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KISA ÖZET 
 

ÖRGÜT TEMELLİ ÖZSAYGI VE ÇALIŞMAYA TUTKUNLUK 

ARASINDAKİ İLİŞKİNİN İNCELENMESİ: PATERNALİSTİK LİDERLİK 

ALGISININ DÜZENLEYİCİ ETKİSİ 

 

Tuanna Buket İlhan 

Bu tez çalışmasının amacı, örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk 

arasındaki ilişkiyi ve bu ilişkide paternalistik liderlik algısının düzenleyici etkisini 

incelemektir. Araştırmanın örneklemini, kartopu örnekleme metoduyla ulaşılan 219 

çalışan oluşturmaktadır. Araştırmada veri toplama aracı olarak; Demografik Bilgi 

Formu, Örgüt Temelli Özsaygı Ölçeği, Çalışmaya Tutkunluk Ölçeği ve Paternalistik 

Liderlik Ölçeği kullanılmıştır. Elde edilen veriler SPSS 25 ve AMOS 22 paket 

programları aracılığıyla analiz edilmiş, düzenleyicilik etkisini test etmek amacıyla 

SPSS Process Macro eklentisinden faydalanılmıştır. Elde edilen bulgular, örgüt 

temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki 

olduğunu ortaya koymuştur. Ayrıca, örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk 

arasındaki ilişkide, paternalistik liderliğin düzenleyici etkisi incelenmiş, genel ölçek 

ortalamasının anlamlı bir düzenleyicilik etkisinin bulunmadığı görülmüştür. Alt 

boyutlar bazında değerlendirildiğinde; işyerinde aile atmosferi, işgörenlerin iş dışı 

yaşamlarına katılma, statü hiyerarşisi ve otorite boyutlarının örgüt temelli özsaygı ile 

çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide düzenleyici etkiye sahip oldukları tespit 

edilirken; bireyselleştirilmiş ilişkiler ve sadakat beklentisi boyutlarının düzenleyici 

etkisinin anlamlı olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. Elde edilen bulgular tartışılmış ve 

gelecek çalışmalar için önerilerde bulunulmuştur. 

Anahtar Sözcükler: Örgüt Temelli Özsaygı, Çalışmaya Tutkunluk, 

Paternalistik Liderlik 
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ABSTRACT 

 

EXAMINATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATION-

BASED SELF-ESTEEM AND WORK ENGAGEMENT: THE MODERATING 

EFFECT OF PATERNALISTIC LEADERSHIP PERCEPTION 
 

Tuanna Buket İlhan 
 

The aim of this thesis is to examine the relationship between organization-

based self-esteem and work engagement and to probe the moderating effect of the 

paternalistic leadership perception in this relationship. The sample of the study 

consists of 219 employees attained by the snowball sampling method. Demographic 

Information Form, Organization-Based Self-Esteem Scale, Work Engagement Scale, 

and Paternalistic Leadership Scale were used as data collection tools in the research. 

The obtained data were analyzed through SPSS 25 and AMOS 22 package programs, 

and SPSS Process Macro plugin was used to test the moderating effect. The findings 

revealed that there is a positive and significant relationship between organization-

based self-esteem and work engagement. The moderating effect of the paternalistic 

leadership is examined on the relationship between organization-based self-esteem 

and work engagement, and it is found that the overall scale average does not have 

any significant moderating effect. Considering the sub-dimensions, it has been 

identified that a family atmosphere at work, involvement in employees’ non-work 

lives, status hierarchy and authority dimensions have a moderating effect on the 

relationship between organization-based self-esteem and work engagement. 

However, it is unveiled that the moderating effect of individualized relationships and 

loyalty expectation dimensions were not meaningful. The findings of the research are 

discussed, and suggestions are proposed for future studies. 

Keywords: Organization-Based Self-Esteem, Work Engagement, 

Paternalistic Leadership 
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1. GİRİŞ 

Günümüz küreselleşen dünyasında, gelişen teknoloji, artan ekonomik kriz ve 

pandeminin getirdiği belirsizlik ile birlikte örgütlerin varlıklarını sürdürebilmeleri ve 

rakiplerine karşı üstünlük sağlayabilmeleri her geçen gün daha fazla önem 

kazanmaktadır. Bu durum, örgütlerin elinde bulunan kaynakları en verimli şekilde 

kullanması gerekliliğini doğurmaktadır. İnsan kaynağı ise, örgütlerin rekabet 

avantajını elde edebilmesi için dikkate alınması gereken önemli bir faktör olmaya 

devam etmektedir. Artan rekabet ortamı, örgütlerin verimli ve sağlıklı bir işgücünün 

varlığına olan ihtiyacını da giderek artırmaktadır. Bu bağlamda, kendisini fiziksel, 

bilişsel ve duygusal olarak örgütlerine yardım etmeye adayan çalışan sayısını 

artırmak ve sürdürmek, örgütlerin başarısı için kritik bir rol oynamaktadır.  

Geçtiğimiz son on yılda örgütsel davranış literatüründe, genel özsaygıdan 

ziyade çalışanların örgüt içerisindeki özsaygılarına odaklanan çalışmaların giderek 

artış gösterdiği görülmektedir. Daha dar bağlamda gerçekleşen ölçümlerin -genel 

özsaygıya nazaran- daha doğru sonuçlar vereceğine dair düşünceler ise bu eğilimin 

ana nedenini oluşturmaktadır. Bu bağlamda gelişen örgüt temelli özsaygı kavramı, 

bireyin iş ve örgütsel bağlamdaki değerine ilişkin algılarına dayanmaktadır. Yüksek 

örgüt temelli özsaygıya sahip olan çalışanlar, örgüt içerisinde kendilerini yeterli, 

önemli ve değerli olarak değerlendirmektedir. Bu durumun ise, çalışanların iş 

tatmini, örgütsel bağlılığı ve hem rol içi hem de rol dışı performansları gibi 

örgütlerin başarısı için önem arz eden olumlu iş çıktılarıyla yakından ilişkili olduğu 

bilinmektedir (Gardner ve Pierce, 2015). Bu olumlu iş çıktılarından bir diğeri ise, 

çalışmaya tutkunluktur.  

Çalışmaya tutkunluk kavramı, çalışanların rol performansları sırasında 

kendilerini fiziksel, bilişsel ve duygusal olarak kullanmalarını ve ifade etmelerini 

içermektedir (Kahn, 1990). Çalışmaya tutkunluk düzeyi yüksek olan çalışanlar, 

işlerinde daha enerjik olmakta ve istenen başarıya ulaşmak adına ekstra çaba sarf 

etmektedirler. Bununla birlikte çalışmaya tutkunluğun, örgüt temelli özsaygının da



2 
 

içerisinde yer aldığı iş kaynakları ile -performans, örgütsel bağlılık gibi- olumlu 

örgütsel sonuçlar arasındaki ilişkiye aracılık ettiği belirtilmektedir (Bakker ve 

Schaufeli, 2008). Çalışmaya tutkunluğun olumlu örgütsel çıktıları beraberinde 

getirdiğine dair tüm bu bulgulara rağmen, literatürde çalışmaya tutkunluğu artırıcı 

faktörleri belirlemeye yönelik çalışmaların görece sınırlı kaldığı gözlenmiştir. Bu 

bağlamda, söz konusu değişkenin birtakım başka değişkenlerle birlikte ele alınarak 

daha derinlemesine incelenmesinin ilgili literatüre katkı sağlayacağı 

düşünülmektedir. 

Örgütlerin amaç ve hedeflerine ulaşabilmesinde kilit bir rol üstlenen 

çalışanların motivasyon ve verimliliğinin artırılmasında, yöneticilerin sergilediği 

liderlik tarzları oldukça önem arz etmektedir. Liderlikle ilgili çalışmaların daha çok 

Batı kültürlerinde gerçekleştirilmiş olduğunu savunan araştırmacılardan Silin (1976), 

liderlik modellerini Doğu kültürlerinde test etmiş ve paternalizm olgusunun liderlik 

çalışmalarında ele alınmasına öncülük etmiştir (akt. Farh ve Cheng, 2000). 

Paternalizm ilişkisinde lider, babayı andıran bir tutumla çalışanlarının hayatının her 

yönüyle ilgilenmekte ve bunun karşılığında onlardan itaat ve bağlılık beklemektedir 

(Aycan, 2001). Ulusal kültürün insan kaynakları uygulamaları üzerindeki etkisini 

incelemek amacıyla Aycan ve diğerleri (2000) tarafından 10 ülke üzerinde 

gerçekleştirilen çalışmada, Hindistan, Pakistan, Çin ve Türkiye’nin de dahil olduğu 

Doğu kültürlerinde paternalistik liderlik davranışlarının daha çok sergilendiği 

görülmüştür. Paternalizm, toplulukçu ve güç mesafesinin yüksek olduğu Doğu 

toplumlarında önemli ve istenen bir yönetsel özellik iken, eşitlik ve özerkliğin ön 

planda olduğu bireyci Batı toplumlarında son derece olumsuz karşılanmaktadır. 

Doğu kültürlerinde gerçekleştirilen çalışmalar, yöneticileri tarafından kendisine adeta 

bir baba şefkati gösterilen, hem iş hem de özel hayatlarındaki problemleriyle içten bir 

şekilde ilgilenilen çalışanların kendilerini minnettar hissederek ekstra çaba harcama 

yoluna gittiklerini göstermektedir. Bu durum ise, yüksek performans gibi olumlu iş 

çıktılarıyla sonuçlanmakta ve örgütsel verimliliğin artmasına katkıda bulunmaktadır. 

Erben ve Güneşer (2008) paternalistik liderliğin Doğu toplumlarında oldukça etkin 

olmasına rağmen, bilim insanlarının yeterince ilgisini çekmediğinden söz etmişlerdir. 

Bu bağlamda, paternalistik liderliğin örgütsel çıktılar üzerinde doğurabileceği 

etkilere yönelik daha fazla çalışma yapılmasının, söz konusu kavramın Doğu 

kültürlerince öneminin farkına varılmasına katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 
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Bu araştırmada, örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişki 

incelenmektedir. Bununla birlikte, örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk 

arasındaki ilişkide paternalistik liderlik algısının düzenleyici bir etkisi bulunup 

bulunmadığına cevap aranmaktadır.  

Çalışmanın ilk bölümünde, araştırmanın değişkenlerini oluşturan örgüt 

temelli özsaygı, çalışmaya tutkunluk ve paternalistik liderlik kavramlarının 

tanımlarına yer verilmiş, öncel ve sonuçları üzerinde durulmuştur. Ayrıca bu 

bölümde, araştırmayı oluşturan kavramlar arasındaki ilişkilere yer verilerek, 

araştırma modeli ve hipotezleri sunulmuştur. Sonraki bölümde, araştırmanın 

yürütülmesinde kullanılan yöntemlere dair bilgiler verilmiş, elde edilen verilere 

ilişkin analiz sonuçları paylaşılmıştır. Son bölümde ise, elde edilen bulgular literatür 

kapsamında tartışılarak gelecek çalışmalar için önerilerde bulunulmuştur.  
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2. KURAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Örgüt Temelli Özsaygı 

Özsaygı kavramının tanımları incelendiğinde, öncelikle bireyin kendini 

değerlendirme süreci ön plana çıkmaktadır. Rosenberg’e (1965) göre özsaygı, bireyin 

kendi yeterliliğine ilişkin genel bir değerlendirmesidir (akt. Pierce ve Gardner, 2004). 

Korman’a (1976) göre ise, “kişinin kendini yeterli, ihtiyaçlarını tatmin eden bir birey 

olarak görme derecesi”dir (51). Bir başka ifadeyle; özsaygı, bireylerin kendileri 

hakkında sahip olduğu düşünceleri yansıtan kişisel bir değerlendirmedir (Pierce ve 

Gardner, 2004).  

Bu gibi tanımlar, özsaygıda daha çok bilişin rolünü vurgulasa da, Wells ve 

Marwell (1976) özsaygı tanımlarının iki temel psikolojik sürece dayandığını 

belirtmişlerdir. Bu süreçlerden biri olan “değerlendirme” özsaygıda bilişin rolünü ön 

plana çıkarırken, “duygulanım” duyguların rolünü ön plana çıkarmaktadır (akt. 

Mruk, 2006). Pelham ve Swann (1989), özsaygısı yüksek olan bireylerin 

kendilerinden hoşnut olduklarını belirterek, özsaygının aynı zamanda duygusal 

bileşenlerden oluştuğunu ifade etmişlerdir. Yüksek özsaygıya sahip bireyler, 

özsaygısı düşük olanlara nazaran, kendileri hakkında daha iyi ve olumlu duygulara 

sahiptirler (Norman v.d., 2015). 

