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OZET

YUKSEK LISANS TEZI

YONETICILERIN DONUSUMCU LIDERLIK DAVRANISLARI ILE
CALISANLARIN EMPATI DAVRANISLARININ CALISANLARIN
YONETICILERINE OLAN SADAKATLERI UZERINDEKI ETKILERINI
INCELEMEYE YONELIK BIR ARASTIRMA

Yeliz AKCAY

2014, X111 + 106 sayfa

Bu arastirmanin amaci yoneticilerin, ¢alisanlar tarafindan algilanan doniistimcii
liderlik davranis1 ile ¢alisanlarin ydneticilerine yonelik empatilerinin yoneticilerine
yonelik sadakatleri iizerindeki etkisinin olup olmadiginin belirlenmesidir.

Arastirmada kullanilan veriler, Trabzon ili sinirlar1 igerisinde faaliyet siirdiiren
Hekimoglu Dékiim Sanayi Isletmesi’ndeki 205 adet calisandan elde edilmistir.
Aragtirmanin modelini test etmek amaciyla yapisal esitlik modeli (YEM) kullanilmustir.

Arastirma sonuglarina gore, calisanlarin yoneticileriyle empati kurmalari,
yoneticilerin  doniislimcii  liderlik davranislari, calisanlarin  yoneticilerine olan

sadakatlerini dogrudan olumlu yonde etkilemektedir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Dontisimcii Liderlik, Sadakat, Calisanlarin

Y oneticilerine Olan Sadakati, Empati.



ABSTRACT

MASTER’S THESIS

A RESEARCH AIMS TO DETERMINE THE EFFECTS OF MANAGERS’
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP BEHAVIOURS AND EMPLOYEES’
EMPATHY BEHAVIOURS ON EMPLOYEES’ LOYALTY TO MANAGERS

Yeliz AKCAY
2014, X111 + 106 page

The purpose of this study is to determine whether managers’ transformational
leadership behaviors and employees’ empathy to their managers effect the loyalty of the
employers to their work and managers or not.

The data were collected from 205 employees who have been working in
Hekimoglu Casting Industry Corporation in Trabzon. Structural equation model (YEM)
was used to test the research model.

According to research results, it is understood that empathizing of the employees
with their managers and transformational leadership behaviours of the managers have a
directly positive impact on the loyalty of employees to their managers.

Key Words: Leadership, Transformational Leadership, Loyalty, Employees’
Loyalty to the Manager, Empathy.
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GIRIS

Liderlik kavrami gegmisten giiniimiize kadar énemli bir olgu olmakla birlikte
her donemde Onemi daha da artarak tarihsel siire¢ igerisinde farkli sekillerde
tanimlanmistir. Orgiitiin hayati fonksiyonlarinin basarilmasinda da gerekli temel &ge
olan lider, insanlar arasindaki iliskileri diizenleyen, kisileri amaca yonlendirmek igin
destekleyen, motive eden, insan giiciiniin aktif hale gelmesini saglayan, ¢ok katilimli
kararlar alinmasin1 ve uygulanmasini saglayan kisi olarak ifade edilmektedir.t

Farkli bir anlayisa sahip olan doniisiimcii liderlik anlayisi, liderligi en etkili
bicimiyle yansittigi i¢in modern liderlik teorileri igerisinde de yerini almistir. Cevre
kosullart  siirekli  degistigi  igin, isletmeler gerekli doniistimleri basariyla
gerceklestirebilecek doniistimcii liderlere daha fazla ihtiya¢ duymaktadir. Doniistimcii
liderler bu kosullarda gerekli degisimleri gerceklestirerek Orgiitiin basarili olmasini
saglamaktadir. Doniistimcii liderin sahip oldugu karizma, ilham verme, entelektiiel
uyarim, bireysel ilgi 6zellikleri sayesinde ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda gii¢lii bir bag
kurulmaktadir. Yoneticilerin dontisiimeii liderlik davraniglar1 gostermelerinin yani sira
calisanlarla olan iliskileri de biiyiikk dnem tasimaktadir. Orgiit icerisinde calisanlar ve
yoneticiler arasinda saglikli iliskiler kurulabilmesi i¢in empati kurulmasi gerekmektedir.

Kisinin kendisini, karsisindaki kisinin yerine koyarak anlamasi ve onun
Ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olmasi empati kavramimnin genel ¢ercevesini
olusturmustur. 2 Déniisiimcii liderin sahip oldugu etkili iletisim yetenegi sayesinde
calisanlar yoneticileriyle empati kurabilmektedir.

Literatiir incelendiginde Tiirkiye de doniisiimcii liderlik ve empati kavramlariyla
ilgili bir ¢ok caligma yapilmis olmasina ragmen ¢alisan sadakati ile ilgili yeterli sayida
calisma yapilmadigr goriilmektedir. Yurtdisinda yapilan calismalarda calisanin
yoneticisine olan sadakati, calistigi kuruma olan sadakati ile ilgili, calisan sadakatinin
hangi degiskenlerle ilgili olabilecegi, ¢alisan sadakatinin nasil arttirilabilecegi ile ilgili

birgok arastirma yapildigi goriilmektedir. Arastirmanin konusu, literatiirdeki bu

! Nail Yildirim, “Egitim Géniilliisii Kanaat Onderlerinin (Dogal Liderlerin) Okul Yénetimine Katkilari,
_Uluslararasi Insan Bilimleri Dergisi, 8(2), 2011, s. 882.
2 Ustiin Dokmen, Iletisim Catismalar1 ve Empati, 48. Baski: Remzi Kitabevi, 2012, s. 157.



eksikligin giderilmesi i¢in doniisiimcii liderlik ve bu empati degiskenlerinin ¢aliganin
yOneticisine olan sadakati iizerinde etkili olabilecegi diislincesinden yola ¢ikilarak
olusturulmustur.

Bu arastirma, yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan algilanan doniisiimcii liderlik
davranisi ile ¢alisanlarin yoneticileriyle empati kurmalarinin, ¢aliganlarin yoneticilerine
olan sadakatleri iizerinde bir etkisinin olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilmaistir.

Bu arastirma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde liderlik, doniisiimcii
liderlik ile ilgili teorik bilgiler anlatilmistir. Ikinci boliimde sadakat, ¢alisan sadakati
Uciincii boliimde empati ile ilgili konular ele almmustir. Dérdiincii bolimde ise
oncelikle aragtirmanin amaci, onemi, hipotezleri, veri toplama araglari, arastirma
bulgular1 yorumlanarak hipotezler cergevesinde sonucglara varilmaya ¢alisilmistir.

Arastirma Trabzon’da otuz yili askin bir siiredir faaliyet gostermekte olan,
uzmanlagsmis kadrosu ile yiiksek kaliteli hizmetiyle kendisini siirekli gelistiren ve
yenileyen, taahhiitlerini zamaninda yerine getirmeyi prensip edinen, ayn1 zamanda hem
yurt i¢ci hem de yurt dis1 talepleri karsilayabilen, kuramsal bir yapilagsmayla birlikte
biiyiik 6lcekli bir isletme olan Hekimoglu Dékiim Isletmesi’nde yapilmistir. Calisanlar
arastirma sorularin1 cevaplarken calistiklar isletmede tek bir yoneticiyi (isletme
sahibini) hedef alarak cevaplamiglardir. Arastirmada Yapisal Esitlik Modeli (YEM)
kullanilmistir. Aragtirma sonuglarina bakildiginda isletmede calisanlarin yoneticilerine
yonelik empati kurmalari, onlarin yoneticilerine olan sadakatlerini ¢ok fazla olmasa da
olumlu yonde etkiledigi, yoneticilerin doniistimcii liderlik davraniglar1 gostermeleri,
dontistimcii liderlik davranisi boyutlar1 olan karizma, ilham verme, entelektiiel uyarim,
bireysel ilgi boyutlarindan en fazla yoneticinin sahip oldugu karizma 06zelliginin,
calisanlarin yoneticilerine olan sadakatlerin olumlu yonde etkiledigi gortilmistiir.

Son olarak aragtirmanin literatiire ne gibi katki sagladigi, calisanlar igin
yoneticiler i¢in ve gelecekte yapilabilecek arastirmalara yonelik birtakim Onerilerde

bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

1. LIDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIKLE ILGILI YAKLASIMLAR

Lider ve liderlik kavramlar1 ge¢misten gilinlimiize kadar bir¢ok bilim adami
tarafindan farkl sekillerde tanimlanmigtir.

Lider, belirli amaglara ulagsmak icin bir grup kisiyi etrafinda toplayabilen bu
amaglar icin onlan etkileme, harekete gecirme yetenek ve bilgilerine sahip kisidir.
Liderligin temelini bagkalarmi etkileyebilme ve onlar1 davraniga yoOnlendirebilme
olusturmaktadir.®

Liderlik bir kisinin belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup hedeflerini
gerceklestirmek iizere, digerlerinin calismalarini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci
olarak tarif edilmektedir. Yani liderlik, liderin yaptig1 islerle ilgili bir siiregtir.*

Lider ayni1 zamanda takipcileri tarafindan duygusal acidan da kabullenilmis
kisidir.®

Orgiitiin hayati fonksiyonlarinin basarilmasinda da liderlik gerekli temel 6gedir.®

Liderlik, toplumun igerisinde olusan, zaman igerisinde gelisen sosyal ve iliskisel
etki siireci olarak ifade edilmektedir.’

Liderlik tanimlarina bakildiginda genel olarak “grup”, “etki”, “amag¢” gibi

liderligi olusturan temel dzellikleri yansitmaktadirlar.®

8 Hiiseyin Aksit, Yonetim ve Yéneticilik, 2. Baski, Istanbul: Kumsaati Yayecilik, 2010, s. 109.

4 Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, 12.Baski, Istanbul: Beta Yayincilik, 2010, s. 569.

% Said Kingir, Toplam Kalite ve Stratejik Yonetimde Yeni Egilimler, 1. Baski, Ankara: Gazi Kitabevi,
2007, s.1-37.

® Robert Sternberg, “The Wics Approach to Leadership: Stories of Leadership and The Structures and
Processes That Support Them” , The Leadership Quarterly, 19(3), 2008, s. 361

7 Stephen Kempster ve Ken W.Parry, Grounded Theory and Leadership Research: “A Critical Realist
Perspective”, The Leadership Quarterly, 2011, 22(1), s. 107.

8 Jong De ve digerleri, “How Leaders Influence Employees Innovative Bahaviour ,” European Journal
of Innovation Management, 2007, 10(1), s. 44.



1.1. Liderligin Ozellikleri

Yapilan caligmalarda bazi kuramecilar liderligin tabiatiyla ilgili dort karakteristik
Ozelligi oldugunu ileri siirmektedirler. Bunlardan ilki degisimin saglanmasi, ikincisi;
liderin takipgilerini etkileyebilmesi, ti¢linciisii; liderligin grup baglami igerisinde son
bulmasi ve son olarak; liderligin belirli bir amaca ulagsmay1 saglamasidir. Degigim,
liderlik literatiiriinde biitiin dzellikleri i¢ine alan, biitiinlestirici bir kavramdir. Ozellikle
bliylik degisimin olmasi gereken zamanlarda basarili sonu¢ alinabilmesi etkili lidere
baglidir. Bu kavram kisa siireligine de olsa lidere yeni bir nitelik kazandirmakta ve
liderligin bir siire¢ olarak kabul edilebilir oldugu goriisiinii desteklemektedir. Liderin
takipgilerini etkileyebilmesi yetenegi liderin bagka bir ozelligidir. Lider takipgileri
tizerinde etkisini kullanarak onlarin ortak bir amag¢ dogrultusunda hareket etmesini
saglamaktadir. Liderligin bir grup baglami igerisinde son bulmasiyla asil anlatiimak
istenen liderin etkileme yetenegini kullanabilmesi icin bir grup veya takipgilerinin
olmasi gereklidir. Bunlar olmazsa liderlik de olmaz. Ayrica ulagilmasi gereken bir amag
olmalidir. Liderlik varilacak hedefleri ve bu hedeflere nasil ulagilmasi gerektigine dair
yon belirleme siirecidir. Bu yiizden baz1 gorevleri basarabilmek i¢in bir grup ve bu
grubu yonlendirecek liderin olmasi gerekmektedir.®

Liderin basarili olabilmesi icin, grup hedeflerinin ger¢eklesmesine katkida
bulunmasi, roliiniin takipcilere agik¢a ifade edilmesi ve takipgilerce kabul edilmesi,
liderin hedeflere ulasilmasi i¢in dogru yollar1 segebilmesi ve grubun ihtiyaclarinin,
beklentilerinin karsilandigimin takipgilerce goriilmesi gerekir.*

Orgiit igerisinde lider giiciinii ortaya koyabilmek i¢in sadece orgiitiin kendisine
sagladigt imkan ve kurallar, cezalandirma yada d&diillendirme gibi araglardan
yararlanmaz, ayrica bilgi birikimi, deneyim, kisilerle olan iliski yetenegi ve karizma gibi
ozelliklerini de ortaya koymaktadir'!

Sonug olarak liderlik ¢ok y&nlii tecriibeye sahip olmayi gerektirir.*2

® M. Melanie, Kan ve W. Ken Parry “Identifying Paradox: A Grounded Theory of Leadership in
Overcoming Resistance to Cange”, The Leadership Quarterly, 2004, 15(4), s.468.

10 Celalettin Serinkan, Liderlik ve Motivasyon, 2. Baski, Ankara: Nobel Yaymcilik, 2008, s. 151.

11 Yasemin Tekin, “Modern Bir Liderlik Yaklasimi Vizyoner Liderlik: Antalya’ da Faaliyette
Bulunan Bes Yildizh Konaklama isletmelerinde Bir Arastirma”, Akdeniz Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiiksek lisans Tezi, Antalya, 2007, s. 4.

12 Denise Barrett-Baxendale ve Diana Burton, “Twenty-First-Cantury Head Teacher: Pedagogue,
Visionary Leader or Both? Phase 1: A Reflection on The Historical Perspective and Critical Analysis
of Contemporary Perception and Practice”, School Leadership and Management, 2009, 29(2), s.
92.



1.2. Liderlik Teorileri

“Bir kisiyi lider yapan, baska bir deyisle, diger kisilerin lideri izleyerek onun
yonlendirmesi ile isleri bagsarmasinda etkili olan nedir?” sorusunu cevaplamak ig¢in
cesitli arastirmalar yapilmis ve bazi fikirler 6ne ¢ikmistir. Asagida lider ve liderlik ile

ilgili teorilere yer verilmektedir.!3

1.2.1. Ozellikler Teorisi
Bu teori liderlik konusunda gelistirilmis olan ilk yaklasimdir.*
Bu yaklasimda kisisellikten kaynaklanan farkliliklardan 6tiiri baz1 kisiler etkin

bir lider olurken, diger kisilerin bu durumdan mahrum olduklar1 goriilmektedir.®®

1.2.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Bu yaklagim liderin ¢alisma ortamindaki gorevlerini ve calisanlarla olan
iliskilerinde gdstermis oldugu davranislari incelemektedir.®

Bu teoride sadece lider degil aym1 zamanda takipgileri de ele alinmaktadir.
Takipgilerin kisisel Ozelliklerinin yaninda, dogru davraniglart gosterecek sekilde

egitilerek lider konumuna getirilebilecegi ifade edilmektedir.!’

1.2.3. Durumsallik Teorileri

Bu teori liderin ortaya cikmis oldugu kosullarin 6nemini vurgulamaktadir.
Durumsallik yaklagimina gore; ortamdaki sartlar sayesinde kisi liderlik ozelliklerini
kazanabilir. Durumsallik yaklasiminin igerisinde gerceklestirilecek amaglarin niteligi,
takipgilerin yetenekleri, liderin kisilik yapisi, Ozellikleri ve deneyimleri yer

almaktadir.'®

135, Kadri Mirze, isletme, 3. Basim, Istanbul: Literatiir Yayinlar1, 2013, s.144.
14 Serif Simsek ve digerleri, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams, 6. Baski, Ankara: Gazi

Kitapevi, 2008, s.249.

15 Tamer Kegecioglu, Lider, Liderlik, 1.Baski, Istanbul: Okumus Adam Yayincilik, 2003, s. 29.
16 Dogan Nadi Leblebici, “21. Yiizyilin Liderlik Anlayisina Bakis”, Cumhuriyet Universitesi Sosyal

Bilimler Dergisi, 32(1), 2008, s. 64.

17 Metin Saltiirk, Yonetim Basaris1 ve Kisilik, istanbul: Kardak Yayinlari, 2008, s. 54.
18 Mahmut Paksoy, “Kiiresellesme; Liderlik ve Liderlik Teorileri”, Celalettin Serinkan (Ed.), “Liderlik ve

Motivasyon”, Ankara: Nobel Yayncilik, 2008, s. 25.



Durumsal liderlik yaklagimimin agik, anlasilir, sezgisel ve gecerli bir yapisi
vardur.1®

Bu yaklasima gore liderlik, liderin gorevin gerekliligine, liderin kisiligine,
takipgilerinin beklentilerine, ihtiyaglarina tiim bu faktorleri i¢ine alan ve bulundugu
cevreye bagl olarak farklilik gdsteren sinirli sayidaki faktorii icermektedir.

Tim bu bahsi gecen geleneksel lider davranig bigimleri yaninda, Burns ve
Bass’in 1978 yilinda yapmis olduklar1 arastirmalar liderlik alaninda yeni bir ayrimin
yapilmasini zorunlu duruma getirmistir. Bu yeni ayirim, gelenekler ve ge¢mise daha
bagl etkilesimei liderlik ile gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik doniisiimcii

liderlik bigimlerini kapsamaktadir.?

1.3. Etkilesimci Liderlik

Bu liderlik tarzinda, liderin takipgilerinden beklentileri, takipgilerin
sorumluluklart ve gerceklestirmeleri gereken isler, lidere itaat ve yaptiklari igin
karsihiginda elde edecekleri odiiller agik bir sekilde ortaya konmaktadir.??Takipgiler,
lideri yaptiklar isin karsiliginda 6diil almak i¢in ya da ceza almaktan kagindiklari i¢in
izlemektedir. Lider ile takipgileri arasindaki iliski karsilikli degisim ve 6diil sistemine
dayanmaktadir.?®

Etkilesimci lider ge¢misteki yararli, olumlu gelenekleri slirdiirme ve bunlar
gelecek nesillere benimsetebilmesi agisindan 6nemlidir. Etkilesimci lider takipgilerinin
isteklerini yerine getirerek onlardan destek istemektedir. > Bu liderin yenilik ve

yaraticilik yonii azdir.®

19 Geir Thompson ve P. Robert Vecchio, “Situational Leadership Theory: A Test of Three Versions”, The
Leadership Quarterly, 2009, 20, s. 838.

2 Richard M. Hodgets, Yonetim, Teori, Siire¢c ve Uygulama, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 1999, s.
535.

2L Adnan Ceylan ve digerleri, Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki
iliskilere Yonelik Bir Arastirma, Yénetim, Yil: 16, Say1: 51, s. 33.

22 Tamer Bolat, Doniisiimcii Liderlik, Personeli Giiclendirme ve Orgiitsel Vatandashk Davrams: iliskisi,
1.Baski, Ankara: Detay Yayincilik, 2008, s. 49.

ZVan Eeden ve digerleri, “Leadership Styles and Associated Personality Traits: Support for the
Conceptualisation of Transactional and Transformational Leadership”, South African Journal of Psy-
hology, 2008, 38(2), s.255.

24 Bernard M. Bass, “Stogdills Handbook of Leadership”, Revised and Expanded Ed. Free Press, Executive
Leadership, New York, 1981, s. 7.

25 Abdullah Y1lmaz ve Sunda Akdemir, Orgiitlerde Vizyon ve Yénetimi, (128), Ankara: Detay Yayincilik,
2005, s. 1001.



Etkilesimci liderler; takipcilerinin ne isteklerini anlayarak, degismek istedikleri
konu hakkinda onlara destek olmaktadir. Ayn1 zamanda takipgilerini ¢iktilarin 6nemi
konusunda bilinglendirerek, bu ¢iktilarin kendi bireysel ilgileri disinda nasil elde
edilebilecegini takipgilerine anlatmaktadirlar. Bu lider ile takipgileri arasinda

performansa dayali bir anlasma s6z konusudur.?®

1.4. Etkilesimci Liderligin Ozellikleri

Etkilesimci liderin dort karakteristik 6zelligi bulunmaktadir.?’

1.4.1. Odiile Baghlik

Lider takipgilerinin gdstermis oldugu iyi performans i¢in onlara 6dil sozii
vermektedir. Lider takipgilerini Ovgiiler, vaatler veya yaptiklart iste hata bularak
takipgilerini tehdit ederek onlari disiplin ile motive etmektedir. Etkilesimei lider
takipcileri ile karsilikli bir sdzlesme yapmaktadir. Bu sézlesme ile hem lider hem de

takipgi birbirlerine karsi sorumludur.

1.4.2. Istisnalarla Yonetim (AKktif)

Kurallar ve standartlardan ayri1 olarak izleme ve arastirmalarin yapilmasi,
diizeltici eylemlerin gerceklestirilmesidir. Lider takipcilerinin basarili olmasi igin 6rgiit
igerisinde gerekli kurallari, standartlar1 belirleyerek takipgilerini siirekli gdzlem altinda
tutmaktadir. Lider, orgiit i¢erisinde herhangi bir olumsuz durumun gergeklestigini fark
ettiginde ya da belirlemis oldugu standartlarin karsilanamadigimi gordiigiinde varligini
takipgilerine hissettirmektedir. Lider bu kurallarda veya standartlarda sapmalar

olustugunda en kisa zamanda bunlar diizeltici faaliyette bulunmaktadir.

1.4.3. Istisnalarla Yénetim (Pasif)
Takipgiler standart davraniglara uymadiginda lider onlara miidahale etmektedir.
Bu yonetim anlayisinda lider, Orgiit icerisinde sorunlarin ortaya ¢ikmasin

beklemektedir, orgiit icerisinde sorunlarin ¢ikmamasi i¢in higbir 6nlem almamaktadir.

% Bass, “Personal Selling and Transactional-Transformational Leadership”, The Joumal of Personal Selling
and Sales Management, 17(3), 1997, s.21.

2"Bass, “From Transactional to Tranformational Leadership Learnig to Share The Vision”, Organizational
Dynamics, 18(3), 1991, s. 22.



Lider, belirlemis oldugu kurallarda veya standartlarda dikkat ¢ekici bir durum olmasi,
bu durumun basarisizlik ile sonuglanmasi durumunda takipgilerine miidahale

etmektedir.

1.4.4. Serbest Birakici Liderlik

Liderin Sorumluluklarindan vazgecip, karar alabilmekten cekinmesini ifade
etmektedir. Takipgilerini kendi haline birakip yetkiye sahip ¢ikmayarak, yetki kullanim
hakkin1 tamamiyla takipgilerine birakmaktadir. Her takipginin kendisine verilen
kaynaklar dahilinde plan ve program yapmalarma imkan taniyan davranislar
sergilemektedir. Orgiit icerisinde kendisine ihtiya¢ duyuldugunda ortada olmayarak

katilimdan kagmaktadir.

1.5. Doniisiimcii Liderlik ve Tarihsel Gelisimi

Liderlik kavramini bircok a¢idan ele alan g¢esitli calismalar halen daha
yapilmaktadir.?®

Son yillarda doniisiimcii liderlik kavrami arastirmacilar arasinda ¢ok biiytik
popiilarite kazanmistir. Liderlik literatiirii incelendiginde, doniistimcii liderlik kavrami
yeni yeni ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle 1980 yillardan sonra daha da énem kazanmaya
baslayan liderlik tiirlerinden birisidir.?® Déniisiimcii liderlik, giiniimiizde liderligin etkin
bigimde gerceklesmesi igin olmas1 gereken yeni bir liderlik felsefesidir.*® Déniistiiriicii
liderlik anlayis1 modern liderlik teorileri igerisinde de yerini almustir.®! Déniisiimcii
liderlik davranislar1 liderligi en etkili bicimiyle yansitmaktadir.3? Déniisiimeii liderlik

yaklasimi, ydnetim ve &rgiit konularina uygulanmustir,®

28 Inan Ozalp ve Hiilya Ocal, “Orgiitlerde Déniistiiriicii (Transformational) Liderlik Yaklagimi”, Bahkesir

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 3(4), 2000, s. 209.

2 Mohan, Thite, “Identifying Key Characteristics of Technical Project Leadership”, Leadership &

Organization Development Journal, 20(5), 1999, s. 253.

% Taner Acuner ve Gékhan Yilmaz, “Giiniimiiziin Etkin Liderlik Anlayis1: Degisimei Liderlik”, Celal Bayar

Universitesi I.i.B.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 6, 2000, s. 3.

31 Erdogan Kaygin, Ceyda Yerdelen Kaygin, “Calisanlarin Déniistiiriicii Liderlik Algilarim Belirlemeye

Yonelik Bir Arastirma”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 4(2), 2012, s. 30.

32 Robert S. Rubin ve digerleri, “ Leading From Within: The Effects of Emotion Recognition and Personality

on Transformational Leadership Behavior”, Academy of Management Journal, 48(5), 2005, s. 845.

3 Selma Kirilmaz ve Harun Kirillmaz, “Transformasyonel Liderligin Orgiitsel Baglhlik Uzerine Etkileri:

Saglik Bakanligi Merkez Teskilatinda Bir Arastirma”, Tiirk idari Dergisi, (469), 2010, s. 121.



Bu yaklasimda, ge¢cmise bakilmaksizin oOrgiitiin bugiiniine ve gelecegine
odaklanilmustir.® Ik kez Burns tarafindan 1978 yilinda ortaya konulan doniisiimcii
liderlik kavrami daha sonra 1985 yilinda Bass tarafindan gelistirilmistir.®®

Bass’in yapmis oldugu birgok kuramsal ve klinik ¢alismalar, doniistiiriicti
liderligin o6rgiit yonetiminde kullanilmasi agisindan &nemli katkilar saglamustir. 3
Bass’in 1985 yilinda doniisiimcii liderlik ile ilgili kitab1 yayimlandiktan sora bazi
arastirmacilar (Avolio, Sosik, Jung & Berson, 2003; Avolio & Yammarino, 2002) bu
kavram ile ilgili birgok calisma baslatmustir.®” Déoniisiimeii liderlik yaklasimi, temeli
ABD i liderlere iliskin tahminlere dayali yonetim kiiltiiriinden, bir sosyal yapi
felsefesine dogru gelisen bir model yaratma diisiincesinden dogmustur. ABD siyasal
yasaminda, parti liderlerinin oy toplamak ya da mevcut oy potansiyelini arttirmak i¢in
bagvurdugu yontemlerin benzerleri, is hayatinda Welch ve lacocca tarafindan

orgiitlerinde degisimi baslatmak i¢in basarili bir sekilde kullanilmistir.3®

1.5.1. Doniisiimcii Liderlik

Literatiir incelendiginde dontistimcii liderlik ile ilgili pek ¢ok tanim mevcuttur.
Déniistimceii liderlik genel olarak, takipgilerinin memnuniyetlerini ve performanslarini
onlarin deger ve ihtiyaglarimi etkileyerek arttirmaya calisan bir liderlik tiirii olarak
goriilmektedir.3®

Bagka bir tanimda doniisiimcii lider, takipcilerin “amaglart ve gorevleri”
hakkinda bilinglenmelerini destekleyen, takipgilerin iyiligi i¢in kendi ilgi alanlarma

odaklanmalarin1 saglayan, onlarin ilgi alanlarin1 gelistiren ve genisleten {istiin nitelikli

3 Azize Ergeneli ve Digerleri, “Transformational Leadership: Its Relationship to Culture Value

Dimensions”, International Journal of Intercultural Relations, 31(6), 2007, s. 705.

% Hassanreza Zeinabadi,ve Hassan Rastegarpour, “Factors Affecting Teacher Trust in Principal: Testing The

Effect of Transformational Leadership and Procedural Justice”, Procedia-Social and Behavioral
Sciences, (5), 2010, s. 1005.

3 Ozalp ve Ocal, a.g.e.,s. 212.
37 Dongil Jung ve digerleri, “Moderating Role of Subordinates Attitudes on Transformational Leadership and

Effectiveness: A Multi-Cultural and Multi-Level Perspective”, The Leadership Quarterly, 20(4), 2009,
s. 586.

3 Reginald Shareef, “Ecovision: A Leadership Theory for Innovative Organizations”, Organizational

Dynamics, 20(1), 1991, s. 51.

% Hasan Giil ve Kiibra Sahin, “Bilgi Toplumunda Yeni Bir Liderlik Yaklasimi Olarak Transformasyonel

Liderlik ve Kamu Calisanlarinin Transformasyonel Liderlik Algis1”, Selcuk University Social Sciences
Institute Journal (25), 2011, s. 241.
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bir liderlik performansi olarak tanimlanmaktadir.®® Geng ve Halis (2006), déniisiimcii
lideri etkin bir bicimde Oorgiitte degisimi gerceklestirebilen lider olarak ifade
etmektedir.*! Déniisiimcii lider degisimin olmazsa olmaz anlayisini benimseyerek, bu
degisimin saglanmasi i¢in 6zel ¢aba sarf etmektedir.*?

Dontigiimeii lider ayn1 zamanda degisim ihtiyacini, firsatlar1 ya da tehdit
olabilecek olaylar1 6nceden sezerek takipgilerini ona gore harekete gecirme yetenegine
sahiptir. Bu lider takipgilerinin var olan yeteneklerini ortaya ¢ikartip takipgilerin 6z
giivenlerini artirarak onlar1 motive etmektedir. * Bu liderler takipgilerinin inanglarini ve
deger yargilarini degistirmektedirler.**

Doniistimcii lider takipgilerinin olaganiistii hedefleri basarmasinda da yardimci
olmaktadir.*®

Hackman’a gore, doniisiimcii lider yasamlar1 boyunca 6grenen, 6grendiklerinden
ders alan ayni zamanda cesaretli ve tiim kosullara gogiis gerebilecek bir yapiya
sahiptir.*® Déniisiimcii liderlik, takipgilerin ilgi alanlarmi ve ihtiyaclarim1 degistirerek
genisletme, onlarin moral ve motivasyonlarin1 arttirarak  Orgilitiin - amaglarinm
anlamalarin1 ve baglilik gdstermelerini saglama siireci olarak ifade edilmektedir.*’

Cevre kosullar siirekli degistigi i¢in, isletmeler gerekli doniisiimleri basariyla
gerceklestirebilecek doniisiimeii liderlere daha fazla ihtiyag duymaktadir.*® Déniisiimcii
liderler hizl1 degisim, belirsizlik gibi durumlarda gerekli degisimleri gerceklestirerek
orgiitiin basarili olmasini saglamaktadir.*

Bu liderin en 6nemli 6zelligi, orgiit igerisinde gercgeklestirilecek degisim ve

yeniliklere Onciiliik etmesi ve yoOnetmesidir. Doniisiimcii lider, orgiitle ilgili

40 Kevin E. Kelloway ve digerleri, “Enhancing Transformational Leadership: The Roles of Training and
Feedback”, Leadership & Organization Development Journal, 21(3), 2000, s.145.

41 Nurullah Geng ve Muhsin Halis, Kalite liderligi, 1.Baski, Istanbul: Timas Yayncilik, 2006, s. 51.

4 Bayram Sahin, “Orgiitsel Gelisimin Saglanmasinda Déniisiimcii Liderlerin Rolii”, Dokuz Eyliil
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, {zmir, 11(3), 2009, s. 111.

