

A7

.00

Otoriter
Liderlik

Anhlaki
Liderlik

Orgiitsel Ozdeslesme Arasinda

67

Ozdeslesme5

Ozdeslesme6

3
3

Ozdeslesme L, 7 Ozleeane '

Ozdeslesme1

Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

"™ Ozdeslesme2

3
3

Uyum indeks Degerleri

Kabul Edilebilir
Uyum Degerleri

lsd
GFI
CFI
NFI
TLI
RMSEA
SRMR

3.509
0.927
0.946
0.926
0.946
0.049
0.042

<5
>0.900
>0.900
>0.900
>0.900
<0.080
<0.100

Tablo incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarinin kabul edilebilir sinirlarda

oldugu, buna gore yapisal modelin dogrulandig1 ve sonuglarinin yorumlanabilecegi

goriilmektedir.
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Olusturulan modele gore degiskenler arasindaki [ katsayilari, Standardize J

katsayilari, standart hata, t ve p degerleri Tablo 51°de sunulmaktadir.

Tablo 51. Paternalist Liderlik Alt Boyutlari ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasinda
Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

- - Standart

Bagimh Bagimsiz B St. B Hata t p
Orgiitsel __  Yardimsever N
Ozdeslosme € Liderlik 0.150 0.168  0.059  2.550 0.011
Qrgtitsel <-- Otoriter Liderlik ~ -0.004 -0.004  0.034  -0.123  0.902
Ozdeslesme
Orgiltsel --  Ahlaki Liderlik 0288 0.322  0.063  4.550  ***
Ozdeslesme

Tablo incelendiginde araci degisken olmadan direkt etkiler goriilmektedir.

Buna gore Yardimsever Liderlik ve Ahlaki Liderlik Orgiitsel Ozdeslesmeyi pozitif
etkilemektedir. Bu nedenle bu etkiye aracilik eden baska bir degisken incelenmesi
yapilabilir. Otoriter Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme iizerinde bir etkisi olmadigindan

burada bir araci degisken incelemesi yapilamaz.

4.2.5.6. Alt Boyutlarla Aracilik Etkisinin Yapisal Esitlik Modeli ile Test

Edilmesi

Alt boyutlarla aracilik etkisinin test edilmesi i¢in olusturulan ikinci model Sekil

21’de sunulmaktadir;
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Sekil 21. Paternalist Liderlik Alt Boyutlar1 ile Aracilik Etkisini Olgmek igin
Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

el Liderlik1
€2 Liderlik2

eD)—{Liderikah\ \\71 3
ed Liderlik4
e Liderliko g o7 O IEH -63
e0)—s=[Lideriike ] e 06 OzdeslesmeS|=-€3
G Liderlik7 _Orgutsel Y 4157 Geslesme3 -27

— Ozdeslesme A 74— —
e Liderlika177 oyOzdeslesme2 3
&9 Lide Ozdeslesmet 3

24 €1 idgrli
02
iderlik 1
30

7 iGerik2 N -+ *
1 fderlfk2< - Otoriter 26
1 | jderlik23 Liderlik Tutkunluk9 2
1 |_iderlik24 06 .761 Tutkunluk8 2
1 LI%I’IIKZG ) Tutkunluk? 2

-35 e #{ Tutkuniuk6 ::%'
i Tutkunluk /®sTutkunluk5

1

1 RE N = STutkuniukd|e€2)

1 iderlik1 S Sgém 1utkunluk3 );%
2 iderlik1 3 utkunluk2

2 iderlik1

Sekil 21°de goriilen modelin uyum degerleri Tablo 52°de gosterilmektedir;

Tablo 52. Aracilik Etkisini Olgmek I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Uyum

Degerleri
: o . Kabul Edilebilir
Uyum Indeks Degerleri Uyum Degerleri
x¥/sd 2.937 <5
GFI 0.918 >0.900
CFI 0.951 >0.900
NFI 0.928 >0.900
TLI 0.946 >0.900
RMSEA 0.043 <0.080
SRMR 0.041 <0.100

Tablo incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarinin kabul edilebilir sinirlarda
oldugu, buna gore yapisal modelin dogrulandig1 ve sonuglarinin yorumlanabilecegi

goriilmektedir.
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Olusturulan modele gore degiskenler arasindaki [ katsayilari, Standardize J

katsayilari, standart hata, t ve p degerleri Tablo 53’de sunulmaktadir;

Tablo 53. Aracilik Etkisini Olgmek I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Katsayilar1
. . Standart
Bagimh Bagimsiz B St. g Hata t p
ise Tutkunluk €--  YAMSSVEr 300 0300 0063 4867
Liderlik
fse Tutkunluk €--  Otoriter 0067 -0.062 0036  -1.839  0.066
Liderlik
ise Tutkunluk €--  -Maki 0.198  0.194  0.066 2979  0.003%*
Liderlik

8;%2;?2;116 €--  ise Tutkunluk 0315 0356  0.034 9369
gﬁgﬁsme <-- Efgjrlﬁsever 0.053 0.059 0057 0934  0.350
gﬁt;lzlsme <-- nggfli 0.016 0.017 0033 0482  0.630
8;%2;512“ <-- fﬂ:ﬁik 0233 0257  0.061 3815  xx

% p<0.001 **:p<0.01 PB: Regresyon Katsayisi St. B: Standardize Regresyon Katsayisi

Tablo incelendiginde Ise Tutkunluk degiskeni araci etki olarak eklendiginde bu
degisken lizerinden giden etkiler goriilmektedir. Buna gore Paternalist Liderligin
otoriter liderlik alt boyutu ile ise tutkunluk arasinda anlamli bir etki bulunmazken,
yardimsever ve ahlaki liderlik alt boyutlart ise tutkunlugu pozitif etkilemektedir.
Dolayisiyla Baron ve Kenny’nin (1986) ikinci kosulu da saglanmaktadir. Bu
durumda aracilik etkisinin tespiti i¢in {i¢iincii kosul test edilebilmistir; arac1 degisken
olan ise tutkunlugun bagimsiz degisken olan orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisi
anlamlidir, bunun yani sira, paternalist liderligin yardimseverlik alt boyutunun
orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinin araci degisken (Ise Tutkunluk) eklendiginde
istatistiksel olarak anlamsiz oldugu goriilmektedir. Bu nedenle paternalist liderligin
yardimseverlik alt boyutunun Orgiitsel O6zdeslesme iizerinde olan etkisine ise

tutkunluk tam aracilik etmektedir.
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Paternalist liderligin ahlaki liderlik alt boyutu degiskeninin Orgiitsel Ozdeslesme
iizerindeki direkt etkisi arac1 degisken (ise Tutkunluk) eklendiginde azalmistir. Bu
etki tamamen kaybolmadigi i¢in tam aracilik olmadig1 goriilmiistiir. Aract degisken
(Ise Tutkunluk) olmadan Ahlaki Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme iizerine direkt etkisi
p=0.288’dir. ise Tutkunluk eklendiginde bu etki p=0.233 olmustur. Bu azalisin
istatistiksel olarak anlamli olup olmadigina gore Ise Tutkunluk degiskenin kismi
aract olup olmadigma karar verilecektir. Bunun i¢in Sobel testi sonuglari

yorumlanacaktir.