Birey kendi “öz” kavramını değerlendirmenin yanı sıra, bu özü korumaya da 

eğilimlidir. Her birey, özünde birçok farklı özellik barındırır. Dolayısıyla, kişinin 

farklı özellikleriyle ilişkilendirdiği özsaygı düzeyleri de farklılık gösterebilmekte, bu 

değerlendirmeler olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Örneğin, bir kişi kendisini 

matematik konusunda çok kötü olarak değerlendirirken, spor konusunda çok iyi 

olarak değerlendirebilir. Böyle bir durumda, kişinin matematik konusunda sahip 

olduğu özsaygı düzeyinin, spor konusunda sahip olduğu özsaygı düzeyinden daha 

düşük bir seviyede olması beklenecektir (Akyüz, 2018; Güney v.d., 2007; Yeşiltaş, 

2014). Bu noktada, özel özsaygı kavramı karşımıza çıkmaktadır.  
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Rosenberg ve arkadaşları (1995), özsaygıyı “genel (evrensel)” ve “özel” 

olmak üzere iki farklı biçimde ele almışlardır. Genel (evrensel) özsaygı, bireyin bir 

bütün olarak kendi benliğine ilişkin genel tutumunu ifade ederken; özel özsaygı, 

bireyin belirli yönlerine ilişkin tutum ve değerlendirmelerini ifade etmektedir. Her ne 

kadar değerlendirmeyi yapan birey ve tutumun nesnesi olan benlik aynı olsa da, 

genel ve özel özsaygı farklılık gösterebilmektedir.  

Simpson ve Boyle (1975) ise, bir diğer ayrım olarak, “göreve özgü veya 

durumsal özsaygı”dan bahsetmişlerdir. Burada, daha sınırlı davranış kümelerinin 

değerlendirilmesi söz konusudur. Bireyin göreve özgü bir durumdaki performansına 

ilişkin beklentilerini yansıtmaktadır. Göreve özgü özsaygı ölçekleri, genel (evrensel) 

özsaygı ölçeklerinin aksine, belirli bir durumda belirli davranışlara 

odaklanabilmektedir. Bu bağlamda, görevle ilgili davranışlar söz konusu olduğunda, 

göreve özgü özsaygı, genel özsaygıya kıyasla bu davranışlarla daha yüksek 

korelasyonlar sağlamaktadır. 

Daha dar odaklı özsaygı ölçümlerinin -genel özsaygıya nazaran- daha doğru 

sonuçlar vereceğine dair görüşler, bireyin çalışma ortamındaki özsaygısının da ayrı 

olarak ele alınması gerekliliğini ortaya çıkarmıştır. Pierce ve arkadaşları (1989), 

aşağıda belirtilen gözlemlere dayanarak, örgüt temelli özsaygı kavramına ihtiyaç 

duyulduğunu öne sürmüşlerdir:  

1. Genel özsaygı ölçümleri, örgütsel araştırmalarda kullanıldığında, diğer 

yapıların ölçümleriyle anlamlı ilişkiler göstermede sıklıkla başarısız 

olmaktadır.  

2. Genel özsaygı ölçekleri oldukça iyi geliştirilmiş olmasına rağmen, 

örgütsel bağlamda özsaygının ölçülmesi söz konusu olduğunda yetersiz 

olabilmektedirler.  

3. Özsaygı, birlikte çalışıldığı değişkenlerin -örgütsel değişkenlerin- analiz 

düzeyine benzer bir analiz düzeyinde ölçülmelidir. 

Bu noktalardan hareketle, örgüt temelli özsaygının, örgütsel bağlılık gibi 

örgütle ilgili değişkenleri, göreve özgü ya da genel özsaygıdan daha güçlü bir şekilde 

yordayacağı; genel özsaygının ise yaşam doyumunu, göreve özgü ya da örgüt temelli 

özsaygıdan daha güçlü bir şekilde yordayacağı düşünülmektedir.  
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Örgüte özgü gereksinimler ışığında literatüre kazandırılan örgüt temelli 

özsaygı kavramı, bireylerin örgüt bağlamında üstlendiği roller aracılığıyla 

ihtiyaçlarını tatmin edebileceklerine olan inanç düzeylerini ifade etmektedir. 

Bireylerin çalıştıkları örgütte kendilerini yeterli, değerli ve önemli görme 

derecelerini yansıtmaktadır (Pierce v.d., 1989). Bir başka ifadeyle; örgüt temelli 

özsaygı, çalışma ortamına dayanan bir öz değerlendirmedir (Liu v.d., 2013). Bireyin, 

çalıştığı şirkete değerli bir katkı sağladığına ve kendisine verilen görevleri layıkıyla 

yerine getirdiğine olan inancını ifade etmektedir (Kanning ve Hill, 2012). 

Örgüt temelli özsaygı, genel özsaygıya kıyasla daha değişken ve duruma özgü 

bir kavramdır (Pierce ve Gardner, 2004). Genel özsaygı, çoğunlukla bireyin erken 

çocukluk ve sosyalleşme deneyimlerine dayanması nedeniyle, nispeten daha istikrarlı 

bir özellik göstermektedir (Coopersmith, 1967, akt. Pierce ve Gardner, 2004). Örgüt 

temelli özsaygı ise, bireyin örgüt içindeki deneyimlerine bağlı olarak gelişmekte ve 

değişmektedir. Bu bağlamda, örgüte yeni başlayan çalışanların sınırlı deneyimlere 

sahip olduğu göz önünde bulundurulduğunda, bu çalışanların örgüt temelli 

özsaygılarının büyük ölçüde genel özsaygı düzeylerinden etkileneceği 

düşünülmektedir (Bowling v.d., 2010). Artan görev süresi ve buna bağlı olarak artan 

örgütsel deneyimler sonucu, örgüt temelli özsaygı, değişime karşı daha dirençli ve 

istikrarlı bir hale gelebilmektedir (Pierce ve Gardner, 2008). 

Çalışanların örgüt bağlamındaki değerlerine ilişkin algıları, üç ana kaynaktan 

etkilenmektedir. Bu kaynaklar; bireylerin içinde bulunduğu çalışma ortamının 

yapısal koşulları, işyerindeki önemli kişilerden gelen -çalışanın örgütteki önemine 

ilişkin- mesajlar ve kişisel başarı veya başarısızlık deneyimleridir (Gardner ve Pierce, 

2015). 

Korman (1971)’a göre çalışma ortamının mekanik bir yapıya sahip olması, 

bireylerin özsaygı düzeylerini olumsuz yönde etkilemektedir (akt. Pierce ve Gardner, 

2004). Mekanik örgüt yapılarında; iş bölümü, katı hiyerarşi, yüksek merkezilik ve 

formalizasyon yoluyla çalışanların kontrol edilmesi söz konusudur. Bu tür bir örgüt 

yapısı, bireylerin -kendi kendini yönetme ve düzenleme konusunda- yetersizlik 

hissetmelerine neden olmaktadır. Aksine, kontrole daha az ağırlık veren, çalışanların 

katılımını destekleyen, daha az yapılandırılmış olan organik yapılar, bireylerin 

kendilerini değerli bir kurumsal kaynak olarak görmelerine olanak tanımaktadır. Bu 
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bağlamda, bireylerin kendini ifade etme ve kişisel kontrol deneyimlerinin artmasının, 

örgüt temelli özsaygı düzeylerini olumlu yönde etkileyeceğini söylemek mümkündür 

(Pierce v.d., 1989; Pierce ve Gardner, 2004).  

Örgüt temelli özsaygı üzerinde etkisi olan bir diğer kaynak, işyerindeki 

önemli diğerlerinden gelen ve içselleştirilen sosyal mesajlardır (Pierce ve Gardner, 

2004). Başkalarının bir bireyin yeterli, yetenekli, önemli olduğunu düşünmesi ve 

zaman içinde bu düşüncelerini -söz ve davranışlarıyla- o bireye iletmesi, bireyin 

kendisine ilişkin yeterlilik algısını artırmaktadır (Korman, 1976). Örgüt temelli 

özsaygı, bireyin çalışma yaşamındaki rol modeller, mentorlar ve bireyin çalışmasını 

değerlendirenler tarafından iletilen mesajlara göre şekillenebilmektedir. Birey bu 

mesajları içselleştirdiği ve kendi benliğini değerlendirme sürecine entegre ettiği 

takdirde, bu mesajlar bireyin benlik kavramının bir parçası haline gelmektedir 

(Pierce ve Gardner, 2004).  

Son kaynak ise, bireyin doğrudan edindiği kişisel deneyimleridir. Birey örgüt 

içinde, başarılı veya başarısız birçok deneyim yaşamaktadır. Bireyin bu deneyimleri 

nasıl yorumladığı ve bu süreçte kendisine eşlik eden içsel atıfları, özsaygı düzeyi 

üzerinde etkili olabilmektedir. Başarılı deneyimlere sahip olan ve bu başarıyı 

kendisine atfeden bireylerin, öz-yeterlilik algılarında bir artış olması muhtemeldir. 

Bu durum, örgüt temelli özsaygıyı olumlu yönde etkileyecektir. Benzer şekilde, 

başarısız deneyimlere sahip olan ve bu başarısızlığı kendisine atfeden bireylerin, 

örgüt temelli özsaygı düzeylerinde bir azalma yaşanacaktır (Pierce ve Gardner, 

2004). 

Örgüt temelli özsaygı, bireyin işle ilgili motivasyon, tutum ve davranışlarını 

şekillendirmede önemli bir role sahiptir. Örgüt temelli özsaygı düzeyi yüksek olan 

çalışanlar, kendilerini katma değer üreterek fark yaratan, saygı gören, örgütün önemli 

bir parçası olarak görürler. Örgüt bağlamındaki değerine ilişkin algıları olumlu olan 

çalışanların, işyerlerine karşı da aynı şekilde olumlu tutumlar geliştirecekleri 

düşünülmektedir. Bununla birlikte, örgüt temelli özsaygısı yüksek olan çalışanlar, 

düşük olanlara nazaran, daha yüksek iş tatmini ve performans göstermektedirler 

(Pierce v.d., 1989, 1993; Pierce ve Gardner, 2004; Uçar ve Ötken, 2010; Van Dyne 

v.d., 2000). 
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2.1.1. Örgüt Temelli Özsaygının Öncelleri  

Alanyazın incelendiğinde, örgüt temelli özsaygının öncellerinden bazılarının 

öne çıktığı görülmektedir:  

Kişisel Özellikler. Pierce ve Gardner (2008) yapmış oldukları çalışmada; 

bireylerin genel özsaygı düzeylerinin, öz-yeterlilik inançlarının ve iç kontrol odağına 

sahip olmalarının, örgüt temelli özsaygı düzeyleri üzerinde etkili olduğu sonucuna 

ulaşmışlardır. Benzer şekilde, Bowling ve diğerleri (2010) tarafından yapılan 

çalışmada; bireylerin sahip olduğu genel özsaygı düzeyi, öz-yeterlilik inancı ve 

duygusal denge gibi özelliklerin örgüt temelli özsaygıları üzerinde etkili olduğu 

tespit edilmiştir.  Bununla birlikte literatürde, bireylerin kendilerine ilişkin yeterlilik 

algılarının, örgüt temelli özsaygı düzeyleri üzerinde etkisi olduğunu ortaya koyan 

benzer çalışmalar bulunmaktadır (Gardner ve Pierce, 1998; Yıldırım v.d., 2019). Bu 

bulgular ışığında; bireylerin kendilerine dair öz değerlendirmelerinin, bir görevi 

yerine getirme kabiliyetlerine olan inançlarının ve başlarına gelen olaylar üzerinde 

kontrollerinin olduğunu düşünmeleri gibi özelliklerinin, örgüt temelli özsaygı 

düzeyleri üzerinde etkili olduğunu söylemek mümkündür.   

Algılanan İş Özellikleri. Karmaşık işler; çalışanların kendilerini yetkin, 

değerli, öz-denetim ve öz-kontrol yeteneği yüksek bireyler olarak görmelerini 

sağlamaktadır. Bununla birlikte, karmaşık işlerin başarıyla sonuçlanması, terfi gibi 

örgüt temelli özsaygıyı güçlendiren deneyimlere yol açabilmektedir. Bu bağlamda, iş 

karmaşıklığının, örgüt temelli özsaygı üzerinde etkisi olduğunu söylemek 

mümkündür (Pierce v.d., 1989). Pierce ve Gardner (2008) yapmış oldukları 

çalışmada; beceri çeşitliliği, otonomi, görev kimliği, görev önemi ve geri bildirim 

gibi iş özelliklerinin, örgüt temelli özsaygı üzerinde etkili olduğu sonucuna 

ulaşmışlardır. Benzer şekilde, Bowling ve diğerleri (2010) tarafından yapılan 

çalışmada, iş karmaşıklığı ve otonominin, örgüt temelli özsaygı üzerinde etkili 

olduğu ortaya çıkmıştır.   