“Ceren Aydogmus, “Kisilik Ozellikleri ile Is Tatmini iliskisi Uzerinde Psikolojik Giiclendirme ve
Doniisiimcii Liderlik Algisinin Etkileri”, Ankara, s. 115.

4 Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, 8. Baski, Istanbul, Beta Yaymcilik, 2001, s. 483.

4 John Antonakis ve digerleri, “Context and Leadership: An Examination of The Nine-Factor Full-Range
Leadership Theory Using The Multifactor Leadership Questionnaire”, The Leadership Quarterly,
14(3), 2003, s. 264.

4 Aydogmus, a.g.e.,s. 112

47Venkat R. Krishan, Transformational Leadership and Value System Congruence, International Journal
of Value-Based Management, 15(1), 2002.

48 Fatih Karcioglu ve Erdogan Kaygm, “Déniistiiriicii Liderlik Anlayisinin Yaraticihiga ve Yenilige etkisi”,
Kafkas Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 4(5), 2013, s. 105.

49 Erdogan Kaygin, Ceyda Yerdelen Kaygm, a.g.e., s. 30.
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degisiklikleri yenilikleri kendisi yaratmaktadir. Orgiitiin iginde bulundugu durumu
devam ettirmek yerine bu lider, takipgilerinin gdstermis oldugu performansin daha
fazlasin1 gostermeleri igin onlar1 motive edip daha biiylik hedefler belirlemelerini
saglamaktadir. Belirlemis olduklar1 hedefleri takipgileriyle biitiinlestirerek degisimin
ortaya ¢tkmasinda biiyiik rol oynarlar.*

Bagka bir tanima gore ise; doniisiimcii liderlik, yiiksek diizeydeki hedeflere
ulasabilmek i¢in liderin ve takipgilerinin ¢abalarini diizenlenmesi sonucu ortaya ¢ikan
katilimer bir siirectir.>!

Burns doniisimeii  liderin, izleyicinin var olan meyilini, ihtiyaglarini,
beklentilerini ve isteklerini fark ederek izleyiciyi isteklendirmek ic¢in bu ihtiyaci
kullandigin1 ve izleyicinin bir an 6nce harekete gegmesini sagladigim ifade etmistir.>2

Déniistimceii lider takipgilerinin gelecekte olmak istedikleri konumda olmalari
icin onlart heyecanlandirarak harekete ge¢melerini saglayacak bir vizyon
olusturmaktadir.>®

Bass ve Avolio (1993)’ya gore doniisiimcii lider, takipgilerine saygi gostererek
onlarin  sorumluluk sahibi olmalarin1  ve en iyi bicimde gelismelerini
saglamaktadir. >* Odom ve Gren (2003), etkili bir doniisiimcii liderin takipgilerinin
fikirlerine 6nem verdigini onlarin da fikirlerini dikkate alarak bireysel karar almaktan

kagindigini ifade etmislerdir.*

1.5.2. Déniisiimcii Liderin Ozellikleri
Donohue, Wong ve Dixon Doéniisiimcii liderlerde goriilen bazi ortak 6zellikler
oldugunu ifade etmislerdir. Bunlar : >°

e Takipgileri, kisisel ilgilerini liderleri i¢in bir kenara koyabilmektedir.

% Esin Barutcu ve Ayten Akatay, “Bilgi Toplumu ve Transformasyonel Liderlik”, Selcuk Universitesi
Sosyal Bilimler Meslek Yiiksek Okulu Dergisi, (4), 2000, s. 195.

51 Michael D. Ensley ve digerleri, “The Moderating Effect of Environmental Dynamism on The
Relationship Between Entrepreneur Leadership Behavior and New Venture Performance”, Journal
of Business Venturing, 21(2), 2006, s. 250

52 Emin Karip, “Déniisiimcii Liderlik”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yo6netimi, 16, 1998, s. 446.

% Karcioglu ve Kaygm, a.g.e., s. 105.

% Bernard M. Bass ve Bruce J. Avolio, “Leadership Theory and Researc Perspectives and
Directions, Transformational Leadership: A Response to Critiques”, In. MM Chemers (Ed). San
Diego, CA: Academic Pres, 1993 s. 51.

% Lamar Odom ve Mark T. Gren, “Law and The Ethics of Transformational Leadership”, Leadership
& Organization Development Journal, 24(2), 2003, s. 67.

% Aydogmus a.g.e., s. 114.
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e Takipgilerinin hareketlerindeki degisiklik yiizeysel degildir.

e Doniistimci lider takipgilerine ilham vermektedir

e Doniistimcii lider ¢evresindekilere ve takipgilerine deger vererek onlara saygi

duymaktadir.

e Doniistimcii lider ayn1 zamanda etkili iletisim yetenegine sahiptir.

e Doniistimcii lider yaratict olmakla beraber yaraticilifin ortaya ¢ikmasi igin

gerekli imkanlar takipgilerine saglamaktadir.

e Doniistimci lider ¢alisanlarina model olmaktadir.

e Orgiit igerisinde ** ekip ruhunu” takipgilerine asilamaktadir.

e Takipciler doniisiimcii bir liderle calistiklar1 i¢cin is motivasyonlar

artmaktadir.

Déniistimcii liderler, ayn1 zamanda yardima ihtiyact olan takipgilerine de yardim
etmektedirler.>’

Déniistimceii liderler takipgilerinin inanglarini, kiiltiirlerini, deger yargilarini
onlarla birlikte tanimaya calisirlar. Dontigiimeii lider, esin kaynagi olma o&zelligi
sayesinde kendi isteklerini izleyicilerinin istegi haline getirerek, zorlayici giice
basvurmaksizin takipgilerini etkilemektedir. 58 Déniisiimeii lider, takipgileriyle olan
iligskilerinde algakgoniillii davranirken, uzmanlik alani olan konularda ise yaptirim
giiclerini etkin bir sekilde ortaya koyabilmektedir. Bu liderler i¢in insanlar 6nemlidir, bu
yiizden dogru insanlara daha ¢ok 6nem ve deger vermektedirler.®® Davranislarindaki
tutarliliktan dolay1 takipgilerinin gilivenini kazanarak belirlemis olduklar1 dogrultuda
ilerlerken orgiitsel biitiinliigii de saglamaktadirlar.5

Doniistimcii liderler, yapilar geregi olanla yetinmeyen, her zaman yeni fikirler
ureterek arastirmalar yapan, bunlar takipgilerine aktaran, Orgiitteki vizyonun

olusturulmasindan sorumlu olan kisidir. ® Vizyon; tahminde bulunabilmeyi, hayal

57 Bass, Bernard M., “From Transactional to Transformational Leadership: Learning to Share The
Vision”, Organizational Dynamics, 18(3), 1991, s. 21.

5 Hasan Tutar ve digerleri, “Doniistiiriicii/Etkilesimci Liderligin Orgiitse] Adanmislik Uzerine Etkisi:
Kargilastirmali Bir Calisma”, 1. Uluslararasi Davraz Kongresi, Isparta, Eyliil 2009, s. 4.

5 James Charles Collins, “Iyi’den, Miikemmel Sirkete: Kalic1 Basariya Ulasmanin Yollar1”. Boyner
Yaynlari, 2004, s. 15.

80 Tuncel Karakaya, < Orgiitlerde Déniisiimcii Liderligin Astlarin, Motivasyonu Uzerine Etkileri ile
flgili Bir Uygulama”, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Balikesir, 2005, s. 86.

61 Zuhal Cafoglu, “Liderlik, Bilgi-Karizma-Degisim”, 21. Yiizyillda Liderlik Sempozyumu, Bildiriler
Kitabi, Istanbul, (1),1997, s. 138.
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giiciinii kullanabilmeyi ve alaninda 6ncii diisiinebilmeyi gerektirir.®? Déniisiimcii lider,
olusturdugu vizyonu uygulayabilme, gerektiginde takipgilerinin fikirlerinden de
yararlanip, giiclii bir ekip olusturabilme becerisine sahip olmalidir.%®

Doniistimcii lider, ortaya koydugu vizyonun takipgileri tarafindan kabullenilmesi
icin onlar1 ikna edebilmeyi, onlarin diisiincelerini degistirmeyi amacglamakta ve onlari
belli bir amag etrafinda toplamak icin ¢aba gdstermektedir.’* Doniisiimeii lider tasidig
manevi etki sayesinde, hem kendinde hem de takipgiler iizerinde doniistiiriicii bir etki
saglamaktadir.%®

Dontistimcii lider, takipgilerinin irade, giiven, bagsarma, gelisme, kisisel biiyiime
ve gelisim gibi ihtiyaclarinin farkina varmalarini saglamaktadir.%

Bu lider takipgilerine inanmakta ve onlara giivenmektedir. Orgiit igerisinde giig
sahibi olmasina ragmen giiclinii takipgileriyle paylagsmaktadir. Takipgilerinin
giiclendirilmesini, yetki ve sorumluluk almalarini bir amag olarak benimsemektedir.®’
Giiglendirme ile kastedilen sey takipcilerine yapacaklar1 is hakkinda tam anlamiyla
sorumluluk ve yetki vermektir.®®

Dontisiimceii liderler esitlik, hak gibi degerleri kullanarak takipgilerinin moral ve
motivasyon diizeylerini yiikseltmektedir.®°

Bu lider kurallar koyup takipgilerini kontrol etmek yerine manevi degerleri 6n
plana ¢ikartarak, onlarla iliskiler kurmaya calismaktadir. © Bu liderler olmasi

gerekenden daha fazla motivasyon saglamaktadir.”

62 Ekonomik Panaroma, “Vizyon Sahibi Olmak”, (20), 1992, s. 44, Akt., Hac1 Ibrahim Aydogmus,
Doniisiimeii  Liderlik ve Kayseri Emniyet Midiirliginde Doniisiimeii Liderlik Davraniglarinin
Uzerine Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, 2004, s. 69.

83 Ali Akdemir, “Yonetim Diisiincesindeki Doniisiimler ve Doniisiimcii Lider Profili”, 21. Yiizyilda
Liderlik Sempozyumu, Bildiriler Kitab, Istanbul, 1997, s. 145.

6 Biinyamin Akdemir ve digerleri , “Degisimci Liderligin Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uzerine Etkileri ve Bir Uygulama”, 11. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabr,
Afyon, 2003, s. 512.

5 Aydogmus a.g.e., s. 110.

% Francis J. Yammarino ve digerleri, “Transformational and Contingent Reward Leadership: Individual
Dyad and Group Levels of Analysis”, The Leadership Quarterly, 9(1), 1998, s. 27-54.

67 Richard E. Byrd, “Corporate Leadership Skills: A New Synthesis”, Organizationel Dynamics, 16(2),
1987, s. 40.

6 Emel Brestrich Topgu, “Yonetim Diisiincesinin Evriminde Liderligin Gelisimi ve Déniisiimcii
Liderlik ve Bir Uygulama Ornegi”, Yaymlanmanus Doktora Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Ankara, 1999, s. 162.

% Geng ve Halis, a.g.e., s. 51.

0 Aydogmus, a.g.e., s. 72

1 Bass, Bernard M., “From Transactional to Transformational Leadership: Learning to Share the Vision”,
Organizational Dynamics, 18(3), 1991, s. 31.
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Doniistimcii liderler bir takim kavramsal yeteneklere sahip olmakla birlikte bu
yeteneklerini ¢ok iyi bir sekilde kullanabilmektedir. Kavramsal yetenek; liderin orgiitii
bir biitiin olarak gormesi, takipgiler arasindaki iliskiyi takip edip bu iligkileri biitiine
uygun bir hale getirebilme 6zelligidir. Dontisiimcii liderler, takipgileriyle ilgilenip onlar
cevreleriyle uyumlu hale getirerek kavramsal yeteneklerini dogru bir sekilde
kullanmalarmni saglamaktadir.”?

Dontisiimeti liderler, orgiit icerisinde gostermis olduklar1 davraniglarin ahlaki
olmasina biiyiik 6nem vermektedir. Bu liderler, takipgilerin kazanglar1 ugruna kendi
kisisel ¢ikarlarindan 6diin vererek basariy1 paylasabilmektedir. Basariy1 kendilerine mal
etmeyerek bunun bir ekip calismasi olduguna inanirlar. Bu o6zellikleri sayesinde
takipgilerin liderine olan giliveni ve saygist artmaktadir. Bu sayede takipgilerin
liderlerini 6rnek alma egilimi artmaktadir.”

Bass (1990), ger¢ek doniisiimcii lideri, orgiit i¢erisinde kural ve kanunlara bagli,
diiriist, sadik, takipgilerine Onem veren, kaynaklari paylasan, mevkiye dayali
farkliliklarin olusmasin1 engelleyen, ahlaki degerleri 6n plana ¢ikarip, bu degerlerin
olugsmasini ve gelismesini saglayan kisi olarak tanimlamaktadir. Bu liderler takipgileri
tarafindan baglilik ve giliven duyulan, saygi gosterilen, kisacasi takipgilerinin
hayranhigin1 kazanmus kisilerdir.”*

Sahte dontisiimcii lider ise, bencil, sadece kendi dogrularina inanan, diger
kisilerin  diisiincelerine, degerlerine saygi gostermeyen, kendi diislincelerini
onaylayanlar1 sevip onaylamayanlar1 dislayan, takipgilerine bu tarz mesajlar1 veren,
orgiitli bu diisiincelere dayanarak yoneten kisidir. Bu lider takipgilerini kiigiik goriip
onlar1 sadece kendilerine hizmet eden kisi olarak gormektedir. Kisacas: takipgileriyle
olan iligkilerinde ulasilmaz, mesafeli davranmakta, gerektiginde sadece kendi ¢ikarlar
icin onlarm zarar gérmesinden ¢ekinmemektedir.”

Doniistimeii liderler klasik liderlik ozelliklerinden daha fazlasini gosterirler,

orgiit i¢erisinde takipgilerine sinirl ilgi gostererek onlarla ayni vizyonu paylasmaktadir.

2 Richard J. Hackman, “Group Influences on Individuals in Organizations”, Marvin D. Dunnette ve
Leaetta M. Hough, (Eds.) Handbook of Industrial and Organizational Psychology, (3), 1992, s.
199-267.

8 Dursun Bingél ve digerleri, “Déniisiimcii Liderligin Orgiitsel Vatandashk Uzerine Etkisi”, 11.
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, Afyon, 22-24 Mayis, 2003, s. 493.

7 John P.Kotter, Matsushita Liderligi, Cev. Tevfik Ertan, Istanbul, Sistem Yaymcilik, 1998, s. 207.

5 Bass, The Ethics of Transformational Leadership, Working Papers, Academy of Leadership Press,
1997, p. 12.
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Bununla birlikte dontisiimcii lider takipgilerin kendilerine duydugu saygi ve giiveni iist
noktalara tagimaktadirlar. Kendilerine giiveni artan takipgiler kendi istek ve ihtiyaglarin
ikinci plana atarlar, orgiitiin ihtiyaglarin1 ve ulasilacak hedefleri on planda tutarak
kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak hissetmeye baslarlar. Boylece takipgilerin artan
performansiyla birlikte Orgiitin basaris1 da ylikselmektedir. Doniistimcii lider
takipgilerini iyi taniyip, onlara nasihat vererek rehberlik etmektedir. Bu lider takipgilerin
gostermis oldugu performans eksikliklerini onlarin c¢alisma sevkini kirmadan yapici
elestirilerle eksikliklerini diizeltmeye c¢alisir. Doniisiimcii lider bu davranislariyla
takipgilerine o6rnek olmaktadir. Doniisiimcii liderin  6rnek davranislar1 karsisinda
takipgiler, beklediklerinden daha fazla motive edildikleri icin liderlerine giiven duyarak
sayg1 gostermektedirler.”®

Déniistimcii liderler sadece diisiinen ve sorgulayan liderler olmamakla birlikte
davraniglariyla takipgilerine belli diistinceleri aktaran kisilerdir. Bu liderler sahip
olduklar1 yiiksek enerji ve Ozgiiven sayesinde girisimcilige ve kendini gelistirmeye
uygun ortam olusturmaktadirlar.”’

Doniistimeii  liderlik, takipgilerin kendi hedefleri disinda gurup hedefleri
dogrultusunda bir bakis acis1 kazanmasint amaglamaktadir. Bu liderler takipgilerin,
grubun ya da toplumun ortak hedefler dogrultusunda hareket etmesini saglamaktadir.
Bu liderlik yaklagiminda giiclii olan bireysel hedef ve ihtiyaclar, liderin izledigi yiiksek
hedeflerle birlestirmektedir. Doniisiimcii liderler siirekli gelisim gosterme, ¢ok yonlii
iletisim saglama, giiglii bir tahmin olusturma, olusacak sikintilar1 6nceden tahmin
edebilme ve Onlem duvari olusturmak, bununla beraber 0zel hedefler belirleme
konularinda 6nemli bir caba gosterirler. Dontistimcii liderler ayn1 zamanda takipgilerin
vizyonla iletisimini saglamaktadir. Paylasilan vizyon kisiye 6zel bir yasam bigimi
kazandirmaktadir. Vizyona sahip olmak tek basina yeterli olmamakla birlikte
takipcilerin bu vizyonla etkili iletisim kurabilmeleri gerekmektedir. Bu lider
takipgilerinin kendi vizyonlarina baglanmasi i¢in onlart giliglendirmektedir. Ciinkii
takipcilerin orgiite olan baglilig1 ¢ok 6nemlidir ve doniisiimcii lider bu davranis1 dikkate
almaktadir. Lider takipgilerinin bireysel ihtiyaglarinin ne oldugunu bilir ve bunlart
karsilarsa,  calisanlarinda oOrgiite olan bagliliklar1 gliglendirilebilmektedir. Lider

degerlendirecegi 6diil sistemiyle arzu edilen davraniglari giiclendirebilir. Doniisiimcii

6 Geng ve Halis, a.g.e., s. 62.
" Vehbi Celik, Egitimsel Liderlik, 3.Baski, Ankara: Pegem Yaymcilik, 2003, s. 152.
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lider takipgilerin en onemli davranis bigcimlerinden bir digeri de takipgilerine saygi
gostermesidir. Bu lider, takipgilerinin sorunlariyla birinci derece ilgilenerek onlarla
saglikli iligkiler kurmaktadir. Dontlistimcii liderin takipgilerine saygi gostermesi bu
liderin biiyiik 6nem tasiyan yasamsal bir davranis bi¢cimidir. Doniisiimcti liderler ayn1
zamanda Orgiit icerisinde 6zdeslesmeyi de saglamaktadir. Takipgilerin Orgiit i¢erisinde
planlama siirecine katilmasi onlarda daha fazla baglilik duygusu olusturmaktadir. Bu
sayede takipgiler kendilerini orgiitle yiiksek diizeyde 6zdeslestirmektedir. Takipgiler,
liderini verdigi sozii tutan, takipgilerinin isteklerini ve beklentilerini karsilayan, inanilir
biri olarak goérmek istemektedir. Donilistimcii liderin gdstermis oldugu kisisel
davranislar, hem takipgilerine kars1 gii¢lii bir deger sistemi olusturmaktadir.®

Krishnan (2001), deger sistemini, belli bir davranis bigimini baska bir davranig
bicimine tercih etme seklinde tanimlamistir. Ona gore iki ¢esit deger sistemi vardir.
Bunlardan ilki, sevme, hirs ve acik gorislilik gibi belli bir davranis bi¢iminin
istenmesiyle ilgili olan inanclar igine alan aragla ilgili olan degerlerdir. Ikincisi ise,
kendine saygi ve mutluluk gibi nesnenin son halinin istenmesiyle ilgili olan inanclari
kapsayan son degerlerdir. Aragla ilgili olan degerler ahlaki ve kendini kanitlama degeri
olarak, son degerler de kisisel ve toplumsal degerler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.
Kisacas1 deger sistemi toplum tarafindan begenilen ve onem verilen davranislarin
olusturdugu organizasyon olup degerler birbiriyle biitiinlesmis durumdadir.”

Dontisiimceii liderler 6zellikle belirsiz ve dinamik ortamlarda ortaya ¢ikmaktadir.
Dontigiimeti lider yeni bir kurum kiiltiirii baslatirken eski ilkeleri yikarak yeni ilkeler ve
sinirlar  belirlemektedir. Dontlisimcii  lider olusturmus oldugu ilke ve tutumlan
saglamlastirarak orgiitiin misyonunda ve yapisinda biiyiik degisiklikler yapar. Orgiit
adina yaptig1 radikal degisikliklerle drgiitiin yeniden sekillenmesini saglamaktadir.®

Sahip olduklar1 yeteneklerle birlikte Orgiitteki degisim ve yeniligi baslatarak
Orglitlin stratejisini rekabete uyum saglayacak sekilde olusturmaktadir. Bu liderler sz
konusu degisimi degisim ihtiyacinin fakina varilmasi, paylasilan bir vizyon yaratmak ve

degisimi kurumsallastirmak olmak iizere ii¢ asamada gergeklestirirler.®!

8 Celik, a.g.e., s. 160.

" Venkat R. Krishnan, “Value Systems of Transformational Leaders”, Leadership and Organizational
Development Journal, 22(3), 2001, s. 127.

8 Geng ve Halis, a.g.e., s. 69.

8. Akif Tabak, “Liderlik Siirecinde Izleyicilerin Davrams Bicimlerinin Belirlenmesinde
Karsilastirmah Bir Uygulama”, Trabzon, Nisan 2004, s. 44.
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Donitistimcii  liderlik ile ilgili yapilan bir calismada Tichy ve Devanna
doniisiimcii liderin sahip oldugu dzellikleri su sekilde belirtmislerdir. Bunlar;®?

e DoOniistimcii liderin degisimin ve yeniligin bir temsilci olarak kendisiyle

0zdeslesmektedir.

¢ Doniistimci lider sahip oldugu 6zgiiven sayesinde cesaretlidir.

e Takipcilerine ve ¢evresindeki diger kisilere karsi giivenir ve inanir.

e Doniistimcii lider orgiitsel degerleri stirdiirebilmek i¢in ¢aba gostermektedir.

¢ Bildikleriyle yetinmeyip kendilerini gelistirmek icin bir dmiir boyu 6grenci

gibi caligmaktadirlar.

e Orgiit’iin karsilasmis oldugu kriz ve belirsizlik ortamlarinda sorunlarla

ugrasabilme ve basa ¢ikabilme yetenegine sahiptir.

Dontigiimceii liderlik konusuyla ilgili yapilan g¢aligmalar, bu liderin oOrgiitsel
vizyonu olusturma yetenegi ve takipgiler tarafindan inanilir ve giivenilir olarak kabul
edilmesi, onemli bir 6zellik olarak goriilmektedir. Bu liderler o6rgiitiin bugiinkii ve
gelecekteki basarisi i¢in biitliinsel bir yaklasim kullanarak genis bir c¢evreyle
ilgilenmektedir.®3

Sonug olarak doniisiimcii liderler takipgilerini daha yiiksek motivasyona sahip
calistiklar1 orgiite kars1 daha ilgili, tatmin olmus, orgiite bagliligi yiliksek davraniglar

gostermeye yonlendirmektedir.®*

1.6. Doniisiimcii Liderlik Tarzinin Boyutlar
Bass ortaya koydugu arastirmalarinda ideallestirilmis etki (karizma), ilham
vererek giidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel destek saglamanin dontisiimcii

liderligin boyutlar1 oldugundan bahsetmektedir.®®

82 Qalih Giiney, Yonetim ve Organizasyon, 1. Baski, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2001, s. 298.

8 Celik, a.g.e., s. 162.

8 Fred O. Walumba ve digerleri, “Transformational Leadership, Organizational Commitment, and Job
Saticfaction: A Comparative Study of Kenyan and U.S. Financial Firms”, Human Resource
Development Quarterly, 16(2), 2005, s. 239.

8 Zeinabadi ve Rastegarpour, a.g.e., s. 1005.
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1.6.1. Ideallestirilmis Etki (Karizma)

Karizma ilk defa alman sosyolog Weber tarafindan incelenen bir kavramdir.
Weber bu kavrami, {istiin kabiliyetli, kendisinden ¢ok emin, diger kisileri etkisi altina
alabilen, hedefleri belirleyen kisi olarak tanimlamaktadir.®

Karizma 06zelligine sahip olan lider, kendine 6zgiiveni yiiksek olan, farkli bir
vizyon gelistiren ve amag¢ duygusuna sahip olan kisidir. Ayn1 zamanda bu lider klasik
davraniglardan farkli bir bicimde hareket edebilme 6zelligine de sahiptir. Karizmay1
olusturan bazi temel 6geler ise takipgilerine olan baglilig1 ve onlara kars1 duyarl olusu,
takipcilerini motive edebilmesi ve onlar1 yonlendirebilmesi olarak siralanmaktadir.
Doniistimeii liderin karizma 6zelligi sayesinde lider takipgilerine model olacak sekilde
davranmaktadir. Takipgiler liderin bu 6zelligi sayesinde liderlerine hayran olup saygi ve
giiven duymaktadir. Bu liderler dogustan gelen olaganiistli yeteneklere sahip olmakla
birlikte riskleri de takipgileriyle paylasmaktadir. Dontisiimcii liderin bu o6zellikleri
sayesinde takipgiler, liderlerinin orgiite yeni bir sosyal degisim getirecegini ve bu
degisikliginde bulunulan k&tii durumu ortadan kaldiracagina inanmaktadirlar.®’

Dessler (2001)’e gore doniisiimcii liderlerin takipgilerini doniistiirebilmesi ve
takipgilerinden bekledigi yiiksek performansin saglanabilmesi i¢in lider ve takipgileri
arasinda gii¢lii bir duygusal bagin kurulmasi gerekmektedir. Bu liderin karizmatik
olabilme &zelligi ile gerceklesmektedir.®®

Ideallestirerek ~ etkilemede liderler takipgilerinin gereksinimlerini kendi
gereksinimlerinden daha fazla dnemseyip onlara 6ncelik verdiginde, orgiit igerisindeki
riskleri takipgileriyle paylastiginda, takipcilerinin ilke ve degerleriyle bir uyum
icerisinde oldugunda 6rnek bir “rol modeli” olusturmaktadir.®® Takipgiler liderlerinde
bir “rol modeli” 6rnegi gorebilmelidir. Liderler gorevlerini dogru ve en iyi sekilde
yaparsa, takipcileri lideri hem takdir edecektir hem de liderlerine gilivenip onu takip
etmeye calisacaklardir. Bu liderin en onemli basarisi diger kisiler tarafindan takip

edilmesidir. Bu liderler takipgileri tarafindan kabul gdérmiis, takdir edilen, saygi

% Bass, “On The Taming of Carisma: A Reply to Janice Beyer”, The Leadership Quarterly”, 10(4),
2000, s. 541.

87 Aydogmus, a.g.e., s. 120.

8 Dessler, Management, Prentice Hall: New Jersey, 2001, Akt., Ulas Cakar ve Yasemin Arbak,
“Déniisiimeii Liderlik Duygusal Zeka Gerektirir mi?”, Yoneticiler Uzerinde Bir Calisma, Dokuz
Eyliil Universitesi, iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 18(2), 2003, s. 85.

8 Peter Y. Sun ve Marc H. Anderson, “Civic Capacitiy: Building on Transformational Leadership to
Explain Succesful Integrative Public Leadership”, The Leadership Quarterly, 23(3), 2012, s. 311.
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duyulan, gururlu, giivenilen Ornek alinan kisilerdir. Bu yiizden de takip
edilmektedirler.®

Dontigiimeti  liderin  sahip oldugu karizma o6zelligi takipgilerin liderlerinde
gbrmiis oldugu olaganiistii gii¢ olarak da tanimlanabilmektedir. Bu lider sayesinde boyle
bir giicli yaratan, kisisel yeteneklere sahip kisiler, takipgiler lizerinde olaganiistii etkiler
saglamaktadir.”!

Karizma 6zelligine sahip olan doniisiimcii lider takipgilerini normal kapasiteden
daha fazla motive etmektedir.%

Karizma davraniglariyla ideale 6rnek olarak yonlendiren doniistiiriicii liderler,
Orgiitiin vizyonu, misyonu ve amaglarini takipgilerine aktararak takipgilerin siki bir
baglilik igerisinde bu amaclar dogrultusunda calismalarini saglamaktadir. Bu yonetim
tarzinda doniisiimcii liderler orgiitiin amaclarina ve vizyonuna tam baglhlik gostererek,
takipgilerinle aralarinda kosulsuz gilivene dayali iligkilerin kurulmasinda énemli bir rol
oynamaktadir. % Liderin sahip oldugu karizma o6zelligiyle takipgiler liderleriyle
calismaktan gurur duymaktadir. Bu liderin gurubun yararina olacak davranislari kendi
¢ikarlarindan iistiin tutmas: takipgilerinin kendisine saygi duyulmasim saglamaktadir.%*

Dénitistimcii liderin karizma 6zelligi zorunlu olmakla birlikte tek basina yeterli
olmamaktadir. Bu liderin karizmatik davraniglarin1 ilham ve giiven verme takipgilerine

yol gdsterme ve onlar1 motive etme seklinde belirtmek miimkiindiir.%

1.6.2. ilham Verme

Déniistiiriicti liderler, takipgilerini zor ¢alisma kosullarinda motive ederek onlara
ilham verecek davraniglarda bulunmaktadirlar. Takipgilerini Orgiitiin vizyonu ve
misyonu konusunda bilgilendirmek, onlara bu hedeflere ulagsmanin orgiit agisindan
Oneminin aciklamak ve takipgilerini motive etmek donilisimcii liderin temel

ozelliklerindendir.®

% Giil ve Sahin, a.g.e., s. 242.

%1 Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, 1. Baski, Ankara: Adim Yayincilik, 1991, s. 208.

%2 Giiney, a.g.e., 5.209.

% Geng ve Halis, a.g.e., s. 60.

% Karip, a.g.e., s. 3.

% Alan F. Coad ve Anthony J. Berry, “Transformational Leadership and Learning Orientation”,
Leadership & Organization Development Journal, 19(3), 1998, s. 164.

% Coad ve Berry, a.g.e., 5.164.
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Orgiitlerde doniisiimcii liderlerin 6nem kazanmasinin en biiyiik nedeni
takipgilerine ilham vererek onlar {izerinde radikal degismelere yol acan bir liderlik
anlayis1 olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu liderler takipgilerini etkileyerek onlarin
lider olmalar1 yoniinde katki saglar. % Lider gelecek hakkindaki diisiincelerinden
bahsederken pozitif bir tutum sergileyerek, takipgilerine moral vererek onlar1 harekete
geemeleri konusunda stirekli tesvik etmektedir ve takipgilerinin amaglarina ulasacagina
inanmaktadir.%®

Bryman (1992)’a gore ilham verme liderin takipgilerinden yiiksek beklentiler
icerisinde oldugunu belirterek, onlarin ¢abalarin1 gergeklestirmeleri i¢in simgeler
kullanmast ve 6nemli amaglar1 basit bicimde ifade edebilmesine baghdir. Takipgiler
ulasmak istedikleri amaclar1 zihinlerinde canlandirabilirler. *® Déniisiimeii  lider,
takipgilerini yeni firsatlarla kargilagtirir ve onlar1 karsilasacaklar sikintilarin {istesinden
gelmek i¢in ihtiyag¢ duyacaklari giiveni saglamaktadir.%

Dontistimcti lider takipgilerine karst ilgili davranmali, takim calismasini
destekleyebilmeli, firsatlar1 ve ulasilmak istenen hedefleri vurgulayarak, takipgilerini

etkileyebilmekte ve onlar1 motive etmektedir.'%

1.6.3. Entelektiiel Uyarim (Zihinsel Tesvik)

Zihinsel tesvik, yenilik, yaraticilik ve sorunlar karsisinda ¢oziim yollar
tiretebilmek igin takipgilerini harekete geciren liderler araciligiyla gerceklesen bir siireci
ifade etmektedir.1%?