Son modele ait sonuglar Tablo 54’deki gibidir;

Tablo 54. Sobel Testi

Test Istatistigi p

Sobel Testi 2.839 0.005**

*H%: p<0.001

Uygulanan Sobel Testi sonuglarina gére araci degisken (Ise Tutkunluk) olmadan
Ahlaki Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme {izerine direkt etkisi B=0.288’dir. ise
Tutkunluk eklendiginde bu etki p=0.233 olmustur. Uygulanan Sobel testi sonucuna
gore 0.288’den 0.233’a olan bu azalis istatistiksel olarak anlamlidir. Buna gore aract
degisken (Ise Tutkunluk) modele eklendiginde Ahlaki Liderligin Orgiitsel
Ozdeslesme {izerine olan etkisinin bir kismu arac1 degisken iizerinden gegmektedir.
Tiim bu sonuglar degerlendirildiginde Ahlaki Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme

iizerindeki etkisine Ise Tutkunlugun kismi aracilik etmektedir.
Sobel testi asagidaki link lizerinden yapilmistir.

http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm

4.2.5.7. Kamu ve Ozel Sektér Ayriminda Alt Boyutlarla Yapisal Esitlik
Modelinin Test Edilmesi

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla, kamu ve 6zel sektor ¢aligsanlart igin

aragtirmanin bagimsiz degiskeni Paternalist Liderlik alt boyutlar1 ile bagimh
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degiskeni Orgiitsel Ozdeslesme arasinda olusturulan yapisal esitlik modelleri Sekil

22 (Kamu) ve Sekil 23°de (Ozel) sunulmaktadir;

Sekil 22. Paternalist Liderlik Alt Boyutlar1 ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasinda
Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli (Kamu)

.34

el Liderlik1
e2)—{Liderlik2
€3 Liderlik3
€d)—w{Liderlik
eD)—w{Liderlik5
€0)—m{Liderliké
g Liderlik7
ed—»{Liderliks
€9—w{Liderlikd
1 iderlik1
1 iderlik1
€1)—»={ideriiki1
€1)—»{idertxh2
1 [ iderlik}3
1 [ ideri
1 Liderlik2
1 iderlik1
1 ideriik1
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Sekil 22 ve Sekil 23’de goriilen modellerin uyum degerleri Tablo 55°de

gosterilmistir;

Tablo 55. Kamu ve Ozel Ayriminda Paternalist Liderlik Alt Boyutlari ile Orgiitsel
Ozdeslesme Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Uyum

Degerleri
Kamu Ozel
Kabul Edilebilir
Uyum Indeks Uyum Indeks Uyum Degerleri
Degerleri Degerleri
x/sd 2.807 2.574 <5
GFI 0.892 0.898 >0.900
CFI 0.936 0.919 >0.900
NFI 0.905 0.875 >0.900
TLI 0.928 0.909 >0.900
RMSEA 0.059 0.055 <0.080
SRMR 0.047 0.053 <0.100

Tablo incelendiginde kurulan yapisal modellerin hem kamu hem de 6zel sektdrde
sonuglarinin kabul edilebilir sinirlarda oldugu, buna gore yapisal modellerin iki

sektor i¢in de dogrulandigi ve sonuglarinin yorumlanabilecegi goriilmektedir.

Olusturulan modellere gore degiskenler arasindaki [ katsayilari, Standardize f

katsayilari, standart hata, t ve p degerleri Tablo 56’da sunulmaktadir.
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Tablo 56. Kamu ve Ozel Ayriminda Paternalist Liderlik Alt Boyutlari ile Orgiitsel

Ozdeslesme Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsay1lart

Sektor  Bagimh Bagimsiz B St.p Sti‘l‘;‘::” t p
gﬁt;lzlsme <-- Eﬁg;ﬁsew 0.082 0.100  0.080  1.030 0.303

Kamu gﬁt;lzlsme <-- %’;ﬁfﬁ 0.086 0.087 0052  1.654 0.098
gﬁt;lzlsme <-- fﬂjﬁik 0.362 0.430  0.089  4.086  **x
gﬁt;lzlsme <-- Eﬁg;ﬁsew 0.244 0241  0.089  2.742 0.006*

Ozel 8;%2;511“ <-- ng;ﬁfli 0.080 -0.085 0.047 -1.684 0.092
gﬁt;lzlsme <-- fﬂjﬁik 0208 0215 0090 2311 0.021*

Tablo incelendiginde araci degisken olmadan direkt etkiler goriilmektedir.

Buna gore kamu sektoriinde Ahlaki Liderlik Orgiitsel Ozdeslesmeyi pozitif

etkilemektedir. Bu nedenle bu etkiye aracilik eden baska bir degisken incelenmesi

yapilabilir. Yardimsever Liderlik ve Otoriter Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme

izerinde bir etkisi olmadigindan burada bir aract degisken incelemesi yapilamaz.

Ozel sektorde Yardimsever Liderlik ve Ahlaki Liderlik Orgiitsel Ozdeslesmeyi

pozitif etkilemektedir. Bu nedenle bu etkilere aracilik eden bagka bir degisken

incelenmesi yapilabilir. Otoriter Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme iizerinde bir etkisi

olmadigindan burada bir aract degisken incelemesi yapilamaz.
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4.2.5.8. Kamu ve Ozel Sektér Ayriminda Alt Boyutlarla Aracilik Etkisinin
Yapisal Esitlik Modeli ile Test Edilmesi

Sekil 24. Paternalist Liderlik Alt Boyutlar1 ile Aracilik Etkisini Olgmek igin
Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli (Kamu)
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Sekil 24 ve Sekil 25°de goriilen modelin uyum degerleri Tablo 57°de

gosterilmektedir;

Tablo 57. Kamu ve Ozel Ayriminda Aracilik Etkisini Olgmek I¢in Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Kamu Ozel
Kabul Edilebilir
Uyum Indeks Uyum Indeks Uyum Degerleri
Degerleri Degerleri
x/sd 2.345 2.301 <5
GFI 0.880 0.878 >0.900
CF1 0.941 0.928 > 0900
NFI 0.901 0.880 >0.900
TLI 0.934 0.921 >0.900
RMSEA 0.051 0.050 <0.080
SRMR 0.045 0.051 <0.100

Tablo incelendiginde kurulan yapisal modellerin hem kamu hem de 6zel sektor icin
sonuglarinin  kabul edilebilir sinirlarda oldugu, buna gore yapisal modellerin

dogrulandig1 ve sonuglarinin yorumlanabilecegi goriilmektedir.

Olusturulan modellere gore degiskenler arasindaki [ katsayilari, Standardize f

katsayilari, standart hata, t ve p degerleri Tablo 58’de sunulmaktadir;

252



Tablo 58. Kamu ve Ozel Ayriminda Aracilik Etkisini Olgmek I¢in Olusturulan

Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Sektor  Bagimh Bagimsiz p St. p Hs;a t p
%?Stkunluk <-- Eﬁg;ﬁsew 0363 0409 0.082 4.427  **
%?Stkunluk <-- %’;ﬁfﬁ 0.053 -0.050 0.053 -1.011 0312
%?Stkunluk <-- fﬂ:ﬁik 0.050 0.055 0.087 0572 0.567

Kamu  Orgiitsel ¢ jo myganluk 0274 0295 0049 5583 *ex
Ozdeslesme
gﬁt;lzlsme <-- Eﬁg;ﬁsew -0.016 -0.019 0.080 -0.197 0.844
8;%2;?2;116 <-- %’;ﬁ 0.100 0.101 0.051 1.979 0.048*
8;%2;511“ <-- fﬂ:ﬁk 0.350 0.414 0.086 4.060
%?Stkunluk <-- Eﬁg;ﬁsew 0.300 0.247 0.100 3.017 0.003**
Iﬁftkunluk <-- nggfli 0.048 -0.043 0.052 -0.918 0.359
%?Stkunluk <-- fﬂ:ﬁik 0375 0323 0.102 3.677  ***

Ozel gﬁt;lzlsme <€-- fse Tutkunluk 0.360 0425 0.048 7.553 %%
gﬁt;lzlsme <-- Eﬁg;ﬁsew 0.132  0.128 0.083 1.580 0.114
gﬁt;lzlsme <-- %’;ﬂ 0.065 -0.068 0.045 -1.445 0.148
gﬁt;lzlsme <-- fﬂjﬁik 0.092 0.094 0.088 1.051 0.293

*E%*: p<0.001 **:p<0.01 PB: Regresyon Katsayisi St. B: Standardize Regresyon Katsayisi

Tablo incelendiginde;

Kamu sektdriinde Ahlaki Liderlik degiskeninin Orgiitsel Ozdeslesme iizerindeki
direkt etkisi arac1 degisken (Ise Tutkunluk) eklendiginde azalmistir. Ancak Ahlaki
Liderlikten araci degiskene (Ise Tutkunluk) olan etki istatistiksel olarak anlamli
olmadigindan burada Baron ve Kenny’nin 2. kosulu saglanamamaktadir. Bu nedenle
Ahlaki Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme iizerindeki etkisine ise Tutkunluk aracilik

etmemektedir.
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Ozel sektdrde Yardimsever Liderligin ve Ahlaki Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme
iizerindeki etkileri arac1 degisken (Ise Tutkunluk) eklendiginde istatistiksel olarak
anlamsiz oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Yardimsever Liderligin ve Ahlaki
Liderligin Orgiitsel Ozdeslesme iizerinde olan etkilerine ise Tutkunluk tam aracilik

etmektedir.
4.2.6. Arastirma Modeline Ait Hipotez Sonuclan

Arastirma kapsaminda yapilan uygulama ve analizler sonucu elde edilen bulgular

dogrultusunda degerlendirilen hipotez sonuglar1 Tablo 59’da gosterilmektedir;

Tablo 59. Arastirma Modeline Ait Tiim Hipotez Sonuglari

SONUC

HIiPOTEZLER
GENEL | KAMU | OZEL

Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglart
H, | calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerini pozitif + + +
olarak etkiler.

Yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglar
H,. | calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerini pozitif + - +
olarak etkiler.

Yoneticileri ahlaki liderlik davraniglar
H;, | calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerini pozitif + + +
olarak etkiler.

Yoneticileri otoriter liderlik davraniglart
H,. | calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerini negatif - - -
olarak etkiler.

Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglart
H, | calisanlarin ise tutkunluk diizeylerini pozitif + + +
olarak etkiler.

Yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglar
Hz. | calisanlarin ise tutkunluk diizeylerini pozitif + + +
olarak etkiler.

Yoneticilerin ahlaki liderlik davraniglart
H,, | calisanlarin ise tutkunluk diizeylerini pozitif + - +
olarak etkiler.
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HiPOTEZLER

SONUC

GENEL

KAMU

OZEL

H2c

Yoneticilerin otoriter liderlik davraniglar
calisanlarin ise tutkunluk diizeylerini negatif
olarak etkiler.

Calisanlarin ise tutkunluk diizeyleri, orgiitsel
0zdeslesmelerini pozitif olarak etkiler.

Hy4

Yoneticilerin paternalist liderlik
davraniglarinin, ¢alisanlarin orgiitsel
0zdeslesmelerini etkilemesinde ise tutkunluk
diizeylerinin aracilik rolii vardr.

+/-

+/-

+/-

Yoneticilerin yardimsever liderlik
davraniglarinin, ¢alisanlarin orgiitsel
0zdeslesmelerini etkilemesinde ise tutkunluk
diizeylerinin aracilik rolii vardr.

Hap

Yoneticilerin ahlaki liderlik davraniglarinin,
calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerini
etkilemesinde ise tutkunluk diizeylerinin
aracilik rolii vardir.

+/-

H4c

Yoneticilerin otoriter liderlik davraniglarinin,
calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerini
etkilemesinde ise tutkunluk diizeylerinin
aracilik rolii vardir.

Desteklenmistir (+), Desteklenmemistir (-), Kismen Desteklenmistir (+/-)

Tablo 59’da verilen hipotez sonuglari incelendiginde; Hi, Hz, Hs ve H4 ana

hipotezlerinin hem genel 6rneklem hem de kamu sektorii ve 6zel sektdr drneklem

gruplarinda desteklendigi, Hia, H2p, H4a ve Hap hipotezlerinin genel 6rneklem grubu

ve Ozel sektor Orneklem grubunda desteklendigi fakat kamu sektorii drneklem

grubunda desteklenmedigi, Hip ve Hz2a hipotezlerinin tiim Orneklem gruplarinda

desteklendigi, Hic, Hz2e ve Hac hipotezlerinin ise higbir 6rneklem grubunda

desteklenmedigi goriilmektedir.
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4.3. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESi VE TARTISMA

Bu boliimde arastirma hipotezlerine iliskin ortaya ¢ikan her bir bulgu
degerlendirilmekte, daha sonra literatiirde yer alan benzer arastirma sonuglarinin

1s181inda tartistlmaktadir.

Arastirma bulgular1 hipotezler baglaminda ele alindiginda dort ana hipotezin de hem
genel orneklem grubunda hem de ayri ayr1 kamu sektorii ve 6zel sektdr orneklem
gruplarinda desteklendigi gozlenmektedir. Bu noktada birinci arastirma hipotezinde
belirtildigi tizere c¢alisanlarin yoneticilerini paternalist lider olarak algilamalari
onlarin oOrgiitleriyle 6zdeslesme egiliminde olmalarina yol agmaktadir. Ciinki
calisanlarin  yOneticilerini paternalist lider olarak algilamalar1 pozitif yonlil
oldugunda yani yoneticiler c¢alisanlarina biitiinciil ve kisisellestirilmis bir ilgi
gosterdiklerinde ve kisisel ¢ikarlar icin otoriteyi kotiiye kullanmamak gibi is ve
kisisel biitiin davranislarda 6rnek olarak hareket ettiklerinde ¢alisanlar yoneticilerinin
deger ve amaglariyla 6zdeslesmekte, bu deger ve amaclar1 igsellestirmekte ve
dolayisiyla orgiitsel 6zdeslesme saglamaktadirlar. Cesitli ampirik arastirma sonuglari

da birinci hipotezde ortaya ¢ikan bu etkilesim ve iliskiyi desteklemektedir.

Erben ve Giineser (2008) tarafindan Istanbul’da bankacilik, sigortacilik, saglik,
egitim, hizmet gibi sektdrlerde yapilan 142 c¢aliganin katildigi calisma sonucunda
etikle ilgili iklim ile yardimsever ve ahlaki paternalist liderlik arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif bir iligki; fakat otoriter paternalist liderlik arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve negatif bir iliski tespit edilmistir. Hem devam hem
duygusal baglilik tizerinde yardimsever liderligin istatistiksel olarak anlamli etkisi
bulunmustur. Yardimsever ve ahlaki paternalist liderligin etik ile ilgili iklim tizerinde
pozitif ve orta derece, otoriter paternalist liderligin ise negatif ve zayif aciklayici bir
etkisi vardir. Yardimsever paternalist liderligin duygusal baglilik iizerinde orta
derecede, fakat devam baglihig1 iizerinde gii¢lii etkisi vardir. Bu sonuglar,
yardimsever  liderin  kisisellestirilmis  ilgisinin  ¢alisanlarin  Orgiitleriyle
Ozdeslesmelerini tesvik ettigini ve duygusal bagliliklarini arttirdigini géstermistir. Bu
cercevede, calisanlar yardimsever lideri kendilerini orgiite baglayan bir bag olarak
gormektedir. Buna ek olarak, calisanlar diger orgiitlerde bdyle bir lidere sahip

olamayacaklar1 konusunda endise duymaktadirlar. Bu tip paternalist liderlerle
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calisanlarin daha iyi iicret veya terfi firsatlar1 icin Orgiitlerini terk etmeyecekleri

belirtilmektedir (Erben ve Giineser, 2008: 965).

Caliskan’m (2010) Istanbul’da imalat, egitim, muhasebe, halkla iliskiler, bilgisayar
servisi alanlarinda faaliyet gosteren 6zel firmalarda tam zamanli istihdam edilmis
329 beyaz yakali ¢alisan iizerinde yaptig1 calismada paternalist liderligin otoriter,
normatif, yardimsever ve aile gibi lider olmak {izere dort boyuttan olustugu
goriilmektedir. Bunlardan, yardimsever ve aile gibi liderlik tarzlarinin ekstra rol
davranig1 lizerinde pozitif etkileri oldugu oOne siiriilmektedir. Cheng vd. (2004)
tarafindan yapilan paternalist ve doniisiimcii liderligi arastirmak i¢in Tayvan’daki
yerel bir isletmede 543 calisanin katildig1 arastirmada paternalist liderligin batinin
liderliginden farkli oldugu bulunmustur. Paternalist liderligin {i¢ boyutunun (otoriter,
yardimsever, ahlaki) calisanlarin yanitlar1 {lizerindeki etkisi pozitif bulunmustur.
Ozellikle, yardimsever liderligin calisanlarin lidere karst minneti ve karsilik vermesi
iizerinde onemli etkisi vardir. Ahlaki liderligin ¢alisanlarin uyma davranisi iizerinde,
yardimsever liderligin uyma ve 6zdeslesme lizerinde giiclii etkisinin oldugu tespit

edilmistir.