Çalışma Grubu. Mekanik yapılardaki çalışma gruplarında birey, başarıyı 

kendisine değil, çoğunlukla sisteme atfetmektedir. Bu doğrultuda, yüksek katılıma 

dayanan çalışma gruplarının, örgüt temelli özsaygının gelişmesine uygun ortam 

oluşturacağı söylenebilmektedir (Pierce v.d., 1989). Gardner ve Pierce (2015) yapmış 

oldukları çalışmada, yüksek düzeyde üye katılımı içeren gruplarda çalıştıklarını 
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algılayan bireylerin, örgüt temelli özsaygı düzeylerinin daha yüksek olduğunu tespit 

etmişlerdir. Scott ve diğerleri (2014) tarafından yapılmış olan bir çalışmada ise, iş 

arkadaşları tarafından dışlanmanın, örgüt temelli özsaygı üzerinde negatif bir etkiye 

sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

Ücret Düzeyi. Ücret, genellikle kurumsal statüyü temsil etmekte ve bireylerin 

öz-yeterlilik ve değerlilik algılarını etkileyebilmektedir (Scott v.d., 2008). Bir başka 

görüşe göre, ücret düzeyi, örgütün bir çalışana ne kadar değer verdiğine dair bir 

duygu iletmekte ve dolayısıyla çalışanın örgüt temelli özsaygısını etkilemektedir 

(Gardner v.d., 2004). Gardner ve diğerleri (2004) yapmış oldukları çalışmada, ücret 

düzeyinin, çalışanların örgüt temelli özsaygı düzeyleri üzerinde etkili olduğunu 

ortaya koymuşlardır. Bununla birlikte, örgüt temelli özsaygının, ücret düzeyi ve 

performans ilişkisinde tam aracılık rolü üstlendiğini tespit etmişlerdir. Öte yandan, 

Scott ve diğerleri (2008), liyakat zammının, genç çalışanların örgüt temelli özsaygı 

düzeyleri üzerinde etkili olmadığı sonucuna ulaşmışlardır. Ancak, daha yaşlı 

çalışanlar arasında, daha büyük liyakat zamları, performansa dayalı ödeme algıları 

yüksek olduğunda, örgüt temelli özsaygı düzeylerini artırırken; performansa dayalı 

ödeme algıları düşük olduğunda, örgüt temelli özsaygı düzeylerini azaltmıştır.  

Algılanan Örgütsel Destek. Alanyazın incelendiğinde, algılanan örgütsel 

desteğin, örgüt temelli özsaygı üzerinde olumlu etkisi olduğunu ortaya koyan birçok 

çalışma olduğu görülmektedir (Akyüz, 2019; Arshadi ve Hayavi, 2013; Bowling v.d., 

2010; Ferris v.d., 2009; Lee ve Peccei, 2007; Uçar ve Ötken, 2010; Yıldırım v.d., 

2016). Destekleyici bir örgütte, çalışanların katkılarına değer verilerek, iyiliği 

önemsenmektedir (Eisenberger v.d., 1986). Örgütün kendisine destek verdiğini 

algılayan çalışan, örgüt tarafından önemli olduğu mesajını alacak ve bu mesajı 

içselleştirmesi durumunda -önemli olduğu düşüncesi- artık benliğinin bir parçası 

haline gelecektir. Bu durum, çalışanların örgüt temelli özsaygı düzeylerinde bir artış 

yaşanmasına yol açacaktır. 

Algılanan Örgütsel Adalet. Bireyin çalıştığı örgüt içindeki adalet deneyimleri, 

o örgütteki statüsünün ve dolayısıyla değerinin önemli göstergelerinden birisidir. 

Örneğin, bir çalışanın maaş ve terfi sistemini adaletsiz olarak algılaması, işyerindeki 

değerine ilişkin kişisel değerlendirmelerini olumsuz yönde etkileyecektir. Bu 

olumsuz değerlendirmeleri kendi benlik kavramına dahil eden çalışanın, özsaygı 
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düzeyinde bir azalma yaşanacaktır (McAllister ve Bigley, 2002). Bununla birlikte 

çalışanlar, yalnızca -maaş, terfi, prim gibi- elde ettiği sonuçları değil; yöneticileriyle 

olan iletişimlerini de adaletli veya adaletsiz olarak algılayabilmektedir. Bu noktada, 

etkileşimsel adalet kavramı karşımıza çıkmaktadır (Özdevecioğlu, 2003). Güleryüz 

ve Aydın (2015) tarafından yapılmış olan çalışmada, etkileşimsel adalet ile örgüt 

temelli özsaygı arasında pozitif bir ilişki olduğu ortaya konmuştur. Öte yandan, bazı 

çalışmalarda etkileşimsel adaletin, işlemsel adalet içerisinde ele alındığını görmek 

mümkündür. Bu araştırmalar, işlemsel adaletin, örgüt temelli özsaygı üzerinde 

pozitif bir etkisi olduğuna işaret etmektedir (De Cremer v.d., 2005; Erden, 2011; 

Heck v.d., 2005). Benzer şekilde, Kim ve diğerleri (2021) tarafından yapılmış olan 

çalışmada; işlemsel adaletin, örgüt temelli özsaygı üzerinde pozitif bir etkisi olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. 

Lider-Üye Etkileşimi. Çalışanların kendi yeterlilik ve önemlerine ilişkin 

değerlendirmelerinde, liderlerinin davranışları, ideal bir bilgi kaynağıdır (Lu ve Sun, 

2017). Lider-üye etkileşimi; çalışana, örgütün kendisine ne ölçüde değer verdiğini ve 

çalışanın işe dâhil edilip edilmediğini gösterir. Yüksek kaliteli lider-üye etkileşimleri 

genellikle; güven, saygı ve yükümlülük ile karakterizedir (Ferris v.d., 2009). 

Literatür incelendiğinde, yüksek lider-üye etkileşiminin, örgüt temelli özsaygı 

üzerinde pozitif etkisi olduğunu ortaya koyan farklı çalışmalar olduğu görülmektedir 

(Heck v.d., 2005; Ferris v.d., 2009; Long v.d., 2015; Lu ve Sun, 2017; Sekiguchi, 

2008; Sui ve Wang, 2014; Yalap v.d., 2021).  

Liderlik Tarzları. Liderlik; ikili ilişki, grup ve örgüt içindeki ilişkisel bir 

özellik olmakla birlikte, bu ilişkilerde yer alan kişilerin kimliğini, değerlerini ve 

saygınlığını etkilemektedir (De Cremer v.d., 2005). De Cremer ve diğerleri (2005) 

yapmış oldukları çalışmada, ödüllendirici liderlik davranışının, örgüt temelli özsaygı 

üzerinde pozitif bir etkisi olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Norman ve diğerleri (2015) 

tarafından yapılmış olan çalışmada, yönlendirici liderlik ve gelecek odaklı liderlik 

davranışlarının, örgüt temelli özsaygı üzerinde pozitif bir etkisinin olduğu 

bulunmuştur. Kark ve diğerleri (2003) yapmış oldukları çalışmada, dönüşümsel 

liderliğin, örgüt temelli özsaygı üzerinde pozitif bir etkisi olduğu sonucuna 

ulaşmışlardır. Wang ve diğerleri (2010) ise, otoriter liderlik davranışı ile örgüt 

temelli özsaygı arasında negatif bir ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. Benzer şekilde, 

Chan ve diğerleri (2013), paternalistik liderlik davranışının, örgüt temelli özsaygı 
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üzerindeki etkisini inceledikleri araştırmada; otoriter liderlik davranışı boyutunun, 

örgüt temelli özsaygı üzerinde negatif bir etkisi olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Diğer 

yandan; yardımsever liderlik boyutunun yüksek olduğu durumlarda, düşük olduğu 

durumlara nazaran, otoriter liderliğin örgüt temelli özsaygı üzerindeki etkisinin daha 

zayıf olduğu tespit edilmiştir. Wolff ve Demir (2019) tarafından yapılmış olan benzer 

bir çalışmada ise, paternalistik liderlik davranışının yalnızca yardımsever liderlik 

boyutunun, örgüt temelli özsaygı üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Çalışma bulgularına göre, yardımsever liderlik davranışları, çalışanların 

örgüt temelli özsaygı düzeyleri üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Araştırmaların 

bulguları, paternalistik liderliğin otoriterlik ve yardımseverlik boyutlarının örgüt 

temelli özsaygı üzerinde farklı etkiler yarattığına işaret etmektedir. 

2.1.2. Örgüt Temelli Özsaygının Sonuçları 

Araştırmacılar, örgüt temelli özsaygının örgütsel sonuçlarını belirlemeye 

yönelik birçok çalışma yapmışlardır. Alanyazın incelendiğinde, örgüt temelli 

özsaygının sonuçlarından bazılarının öne çıktığı görülmektedir:  

Örgütsel Bağlılık. Örgütsel bağlamda artan kendini kabul ve önemli olduğu 

hissi, bireyin ihtiyaçlarını tatmin edici ve örgütte kalmayı sürdürme isteğini 

pekiştiricidir. Böyle bir durumda; örgüt, birey için ihtiyaçları tatmin eden bir unsur 

haline gelecektir. Bu bağlamda, örgüt temelli özsaygının, örgüte duyulan bağlılığı 

artıracağı öngörülebilmektedir (Pierce v.d., 1989). Alanyazın incelendiğinde, örgüt 

temelli özsaygının, örgütsel bağlılık üzerinde pozitif etkisi olduğunu ortaya koyan 

birçok çalışma olduğu görülmektedir (Hughes ve Palmer, 2007; N. Lin v.d., 2018; 

Pierce v.d., 1989; Van Dyne ve Pierce, 2004). Benzer şekilde, Yıldırım (2003) 

yapmış olduğu çalışmada; örgüt temelli özsaygının, örgütsel bağlılığın -duygusal, 

devamlılık ve normatif olmak üzere- üç boyutu üzerinde de pozitif bir etkiye sahip 

olduğu sonucuna ulaşmıştır. Diğer yandan literatürde, örgüt temelli özsaygının, 

örgütsel bağlılığın diğer boyutlarına nazaran, duygusal bağlılık boyutu üzerindeki 

pozitif etkisini ortaya koyan daha fazla sayıda çalışma yer almaktadır (Arshadi ve 

Hayavi, 2013; Bowling v.d., 2010; Güney v.d., 2007; Kim v.d. 2021; Lee ve Peccei, 

2007; Panaccio ve Vandenberghe, 2009; X. Lin v.d., 2018; Yalap v.d., 2021; Yüner, 

2018). 
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İş Performansı. Örgüt temelli özsaygısı yüksek olan çalışanlar; sahip 

oldukları olumlu benlik algılarını sürdürebilmek adına, yüksek performansa değer 

vermekte ve bu doğrultuda çaba harcamaktadırlar (Gardner v.d., 2004). Alanyazın 

incelendiğinde, örgüt temelli özsaygının, iş performansı üzerinde pozitif bir etkisinin 

olduğunu ortaya koyan birçok çalışma olduğu görülmektedir (Acaray, 2019; Arshadi 

ve Hayavi, 2013; Gardner v.d., 2004; Liu v.d., 2013; Tüllef, 2020; X. Lin v.d., 2018; 

Yıldırım v.d., 2019). Bununla birlikte; örgüt temelli özsaygının, iş performansının rol 

içi (görev) performansı boyutu üzerinde pozitif bir etkisinin olduğu çeşitli 

çalışmalarla ortaya koyulmuştur (Bowling v.d., 2010; Chan v.d., 2013; Gardner v.d., 

2015; Pierce v.d., 1993; Sui ve Wang, 2014). Bu bulgular ışığında; örgüt temelli 

özsaygısı yüksek olan çalışanların, düşük olanlara nazaran, daha yüksek düzeyde 

performans gösterecekleri söylenebilmektedir. 

İş Tatmini. Örgüt temelli özsaygı; çalışan tutum, motivasyon ve 

performansının açıklanmasında önemli bir role sahiptir (Pierce ve Gardner, 2004). 

Çalışan tutumlarından biri ise, iş tatminidir. Alanyazın incelendiğinde, örgüt temelli 

özsaygının, iş tatmini üzerinde pozitif bir etkisinin olduğunu ortaya koyan birçok 

çalışma olduğu görülmektedir (Acaray, 2019; Akyüz, 2019; Bowling v.d., 2010; 

Gardner v.d., 2015; Haar ve Brougham, 2016; Hosseini Kokamari v.d., 2015; Pierce 

v.d., 1989, 1993; Van Dyne ve Pierce, 2004). Bu bulgular ışığında; örgütsel 

bağlamda kendisini yeterli, değerli ve önemli hisseden çalışanların, örgüte karşı 

olumlu tutumlar geliştireceği ve dolayısıyla iş tatmini düzeylerinde bir artış 

yaşanacağı söylenebilmektedir. 

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı. Çalışanlar, örgüt tarafından temel 

ihtiyaçlarına katkıda bulunulduğunu hissettiklerinde; örgüte olumlu katkılarda 

bulunarak ve proaktif davranışlarla karşılık verirler (Van Dyne ve Pierce, 2004). 