Dénitistimceti liderler, zihinsel tesvik davranisi sayesinde, takipgilerinin mantik,

zeka ve problem ¢ozme yeteneklerini ddiillendirerek, onlarin iiretken diisiince bigimine

9 Omer Faruk Iscan, “Déniistiiriicii / Etkilesimei Liderlik Algis1 ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisinde
Bireysel Farkliliklarin Rolii”, Akdeniz iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2006, s. 160.

% Karip, a.g.e., s. 3.

% Alan Bryman, Charisma& Leadership, Sage Publications: London, 1992, Akt., Cakar ve Arbak, a.g.e.,
s. 85.

10 Simon A. Moss ve digerleri, “Maintaining an Open Mind to Closed Individuals: The Effects of
Resource Availability and Leadership Style on The Association Between Openness to Experience and
Organizational Commitment”, Journal of Research in Personality, XX, 2006. s. 13.

11 Lew Hardy ve digerleri, “The Relationship Between Transformational Leadership Behaviors,
Psychological, and Training Outcomes in Elite Military Recruits”, The Leadership Quarterly, (21),
2010, s. 22.

102 Sheldene K. Simola ve digerleri, “Transformational Leadership and Leader Moral Orientation:
Contrasting an Ethic of Justice and An Ethic of Care”, The Leadership Quarterly, 21(1), 2010, s.
180.
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sahip olmasini saglamaktadirlar.2%® Lider, takipgilerinin kendi kararlarii alabilmesi igin
onlara kogluk etmekte ve mevcut yeteneklerini kullanmalar1 i¢in onlar
cesaretlendirmektedir. 1® Doniisiimeii lider zihinsel tesvik sayesinde takipgilerin
yaptiklar1 isin seklini sorgulamalarint ve eski durumlara yeni bi¢cimlerde yaklagmay1
gecmisle olan baglarin1 koparmalarini tegvik etmektedir. Takipgiler, liderin ve orgiitiin
yant sira kendi tutumlarini, inanglarmi ve beklentilerini de sorgulamak i¢in lider
tarafindan desteklenmektedir.'® Déniisiimeii liderler, takipgilerinin bireysel hatalarmi
toplum icinde acik¢a elestirmeden, takipgilerden mevcut sorunlar1 ortaya koymalarini,
bu sorunlar1 ¢ézebilmek igin yeni ve yaratici ¢oziim yollart bulmalar i¢in onlar tesvik

etmektedir. 19

1.6.4. Bireysel Tlgi

Lider takipgilerini orgiit igerisindeki degisim siirecine dahil edebilmeli, onlarin
degerlerini, istek ve ihtiyaglarini, yeteneklerini dogru yonde belirlemesi
gerekmektedir.X%” Bireysel ilgi liderler, takipgilerinin bireysel ve essiz gereksinimlerini
karsilayacak bir ortam olusturduklarinda ortaya ¢ikmaktadir.'%® Bass (1989) ’a gore
lider, takipgilerinin duygu ve diisiincelerini 6nemseyerek onlara saygili davranmaktadir.
Ayrica takipgilerinin her biriyle ayri ayri ilgilenerek ihtiyaglarina gore farkl diizeyde
bireysel destek saglamaktadir. 1% Déniisiimeii lider aym1 zamanda takipgilerini
dinleyerek onlar arasinda gelisim &zelliklerine gore gorev dagilimi yapmaktadir. 11

Déniistimcii lider hoca veya danigsman gibi davranarak basari i¢in takipgilerinin

her birinin bireysel ihtiyaclarina dikkat etmektedir. Takipgilerinin sorunlariyla birinci

103 Gzalp ve Ozal, a.g.e., s.216.

104 Karina Nielsen ve Kevin Daniels, “Does Shared and Differentiated Transformational Leadership
Predict Followers Working Conditions and Well-Being?”, The Leadership Quarterly, 23(3), 2012,
s. 384.

105 Ali Tas ve Azime Cetiner, “Ortadgretim Okulu Miidiirlerinin Déniisiimcii Liderlik Davranislarimi
Gergeklestirme Durumlarina Iliskin Ogretmen Goériisleri”, Tiirk Egitim Bilimleri Dergisi, 9(2),
2011, s. 372.

106 Fatih Téremen ve Yasan Tezcan, “Tlkdgretim Okulu Yéneticilerinin Déoniisiimeii Liderlik Ozellikleri
(Malatya ili Ornegi)”, Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, (28), Temmuz, 2010, s.
30.

107 Tvana Z. Simic, “Transformational Leadership: The Key to Successful Management of
Transformational ~Organizational Changes”, Facta Universitatis-Series: Economics and
Organization, 1(6), 1998, s. 53.

108 Simola ve digerleri, a.g.c., s. 180.

109 Tag ve Cetiner, a.g.e., s. 372.

110 Timothy R. Hinkin ve J. Bruce Tracey, “The Relevance of Charisma for Transformational Leadership
in Stable Organizations”, Journal of Organizational Change Management, 12(2), 1999, s.109.
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dereceden ilgilenerek onlarla saglikli iligkiler kurabilmektedir. Doniistiiriici liderler
bireysel ilgi sayesinde takipgileriyle yakin iligki igerisinde olup, aralarinda karsilikli
giiven olusmaktadir. Bu sayede takipciler daha ¢ok motive olarak islerini hevesli bir
sekilde yapmaktadirlar.'!! Bireysel ilgi ile amag, orgiitlerde takipginin 6zel bir kisi
oldugunu ona hissettirmek ve bunun sonucunda motivasyonu gerceklestirerek takipg¢inin
orgiite bagliligini saglamaktir.!2

Doniistimcii liderin empati yetenekleri ¢ok gelismistir. Doniisiimcii liderler bu
yetenekleri sayesinde her c¢alisana oOrgilit icin degerli oldugunu hissettirerek,

takipgilerinin performansinin artmasina yardimer olmaktadir.!*®

1.7. Doniisiimcii Liderlik Yaklasimlar:

1.7.1. Burns’un ve Bass’in Doniisiimcii Liderlik Yaklasim

Déniistimceii liderlik kavrami glinlimiizde Burns’un yapmis oldugu ¢alismayla
baslamaktadir.}'* Burns, siyasal liderlik konusunda Weber’in ekonomik ve ekonomik
olmayan otoritenin kaynagindan yola ¢ikarak doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik
ayrimina gitmistir. Yeni gelisen sosyal ve ekonomik sartlarda etkilesimci liderligin
(geleneksel) basarilt olamamasi tizerine bu liderlik anlayisinin ardindan dontisiimcii
liderlik kurami ortaya atilmistir. Burns (1978), bu konudaki ¢alismalarinda doniisiimcii
liderligi etkilesimci liderlikten ayirt edici Ozellikleri belirlemeye yonelik olarak
baslatmistir.!1°

Burns (1978)’a gore lider ve takipgisi bagimsiz bir amaca ulasabilmek i¢in
karsilikli hizmet aligverisinde bulunabilirler. Boyle bir iliskide takipgilerin ortak
cikarlarina ulagsmalarinda ortak bir gayret s6z konusu olmamakla beraber pazarlik s6z
konusudur. Bu durum etkilesimci liderlik anlayisinin bir geregidir. Doniistimcii

liderlikte ise lider sadece liderlik siirecini kullanarak, takipgilerinin amag ve degerlerini

11 Erdogan Kaygin ve Ceyda Yerdelen Kaygin, a.g.e. s. 32.

112 Jerald Greenberg ve Robert A. Barron, Behaviour in Organizations, Prentice Hall, Englewood Cliffs,
New Jersey, 2000, s. 462.

113 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Vergilel Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 8.Baski, istanbul: Alfa Basim Yayin,
2005, s. 230.

114 Joseph C. Rost, Leadership For The Twenty-First Century, Greenwood Publishing Group, 1993, s.
87.

115 Nicholas M. Allix, “Transformational Leadership Democratic or Despotic?”, Educational
Management Administration & Leadership, 28(1), 2000, s. 10.
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degistirip sekillendirmektedir. Iki liderlik anlayis1 da takipgilerin yararma kullanilabilir.
Lider ve takipgi arasindaki iliskide karsilikli amaglar gerceklestirilebiliyorsa etkilesimci
liderlik anlayis1 takipgileri memnun edecektir. Etkilesimci liderin bigcime yonelik
degerleri, dogruluk, sorumluluk ve kararlilik olmaktadir. Doniistimcii lider kavramlarla
birlikte iizerine ekleyecegi 6zgiirliik, esit olma ve adalet gibi degerlerle ilgilenmektedir.
Dontistimcii lider bu degerleri kullanarak takipgilere moral vermektedir ayni1 zamanda
motivasyon seviyelerini de yiiksek tutmaktadir.!*®

Burns (1978)’un yapmis oldugu bu ¢alisma doniisiimcii liderlik ve etkilesimci
liderlik ayriminin tesine gidememistir. Ortaya ¢ikarilan teorinin agik, anlasilir ve net
olmamasi aynit zamanda teori ile ilgili 6l¢gme aracinin gelistirilmemis olmasi liderlik
calismalarim bu ydnde sinirlanmugtir. !’

Bass’in dontistimcii liderlik teorisinde liderin takipgileri tizerindeki etkisinden
bahsedilmektedir. Takipgiler liderine giivenerek ona karst sevgi ve saygi hisleri ile
baglidir. Doniistimcii liderlik teorileri iizerine arastirmalar yapan Burn ve Bass’in ayni
goriisleri savundugu goriilse de aralarinda bazi goriis farkliliklar1 bulunmaktadir. Burn’s
takipcilerin yliksek hedeflerini gergeklestirebilmesi i¢in pozitif moral kaynaklarinin
kullanilmast gerekliligini savunmaktadir. Bass (1999)’ a gore lider, takipcilerine moral
vererek onlarin orgiit igerisindeki motivasyonunu arttirir. Bu sayede de takipgilerin
orglite baglilig saglanmaktadir. Burns doniisiimcii liderligi, liderin ve takipgilerini daha
yiikksek bir ahlaki seviyeye getirmek olarak gormektedir. Ancak Bass doniisiimcii
liderligin mutlaka ahlaki olacagi konusunda goriisiine katilmamaktadir. Bass,
dontisiimcti lideri karizma kavrami ile aynt gormektedir. Ancak karizma doniisiimcii
liderlikte tek bagina yeterli degildir.'®

Bass, doniisiimcii liderlerin karizmatik Ozellikler tasidiklarini ve bu liderlerin
sira dig1 c¢aba gostererek Orgiitiin beklentisini karsilamaya calistiklarini belirtmistir.

Doniisiimcii liderligi anlayabilmek icin karizmatik 6zelliklere sahip olmanin Gtesinde,

116 Arif Tabak, “Tarihsel Gelisimi igerisinde Liderlik Tamimlar1 ve Liderlik Kavrammin Giiniimiizdeki
Yeri”, Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, 2, 2001, s. 1.

117 Deanne N. Hartog ve digerleri, “Transactional Versus Transformational Leadership: An Analysis of
The MLQ”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 70(1), 1997, s. 34.

18 Ertung Akdogan, “Ogretim Elemanlarmin Algiladiklar1 Liderlik Stilleri ile Is Doyum Diizeyleri
Arasindaki iliski”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, 2002,
s.33
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liderin hem karakter Ozelliklerinin hem de davraniglari {izerinde durulmasi

gerekmektedir.®

119 Marshall Sashkin ve William E. Rosenbach, A New Leadership Paradigm, Contemporary Issues in
Leadership, 3, 1993, s. 93.



IKiNCi BOLUM

2. SADAKAT KAVRAMI VE SADAKATIN BOYUTLARI

“Sadakat” (loyalty) kelimesi eski popiiler bir kelime olarak bize ulasir. Sadakat
is ahlaki literatiiriinde son on yillik siirede periyodik ama 6nemli bir rol oynamaktadir.
Sadakat konusuna olan ilgiye, istihdam iliskisinin dogas1 {izerine yapilan tartigmalar
neden olmustur.’?® Kavrama olan dikkate deger akademik ilgiye ragmen, sadakat ve
sadakatin boyutlari, en iyi ifade ile gelisigiizel tanimlanmugtir.?!

Literatiirdeki kavramsal problemler halen daha devam etmektedir. Royce
(1909)’ a gore sadakat, kisinin kendi bireysel ve sosyal gorevlerini gerceklestirebildigi
evrensel bir formdur. Cok sayida kisinin kendi 6zel “ben” in den ¢ok daha kapsamli,
cok daha degerli ve anlaml tek bir yasamla birleserek kisinin kendini gerceklestirmesi
olarak da ifade edilmektedir.!?? Sadakat en basit tanimiyla, saglam dostluk, samimiyet
ve igten bagh olmak yani duygu ve hislerde saglamlik, gercege uygunluk, ihanet
etmeme anlamlarina gelmektedir.'?3

Genel anlamda sadakat, bir kisinin 6zel bir amaca, hedefe ki bu, diger kisi ya da
kisilere, bir ideale, bir goreve adanmiglik ve baglilik duygusu anlamina gelir. Sadakat
kendini hem diistincede hem de eylemde agiklar ve sadik kisi kendi ilgileri ile sadakat
duydugu seyin ilgilerini 6zdeslestirmek i¢cin miicadele eder. Organizasyonlarda 6nemli
olan tutum ya da diislince 6gesi degil eylem 6gesidir. Sebat, fedakarlik, vefa, dogruluk,

baglilik, hizmet ve itaat sadakatin esanlamlilar1 arasindadir.?

120 John C. Haughey, “Does Loyalty in The Workplace Have a Future?”, Business Ethics Quarterly,
(3), 1993, s. 1-16.

121 Richard Coughlan, “Employee Loyalty as Adherence to Shared Moral Values”, Journal of
Managerial Issues, (17), 2005, s. 43-57.

122 Emel Kog, “Insan ve Sadakat”, Felsefe Diinyas1 Dergisi, 1(35) , 2002, s. 53.

123 Murteza Korlaelgi, “Gabriel Marcel’e Gore Baglilik ve Sadakat”, Felsefe Diinyasi, VI. Aralik, 1992,
s. 37.

124powers.L. Edward, “Employee Loyalty in The New Millennium”, SAM Advanced Management
Journal, 63(3), 2000, s. 4.
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Sadakat felsefecilerin kayda deger bicimde dikkatini ¢ekmekle beraber, tabi ki
sadece felsefeye has bir kavram degildir. Oregin felsefi gelenekte, sadakat mutlak
bakis acisiyla tartisilir. Bir insan ya sadiktir ya da degildir; sadakat ya ahlaki bir gorev
ya da tehlikeli bir alakadir. Bu ikili yaklasim sadakatin rolii ile ilgili felsefi sorgulama
ve tartismayir beslemistir. Sadakatin fazilet mi ahlaksizlik m1 oldugunu tartismak,
ornegin sadakatin karmasik bir yapisi oldugu gergegini gizlemektedir. Isyerinde kisiler
sadakat ihtiyacim1 degerlendirmek igin akici bir yaklasimi hayata gecirmek
durumundadirlar. Bu akiciliga (degiskenlik) deginmeden diger insanlarin sadik olup
olmadigiyla ilgili insanlarin algilarinin davranigsal ve tutumsal sonuglarinin tahmini ¢ok
zordur.*®
Coughlan (2005), sosyal bilim literatiiriinde, sadakati (nadiren bagimsiz bir yap1
olarak Ol¢iilmesine ragmen) bir insanin sadakatinin al¢aktan yiiksege bir Olgekte
degerlendirilmesi gibi genelde siirekli bir degisken olarak kavramsallastiriimakta ve
fonksiyonellestirmigtir. Bu yaklasim sadakatin ne anlama geldigi konusunda felsefi
tartigmalardan daha fazla bilgi saglayarak sadakatin icerigine olan dikkati bagka yonlere
cekmektedir. Kisilerin bu terimi kullandiklarinda ona yiikledikleri 6zel yiikiimliiliikler
gibi. Sadakatin ¢ok fazla sayidaki tanimindan anlasildig: lizere sadakat farkli insanlar
icin farkli manalar ifade etmektedir.12

Sadakatin ilk adim1 insanin kendisine gdstermis oldugu sadakatidir. Baglanma
edimi, kendi igerisinde saf ve kosulsuz bir baglanma bi¢iminde degerlendirilmelidir.
Ona gore, bir kanaate ya da disaridaki herhangi bir varliga sadakat gdstermek
anlamsizdir. Ciinkii boyle bir sadakatin temelini ortaya ¢ikartan insanin duygu ve
diisiinceleri1 zamanla degisiklik gdosterebilir, bu duygu ve fikirlerin devamliligina
giivenmek yanligtir. Bunun sonucunda kisi tam olarak baglanamadigi seylere, sadik
kalmak durumunda kalir bu da kisinin kendi kendine olan sadakatsizliginden baska bir
sey degildir. Marcel felsefesinde sadakatin imit {izerine kuruldugundan bahsetmektedir.

Cinkii kisi yasama, gelecege, baskalarina karsi timitle bir bekleyis halindedir. Bu

bekleyisin onu mutlak gergege gotiirecek bir varlik oldugunu diisiinmektedir.'?’

125 Charles A. O’ Reilly ve Jennifer Chatman, “Organizational Commitment and Psychological
Attachment: The Effects of Compliance, Identification, and Internalization on Prosocial
Behavior”, Journal of Applied Psychology, 71(3), 1986, s. 492.

126 David W. Hart ve Jeffery A. Thompson, “Untangling Employee Loyalty: A Psychological Contract
Perspective”, Business Ethics Quarterly, 17(2), 2007, s. 297.

127 Emel Kog, a.g.e., 8. 54.
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Royce’e gore sadakatten bahsedebilmek icin kisinin sadakat gosterebilecegi bir
davaya, kendi iradesiyle baglanmasi ve o davaya kisinin kendini adamasi, hatta kosullar
degisse bile kisinin adanmigliginin tam ve siireli olmasi gerekmektedir. Royce sadakatin
varligin dogasinda bulundugunu, sadakatin ve baglanmanin kisinin kendini
gerceklestirebilmesinin ve anlamli hale getirebilmesinin gerekli kosulu oldugunu
belirtmistir. Bireyin baglanmis oldugu dava kendi yasam alanini belirleyecegi i¢in, bu
davanin kisinin zaman igerisinde degisen ve gelisen isteklerini tatmin etmesi hatta onlar1
zenginlestirilmesi beklenir.'?® Sonug olarak her iki diisiincede de baglamilan veya sadik
olunan sey her ne olursa olsun, asil énemli olan bu gorevin istenilerek ve bilingli bir
sekilde gergeklestirilmesi ve gerceklestirildikten sonra kisinin tatmin duygusunu
yasamasidir.

Sadakat, ayrica bir insanin bir grup veya kisi ile olan iletisimin karakterize
etmek i¢in tasidigi biligsel bir 6gedir. Bu itibarla sadakat, 6l¢iime ve deneysel
arastirmaya uygun olmalidir. Sosyal bilimciler sadakati bagimsiz bir 6ge olarak
arastirmamis olsa da sadakat kavrami, sadakate ¢ok yakindan bagli olan organizasyon
mutabakatin temel literatiiriinde hakim rol oynar.!?® Organizasyonel mutabakat ¢aliganin
organizasyonla iliskisini karakterize eden ve organizasyona dahil olmayir devam
ettirmeye veya ettirmemeye dair karara etki eden anlamlari olan psikolojik bir
durumdur.**°

Akademik literatiir mutabakata tek yonlii bir yapiymus gibi yaklasir. Ornegin,
arastirmacilar ¢alisanlarin organizasyonlari ile ne derece mutabakat halinde olduklarini
Olcmekle ilgilenirler. Ne var ki, sadakat karsiliklilik ifade eder. Baglilik genelde
kavramsal olarak kisiye bagl iken, sadakat daha cok iliskinin baglanti noktasinda
bulunur. Sadakatin bagliliktan daha kusatic1 oldugunu diisiinsek de baglilik sadakatin
onemli bir 6gesi olmaya devam etmektedir.3!

Meyer ve Allen (1991) bagliligin {i¢ ayr1 formundan ortaya koydugu ayirt edici
ozelliklerden yararlanmaktadir. Onlar baglilig1 duygusal, devamli ve normatif boyutlar
olarak ayirmistir ve su sekilde tanimlamislardir; Duygusal baglilik, c¢alisanin

organizasyona olan duygusal bagliligi, onunla kendini tanimlamasi ve ona dahi

128 Josiah Royce, The Philosophy of Loyalty, New York: The Macmillan Company, 1909, s. 51.

129 O’ Reilly ve Chatman, a.e.g., s. 492.

130 Daniel R. Gilbert Jr. “An Extraordinary Concept in The Ordinary Service of Management”, Business
Ethics Quarterly, 2001, 11, s. 1-9.

131 Hart ve Thompson, a.e.g., s. 299.
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olmasidir. Duygusal baglilig1 giiclii olan calisanlar organizasyonda g¢aligmayi, bunu
kendileri gercekten istedikleri igin siirdiiriirler. Duygusal bagllik, ¢alisanlarin biitiin
pozitif sadakat davranislarini olusturmada 6nemli bir rol oynamaktadir.!3

Devamli baghilik organizasyondan ayrilmayla ilgili bedellerin farkinda olmasi
demektir. Organizasyona birincil bagi siirekli bagliliga dayanan calisanlar bunu
yapmalar1 gerekli oldugu i¢in kalirlar. Sonug olarak normatif baglilik ¢alismaya devam
etme zorunlulugu hissetmeyi ifade etmektedir. Normatif baglilig1 yiiksek seviyede olan
calisanlar organizasyonla devam etmeleri gerektigini hissederler. *% Sadakatle
iligskilendirilince bagliligin bu {i¢ pargasi ayni organizasyonel baglilik gibi birisinin
isverenine (yOneticisine) sadakati de Ornegin; iliskiyi korumaya olan gergek bir
tutkudan kaynaklanabilir hatta bedeller karsisinda bile duygusal izah ya da
sadakatsizligin  bedelinin  katlanamayacak kadar agir olacagin1 inanmaktan
kaynaklanabilir devamli izah ya da birinin sadik kalmak i¢in bir sekilde gorevine bagh
oldugunu hissetmekten kaynaklanabilir hatta kendi ilgi ve istekleri baska yerlerde
yatsada (normatif izah gibi).***

Sadakat isteyen her iliskide, iliskinin her iki tarafi da kapsadigimi ve sadakati
karsilikli olarak kuvvetlendirmek gerektigini anlamak ¢ok onemlidir. Sadakat kisisel
cikar ile bagdasmaz c¢ilinkii o kisisel ¢ikarlarin Otesine gidilmesini gerektiren bir
kavramdir. Ornegin; kisinin bir arkadasina karsi sadakati bazi zamanlarda Kkisisel
cikarlarim1 bir kenara biraktirmasini gerektirir. Sadakat hi¢cbir zaman 6diil beklentisi
icerisinde olmadan (bir aileyi bir arada tutan baglar gibi), fedakarlik isteyen baglara

dayanir.}%

2.1. Cahsanin Yoneticisine Olan Sadakati
Calisanin ¢alistigr kurumda kalmak istemesi, normal beklentileri asan tiretkenlik

(calisma gerekliligi hissinin 6tesine gegmek karsilikli fedakar davranis gosterildiginde,

132 John P. Meyer ve Natalie J. Allen, “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, Human Resource Management Review, 1(1), 1991, s. 67.

133 Meyer ve Allen, a.g.e., s. 61.

134 Hart ve Thompson, a.e.g., s. 300.

135 Ronald Duska, “Whistlebloving and Employee Loyalty” in Joseph R. Desjardins ve John J. McCall,
eds., Contemporary Issues in Business Ethics, 1985, s. 297.
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karsiliklilik/iki taraflilik (¢alisanin kurulusa sadakati, kurulusun g¢alisana) sadakati ile
eslesmelidir.13®

Kisinin calistigi  kurumda gergekten kalma istegi ve ahlaki (manevi)
zorunluluklardan dogan kalma ihtiyaci, sadakat davranislarinin {izerinde olumlu bir
etkisi vardir, ancak ekonomik veya psikolojik yatirimlardan dolayr olusan kalma
ihtiyaci, kalma niyeti hari¢ sadakat davranisiyla negatif olarak iliskilendirilmektedir.'3’

Son yillarda, yonetim literatiiriinde, ¢alisan memnuniyeti ve sadakatine verilen
Oonem artmistir. Calisan memnuniyeti, calisanlarin mesleklerini degerlendirmeleri
sonucunda elde ettikleri, hosnutluk ve zevk alma ile ilgili duygusal bir durumdur.!3®
Calisan memnuniyeti konusunda calisanlarin yetkilendirilmesi, g¢alisanin tazminati
(maas1), takim ¢alismasi ve yonetim liderligi 6nemli dlgiide birer pozitif etmendir ve
calisan sadakati calisan memnuniyeti yoluyla arttirilabilir. Yoneticiler, calisan
iligkilerini ve yardimlasmay1 énemsedikleri takdirde, ¢alisanlarin ihtiyaglar1 konusunda
endiselendiklerinde, bu calisanlar kendilerini daha ¢ok memnun hissetmektedirler. %
Boylelikle calisan hem c¢alistigi kuruma hem de yoneticisine sadik olacaktir.

Calisanin yoneticine olan sadakati, yonetici ve calisan arasinda ikili bir iligki
oldugundan, yoneticiye giiven, yoneticiye sadakatin belirleyici faktorlerinden biridir.
Uzun siireli ve kararl is iligkisi, calisanlar ve yoneticiler arasinda benzer olarak saygi
goriir. Uzun donemde, yoOneticilerine daha fazla glivenen ¢alisanlar yoneticilerine daha
fazla sadakat besleyecektir. Sosyal degisim teorisine gore, giivenin bdyle durumlar
altinda, calisan ve yoneticiler arasinda gelismesi daha olasidir.

Yéneticiye giivenen calisanlar yoneticiye sadakati giiglendirir.!*® Duska (1985)’
ya gore; bir kisi isverenine (listiine) kars1 sadik olmak zorundadir ve ilk gorevi igverenin
cikarlarim1 korumaktir. Bu goriisiin arkasinda, birine sadik olmanin, o insanin kendi

cikari i¢in en uygun gordiigl seylere uygun olarak davranma anlamina geldigi ¢ikarimi

136 powers, a.g.e., S. 6.

137 Josee Bloemer ve Gaby Odekerken-Schroder, “The Role of Employee Relationship Proneness in
Creating Employee Loyalty”, International Journal of Bank Marketing, 24(4), 2006, s. 256.

138 Mark A. Griffin ve digerleri, “Job Satisfaction and Teamwork: The Role of Supervisor Support”,
Journal of Organizational Behavior, 22(5), 2001, s. 537-550.

139 Chih Chung Chang ve digerleri, “The Affect of TQM Practices on Employee Satisfaction and Loyalty

in Goverment”, Total Quality Management, 21(12), 2010, s. 1299.

Yui-Tim Wong ve digerleri, “Loyalty to Supervisor and Trust in Supervisor of Workers in Chinese

Joint Yentures: A Test of Two Competing Models”, International Journal of Human Resource

Management, 13(6), 2002, s. 888.
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yatar. Bu nedenle birisine sadik olmak, onun kendi yararina en uygun gordiigii sekilde
davranmaktir, 24!

Sadakat, sadik oldugumuz kisilerin ahlak dis1 davranislarini bildirmekten
kaginmak gibi bir gérevimiz oldugu anlamina gelmez. Ahlak dis1 davranislar sergileyen
bir igveren kendi c¢ikarlarina uygun davranmamis olur ve bir c¢alisan da bunu ihbar
ettiginde ona sadakatsizlik yapmis olmaz. Eger isverenin tek yapacagi ahlaksizligin ve
yanlighgim {istiinii kapatmaya calismak olacaksa, calisanin yolsuzluklar ve yanlisliklar
hakkinda ilk kez isverenle konusmasini gerektiren bir zorunlulugu yoktur. Calisan
yolsuzluklart bildirmekle, kendini isverenin firsat bulmasi halinde intikam almaya
calismasi gibi bir tehlikeye atacaksa, boyle konularda ilk igvereniyle konusmasi
gerektigi gibi bir zorunluluk yoktur. Sadakat, baskalarinin ¢ikarlarina en uygun gelecek
sekilde ve onlarin ¢ikarlarini kaliteli hale getirecek seklide davranmaktir. Fakat bu sadik
olunan kisinin yolsuzluklar1 ve hatalar1 hakkinda hicbir sey yapmamak anlamina
gelmez. Bu anlama gelmemesinin sebebi, sdylenildigi gibi, ahlaksizca davranmanin asla
birilerinin ¢ikarina olmamasi ve fayda getirmemesidir. Bir calisan kendi igverenini
haksiz misillemesine karsi korumasina ragmen de igverenine sadik kalabilir. Sadakat;
miimkiin oldugunca bir problemi sadik oldugumuz kisi ile direk olarak ¢ézmeye
calismamizi gerektirir. Ornegin, eger bir kisi arkadasina sadiksa, onu ahlak dis1 islere
bulasmamaya ikna ederken hemen figiincii bir kisiyi olaya dahil etmemelidir. Bunun
yerine, direk olarak arkadasina yaklasip, s6z konusu olaylar onun agisindan dinleyip ona
sorunu dogru bir sekilde ortaya koymasi icin firsat vermelidir.'4?

Cheng (1995)’in farklhilastirilmis liderlik teorisine gbre yoneticilerin
calisanlarina farkli davranislari 6nemli bir kriterdir. Ozellikle amirlerin kendilerine
sadakat gosteren astlarma daha bireysel ve biitiinsel ilgi gosterdikleri goriilmiistiir.*3
Bir yonetici calisanin1 sadik olarak algiladiginda onu destekleyecek ve yonetici
roliinden daha Gte kisisel saygi gosterecektir. Yoneticinin fedakar kisiligi ile ¢alisanin,
yoneticisine duydugu sadakat arasinda anlamli bir iliski vardir. Yiiksek seviyede

fedakar kisiligi olan yoneticiler ¢alisanlarinin refahim1 yiikseltmek igin yardimsever

141 Robert A. Larmer, “Whistleblowing and Employee Loyalty”, Journal of Business Ethics, 11, 1992, s.
125.

142 |_armer, a.e.g., s. 125-128.