Erkus vd.’nin (2010) yaptiklar1 calismada 211 hastane ¢alisani iizerinde paternalist
liderligin ve alt boyutlarinin oOrgiitsel 6zdeslesme ve calisanlarin isten ayrilma
niyetleri lizerindeki etkileri incelenmistir. Analiz sonuglarina gore paternalist liderlik
boyutlarindan sadece otorite boyutunun orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkileri oldugu
belirlenmistir (Erkus vd., 2010). Zhu vd. (2015) diiriist, giivenilir, ilgili ve adaletli
ozellikleri ile nitelendirdikleri etik liderligin orgiitsel 6zdeslesme lizerinde etkisinin
oldugunu dile getirmiglerdir. Bu 06zelliklerin paternalist liderligin ahlak boyutu
kapsaminda degerlendirilmesi nedeniyle paternalist liderligin ahlak boyutunun
orgiitsel 0zdeslesmeyi gelistirdigini sdylemek miimkiindiir (Zhu vd., 2015). Goncii
vd.’nin (2014) yapmis olduklar1 c¢alismada, paternalist liderlik ile orgiitsel
Ozdeslesme arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
ortaya ¢ikmistir (Goncii vd., 2014). Benzer sekilde, diger calismalarda paternalist
liderligin otoriter, yardimsever ve ahlaki olmak iizere ii¢ boyutunun da orgiitsel
Ozdeslesme iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkilerinin oldugu tespit edilmistir
(Liu vd., 2010; Kim ve Jin, 2013). Bir diger ¢alismada, orgiitsel 6zdeslesme ile

paternalist liderligin yardimsever ve ahlaki boyutlar1 arasinda pozitif yonlii; otoriter

257



boyutu ile negatif yonlii bir iliski bulunmustur (Cheng ve Wang, 2015). Son olarak
diger bir caligmada ise, paternalist liderlik ile ¢alisanlarin hem orgiitleriyle hem de
yoneticileriyle 6zdeslesmeleri arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur (Alabak,

2016).

Calisanlarin, yoneticilerini paternalist lider olarak algilamalari ile ise tutkunluk
diizeyleri iligkisinin incelendigi ikinci hipotez bulgulari, ¢alisanlarin yoneticilerini
paternalist lider olarak algilamalarinin ise tutkunluk diizeylerini pozitif yonli ve
istatistiksel agidan anlamli olarak etkiledigini gostermektedir. Bu baglamda,
yoneticilerin 6zellikle yiiksek performans standartlari i¢in 1srarc1 olmalar1 ve gerekli
iyilestirmeler i¢in calisanlara talimatlar verip ayni zamanda da onlara rehberlik
etmeleri seklindeki paternalist lider davraniglar1 c¢alisanlarin  yoneticilerinin
talimatlarin1 ciddiye alarak hatalar1 diizeltmek ve iyilestirmek i¢in daha yogun bir
sekilde ¢aba harcamalarina, yiiksek performans hedefleri icin, yoneticilerine
duyduklart uyum ve baglilikla daha fazla ise tutkunluk egilimi sergilemelerine neden
olmaktadir. Literatiirde yapilmis olan c¢esitli arastirma sonuglarinin da ikinci
hipotezde degiskenler arasinda ortaya cikan bu etki ve iligkiyi destekler nitelikte

oldugu goriilmektedir.

Samsun (2016) yaptig1 arastirmada, paternalist liderligin wuluslararast proje
yonetiminde takim performanst ve Orglitsel vatandaglik davranigina etkilerini
incelemistir. Arastirmada Orneklem grubu olarak Tiirk ve Alman profesyoneller
belirlenmigtir. Arastirma sonucunda, kiiltiirel olarak topluluk¢u degerlere sahip olan
Tiirk gruplarinda paternalist liderligin takim performansi, ise tutkunluk ve kolektif
vatandaslik davranisi ile olumlu iligkileri oldugu, diger taraftan bireyci degerlere
sahip olan Alman gruplarinda ise anlaml etkileri olmadig1 gozlemlenmistir. Ayrica
paternalist liderlik tarzinda, liderler calisanlarin 6zel yasamlariyla da ilgilenerek
kisisel ve aile i¢i problemlerin ¢oziimiine katkida bulunulmasi ve orgiitlerin bir
acidan daha cagdas yerler haline getirilmesini saglamaktadirlar. Bu sebeple,
paternalist liderlik ¢aligsanlarin adanma ve sadakat gosterme egilimlerinin artmasina

da katkida bulunmaktadir (Rehman ve Afsar, 2012).

Is arkadaslarindan destek (Xanthopoulou vd., 2008) ve yéneticilerden destek (Vassos
vd., 2013) almak ise tutkunlugu olumlu yo6nde etkilemekte ve arttirmaktadir

(Xanthopoulou vd., 2008). Yonetici desteginin dinglik, adanmiglik ve yogunlagsma
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boyutlarin1 olumlu yonde etkileyerek ise tutkunlugu arttirdigi Finlandiya’da egitim
sektoriinde, Hollanda’da Telekom sektoriinde gergeklestirilen ¢alismalar ile ortaya
koyulmugtur (Karatepe ve Olugbade, 2009). Bir bagka calismada (Xanthopoulou
vd., 2009) ise yoneticiden giinliikk kocluk alindiginda o giin i¢inde ve sonraki
giinlerde ise tutkunlugun arttig1 ve finansal getirilerin yiikseldigi goriilmiistiir. Ayrica
liderlerin davranig tarzlarinin ise tutkunluk {izerinde etkili oldugu ve liderin
calisanlar1 ile biitiinliilk saglamasi agik iletisim kurmasi, seffaflik gibi davraniglar
sergilemesinin calisanlarin ise tutkunlugu ve performanslarmi arttirdigi yapilan
calisma sonuglarinda goriilmiistir (Vogelgesang vd., 2013). Bunun yani sira
Hollandali 6gretmenler {izerinde gerceklestirilen bir aragtirmada (Bakker ve Bal,
2010) ozerklik, yonetici ile goriisebilme, gelisme imkani gibi i 6zelliklerinin ige
tutkunlugu arttirdigr goriilmiistiir. Tiirkiye’de {iniversite ¢aligsanlar1 iizerinde yapilan
bir calismada da (Goziikara ve Simsek, 2015) transformasyonel liderlik ve ise

tutkunluk arasindaki iliskide is 6zerkliginin araci bir etkisi gézlemlenmistir.

Baba roliine biiriinen paternalist liderler ¢alisanlarinin hem is hem de 6zel hayatlar
ile yakindan ilgilenmektedirler. Liderin c¢alisanlar1 i¢in sergiledigi bu yakin ve
destekleyici ilgi ise tutkunluk iizerinde olumlu bir etki yaratmaktadir (Cenkci ve
Ozgelik, 2015). Kahn (1990) tarafindan o6ne siiriilen ise tutkunluk modelinin
psikolojik sartlar1 icerisinde yer alan kisiler arast ve grup ici iliskileri iceren giivenlik
boyutu ile birlikte is dis1 faaliyetlere katilma gibi degerleri barindiran uygunluk
boyutlar1 goéz Oniine alindiinda, paternalist liderligin ise tutkunluk igin gerekli

sartlar1 giiclendirdigini s6ylemek miimkiindiir.

Performans lizerine yapilan ¢aligmalarda siklikla ele alinan is talepleri ve kaynaklari
modeli (Bakker ve Schaufeli, 2001) kapsaminda is talepleri ¢alisanlarin iizerindeki is
yiikiinii olusturup tiikkenmisligi tetiklerken, is kaynaklari c¢alisanlar icin gerekli
motivasyon unsurlarmi olusturmaktadir. Is kaynaklar1 igerisinde &nemli bir yere
sahip olan faktorlerden bir tanesi liderliktir. Paternalist liderlerin c¢aligsanlari ile olan
iletisimindeki yakinlik ve nitelik ¢alisanlarin ise tutkunlugunu arttirmaktadir (Cenkci
ve Ozgelik, 2015). Bunun sebebi olarak yonetici destegi, is kontrolii ve ise yonelik
geri bildirimler gibi is kaynaklarinin ige tutkunlugun énemli onciillerinden sayilmast

one siirtilebilir (Costa vd., 2014).
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Calisanlarin ise tutkunluk diizeylerinin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri ile iliskisinin
incelendigi t¢iincli hipotez bulgulari, ¢alisanlarin psikolojik olarak hazir bulunma
veya baska bir ifadeyle tiimiiyle orada hissetme, tatmin edici ve caligsmayla ilgili
pozitif ruh halinde olmalarinin bir sonucu olarak ige tutkunluklari onlarin rol fazlasi
davranig sergilemelerini yani Orgiitleriyle 6zdeslesmelerini pozitif yonde ve
istatistiksel acidan anlamli olarak etkiledigini goOstermektedir.  Literatiir
incelendiginde ¢esitli aragtirma bulgularinin, bu hipotez sonucunu destekler nitelikte

oldugunu gostermektedir.