Tang ve İbrahim (1998), örgüt temelli özsaygısı yüksek olan çalışanların, daha fazla 

örgütsel vatandaşlık davranışı sergileme eğiliminde olduklarını belirtmişlerdir. 

Bununla birlikte; yüksek düzeyde örgüt temelli özsaygının, örgüt üyelerini, örgüte ve 

örgütteki diğer kişilere yönelik faydalı olan davranışları benimsemeye yönlendirdiği 

düşünülmektedir (Kim ve Beehr, 2018). Alanyazın incelendiğinde, örgüt temelli 

özsaygının, örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde pozitif etkisi olduğunu ortaya 

koyan çok sayıda çalışma olduğu görülmektedir (Bowling v.d., 2010; Chan v.d., 
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2013; Haar ve Brougham, 2016; Kim ve Beehr, 2018; Sholikhah v.d., 2019; Van 

Dyne ve Pierce, 2004; Wu ve Li, 2015).  

Çalışmaya Tutkunluk. Bireyin çalışma ortamındaki öz değerlendirmeleri, 

işyerindeki tutum ve davranışlarını şekillendirmektedir. Bu değerlendirmelerin 

olumlu yönde olması, yüksek düzeyde çalışmaya tutkunluk gibi olumlu tutum ve 

davranışlara yol açabilmektedir (Rotich, 2016). Xanthopoulou ve diğerleri (2009) 

tarafından yapılan çalışmada, örgüt temelli özsaygının içerisinde yer aldığı kişisel 

kaynakların, çalışmaya tutkunluk üzerinde pozitif bir etkisi olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Benzer şekilde, Kim ve Hyun (2017) tarafından yapılmış olan çalışmada, 

kişisel kaynaklardan örgüt temelli özsaygının, çalışmaya tutkunluk üzerinde pozitif 

bir etkiye sahip olduğu ortaya konmuştur. Acaray (2019) tarafından yapılmış olan 

çalışmada, örgüt temelli özsaygı ile iş performansı arasındaki ilişkide, çalışmaya 

tutkunluğun aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiştir. Çalışma bulgularına göre; 

yüksek düzeyde örgüt temelli özsaygının, çalışmaya tutkunluğu artırdığı ve 

çalışmaya tutkunluktaki artışın da iş performansını artırdığı söylenebilmektedir. Huy 

ve Dinh (2022) yapmış oldukları çalışmada, işyeri eğitim algısı ile çalışmaya 

tutkunluk arasındaki ilişkide, örgüt temelli özsaygının kısmi aracılık rolü olduğunu 

tespit etmişlerdir. Buna göre; işyeri eğitim uygulamalarının faydalı bulunması, 

bireylerin örgüt temelli özsaygı düzeylerini artırmakta ve artan örgüt temelli özsaygı 

ise çalışmaya tutkunluğu artırmaktadır. 

Örgütsel Sapma Davranışı. Düşük düzeyde örgüt temelli özsaygı, bireylerin 

örgütteki saygınlık ve ait olma ihtiyaçlarının engellenmesine neden olmaktadır 

(Ferris v.d., 2009). Öte yandan, yüksek düzeyde örgüt temelli özsaygının, çalışanları, 

örgüte veya örgütteki diğer kişilere zarar verebilecek kötü davranışlardan kaçınmaya 

motive ettiği düşünülmektedir (Kim ve Beehr, 2018). Kim ve Beehr (2018) 

tarafından yapılmış olan çalışmada, örgüt temelli özsaygının, sapkın davranış 

üzerinde negatif bir etkisi olduğu ortaya konmuştur. Benzer şekilde, Ferris ve 

diğerleri (2009) yapmış oldukları çalışmada, örgüt temelli özsaygının, sapkın 

davranış üzerinde negatif bir etkisi olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Ayrıca aynı 

çalışmada, örgüt temelli özsaygının, örgütsel destek ve lider-üye etkileşimi ile sapkın 

davranış arasındaki ilişkide tam aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiştir. Chung ve 

Yang (2017) tarafından yapılmış olan çalışmada, örgüt temelli özsaygının, sapkın 

davranış üzerinde negatif bir etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Whelpley ve 
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McDaniel (2016) tarafından yapılmış olan benzer bir çalışmada ise, örgüt temelli 

özsaygının, sapkın davranış üzerinde negatif bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. 

İşten Ayrılma Niyeti. Örgütsel bağlamda kendisini değerli ve yeterli olarak 

algılayan çalışanların, algılamayanlara nazaran, daha az işten ayrılmayı düşündükleri 

belirtilmektedir (Pierce ve Gardner, 2004). Alanyazın incelendiğinde, örgüt temelli 

özsaygının, işten ayrılma niyeti üzerinde negatif etkisi olduğunu ortaya koyan birçok 

çalışma olduğu görülmektedir (Arshadi ve Damiri, 2013; Bowling v.d., 2010; 

Gardner ve Pierce, 2001; N. Lin v.d., 2018; Panaccio ve Vandenberghe, 2009). 

2.2. Çalışmaya Tutkunluk 

Günümüzde, insanın güçlü yönlerine ve olumlu psikolojik durumlara 

odaklanan pozitif psikoloji akımına duyulan ilgi giderek artış göstermektedir. Bu 

durum, yapılan araştırmalarda, olumsuz duygu ve davranışların bir kenara 

bırakılarak, ilginin olumlu kavramlara yönelmesine yol açmıştır (Esen, 2011). 

Örgütsel davranış alanında yapılan çalışmalarda da benzer eğilim gözlenmekte olup, 

örgüt içindeki bireylerin olumlu yönlerine odaklanılmaya başlanmıştır (Schaufeli ve 

Bakker, 2010). Bu eğilimin bir sonucu olarak, son yıllarda örgütsel davranış 

literatüründe sıklıkla araştırılmaya başlanan kavramlardan biri de, çalışmaya 

tutkunluktur.  

İngilizcesi “work engagement” olan kavramın Türkçe karşılığı konusunda, 

uygulayıcılar ve bilim insanları arasında herhangi bir fikir birliği bulunmamaktadır. 

Zira literatür incelendiğinde, söz konusu kavramın; işe cezbolma (Doğan, 2002), işe 

angaje olma (Güneşer, 2007), işle bütünleşme (Ardıç ve Polatçı, 2009), örgüte 

cezbolma (Esen, 2011), işe adanmışlık (Kurtpınar, 2011), çalışmaya tutkunluk 

(Turgut, 2011), işe gönülden adanma (Bal Taştan, 2014) gibi farklı ifadelerle ele 

alındığı göze çarpmaktadır. Bu çalışmada ise, “çalışmaya tutkunluk” ifadesinin 

kullanımı tercih edilmiştir. 

İşe yönelik tutkunluk, ilk kez Kahn tarafından 1990 yılında yayınlanan 

“Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at Work” 

başlıklı makalede kavramsallaştırılmıştır. Çalışmaya tutkunluk, örgüt üyelerinin rol 

performansları sırasında kendilerini fiziksel, bilişsel ve duygusal olarak işe vermeleri 

olarak tanımlanmaktadır. Buna göre bireyler, -ister tek başlarına ister başkalarıyla 
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birlikte- bilişsel olarak işe odaklandıklarında, tüm dikkatlerini işe verdiklerinde,  

kendilerini işe dâhil hissedip yaptıkları işe duygusal olarak da bağlandıklarında 

çalışmaya tutkunluk gösterirler (Kahn, 1990). Bununla birlikte Kahn (1992), 

tutkunluğun; fiziksel, bilişsel ve duygusal olmak üzere üç boyutta gerçekleştiğini 

belirtmektedir. Fiziksel boyut, çalışanın fiziksel olarak tüm enerjisini yaptığı işe 

vermesini, yüksek performans göstermek ve işini tamamlamak için yoğun bir şekilde 

çalışmasını ifade etmektedir. Bilişsel boyut, çalışanın bütün dikkatini yaptığı işe 

vermesini, yüksek bir konsantrasyona sahip olmasını ve zihinsel olarak işine 

yoğunlaşmasını ifade etmektedir. Duygusal boyutta ise, çalışanın işini büyük bir 

coşku ve tutku ile yapması, işinde enerjik hissetmesi ve işine karşı olumlu duygular 

beslemesi söz konusudur (Kahn, 1990, 1992; Özyılmaz ve Süner, 2015). 

Öte yandan Kahn (1990, 1992), çalışmaya tutkunluğu tanımlarken psikolojik 

varoluştan söz etmektedir. Psikolojik varoluş, çalışanların rol performanslarını yerine 

getirirken ne kadar dikkatli, ilgili, bütünleşmiş ve odaklanmış oldukları anlamına 

gelmektedir. Benzer şekilde, Rothbard (2001) da çalışmaya tutkunluğu, kişinin rol 

faaliyetlerindeki psikolojik varoluşu ve rolüne odaklanması olarak tanımlamaktadır. 

Bununla birlikte, tutkunluğun, dikkat ve yoğunlaşma olmak üzere iki kritik bileşeni 

olduğunu öne sürmektedir. Dikkat, bilişsel olarak hazır bulunmayı ve kişinin bir role 

odaklanmak için harcadığı zaman miktarını ifade ederken; yoğunlaşma, kişinin 

rolüne odaklanma yoğunluğunu ve kendini işine kaptırma derecesini ifade 

etmektedir. 

Tükenmişlik araştırmalarında öncü olan Maslach ve Leiter (1997) ise 

çalışmaya tutkunluğu, tükenmişliğin zıddı veya pozitif antitezi olarak 

tanımlamaktadır. Buna göre, enerji, duygusal tükenmenin; bağlılık, 

duyarsızlaşmanın; yeterlilik de düşük kişisel başarı hissinin tam zıddı olarak 

karşımıza çıkmaktadır (Maslach ve Leiter, 1997; Maslach v.d., 2001). Başlangıçta, 

tükenmişliği ve çalışmaya tutkunluğu ölçmek için aynı ölçek kullanılarak; duygusal 

tükenme, duyarsızlaşma ve düşük kişisel başarı hissinden alınan düşük puanların 

otomatik olarak çalışmaya tutkunluk anlamına geleceği varsayılmıştır. Sonrasında 

gerçekleşen önemli bir gelişme olarak, Schaufeli ve diğerleri (2002a), tükenmişliğin 

tersinin mutlaka çalışmaya tutkunluğu kapsamadığı ve tükenmişlik ölçeğinden alınan 

skorların ters çevrilmesiyle elde edilen çalışmaya tutkunluk ölçümünün yetersiz 

kaldığı inancına dayanarak yeni bir yapı önermişlerdir.  
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Alternatif görüş, çalışmaya tutkunluğu, tükenmişlikle negatif ilişkili, 

bağımsız ve farklı bir kavram olarak görmektedir. Buna göre, çalışmaya tutkunluk, 

üç boyuttan oluşacak şekilde yeniden nitelendirilmiştir. Schaufeli ve diğerlerine 

(2002a) göre, çalışmaya tutkunluk, “dinçlik, adanmışlık ve yoğunlaşma ile 

karakterize edilen olumlu, tatmin edici, işle ilgili bir ruhsal durum”dur (74). Bununla 

birlikte, çalışmaya tutkunluğun, -anlık veya belirli bir durumdan ziyade- belirli bir 

nesneye, olaya, bireye veya davranışa odaklanmayan, daha kalıcı ve yaygın bir 

duygusal-bilişsel durum olduğu ifade edilmiştir.  

Schaufeli ve diğerlerinin (2002a) yapmış oldukları bu tanıma göre, çalışmaya 

tutkunluk üç boyuttan oluşmaktadır: Dinçlik, adanmışlık ve yoğunlaşma. Dinçlik 

boyutu; yüksek düzeyde enerji ile çalışmayı, zihinsel dayanıklılığa sahip olmayı, 

işine karşı istekli bir şekilde çaba sarf etmeyi ve birtakım zorluklar karşısında bile 

sebatla işini yapmayı sürdürmeyi ifade etmektedir. Adanmışlık boyutu; önem, şevk, 

ilham, gurur ve meydan okuma duygusu ile birlikte, çalışmaya yönelik güçlü bir 

bağlılığı ifade etmektedir. Bu boyutta; çalışanlar, yaptığı işi anlamlı bulmakta ve 

işinde kendini önemli hissetmektedir. Bu nedenle, yapılan işten gurur duyma ve işini 

büyük bir şevkle yerine getirme söz konusudur. Yoğunlaşma boyutunda ise, kişinin 

tamamen işine konsantre olması ve kendini işe kaptırması söz konusudur. Bu sayede, 

kişi, işini yaparken zamanın nasıl geçtiğinin farkına varamaz ve işine ara vermekte 

güçlük çeker (Oktuğ, 2014; Schaufeli v.d., 2002a, 2002b; Schaufeli ve Bakker, 2004; 

Turgut, 2011). 