¥3Tsung-Yu Wu ve digerleri, “Is Subordinate's Loyalty a Precondition of Supervisor's Benevolent
Leadership? The Moderating Effects of Supervisor's Altruistic Personality and Perceived
Organizational Support”, Asian Journal of Social Psychology, 15(3), 2012 s. 145.
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liderlik 6zelligi gosterirler.’** Sadakate bagh fedakar liderlik ydneticinin gii¢ statiisiinii
giiclendirmesine, ¢alisanlar1 kontrol etmesinde ve idare etmesinde yardim olur.
Calisanin orgiit icerisindeki performansi s6z konusu oldugunda yoneticisine olan
sadakati, oOrgilite olan sadakatinden daha fazla aciklayic1 giice sahiptir. Yoneticiler
Orgiitiin bir temsilcisi olarak takipgilerle giindelik iletisim kurduklart i¢in, drgiitiin resmi
ve resmi olmayan kurallarin1 belirlemekte en 6nemlisi de takipgilere verilecek ticretlerin
idarecisi olarak gorev yapmaktadirlar. Yonetici takipgileriyle yakin iletisim igerisinde
olduklart i¢in takipgilerini siirekli gozlemleyebilmekte ve bu duruma gore karsilik
vermektedir. YoOneticisine yogun bir sekilde sadik olan takipgi, Orgiit icerisinde
gostermis oldugu yliksek performansinin yoneticisi tarafindan ddiillendirilecegine
inand181 icin bu performansini daha da arttirmak icin motive olacaktir.}*® Sonug olarak
sadakat iki yonlii bir yoldur. Calisanlara da sadik isverenler gereklidir.}*® Eger isveren
(yonetici) calisana sadik olursa calisan kiside hem ¢alistigi kuruma hem de isverenine

(yoneticisine) sadik kalacaktir.14’

2.2. Sadakat Kavraminin Boyutlar

Billings, Becker ve Eveleth (1996), yaptiklari ¢alismada yoneticiye sadakat
kavramini “0zdeslesme” ve “i¢sellestirme” olmak {izere iki boyutta ele almaktadir.
Ozdeslesme de kisilerin davranis ve tutumlarini baska bir kisi ile veya grupla tatmin
edici bir iligki icinde olabilmek i¢in adapte etmesiyle olustugu belirtilmektedir.
Icsellestirme ise kisilerin kendi deger sistemlerinin diger kisilerin deger sistemleri ile
uyumlu olarak meydana gelmesiyle olugmaktadir. Dogu kiiltiiriinde 6nemli bir nitelige
sahip olan kisilerarasi iletisimle ile ilgili 6geler yoneticiye sadakat boyutlarina ilave

edilerek toplamda bes boyutlu bir yoneticiye sadakat kavrami gelistirilmistir. Bunlar;

144 Sherry E. Moss ve J. Mark Martinko, “The Effects of Performance Attributions and Outcome
Dependence on Leader Feedback Behavior Following Poor Subordinate Performance”, Journal of
Organizational Behavior, 19(3), 1998, s. 259-274.

145 Zhen Xiong Chen ve digerleri, “Loyalty to Supervisor, Organizational Commitment, and Employee
Performance: The Chinese Case”, Academy of Management Best Paper Proceedings, (98), 1998, s.
J1-9.

146 D.N.S Kumar ve Nandini Shekar, “Perspectives Envisaging Employee Loyalty: A Case
Analysis”, Journal of Management Research, 12(2), 2012, s. 102.

147 Powers, a.g.e., s. 7.

148 Zhen Xiong Chen ve digerleri, “Loyalty to Supervisor vs. Organizational Commitment Relationship to
Employee Performance in China”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 75(3),
2002, s. 339-356.
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2.2.1. Kendini Yoneticiye Adama

Takipg¢inin kendi c¢ikarlarmmi bir kenara birakarak yoneticisinin c¢ikarlarini
korumak istemesi ve kendini tam anlamiyla yoOneticisine adamak isteginin ifade
etmektedir. Takipg¢inin kendini yoneticiye adayarak onda ideali yaratmaktadir. Takipgi
is yasaminda kendisi i¢in isteyecegi her seyi yoneticisi igin istemektedir ve bu isteklerin

gerceklesebilmesi igin takipgi yoneticisini her zaman desteklemektedir.

2.2.2. Yoneticisi Icin Ekstra Caba Sarfetme

Takipginin yoneticisinin 1yiligi i¢in 6nemli derecede gayret gostermek istemesini
ifade etmektedir. Takipgi yoneticisinin inang ve degerlerini benimseyerek yoneticisi igin
ekstra ¢aba harcamaya hazir durumdadir. Takip¢i daha fazla is yiiklenip ¢alismasi
gereken siireden daha fazla galismasi, igine daha ¢ok sahip ¢ikmasi, kurumda kalmaya

istekli olmasi seklinde agiklanabilir.

2.2.3. Yoneticiye Baglanma

Takipginin yoOneticisine bagli olmak istemesi ve yOneticisinin pesinden gitme
istegini ifade etmektedir. Yoneticisinin inang ve degerlerine inanarak onlar1 kabul eden
takipgi, yoneticisiyle olan bagini kopartmak istemeyerek yoneticisine sadik bir ¢alisan

olacagini diistinmektedir.

2.2.4. Yoneticiyle Ozdeslesme

Takipginin yoneticisinin basarisina duymus oldugu saygiy1 ve yoneticisine bagh
caligmaktan dolay hissettigi gururu ifade etmektedir. Takipginin yoneticisiyle duyussal
olarak biitiinlesmektedir. Takipg¢i yOneticisinin tiim oOzelliklerini 6ziimleyerek ve

yoneticisini 6rnek alarak onu taklit etmektedir.
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2.2.5. Yoneticinin Degerlerini I¢sellestirme
Takipgi ve yoneticisi arasindaki deger benzesmesini ifade etmektedir. Bu
boyutlarin yardimi ile yoOneticiye sadakat, takipg¢inin yoneticisine kendini adamasi ve

baglanmasi ile 6zdeslesmenin bagil kuvveti olarak tanimlanmaktadir.24°

2.3. Déniisiimcii Liderlik ve Sadakat Tliskisine Yonelik Calismalar

Kirilmaz (2010), doniisiimcii 6zelliklere sahip olan liderlerin birlikte ¢alistigi
kisilerin, takipcilerinin Orgiitsel baglilik davranislarinin artmasinda ne derece etkili
olduklarin1 incelemek amaciyla bir arastirma yapmustir. Arastirma evrenini Saglik
Bakanligi Merkez Teskilatinda calisan yaklasik 3500 kisi olusturmaktadir. Yapilan
calismada dontistimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligski oldugu
tespit edilmis yalniz bu iliski seviyesi diisiikk bulunmustur. Bir-iic yil calisma
tecriibesine sahip ¢alisanlar dontisiimcii liderin karizma (ideal etki) 6zelliginden diger
calisma siiresine sahip olanlara gore daha fazla etkilenmektedir. Orgiite calismaya yeni
baslayanlar daha yiiksek beklenti ve daha fazla baghlik iliskisi tasidiklari icin
yoneticilerinin karizmatik 6zelliklerinden etkilenip yoneticileriyle aralarinda duygusal
bag olusturmaktadir. Calisma siiresi ilerledikge takipgilerin liderleri ile olan iligkilerinde
sorunlar yasadig1 ve ilk basta etkilendikleri karizmanin (ideal etki)zamanla azaldigi
gdzlemlenmektedir'™

Cakar ve Arbak (2004), giinlimiiz isletmeleri agisindan 6énemli kavramlar olan
doniistimcii liderlik ve duygusal zeka arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla bir
arastirma yapmislardir. Arastirma evrenini Izmir ydresinde faaliyet gdsteren
isletmelerde gorev alan 106 yonetici olusturmaktadir. Yoneticiler {izerinde
gerceklestirilen calismada duygusal zeka ile doniisiimcii liderlik boyutlart (karizma,
entelektiiel uyarim, esin kaynagi olma, bireysellestirilmis ilgi) arasinda anlaml bir iligki
oldugu, duygusal zekasi yiiksek kisilerin doniisiimcii liderlik davranisi gostermeye daha

yatkin olduklar1 belirtilmistir.1>

149 Zhen Xiong Chen ve digerleri, “Loyalty to Supervisor, Organizational Commitment, and Employee
Performance: The Chinese Case”, Academy of Management Best Paper Proceedings, (98), 1998,
s. J1-9.

150 Selma Kirilmaz ve Harun Kirilmaz, a.g.e., s.134.

151 Cakar ve Arbak, a.g.e.,s. 93.
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Barling vd. (2000), nin gergeklestirdikleri ¢alismalarda duygusal zekanin
doniistimcii liderligin boyutlarindan olan karizma, uyarim, esin kaynagi olma ile iligkili
oldugu ancak entelektiiel uyarim ile aralarinda iliski bulunmadig1 goriilmektedir.'®

Kaygin (2012), c¢alisanlarin doniistiiriicti liderlik algilarini belirlemek igin bir
arastirma yapmistir. Arastirma evrenini Rize’de ve Kars’ta bulunan banka caliganlar
olusturmaktadir. Ortaya ¢ikan bulgularda, c¢alisanlarin donistiiriicii liderlige ve alt
boyutlarna iligkin algilarinin ytliksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Liderlerinin yiiksek
diizeyde doniistiiriicti liderlik 6zelligi gosterdigi, doniisiimcii liderlik tutum ve
davramslarinda bulunduklar tespit edilmistir.!*3

Akbolat ve digerleri (2013), saglik kurulu yoneticilerin doniistimcii liderlik
davraniglarinin - ¢alisanlarin motivasyon ve duygusal bagliliklarina olan etkisini
belirlemek ve doniisiimcii liderlik davranisi, motivasyon ve duygusal baglilik arasindaki
iligkiyi incelemek icin bir aragtirma yapmislardir. Calismaya 452 saglik calisani
katilmistir. Arastirma sonuglarinda doniisiimeii liderligin, motivasyon ve duygusal
baglilik iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu belirtmislerdir.
Dontigiimeti  liderlik, motivasyon ve duygusal baglilik birbirini olumlu yodnde
etkilemektedir.*™>*

Aydogmus (2011), calismasin da g¢alisanlarin bagli olduklar1 yoneticilere iliskin
dontistimcii liderlik algilarii degerlendirmektedir. Doniisiimcii liderligin is tatminini
olumlu yonde etkilendigini belirtmektedir. Yoneticisini kendi ile benzer ozelliklerde
nitelendiren bir galisan, isinden daha fazla tatmin olmaktadir.*>®

Toremen ve Tezcan (2010), doniisiimcii liderlik davranislarini ortaya koymak ve
bu davranislar1 saptamak icin Malatya il merkezinde ilkogretim okulunda bir arastirma
yapmustir. Arastirmanin evrenini, 2005-2006 6gretim yilinda Malatya il merkezinde 11
ilkdgretim okulunda gorev yapan 251 ilkogretim 6gretmeni olugturmaktadir. Arastirma
sonuglarinda, ilkogretim okulu miidiirlerinin doniisiimcii liderlik 6zellikleri gosterdikleri

gdzlemlenmistir.*>®

152 Julian Barling ve digerleri, “Transformational Leadership and Emotional Intelligence: An Exploratory
Study”, Leadership & Organization Development Journal, 21(3), 2000, s. 159.

18 Erdogan Kaygin ve Ceyda Yerdelen Kaygin, a.g.e., s.37.

1% Mahmut Akbolat ve digerleri, “Déniisiimcii Liderlik Davramiginin Motivasyon ve Duygusal Baghliga
Etkisi”, Uluslararas: iktisadi ve idari incelemeler Dergisi, 6(11), 2013, s. 46.

15 Aydogmus, a.g.e., s. 262.

1% T6remen ve Tezcan, a.g.e., s. 36.
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Tas ve Cetiner (2011)’ in ortadgretim okul miidiirlerinin dontisiimcii liderlik
davraniglarinin biitiin boyutlarin1 gergeklestirmelerine iliskin, 6gretmenlerin goriislerini
belirlemek i¢in bir calisma yapmislardir. Arastirma everenini 2007-2008 egitim ve
Ogretim yilindaki Burdur il merkezindeki dokuz resmi ortadgretim kurumunda gorev
yapan 230 Ogretmen olusturmaktadir. Arastirma sonuglarina gore okul miidiirlerinin
dontigiimcii liderligin tiim boyutlarindaki davranislart diisiik diizeyde gerceklestirdigi
belirtilmistir. Bu boyutlar; vizyon belirleme ve gelistirme, entelektiiel uyarim, davranis
modeli olusturma, bireysel destek saglama, yiiksek performans beklentisine sahip olma,
grup amaglarinin kabuliinii giiclendirmedir.®’

Avct ve Turung (2012), yaptiklar1 ¢calismayla Mugla bolgesinde faaliyet gosteren
bes yildizli otel isletmesinde {i¢ y1l ve daha uzun siire ¢alisanlarin kariyer memnuniyeti
ile doniisiimcii liderlik diisiincelerine iliskin goriislerini incelemistir. Arastirmanin
evrenini, Mugla bolgesinde faaliyet gosteren 17 tane bes yildizli otel isletmesinin ii¢ yil
ve uzun siiredir istthdam edilen 378 calisan olusturmaktadir. Arastirma bulgularina gore
dontisiimcii liderligin kariyer memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlamh diizeyde etkisi
oldugu gozlemlenmistir Yoneticilerin doniisimcii liderlik tarzi benimsemesi Kariyer
memnuniyetini olumlu etkilemektedir.1%®

Azman ve digerleri (2011), doniistimcii liderligin, giiglendirme ve Orgiitsel
baglilik arasinda bir iligki olup olmadigin1 belirlemek amaciyla yapilan ¢alismada
doniistimcii liderlik ile gliclendirme arasinda pozitif doniisiimeii liderlik ve orgiitsel
baglilik arasinda da anlamli ve pozitif bir iligkinin oldugu goézlemlenmistir. Liderin
dontistimcii liderlik yeteneklerini  gosterebilmesi calisanin Orgiite olan bagliligim
arttirmaktadir. ™

Sahin (2009), calismasinda orgiitsel gelisimin saglanmasinda doniisiimcii liderin
rolii ve Onemi iizerinde durarak, orgiitsel gelisimin amaglari ve doniisiimcii liderlik
Ozellikleri arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma sonuglarinda doniisiimcii liderlik

Ozelliginin gelisiminin Orglitsel amaglar1 gergevesinde degerlendirildiginde aralarinda

157 Tas ve Cetiner, a.g.e., s. 382.

158 Umut Aver ve Omer Turung, “Déniisiimcii Liderlik ve Orgiite Giivenin Kariyer Memnuniyetine Etkisi:
Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii”, Uluslararas1 Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, 4(2), 2012,
S. 45.

1% fsmail Azman ve digerleri, “An Empirical Study of The Relationship Between Transformational
Leadership, Empowerment and Organizational Commitment”, Business and Economics Research
Journal, 2(1), 2011, s. 89.
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pozitif yonlii bir iligski oldugunu, doniisiimcii liderin sahip oldugu yetenekleri sayesinde,
orgiitiin gelisimini gerceklestirebilecek liderler oldugunu gdzlemlemistir.°

Gayef (2006), saglik hizmetlerinde c¢alisan tepe yoneticilerin liderlik
yaklasimlarinin astlarmin takim ¢alismasi ve orgiit kiiltiirtinii algilamalar1 tizerindeki
etkisini  arastirmigtir.  Arastirma  sonuclarinda tepe  yoneticilerinin  liderlik
yaklagimlarinin astlarin takim ¢aligmasi ve orgiit kiiltiirii algilamalar lizerinde ytliksek
ve pozitif diizeyde arttirici etkisi oldugunu tespit etmistir. 6

Dogan ve Sahin (2009), yapmis olduklari g¢alismayla doniisimcii liderlik,
duygusal zeka ve ruhsallik (i¢sel yasanti, ait olma, anlam) arasindaki iliskiyi
incelemistir. Arastirma sonuglarina bakildiginda ruhsallik ve duygusal zekanin
dondistiirticii liderlik davraniglart iizerinde olumlu yonde etkisinin oldugunu, ruhsalligin
dontisiimcii  liderlik iizerindeki etkisinin duygusal zekddan daha fazla oldugunu,
duygusal zeka ile ruhsalligin birlikte etkisinin her birinin tek tek etkisinden daha fazla
oldugu belirtilmistir. 62

Kirig (2013), ¢alismasinda 2012-2013 yilinda Adana ili merkez ilgelerinde
gorev yapan ilkokul miidiirlerinin doniisimcii liderlik 6zelliklerini  gosterip
gostermediklerini  incelemistir.  Arastirmanin = evrenini  smif  gretmenleri
olusturmaktadir. Arastirma sonuglarina gore okul miidiirlerinin dontistimcii liderlik
ozellikleri gosterdigi belirtilmistir.1%3

Yavuz (2009), isgorenlerin donisiimeii liderlik ve Orgiitsel baglilik
davraniglarint  yonelik tutumlarmi incelemek amaciyla bir arastirma yapmuigstir.
Aragtirma evrenini Antalya, Aydin ve Mugla’daki dort ve bes yildizli konak
isletmelerindeki ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirma sonucglarinda isgérenlerin
orgiitsel bagliliginin orta diizeyde ve doniisiimcii liderlik davranisina yonelik
tutumlarinin da yiiksek oldugu saptanmustir. Isgérenler, liderlerinin yiiksek diizeyde

dontistimcii  liderlik davranisi gosterdigini ifade etmistir. Dontistimeii  liderligin

160 Sahin, a.g.e., s. 11.

1613, Sibel Altintop Giileg, “Izmir li Kamu ve Ozel Hastane Yoneticilerinin Déniisiimeii Liderlik

Tarzlarmin Lider- izleyici Iliskileri Kalitesi Baglaminda Degerlendirilmesi”, Yiiksek Lisans Tezi,

Dokuz Eyliil Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii, [zmir, 2010, s. 122.

Selen Dogan ve Faruk Sahin, “Ruhsallik, Duygusal Zeka ve Doniistiiriicii Liderlik Davranislari

Uzerine Bir Arastirma”, Is, Gii¢; Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, 11(4), 2009, s.

67.

163 fprahim Kiris, ilkokul Miidiirlerinin Déniisiimeii Liderlik Ozelliklerini Gosterme Diizeylerine
iliskin Ogretmen Gériisleri: Adana ili Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Cag Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisi, 2013, s. 58.
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boyutlarindan 6zellikle karizma ve zihinsel tesvik ortalamasinin diger boyutlara karsi
yiiksek olusu, liderlerinin karizmatik davraniglar gosterdiklerini ve takipgilerinin yeni
fikir ve diisiinceler gelistirmelerine dnem verdiklerini gostermektedir.®*

Wu ve Wang (2012), Cinli kuruluslarda yapmis olduklari arastirmalarda
yoneticiye sadakat, karizmatik liderlik ve is performans: arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Arastirma sonuglarina gore karizmatik liderlik ile yoneticiye sadakat
arasinda pozitif bir iliski oldugu, c¢alisanlarin yoneticisine gosterdikleri sadakatin,
karizmatik liderlik ve is performansi arasindaki iligkiye aracilik ettigi gézlemlenmistir.
Karizmatik lider sadece calisanlarda ki sadakati arttirmakla kalmaz ayni zamanda
calisanlarin is performansi iizerinde de direk etkili oldugu goriilmiistiir.1®°

Chang ve digerleri (2010), calisan sadakati ve memnuniyeti {izerine arastirma
yapmiglardir. Calisanin yetkilendirilmesi, personel telafisi, yonetim liderligi, takim
caligmasi1 arasinda pozitif bir iliski varken personel egitimi ile arasinda negatif iliski
vardir. Aragtirma sonuglarina gore ¢alisanin yetkilendirilmesi, takim ¢aligmasi, yonetim
liderligi, ¢alisanin maas1 (tazminati), calisan memnuniyetini ve ¢alisan sadakatini
arttirmaktadir. 1%

Jiang ve Cheng (2008), yaptiklar1 ¢alismada Cin’deki kuruluslarda yoneticilere
gosterilen sadakatin rol temelli ve duygu temelli sadakat olarak iki farkli tiirde
oldugunu, bu sadakat tiirlerinin yonetimsel memnuniyet ile aralarindaki iliskiyi
incelemistir. Duygu temelli sadakat calisanin yoneticisine olan duygusal bagi ve
yoneticisine karsi olusturdugu sorumluluktan dogar. Rol temelli sadakatte c¢alisanlar
yoneticilerine sadakat gostermek konusunda kendilerini zorunlu hisseder ve bir calisan
olarak, gorevleriyle ilgili kendilerinden beklenilen davranis bigimini gostermekte
isteklidirler. Arastirma sonuglaria gére duygu temelli sadakatin, rol temelli sadakate
gore yoOnetimsel memnuniyetle arasinda daha pozitif bir iliski oldugu
gdzlemlenmistir.®’

Ceylan ve Doganyilmaz (2007), ¢alismalarinda yoneticiye sadakat kavraminin

bes boyutu olan kendini yoneticiye adama, yonetici i¢cin ekstra ¢aba sarf etme,

184 Yavuz, a.g.e. s. 62.

165 Min Wu ve Jia Wang, “Devoloping a Charismatic Leadership Model for Chinese Organizations: The
Mediating Role of Loyalty to Supervisors”, The international Journal of Human Resource
Management, 23(19), 2012, s. 480.

186 Chih Chung Chang ve digerleri, a.g.e., s. 1301.

87 Ding Yu Jiang ve Bor Shiuan Cheng, “Affect and Role Based Loyalty to Supervisor in Chinese
Organizations”, Asian Journal of Social Psychology, 11(3), 2008, s. 214.
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yOneticiye baglanma, yoneticiyle 6zdeslesme, yoneticinin degerlerini ic¢sellestirme ile
calisanin performansi iizerindeki etkilerini incelemistirler. Yoneticiyle 6zdeslesme,
yoneticisinin degerlerini igsellestirme, yonetici i¢in ekstra ¢aba sarf etme boyutlarinin
isgéren performansi iizerinde pozitif etkili oldugu, yoneticiye kendini adama ve
yoneticiye baglilik boyutlarinin iggéren performansinin olusmasinda anlamli bir
etkisinin olmadig: ortaya ¢ikmustir. 8

Wong ve digerleri (2002), yaptiklar1 ¢alismada Cin ortak girisim ¢alisanlarinin
yoneticilerine olan sadakatini etkileyen direk etki modeli ve aracilik modelini
incelemisglerdir. Arastirma sonuglarina gore iki modelde de yoneticiye sadakatin is
performanst ve iscilerin Orgiitsel davraniglart tlizerinde etkisi oldugu, ancak araci
modelin yOneticiye sadakat {izerinde direk etki modelinden daha ¢ok etkisi oldugu
belirtilmistir. Aracilik modelinde yoneticiye giivenin algilanan etkilesimsel adalet ve
yOneticiye sadakat arasinda araci bir degisken oldugu, direk etki modelinde yoneticiye
giivenin etkilesimsel adalet yiizdesi ile yoneticiye sadakat arasinda direk bir etki oldugu
gdzlemlenmistir.*6°

Bloemer ve Odekerken (2006), c¢alismalarinda ¢alisan sadakati yaratmada
calisan iligkisi yatkinliginin ti¢ farkl tip (duygusal, sayisal, kuralci sadakat) tavra dayal
sadakat iizerindeki etkisini incelemistir. Bu farkh tiirdeki tavra dayali sadakati sdylenti,
kalma niyeti, kar duyarsizligi ve sikdyet agisindan inceleyerek calisan sadakati
davraniglariyla iliskilendirmektedir. Calisan iliskisinin yatkinligi, duygusal ve kuralci
sadakatin Onilinde yer almaktadir. Duygusal baglilik ¢alisanlarin sadakat davranislarini
olusturmada 6nemli ve pozitif rol oynamaktadir. Kuralci baglhlik da (normatif baglilik)
calisanin kendini calisti1 orgiite adamasi ve sadakat gostermesi s6z konusudur. Kuralci
baglilik da (¢alisanin kalma niyeti hari¢) ekonomik veya psikolojik yatirimlardan dolay1
olusan kalma ihtiyaci ¢alisanin sadakat davraniglariyla negatif, ¢alisanin sadece kalma
niyetini ve kar duyarsizligmi destekleyip, sikayet iizerinde ise negatif bir etki

birakmigtir.}°

168 Adnan Ceylan ve Hasan Yilmaz, “Yoneticiye Sadakat ve Isgoren Performansi Arasindaki iliskilere
Yonelik Bir Arastirma”, Gebze ileri Teknoloji Enstitiisii, 56, 2007, s. 36.

189 Yui-Tim Wong ve digerleri, a.g.e., s. 883.

170 Josee Bloemer ve Gaby Odekerken-Schroder, a.g.e., 252.



UCUNCU BOLUM

3. EMPATI KAVRAMI VE TARIHSEL GELISIMi

Empati kavrami gilinlimiizde, hayatin her alaninda ozellikle psikolojide ve
psikiyatri alanlarinda adindan siklikla s6z edilen 6nemli bir kavramdir.

Psikiyatri ve psikolojinin gesitli dallarinda, 6zellikle sosyal psikolojide gelisim,
danigma, okul ve iletisim psikolojisi alanlarinda empati ile ilgili ¢esitli arastirmalar
yapildigindan bu konuda biiyiik bir bilgi birikimi ortaya ¢ikmistir. Empati kavrami ile
ilgili iizerinde ortak bir diisiince birligine varilamamakla birlikte bu kavramla ilgili
yeterince aydinlanmamis noktalar bulunmaktadir.!’

Empati kavraminin tarihsel gelisimine bakildiginda g¢ok eskilere dayandigi
goriilmektedir. 1920’lerden baslaylp gilinlimiizde halen daha yapilmakta olan
arastirmalara bakildiginda ilk dikkati ¢eken sey empatinin anlamia iliskin goriis
farkliliklaridir.

Empati kavrami literatiirde ilk olarak psikolog Tpeodor Lipss tarafindan
Almanca bir sdzciik olan “Einfiihlug” olarak gegmektedir.!’2

1909 yilinda Titchener Lipps “Einfithlung” terimini, eski Yunancadaki
“empatheia” teriminden yararlanarak Ingilizce’ye “empathy” diye c¢evirmistir. Lipps
1897°de empati kavramimi disaridaki bir objeyi kendine mal etme siireci olarak
tanimlarken, 1909 yilinda empatiyi bir olaya, objenin i¢ine girerek bakmak anlaminda
kullanmistir. Lipps bu yillarda yayinladigi makalesinde bir kisi icin {i¢ tiir bilgiden s6z
etmektedir. Bunlar; 1-Nesnelere iliskin, 2-Kisinin kendisine iliskin, 3-Kisinin diger
insanlara iliskin bilgileridir.

Kisinin diger insanlara iliskin bilgilerini elde etmenin yolu ise “einfiihlung”dan

yararlanmaktir. Bir kisi karsisindaki insana kendini yansitarak, i¢ taklit yoluyla onunla

171 Ustiin Dokmen, fletisim Catismalar1 ve Empati, 48. Bask, Istanbul: Remzi Kitabevi, 2012, s. 156.
172 Leslie Brothers, “A Biological Perspevtive on Empathy”, The American Journal of Psyschiatry,
(146), 1989, s. 11.
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paralellik kurarak onu anlamaya g¢alismaktadir. Buna “einfuhlung” adi verilmektedir.
Boylelikle kisiler, karsindakilerinin i¢ diinyalarina gegerek onlari tanima sansina sahip
olmaktadir.}”

Kisinin kendisini, karsisindaki kisinin yerine koyarak anlamasi ve onun
Ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olmasi empati kavraminin genel c¢ergevesini
olusturmustur. 1'% Empati kavrami baslangigtan 1950’lerin sonuna kadar bilimsel
nitelikli bir kavram olarak ele alinmistir. Arastirmacilar 1950°lerin sonrasinda bilissel
boyutunu da dahil ederek ele aldiklari empati kavramini ayn1 zamanda koruma davranigi
ile birlikte motive olan, giidiilenen, duygulari, davranislar1 ve degerleri de icine alan bir
siire¢ olarak degerlendirmislerdir. Empatide asil olan kiginin kargisindakinin hissettigi
duygularin aynisint hissedebilmesidir.}™

Kisinin karsisindakinin yasantisini algilamasi ve bu yasantiy1 anlayabilmesi i¢in
sarf edecegi ¢aba empati kavraminin 6nemli kosulu olmakla birlikte tek basina yeterli
olmamaktadir. Kisi karsisindakinin duygusal deneyimlerine de belirli 6l¢lide ortak
olmak durumundadir. Empati kuran kisi bu anhik duygusal ortakligi kurarken,
karsisindaki kisinin kendisine anlattigi yasanti karsisinda kendi kisisel duygularina

odaklanmadan tamamen empati kurdugu kisinin duygularina odaklanmalidir.*"®

3.1. Empati Kavram

Giintimiizde empati denildiginde akla, Carl Rogers (1970) ve onun konuya
iliskin ¢alismalar1 gelir. Meslek yasami boyunca empatiyi cesitli sekillerde tanimlamis
olan Rogersin 70’li yillarda ulastigi empati anlayisi, bugiin cogunlugun {izerinde
uzlastigi bir tanima doniismiistiir. Rogers meslek yasami boyunca yapmis oldugu
calismalarda empatiyi ¢esitli sekillerde tanimlamaktadir.t’’

Carl Rogers 1970 li yillarda empati kavramini, bir kisinin kendisini karsisindaki
kisinin yerine koyarak, 0 kisinin bakis agisiyla bakmasi, karsisindaki kisinin duygu ve

diisiincelerini dogru olarak anlayip bu durumu karsisindaki kisiye iletme siireci olarak

18 Dokmen, a.g.e., s. 367.

17%Thomas Keefe, “Empathy Skill and Critical Consciousness”, Social Casework, 61(7), 1980, s. 387-
393.

15 Hiimeyra Yildirnm, “Empati ile Bes Faktor Kisilik Modeli Arasindaki iliskinin Incelenmesi,”
Karadeniz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2003, s. 10.

176 Tarik Tuncay ve Sunay I1, “Sosyal Hizmet Uygulamasinda Empatiyi Yeniden Diisiinmek”, Toplum
ve sosyal Hizmet, 20(2), Ekim, 2009, s. 41.

7 DSkmen, a.g.e., s. 157.



41

tanimlamigtir. Empatinin ¢esitli goriiniimleri vardir. Empati kuran kisi karsisindaki
kisinin 6zel algisal diinyasina girerek onunla tiimiiyle beraber olmaktadir. Bu kisinin
hissettigi duygu ve diislinceler degistikge onun o anda yasadig1 korku, kizginlik veya
sevgi her an buna duyarli olmaktadir.'’

Empati; duygu, diisince ve hareket gibi bunlarin olusturdugu algilama
boyutunda gerceklesmektedir. Empati kuran kisi karsisindaki kisinin duygu elbisesini
giyerek onun duyu organlarim1 6diing alip sanki bunlar kendisine aitmis gibi bunlar1
hassas bir sekilde anlayip &znel derinlige inip kullanmalidir.!"

Bilimsel olarak bakildiginda empati; biitiiniiyle etkilenmis, duygulanmis bir
kisinin durumunu yansitan bir kavramdir. Kisiler arasi iliski durumunda ise empati
kurulan kisinin tepkilerini 6nceden sezinleyebilmek olarak ifade edilmektedir. 1%

Empati, diger kisilerin duygusal isaretlerini okuyabilme ve bu duygular
hissedebilmektir. Empati kuran kisi karsisindaki kisiyi yakin bir sekilde dinleyerek
gozlemleyebilme ve acgik bir bicimde duyguyu ifade edip yorumlayabilme yetenegine
sahiptir.'8!

Empatinin kavramsal boyutu Foote ve Cottrell (1955)’ in kisiler arasindaki
yetenek c¢aligmalarinda tanimlanmigtir. Kisinin uyum yetenegi, onun duygulari,
tutumlari, davraniglari ve niyetleri diger kisilerin niyetlerini yorumlamasina baglidir.
Foote ve Cottrell ve empatiyi; diger kisilerin bakis agisin1 kavrayabilme, onlarin
davranislarin1 6nceden hissedebilme ve tahmin edebilme olarak ifade etmektedir. 182

Oswald (1996), empatiyi, duygusal farkindalik ve kisinin karsisindaki kisinin
yasantisina katildigin1 hayal ederek tepki gdstermesi olarak tanimlamaktadir.'83

Bir kisinin gozlemledigi yasantilara karsi kisisel tepki gdstermesi de empati

olarak ifade edilmektedir. Duan ve Hill (1996), empatik tepkileri iki baslik altinda

178 Carl Rogers, “Empatik Olmak Degeri Anlasilmamis Bir Varolus Seklidir”, Cev: Fiisun Akkoyun,
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 16(1), 1983, s. 107.