Bakker vd. (2012) tarafindan Hollanda’da gergeklestirilen ¢alismada ise tutkunlugun
rol-i¢i performansi olumlu etkiledigi ancak rol-dis1 performans {izerindeki etkisinin
calisanin kisilik ozelliklerine gore olumlu ya da olumsuz sonuglar dogurabildigini
ortaya koymustur. Dolayisiyla, ise tutkunluk faktorii arttikga yiiksek sorumluluk
sahibi calisanlarin rol-dis1 performansin olumlu yonde, diisilk sorumluluk sahibi
calisanlarin rol-dis1 performansinin olumsuz yonde etkilendigi goriilmiistiir. Bu
baglamda ise tutkunlugun rol-dis1 davraniglar1 ifade eden Orgiitsel 6zdeslesme
iizerinde etkili olabilecegi dngdriilmiistiir. Iscan (2006) ise, calismasinda, olumlu ruh
haline sahip olan ¢alisanlarin Orgiitle 6zdeslesme diizeylerinin olumsuz ruh haline
sahip olanlara gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir. Ayrica doniistiiriicii ve
etkilesimci liderligin Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini artirmasi konusunda olumlu
ruh haline sahip olmanin, olumsuz ruh haline sahip olmaya goére daha fazla etkili

oldugunu ifade etmistir (Iiscan, 2006: 173).

Cartwright ve Holmes, (2006) yaptiklar1 calismada, ise tutkunluk ve Orgiitsel
0zdeslesmenin potansiyel etkisini arastirmislardir ve orgiitsel davranis literatiiriiniin
ise tutkunluk ile Orgiitsel O0zdeslesme arasindaki olasi baglantiy1 destekledigini
belirtmislerdir. Tyler ve Blader (2001) 6zdeslesmesi giiclii olan ¢alisanlarin, grup
icinde ¢aligmaya yonelik daha yiiksek motivasyona sahip olduklarini, 6zdesligin hem
direck hem de dolayli olarak davranis ve degerleri etkiledigini g¢alismalarinda
gostermislerdir. Dutton vd. (1994) ise calisanlarin temel sorumluluklarinin 6tesinde
orgiitsel ~ 0zdeslesmenin  motivasyon ve performans artisint  sagladigini
arastirmiglardir. Arastirma sonucunda, Orgiitleri ile O6zdeslesmesi gli¢lii olan

caligsanlarin Orgiitlerinin amag ve etkinliklerine daha fazla dahil olduklar1 bu nedenle
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de hedeflerin gerceklestirilmesi yoniinde daha fazla motivasyon sahibi olduklar

gozlenmistir.

Otken ve Erben (2010) tarafindan, &rgiitsel 6zdeslesme ve ise tutkunluk arasindaki
iliskinin ve ydnetici desteginin roliiniin incelenmesi iizerine Istanbul’da 6zel sektorde
212 beyaz yakali ¢alisan arasinda yapilan arastirmada orgiitsel 6zdeslesme ve ise
tutkunluk arasinda anlamli iliski bulunmustur. Barnes ve Collier (2013) tarafindan
hizmet sektoriinde on saflarda calisan 708 calisan arasinda gergeklestirilen ise
tutkunlugun hizmet ¢evresinde arastirilmasina yonelik calismada, duygusal baglilik
ile ise tutkunluk arasinda pozitif bir iliski olduguna yonelik gelistirilen hipotez ile
duygusal bagliligin dolayisiyla orgiitsel 6zdeslesmenin ve ise tutkunlugun birbirlerini
karsiliklt olarak pozitif etkiledikleri bulgulanmistir. Ayrica ilgili ¢alismada, ise
tutkunlugun, Maslach vd. (2001) tarafindan ifade edildigi gibi diger kesin hatlarla
belirlenmis olan ve iyi bilinen kavramlardan daha farkli oldugu; iy memnuniyeti ve
bagliliktan ayr1 bir yapida bulundugu, c¢alisan ve Orgiit arasindaki iliskiye yonelik
daha kompleks ve dogrudan bakis a¢ist sundugu ifade edilmektedir (Barnes ve

Collier, 2013).

Arastirmanin desteklenen son hipotezi olan dordiincii hipotezi ise, g¢alisanlarin
yoneticilerini paternalist lider olarak algilamalarinin, onlarin ise tutkunluklari
araciligiyla orgilitsel 6zdeslesmelerini pozitif yonde ve istatistiksel agidan anlamli
olarak etkiledigini gostermektedir. Yoneticilerin sergiledikleri paternalist liderlik
davraniglar1 sayesinde ¢alisanlarin, ¢caligmayla ilgili pozitif bir ruh halinde olmalarin
ifade eden ise tutkunluk diizeyleri artmakta ve bunun sonucunda da ¢alisanlar rol
Otesi  davranislar  sergileme  baglaminda  Orgiitsel ~ 6zdeslesme — egilimi
gostermektedirler. Literatiirde cesitli ampirik arastirma sonuglart da bu aragtirmanin

son hipotezi olan dordiincii hipotezde ortaya ¢ikan aracilik etkisini desteklemektedir.

Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde gerceklestirilen arastirmada (Kurtpinar, 2011)
birey Orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti, performans ve Orgiitsel vatandaglik
davranigi arasindaki iliskide ise tutkunlugun aracilik etkisi saptanmistir. Romanya’da
otel ¢alisanlar1 iizerinde yapilan bir baska arastirma ise (Karatepe, 2013) egitim,
giclendirme ve odiillendirme gibi yiliksek performansli insan kaynaklari
uygulamalart ile is performansi ve rol-dis1 miisteri hizmetleri arasindaki iligkide ise

tutkunlugun araci bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.
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Yapilan caligmalar degerlendirildiginde, ise tutkunlugun, liderlik ile Orgiitsel
Ozdeslesme, is kaynaklari ile is-Orgiit performansi, rol-dis1 performans, orgiitsel
baglilik, inisiyatif alma gibi Orgiitsel ¢iktilar arasinda araci etki olusturdugunu
sdylemek miimkiindiir (Costa vd., 2014; Blomme vd., 2015; Iscan, 2006). Paternalist
liderligin ise tutkunlugun Onciillerini saglayarak ise tutkunlugu arttirmasi ve
literatlire paralel olarak ise tutkun calisanlarin da rol dist davranislar sergileyerek
Orgiit yararina kendilerinden resmi olarak beklenenlerin Otesine gegmeleri

kapsaminda orgiitleriyle 6zdeslesmeleri ongoriilebilmektedir.

Onciioglunun (2013) arastirma sonucunda 6zgiin liderligin yardimseverlik, saglam
karakter, yoneticiye giiven, ise tutkunluk, gérev performansi ve orglitsel vatandaglik
boyutlarin1 yordadigi goriilmiistiir. Ayrica ise tutkunluk degiskeninin 6zgiin liderlik
ile orgilitsel vatandaslik alt boyutlar1 iliskisine etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir

(Onciioglu, 2013).

Schaufeli ve Salanova (2007), yapmis olduklar1 ¢aligmada is kaynaklar1 ve iste
proaktif davraniglar arasindaki iliskide ise tutkunlugun aracilik roliinii
arastirmuglardir. Ise tutkunluk araci rolii yapisal esitlik modeliyle arastirilmstir.
Aragtirmanin iki tane bagimsiz 6rneklemi Ispanya’dan 239 teknoloji calisani ve
Hollanda’dan 283 Telekom ydneticisinden olusmaktadir. Her iki orneklemdeki
sonuglar igse tutkunlugun is kaynaklarinin proaktif davranisi etkilemesinde tam

aracilik ettigini gdstermistir (Schaufeli ve Salanova, 2007).