Çalışmaya tutkunluk kavramına getirilen bir diğer görüş, Saks (2006) 

tarafından geliştirilmiştir. Saks’a (2006) göre, işe tutkunluk (job engagement) ve 

örgüte tutkunluk (organization engagement) olmak üzere iki tür çalışan tutkunluğu 

bulunmaktadır. Bu görüş, önceki araştırmacıların rol odaklı çalışmaya tutkunluk 

tanımlarına dayanmaktadır (Kahn, 1990; Rothbard, 1991); buna göre, çalışmaya 

tutkunluk, bireyin belirli bir örgütsel roldeki psikolojik varoluşunu yansıtmaktadır. 

Saks’a (2006) göre çalışan bireylerin, iş rolleri ve bir örgütün üyesi olarak rolleri 

olmak üzere iki baskın rolü bulunmaktadır. Tutkunluk ise, bireyin bu iki role 

kendisini vermesi olarak tanımlanmaktadır. Çalışmaya tutkunlukta, çalışanın işindeki 

psikolojik varoluşu odak noktasıyken; örgüte tutkunlukta, çalışanın örgüte yönelik 

ruh hali ve duygu durumu söz konusudur.  
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Yapmış olduğu araştırma sonucunda Saks (2006), birbiriyle ilişkili ancak 

farklı yapılar olduğunu savunduğu, işe tutkunluk ve örgüte tutkunluk arasında bir 

ayrım bulmuştur. Katılımcıların işe tutkunluk puanlarının, örgüte tutkunluk 

puanlarına kıyasla, anlamlı ölçüde daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Bununla 

birlikte, işe ve örgüte tutkunluk ile önceller ve sonuçlar arasındaki ilişkilerin farklılık 

gösterdiği bulgularına dayanarak, işe ve örgüte tutkunluğa yol açan psikolojik 

koşulların ve bunların sonuçlarının aynı olmadığını ileri sürmüştür. Bu çalışma, işe 

ve örgüte tutkunluk arasında bir ayrım yapan ve bunların çeşitli öncellerini ve 

sonuçlarını inceleyen ilk çalışma olsa da; örneklemin Kanada’da yaşayan 102 

çalışandan oluştuğunu belirtmek ve -ulusal farklılıklar nedeniyle- bu durumun, 

sonuçların genellenebilirliğini kısıtlayabileceğini göz önünde bulundurmak önem arz 

etmektedir (Kular v.d., 2008).  

Öte yandan Saks (2006), hem Kahn (1990) hem de Maslach ve diğerleri 

(2001) tarafından geliştirilmiş olan modellerin, çalışmaya tutkunluk için gerekli olan 

psikolojik koşulları ve öncelleri göstermesine rağmen, bireylerin bu koşullara neden 

farklı tutkunluk düzeyleriyle tepki verdiklerini tam olarak açıklayamadığını ileri 

sürmektedir. Ona göre, çalışmaya tutkunluğu açıklamak için daha güçlü bir teorik 

gerekçe, Sosyal Değişim Teorisi’nde bulunabilir. Sosyal Değişim Teorisi (Social 

Exchange Theory), birbirine bağımlı ilişkilerde, taraflar arasındaki etkileşimlerin bir 

karşılıklılık normu doğurduğunu varsaymaktadır (Cropanzano ve Mitchell, 2005). 

Karşılıklılık normu, bir tarafça alınan olumlu muamelenin, o tarafı aynı şekilde 

olumlu muamele sağlamakla yükümlü kıldığını belirtmektedir (Gouldner,1960).  

Benzer şekilde, çalışanlar da, örgütleri tarafından kendilerine nasıl 

davranıldığını algıladıklarına göre tepki verme eğilimindedir. Cropanzano ve 

Mitchell’a (2005) göre, bireyler, örgütlerinden ekonomik ve sosyo-duygusal 

kaynakları aldıklarında, örgüte aynı şekilde karşılık verme eğilimi gösterirler. Başka 

bir deyişle, geri ödeme yapma yükümlülüğü hissederler. Bireylerin örgütlerine geri 

ödeme yapmalarının bir yolu da, kişinin iş rollerine tam olarak katılması ve daha 

fazla fiziksel, bilişsel ve duygusal kaynak ayırmasıdır. Örgütlerin bu kaynakları 

sağlamada başarısız olması ise, bireylerin kendilerini rollerinden geri çekmelerine 

neden olabilmektedir. Bu bağlamda, bireylerin çalışmaya tutkunluk düzeylerinin, 

örgüt tarafından kendilerine sağlanan ekonomik ve sosyo-duygusal kaynaklara bağlı 

olduğunu söylemek mümkündür (Saks, 2006).  
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Macey ve Schneider (2008) ise, çalışmaya tutkunlukla ilgili iş ve akademik 

görüşleri birleştirme girişiminde bulunarak, çalışmaya tutkunluğu “örgütsel bir amacı 

olan ve işe kendini verme, işe bağlanma, tutku, şevk, odaklanmış çaba ve enerjiyi 

ifade eden, arzu edilen bir durum” olarak tanımlamışlardır. Bu yazarlar, çalışan 

tutkunluğunu, her biri çeşitli kavramsallaştırmalar içeren farklı tutkunluk türlerini -

özellik tutkunluğu, durum tutkunluğu ve davranışsal tutkunluk- kapsayan bir şemsiye 

terim olarak önererek, kavramsal karışıklığı çözmeye çalışırlar (Bakker ve Leiter, 

2010). Bununla birlikte, bu şemsiye terimin; özellik tutkunluğu (örn. vicdanlılık, 

proaktif kişilik), durum tutkunluğu (örn. tatmin, işe kendini verme) ve davranışsal 

tutkunluk (örn. örgütsel vatandaşlık davranışı, kişisel inisiyatif) kavramlarını 

içerisinde barındırdığını belirtmişlerdir. 

Taris ve diğerlerine (2010) göre, çalışmaya tutkun bireyler, iş faaliyetleriyle 

enerjik ve etkili bir bağlantı içinde olma duygusuna sahiptirler ve kendilerini işlerinin 

talepleriyle kolayca başa çıkabilecek durumda görürler. Baumruk’a (2004) göre ise, 

çalışmaya tutkunluk, bireylerin duygusal ve entelektüel olarak örgüte bağlı olmaları 

durumudur. Bir başka tanıma göre, çalışanın -işteki öğrenme ve performans gösterme 

isteklerini derinden etkileyen- işine, iş arkadaşlarına ve örgütüne karşı duyduğu 

duygusal bağlılığının ölçülebilir bir derecesidir (Vaijayanthi v.d., 2011).  Bu gibi 

tanımlardan anlaşılacağı üzere, çalışmaya tutkunluk ve örgütsel bağlılık, birbiriyle 

yakın ilişkili olabilmekle birlikte, aralarında önemli farklar bulunmaktadır.  

Örgütsel bağlılık; örgütün hedef ve değerlerini güçlü bir şekilde benimseme, 

örgüt adına yüksek düzeyde çaba sarf etme ve örgüt üyeliğini sürdürmek için güçlü 

bir istek duyma şeklinde tanımlanmaktadır (Mowday v.d., 1982). Maslach ve 

diğerlerinin (2001) yapmış olduğu ayrıma göre, örgütsel bağlılıkta odak noktası örgüt 

iken; çalışmaya tutkunlukta, yapılan işin kendisidir. Örneğin, birey çalışmaya tutkun 

olabilir ancak örgütün hedef ve beklentileri ile kendi hedef ve beklentilerinin uyumlu 

olmadığını düşünerek örgütsel bağlılık geliştirmeyebilir (Roberts ve Davenport, 

2002). 

 Çalışmaya tutkunluk ile sıklıkla karıştırılan kavramlardan bir diğeri, 

işkolikliktir. İşkoliklik, ilk olarak Oates (1971) tarafından, durmaksızın çalışmaya 

yönelik zorlantı veya kontrol edilemeyen bir ihtiyaç olarak tanımlamıştır (akt. 

Schaufeli v.d., 2006). Çalışmaya tutkunlukta da uzun saatler boyunca çalışma 
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görülmesine rağmen, işkoliklikteki gibi bir saplantı söz konusu değildir (Oktuğ, 

2014). Çalışmaya tutkunlukta, bireyin kendi iradesi doğrultusunda hareket etmesi söz 

konusudur. Birey, yaptığı işi eğlenceli bulmakta ve işini yaparken zevk almaktadır 

(Maslach v.d., 2001). Öte yandan, çalışmaya tutkun bireyler, işkoliklerden farklı 

olarak, iş dışındaki sosyal aktivitelerden de zevk alırlar (Bakker v.d., 2011). 

 Erickson’a (2005) göre, çalışmaya tutkunluk, iş tatminindeki gibi iş 

düzeninden duyulan memnuniyetin ötesinde, daha kapsamlı bir kavramdır. İş tatmini; 

ücret, yan haklar, esnek çalışma gibi faktörlerin yeterliliği ile ilgili bir kavramdır. 

Çalışmaya tutkunluk ise, tutku ve adanmışlıkla ilgilidir. Bireyin, kendine yatırım 

yapma ve örgütün başarılı olmasına katkıda bulunmak için kendi iradesi ile çaba 

harcama istekliliğidir. Macey ve Schneider’a (2008) göre ise, iş tatmini, doygunluğu 

ifade ederken; çalışmaya tutkunluk, kişiyi harekete geçiren bir etkiye sahiptir. 

2.2.1. Çalışmaya Tutkunluğun Öncelleri 

Alanyazın incelendiğinde, çalışmaya tutkunluğun öncellerinden bazılarının 

öne çıktığı görülmektedir: 

Algılanan İş Özellikleri. Kahn’a (1990) göre; açıkça tanımlanmış, çeşitlilik 

içeren, meydan okuyucu, yaratıcı, özerk ve çalışanların yeterlilik duygusu 

deneyimlemesine izin veren işler, bireylere kendilerini işlerine daha fazla dâhil 

etmeleri için alan sağlamaktadır. Öte yandan, rol belirsizliği gibi stresli iş 

taleplerinin, bireylerin çalışmaya tutkunluk düzeylerini azaltabileceği ve bunun da 

performansla ilgili olumsuz sonuçlar üretebileceği öngörülebilmektedir (Crawford 

v.d., 2010). Saks (2006) tarafından yapılmış olan çalışmada; temel iş özelliklerinin -

özerklik, beceri çeşitliliği, görev kimliği, görev anlamlılığı, geri bildirim-, çalışmaya 

tutkunluk üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu ortaya konulmuştur. Martínez-Díaz 

ve diğerleri (2021) tarafından yapılmış olan çalışmada, rol belirsizliğinin, çalışmaya 

tutkunluk üzerinde negatif bir etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Benzer şekilde, 

Lee ve diğerleri (2017) tarafından yapılan çalışmada; rol belirsizliğinin, çalışmaya 

tutkunluk üzerinde negatif bir etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Crawford ve 

diğerleri (2010) yapmış oldukları çalışmada; özerklik, geri bildirim, gelişim fırsatları, 

olumlu işyeri iklimi, iş çeşitliliği ve iş rolü uyumu gibi iş özelliklerinin, çalışmaya 

tutkunluk üzerinde pozitif bir etkisi olduğunu tespit etmişlerdir. Bununla birlikte, 

aynı çalışmada; iş sorumluluğu, zaman aciliyeti ve iş yükü gibi faktörlerin, çalışmaya 
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tutkunlukla pozitif ilişkili olduğu tespit edilmiştir. Çalışanların bu talepleri 

karşılayabilme yetilerine ilişkin algıları, iş talepleri ile çalışmaya tutkunluk 

arasındaki ilişkinin yönü üzerinde önemli bir belirleyicidir. Öz-yeterlilik düzeyi 

yüksek olan çalışanlar, bu talepleri meydan okuyucu talepler olarak algılamakta ve 

çalışmaya tutkunluk düzeylerinde bir artış gözlenmektedir. Öte yandan, düşük öz-

yeterlilik seviyesi, bu taleplerin zorlayıcı olarak görülmesine neden olmakta ve bu 

durum, çalışmaya tutkunluk düzeyini olumsuz yönde etkilemektedir. Turgut (2011) 

tarafından yapılmış olan çalışmada; iş yükünün, dinçlik ve adanmışlık boyutları 

üzerinde olumsuz yönde, yoğunlaşma boyutu üzerinde ise olumlu yönde etkisi 

olduğu saptanmıştır. Bununla birlikte, aynı çalışmada; esnek çalışma saatlerinin, 

dinçlik ve adanmışlık boyutları üzerinde pozitif bir etkisi olduğu, yoğunlaşma boyutu 

üzerinde ise anlamlı bir etkisi olmadığı tespit edilmiştir. Öztürk Anabal ve Arıkan 

(2019) tarafından yapılmış olan çalışmada ise; iş yükünün, çalışmaya tutkunluğun 

yalnızca dinçlik boyutu üzerinde negatif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu 

saptanmıştır. 