17 Carl Rogers, On Beoming a Person, Boston Houghten Miffling, 1961, s. 210.

18 Nuri Bilgin, Sesyal Psikoloji Sozliigii: Kavramlar, Yaklasimlar, 1.Baski, Istanbul: Baglam
Yayincilik, 2003, s. 459.

181 Cherrie L. Kassem, “Developing The Teaching Professional: What Teacher Educators Need to Know
About Emotions”, Teacher Development, 6(3), 2002, s. 367.

182 Nelson N. Foote ve Leonard S. Cottrell, Identity and Interpersonal Competence, Chicago, IL:
University of Chicago Press, 1955, s. 54.

183 Patrica A. Oswal, “The Effects of Cognitive and Affective Perspective Taking on Empathic Concern
and Altruistic Helping”, The Journal of Social Psychology, 36(5), 1996, s. 613-623.
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toplamistir. Birinci grupta kisi karsisindaki kisinin bakis agisini anlama yetenegi gibi
zihinsel tepkiler, ikinci grupta daha i¢sel ve duygusal tepkiler yer almaktadir.!84

Empati c¢evremizdeki insanlarin duygularimi, diisiincelerini, davranislarini,
psikolojik pozisyonlarint ve Ozelliklerini anlama kabiliyeti olarak da ifade
edilmektedir. 1% Empati benmerkezcilikten farkli ve uzak bir davrams bicimidir.
Benmerkezci  Kisiler karsisindaki kisilerin ne hissettigini ve ne disiindigiini
anlayamamaktadir.'8®

Empati, baskas1 gibi hissetme, " kisinin kendisini baskasinin yerine
koyabilmesi, 8 kisinin karsisindaki kisinin zihni durumunu dogrudan dogruya
kavramast olarak ifade edilmektedir.'8®

Empatik olabilmek ayni zamanda kisinin duygusal anlamda zeki davranisin ana
ozelligidir.1%

Bir kisinin karsisindaki kisi ile empati kurabilmesi i¢in gerekli {i¢c 6ge vardir.1%

1) Empati kuracak kisi, kendisini karsisindaki kisinin yerine koyarak, olaylara
onun bakis agisindan bakmalidir. Her birey diinyaya kendine has bir bakis acisiyla
bakmaktadir. Empati kuracak olan kisi karsisindaki kisiyi anlamak istiyorsa; hayata
onun bakis acisiyla bakabilmeli, olaylar1 onun gibi algilamasi ve yasamasi
gerekmektedir. Bunun gerceklesebilmesi i¢in empati kuran kisinin karsisindaki kisinin
yerine gegerek olaylara onun gozliiklerinin gerisinden bakabilmelidir.

2) Empati kurulmus olabilmesi igin, kisinin karsisindakinin duygu ve
diistincelerini dogru sekilde anlamasi gerekmektedir. Burada empatinin iki temel
bileseninden s6z edilmektedir. Bunlar, empatinin duygusal ve biligsel bilesenidir.
Kisinin yalnizca karsisindakinin duygu ve diisiincelerini anlamasi yeterli olmamaktadir.
Ayn1 zamanda karsisindaki kisinin roliine girerek onun neyi diisiindiiglinii anlayabilmesi

biligsel nitelikli bir etkinlik (bilissel rol alma) ve karsisindaki kiginin hissettigi

184 Mark H. Davis, “Measuring Individual Differences in Empathy: Evidence for a Multidimensional
Approach”, Journal of Personality & Social Psychology, 44(1), 1983, s. 113.

185 Joy Paul, Personality New York: McGraww- Hill, 1959, s. 395.

18 Dkmen, Tletisim Catismalar: ve Empati, 1. Baski, Istanbul: Sistem Yayincilik, 1994, s. 124.

187 Arthur W Combs, ve Snygg Donald, “Individual Behavior”. Rev. Ed., New York, 1959, s. 236.

188 Georje F. J. Lehner ve Ella Kube, The Dynamics of Personal Adjustment, Prentice-Hall, 1960, s.
286.

189 Gardner Murphy, Personality New York: Harper & Brothers, 1947, s. 985.

1% Emine Goget, Universite Ogrencilerinin Duygusal Zeka Diizeyleri ile Stresle Basa Cikma Tutumlart
Arasindaki fliski, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Egitim Bilimleri, 2006, s. 24.

91 Dskmen, letisim Catismalar: ve Empati, 48. Baski, Istanbul: Remzi Kitabevi, 2012, s. 159.
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duygularin aynisin1 hissedebilmesi duygusal nitelikli bir etkinlik (duygusal rol alma)
olarak ifade edilmektedir.

3) Son olarak empati kuran Kisinin zihninde olusturdugu empatik anlayisi,
empati kurmaya calistigi kisiye iletebilmesi davranisidir. Kisi karsisindaki kisinin
duygularint ve diisiincelerini tam olarak anlamis olsa bile, eger onu anladiginm
karsisindakine iletemezse empati kurma siireci tamamlanmis olamaz.

Empati, empati kuran kiginin kendisini diger kisilerin yerine koymaya ¢alismasi
tavir ve davranislarini karsisindaki kisinin duygusal durumuna gore diizenleyebilme
yetenegidir. Bu yetenek kisilerarasi iliskilerinde temelini olusturmaktadir.%?

Bir bagka tanimda empati li¢ goriisle agiklanmaktadir. Bunlar: Cikarsama
kurami, rol oynama kurami ve heyecan yayilmast olarak empatidir. Cikarsama
kuraminda; kisiler kendi duygu ve diisiincelerine, beden durusu, sekil ve hareketlerinin
yani fiziki hareketlerinin de eslik ettigini fark etmektedirler. Yani fiziki ifadeler, i¢
yasantilarin bir isareti olarak yorumlanmaktadir. Kisi kendindeki bedensel ifadeleri
baskasinda da gordiigii zaman, kendi yasantisindan hareketle, o bireyde de ayni igsel
yasantinin varligmma inanmaktadir. Kisaca, kisiler i¢ yasantilar1 ile dis goriiniisleri
arasinda kurmus olduklar1 bagi, diger kisilere de yiiklemektedir. Ornegin empati kuran
kisi gecmis yasaminda Ofkelendigi zaman bagirip c¢agirdigini, kaslarinin catildigim
bunun gibi fevri hareketlerde bulunmasini gézlemlemisse, karsisinda ayni hareketleri
yapan kisinin de Ofkeli oldugunu diisiinmektedir. Rol oynama kuraminda empati,
kisinin ¢evresindeki diger kisileri taklit edip kendisini o kisilerin yerine koyarak, onlarin
goriis agilarini kavrayabilmesi ve onlarin tutumlar ile ilgili beklentilerini gelistirmesi
olarak ifade edilmektedir. Heyecan yayilmasi kuraminda, empati kuran kisi ile
karsisindaki kisi arasinda heyecansal bir bag olusmaktadir. Burada empati kuran kisi ile
karsisindaki kisi arasinda iletisim kurulmaktadir. Empati kuran kisi karsisindaki kisinin
yiiziiniin soluduguna, kalbinin g¢arptigina ve sesinin yiikseldigine dikkat ederse onun
nasil bir ruh hali i¢erisinde oldugunu anlayacaktir.®®

Empati kuran kisi karsisindaki kisinin heyecan belirtilerini algiladiginda ayni1
heyecan1 kendi igerisinde de yasamaktadir. Bunun sonucunda karsilikli heyecan geci

ortaya ¢ikmaktadir. Karsidaki kisi matem yasiyorsa empati kuran kiside ayni sekilde

192 Kudret Eren Yavuz, Yasam Becerileri Egitimi, 3. Baski, Istanbul: Ceceli Yayinlari, 2005, s. 87.
193 Cavit Unal, Insanlar1 Anlama Kabiliyeti, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi, Ankara,
5(3), 1972, s. 76.
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onunla birlikte iiziintli duymaktadir. Empati kuran kisi karsisindaki kisinin heyecanini
yakalay1p bunu kendinde ifade edebiliyorsa empatize oldugunu ifade etmektedir.'%*

Empati kavramin ii¢ asamada ortaya c¢iktigin1 belirten De Waal (2008),
empatiyi; %

1) Kisinin karsisindakinin i¢inde bulundugu duygusal durumunu duyussal olarak

anlayabilme

2) O kisinin mevcut durumunu bilissel olarak degerlendirebilme

3) Karsisindaki kisinin perspektifinden bakarak mevcut durumunu ona

aciklayabilme olarak ifade etmistir.

Empati ile ilgili literatire bakildiginda baz1 kuramcilar empatinin bir kisilik
ozelligi veya bir yetenek oldugunu, karsimizdaki kisinin ruhsal yasantisini bilip,
karsimizdaki kisinin duygularin1 hissedebilme yetenegi olarak tanimlamistir.%

Alver (2004) de empatinin bir yetenek oldugunu ve 6gretilemeyecegini, ancak
egitim verilerek var olan empati kurma yeteneginin gelistirilebilecegini ifade etmistir.
Ona gdre empati egitim ile gelisen bireysel bir 6zelliktir.®” Levin (2006)’e gére birgok
insan empatiyi bir karakter Ozelligi olarak diislinmiistiir. Oysaki Levin empatinin
gercekte okullarda Ogretilebilecek ve 6gretilmesi gereken bir sosyal beceri oldugunu
belirtmistir. 1% Davis (1990) ise empatinin kalitimsal bir yetenek oldugunu, bunun
dgretilmesinin imkansiz oldugunu ifade etmektedir.®® Rogers (1995) da empatinin bir
varolus tarzi oldugunu ifade ederek bu goriisii desteklemistir.2%

Empati kurmak kisiye bir takim fayda kazandirmaktadir. Bunlar;?%

194 David Krech ve Ricahard S. Crutchfield, Elements of Psychology, New York, 1958, s. 233.

195 Frans B.M. De Wall, “Putting The Altruism Back Into Altruism: The Evolution of Empathy”, Annual
Reviev Psychol, 59, 2008, s. 281

1% Norma D. Feshbach, “Empathy in Children: Some Theoretical and Empirical Considerations”, The
Counseling Psychologist, 5(2), 1975, s. 25-30.

197 Birol Alver, “Psikolojik Danisma ve Rehberlik Egitimi Alan Ogrencilerin Empatik Beceri ve Karar
Verme Stratejilerinin Cesitli Degiskenlere Gore Incelenmesi”, Kazim Karabekir Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 10, 2004, s. 187.

1% David A. Levine, Ways to Teach Empathy Skills. Education World, (2006), Akt. Aynur Pala,
Ogretmen Adaylarinin Empati Kurma Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma, Pamukkale Universitesi
Egitim Fakiiltesi Dergisi 23(1), 2008, s. 14.

199 Carol M. Davis (1990), “What is Empathy and Can Empathy Be Taught?”, (Cev.: Ozcan Sezer ve
Serhat Damar), Egitim Fakiiltesi Dergisi , 6(9), 2005, s. 86.

20 Rogers, “Empathic: An Unappreciated Way of Being”, The Counceling Psychologist, 5(2), 1975, s.
1.

201 Goleman, 1995, “Emotional Intelligence New York, Bantam Bokks, Akt.: Aynur Pala, “Ogretmen
Adaylarimin Empati Kurma Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma”, Pamukkale Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi, 1(23), 2008, s. 14.
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e Empati kisinin ev ve is hayatinda basarili olma sansini arttirmaktadir.

e Empati sayesinde kisi farkli kiiltiirden gelen diger kisilerle daha iyi bir
sekilde anlasabilmektedir.

e Empati kisinin digerleriyle olan iligkilerinde saglikli iletisimin kurmasina ve
herhangi bir c¢atisma oldugunda bunun ¢oziime kavusmasina yardimci
olmaktadir.

e Empati kisinin psikolojik sagligina, bilissel ve ahlaki gelisimine katk1

saglamaktadir.

3.2. Empatinin Bilesenleri
Empatinin bilesenleri hakkinda farkli goériisler olmasina ragmen Goldstein ve

Michael’s (1985) empatiyi dort ana baglik altinda incelemistir.2%

3.2.1. Algisal Empati

Empatinin algisal bileseni empati kuracak olan kisinin, karsisindaki kisinin
duygulartyla ilgili deneyimine ilk adimi olarak ifade edilmistir. Empati kuracak kisi,
karsisindaki kisinin davranislarina dikkat ederek, ifade etmis oldugu ses tonu, yiiz sekli,

mimik ve icerige iliskin tiim bilgileri dikkatlice algilayabilmelidir.2%3

3.2.2. Bilissel Empati

Biligsel empati, empati kuran kisinin karsisindaki kisiyle ayni duygular
yasamadan onun duygularini anlayabilmesini ifade etmektedir. Empati kavraminin bu
bileseni diisiinmeyi ve karsisindaki kisiyi dikkatlice gézlemlemeyi gerektirmektedir.
Ayni1 zamanda kargisindaki kisinin duygu ve diisiincelerini hem sézel hem de sozel

olmayan ipuclariyla anlama yetenegini de icine almaktadir.?** Biligsel empatide, empati

202 Ugur Algay, Farkh Okul Tiirlerinde Gorev Yapan Yonetici ve Ogretmenlerin Empatik Beceriler

Acisindan Karsilastirilmasi, Yiiksek Lisans Tezi, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul, 2009, s. 49.

203 Ozge Akgali, Kaygi Seviyesinin Empatik Beceriye Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 1991, s. 26.

204 Sibel Giildag, Diizce Calkarlar ilkégretim Okulunda Okuyan Ogrencilerin Ebeveynlerinin
Empatik Diizeylerinin Ailelerin Sosyo-Ekonomik Yapilarina Gore incelenmesi, Yiiksek Lisans
Tezi, Kocaeli Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Kocaeli, 2007, s. 16.
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kuran kisi kendi bakis acisini ikinci plana atip karsisindaki kisinin bakis agisini1 veya

roliinii almaktadir.?%®

3.2.3. Duygusal Empati

Bu bilesen empatinin 6nemli bir yoni olarak ele alinmistir. Kuramcilar
empatinin duygusal yoniinii, empati kuran kisinin karsisindaki kisinin duygularina karsi
duyarl olma, karsisindaki kiginin duygularin1 paylagsma becerisi olarak yorumlamistir.
Empatinin bu bileseni dikkate alinmadiginda empati, diger kisinin yasantisini
tanimlama yetenegi olmaktadir.?%®

Duygusal empatide, empati kuran kisi karsisindaki kiginin duygularina ayni
duyguyla karsilik verebilmeli ve karsisindaki kisinin hislerini ayni sekilde

hissedebilmelidir.2’

3.2.4. Bildirim Bileseni

Bildirim bileseni empati kuran kisinin karsisindaki kisinin duygu ve
diisiincelerini anlayabilmesi ve bu durumu dogru bir sekilde ona iletebilmesidir. Empati
kuran kisi karsisindaki kisiye iki sekilde tepkisini gosterebilir. Bunlardan ilki 6zel
ifadeleri kullanarak ikinci olarak beden dili kullanilarak anlasilan durum ifade
edilebilmektedir. 2 Empatinin bildirim bileseni, empatinin duygusal ve biligsel
bilesenleri siirecindeki yasantilarin empati kurulan kisiye iletilmesi olarak ifade

edilmektedir.2

3.3. Empatik Tepki Basamaklari

En basit anlamiyla empati, bir insanin kendisini karsisindaki kisinin yerine
koyarak onun duygu ve disiincelerini dogru olarak anlamasidir. Dokmen (1988)’in
ortaya koydugu Asamali empati siiflamasina gore {i¢ basamak vardir. Bunlar onlar

basamagi, ben basamagi ve sen basamag seklindedir.?%

205 Gerald A. Gladstein, “Empathy and Counseling Outcome: An Emprical and Conceptual Review”,
Counseling Psychologist , 6(4), 1977, s. 73.

26 Giildag, a.g.e., s. 16.

207 Gladsten, a.g.e., s. 73.

208 Dikmen, iletisim Catismalar: ve Empati, 14. Bask, Istanbul: Sistem Yayincilik, 2000, s. 363.

209 Algay, a.ge.,s. 51.

210 Dkmen, Tletisim Catismalar: ve Empati, 48. Baski, Istanbul: Remzi Kitabevi, 2012, s. 157.



47

3.2.1. Onlar Basamagi

Bu basamakta tepki veren bir kisi, karsisindaki kisinin kendisine anlattigi sorun
lizerinde diisiinmez, sorunu anlatan kisinin duygu ve diisiincelerine dikkat etmez; bu
soruna iliskin kendi duygu ve diislincelerinden de bahsetmez. Bu basamakta sadece

toplumun bu konuya iligkin goriisii yansitilmaktadir.

3.2.2. Ben Basamagi
Bu basamakta empatik tepki veren kisi, kendisine sorununu anlatan kisinin
duygu ve diisiincelerine egilmek yerine, sorunun sahibini elestirir, onu sorunuyla bas

basa birakip kendisinden s6z etmeye baslar.

3.2.3. Sen Basamag

Bu basamakta empatik tepki veren bir kisi, kendisine sorununu anlatan kiginin
roline girer, olaylara onun bakis acisiyla bakar. Toplumun veya kendisinin
diisiincelerini dile getirmez.

Uc temel basamak igerisinde gercek empati sen basamaginda ortaya
cikmaktadir. Karsimizdaki kisinin roliine girerek empati kurdugumuzda, o kisinin
rolinde kisa bir siire kalmali daha sonra bu rolden c¢ikarak kendi yerimize

gecebilmeliyiz ki empati kurmus olalim.?!!

3.4. En Kalitesiz Tepkiden En Kaliteli Tepkiye Dogru Siralanan Empatik

Tepki Basamaklari
Dokmen {i¢ temel empati basamagini igine alacak bi¢imde on alti basamak
olusturarak bu basamaklar1 en kalitesiz tepkiden en kaliteli tepkiye dogru

siralamaktadir:?t?

211 Dgkmen, iletisim Catismalari ve Empati, 48. Baski, Istanbul: Remzi Kitabevi, 2012, s. 158.
212 Dkmen, iletisim Catismalar: ve Empati, 48. Baski, Istanbul: Remzi Kitabevi, 2012, s. 175.
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3.4.1. Kisinin Problemi Karsisinda Baskalarimin Ne Diisiindiigii ve Ne
Hissettigi

Bu basamakta empati kurmaya ¢alisan kisi karsisindaki kisiyi toplumun deger

yargilarina gore elestirmektedir. Empati kurmaya calisan kisi birtakim genellemeler

yapmaktadir. Karsisindaki kisinin sorunlarini dinlerken o kisinin ne hissedecegine yada

deger yargilarina gore elestirmekten ziyade toplumun deger yargilarina gore

karsisindaki kisiyi elestirir. Boyle bir iletisim sorunu anlatan kisi agisindan higbir fayda

saglamamaktadir.

3.4.2. Elestirme

Empati kurmaya calisan kisi, sorunu anlatan kisiyi kendi goriislerine gore
elestirerek yargilamaktadir. Sorunu anlatan Kisi veya kendini karsisindaki kisiye agan
kisi bu elestiri sonucunda empati kurmaya g¢alisan kisi tarafindan kirilarak kendini kotii
hissedebilir. Bu sekilde olan iletisimde empati kurmaya calisan kisinin olumlu bir

davranis yaptig1 sdylenemez.

3.4.3. Akil Verme

Dinleyen kisi karsisindaki kisiye akil vererek ona ne yapmasi gerektigini
sOylemektedir. Empati kurmaya calisan kisinin sorununu anlatan kisiye akil vererek ona
neyi nasil, ne sekilde yapmasini sdyledigi ve bu durum karsisinda akil verildigini
anlayan kisinin kendisini empati kurmaya ¢aligsan kisi tarafindan asagilandigini hisseder.
Boyle hisseden kisi hayal kirikligina ugrayabilir. Bu durumda saglikli bir iligki, iletisim

saglanamaz.

3.4.4. Teshis Koyma

Empati kurmaya ¢alisan kisi kendisine anlatilan soruna ya da sorunu anlatan
karsidaki kisiye teshis koymaktadir. Empati kurmaya ¢alisan kisinin sorunu anlatan kisi
karsisinda daha rahat oldugu goriilmektedir. Sorunun toplumsal baskilardan
olabilecegini ya da sorunu anlatan kisinin, sorunu oldugundan fazla biiyiiterek dert

ettigini diisiinlip bunu karsisindaki kisiye bu sekilde ifade etmektedir.
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3.4.5. Aym1 Sorunun Kendinde de Olmasi

Karsisindaki kisinin anlatmig oldugu sorunun benzerinin kendisinde de
bulundugunu sdylemektedir. Karsisindaki kisi sorununu anlatmaya basladiginda empati
kurmaya calisan kisi, ayni sorunlarin kendisinde de oldugunu sdyleyerek sorunlarini

anlatmaya baslamaktadir.

3.4.6. Kendi Duygular

Empati kurmaya calisan kisi dinledigi sorun karsisinda kendi duygularini sézle
veya davraniglariyla ifade etmektedir. Empati kurmaya calisan kisi, karsisinda dinledigi
kisinin anlattiklarina gore davranmaktadir. Yani karsisindaki kisi glizel seyler
anlatiyorsa mutlu oldugunu, onun adina sevindigini ama kotii, seyler anlatiyorsa

izlildiiglinii sdyleyerek onunla bu sekilde iletisim kurmaktadir.

3.4.7. Destekleme
Empati kurmaya c¢alisan kisi karsisindaki kisinin  sdyledigi climleleri

tekrarlamadan, onu anladigini ve onu destekledigini belirtmektedir.

3.4.8. Soruna Egilme
Empati kurmaya calisan kisi karsisindakinin anlattigi soruna egilerek o sorunu
irdeler ve o konuya iliskin sorular sormaktadir. Empati kurmaya calisan kisi

karsisindaki kisinin anlattiklariyla ilgilendigini belirtecek davranislarda bulunmaktadir.

3.4.9. Tekrarlama

Karsisindaki kisinin kendisine iletmis oldugu sorunu, gerektiginde sorun
sahibinin kullanmis oldugu bazi kelimelere yer vererek Ozetlemektedir. Yani empati
kurmaya calisan kisi dinledigi mesaj1 kaynagina yansitmis olur. Karsisindaki dinledigi

kisinin ylizeysel duygularini da yakalayarak bu mesaja yansitmaktadir.

3.4.10. Derin Duygular1 Anlama
Empati kuran kisi kendisini karsisindaki kisinin yerine koyar, onun ifade
edebildigi ya da ifade edemedigi tiim duygu ve diisiincelerini fark ederek ve bu durumu

karsisindaki kisiye ifade etmektedir.
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Bu basamaklardan birinci basamak Onlar basamagina, ikinci, {i¢iincii, dérdiincii,
besinci ve altinct basamaklar Ben Basamagina, yedi, sekiz, dokuz ve onuncu
basamaklar ise Sen basamagina iliskindir. On basamaktan birincisinin kalitesi en diisiik
empatik tepki, sonuncu basamagin ise kalitesi en yiiksek empatik tepki oldugu
belirtilmektedir. Gergek anlamda empati yalnizca son dort basamakta, yani Sen
basamaginda ortaya cikmaktadir. Son dort basamak oOncesindeki alti basamagin,
empatik tepkilere giden yolda bir hazirlik asamasi oldugu diisiiniilmektedir. Ilk alt:
basamakta tepki veren kisiler, saglikli, catigmasiz bir iletisim siirdiirebilecekleri gibi,
iletisim ¢atismalarina da yol agabilirler; 6rnegin, kendilerine sorunlarini anlatan kisiyi
elestirmeye ya da ona akil vermeye calistiklarinda, kisileraras: iletisim catigsmasinin
dogmasina yol acabilmektedirler.?

Empati, hem kendisiyle empati kurulan kisi icin hem de empati kuran ig¢in
anlamli bir davramstir.?** Empati insanlarla ikili iliskilerde basariyr belirleyen, sosyal
iliskilere yon veren ve toplumun yapisini koruyan bir maharettir.?** Empati, kisinin
sosyal yoniinii gelistirici 6zelliklere sahiptir. Bu yiizden, bu davranisin bir toplumdaki
tiim bireylere kazandirilmasi gerekmektedir. 1® Empatik becerileri yiiksek olan
bireylerin, kisiler arasi iliskilerde daha fazla olumlu ozelliklere sahip oldugu
goriilmektedir.?!’

Birbirinden farkli kisiler farkli ortamlarda, farkli zamanlarda degisik sekilde
empatik tepki ortaya koyabilmektedirler.?!® Empati kurarken nesnelligi yitirmeden,
ifade edilen duygunun siddetine dikkat edilmeli ve o duygunun siddetine uygun tepki

verilmelidir.?®

213 Dkmen, iletisim Catismalar: ve Empati, 48. Baski, Istanbul: Remzi Kitabevi, 2012, s. 176.

214 Tuncay ve 11, a.g.e., s. 52.

215 Siikrii Tiirkmen, Okullarda Yénetim Etkinlikleri, 1. Baski, Ankara: Alp Yaymevi, 2003, s. 16.

216 Yasemin Yavuzer ve digerleri, “Egitim Fakiiltesi Ogrencilerinin Empatik Beceri Diizeylerinin
Incelenmesi”, Nigde Universitesi, Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2, 2003, s. 97.

217 Susan D. McMahon ve digerleri, “Understanding Prosocial Behavior: The Impact of Empathy and
Gender Among African American Adolescents”, Journal of Adolescent Health, 39(1), 2006, s. 135-
137.

218 Dokmen, “Empatinin Yeni Bir Modele Dayanilarak Olgiilmesi ve Psikodrama ile Gelistirilmesi”,
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 1(21), 1988, s. 7.

219 Niliifer Acar Voltan, Terapotik Iletisim, 3. Baski, Ankara: Us-a Yayincilik, 1998, s. 16.
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Hoffman (1978)’a gore insanlar, kendilerine benzeyen insanlarla empati
kurmada daha istekli basarili olmaktadirlar. Ozellikle daha fazla birlikte olan, kiiltiir ve
yasam kosullar1 benzer kisilerin empati kurabilme istegi ve olasilig1 daha fazladir.??

Empatik beceriye sahip kisilerin kendi davranislarinin nedenlerini anlamakta
oldugu kadar, karsisindaki kisinin davraniglarinin nedenlerini anlamakta da basarili
olduklar1 ifade edilmistir.??! Baz1 duygu ve diisiinceleri baskalarinin bakis agisindan
gormekte basarili olan Kkisiler, c¢evrelerindeki diger iliskilerinde daha da basarili
olmaktadirlar ve onlar tarafindan daha fazla sevilmektedir.???

Ozbek (2010), kisiler arasinda giivene dayali iliskiler kurulmak istendiginde
empatinin yardimeci bir unsur olarak ortaya c¢ikacagindan, ayni zamanda empati
kurmanin bir beceriye dayandigini ve zaman igerisinde gelistirilebilecegini ifade
etmistir. Empati kurmayr becerebilmek, belli bir siire sonrasinda denemelerle
gerceklesmektedir. Empati kurmayr beceremeyen kisi yasami anlamakta zorluk ¢eker
hatta karsilastig1 glicliiklerin iistesinden gelmekte zorlanmaktadir. Bir kisi kendisini
karsisindaki kisinin yerine koydugunda ve onun ne hissettiklerini anlamaya ¢alistiginda,
yasama onun gozilyle bakmaya baslamaktadir. Bu sayede karsisindaki kiginin yagamina
gittikce yaklasarak o kisi ile arasinda saglam bir iliski kurmaktadir. Kendisine empati
kurulan ve empati ile yaklasilan kisi kendisini anlagilmis hissedeceginden rahatlayarak
karsisindaki kisiye giiven duyarak ona kendi i¢ diinyasin1 agmaya baslayacaktir. Bu
durum iki kisi arasindaki iliskinin saglam kurulmasim saglayacaktir.??®

Empati giinliik hayatta 6nemli oldugu kadar is hayatinda da iizerinde durulmasi
gereken dnemli bir konudur. Isyerinde ¢alisanlar arasinda saglikli iliskiler kurulabilmesi
icin empati kurulmasi1 gerekmektedir. Bir isyerinde c¢alisanlar, {istlerine, astlarina ve
calisma arkadaglarina karsi empatik anlayisini gelistirebilirler. Calisanlar, empatik
anlayisini gelistirdikleri takdirde ¢aligma ortaminda g¢alisanlar arasinda saglikli iligkiler
kurulabilmektedir. Calisanlarin isyerinde birbirine karsi empati ile yaklagmasi aym

zamanda calisanlarin birbirine saygi duydugunu gostermektedir. Birbirine saygi duyan,

220 Hoffmann (1978), Akt: Aynur Pala, “Ogretmen Adaylarimin Empati Kurma Diizeyleri Uzerine Bir
Arastirma”, Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 1(23), 2008, s. 14.

221 Leanne C. Findlay ve digerleri, “Links Between Empathy, Social Behaviour and Social Understanding
in Early Childhood”, Early Childhood Research Quarterly, 21, 2006, s. 347-359.

222 Melvin Feffer ve Leonard Suchotliff, “Decentering Implications of Social Interactions”, Journal of
Personality and Social Psychology, 4(4), 1966, s. 415.

223 Mehmet Ferhat Ozbek, “Insan iliskilerinde Empatinin Yeri ve Onemi”, Sosyal Siyaset Konferanslari
Dergisi ,(49), 2010, s. 585.
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birbirini dinleyen ve anlayan kisiler igsyerine olumlu duygularla geldikleri icin ortaya

cikabilecek sorunlar1 6nleyip isyerinde sorunsuz bir ¢alisma ortami olustururlar. 224

3.5. Empati ile Tliskili Kavramlar

3.5.1. Empati ve Sempati

Bee (1992)’ye gore empati ve sempati birbiriyle sik sik karigtirilan kavramlardir.
Bunun sebebi her iki kavramin duygusal yasantilar karsisinda gosterilen tepki
davraniglart olmasindan kaynaklanmaktadir. Fakat iki kavram arasinda da bazi
farkliliklar mevcuttur.??®

Sempati “ortak duygu” olarak ifade edilmektedir.?2®

Bir kisiye sempati duymak demek, o kisinin sahip oldugu duygu ve diisiincelerin
aynisina sahip olmak demektir. Karsimizdaki kisiye sempati duyuyorsak, onunla birlikte
seviniriz ya da aci c¢ekeriz. Empati kurdugumuzda ise karsimizdaki kisiyle ayni
duygulari, diisiinceleri paylasmamiz gerekmez; sadece karsimizdaki kisinin duygu ve
diisiincelerini anlamaya ¢alisiriz.??” Sonug olarak iki kavramim da amaglar1 birbirinden

farklidir. Empati kurarken amag¢ karsimizdaki kisiyi anlamak iken sempatide amag

karsimizdaki kisi gibi olabilmektir. 228

3.5.2. Empati ve Ozdesim

Ozdeslesme, karsimizdaki kisi ile giiglii bir duygusal bag olusturmak igin onun
fikrini alarak onun gibi davranma eylemidir. Ozdesim biling dis1 calisan ve kisinin
kendisini baskalarina gore bicimlendirdigi zihinsel bir mekanizmadir. Ozdeslesmede iki

kisi ayn1 benligi paylasirken empati de iki ayr1 benlik birlikte var olmaktadir.??°

224 Topeu, a.g.e., s. 20.

225 Helen Bee, The Developing Child. Harper Colins College Publishers, New York, 1992, s. 557.

226 Edith Wyschogrod, “Empathy and Sympathy as Tactile Encounter”, Journal of Medicine and
Philosophy, 6(1), 1981, s. 25-43.