Ozgelik ve Cenkci’nin (2014) calismasinda ise paternalist liderlik ile rol-igi is
performans: arasindaki iliskiyi ve bu iliskiye ise tutkunlugun ilimli etkisini
incelemek amaglanmistir. Orneklem grubunda 224 calisanin yer aldigi arastirma
bulgularina gore, ise tutkun olmanin paternalist liderlik ile rol-i¢i is performansi
arasindaki iliski iizerinde kismi olarak 1limli etkisi oldugu tespit edilmistir (Ozcelik

ve Cenkci, 2014).

Arastirmanin ana hipotezlerine iliskin bulgularin degerlendirilmesi ve tartismanin
sunulmasindan  sonra  arasgtirmanin  alt  hipotezlerine iliskin  bulgularin
degerlendirilmesi ve ayni zamanda kamu sektorii ile 6zel sektor arasinda yapilan
analiz karsilagtirmalar1 sunulmaktadir. Bu baglamda, arastirmanin birinci ana

hipotezi olan paternalist liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki etki kapsaminda,
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paternalist liderligin, yardimsever liderlik, ahlaki liderlik ve otoriter liderlik alt
boyutlari ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki etkilerin incelenmesi i¢in kurulan birinci
alt hipotez bulgularina gore; yardimsever liderligin orgiitsel 6zdeslesmeye etkisinin
hem genel 6rneklem grubu hem de 6zel sektér 6rneklem grubu i¢in pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmekteyken kamu sektorii 6rneklem grubunda
pozitif yonde olan etkinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 gériilmektedir. Ikinci
alt hipotezi acgiklayan, ahlaki liderligin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisi her {i¢
orneklem grubunda da pozitif yonde ve istatistiksel agidan anlamli olarak
bulgulanmistir. Otoriter liderligin orgiitsel 6zdeslesmeye etkisini tespit etmek igin
kurulan ti¢lincii alt hipotezde ise diger iki alt hipotezden tamamen farklilasarak her
iic 6rneklem grubu i¢in de otoriter liderligin orgiitsel 6zdeslesmeye olan etkisinin

negatif yonde fakat istatistiksel olarak anlamli diizeyde olmadig1 tespit edilmistir.

Arastirmanin ikinci ana hipotezi olan paternalist liderlik ile ise tutkunluk arasindaki
etki kapsaminda, paternalist liderligin, yardimsever liderlik, ahlaki liderlik ve otoriter
liderlik alt boyutlar1 ile ise tutkunluk arasindaki etkilerin incelenmesi i¢in kurulan
birinci alt hipotez bulgularia gore; yardimsever liderligin ise tutkunluga etkisi her
iic orneklem grubu igin pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamhdir. Ikinci alt
hipotezi aciklayan, ahlaki liderligin ise tutkunluk iizerindeki etkisi genel 6rneklem ve
ozel sektor orneklem gruplart i¢in pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iken,
kamu sektorii 6rneklem grubu icin bu etki pozitif yonlii fakat istatistiksel olarak
anlamsizdir. Ugiincii alt hipotez bulgusuna gore ise; otoriter liderligin ise tutkunluk

tizerindeki etkisi tiim 6rneklem gruplari i¢in negatif yonlii fakat anlamsizdir.

Arastirmanin son ana hipotezi olarak ige tutkunlugun, paternalist liderligin orgiitsel
0zdeslesme lizerinde olan etkisinde oynadigi aracilik rolii kapsaminda, paternalist
liderligin, yardimsever liderlik, ahlaki liderlik ve otoriter liderlik alt boyutlarinin
orgiitsel 0zdeslesme tiizerindeki etkisinde ise tutkunlugun aracilik roliiniin tespitine
yonelik kurulan birinci alt hipotez bulgularina gore, hem genel 6rneklem grubu hem
de oOzel sektdr orneklem grubunda yardimsever liderligin orgilitsel 6zdeslesmeye
etkisinde ise tutkunlugun aracilik rolii bulunmaktadir. Kamu sektorii 6rneklem
grubunda ise, yardimsever liderligin Orgiitsel Ozdeslesme {izerindeki etkisi
istatistiksel agidan anlamli olmadigindan yani Baron ve Kenny’nin (1986) birinci

kosulu saglanamadigindan bagka bir degiskenin aracilik etkisine bakilamamaktadir.
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Ikinci alt hipotez bulgularma gore, genel orneklem ve &zel sektdr Orneklem
gruplarinda ahlaki liderligin orglitsel 6zdeslesmeye etkisinde ise tutkunlugun aracilik
rolii bulunmaktayken, kamu sektorii orneklem grubunda ahlaki liderligin ise
tutkunluk iizerindeki etkisi istatistiksel agidan anlamsiz oldugundan yani Baron ve
Kenny’nin (1986) ikinci kosulu saglanamadigindan aracilik incelemesine devam
edilememektedir. Son olarak {iglincli alt hipotez degerlendirmesine gore ise; tiim
orneklem gruplarinda otoriter liderligin Orgiitsel 6zdeslesme {izerindeki etkisi
istatistiksel acidan anlamsiz oldugundan yani Baron ve Kenny’nin (1986) birinci

kosulu saglanamadigindan baska bir degiskenin aracilik etkisine bakilamamaktadir.

Arastirmanin hem ana hipotezleri kapsamina hem de yardimsever liderlik ve ahlaki
liderlik alt boyutlar1 kapsaminda genel degerlendirmelere yonelik bulgu ve sonuglari
destekleyen literatiirdeki ¢aligmalara onceki paragraflarda deginilmektir. Bunun yan
sira otoriter liderligin orgiitsel 6zdeslesme ve ise tutkunluk iizerindeki etkilerinin
literatlirde yer alan bir¢ok ¢alisma sonucuna gore negatif yonlii ve istatistiksel agidan
anlamli oldugu goriilmekteyken, bu ¢aligmada negatif yonlii fakat istatistiksel olarak
anlamsiz oldugu goriilmektedir. Literatiirde bu bulguyu destekler nitelikte; otoriter
liderligin, is motivasyonu, yoneticiye duyulan itaat, baglilik, uyma ve 6zdeslesme
gibi olumlu orgiitsel ciktilar {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin
olmadigini gosteren ¢esitli ampirik caligmalar (Farh vd., 2006; Niu vd., 2009; Cheng
vd., 2004; Yaman, 2011; Ciraklar vd., 2016) bulunmaktadir.

Literatiirdeki diger arastirmalarin sonugclart ile tutarlt oldugu goriilen bu aragtirmanin
tiim bulgu ve sonuglar1 baglaminda, ¢alisanlarin yoneticilerini paternalist lider olarak
algilamalar1 onlarin ise tutkunluk diizeylerinin kismi aracilifiyla Orgiitsel

ozdeslesmelerini pozitif olarak etkiledigi belirlenmistir.

SONUC VE ONERILER

Bulundugumuz yiizyilda, is diinyasinda, gelisen kiiresellesmenin etkisiyle artan
teknolojiye ayak uydurmak, rekabet avantaji yakalamis olmak ve bununla birlikte
hem ekonomik kosullar hem de gelisen diger faktorler acisindan ortaya cikabilecek
problemlerle bas edebilmek olduk¢a O6nemli bir yere sahiptir. Bu sebeple, bir¢cok
kurumsallagsma siireci gegiren ve bu siireci yoneten oOrgiitler, liderlik kavraminin
Ooneminin bilincinde olarak, lider-calisan iligkisini diizenleme, iyilestirme ve
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gelistirme yoluna gitmistir. Bu baglamda, 6zellikle Tiirkiye gibi degisimi ¢ok hizli
yasayan ve ataerkil bir yapiya sahip olan, dogu kiiltiirinlin etkili oldugu iilkelerde

siklikla karsilasilan paternalist liderlik tarz1 ¢alisanlar ile giiclii iligkiler kurmaktadir.

Bu c¢aligmada, daha once literatiirde incelenmedigi goriilen, paternalist liderlik ve
yardimsever, ahlaki ve otoriter liderlik alt boyutlar1 ile c¢alisanlarin Orgiitsel
0zdeslesme diizeyleri arasindaki etki ve bu etkide calisanlarin ise tutkunluk

diizeylerinin aracilik rolii ortaya konulmustur.