Psikolojik Güçlendirme. Çalışanlar, yaptıkları işin önemli olduğuna 

inandıklarında (anlam), işlerini yapabilmek için kendilerini yeterli gördüklerinde 

(yeterlilik), seçim yapabildiklerinde (özerklik) ve yaptıkları işin örgütleri üzerinde 

önemli bir etkiye sahip olduğunu düşündüklerinde (etki); işlerine daha fazla 

yoğunlaşacak ve daha fazla dâhil olacaklardır (Amor v.d., 2021). Bu bağlamda, 

psikolojik olarak güçlendirilen çalışanların, daha yüksek düzeyde çalışmaya 

tutkunluk gösterecekleri öngörülebilmektedir. Alanyazın incelendiğinde; psikolojik 

güçlendirmenin, çalışmaya tutkunluk üzerinde olumlu etkiye sahip olduğunu ortaya 

koyan birçok çalışma olduğu görülmektedir (Amor v.d., 2021; Bhatnagar, 2012; 

Gong v.d., 2020; Liu ve Long, 2021; Macsinga v.d., 2015; Moura v.d., 2015; Ugwu 

v.d., 2014; Wang ve Liu, 2015). Örücü ve Hatipoğlu (2018) tarafından yapılmış olan 

çalışmada ise; psikolojik güçlendirmenin anlamlılık boyutunun çalışmaya 

tutkunluğun tüm alt boyutları üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğu saptanmıştır. 

Bununla birlikte, psikolojik güçlendirmenin yeterlilik boyutunun, çalışmaya 

tutkunluğun dinçlik ve yoğunlaşma boyutları üzerinde anlamlı bir etkiye sahip 

olduğu; psikolojik güçlendirmenin özerklik boyutunun ise, çalışmaya tutkunluğun 

dinçlik ve adanmışlık boyutları üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğu tespit 
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edilmiştir. Bu çalışmada, psikolojik güçlendirmenin etki boyutunun, çalışmaya 

tutkunluğun alt boyutları üzerinde anlamlı bir etkisi tespit edilememiştir. 

Algılanan Örgütsel Destek. Örgütleri tarafından refahlarının önemsendiğini 

ve katkılarına değer verildiğini hisseden çalışanlar, karşılıklılık normunun bir gereği 

olarak, benzer şekilde karşılık verme yükümlülüğü hissedecek ve dolayısıyla, örgüte 

karşı olumlu tutum ve davranışlar geliştireceklerdir. Bu bağlamda, örgütleri 

tarafından desteklendiğini hisseden çalışanların, örgütün hedeflerine ulaşmasına 

yardımcı olmak için diğer çalışanlara nazaran daha fazla çalışma eğilimi göstermesi 

ve işlerine daha fazla dâhil olmaları muhtemeldir (İmran v.d., 2020; Musenze v.d., 

2020). Literatür incelendiğinde; algılanan örgütsel desteğin, çalışmaya tutkunluk 

üzerinde olumlu etkisi olduğunu ortaya koyan birçok çalışma olduğu görülmektedir 

(Bektaş ve Karagöz, 2020; Canboy v.d., 2021; Erkal, 2021; Hasnida v.d., 2019; 

İmran v.d., 2020; Jankelová v.d., 2021;  Musenze v.d., 2020; Örücü ve Hasırcı, 2020; 

Sitorus v.d., 2020; Zulfikar ve Putra, 2020). Özdemir ve diğerleri (2019) yapmış 

oldukları çalışmada; örgütsel desteğin, çalışmaya tutkunluğun yoğunlaşma, dinçlik 

ve adanmışlık alt boyutları üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu sonucuna 

ulaşmışlardır. Diğer yandan, Bektaş ve Karagöz (2020) tarafından yapılan çalışmada; 

örgütsel desteğin, çalışmaya tutkunluğun dinçlik ve adanmışlık alt boyutları üzerinde 

pozitif bir etkiye sahip olduğu saptanırken, yoğunlaşma boyutu üzerinde anlamlı bir 

etkisi tespit edilememiştir. Znidarsic ve Bernik (2021) tarafından yapılmış olan 

çalışmada, örgütsel desteğin alt boyutlarından yönetici desteği ve çalışma arkadaşları 

desteğinin, çalışmaya tutkunluk üzerinde pozitif bir etkiye olduğu tespit edilmiştir. 

Piotrowski ve diğerleri (2021) tarafından yapılmış olan çalışmada ise; yönetici 

desteğinin, çalışma arkadaşları desteğine nazaran, çalışmaya tutkunluk üzerinde daha 

güçlü bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. Bununla birlikte, literatürde; algılanan 

yönetici desteğinin, çalışmaya tutkunluk üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğunu 

ortaya koyan benzer çalışmalar bulunmaktadır (Heyns v.d., 2022; Swanberg v.d., 

2011; Orgambídez ve Almeida, 2020).  

Algılanan Örgütsel Adalet. Çalışanların, örgüt tarafından kendilerine adil 

davranılıp davranılmadığına ilişkin algıları, örgüte karşı tutum ve davranışlarını 

şekillendirmektedir (Köse ve Uzun, 2018). Saks’a (2006) göre, örgütsel adalet 

algıları yüksek olan çalışanların; rollerini yerine getirme konusunda adil olmaya 

kendilerini mecbur hissederek, daha yüksek düzeyde çalışmaya tutkunluk 
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göstermeleri olasıdır. Öte yandan, düşük adalet algısı, çalışanların kendilerini iş 

rollerinden çekmelerine neden olabilmektedir. Alanyazın incelendiğinde; algılanan 

örgütsel adaletin, çalışmaya tutkunluk üzerinde olumlu etkisi olduğunu ortaya koyan 

birçok çalışma olduğu görülmektedir (Alvi ve Abbasi, 2012; Erdirençelebi ve 

Karataş, 2019; Gazioğlu, 2018; Piotrowski v.d., 2021; Sharma ve Yadav, 2018). 

Özer ve diğerleri (2017) tarafından yapılmış olan çalışmada; algılanan örgütsel 

adaletin -dağıtımsal, işlemsel ve etkileşimsel olmak üzere- üç boyutunun da, 

çalışmaya tutkunluk üzerinde pozitif etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Öte yandan, 

Köse ve Uzun (2018) tarafından yapılmış olan çalışmada; örgütsel adaletin alt 

boyutlarından yalnızca dağıtımsal adaletin, çalışmaya tutkunluğun anlamlı bir 

yordayıcısı olduğu bulunmuştur. Strom ve diğerleri (2014) yapmış oldukları 

çalışmada; dağıtımsal adaletin, çalışmaya tutkunluk üzerinde pozitif bir etkisi olduğu 

sonucuna ulaşmışlardır. Alvi ve Abbasi (2012) tarafından yapılan çalışmada, 

dağıtımsal ve etkileşimsel adalet boyutlarının, çalışmaya tutkunluk üzerinde anlamlı 

bir etkisi olduğu; işlemsel adalet boyutunun ise çalışmaya tutkunluk üzerinde anlamlı 

bir etkisi olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. Örgütsel adalet boyutları bağlamında, bazı 

çalışmalarda farklı sonuçlar elde edildiği de görülmektedir. Saks (2006) tarafından 

yapılmış olan çalışmada, işlemsel adaletin, çalışmaya tutkunluk üzerinde anlamlı bir 

etkisi olduğu tespit edilirken; dağıtımsal adaletin, çalışmaya tutkunluk üzerinde 

anlamlı bir etkisi olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. 

Liderlik Tarzları. Bir liderin astlarıyla olan etkileşiminde benimsediği tutum 

ve davranışları, çalışanlarının duygularını etkilemekte ve çalışmaya tutkunluk 

düzeyleri üzerinde etkili olmaktadır (Suharti ve Suliyanto, 2012). Strom ve diğerleri 

(2014) tarafından yapılmış olan çalışmada, dönüşümsel ve etkileşimsel liderlik ile 

çalışmaya tutkunluk arasında anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Wu ve Lee 

(2020) yapmış oldukları çalışmada; ruhsal liderliğin, çalışmaya tutkunluk üzerinde 

pozitif bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Hassan ve Ahmed (2011) 

tarafından yapılmış olan çalışmada; otantik liderliğin, çalışmaya tutkunluk üzerinde 

pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. Erkutlu ve Chafra (2013) 

yapmış oldukları çalışmada; güçlendirici liderliğin, çalışmaya tutkunluk üzerinde 

pozitif bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymuşlardır. Cenkci ve Özçelik (2015) 

tarafından yapılmış olan çalışmada ise; yardımsever liderliğin, çalışmaya 

tutkunluğun -dinçlik, adanmışlık ve yoğunlaşma olmak üzere- üç boyutu üzerinde de 
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pozitif bir etkiye sahip olduğu saptanmıştır. Bununla birlikte, literatür 

incelendiğinde; paternalistik liderliğin, çalışmaya tutkunluk üzerinde pozitif bir 

etkiye sahip olduğunu ortaya koyan çok sayıda çalışma yer aldığı görülmektedir 

(Bekmezci ve Yıldız, 2019; Korkmaz, 2018; Nal ve Sevim, 2020, 2021; Öge v.d., 

2018; Shafi v.d., 2021).  

Birey-Örgüt Uyumu. Birey-örgüt uyumu, örgütlerin norm ve değerleri ile 

çalışanların değerleri arasındaki uyum olarak tanımlanmaktadır (Chatman, 1989). 

Bireyin değerleri ile örgütün değerleri arasındaki uyum, bireyin örgütüne karşı 

olumlu tutum ve davranışlar geliştirmesine katkıda bulunmaktadır (Ünal ve Turgut, 

2013). Örgütün talepleri ile uyumlu bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olan çalışanlar, 

iş hedeflerini etkin bir şekilde gerçekleştirerek, iş rollerinde daha yüksek düzeyde 

tutkunluk göstermeye motive olacaklardır (Hamid ve Yahya, 2011). Literatür 

incelendiğinde; birey-örgüt uyumunun, çalışmaya tutkunluk üzerinde olumlu etkisi 

olduğunu ortaya koyan birçok çalışma olduğu görülmektedir (Akıncı, 2018; Biswas 

ve Bhatnagar, 2013; Erkal, 2019; Genç, 2020; Rahmadani ve Sebayang, 2017). 

Bununla birlikte; çalışmaya tutkunluğun, birey-örgüt uyumu ile işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkide aracılık rolü üstlendiğini ortaya koyan çalışmalar da 

bulunmaktadır (Memon v.d., 2018; Peng v.d., 2014). Hamid ve Yahya (2011) 

tarafından yapılmış olan çalışmada; kişi-iş uyumu ile birey-örgüt uyumunun 

çalışmaya tutkunluk üzerinde olumlu etkisi olduğu ortaya konulmuştur. Bu 

çalışmada, kişi-iş uyumunun çalışmaya tutkunluk üzerindeki etkisinin, birey-örgüt 

uyumuna kıyasla, daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Ünal ve Turgut (2013) 

yapmış oldukları çalışmada, birey-örgüt uyumunun, hem örgüte tutkunluk hem de 

çalışmaya tutkunluk üzerinde olumlu etkisi olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Birey-

örgüt uyumunun örgüte tutkunluk üzerinde etkisinin, çalışmaya tutkunluk üzerindeki 

etkisine kıyasla daha güçlü olduğu saptanmıştır. Güler (2020) tarafından yapılmış 

olan çalışmada ise, birey-örgüt uyumunun, çalışmaya tutkunluğun üç boyutu 

üzerinde de olumlu etkiye sahip olduğu, ancak adanmışlık boyutu üzerindeki 

etkisinin daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. 