221 Dgkmen, iletisim Catismalar: ve Empati, 48. Baski, Istanbul: Remzi Kitabevi, 2012, s. 61-75.

228 Rogers, “Empathic: An Unappreciated Way of Being The Counseling Psychologist”, 25(2), 1975,
“Empatik Olmak Degeri Anlagilmamis Bir Varolus Seklidir”, (Cev: Fiisun Akkoyun), Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 16(1), 1983, s. 66.

229 Rogers, “Empathic: An Unappreciated Way of Being The Counseling Psychologist”, 25(2), 1975
“Empatik Olmak Degeri Anlagilmamis Bir Varolus Seklidir”, (Cev: Fiisun Akkoyun), Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 16(1), 1983, s. 67.
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Ozdesim kurma, bir kisinin herhangi bir kimseye veya herhangi bir gruba
yonelmesi ve bu yonelme sonucunda arada giiglii bir duygusal bagin olustugu
kisilerarasi siirec olarak tanimlanmugtir.?*

Ozdesim kurma, kisinin baska bir kisiyle veya bir grupla yakimlastiginda giiclii
bir duygusal baglilikla sonuglanan kisiler arasi bir deneyim oldugu ifade edilmektedir.
Kisi kendisini karsisindaki kisi ile veya grupla bir tuttugunda ayni degerleri,
davraniglar1 benimseyebilmektedir. Kisinin kendi 6zgiin kimliginin farkina varamadigi

ve hayatta olmak icin bir yol aradig1 durumlarda yasanma olasilig1 daha yiiksektir.?%!

3.5.3. Empati ve Acima

Acima, karsimizdaki kisinin iiziintiisiiniin  paylasilmasidir. Bu yoniiyle
sempatinin bir sekli olarak tanimlanmaktadir. Ancak sempatinin yandas olma seklindeki
tabiat1 yerini ast-tst iligkisine birakmigtir. Karsimizdaki kisiye acidigimizda o kisi igin

liziiliiriiz ve boylece kendimizi o kisiden daha sansli hissederiz.?%

3.5.4. Empati ve ictenlik

Empati ve ictenlik kavramlar1 birbiriyle yakin iliski i¢cinde olan ve birbirini
tamamlayan kavramlardir. Empatide kisi karsisindaki kisinin i¢ diinyasina girerek, bu
durumu kendi igerisinde de yasamaktadir. Igtenlikte ise bu durumu yasarken ayni

zamanda kendi yasantisini da idrak etmek icin gayret gostermektedir.??

3.6. Empati ve Yéneticiye Sadakat Tliskisi ile Tlgili Cahsmalar

Duru (2002), yapmis oldugu arastirmada empati ve yardim etme egilimi
arasindaki iliskiyi 6gretmen adaylarmin bireysel farklilik olarak diisiiniilen diistinme
stilleri, empati diizeyleri ve yardim etme davraniglari arasinda bir iliski olup olmadigini
incelemistir. Arastirma Orneklemini Buca Egitim Fakiiltesinin farkli boéliimlerinde
okuyan 402 (248 kiz ve 154 erkek) 3. ve 4. sinif 6grencisi olusturmaktadir. Arastirma

sonuglarina gére empati ve yardim etme egilimi arasinda pozitif bir iliski oldugu,

2% Carol M. Davis (1990), “What is Empathy and Can Empathy Be Taught?” (Cev.: Ozcan Sezer ve
Serhat Damar), Egitim Fakiiltesi Dergisi , 6(9), 2005, s. 79.

231 Tuncay ve 11, a.g.e., s. 52.

232 (Jstiin Dokmen, iletisim Catismalari ve Empati, 48. Bask, Istanbul: Remzi Kitabevi, 2012, s. 162.

233 Elife Rehber, “Ilkogretim ikinci Kademe Ogrencilerinin Empatik Egilim Diizeylerine Gore
Catisma Coézme Davramslarinin incelenmesi”, Yaymnlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007, s. 12.
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empatik egilim diizeyi yiikseldik¢ce yardim etme egiliminin de arttigi gézlemlenmistir.
Empatik egilime sahip olan kisiler yardima ihtiyaci olan kisilere daha yiiksek oranda
yardim etmektedir. Empati ile yardim etme davranisi arasinda anlamli pozitif bir iligki
varken empatinin alt boyutu olan empatik ilginin diisiinme stili ile arasinda distik iligki
oldugu tespit edilmistir. Empati diizeyi yiikseldik¢e yardim etme davranisi diizeyinin de
yiikseldigi gézlemlenmistir.?3*

Hanger ve Tanrisevdi (2003), basar1 ve performansi etkileyen sosyal zeka ile ¢ok
yakindan iliskisi olan empati kavramini, sosyal davranis ve performans kavramlarini
aciklayarak birbirleri ile olan iliskisini incelemislerdir. Yaptiklari ¢alismada empati
diizeyi yiiksek olan kisilerin, empati diizeyi daha az olanlara gore daha etkili iletisimci
olduklart belirtilmistir. Hatta empatinin sosyal zekdnin en 6nemli unsurlarindan biri
oldugu bu unsurun her calisanda ve yoneticide bulunmasi gereken bir 6zellik oldugu
sonucuna varilmigtir.?®

Alper (2007), psikolojik danismanlar ve sinif 6gretmenlerinin duygusal zeka,
iletisim ve empati beceri diizeylerini karsilastirmali olarak incelemistir. Arastirma
evrenini, 2006-2007 egitim dgretim yilinda izmir il merkezinde devlete ait ilkdgretim
okullarinda gorev yapmakta olan simif Ogretmenleri ile psikolojik danigsmanlar
olusturmaktadir. Arastirma 6rneklemini ilkogretim okullarinda gorev yapan 125 kadin
41 erkek toplam 166 sinif 6gretmeni ile 151 psikolojik danisman olusturmaktadir.
Arastirma sonuglarma gore sinif ogretmenleri ve psikolojik danigmanlarin duygusal
zeka diizeyinde farklilik ¢ikmadigi, smf Ogretmenlerinin iletisim becerilerinin
psikolojik danigmanlardan anlamli derecede yiiksek oldugunu, psikolojik danigmanlarin
empati yeteneginin de simif 6gretmenlerinin empati yeteneginden daha yiiksek oldugu
belirtilmistir.236

Carlozzi, Bull, Gregory ve Hurlbust (1995), ¢alismalarinda empatinin yaraticilik,

dogmatizm ve anlamlilik ile olan iliskisini incelemislerdir. Arastirma bulgularina gore

23 Erding Duru, “Ogretmen Adaylarinda Kisi Durum Yaklasiminda Baglaminda Yardim Etme
Davramisi Egilimi Empati ve Diisiinme Stilleri fliskisi ve Bu Degiskenlerin Bazi Psikososyal
Degiskenler Agisindan incelenmesi”, Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitiisii, 2002, s. 408.

2%Murat Hanger ve Abdullah Tanrisevdi, “Sosyal Zekd Kavrammin Bir Boyutu Olarak Empati ve
Performans Uzerine Bir Inceleme”, Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 27(2), 2003,
s. 211.

236 Dilek Alper, “Psikolojik Damismanlar ve Siif Ogretmenlerin Duygusal Zeka Diizeyleri- iletisim
ve Empati Becerilerinin Karsilastirilmasi1”, Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisii, 2007, s. 140.
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empati ve yaraticilik arasinda pozitif, empati ile dogmatizm arasinda negatif iliski
bulunurken, empati ile anlamlilik arasinda herhangi bir iligki bulunamamistir. Daha
yaratici bireylerin daha az yaratici bireylere gore, daha az dogmatik bireylerin, daha ¢ok
dogmatik olan bireylere gore daha empatik olduklar1 gdzlemlenmistir.?%’

Katman (2010), okul yoneticilerinin empatik egilimlerini incelemek amaciyla bir
arastirma yapmistir. Arastirma evrenini Isparta il merkezindeki ilkdgretim ve liselerde
ki okul yoneticileri olusturmaktadir. Arastirma igin Orneklem se¢ilmemis tim
yoneticilere ulastirilmasi amacglanmistir. 142 okul yoneticisinin verdigi cevaplar analize
dahil edilmistir. Arastirma sonuclarinda c¢alismada okul yoneticilerinin empatik
egilimlerinin yiikksek oldugu, okul yoneticilerinin, ¢evresine karsi empati ile
yaklastiklarin1 ve empati siirecinin en 6nemli asamasi olan empatinin karsidaki kisiye
iletilmesinde basarili olduklarini tespit etmistir?3®

Topgu (2007), calismasinda Karayollar1 14. Bolge miidirligi yoneticilerinin
empatik egilimleri ile astlarin, yoneticilerinin empatik egilimlerini algilayislar1 arasinda
farklilik olup olmadigini arastirmistir. Aragtirma evrenini 2006 yilinda Karayollar1 14.
Bolge miidiirliigiinde calisan iist ve orta kademedeki yoneticiler ve astlarin tamami
olusturmaktadir. Bu arastirmada bir 6rneklem se¢ilmemis, tiim ¢alisma evreni arastirma
kapsamina alinmistir. Arastirma sonuglarina gore yoneticilerin empatik egilimleri ile
astlarin, yoneticilerinin empatik egilimlerini algilayis1 arasinda farklilik goriilmiistiir.
Yoneticilerin empatik egilimleri yiliksek c¢ikmasina ragmen yoneticinin gostermis
oldugu empatik egilim davranis1 astlar tarafindan algilanamamaktadir.?%

Dogan, Ungiiren, Algiir (2010), Tiirkiye’de turizm sektdriinde faaliyet gosteren
isletmede empati ve 6fke arasindaki iliskiyi, 6fkenin empatik beceriyi nasil etkiledigini
belirlemek i¢in bir ¢caligma yapmustirlar. Arastirma evrenini Antalya bilgesinde faaliyet
gosteren Delphin Oteller zincirinde dort ayr1 birimde c¢alisan 750 calisan

olusturmaktadir. Calisma sonuglar1 calisanlarin empatik egilimleri ile 6fke kontrolii

237 Alfred F. Carlozzi ve digerleri, “Empathy as Related to Creativity, Dogmatism, and Expressiveness”,
The Journal of Psychology, 129(4), 1995, s. 365-373.

238 Hac1 Ali Katman, “Okul Yéneticilerinin Empatik Egilimlerinin incelenmesi: Isparta il Merkezi
(")rnegi”, Yiiksek Lisans Tezi, Siilleyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2010, s. 87.

2% Topeu, a.g.e., s. 74.
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arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki oldugunu, kisilerin empati egilimi arttikca
ofkelerini kontrol altina alabildikleri goriilmektedir.24

Piskin (1989), ¢alismasinda empati, kaygi ve ¢atisma egilimi arasindaki iliskiyi
incelemistir. Arastirma bulgularina goére empatik egilimle catisma egilimi arasinda
negatif bir iliski oldugunu tespit etmistir. Iletisim ¢atigmalar1 yiiksek olan kisilerin
empatik egilimlerinin disiik, catigmalar1 diisikk olan kisilerin empatik egilimlerinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir.?**

Vural (2008), okul 6ncesi egitim kurumu yoneticilerinin liderlik 6zellikleri ve
empatik beceri diizeylerinin incelenmesi, yoneticilere ait 6grenim diizeyi, yas, mezun
olunan boliim, toplam hizmet siireleri ve kurum ic¢indeki hizmet siiresi degiskenlerinin
okul oOncesi egitim kurumu yoneticilerinin liderlik 6zellikleri ve empatik beceri
diizeylerinde farklilik yaratip yaratmadigini belirlenmesi, okul 6ncesi egitim kurumu
yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin empatik beceri diizeylerine gore istatiksel olarak
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin bir arastirma yapmuistir.
Arastirma calisma grubunu, Ankara il merkezinde bulunan 6zel okul 6ncesi egitim
kurumunda en az alt1 aydir ¢alisan 96 yonetici olusturmaktadir. Arastirma sonucunda
yas, 0grenim diizeyi, mezun olunan boliim, toplam hizmet siiresi ve kurum i¢i hizmet
stiresi degiskenlerinin yoneticilerin liderlik 6zellikleri ve empatik beceri diizeylerinde
istatiksel anlamda bir farkliliga neden olmadig1 saptanmugtir. 242

Seven (2010), istanbul ilinde &zel hastanelerde calisan ydnetici hemsirelerin
empatik egilimleri ile servis hemsireleri yoneticilerinin empatik egilimlerini algilamalari
arasindaki farkliliklar1 incelemek amaciyla bir arastirma yapmistir. Arastirmaya katilan
yonetici hemsirelerin egitim durumu, pozisyon ve meslegi isteyerek secme durumlarina
gore empatik egilimleri arasinda istatiksel yonden anlamli bir farklilik gozlenirken; yas,
cinsiyet, mesleki deneyim, kurum deneyimi, ¢alisilan boliim, ¢alisilan durumu isteyerek

se¢me durumlari yoniinden anlaml bir farklilik saptanmamustir.243

240 Hulusi Dogan ve digerleri, “Ofke ve Empati Iliskisine Yoénelik Otel Zincirinde Bir Arastirma”,
Canakkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 1983, 2010, s. 277.

241 Metin Pigkin, “Empati, Kaygi ve Catisma Egilimi Arasindaki iliski”, Egitim Bilimleri Fakiiltesi
Dergisi, 22(2), 1989, s. 783.

#2(0zgiil Vural, “Okul Oncesi Egitim Kurumu Yéneticilerinin Liderlik Ozellikleri ve Empatik
Becerilerinin incelenmesi”, Yiiksck Lisans Tezi, Ankara Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, 2008,
S. 56.

243Gozde Seven, “Yonetici Hemsirelerin Empatik Egilimlerinin Servis Hemsireleri Tarafindan
Algilanmas1”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, 2010, s. 1.
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Celik ve Cagdas (2010), yaptiklar1 ¢alismada okul oncesi egitim kurumlarinda
gorev yapan 0gretmenlerin empatik egilimlerinde; mesleki kidem, yas, mezun olduklari
egitim diizeyi, 6grenci sayilarl, medeni durumlari, ¢alistiklart kurumlar, sahip olduklari
cocuk sayilari, meslegi isteyerek secip segcmemeleri, mesleklerini sevip sevmemeleri,
tam giin/yarim giinliik ¢alisma big¢imi degiskenleri yoniinden anlamli bir farklilasmanin
olup olmadigint incelemislerdir. Arastirmanin c¢aligma evrenini 2006-2007 Ogretim
yilinda Konya il Milli Egitim Miidiirliigiine bagl okul éncesi egitim kurumlarinda
calisan Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumuna bagli kres ve giindiiz bakim
evlerinde gorev yapan tiim Ogretmenler olusturmaktadir. Arastirma sonucunda
ogretmenlerin empatik egilim diizeylerinin; mesleki kidem, yas, egitim diizeyleri,
Ogrenci sayilari, medeni durumlari, ¢alistiklar1 kurumlari, sahip olduklari ¢cocuk sayilari,
calisma bicimlerine gore anlamli bir farklilik gostermedigi, buna karsin meslegi
isteyerek segenlerin istemeyerek secenlere, meslegini sevenlerin meslegini
sevmeyenlere gore empatik egilim puan ortalamalarimin daha yiikksek oldugu
belirtilmistir.?*

Yilmaz ve Akyel (2008), beden egitimi 6gretmen adaylarinin empatik egilimi
diizeylerinin cesitli degiskenler agisindan incelenmesi amaciyla yaptiklar: aragtirmada
beden egitimi 6gretmen adaylarinin empatik egilim diizeylerinin iyi seviyede oldugu ve
cinsiyet, yas, sinif, sporla ugrasma diizeyi degiskenlerine gore farklilasmadigini tespit
etmislerdir.?*

Akbulut ve Saglam (2010), smif dgretmenlerinin empatik egilimlerini bazi
degiskenler agisindan incelemek i¢in bir ¢calisma yapmislardir. Arastirma evrenini 2009-
2010 ogretim yilinda Diizce ilinde gorev yapan 1257 smif 6gretmeni olusturmaktadir.
Arastirma sonucuna gore smf Ogretmenlerinin empatik egilimleri ile cinsiyetleri
arasinda anlaml bir farklilik bulunmustur. Kadin smif 6gretmenlerin empatik egilim
puan ortalamasi, erkek Ogretmenlerin empatik egilim puan ortalamasindan yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Medeni durum, mesleki kidem, calistiklar1 yerlesim yeri, meslegi

isteyerek secip segcmeme durumu, mesleklerinden memnun olup olmama durumu ile

244 Esma Celik ve Aysel Cagdas, “Okul Oncesi Egitim Ogretmenlerinin Empatik Egilimlerinin Bazi
Degiskenler Agisindan Incelenmesi”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2010,
s. 23.

245 {dris Y1lmaz ve Yakup Akyel, “Beden Egitimi Ogretmen Adaylarinin Empatik Egilim Diizeylerinin
Cesitli Degiskenler Agisindan Incelenmesi”, Ahi Evran Universitesi Kirsehir Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 9(3), 2008, s. 27.
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empatik egilim puan ortalamalar1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamugtir.24®

Pala, egitim fakiiltesi 6grencilerinin empati kurma diizeylerini ortaya koymak ve
empati diizeylerinin bazi degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
icin bir arastirma yapmustir. Arastirma orneklemini Celal Bayar Universitesi Egitim
Fakiiltesi, Tiirkge, Fen Bilgisi, Sosyal Bilgiler ve Smf Ogretmenligi lisans
programlarindaki birinci ve dordiincti sinif 6grencisi olan 464 6grenci olusturmaktadir.
Aragtirma sonuglarinda 6grencilerin ekonomik durumu, lisans durumu ve kitap okuma
sikligma gore farlilik gosterdigi ortaya cikmistir.?4

Topdemir (2009), arastirmasinda Istanbul ili Bagcilar Milli Egitim Miidiirliigiine
bagli resmi ilkogretim okullarinda gorev yapmakta olan 5. Smf &gretmenlerinin
empatik egilim diizeylerini belirlenmesi ve bu empatik egilimlerin 6grencilerin
akademik basarilart ile iliskisi ele alinmistir. Arastirmada, 6gretmenlerin empatik
becerileri diizeyleri; cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, ilkogretim ve lise
egitiminin tamamlandig1 yerlesim birimi, mezun olunan fakiilte, brans, ¢alisma sekli,
mesleki hizmet siiresi gibi ve halihazirda calisilan okulda gegirilen hizmet siiresi, gibi
bireysel etkenlere gore incelenmekte olup, Ogretmenlerin 6grencilerine verdikleri
akademik basar1 notlarinin yillik ortalamasi arasindaki iliski agiklanmistir. Arastirma
sonucunda empatik egilim diizeyi yiiksek olan 6gretmenlerin, 6grencilerinin akademik

basarilarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.248

246 Emine Akbulut ve Halil Ibrahim Saglam, “Simif Ogretmenlerinin Empatik Egilim Diizeylerinin
Incelenmesi”, Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, 7(2), 2010, s. 1068.

247 Aynur Pala, “Ogretmen Adaylarmi Empati Kurma Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma”, Pamukkale
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 1(23) , 2008, s. 13.

28 Aysegiil Topdemir, “ilkégretim 5. Smmf Ogretmenlerinin Empatik Egilim Diizeylerinin
Ogrencilerin Akademik Basarisina Etkisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti, 2009, s. 123.



DORDUNCU BOLUM

4. YONETICILERIN DONUSUMCU LIDERLIK DAVRANISLARI iLE
CALISANLARIN EMPATi DAVRANISLARININ CALISANLARIN
YONETICILERINE OLAN  SADAKATLERI  UZERINDEKI
ETKILERINI INCELEMEYE YONELIK BIR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Tasarimi

Calismanin bu boliimiinde arastirmada takip edilen yontem hakkindaki bilgilere
yer verilmektedir. Bu noktada arastirmanin amaci ve arastirma sorulari, arastirma
evreni, orneklemi ve veri toplama araci, arastirma modelinde kullanilan o6lgekler ve
Olcek sorulari, arastirma modeli ve hipotezler, arastirmanin kisitlari, arastirmanin zaman

plan1 ve maliyeti hakkinda bilgiler sunulmaktadir.

4.1.1. Arastirmanin Amaci ve Arastirma Sorulan

Calismada, yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan algilanan doniistimcii liderlik
davranig1 ile calisanlarin yoneticilerine yonelik empatilerinin yoneticilerine yonelik
sadakatleri {iizerindeki etkisinin belirlenmesi ile ilgili bir model olusturulmasi
amaglanmaktadir.

Bu sayede, ¢alisanlarin yoneticilerine olan sadakatlerinin hangi degiskenlerden
ne boyutta etkilendikleri ortaya ¢ikarilmig, ayni zamanda bu konudaki literatiire de katki
saglanmis olacaktir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda ulasilmak istenen temel noktalar ve cevap
aranan arastirma sorular1 sunlardir:

1. Calisanlarin yoneticilerine sadakatleri yoneticilerinin doniistimcti liderlik

davraniglarindan etkilenmekte midir?

2. Calisanlarin yoneticilerine yonelik kurduklari empati davranisi, yoneticilerine

olan sadakatlerini etkiler mi?
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4.1.2. Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Veri Toplama Araci

Arastirma modeli arastirmacinin imkanlar1 ve kisitlar1 ¢ergevesinde biiylik
olcekli bir isletmede, calisanlar iizerinde test edilmistir. Isletme Trabzon ili sinirlar
icerisinde yer alan Hekimoglu Dokiim Sanayi Nakliye ve Ticaret A.S. dir. Otuz yili
askin tecriibesi ile otomotiv sektoriiniin yurticindeki ve yurtdisindaki en biiyiik
kuruluglarin giivenini kazanmig bir kurulustur.

Isletmede yaklasik 500 kisinin iizerinde bir insan kaynag1 istihdam edilmektedir.
Evreni temsil edecek orneklem biiyiikliigiiniin saptanmasi i¢in n=(NP(1-P)Z?)/((N-
1)d?+P(1-P)Z?) formiiliinden yararlamilmistir. S6z konusu formiilde, n orneklem
biiyiikliigii, N ana kiitle biiytikliigii, P beklenen olayin ortaya ¢ikma olasiligi, o 6nem
diizeyi, Z %(1-a) diizeyindeki Z test degeri, d hata payidir. En biiylik 6rnekle ¢aligmak
icin P=0,5 olarak alinmstir.?*® Formiile gore, %7 onem diizeyi ve %7 hata payi ile
evreni temsil edecek Ornek biiyiikliigii, = 141 olarak hesaplanmustir. Veri toplama
asamasinda, arastirma evreninde toplam 250 adet anket yapilmasina karar verilmistir.
Katilimcilardan anketleri bos birakanlar, eksik ve yanlis dolduranlarin sayis1 45°dir.
Sonucta arastirmaya katilan denek sayis1 205 olup, geri doniisiim oran1 % 82’dir.

Deneklerin se¢iminde rastgele 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmanin
anket formu iki ana kistmdan olugmaktadir. Anket formunun birinci kismi1 demografik
ozellikleri belirlemeye yonelik cinsiyet, yas, egitim ve gelir durumlarin1 dlgmeye
yonelik sorulardan olusmaktadir. Bunun hemen ardindan anket formunun ikinci
kisminda ise calisanlarin yoneticilerine sadakatlerini Olgmeye yonelik 17 adet,
yoneticilerinin doniistimcii liderlik davranislart hususundaki algilarini 6lgmeye yonelik
19 adet ve ¢alisanlarin yoneticileri ile kurduklar: empati davranislarin1 dlgmeye yonelik
5 olgek sorusu yer almaktadir. Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin fazla olmasi
sebebiyle yapilacak degerlendirmelerin daha saglikli sonuglar vermesi agisindan 5°li
Likert 6lcegin kullanilmasmin daha uygun olacagi ongoriilmiistiir. ifadelere verilen
cevaplar “1: Kesinlikle Katilmiyorum”, “2: Katilmiyorum”, “3: Kismen Katiliyorum”,

“4: Katiliyorum”, “5: Kesinlikle Katiliyorum” seklinde kodlanmastir.

249 Muammer Yaylali ve Onder Dilek, “Erzurum’da Yolcularin Havayolu Ulasim Tercihlerini Etkileyen
Faktorlerin Tespiti”, Marmara Universitesi L.I.B.F. Dergisi, 26 (1), 20009.
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4.1.3. Arastirma Modelinde Kullamlan Olgekler ve Ol¢ek Sorular

Arastirmada yoneticiye sadakat bagimli degiskeninin varligini1 6l¢mek amaciyla
Ceylan ve Doganyillmaz (2007) tarafindan da kullanilan 06lgek sorularindan
faydalanilmistir. Bu 6lgek, 17 adet olgek sorusu igermektedir. Ikinci olarak
“Doniisiimeti Liderlik  Davramig1”  (Transformasyonel  Liderlik)  boyutlarinin
Olciilmesinde Coklu Faktor Liderlik anketinin (Multi Factor Leadership Questionare-
MLQ5X) Déniistiiriicii liderlikle ilgili bdliimii olan Avolio ve Bass’m “TLQ Olcegi”
uyarlanarak kullanilmistir. Ilgili 6lcek Karip (1998: 446) tarafindan da Tiirkceye
cevrilmis ve doniistiriicii liderlik ile ilgili ampirik c¢alismalarda (Erturgut, 2007)
kullanilmistir.  Olgekte  déniisiimeii  liderligin  belirleyicileri karizma merkezli
ideallestirilmis etki, (takipcilerin liderleri, heyecan, misyon, vizyon gibi duygusal
Ogeleri harekete gecirebilme ve takipeilerin fiziksel 6zellikler konusunda liderlerini
karizmatik olarak gormeleri), esinsel motivasyon (liderlerin takipgilerinden yiiksek
beklentiler igerisinde olmasi onlarin c¢abalarin1 gergeklestirebilmeleri igin gerekli
simgeler kullanmasi), entelektiiel uyarim (takipgcilerinin mantik, zeka yeteneklerini
odiillendirerek onlar1 Orgiitsel problemleri sorgulamaya ve bunlara ¢dziim Onerileri
getirmeye tesvik etmesi), bireysel destek (liderin takipgileriyle ayr1 ayri ilgilenip onlarin
ogrenme ve gelismeleri igin ihtiyaglarina gore farkli diizeylerde bireysel destek
saglamasi) (Erturgut, 2007- Tabak, 2001- Eraslan, 2004- Bass, 1989- Sashkin ve
Rosenbach, 1993). Gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmasi yapilmis olan (Erturgut, 2007)
bu oOlgek 19 adet Olcek sorusu icermektedir. Son olarak “Empati” degiskeninin
Olclilmesinde Goleman (1995; 1998) tarafindan gelistirilen modele dayanarak is Orgiit
yasaminda duygusal zeka yeterliliklerini kullanmaya yonelik 6lgek olusturulmustur.
Olgek taslagy; Ogretim iiyelerinin duygusal zeka diizeylerini belirleyebilmek igin
Goleman’in (1995; 1998) kavramlastirdigi 6zbiling (kendi duygularinin farkinda olma),
duygularini diizenleme ve yonetebilme, kendini harekete gecirme ve giidiileme, empati
ve sosyal beceriler boyutlar1 temel alinarak bes boyutta hazirlanmistir. Olgek taslag
egitim yonetimi, psikoloji ve Olgme degerlendirme alanlarinda uzman olan 6gretim
tiyelerinin  goriisleri dogrultusunda 76 maddeye indirilmistir. Bu caligmada Titrek
(2007)’in galigmasindan faydalanilmis olup, empati davranisinin 6lgiimiinde bu 6lcekte
yer alan 12 sorudan 7’si daha ziyade duygusal zeka ile alakali olduklar1 gerekgesiyle

cikartilmis ve empati davranmisint  Olgtiigli  Ongdriilen 5 oOlgek  sorusundan
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faydalanilmistir. Bahsi gecen tiim Olgekler arastirmaci tarafindan incelenerek gerekli

uyarlamalar yapilmak suretiyle bu arastirmada kullanilmistir (Tablo 4.1).

Tablo 4.1. Arastirma Modelinde Kullamlan Yéneticiye Sadakat Olcegine Ait
Degiskenler ve Olcek Sorulari

Anket
Degiskenler Icerisindeki Olcek Sorusu
Kodu
Al Biri benim yoneticim aleyhine konustugu zaman, ben hemen
o onu savunurum.
K?nd'_m_ A2 Y oneticime haksiz muamele edildiginde, ben onu savunurum.
Yoneticiye Yoneticimin ¢ikarlarimi gozetmek ic¢in kendimi onun yerine
Adama A3
koyarim.
Ad Ben her kosulda yoneticimi desteklerim.
B1 Yoneticim yanimda olmasa dahi verdigi isi en iyi bigimde
Yonetici igin zfapma.k igin @alfl$1(r;m' o
Oneticim tarafindan atanan isi basarmak i¢in elimden geleni
lélgssttgn(f:ba B2 yapmaya caligir.
B3 Verilen gorevi 6zenle yaptigimdan yoneticimin hi¢ siiphesi
olmaz.
c1 Cok daha iyi alternatiflerim olmasma ragmen ben yine de
yoneticimin emrinde ¢aligmaktayim.
C2 Yoneticimin emrinde c¢alistigim miiddetge memnuniyetim
Yoneticiye stirecek.
Baglanma c3 Cikarima olsun veya olmasin yoneticimin emri altinda
¢alismayi siirdiirmeyi arzulamaktayim.
ca Ml‘in_lkﬁnse daha uzun yillar yoneticimin emrinde ¢alismak
Isterim.
D1 Birisi yoneticimi 6vdiigiinde, ben bunu ayn1 zamanda sahsima
. bir iltifat sayarim.
Yoneticiyle Birisi yoneticimi elestirdiginde, ben bunu sahsima yapilan bir
Ozdeglegme D2 hakaret olarak algilarim.
D3 Y oneticimin basarilar1 benim basarilarimdir.
E1 Yoneticime olan baghligimin temelinde benim kigisel
Yoneticinin degerlfer.im. ile? yénet.icimink.ilerin ben.zerligi y.atmaktadllr.
Degerlerini E2 Y_E)netlclrr_n dlg_er_lerme tercih etmemin sebebi degerleri ugruna
Icsellestirme dik Qurapllme3|d|r. — —
E3 Bu ise ilk basladigimdan bu yana kisisel degerlerim ile
yoneticiminkiler giderek daha da benzesmektedir.