Bu kapsamda yapilmis olan anket uygulamasindan elde edilen veriler yapisal esitlik
modellemesi ile test edilmis ve modelin dogrulandigr goriilmiistiir. Buna gore
calisanlarin igyerinde paternalist liderlik davranisina yonelik algilar1 pozitif yonde
arttiginda orgiitsel Ozdeslesme diizeylerinin de artabilecegi ve ise tutkunluk
diizeylerinin ise bu artigta kismi bir rol alacagi tespit edilmistir. Analiz bulgulari,
paternalist liderlik ile yardimseverlik ve ahlaki liderlik alt boyutlarimin Orgiitsel
0zdeslesme ve ise tutkunlugu pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli sekilde
etkiledigini; ise tutkunlugun orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinin de pozitif
yonde ve istatistiksel agidan anlamli oldugunu ortaya ¢ikarmis ve bu sonuglarin
kavramsal iligkiler kisminda sunulan literatiirdeki diger c¢alisma sonuglar1 ile
ortiistiigii goriilmustiir. Fakat, otoriter liderlik alt boyutunun 6rgiitsel 6zdeslesme ve
ise tutkunluk ile istatistiksel olarak herhangi bir anlamli etkisi tespit edilmemistir.
Literatiir incelendiginde bu sonucun aksine, bir¢ok calismada otoriter liderlik alt
boyutunun orgiitsel 6zdeslesmeyi negatif etkiledigi tespit edilmisken; bulgularin
degerlendirilmesi kisminda sunulan bazi ampirik arastirma sonuglarinin bu sonug ile
ortiistiigii  goriilmistir. Bu konuda Ortlisen benzer ¢alismalarla yapilan
degerlendirmeler neticesinde bireyci kiiltiirlerde goriilen bu sonuca, kiiresellesmenin,
ulagim ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler araciligiyla kiiltiirleraras: etkilesimin
ve ahlaki liderlik alt boyutunun etkisiyle otoriter liderligin etkisinin zaman icinde

kaybolmasinin neden oldugunu séylemek miimkiindiir.

Paternalist liderligin orgiitsel 6zdeslesmeye etkisinde ige tutkunlugun aracilik roliine
iliskin bulgular degerlendirildiginde ise; ahlaki liderlik alt boyutunun orgiitsel
0zdeslesmeye etkisinde ige tutkunluk kismi aracilik ederken, yardimsever liderlik alt
boyutunun orgiitsel 6zdeslesmeye etkisinde ise tutkunlugun tam aracilik ettigi tespit

edilmistir. Buna gore bir biitiin olarak degerlendirildiginde paternalist liderligin
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orgiitsel Ozdeslesmeye etkisinde ise tutkunlugun kismen rol aldigini sdylemek
miimkiindiir. Yapilan analizler neticesinde ortaya ¢ikan bu sonuglar da literatiirdeki

benzer c¢alismalarla ortiismektedir.

Literatiirdeki benzer arastirmalarla tutarli olan bu sonuclar baglaminda, yoneticilerin
uyguladiklar1 paternalist liderlik tarzinin ve bunun gelistirilmesi yoniinde atilacak
adimlarin, ¢alisanlarin yoneticileri ve oOrgiitleriyle 6zdeslesme ve ise tutkunluk
diizeylerini daha da artiracagi g6z Oniinde bulundurulmalidir. Bu bilgiler 1s181nda
giincel aragtirmanin hem literatliire hem de is diinyasina yararli bilgiler sundugunu
sOylemek miimkiindiir. Ciinkli ¢alisanlarin yoneticilerini paternalist lider olarak
algilama diizeyleri arttik¢a, orgiit icerisinde her tiirlii olumlu ¢iktilarin ve goniillii rol
davraniglarin artmasi, pozitif bir ruh hali ile ¢alismaya yogunlasilmasi ve ayni
zamanda birgok negatif davranmisin da Oniine gecilebilmesi, dolayisiyla orgiitsel

verimlilik ve performansin artmasi1 miimkiin olabilecektir.

Giiniimiizdeki rekabet kosullar1 yiiksek bir ortamda oOrgiitler varliklarini devam
ettirebilmek ve biiylimelerini saglayabilmek icin ¢alisanlarinin performanslar1 ve
verimlilikleri iizerine siirekli yenilik ve iyilestirme ¢alismalarinda bulunmaktadirlar.
Ozel sektér kuruluglarimin kendini gelistirmesi ve calisanlarina uyguladiklart
yenilesme ve kurallar, onlarla ayn1 ekonomik ¢evrede rekabet eden, giiniimiiziin kar
odakli tutumundan etkilenmis ve varliklarimi buna dayandirmis olan kamu
kuruluslar1 i¢in de gereklilik arz etmektedir. Hem 0zel sektor calisanlari hem de
kamu calisanlar1 bu sektorlerde oturmus belli bir kiiltiirii devam ettirmenin yaninda

yeni tutumlar da gelistirerek davranig dagarciklarini genisletmelidirler.

Giliniimiiz i3 diinyasinda en Onemli kaynak olan insan giicii gelisen rekabet
kosullarinda, rekabet avantaji yakalayabilmek i¢in 6nemli bir unsurdur. Yoneticilerin
ellerinde bulunan ve siirekli iyilestirmelerle zenginlesen bu insan giicii kaynagini en
etkin sekilde islemeleri gerekmektedir. Olduk¢a biiyiik bir gii¢ olan insan
kaynaginin, paternalist liderlik davranislarinin etkili oldugu bir ¢alisma ortaminda
orgiitleriyle 6zdeslesmeleri ve ise tutkunluklarinin gelisecegi diistintilmektedir. Yani
yoneticilerin paternalist liderlik davraniglari sergilemelerinin orgiitsel 6zdeslesme ve
ise tutkunluga olumlu olarak etki edecegi degerlendirilmektedir. Ayn1 zamanda bdyle
bir calisma ortaminda ¢alisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmeleri ve ise tutkunluklarinin

artmasi Orgiitsel performansa olumlu etkide bulunacaktir. Bu baglamda paternalist
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liderlik tarzimin liderlik egitim programlarinda {izerinde durulmasi ve yonetici

pozisyonunda gorev yapanlarin bu konuda farkindalik kazanmalar1 faydali olacaktir.

Bu calismanin sonuglart 6rneklemi ile sinirlandirilmistir. Arastirmadan elde edilen
bulgular bu kapsamda degerlendirilmistir. Calismanin genellenebilirligini arttirmak
maksadiyla, elde edilen bulgular ve dogrulanan yapinin, gelecek arastirmacilar
tarafindan farkli sektorlerde ve farkli bolgelerde daha genis 6rneklem Kkitlelerine
uygulanmasi ve sinanmasi, dolayisiyla uzun yillar 6nce yapilmis olan kiiltiirel
siiflamalarin giiniimiiz sartlarinda tekrarlanmasi ve ne 6l¢iide degisim gosterdiginin
tespit edilmesi, literatiir agisindan oldukca katki saglayici olacaktir. Bunun yani sira
paternalist liderligin alaninin genisletilmesi amaciyla, oOrgiitsel 6zdeslesme ile
arasindaki etkiye aracilik edecek farkli kavram aragtirmasina ve diger oOrgiitsel
davranig c¢iktilar1 ile iliskilerine yonelik gelecek calismalar da oldukca Onem arz

edecektir.
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EKLER

EK 1.ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU

BABACAN(PATERNALIST) LIDERLIK DAVRANISININ ORGUTSEL
OZDESLESME UZERINDEKI ETKISINDE CALISANLARIN IiSE TUTKUNLUK
DUZEYLERININ ARACILIK ROLU: KAMU VE OZEL SEKTOR
KARSILASTIRMALI BiR ANALIZ

Bu anket, liderligin ¢alisanlar iizerindeki etkisine yonelik bilimsel bir g¢aligma igin
hazirlanmigtir. Anketlerden elde edilecek bilgiler bu alandaki calismalara 151k tutacak ve
kesinlikle gizli kalacaktir. Gosterdiginiz ilgiden ve samimiyetinizden dolay1 simdiden
tesekkiir ederim.