Örgüt Temelli Özsaygı. Örgüt temelli özsaygı; çalışanların, örgütün bir üyesi 

olarak kendi değerlerine ve önemlerine ilişkin olumlu bir görüşe sahip olmaları 

şeklinde ifade edilmektedir (Mauno v.d., 2007). Örgüt temelli özsaygı düzeyi yüksek 

olan çalışanların, örgütlerine karşı olumlu tutum ve davranışlar geliştireceği 
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belirtilmektedir (Pierce v.d., 1989). Bu olumlu tutumlardan biri ise, çalışmaya 

tutkunluktur. Araştırmacılar, örgüt temelli özsaygıyı, çalışanın kendisi hakkında iyi 

hissetmesine yardımcı olan ve çalışmaya tutkunluğunu sürdüren bir iş kaynağı olarak 

nitelendirmektedir (Sahu v.d., 2019). Rotich (2016) tarafından yapılmış olan 

çalışmada; örgüt temelli özsaygının, çalışmaya tutkunluk üzerinde olumlu bir etkiye 

sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Mauno ve diğerleri (2007) yapmış oldukları 

çalışmada; örgüt temelli özsaygının, çalışmaya tutkunluğun üç boyutunun da önemli 

belirleyicilerinden biri olduğunu ortaya koymuşlardır. Benzer şekilde, Toth ve 

diğerleri (2020) tarafından yapılmış olan çalışmada; örgüt temelli özsaygının, 

çalışmaya tutkunluğun üç boyutu üzerinde de olumlu bir etkiye sahip olduğu tespit 

edilmiştir. Tüllef (2020) tarafından yapılmış olan çalışmada ise; örgüt temelli 

özsaygının, çalışmaya tutkunluğun üç boyutu üzerinde de anlamlı bir etkiye sahip 

olduğu tespit edilmekle birlikte, adanmışlık ve dinçlik boyutları üzerindeki etkisinin, 

yoğunlaşma boyutuna kıyasla daha güçlü olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

2.2.2. Çalışmaya Tutkunluğun Sonuçları 

Araştırmacılar, çalışmaya tutkunluğun örgütsel sonuçlarını belirlemeye 

yönelik birçok çalışma yapmışlardır. Alanyazın incelendiğinde, çalışmaya 

tutkunluğun sonuçlarından bazılarının öne çıktığı görülmektedir:  

İş Performansı. Çalışmaya tutkun bireylerin, tutkun olmayanlara kıyasla, 

daha iyi performans sergiledikleri belirtilmektedir. Bunun nedeni, çalışmaya tutkun 

bireylerin genellikle mutluluk, neşe ve coşku gibi olumlu duygular yaşaması; fiziksel 

ve ruhsal bakımdan daha sağlıklı olmaları; kendi iş ve kişisel kaynaklarını 

yaratmaları ve çalışmaya tutkunluklarını ekip arkadaşlarına aktarmalarıdır (Bakker 

ve Demerouti, 2008). Alanyazın incelendiğinde; çalışmaya tutkunluğun, performans 

üzerinde olumlu etkisi olduğunu ortaya koyan birçok çalışma olduğu görülmektedir 

(Acaray ve Pelenk, 2018; Acaray, 2019; Breevaart v.d., 2014; Cesário ve Chambel, 

2017; Çankır ve Şahin, 2018a; Ghazawy v.d., 2019; Gupta v.d., 2015; Havuz ve 

Erbay, 2021; Hermawan v.d., 2020; Şahin ve Çankır, 2018; Türköz, 2021; Wang ve 

Chen, 2020; Yalabik v.d., 2013). Wingerden ve Poell (2017) tarafından yapılmış olan 

çalışmada; çalışmaya tutkunluğun, rol içi (görev) performansı üzerinde olumlu etkiye 

sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Benzer şekilde, Yongxing ve diğerleri (2017) 

yapmış oldukları çalışmada; çalışmaya tutkunluğun, görev performansı üzerinde 
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olumlu etkiye sahip olduğunu ortaya koymuşlardır. Aynı çalışmada, çalışmaya 

tutkunluk ile görev performansı arasındaki ilişkide, algılanan örgütsel desteğin 

düzenleyici rolü olduğu tespit edilmiştir. Bulgulara göre, çalışmaya tutkunluk ile 

görev performansı arasındaki ilişki, algılanan örgütsel desteğin yüksek olduğu 

durumlarda, düşük olduğu durumlara kıyasla daha güçlüdür. Lai ve diğerleri (2020) 

tarafından yapılmış olan bir başka çalışmada ise, dönüşümsel liderlik ile görev 

performansı arasındaki ilişkide, çalışmaya tutkunluğun tam aracılık rolü üstlendiği 

tespit edilmiştir.  

İş Tatmini. Saks’a (2006) göre, çalışmaya tutkunluk, bireysel düzeyde bir 

yapıdır ve öncelikle bireysel düzeydeki sonuçları etkilemektedir. Bu doğrultuda, 

çalışmaya tutkunluğun, bireylerin tutum, niyet ve davranışlarıyla ilişkili olduğunu 

söylemek mümkündür. İş tatmini de, bu tutumlardan biri olarak karşımıza 

çıkmaktadır. Literatür incelendiğinde; çalışmaya tutkunluğun, iş tatmini üzerinde 

olumlu etkisi olduğunu ortaya koyan birçok çalışma olduğu görülmektedir (Alarcon 

ve Lyons, 2011; Arslan ve Demir, 2017; Boz, 2021; Çankır ve Arıkan, 2019; 

Emeksiz, 2015; Ghadi, 2017; Kamalanabhan v.d., 2009; Koyuncu v.d., 2006; Na-nan 

v.d., 2021; Orgambídez v.d., 2014; Rai ve Maheshwari, 2021; Saks, 2006). Diğer 

yandan literatürde, çalışmaya tutkunluğun, çeşitli değişkenler ile iş tatmini arasındaki 

ilişkide aracılık rolü üstlendiğini ortaya koyan çalışmalar da yer almaktadır. Chan 

(2019) tarafından yapılmış olan çalışmada; katılımcı liderlik ile iş tatmini arasındaki 

ilişkide, çalışmaya tutkunluğun aracılık rolü üstlendiği tespit edilmiştir. Lin ve 

diğerleri (2020) yapmış oldukları çalışmada; örgütsel bağlılık ile iş tatmini arasındaki 

ilişkide, çalışmaya tutkunluğun aracılık rolü üstlendiği sonucuna ulaşmışlardır. Yan 

ve diğerleri (2019) tarafından yapılmış olan çalışmada ise; temel öz-değerlendirmeler 

ile iş tatmini arasındaki ilişkide, çalışmaya tutkunluğun tam aracılık rolü üstlendiği 

ortaya koyulmuştur.  

İşten Ayrılma Niyeti. Halbesleben and Wheeler (2008) çalışmaya tutkun 

bireylerin, genellikle işlerine daha bağlı olduklarını ve bu nedenle işten ayrılma 

isteklerinin daha düşük olduğunu belirtmişlerdir. Bununla birlikte, bu negatif 

ilişkinin iki nedene dayandırılabileceğini savunurlar: Bunlardan ilki; çalışmaya 

tutkun bireylerin, çabalarının ve enerjilerinin büyük bir kısmını işlerine yatırma 

eğiliminde olmasıdır. İkinci neden ise; çalışmaya tutkun bireylerin, kendilerini güçlü 

bir şekilde işleriyle özdeşleştirmesi ve işlerine bağlı olmalarıdır. Bu bağlamda; 
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çalışmaya tutkunluğun, işten ayrılma niyetini azaltacağı öngörülebilmektedir. 

Alanyazın incelendiğinde; çalışmaya tutkunluğun, işten ayrılma niyeti üzerinde 

negatif etkisi olduğunu ortaya koyan birçok çalışma olduğu görülmektedir (Akın, 

2019; Bhatnagar, 2012; Boz, 2021; Çankır ve Arıkan, 2019; Ghadi, 2017; De Klerk 

ve Stander, 2014; Koyuncu v.d., 2006; Saks, 2006; De Simone v.d., 2021; Putri ve 

Setianan, 2019). Akgün (2017) yapmış olduğu çalışmada; çalışmaya tutkunluk ve alt 

boyutlarının -dinçlik, adanmışlık ve yoğunlaşma-, işten ayrılma niyeti üzerinde 

olumsuz etkiye sahip olduğu sonucuna ulaşmıştır. Çankır ve Şahin (2018b) 

tarafından yapılmış olan çalışmada; psikolojik iyi oluşun işten ayrılma niyeti 

üzerindeki negatif etkisinde, çalışmaya tutkunluğun kısmi aracılık rolü bulunduğu 

tespit edilmiştir. Gadi ve diğerleri (2022) yapmış oldukları çalışmada; proaktif 

kişiliğin işten ayrılma niyeti üzerindeki negatif etkisinde, çalışmaya tutkunluğun 

aracılık rolü üstlendiğini ortaya koymuşlardır. Lacap (2019) tarafından yapılmış olan 

çalışmada ise; dönüşümsel liderlik ile işten ayrılma niyeti arasındaki negatif ilişkide, 

çalışmaya tutkunluğun aracılık rolü üstlendiği saptanmıştır. 

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı. Örgütsel vatandaşlık davranışı, çalışanların -

iş tanımlarının bir parçası olmadığı halde- işyerinde sergiledikleri gönüllü 

davranışları ifade etmektedir (Murthy, 2014). Çalışmaya tutkunluk düzeyi yüksek 

olan çalışanların, gönüllü ekstra rol davranışları sergilemeye daha fazla meyilli 

oldukları belirtilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Literatür incelendiğinde; 

çalışmaya tutkunluğun, örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde olumlu etkisi 

olduğunu ortaya koyan birçok çalışma olduğu görülmektedir (Afendi v.d., 2020; 

Ahmad v.d., 2016; Al Ahad ve Khan, 2020; Ali v.d., 2018; Ariani, 2014; Çankır, 

2016; Kaplanseren ve Örücü, 2018; Murthy, 2014; Rukh, 2022; Runhaar v.d., 2013; 

Rurkkhum ve Bartlett, 2012; Saks, 2006; Ullah v.d., 2018). Na-nan ve diğerleri 

(2021) tarafından yapılmış olan çalışmada; öz yeterlilik ve örgütsel vatandaşlık 

davranışı arasındaki ilişkide, çalışmaya tutkunluğun kısmi aracılık rolü üstlendiği 

tespit edilmiştir. Ko ve diğerleri (2018) yapmış oldukları çalışmada; sosyal sermaye 

ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkide, çalışmaya tutkunluğun kısmi 

aracılık rolü üstlendiğini ortaya koymuşlardır. Xu ve diğerleri (2019) tarafından 

yapılan çalışmada; duygusal iyi oluş ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki 

ilişkide, çalışmaya tutkunluğun kısmi aracılık rolü üstlendiği saptanmıştır. Zhang ve 

diğerleri (2020) tarafından yapılmış olan çalışmada; otonomi ile örgütsel vatandaşlık 
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davranışı arasındaki ilişkide, çalışmaya tutkunluğun aracılık rolü üstlendiği tespit 

edilmiştir. Ng ve diğerleri (2021) tarafından yapılmış olan bir başka çalışmada ise; iş 

tatmini ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkide, çalışmaya tutkunluğun 

kısmi aracılık rolü üstlendiği ortaya koyulmuştur. Bu bulgular ışığında; çalışmaya 

tutkunluk düzeyi yüksek olan çalışanların, düşük olanlara nazaran, daha fazla 

örgütsel vatandaşlık davranışı sergileyecekleri söylenebilmektedir. 

Örgütsel Bağlılık. Çalışmaya tutkunluk, bireyin işiyle ilgili sahip olduğu 

olumlu bir deneyim ve ruh halidir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Bu olumlu deneyim 

ve duyguların, olumlu iş çıktılarıyla sonuçlanması muhtemeldir (Saks, 2006). 

Çalışmaya tutkun bireylerin, örgütlerine karşı daha güçlü bir bağlılık göstereceği 

belirtilmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Literatür incelendiğinde; çalışmaya 

tutkunluğun, örgütsel bağlılık üzerinde olumlu etkisi olduğunu ortaya koyan birçok 

çalışma olduğu görülmektedir (Demerouti v.d., 2001; Putri ve Setianan, 2019; Na-

nan v.d., 2021; Saks, 2006;  Walden v.d., 2017). Albdour ve Altarawneh (2014) 

tarafından yapılmış olan çalışmada; çalışmaya tutkunluğun, örgütsel bağlılığın tüm 

alt boyutları üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu ortaya koyulmuştur. Benzer 

şekilde, Özkeskin (2019) tarafından yapılmış olan çalışmada; çalışmaya tutkunluğun, 

örgütsel bağlılığın tüm alt boyutlarının anlamlı bir yordayıcısı olduğu tespit 

edilmiştir.  Diğer yandan literatürde, çalışmaya tutkunluğun, örgütsel bağlılığın 

duygusal bağlılık alt boyutu üzerinde pozitif etkisi olduğunu ortaya koyan çalışmalar 

da yer almaktadır (Orgambídez ve Benítez, 2021; Üryan, 2015). Hughes ve diğerleri 

(2008) yapmış oldukları çalışmada; örgütsel güven ile duygusal bağlılık arasındaki 

ilişkide, çalışmaya tutkunluğun kısmi aracılık rolü bulunduğunu tespit etmişlerdir. 

Richardsen ve diğerleri (2006) tarafından yapılmış olan bir başka çalışmada ise; iş 

talepleri ve iş kaynaklarının, örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde, çalışmaya 

tutkunluğun kısmi aracılık rolü üstlendiği saptanmıştır. 

2.3. Liderlik 

Günümüzün artan rekabet koşullarında, örgütler için hayatta kalabilmenin ve 

başarılı bir şekilde rekabet edebilmenin anahtarlarından biri, entelektüel sermaye 

üretebilecek sosyal yapıyı yaratma kapasitesidir. Entelektüel sermayenin tüm 

potansiyelini gerçekleştirmesi ise, liderlik olgusuyla sağlanabilmektedir (Bennis, 

1999). 

https://www.tandfonline.com/author/Walden%2C+Justin
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Liderlik, insanlık tarihinin ilk dönemlerinden itibaren üzerine düşünülen ve 

birçok araştırmaya konu olan bir olgu olmuştur. Bu araştırmaların ampirik ve 

kavramsal katkıları sonucunda, liderlik üzerine birçok teori ortaya atılmış ve birçok 

liderlik tarzı öne sürülmüştür. Liderlik literatürü,  teorilerin zaman içerisinde rafine 

edilerek değiştirildiğini ve teorilerin hiçbirinin birbirinden tamamen bağımsız 

olmadığını ortaya koymaktadır (Khan v.d., 2016).  