63

Tablo 4.2. Arastirma Modelinde Kullanilan Déniisiimcii Liderlik Davranis

Boyutlar1 Olgegine Ait Degiskenler ve Olcek Sorular

Anket
Degiskenler icerisindeki Olcek Sorusu
Kodu
Yoneticim astlarinin  kendilerini iyi hissetmesine
Gl
yardimei olmaktadir.
Yoneticim  verdigi  emirlerde ahlaki  degerleri
G2 N .
. gozetmektedir.
Ideallestirilmis Yoneticimin emirleri ¢alisanlar tarafindan saygiyla
Etki G3 kargilanmaktadir.
G4 Y oneticim karizmatik 6zelliklere sahiptir.
G5 Yoneticim astlar i¢in iyi bir 6rnek olmaktadir.
G6 Yoneticimle caligmaktan gurur duyuyorum.
H1 Yoneticim ¢alisanlaria glivenmektedir.
H2 Y 6neticimin ¢izdigi vizyona inantyorum.
) H3 Yoneticim sembolleri ve sloganlari iyi kullanarak giicli
Esinsel bir ortak amag¢ olusturmaktadir.
Motivasyon Y 6neticimiz bizi kurumdaki roliimiiziin ne kadar 6nemli
H4 g : _
oldugu konusunda ikna etmistir.
H5 Yoneticimizin  biz  calisanlarina  ilham  verme
konusundaki becerileri yliksektir.
1 Yoneticimiz bizi alisilmis ya da rutin davranig
kaliplarimizi sorgulamaya ydnlendirir.
Yoneticimiz bizim islerin yapilis bicimi ve mevcut
12 problemler hakkinda yeni bakis agilar1 olusturmamizi
saglar.
Entelektiiel Yoneticimiz ¢alisanlarin  is  yerindeki farkliliklar
Uyarma I3 konusunda goriislerini agiklamalarina uygun ortam
yaratir.
14 Yoneticimiz  astlarinin  entelektiiel  yeteneklerini
sergilemeleri i¢in uygun kosullari saglar.
5 Yoneticimiz ~ astlarmm1 ~ “yaraticihk”  konusunda
cesaretlendirir.
n Yoneticimiz astlarini bireysel olarak gozlemlemek i¢in
caba sarf eder.
Yoneticimiz ¢aliganlarin bireysel farkliliklarii dikkate
J2 alir.
Bireysel Destek
Saglama Yoneticimiz astlarinin yeteneklerini ve gereksinimlerini
J3 .
dikkate alir.
Yoneticimiz ¢alisanlarmm  gili¢lii  olduklar1  ydnleri
J4 kesfederek bu yonlerini gelistirmeleri noktasinda onlari

yonlendirir.
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Tablo 4.3. Arastirma Modelinde Kullanilan Empati Olgegine Ait Olgcek Sorulari

Anket
Degiskenler Icerisindeki | Olgek Sorusu
Kodu
F1 Is arkadaslarimi iyi dinlerim.
F2 Is yasaminda baskalarinin gériislerine dnem veririm.
Ideallestirilmis Cevremdeki insanlarn agikg¢a ifade edemedigi duygularini
. F3 . -
Etki dahi ¢ok iyi anlarim.
F4 Insanlarm duygularini yiiz ifadelerinden okurum.
F5 Baskalarinin bakis acilarin1 anlamak igin sorular sorarim.

4.1.4. Arastirma Modeli ve Arastirmanin Hipotezleri

Calismada, yoneticilerin dontistimcii liderlik davranisi degiskeni ve ¢alisanlarin
empati davranist degiskeninin, calisanlarin yoneticiye duyduklar1 sadakat degiskeni
tizerinde etkili olduklar1 6ngoriilmektedir.

Bu dogrultuda gelistirilen kavramsal model, yukarida aktarilan 6ngoriiyl test
etmek icin tasarlanmistir. Sekil 4.1°de goriilen arastirma modeli kapsaminda, test
edilecek olan arastirma hipotezleri su sekildedir:

Hi. Calisanlarin yoneticileriyle empati kurmalar1 onlarin yoneticilerine olan
sadakatlerini dogrudan olumlu yonde etkilemektedir.

H2. Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglari, calisanlarin ydneticilerine

olan sadakatlerini dogrudan olumlu yonde etkilemektedir.

Sekil 4.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

CALISANLARIN
YONETICIYE
OLAN SADAKATI

YONETICILERIN

DONUSUMCU
LIDERLIK
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Modelin test edilmesi amact ile bu ¢alismada Yapisal Esitlik Modeli (YEM)
kullanilmistir. YEM daha ¢ok regresyon analizine benzemekle birlikte, etkilesimleri
modelleyen, dogrusal olmayan durumlarla bas edebilen, bagimsiz degiskenler arasi
korelasyona izin veren, 6l¢lim hatalarini modele dahil eden, aralarinda korelasyon olan
Olctim hatalarini dikkate alan ve her biri birden fazla gozlenen degiskenle Olciilen ¢oklu
bagimsiz ve bagimli gizli degiskenler arasi iliskileri ortaya koyan ve test eden ¢ok giiclii
bir istatistiksel tekniktir. Aragtirmacinin zihnindeki, arastirma heniiz yapilmadan once
var olan degiskenler arasi iliskilere ait Ho modelin, arastirmadan elde edilen veriler
araciligi ile sinanmasina dayanmaktadir. YEM birden fazla regresyon analizini bir arada
yapan genel regresyon analizinin bir uzantist olup geleneksel modellerin testinde
kullanilabilmektedir.?>°

YEM onceden belirlenen modelin (teorik) elde edilen veriyi ne kadar iyi
acikladigini ki kare istatistigi ve uyum iyiligi indeksleri araciligiyla belirlemektedir. Ki
Kare, orijinal degisken matrisinin varsayilan matristen farkli olup olmadigini test eder.
Bu test regresyon katsayilarinin isaretine ve anlamlilik diizeyine bakar ve modelin ayr1
ayr1 pargalar1 hakkinda bilgi verir. Ayni zamanda bu testle modelin tamaminin
dogrulugu da olctlebilir. Bu testte normal Ki Kare testinin tersi olarak Ki Kare
degerinin miimkiin oldugunca disik olmasi arzulanir. Ki Kare testi normal
kullaniliginda gozlenen verilerle tahmin edilen veriler arasindaki farki test eder. Diger
istatistik testlerinde Ho hipotezi gozlenen verilerle tahmin edilen veriler arasinda bir
iliski yoktur seklindedir ve bu testlerde Hi hipotezi yani iligki vardir sonucu
aranmaktadir. Dolayisiyla Ki Kare degerinin anlamli ¢cikmasi ve degerinin biiyiik olmasi
arzulanir ki Hi hipotezi kabul edilebilsin. Diger taraftan uyum iyiligi testleri, modelin
kabul edilmesi veya reddedilmesi kararinin verildigi asamadir. Eger modelin tamami
uyum 1iyiligi testleri sonucunda reddedilirse model i¢indeki katsayilarin veya
parametrelerin bir 6nemi kalmaz ve bunlar degerlendirilmez.

Oncelikle bir modelin tamammin kabul edilmesi gerekir ki bunun ardindan
katsayilarin anlamlilig1 irdelenebilsin. Uyum iyiligi indeksleri konusu heniiz gelisme

asamasinda olan bir alandir. Her bir uyum 1iyiligi indeksinde belirli bazi kritik limit

20 Hasan Ayyildiz ve digerleri, “Uretim ve Pazarlama Bolim Calisanlar1 Arasi Davranigsal Degiskenlerin
Firma Performansi1 Uzerine Etkisine Iliskin Yapisal Bir Model Onerisi”, Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Say1: 17, 2006, s.28.
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noktalar1 vardir. Ama bunlar kesin olmayip birer kabullenmedir. Yeni gelistirilmekte
olan bir modelin uyum 1iyiligi indekslerinin kritik limitlerin altinda kalmasi gayet
normaldir. Uyum 1iyiligi indeksleri ¢ok fazla sayida olmakla birlikte uygulamada

bunlardan ancak 5-6 tanesi kullanilmaktadir.?°!

4.1.5. Arastirmanin Zaman Plam

Arastirmaya, 2013 yili basinda konuyla ilgili literatiir ¢alismasi yapilmasiyla
baslanmis olup, yaklasik 1 yillik bir zaman siirecinde yeterli veri elde edilmistir. 2013
yili sonu itibariyle de aragtirma modelini olusturmak iizere ongoriilen Olgekler ve
bunlara ait 6l¢ek sorularinin olusturulmasi ve anket haline dontistiiriilmeleri ile birlikte
nihai anket formu hazirlanmig, anketorler tespit edilmis ve saha ¢alismasina
baslanmistir. Anket uygulamalar1 neticesinde, 2014 Subat ayi itibari ile elde edilen
verilerin siniflandirilmalar1 ve bilgisayar ortamina aktarilarak degerlendirilmelerine
baslanilmisg olup, bu islemler 2014 yili Mart sonuna kadar slirmiistiir. Arastirma

raporunun hazirlanmasi 2014 yil1 Nisan ay1 sonu itibariyle tamamlanmistir.

4.1.6. Arastirmanin Maliyeti

Yaklasik bir yil sliren arastirma, literatiir taramasi itibariyle anketorlerin temini,
anketlerin degerlendirilmeleri, kirtasiye masraflar1 ve arastirmacinin yol masraflari dahil
aragtirmactya yaklasik 2000 TL’ye mal olmustur. Gorev alan anketdrlerin liniversite
Ogrencilerinden olusmasi ve bu konuda 06zel anket sirketlerinin kullanilmamasi

maliyetin bir miktar daha diisiik olmasina sebebiyet vermistir.

4.2. Analiz ve Bulgular

Calismanin bu boliimiinde uygulamayla ilgili veri analizleri ve bulgularina yer
verilmektedir. Oncelikle &rnek kiitlenin demografik 6zelliklerine iliskin sonuglar
aciklanmaktadir. Sonrasinda gelistirilen arastirma modeline ait kesfedici faktor analizi
ile 6l¢ek giivenilirlikleri ve dogrulayici faktor analizleri ile 6l¢iim modelinin test

edilmesi ile ilgili bulgular sunulmaktadir. Son olarak yapisal arastirma modelinin

21 Ahmet Mutlu Akyiiz, “Tiirk Tiiketicilerin Ekolojik Satin Alma Davramislarina Etki Eden Faktorlerin
Belirlenmesi Uzerine Bir Model Denemesi”, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Karadeniz Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2010, s.121.
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incelenmesi ve yapisal iligkiler ile arastirma hipotezlerinin test sonuglarina yer

verilmektedir.
4.2.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Arastirmada yer alan deneklerin % 7,31’ini (15 kisi) bayanlar, % 92,69 unu (190
kisi) ise erkek denekler olusturmaktadir (Sekil 4.2).

Sekil 4.2. Ankete Katilanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlar:

Calisanlarin Cinsiyet Dagilimlari
120 105
100
80
60
40
20

ortaokul lise

Cogunlugun erkek calisanlardan olugmasi, isyerinin ¢esitli tlirlerde agir sanayi
tirtinleri iireten ve daha ziyade dokiim, torna ve tesviye islerinin yogunlukla yapildig: bir

isyeri olmasi ile agiklanmaktadir.

Sekil 4. 3. Ankete Katilanlarin Yaslarina Gore Dagilimlari

Calisanlarin Yaslarina Gore Dagilimlar

120
105

100
80
63
60
40 35
20
2
0

ortaokul lise tiniversite lisansiistl
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Ankete katilan deneklerin yaslar1 incelendiginde % 5,85’inin (12 kisi) 18-25 yas
arasindaki iscilerden, % 57,07’sinin (117 kisi) 26-35 yas arasindaki iscilerden, %
34,63 liniin (71 kisi) 36-45 yas arasi iscilerden ve % 2,43’iinilin ise 46 yas ve lizeri
calisanlardan olustuklart anlasilmaktadir. Calisanlarin ¢ogunun geng¢ iscilerden ve
biiylik bir kismimin da tecriibeli (36-45 yas arasi) is¢ilerden olustugu anlagilmaktadir
(Sekil 4.3).

Sekil 4.4. Ankete Katilanlarin Gelirlerine Gore Dagilimlar:

Calisanlarin Gelir Dagilimlar

120 105
100

80
60
40
20

35

ortaokul lise iiniversite

Arastirmaya katilan deneklerin % 80,48’inin (165 kisi) 0-999 TL arasi bir gelire,
% 17,56’smi1n (36 kisi) 1000-1999 TL arasi bir gelire ve % 1,95 ‘inin ise 2000-2999 TL
aras1 bir gelire sahip olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin agirlikli olarak mavi yakali
ve geng iscilerden olusmasi sebebiyle iscilerin aldiklar iicretlerin de ¢ogunlugunun
asgari licret ve hemen iizeri seviyelerde oldugu ve isletmedeki calisma yillarindaki,
dolayisiyla da tecriibelerindeki artigla birlikte iicretlerin de arttig1 goriilmektedir (Sekil
4.4).

Aragtirmada yer alan deneklerin % 30,73 iiniin (63 kisi) ortaokul mezunu, %
51,21inin (105 kisi) lise mezunu, % 17,07’sinin (35 kisi) tiniversite mezunu ve kalan %
0,97’sinin (2 kisi) ise yiiksek lisans mezunu olduklar1 anlasilmaktadir. Bu noktada
isletmede daha ziyade teknik ve endiistri meslek lisesi mezunlarmin istthdam olanagi
bulduklar1 anlagilmaktadir. Ayrica {iiniversitelerin 6zellikle makine miihendisligi

boliimii mezunlarinin da isgiiciinde azimsanamayacak bir katkis1 oldugu goriilmektedir

(Sekil 4.5).
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Sekil 4.5. Ankete Katilanlarin Egitim Durumlarina Gore Dagilimlarn

Calisanlarin Egitim Durumlari

120 105
100

80 63

60

40 35

0
ortaokul lise universite lisansiistii

4.2.2. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri Sonuclari

Giivenilirlik analiziyle 6l¢egin igsel tutarliliginin arttirtlmasi amaglanmaktadir.
Arastirmamizda glivenirlilik analizi metodu olarak igsel tutarlilik analizi metotlarindan
biri olan Alfa Yontemi (Cronbach’s Alpha) kullanilmistir. Cronbach’s Alfa, dlgekte yer
alan k sorunun homojen bir yap1 gosteren bir biitlinii ifade edip etmedigini arastirir.
Agirlikli standart degisim ortalamasidir ve bir Olgekteki k sorunun varyanslari
toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile elde edilir. 0-1 arasinda deger alir. Bu deger
0<a<0.4 i1se olgek giivenilir degil, 0.4< 0<0.6 ise Olgegin gilivenirliligi diisiik, 0.6<
a<0.8 ise Ol¢ek oldukga giivenilir, 0.8<a<1 ise Olgek yiiksek derecede giivenilirdir
denilir.?%?

Arastirmada yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda dlgeklere ait ortaya ¢ikan
Cronbach’s Alfa degerleri sirasiyla: Yoneticiye Sadakat Olgegi icin 0,889; Déniisiimeii
Liderlik Davranisi Olgegi i¢in 0,930 ve Empati Olgegi icin ise 0,839 olup, elde edilen
bu sonuglar neticesinde kullanilan 6lgeklerin giivenilir olduklari tespit edilmistir.

Gegerlilik analizinin, giivenirlilik analizine benzer sekilde say1 olarak kriterleri
yoktur. Gegerlilik analizi i¢in kullanilan yontemler, icerik gegerliligi (contentvalidity),
es zamanl1 gecerlilik (concurrent), tahminsel gecerlilik (predictive), yiizeysel gegerlilik

(face), ve yap1 gecerliligidir. Yap1 gegerliligi, bir yapiy1 dlgmek i¢in olusturulan 6lgek

22 Fazil Kirkbir, “Tirkiye’de Termal Turizm Pazarlamasinda Misteri Sadakatine Yonelik Yapisal Bir
Model Onerisi”, Yayinlanmamigs Doktora Tezi, Karadeniz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 2007, s.118.
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sorulariin, ilgili yapiy1 Ol¢iip 6lgmedigini veya ne derecede Olgtiigiinii belirler. Bu
amagla faktor analizi kullanilmaktadir.?>3

Orneklem yeterliligi ve birim matris varsayimmin sinanmasi i¢in yapilan KMO
ve Barlett testi sonuglarina bakildiginda verilerinin faktor analizi yapmak i¢in uygun

oldugu anlasilmaktadir (Tablo 4.4).

Tablo 4.4. Olgeklere Ait KMO ve Barlett Testi Sonuclari

Yoneticiye Sadakat Doniisiimcii Liderlik Empati
Olcegi Davramsi Olcegi Olcegi
KMO 0,866 0,891 0,793
Barlett testi:
Ki Kare 1354,936 2374,630 435,010
df 91 171 10
P 0,000 0,000 0,000

Yapilan faktdr analizi sonucunda Ydneticiye Sadakat Olgeginin biitiin 6lgek
maddelerinin  toplam varyansinin % 62,429’luk bir degerle birlesebildikleri

anlasilmstir.

Tablo 4.5. Yoneticiye Sadakat Olcegi Faktor Analizi Sonuglar

F1 F2 F3
Al 0,725 0,172 0,179
A2 0,808 0,203 0,243
A3 0,812 0,19 0,153
A4 0,701 0,412 0,156
Bl 0,515 0,646 0,026
B2 0,404 0,746 0,084
B3 0,181 0,799 0,147
C1l 0,166 0,773 0,272
C2 0,091 0,589 0,463
D1 0,297 0,112 0,559
D3 0,287 0,014 0,624
El 0,133 0,151 0,771
E2 0,028 0,172 0,718
E3 0,069 0,19 0,718
Cronbach's Alpha (0,889) 0,852 0,849 0,763

3K rkbir, a.g.e., s.119.
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Yoneticiye Sadakat Olgegi icin elde edilen faktdrlerin giivenilirlik katsayilarina
(Cronbach’s Alpha) bakildiginda tatminkar diizeyde (0,763-0,852 aras1) olduklari
gorilmektedir.

Arastirma modelinde kullanabilmek i¢in Yéneticiye Sadakat Olgegini olusturan
17 adet 6l¢ek sorusuna faktdr yapisinin belirlenmesi amaciyla faktor analizi yapilmistir.
Olgek sorularmdan C3 ve D2 kodlu sorular bulunmalar1 gereken faktdrler altinda yer
almadiklar1 goriildiigiinden Ol¢ekten ¢ikarilarak test tekrarlanmistir. Geriye toplam 15
aragtirma sorusu kalmis olup, bunlarin da normalde 5 ayr1 faktor altinda toplanmalari
gerekirken, 3 ayr1 faktor altinda toplandiklari goriilmektedir (Tablo 4.5). Burada,
Yonetici i¢in Ekstra Caba Gosterme ve Yoneticiye Baglanma degiskenlerinin ayni
faktor altinda yer aldigi, Yoneticiyle Ozdeslesme ve Yoneticinin Degerlerini
Icsellestirme degiskenlerinin ise aymi faktor altinda yer aldiklari goriilmektedir.
Dolayisiyla arastirma modelinde ayn1 faktor altinda yer alan degiskenler
birlestirilmislerdir.

Arastirmada kullamilan Yoneticiye Sadakat Olgegine ait dogrulayici faktor
analizinde YEM yapilmis olup sonuglar Tablo 4.6 ve Sekil 4.6 ile sunulmaktadir.

Tablo 4.6. Yoneticiye Sadakat Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclari

Ki Kare Degeri ve Uyum Endeksleri Model
X? Ki-Kare degeri 121,694
df Serbestlik derecesi 64
P Anlamlilik Diizeyi 0.000
X?/df 1,901
Incremental fit index, IFI (Artirrmli Uyum lyiligi indeksi) 0,957
Comparative fit index, CFI (Karsilastirmali Uyum lyiligi indeksi) 0,956
Normed fit index, NFI (Normlasmis Uyum lyiligi Indeksi) 0,913
Non-normed fit index, NNFI (Normlagsmamis Uyum lyiligi Indeksi) 0,937
Relative fit index, RFI (Goreceli Uyum lyiligi Indeksi) 0,876
Root mean square error of approximation, RMSEA (Yaklasim Hatasinin 0.066
Kok Ortalama Karesi) ’
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Sekil 4.6. Yoneticiye Sadakat Olcegi Dogrulayici Faktér Analizi Sonuclarini
Gosteren YEM Ciktisi

YONETICIYE
SADAKAT

729 (RN
S rm-—@d
)
@
Q1D

21

Yapilan faktor analizi sonucunda Déniisiimcii Liderlik Davranisi Olgeginin biitiin 6lcek
maddelerinin toplam varyansiin % 67,193’liik bir degerle birlesebildikleri
anlasilmstir.

Déniisiimcii Liderlik Davranist Olgegi icin elde edilen faktdrlerin giivenilirlik
katsayilarina (Cronbach’s Alpha) bakildiginda tatminkar diizeyde (0,802-0,911 arasti)
olduklar1 goriilmektedir.

Arastirma modelinde kullanabilmek icin Donilistimeii  Liderlik  Davranis
Olgegini olusturan 20 adet dlgek sorusuna faktdr yapisinin belirlenmesi amaciyla faktor
analizi yapilmistir. Olgek sorularmdan I5 kodlu soru bulunmas: gereken faktér altinda
yer almadig1 goriildiigiinden dlgekten ¢ikarilarak test tekrarlanmistir. Geriye toplam 19
arastirma sorusu kalmis olup, bunlarin 4 ayr1 faktor altinda toplandiklar1 goriilmektedir

(Tablo 4.7).
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Tablo 4.7. Déniisiimcii Liderlik Davramsi Olgegi Faktor Analizi Sonuclar

F1 F2 F3 F4
Gl 0,775 0,123 0,164 0,142
G2 0,852 0,08 0,16 0,245
G3 0,852 0,113 0,153 0,219
G4 0,778 0,236 0,124 0,169
G5 0,673 0,351 0,306 0,139
G6 0,579 0,38 0,433 0,062
H1 0,442 0,335 0,519 0,116
H2 0,283 0,256 0,711 0,085
H3 0,179 0,21 0,739 0,196
H4 0,143 0,141 0,724 0,287
HS 0,138 0,088 0,596 0,52
11 0,209 0,058 0,366 0,719
12 0,226 0,124 0,228 0,782
13 0,267 0,374 0,106 0,656
14 0,224 0,499 0,077 0,556
J1 0,104 0,732 0,188 0,234
J2 0,145 0,759 0,258 0,128
J3 0,185 0,72 0,141 -0,008
J4 0,298 0,638 0,119 0,138
Cronbach’s Alpha (0,930) 0,911 0,802 0,832 0,819

Arastirmada kullanilan Déniisiimcii Liderlik Davranisi Olgegine ait dogrulayici

faktor analizinde YEM yapilmis olup sonuglar Tablo 4.7 ve Sekil 4.7 ile sunulmaktadir.

Tablo 4.8. Déniisiimcii Liderlik Davramsi Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Sonuglar
Ki Kare Degeri ve Uyum Endeksleri Model
X?Ki-Kare degeri 334,258
df Serbestlik derecesi 139
P Anlamlilik Diizeyi 0.000
X?/df 2,405
Incremental fit index, IFI (Artirrmli Uyum lyiligi Indeksi) 0,916
Comparative fit index, CFI (Karsilastirmali Uyum Iyiligi Indeksi) 0,915
Normed fit index, NFI (Normlagmis Uyum lyiligi Indeksi) 0,864
Non-normed fit index, NNFI (Normlasmamis Uyum lyiligi Indeksi) 0,895
Relative fit index, RFI (Goreceli Uyum lyiligi Indeksi) 0,833
Root mean square error of approximation, RMSEA (Yaklagim Hatasinin | 0,083
Kok Ortalama Karesi)
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Sekil 4.7. Déniisiimcii Liderlik Davramisi Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi
Sonuclarimmi Gosteren YEM Ciktisi

40 R ) 38 300
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Yapilan faktdr analizi sonucunda Empati 6lgeginin biitiin 6lcek maddelerinin

toplam varyansinin % 61,522°lik bir degerle birlesebildikleri anlagiimistir.

Tablo 4.9. Empati Ol¢egi Faktor Analizi Sonuclar

F1
K1 0,760
K2 0,786
K3 0,863
K4 0,775
K5 0,732
Cronbach's Alpha 0,839
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Empati Olgegi icin elde edilen faktdriin katsayisma (Cronbach’s Alpha)
bakildiginda tatminkar diizeyde (0,839) oldugu goriilmektedir.

Arastirma modelinde kullanabilmek i¢in Empati Olcegini olusturan 5 adet dlcek
sorusuna faktdr yapisinin belirlenmesi amaciyla faktdr analizi yapilmistir.  Olgek
sorularinin tek faktor altinda toplandiklari goriilmektedir (Tablo 4.9).

Aragtirmada kullanilan Empati Olgegine ait dogrulayici faktér analizinde YEM
yapilmis olup sonuglar Tablo 4.10 ve Sekil 4.8 ile sunulmaktadir.

Tablo 4.10. Empati Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Ki Kare Degeri ve Uyum Endeksleri Model
X? Ki-Kare degeri 54,382
df Serbestlik derecesi 5

P Anlamlilik Diizeyi 0.000
X2/df 10,876
Incremental fit index, IFI (Artirrmli Uyum Iyiligi indeksi) 0,887
Comparative fit index, CFI (Karsilastirmali Uyum lyiligi indeksi) 0,885
Normed fit index, NFI (Normlasmis Uyum lyiligi indeksi) 0,887
Non-normed fit index, NNFI (Normlasmamis Uyum lyiligi Indeksi) 0,771
Relative fit index, RFI (Géreceli Uyum lyiligi indeksi) 0,753
Root mean square error of approximation, RMSEA (Yaklasim Hatasinin 0.92
Kok Ortalama Karesi) ’

Sekil 4.8. Empati Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclarini Gosteren YEM
Ciktis1
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4.2.3. Arastirma Modeli Sonuclari

Her bir gizli degiskenin kendisinin Ol¢iimiine katki saglayan gdzlenen
degiskenler tarafindan ne kadar ve ne dogrulukta agiklandigi YEM tarafindan dikkate
aliman bir husus olarak bilinmektedir. Sekil 4.9’da yo6n oklari seklinde bagli olan

regresyon yiikleri Tablo 4.11°de goriilmektedir.

Tablo 4.11. Degiskenlere Ait Standart Faktor Yiikleri

- Regresyon | Anlamhhk
Regresyonun Yonii Kz?tsa))f/m Diizeyi
Ozdeslesme-Igsellestirme | <--- | YONETICIYE SADAKAT 0,799 *rk
Kendini Adama <--- | YONETICIYE SADAKAT 0,751 ok
Bireysel Destek Sag. <--- | DONUSUMCU LIDERLIK 0,808 ol
Esinsel Motivasyon <--- | DONUSUMCU LIDERLIK 0,803 ol
Entelektiiel Uyarma <--- | DONUSUMCU LIDERLIK 0,817 ok
Ekstra Caba - Baglanma | <--- | YONETICIYE SADAKAT 0,793 ok
Ideallestirilmis Etki <--- | DONUSUMCU LIDERLIK 0,848 *kk
*#%0.001’den daha kiiciik bir Onemlilik diizeyinde anlamli regresyon katsayilarim
gostermektedir.

Degiskenler arasindaki Pearson korelasyon katsayilari ayrica ¢oklu dogrusal
baglant1 (multicollinearity) sorunu hakkinda fikir vermektedir. Coklu dogrusal baglanti,
regresyon katsayilarinin kararsiz olabilecegini gostermektedir. Bu sorunun ortaya
cikmamasi i¢in, bagimsiz degiskenler arasindaki Pearson korelasyon katsayilarinin
0,80’den yiiksek olmamas1 6nerilmektedir,?542%

Asagida Ozetlenen korelasyon katsayilar1  yorumlandiginda, aciklayic
degiskenler, kontrol degiskenleri ve bagimli degisken arasindaki degerlerin istenmeyen

sinirlarda olmadigi goriilmektedir (Tablo 4.12).

254 Alan Bryman, ve Duncan Cramer, Quantitative Data Analysis with SPSS for Windows: A Guide
for Social Scientists, London and New York: Routledge, 1997, s.257.

255 Hiiner Sencan, Sosyal ve Davramssal Olgiimlerde Giivenilirlik ve Gecerlilik, Ankara: Seckin
Yayincilik, 2005, s.222.
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Tablo 4.12. Degiskenler Arasi Korelasyonlar

Kendini Ekstra Ozdeslesme- . Ideallestirilmis  Entelektiiel  Esinsel Bireysel
Caba- : X Empati - - Destek
Adama N I¢sellestirme Etki Uyarma Motivasyon N

Baglanma Saglama

Kendini

Adama 1,000

Ekstra Gaba- | 4 goe+ 1 000

Baglanma

Ozdeslesme- . .

. X 0,449 0,473 1,000

Igsellestirme

Empati 0,467* 0,424* 0,561* 1,000

ealiestirilms | o 488« 0,560%  0517* 0598* 1,000

Entelektiiel | 5 396« 0403« 0493 0,424 0,563 1,000

Uyarma

Esinsel

Moti 0,372* 0,457* 0,523* 0,421* 0,626* 0,637* 1,000

otivasyon

Bireysel

Destek 0,417* 0,419* 0,532* 0,438* 0,520* 0,539* 0,543* 1,000

Saglama

* Korelasyon, 0.001 6nemlilik diizeyinde anlamlidir.

Bu arastirmada, arastirma modelinin testinde kullanilan YEM sonucunda elde

edilen Ki Kare degeri ve uyum iyiligi indeksleri sonuglar1 Tablo 4.6’da verilmektedir.

Tablo 4.13. Arastirma Modelinin Ki Kare Degeri ve Uyum Tyiligi Indeksleri

Sonuclar
X2 df | xédf [P IFI CFl | NFI TLI RFI | RMSEA
(NNFI)
1170,213 | 628 | 1,863 | 0,000 | 0,882 | 0,880 | 0,775 | 0,865 | 0,749 | 0,065

Bu arastirmada Ki Kare degeri anlamli ve deger olarak yiiksek ¢ikmistir

(X?=1170,213; p=0,000). Ki kare degerinin yiiksek c¢ikmasmin nedeni serbestlik

derecesinin yiiksek ¢ikmasidir. Dolayisiyla Ki kare degerinin serbestlik derecesi etkisi

etkisinden armdirilmis hali olan X%/df (RCSI-Relative Chi Square Index) degerine

bakilacaktir. Bu deger 1,863 c¢ikmis olup 5’ten kiiciiktiir. Yani model bu indeks

bakimindan iyi uyum gostermistir (Tablo 4.13). IFI, CFI, NFI, TLI ve RFI uyum

indeksleridir ve 0-1 arast degisen degerler alirlar. Bu indekslerin aldiklar1 degerler 1’e

yaklastikca arastirma modelinin uyum iyiliginin arttiginm1 gosterir veya daha yiiksek

degerlere sahip modelin daha giiclii uyum i¢inde oldugunu vurgular.
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IFI (Incremental Fit Index) (Artirrmli Uyum lyiligi indeksi), DELTA2 olarak ta
bilinir. Tablo 4.5’te de goriilebilecegi gibi aragtirma modelindeki IFI degeri, 0,882°dir.

CFI (Comparative Fit Index) (Karsilastirmali Uyum lyiligi Indeksi), ayni
zamanda Bentler Comparative Fit Indeks olarak ta bilinir. Mevcut modelin uyumu ile
gizli degiskenler arasi korelasyonu ve kovaryansi yok sayan Ho hipotez modelinin
uyumunu karsilastirir. Yani model tarafindan tahmin edilen kovaryans matrisi ile Ho’in
kovaryans matrisini karsilagtirir. CFI, NFI’ye benzer ama aralarindaki fark CFI’nin
ornek biiyiikligiinden etkilenmesidir. CFI degeri, 0,880 bulunmustur (Tablo 4.13).

NFI (Normed Fit Index) (Normlasmis Uyum lyiligi Indeksi), Bentler ve Bonett
karsilastirmaci uygunluk indeksi adin1 verdikleri bir dizi test gelistirmislerdir. Bu indeks
varsayllan modelin temel ya da Ho hipoteziyle olan uygunlugunu arastirir. Amag,
varsayilan modelin kullanilmasiyla iyilesen uygunluk miktarini belirlemektir. Diger bir
deyisle, Ho hipotezinin uygunlugu ile karsilagtirildiginda varsayilan modeli kullanarak
elde edilen uygunluktaki artis miktarim1 gosterir ve 0-1 arasi deger alir. NFI’nin
dezavantaji, modeldeki parametre sayisinin artmasiyla dogru orantili olarak artmasidir
bu da dogru olmayan bir modelin kabuliiyle sonuclanabilir (DELTA 1 olarak da
adlandiriimaktadir).?®® Arastirmadaki NFI degeri 0,775 ¢ikmustir (Tablo 4.13).