Ars. Gor. Fatma KORKMAZ (fatma.tetik@ahievran.edu.tr)

A. DEMOGRAFIK SORULAR

1. Cinsiyetiniz:

a)Kadmb)Erkek

2. Medeni Durumunuz:

a)Evli b)Bekar

3. Egitim Durumunuz:

a)llkogretim b)Lise ¢)On lisans d)Lisans e)Lisansiistii
4. Yasmiz:
a)18-25 b)26-30 c)31-40 d)41-50 e)51 ve lizeri

5. Kurumunuzdaki Calisma Siireniz:

a)0-1 yil  b)l-5yil ¢)6-10 yil d)11-15y1l  e)16-20 yil )21 ve iizeri yil

6. Calistigimiz Sektor:
a)Kamu b)Ozel

7. Cahistigimz Pozisyon:

a)Yonetici degil b)llk Kademe Yénetici  ¢)Orta Kademe Yonetici  d)Ust Kademe
Y onetici
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B. BABACAN LIiDERLIK OLCEGI

1:Kesinlikle Katilmiyorum 2:Katilmiyorum 3:Kararsizim 4:Katilryorum
5:Kesinlikle Katilryorum
& E E
< C . . 2 Z £ £
= | Yoneticiniz ile ilgili asagidaki ifadelerden size en uygun v 8 B E 5| o B
) 5 : ini =z z| 3| 5|=Z5
& | gelen segenegi bos birakmadan igaretleyiniz. =g g z S| =8
) g5 = =| =£| =
7] » = = a = % =
S ® = i & | &=
Mo M » M| M
Yoneticim ben ve ¢aligsma arkadaglarimla ilgilenirken
1 T 1 2 3 4 5
ailemizin bir liyesi gibidir.
2 Yoneticim, tiim enerjisini bizimle ilgilenmek i¢in harcar. 1 2 3 4 5
Yoneticim, is iliskilerinin disinda, giinliik yasamimla da
3 oo 1 2 3 4 5
ilgilenir.
4 Yoneticim, rahat olmamiz igin 6zel ilgi gosterir. 1 2 3 4 5
Acil durumda oldugumda yoneticimin bana yardim
5 S . W 1 2 3 4 5
edecegini diistiniirim.
Yoneticim, uzun zaman gegirdigi ¢alisanlariyla cok
6 . - 1 2 3 4 5
dikkatli ilgilenir.
7 | Yoneticim, ihtiyaclarimi kisisel taleplerime gore karsilar. 1 2 3 4 5
Yoneticim, zor problemlerle karsilastigimda beni
8 o 1 2 3 4 5
cesaretlendirir.
9 | Yoneticim, aile tiyelerimle de iyi sekilde ilgilenir. 1 2 3 4 5
10 Yoneticim, iyi performans gostermedigimde, nedenini | ) 3 4 5
anlamaya caligir.
Yoneticim, glinlik hayatimda yapilmasi ve yonetilmesi zor
11 S 1 2 3 4 5
olan seyleri benim i¢in halletmeye caligir.
Yoneticim, kirilmis olsa bile kamu yarar gozettigi igin
12 | .. 1 2 3 4 5
intikam almaya ¢alismaz.
13 Yoneticim, kisileri erdemlerine gore ige alir ve | ) 3 4 5
bagkalariin yetenek ve erdemlerini kiskanmaz.
14 Yoneticim, otoritesini sahsi ayricaliklar elde etmek i¢in | ) 3 4 5
kullanir.
Yoneticim, benim basar1 ve katkilarimi kendi basaristyymis
15 o 1 2 3 4 5
gibi kullanmaz.
16 | Yoneticim, kisisel kazanglart i¢in beni kullanmaz. 1 2 3 4 5
Yoneticim, yasadisi bireysel kazanimlar elde etmek i¢in
17 L AR 1 2 3 4 5
gizli uygulamalar ve kisisel iliskileri kullanmaz.
18 | Yoneticim, talimatlarina tamamen uymamu ister. 1 2 3 4 5
Yoneticim, 6nemli veya dnemsiz olsun organizasyondaki
19 . A 1 2 3 4 5
tiim kararlan kendisi verir.
20 | Yoneticim, toplantida her zaman son s6ze sahiptir. 1 2 3 4 5
21 Yoneticim, ¢alisanlarin 6niinde her zaman emir verici | ) 3 4 5
tarzda davranir.
22 | Yoneticimle ¢alisirken kendimi baski altinda hissederim. 1
23 | Yoneticim, ¢alisanlari tizerinde siki disiplin uygular. 1 3 5
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24 Yppehmm, gorevlerimizi yerine getiremedigimiz zaman 1 ) 3 4 5
bizi azarlar.
Yoneticim, birlikte oldugum grubun diger tiim birimlerden
25 o ! e 1 2 3 4 5
daha iyi performansa sahip olmasi gerektigini vurgular.
2 Isleri yaparken yoneticimizin kurallarim takip etmeliyiz, | ) 3 4 5
aksi halde bizi agir sekilde cezalandirir.
C. ORGUTSEL OZDESLESME OLCEGI
E E
% 2 2| | £|.¢8
S Calistiginiz kurum ile ilgili asagidaki ifadelerden size en ﬁ g % S 5 ﬁ 5
& | uygun gelen secenegi bos birakmadan isaretleyiniz; = E E g z| £ Z
3 28 5| 5| §| %%
Mo M » M| M
Calistigim kurumu birisi elestirdiginde, bunu kisisel bir
1 o . 1 2 3 4 5
hakaret gibi hissederim.
Calistigim kurum hakkinda bagkalarinin diisiinceleri beni
2 o . 1 2 3 4 5
¢ok ilgilendirir.
Calistigim kurum hakkinda konusurken, genellikle ‘onlar’
3 . B, . o 1 2 3 4 5
yerine ‘biz’ ifadesini kullanirim.
Calistigim kurumun basarilarint kendi basarilarim gibi
4 . 1 2 3 4 5
kabul ederim.
Calistigim kurumu birisi 6vdiiglinde, bana yapilmis bir
5 o . . . 1 2 3 4 5
iltifat oldugunu hissederim.
Calistigim kurum ile ilgili medyada yer alan elestirilerde
6 . . . 1 2 3 4 5
kendimi mahcup hissederim.
D. iSE TUTKUNLUK OLCEGI
E E
2 S | e| 5.5
S Isiniz ile ilgili asagidaki ifadelerden size en uygun gelen ﬁ § % S 5 ﬁ 5
& | segenegi bog birakmadan isaretleyiniz; = E E £ =z|E &
2 25 5| 5| |28
Mo M » M| M
1 Isimi yaparken kendimi enerji dolu hissederim. 1 2 3 4 5
2 Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. 1 2 3 4 5
3 Isimi yaparken hevesliyim. 1 2 3 4 5
4 Yaptigim is bana ilham verir. 1 2 3 4 5
5 Sabah uyandigimda, ise gitmek i¢in istekli olurum. 1 2 3 4 5
6 Yogun ¢alisirken de kendimi mutlu hissederim. 1 2 3 4 5
7 Yaptigim isle gurur duyarim. 1 2 3 4 5
8 Calisirken isime dalip giderim. 1 2 3 4 5
9 Calisirken isime kendimi kaptiririm. 1 2 3 4 5
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EK 2. OZGECMIS

1. Ad1 Soyadi : Fatma KORKMAZ
2. Dogum Tarihi : 10.09.1991
3. Unvani : Arastirma Gorevlisi
4. Ogrenim Durumu  : Yiiksek Lisans
5. Cahstig1 Kurum : Ahi Evran Universitesi
Derece Alan Universite Y1l
) Calisma Ekonomisi ve | Siileyman Demirel
Lisans e il A0 r 2008-2012
Endiistri Iliskileri Universitesi
Yiiksek Calisma Ekonomisi ve | Siileyman Demirel
. R w Ay 2012-2014
Lisans Endiistri Iliskileri Universitesi
. . 2014-
Doktora Isletme Kirikkale Universitesi
Halen

Yabanci Dil Puani: 67.50

ALES Puani: 82.926

Lisans Ort: 3.30  Yiiksek Lisans Ort: 3.88  Doktora Ort: 3.54
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