TLI (The Tucker-Lewis coefficient) Bentler-Bonett’in gelistirdigi(Non-normed
fit index- NNFI) Normlasmamis Uyum lyiligi indeksi olarak ta bilinir. Tablo 4.13’te de
goriilebilecegi gibi arastirma modelindeki NNFI degeri 0,865 bulunmustur.

RFI (Relative Fit Index) (Géreceli Uyum lyiligi Indeksi),RHO1 olarak da bilinir.
0-1 arasi degisen degerler alir (bazen bu degerlerin disina ¢ikabilir). Tablo 4.13te
gorildiigl gibi bu deger 0,749’dur.

RMSEA’nin (RootMeanSquareError of Approximation) (Yaklasim Hatasinin
Kok Ortalama Karesi) modelin uygun olabilmesi i¢in 0.05 veya daha diisiik bir deger
almas1 gereklidir. RMSEA degeri, 0.05 ile 0.08 arasi bir deger alan modelin uyumu
yeterlidir, 0.10 ve daha iistiinde ise modelin uygunlugu zayiftir.?>’ Arastirma modelinde

RMSEA, 0,065 bulunmustur (Tablo 4.13).

26 Daire Hooper ve digerleri, “Structural Equation Modelling: Guidelines for Determining Model Fit”,
The Electronic Journal of Business Research Methods, 6 (1), 2008, s. 55.
357 Hooper ve digerleri, a.g.e., s. 54.
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Tablo 4.13’teki uyum iyiligi indekslerine bakildiginda modelin bir biitiin olarak
uyum sagladigr sOylenebilir. YEM’ de, gizli degiskenler arasindaki iliskiyi olgen
esitlige yapisal model denir. Sekil 9, AMOS program ¢iktisidir.

Sekil 4.9’da goriildiigli gibi yapisal modelin i¢inde degiskenler arasindaki yon
oklar1 standardize regresyon katsayilarini1 (bagimsiz degiskendeki bir standart birimlik
degisimin bagimli degiskende kag¢ standart birimlik bir degisime neden olacagini verir)
gostermektedir. Tablo 4.14 ve Sekil 4.9° daki biitiin standardize regresyon katsayilari

goriilmektedir.

Sekil 4.9. Arastirma Modeline Ait YEM Ciktis1
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Tablo 4.14. Yapisal Model Analiz Sonucu

Degiskenler ve lliskinin Yonii Tahmin* P
Yoneticiye Sadakat | <--- | Doniistimcii Liderlik Davranist 0,859 0,000
Yoneticiye Sadakat | <--- | Empati 0,063 | 0,000
* Standardize edilmis regresyon katsayisi

Tablo 4.14°de yapisal esitlik modelindeki p<0.000 anlamlilik diizeyinde
degiskenler aras iligkiler goriilmekte olup, hipotezlerin test sonuglar1 asagidaki gibidir:

Hi. Calisanlarin yoneticileriyle empati kurmalar1 onlarin yoneticilerine olan
sadakatlerini dogrudan olumlu yonde etkilemektedir. Kabul edildi (Zayif Etki, r= 0,063;
p<0,000).

Hz. Yoneticilerin doniistimeti liderlik davraniglari, galisanlarin yoneticilerine
olan sadakatlerini dogrudan olumlu yonde etkilemektedir. Kabul edildi (Kuvvetli Etki,
r=0,859; p<0,000).

4.3. Sonug ve Oneriler

Bu calismada esas olarak yoneticilerin, c¢alisanlar tarafindan algilanan
dontisiimcti  liderlik davranisi ile calisanlarin yoneticilerine yonelik empatilerinin
yoneticilerine yonelik sadakatleri tlizerinde etkisinin olup olmadigi belirlenmeye
calisilmistir ve bunun i¢in bir model olusturulmustur. Arastirma modeli Trabzon il
merkezinde biiyiik Olgekli bir isletme olarak faaliyet gosteren Hekimoglu Dokiim
isletmesinde istthdam edilen 205 calisan iizerinde test edilmistir. Modelin test edilmesi
icin bu ¢alismada Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kullanilmistir. Arastirmada kullanilan
dlgeklerin giivenirlilikleri test edilirken en yaygm kullanim alanina sahip I¢ Tutarlilik
Analizi metodu olan Cronbach’s Alpha Katsayis1 yontemi kullanilmigtir. Giivenirlilik
analizi sonucu elde edilen Olgeklerin gecerliliklerinde ise, Faktor Analizi kullanilmig
olup analiz sonucunda her bir faktoriin toplam acgiklanan varyanslari ve degiskenlerin
ilgili faktorler korelasyonunu gosteren faktor yiikleri dikkate alinmistir. Dolayisiyla
arastirmada kullanilan 6lgeklerin hem giivenilir hem de gecerli oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada yer alan deneklerin % 7, 31’ini kadin % 92,69’unu ise erkek
calisanlar olusturmaktadir. Cogunlugun erkek calisanlardan olugmasi igyerinin ¢esitli

tiirlerde agir sanayi iirlinleri iireten bir isyeri olmasi ile agiklanmaktadir.
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Arastirmada yer alan deneklerin yas araligi incelendiginde % 57,07 sinin 26-25
yas arasindaki is¢ilerden olustugu goriilmiistiir. Calisanlarin ¢ogunun geng is¢ilerden ve
bliyiik bir kisminin da tecriibeli is¢ilerden olustugu belirlenmistir.

Arastirma bulgularia gore % 80,68’inin 0-999 TL aras1 bir gelire sahip oldugu
belirlenmistir. Calisanlarin geng is¢ilerden olusmasi sebebiyle aldiklari ticretlerin
cogunlugunun asgari iicret ve hemen iizeri seviyelerde oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada yer alan deneklerin % 51,21°inin lise mezunu olmasi isletmede
daha cok teknik ve endiistri meslek lisesi mezunlarinin istihdam edildigini gostermistir.

Donitistimcii liderlik davranis Olgeginin faktor analiz sonuglarina bakildiginda
arastirmada doniistimcii liderlik davranisinin  boyutlart olan ideallestirilmis etki
(karizma), esinsel motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel destek boyutlarindan en
fazla doniistimcii liderlik degiskeni lizerinde etkiye sahip olan, liderin karizmatik ve
kisisel 6zelliklerinin baz alindig1 ideallestirilmis etki (karizma) davranislaridir. Isletme
calisanlar1 yoneticilerinin ideallestirerek etkileme (karizma) 6zelligine sahip oldugunu
diisiinmektedir. Yoneticinin sahip oldugu fiziksel giicii, cesareti, kararli ve koruyucu
olmasi, yasimin vermis oldugu olgunluk ile calisanlar yoneticilerine saygi duymanin
otesinde onu bir kahraman, bir baba figiirii gibi gérmektedirler. Isletmenin Trabzon’da
uzun yillardir faaliyet gostererek kuramsallagsmis olmasi, yoOneticinin ayni zamanda
isletmenin kurucusu olmasi, giic ve otorite arasindaki dengeyi iyi bir sekilde
kurabilmesi ile calisanlarinin giivenini kazanarak onlarin kendisine olan sadakatini
etkilemektedir. Isletmede istihdam edilen galisanlar bu 6zelliklere sahip ydneticilerinin
her seyin en 1yisini bilen faziletli bir kisi oldugunu diistindiikleri i¢in yoneticilerine karsi
hayranlik duyarak saygi ve sadakat gostermektedir

Burada agirlikli olarak iki madde dikkat cekmektedir. Ideallestirilmis etki
davraniglart boyutunun igerisinde yer alan, ilk madde G2: Yoneticinin verdigi
emirlerde ahlaki degerleri gdzetmesi davramsidir. kinci madde ise G3: Yéneticinin
emirlerinin ¢aligsanlar tarafindan saygiyla karsilanmasi davraniglaridir. Bu maddeler hem
ideallestirilmis etki davranislart igerisinde hem de diger iic davranis boyutu icerisinde
en yliksek deger atfedilen donistiirticti liderlik davranislaridir. Bu iki giivenlik katsayi
sonuglart incelendiginde a degerinin 0,852 ¢ikarak tatminkar diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Bu sonuglara bakildiginda yoneticiler i¢in 6nemli olan etik ve ahlaki

degerler, yoneticinin verdigi emirlerde ahlaki degerleri gozetmesi, c¢alisanlar iginde
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bliylik 6nem tasimaktadir. Calisanlar yoneticilerinin verdikleri emirlerde ahlaki
degerleri gozettiklerini diisiinmektedir. Boyle diisiinmelerinin sebebi; yodneticilerinin
karar ve eylemlerini gerceklestirirken orgiit igerisindeki kural ve kanunlara bagli,
calisanlar1 ortak bir amag etrafinda toplayabilmesi, kendilerinden ziyade calisanlarinin
iyiligini temel deger alarak kabul etmeleri, mesleki sorumluluklarini dogruluk ve
diiriistliik ile yerine getirerek c¢alisanlar arasinda ayrimcilik yapmayarak onlara adil
davranmalari, ahlaki degerleri 6n plana ¢ikarip bu degerlerin olugsmasini ve gelismesini
saglamalarindandir. ikinci madde olan yoneticilerin emirlerinin ¢alisanlar tarafindan
saygiyla karsilanmasi, doniisiimcii liderler, ideallestirilmis etki davraniglari ile kendi
sayginliklarin1 da kendileri yaratmaktadirlar. Doniistimcti lider cevresindekilere ve
takipgilerine deger vererek onlara saygi duymaktadir. Calisanlar doniisiimcii liderin
takipgilerinin gereksinimlerini kendi gereksinimlerinden daha fazla 6nemseyip onlara
oncelik verdiklerini, orgiit iiyelerinin misyon ve amagclarindan ¢ok, grubun amagclarinin
on plana ¢ikardigini, takipgilerinin kazanglari ugruna kendi kisisel ¢ikarlarindan 6diin
vererek basariy1 paylasabildiklerine inandiklari i¢in ¢alisanlar yoneticilerinin verdikleri
emirleri saygiyla karsilamaktadir.

Dontigtimceii liderlik davranisi boyutlarindan olan esinsel motivasyon doniisiimcii
liderlik degiskeni tizerinde en az etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Yonetici,
calisanlarina doniisiimcii lider davranis boyutlarindan biri olan esinsel motivasyon
ozelligini yeterinde gosterememektedir. Buda isletmenin biiyiikk 6l¢ekli bir isletme
olmasi ve yoneticinin ¢alisanlariyla etkili bir iletisim sistemi kuramamasi ile
aciklanabilmektedir. Ayn1 zamanda en az etkiye sahip olmasi esinsel motivasyon
boyutu igerisinde yer alan iki madde ile de agiklanabilmektedir. Bu maddelerden ilki
olan “L1:Y0neticim caligsanlarina giivenmektedir” ve ikinci madde “L2: Yoneticimin
calisanlarina ilham verme konusundaki becerileri yliksektir” davraniglaridir. Esinsel
motivasyon davranigi, doniisiimcii liderin amaglara ulasabilmesinde kullandig1 iletisimi
ifade etmektedir. Calisanlarla etkin iletisim sistemi kurabilmek, miikemmel bir iletisim
yetenegi gelistirmek, oOrgiitsel amac¢ i¢in onlar1 motive edebilmek, etkin bir lider
olabilmek i¢in mutlaka gereklidir. Doniisiimcii lider calisanlarini harekete gecirebilmek
igin bilgi ve fikirlerini onlarla paylasmak zorundadir. Bu lider ¢alisanlarini stirekli
motive ederek kendilerini gelistirmelerini ve degisime adapte olmalarimi saglar,

calisanlarina tavsiyelerde bulunarak onlara destek olup onlar1 cesaretlendirmektedir.
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Doniistimcii lider orgiitiin paylasilan vizyonunu basarmak i¢in liderin ve ¢alisanlarin
birbirine tam olarak baglandiklari bir iliskinin igerisinde belirgin olarak yer almaktadir.
Bu arastirmada yoneticilerin ¢alisanlarina ¢ok fazla giivenmedikleri ve yoneticilerin
calisanlara ilham verme konusundaki yeteneklerinin ¢ok yiiksek diizeyde olmadigi
belirlenmistir. Yoneticiler; giigliiklerle ve engellerle bas edebilmek i¢in ¢alisanlarin
davranig ve diisiince kaliplarin1 sorgulayamadiklarini, ¢alisanlarin var olan problemler
hakkinda yeni bakis acgilar1 olusturamadiklarini ve {ist diizey hedeflere ulasmada, her
bir c¢alisanin Ustlenmis oldugu farkli gorevi etkili bir bicimde yerine
getiremediklerinden dolay1 calisanlarina ¢ok fazla giivenememektedir. Yoneticilerin,
calisanlara ilham verme konusundaki yeteneklerinin ¢ok yiiksek olmamasi doniisiimcii
liderin ¢alisanlarla ortak paylasimlarda bulunamamasi, motivasyonu saglayamamasi,
belirlenen hedeflerin 6nemi ile birlikte bunlarla bas edebilme yollar1 hakkinda
calisanlarini yeterince bilgilendirememesi, Orgiitiin ama¢ ve misyonunun ne kadar
onemli oldugunu calisanlarina hissettirememesi, stirekli gelismeyi ilke edinerek
calisanlarin1 yiikseltmeye tesvik edememesi ve calisanlarla etkili bir iletisim sistemi
kuramamasi ile agiklanmaktadir. Doniisiimcii liderlik Slgegi igin elde edilen faktdrlerin
katsayilarina bakildiginda e degerinin (0,802-0,911 aras1) tatminkar diizeyde olduklari
goriilmektedir.

Bu bilgiler dogrultusunda isletmede doniisiimcii liderlik anlayisinin var oldugu,
yoneticinin doniistiiriicii liderlik 6zelliklerine sahip oldugu ancak isletme yOneticisinin
dontigiimcti liderlik davranis boyutlari olan karizma 6zelligi harig, esinsel motivasyon,
entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi 6zelliklerinin hepsini tam anlamiyla tastyamadigi
gorilmektedir.

Arastirma bulgularina gore yoneticiye sadakat 6lgegi faktor analiz sonuglar
incelendiginde yoneticiye sadakat davraniginin boyutlari olan kendini yoneticiye adama,
yonetici icin ekstra caba gOsterme, yoneticiye baglanma, yoneticiyle Ozdeslesme,
yoneticiyle degerleri igsellestirme boyutlarindan sadakat degiskeni iizerinde en fazla
etkiye sahip olan boyut kendini yoneticiye adama davranislaridir.

Calisanin kendi ¢ikarlarini bir kenara birakip yoneticisinin ¢ikarlarint korumak
istemesi, kendini tam olarak yOneticisine adamasi ile ger¢eklesmektedir. Sadakat kisisel
cikarlar ile bagdasmayan, kisisel c¢ikarlarin Gtesine gidilmesi gereken bir kavramdir.

Sadik calisan yoneticisinin ¢ikarlarina en uygun gelecek sekilde ve yoneticisinin
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cikarlarimi kaliteli hale getirecek sekilde davranir. Calisanin bu sekilde davranmast,
yoneticilerin bu sekilde davranan caligsanlara karsi daha fazla bireysel ve biitiinsel ilgi
gostermesi ile agiklanabilir. Bu davranislar karsisinda yoneticiler, ¢alisanlarini
kendilerine bagli olarak algilar ve onlar1 orgiit igerisinde destekleyip daha ¢ok saygi
gosterir. Kendini yoneticiye adama boyutu igerisinde en fazla etkiye sahip olan madde
“A2: Yoneticime haksiz miidahale edildiginde ben onu savunurum” davranisidir.
Sadakatte kisi karsisindaki kisiye kendisini adamis ve ona baglanmistir. Calisanin
yOneticisine olan vefasi, yoneticisine olan kosulsuz bagliligi, ¢alisanin diiriist olmast ve
ahlaki degerlere 6nem vermesi, yoneticisine olan duyarliligi, yoneticisine olan giliveni
ve her zaman adil olmas1 yoneticisine olan sadakatini giiclendirmektedir. Bu durum
karsisinda calisan yoneticiye yapilan herhangi su¢lama karsisinda onu hakli gdstererek
sebepler ileri siirerek yoneticisini savunacaktir.

Yoneticiye sadakat degiskeni tizerinde en az etkiye sahip olan boyut, calisanin
yOneticisinin basarisina duymus oldugu saygi ve yoneticisine bagli caligmaktan dolay1
hissettigi gururla ifade edilen yoneticiyle 6zdeslesme boyutudur. Bu boyut icerisinde en
az etkiye sahip olan madde “ D1: Biri yoneticimi dvdiigiinde, ben bunu kendi sahsima
bir iltifat sayarim” davranisidir. Calisanlar, diger kisiler tarafindan yoneticilerine
yapilan iltifatlari, 6vgiileri yoneticisinin tutum ve davraniglarina yonelik yapildigini, bu
durumu kendi basarilarindan ziyade yoOneticilerinin basarilar1 olarak algiladiklart i¢in
yapilan iltifatlar1 kendi tizerlerine alinmamaktadir.

Aragtirma bulgularina gore yoneticiye sadakat 6lgegi faktor analiz; sonucunda
elde edilen boyutlarin giivenlik katsayilarinin a degerinin (0,763- 0,852 ) arasinda deger
alarak tatminkar diizeyde oldugu belirlenmistir.

Yapisal esitlik modeli sonuglarina gore doniisiimcii liderlik degiskeni ile
yoneticiye sadakat degiskeni arasinda kuvvetli bir iligki olup, yoneticilerin dontigiimeii
liderlik davranislar1 géstermeleri ¢alisanlarin yoneticilerine olan sadakatlerini dogrudan
olumlu yonde etkilemektedir. Hp: Yoneticilerin dontlisiimcii liderlik davraniglari,
calisanlarin yoneticilerine olan sadakatlerini olumlu yonde etkilemektedir, p < 0, 000
cikarak hipotez Hz kabul edilmistir, r degerine bakildiginda 0,859 c¢iktig1 tespit
edilmistir. Bu doniisiimcii liderlik davraniglarinin yoneticiye sadakat tizerinde kuvvetli

etkisinin oldugunu gostermektedir.
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Empati davranis 6lcegini olusturan bes madde igerisinde empati degiskeni
tizerinde en fazla etkiye sahip olan madde “K3:Cevremdeki insanlarin agikca ifade
edemedigi duygular1 dahi ¢ok iyi anlarim” davranisidir. Empati kuran kisi karsisindaki
kisinin duygu elbisesini giyerek onun duyu organlarin1 Odiing alip sanki bunlar
kendisine aitmis gibi bunlar1 hassas bir sekilde anlayip hissetmektedir. Ayni sekilde
empati kuran calisan da karsisindaki kisilerin de i¢inde bulundugu duygusal durumu
anlayabilmektedir. Calisan kendisindeki fiziksel ifadeleri bagkalarinda da gordiigi
zaman, kendi yasantisindan hareketle, karsisindaki kisinin de ayn i¢sel yasantiya sahip
olduguna inanmaktadir. Calisanlar i¢ yasantilari ile dis goriiniisleri arasinda kurmus
olduklart bagi, diger kisilere de yiikledikleri i¢in insanlarin agik¢a ifade edemedigi
duygular1 ¢ok 1iyi anlayabilmektedir. Empati kuran kisi karsisindakinin iginde
bulundugu duygusal durumunu duyusal olarak anlayabilme hatta o kisinin mevcut
durumunu biligsel olarak da degerlendirebilme yetenegine sahiptir. Bu yetenekleri
sayesinde ¢evresindeki insanlarin agik¢a ifade edemedigi duygulari, davranislari ¢ok iyi
anlayabilmektedir.

Empati degigkeni lizerinde en az etkiye sahip olan madde “K5: Baskalarinin
bakis agilarin1 anlamak i¢in sorular sorarim davranisidir”. Empati kuran kisi
karsisindaki kisinin davranislarina dikkat ederek o kisinin ifade etmis oldugu ses tonu,
yiiz sekli, mimik ve igerige iliskin psikolojik durumunu dikkatli olarak algilamaktadir.
Bu ylizden calisanlar ¢evresindeki diger kisilerin bakis agilarin1 anlamak i¢in sorular
sorma davranisinda bulunmamaktadir. Sonu¢ olarak empati faktér 6lgeginin analiz
sonuclar1 incelendiginde o gilivenlik katsayisinin 0, 839 degerini alarak tatminkar
diizeyde oldugu belirlenmistir.

Yapisal esitlik modeli sonuglarina gére empati degiskeni ve yoneticiye sadakat
degiskeni arasinda zayif bir iliski olup calisanlarin yoneticileriyle empati kurmalari
yoneticilerine olan sadakatlerini olumlu yonde etkilemektedir, p degerinin < 0, 000
¢ikmasi, r degerinin de 0,063 ¢ikmasi ile hipotez Hi hipotezinin kabul edildigini
gostermektedir. Sonug¢ olarak calisanlarin yoneticilerine yonelik kurduklart empati
davraniginin yoneticiye sadakat davranisi tizerindeki etkisinin zayif ama kabul edilebilir
derecede oldugu belirlenmistir.

Arastirmada yapilan giivenilirlik analizleri sonuglarina bakildiginda Cronbach’s

a (Alpha) degerleri yoneticiye sadakat 6lgegi igin 0,089, doniisiimcii liderlik 6l¢egi igin
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0,930 ve empati dlgegi i¢in 0,839 olduklart goriilmiistiir. Boylece arastirmada kullanilan

Olceklerin yiiksek derecede giivenilir oldugu belirlenmistir.

4.4. Bu Arastirma Sonuclarinin Literatiire Olan Katkisi

Yurtdisinda yapilan c¢alismalar incelendiginde sadakat kavrami, ¢alisanin
yoneticisine ve c¢alistigt kuruma olan sadakati ile ilgili bircok arastirma yapildig:
gorilmektedir. Bu kavramlarla ilgili birgok ¢alismanin yapilmis olmasi bu konularin ne
kadar 6nemli oldugunun bir gostergesidir. ilgili literatiir incelendiginde Tiirkiye de
doniistimcii liderlik ve empati kavramlar ile ilgili birgok c¢aligmanin yapildigr ancak
sadakat kavrami ve calisan sadakati ile ilgili yeterinde c¢aligmanin olmadigi, hatta
sadakat, doniisiimcii liderlik ve empati kavramlarinin bir arada calisilmadigi tespit
edilmistir. Bu arastirmanin bu yoniiyle literatiire katki saglayacagi, diger

arastirmalardan farkli ve 6nemli olacag diistiniilmektedir.

45. Gelecek Arastirmalar icin Oneriler

Bu arastirmada ¢alisanlarin yoneticilerine olan sadakatlerinin etkilendigi
degiskenler ve bu degiskenlerin ne boyutta etkilendikleri tespit edilmistir. Bundan
sonraki arastirmalarda c¢alisanlarin Orgiite yonelik sadakatlerini etkileyen degiskenler
incelenebilir.

Arastirmada calisanlarin bagli olduklar1 yoneticilere iliskin doniistimcii liderlik
davraniglar1 arastirilmistir. Gelecek arastirmalarda bu arastirmadan farkli olarak
yoneticilere iligkin etkilesimci liderlik davraniglar arastirilabilir.

Bu arastirma hem kamu isletmelerinde hem de 06zel sektor isletmelerinde
karsilagtirmali olarak yapilabilir.

Literatiirde sadakat, calisan sadakati ile ilgili yeterli arastirma yoktur. Calisan
sadakatinin performans, is tatmini, verimlilik, motivasyon gibi kriterlerle olan etkisi
arastirilabilir.

Bu calisma sadece calisan acisindan degerlendirilmistir. Ileriki arastirmalarda
dontigiimcii liderlik davraniglari, empati ve sadakat sorularinin yoneticilere sorulmasi

yoluyla yeni bakis agilar1 yaratilabilir ve farkli karsilagtirmalar yapilabilir.
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Gelecekte arastirmalarda alan arastirmasinin daha fazla oOrgiitte ve daha fazla
sehirlerde  yapilmasiyla daha genis bir Orneklem secilmesi ¢aligmanin

genellenebilirligini arttirabilir.

4.6. Calisanlar icin Oneriler

Empati bireylerin sosyal yoniinii gelistirici O6zelliklere sahip oldugu igin
toplumdaki tiim bireylere kazandirilmasi gereklidir. Empati kurma becerilerinin
egitimle gelistirilebilir 06zellige sahip olmasi nedeniyle, calisanlar icin egitim
seminerleri diizenlenerek, ¢aliganlarin takip ve katilimlar1 desteklenmelidir.

Yoneticilerine sadik olan ve yoneticileriyle empati kurabilen ¢alisanlar 6zellikle
dontisiimcii liderlik tarzinin uygulandigi birimlere yerlestirilmelidir. Bu ¢alisanlara daha

fazla destek olunmalidir ki ¢alisanlardan daha fazla performans saglansin.

4.7. Yoneticiler icin Oneriler

Yoneticilerin c¢alisanlara karsi dontisiimcti liderlik 6zellikleri sergilemeye caba
harcamalar1 gerekmektedir. Doniisiimcii liderlik davranislarinin sergilenebilmesi i¢in,
bu davranislar1 olumsuz olarak etkileyen faktorler giderilmelidir. Doniisiimceii liderlik
ozelliklerinin egitimle gelistirilebilir 6zellige sahip olmasi nedeniyle yoneticilere bu

ozelliklerini gelistirecek egitimler verilebilir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Cinsiyetiniz: Bayan ( ) Erkek ( ) Gelir Durumunuz:  Asgari Ucret () Egitim Diizeyiniz: Ilkogretim ()
1000-2000 TL aras1 () Lise ()
Yagimz: 18-25 () 2000-3000 TL arast () Universite ()
26-35 () 3001 TL ve yukarisi () Lisansiistii Mezunu ()

36-45 ()

46 ve Uzeri ()

Asagidaki ifadelere Katilma Derecenizi Liitfen Asagida Belirtilen Olcege Gore isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Kismen Katiiyorum 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle 11213la

Katiliyorum

G1 Y 6neticim astlarinin kendilerini iyi hissetmesine yardimei olmaktadir. ) 1ONONe)
G2 Yoneticim verdigi emirlerde ahlaki degerleri gozetmektedir. OO0
G3 Y 6neticimin emirleri ¢alisanlar tarafindan saygiyla karsilanmaktadir. ) 1OOIO)
G4 Yo6neticim karizmatik 6zelliklere sahiptir. )OO
G5 Yéneticim astlari icin iyi bir 6rnek olmaktadir. YO
G6 Yoneticimle ¢aligmaktan gurur duyuyorum. OO0
H1 Yoneticim calisanlarina giivenmektedir. O OO0
H2 Yoneticimin ¢izdigi vizyona inantyorum. () O)C)C)
H3 Y 6neticim sembolleri ve sloganlari iyi kullanarak giiclii bir ortak amag olusturmaktadir. OYCYO)Ne)
H4 Y 6neticimiz bizi kurumdaki roliimiiziin ne kadar 6nemli oldugu konusunda ikna etmistir. )Xo
H5 Y 6neticimizin biz ¢alisanlarina ilham verme konusundaki becerileri yiiksektir. O)1O)O)Ne)
1 Yoneticimiz bizi aligilmig ya da rutin davranis kaliplarimizi sorgulamaya yonlendirir. ) 1CYO)e)
2 Yoneticimiz bizim iglerin yapilis bicimi ve mevcut problemler hakkinda yeni bakis agilart CO)Y1ONoHNe)

olusturmamizi saglar.

Yoneticimiz galisanlarin is yerindeki farkliliklar konusunda goriislerini agiklamalarma uygun | (1) |( )[( )( )

13 ortam yaratir.

14 Yoneticimiz astlarmin entelektiiel yeteneklerini sergilemeleri i¢in uygun kosullar1 saglar. O)Y1ONoHNe)

15 Yéneticimiz astlarini “yaraticilik” konusunda cesaretlendirir. () ]ONC)C)

an Y 6neticimiz astlarini bireysel olarak gdzlemlemek igin gaba sarf eder. O)1O)ONO)

32 Y 6neticimiz galiganlarin bireysel farkliliklarini dikkate alir. )OO

3 Y 6neticimiz astlarinin yeteneklerini ve gereksinimlerini dikkate alir. ) 1ONONCe)

1 Yoneticimiz ¢aliganlarin  giiglii olduklar1 yonleri kesfederek bu yonlerini gelistirmeleri | () [( )[( )( )

noktasinda onlar1 yonlendirir.

A2 Yéneticime haksiz muamele edildiginde, ben onu savunurum. )OO

Al Biri benim yoneticim aleyhine konustugu zaman, ben hemen onu savunurum. )Y 1ONONe)

A3 Yoéneticimin gikarlarmi gdzetmek igin kendimi onun yerine koyarim. O)CYO)e)

A4 Ben her kosulda yoneticimi desteklerim. )OO0

B1 Y6neticim yanimda olmasa dahi verdigi isi en iyi bigimde yapmak igin ¢aligirim. ) 1O)ONONO)
B2 Y 6neticim tarafindan atanan isi basarmak i¢in elimden geleni yapmaya galisir. )1O)ONCY(O)
B3 Verilen gorevi 6zenle yaptigimdan ydneticimin hig siiphesi olmaz. O exeexyo)
c3 Cok daha iyi alternatiflerim olmasina ragmen ben yine de yoneticimin emrinde ¢alismaktaymm. | ( ) [( )/ ( )( ) ()
c2 Y 6neticimin emrinde ¢alistigim miiddetce memnuniyetim siirecek. )OO
c3 Cikarima olsun veya olmasin yoneticimin emri altinda ¢alismay siirdiirmeyi arzulamaktayim. | ( ) [( )[( ) ( ) ()
c4 Miimkiinse daha uzun yillar yoneticimin emrinde ¢aligmak isterim. () 1O)OONO)
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Ek 1’in Devam

D1 Birisi yoneticimi §vdiigiinde, ben bunu ayn1 zamanda sahsima bir iltifat sayarim. OO ()
D2 Birisi yoneticimi elestirdiginde, ben bunu sahsima yapilan bir hakaret olarak algilarim. ONCOYo)o)
D3 Yoneticimin basarilar1 benim bagarilarimdir. exexyo)
1 Yoneticime olan bagliligimin temelinde benim kisisel degerlerim ile yoneticiminkilerin OH)ONC)O)
benzerligi yatmaktadir.
E2 Yoneticimi digerlerine tercih etmemin sebebi degerleri ugruna dik durabilmesidir. ()OO O)
E3 Bu ise ilk basladigimdan bu yana kisisel degerlerim ile yoneticiminkiler giderek daha da ONCNCNC)
benzesmektedir.
F1 Is arkadaslarimu iyi dinlerim. QOO0
F2 Is yasaminda baskalarinin goriislerine 6nem veririm. )OO0
H5 Bagkalarinin duygusal ihtiyaglarina karsi duyarli davranirim. QIOIeIe
F3 Cevremdeki insanlarin agikga ifade edemedigi duygularini dahi gok iyi anlarim. ONCxCO)O)
F4 Insanlarm duygularim yiiz ifadelerinde okurum. QI®®Ie)
F5 Baskalarinin bakis agilarini anlamak igin sorular sorarim. (O)O)NC) )
14 Is arkadaslarimin duygusal yoénden gelismelerine yardim ederim. QIOIeIe
15 Is arkadaslarimin karamsar ruh hallerini iyimserlige ¢evirmeye cabalarim. OO
1 Insanlara kars1 6nyargili hareket etmemeye 6zen gosteririm. OO0
2 Farkh diinya goriislerindeki insanlara kars1 hosgoriilii davranirim. QIPIOI®)
3 Bulundugum gevrede insanlar arasindaki iliski ve aglar1 iyi algilarim. ONCYO) )
7 Bayram, dogum giinii vb. giinleri iyi iliskiler kurmak igin firsat olarak kullanirim ()OI )
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