Evrensel olarak kabul edilebilecek belirli bir liderlik tarzı bulunmamakla 

birlikte; etkili bir lider, örgüt hedeflerine ulaşılmasına yardımcı olmak için 

çalışanlarına ilham veren, onları motive eden ve yönlendiren kimse olarak 

tanımlanmaktadır (Amanchukwu v.d., 2015). Benzer şekilde, Rowe (2007) liderliği; 

bir bireyin, ortak bir hedef doğrultusunda bir grup insanı etkilediği bir süreç olarak 

tanımlamıştır.  

Zaleznik’e (1977) göre liderlik, diğer insanların düşüncelerini ve eylemlerini 

etkilemek için -kaçınılmaz olarak- güç kullanmayı gerektirmektedir. Bu güçler ise; 

yasal güç, bilgi gücü ve beğenilme gücü olmak üzere üçe ayrılmaktadır. Yasal güç, 

görevini yerine getirmeyen astların cezalandırılması gibi, liderin sahip olduğu 

ödüllendirme ve cezalandırma gücünü ifade etmektedir. Bilgi gücü, liderin çalışılan 

alanda, astlarından daha fazla bilgi ve deneyime sahip olmasını ifade etmektedir. 

Beğenilme gücü ise, günümüzde birçok ünlü sanatçı veya politikacının kullandığı 

gibi, yaratılan imaj yoluyla model olarak insan toplulukları üzerinde etki 

yaratılmasına dayanmaktadır (Tabak ve Sığrı, 2017). 

Liderliğe ilişkin birçok benzer tanım bulunmakla birlikte, bu tanımların 

sıklıkla aynı noktalarda -amaç, insan topluluğu, etkileme süreci- tekrar ettiği dikkat 

çekmektedir. Günümüzde ise liderliğin, insanları etkileme ve yapıyı harekete 

geçirme süreçleriyle sınırlı tutulmadığı görülmektedir (Eraslan, 2004). 

2.3.1. Liderlik Kuramlarının Tarihsel Gelişimi 

Liderliğin tarihsel gelişim süreci içerisinde birçok sınıflandırma yapılmış 

olmakla birlikte, araştırmacılar çoğunlukla üç temel görüş üzerinde yoğunlaşmıştır. 

Bu sınıflandırmaya göre liderlik; özellikler kuramı, davranışçı kuramlar ve durumsal 

liderlik kuramları olmak üzere üç temel çatı altında toplanmıştır. 
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Özellikle 1980’li yıllardan itibaren, liderliğin daha dinamik bir bakış açısıyla 

ele alınması sonucu gelişen yeni liderlik kuramları çatısı altında ise, farklı liderlik 

stilleri ortaya konmuştur.  

Bu bölümde, kısaca tarihsel gelişim sürecinin aşamalarını oluşturan 

kuramlardan bahsedilecektir. 

2.3.1.1. Özellikler Kuramı 

Liderlik kavramının açıklanması amacıyla geliştirilen ilk yaklaşım, özellikler 

kuramıdır. Bu kuramın odak noktası, liderler tarafından paylaşılan belirli kişisel ve 

fiziksel özellikleri tanımlamak üzerinedir.  Özellikler kuramına göre, insanlar belirli 

nitelikleri veya özellikleri miras almakta ve bu özellikler onları liderliğe daha uygun 

hale getirmektedir (Amanchukwu, 2015). Bir başka ifadeyle, lideri üstün yapan 

özellikler sonradan edinilmemekte, doğuştan kazanılmaktadır (Tabak ve Sığrı, 2017).  

Bu kurama göre, bir lideri grup içindeki diğer üyelerden ayıran bazı özellikler 

bulunmaktadır. Bu durum, o bireyin grup içerisinde lider olarak kabul görmesine yol 

açmaktadır (Tengilimoğlu, 2005). Bu doğrultuda, başarılı liderleri başarısız 

olanlardan ayırt eden özellikleri belirlemek amacıyla, birçok çalışma yapıldığı 

görülmektedir. Örneğin, Jeckins (1947), liderlik özelliklerini iki grup altında 

toplamıştır: Bunlardan ilki, -büyük ölçüde kalıtıma dayalı olan- boy, zekâ, çekicilik 

ve özgüven gibi özelliklerdir. İkincisi ise, liderliğin temel bileşeni olarak karizma da 

dahil olmak üzere -büyük ölçüde deneyime ve öğrenmeye dayalı olan- etkileyicilik 

özellikleridir (akt. Khan, 2016).  

1950’lere kadar yapılan çalışmalar sonucunda, başarılı liderlerin her zaman 

aynı özelliklere sahip olmadıkları görülmüştür. Bununla birlikte; kuramdaki tek 

değişkenin liderin kendisi olması, grup üyeleri arasında liderin özelliklerinden daha 

fazlasına sahip olanların bile lider olarak ortaya çıkamaması, bahsedilen özelliklerin 

ölçümünün zor olması, özellikler listesinin her liderin ek özellikler getirmesiyle 

birlikte sonu gelmeyecek bir şekilde büyümesi ve durumsal faktörlerin göz ardı 

edilmesi, kuramın günümüzde geçerliliğini büyük ölçüde yitirmesine yol açmıştır 

(Kumar, 2020; Tabak ve Sığrı, 2017; Tengilimoğlu, 2005). Bu durum sonucunda, 

liderlerin sahip olduğu özellikler bir kenara bırakılarak, örgüt içerisinde sergiledikleri 

davranış kalıpları araştırılmaya başlanmış ve davranışçı kuramlar ortaya atılmıştır.  
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2.3.1.2. Davranışçı Kuramlar 

Kişisel özelliklerin liderliği açıklama konusundaki başarısızlığı, liderlikle 

ilgili yeni arayışları gündeme getirmiştir. Bu durum sonucunda 1950’li yıllarda 

ortaya çıkan ikinci yaklaşım ise, davranışçı kuramlardır. Davranışçı kuramlar, büyük 

liderlerin doğuştan getirilen özelliklerden ziyade, sonradan edinilen davranış 

kalıplarıyla ortaya çıktığını savunmaktadır. Bu liderlik kuramları, entelektüel 

niteliklere veya içsel durumlara değil, liderlerin eylemlerine odaklanmaktadır 

(Amanchukwu, 2015). Bir başka ifadeyle, özellikler kuramının odak noktası liderin 

“ne olduğu” iken; davranışçı kuramların odak noktası liderin “ne yaptığı” ve “nasıl 

yaptığı”dır (Tabak ve Sığrı, 2017). Davranışçı kuramlar, özellikler kuramından farklı 

olarak, liderlik sürecine izleyicileri de dâhil etmektedir. Bu teori, liderlerin 

davranışlarının iki boyutta kategorize edilebileceğini belirtir: Bu boyutlardan ilki, 

görev veya performans yönelimidir. Bu boyut, örgüt amaçlarına ulaşmayı 

kolaylaştırmak amacıyla görev faaliyetlerini planlama ve yönetme davranışlarını 

içermektedir.  İkinci boyut ise, ilişki veya insan yönelimidir. Bu boyutta da lider, 

takipçilerinin rahat hareket etmelerine önem vermekte ve onların iyilik hallerini 

önemsemektedir (Hoy ve Miskel, 2012).  

Etkili liderlerin sahip olduğu davranış kalıplarını belirlemek amacıyla birçok 

çalışma yapılmış ve çeşitli teoriler öne sürülmüştür. Davranışçı kuramın oluşumunda 

önemli katkıları olan çalışmalar aşağıda listelenmiş ve kısaca bahsedilmiştir: 

Ohio State Liderlik Çalışması: Yapılan çalışmada, liderlerin sergiledikleri 

davranışlar ile ilgili 1800 kadar çeşitli boyut geliştirilmiş ve uygulanan faktör analizi 

sonucunda, “yapıyı harekete geçiren” ve “kişiyi dikkate alan” olmak üzere iki boyut 

üzerinde yoğunlaşılmıştır (Tağraf ve Çalman, 2009).  

Michigan Üniversitesi Liderlik Çalışması: 1947 yılında Rensis Likert 

öncülüğünde yürütülen bu çalışmalar, grup üyelerinin iş tatminlerini ve grup 

verimliliğini artıran liderlik davranışlarını tespit etmeyi amaçlamıştır. Çalışmalar 

sonucunda, “kişiye yönelik” ve “işe yönelik” olmak üzere iki temel liderlik davranışı 

ortaya konulmuştur. Bu çalışmalardan elde edilen bulgulara göre, kişiye yönelik 

liderlik davranışı, grup verimliliğini artırmada ve etkili bir çalışma grubunun 

oluşturulmasında daha etkili bir role sahiptir (Tabak ve Sığrı, 2017).  
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Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Matrisi: Bu matris yapı modeline göre, 

liderlik davranışları “insana yönelik olma” ve “üretime yönelik olma” olmak üzere 

iki eksene göre konumlanmış ve bu iki eksendeki derecelendirmeler ışığında farklı 

liderlik stilleri tanımlanmıştır (Korkmaz, 2018; Küçüközkan, 2015). 

McGregor’un X ve Y Kuramları: Bu kurama göre, liderlerin sergilediği 

davranış kalıpları, astları hakkındaki varsayımlarına dayanmaktadır (Tabak ve Sığrı, 

2017). X kuramı; insanların çoğunun tembel ve güvenilmez olduğu, işten kaytarmaya 

çalıştığı ve hırslı olmadığı varsayımlarına dayanmaktadır. Y kuramı ise; çalışmanın 

bir insan için oyun ve eğlence kadar doğal olduğu, insanların tembel olmadığı ve 

amacı benimsemeleri durumunda kendi kendilerini kontrol edebildikleri 

varsayımlarına dayanmaktadır (Tekin v.d., 2016). 

Rensis Likert’in Sistem Dört Kuramı: Likert, etkin liderlik davranışları ile 

etkin olmayan liderlik davranışları arasındaki farkları ortaya koymak amacıyla 

yürüttüğü çalışmalar sonucunda, liderlik davranışlarının dört grup altında 

toplanabileceğini öne sürmüştür (Durmaz, 2007): İstismarcı Otokratik (Sistem 1), 

Yardımsever Otokratik (Sistem 2), Katılımcı (Sistem 3), Demokratik (Sistem 4). 

2.3.1.3. Durumsal Liderlik Kuramları 

Davranışçı kuramlar, liderlerin “işe yönelik” veya “kişiye yönelik” olmak 

üzere iki tür davranış sergileyebileceklerini öne sürmüş, fakat bu davranışların hangi 

koşullarda etkili olabileceğine yanıt getirememiştir. Bu ihtiyaç sonucunda ise, 

durumsal liderlik kuramları ortaya çıkmıştır. Durumsal liderlik kuramlarına göre, her 

koşulda geçerli ve etkili olabilecek tek bir liderlik tarzı bulunmamaktadır (Tabak ve 

Sığrı, 2017). Bir durumda etkili olan liderlik tarzı, başka bir durumda etkili 

olamayabilmektedir (Khan, 2016).  

Durumsal liderlik kuramları, liderlerin durumsal koşullara bağlı olarak en 

uygun davranış kalıbını seçmelerini önermektedir. Örneğin, liderin grubun en bilgili 

ve deneyimli üyesi olarak görüldüğü durumlarda, otoriter bir liderlik tarzı en uygun 

seçim haline gelirken; grup üyelerinin alanında yetkin uzmanlardan oluştuğu 

durumlarda, demokratik bir liderlik tarzı daha etkili olabilmektedir (Amanchukwu, 

2015). Öte yandan etkili liderlik, yalnızca etkilenen kişi veya gruba değil, aynı 

zamanda başarılması gereken göreve de bağlı olarak değişmektedir (Kumar, 2020). 
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Hangi liderlik tarzlarının hangi koşullarda etkili olabileceğine yönelik birçok 

çalışma yapılmış ve çeşitli teoriler öne sürülmüştür. Durumsal liderlik kuramının 

oluşumunda önemli katkıları olan çalışmalar aşağıda listelenmiş ve kısaca 

bahsedilmiştir: 

Fiedler’in Etkin Liderlik Kuramı: Durumsallık yaklaşımı kapsamında ilk 

bilinen kuram, Fiedler tarafından geliştirilmiştir. Bu kuram, bir yandan liderlik 

kuramlarına yeni bir boyut kazandırması; diğer yandan durumsallık yaklaşımını 

liderlik kuramlarına yaklaştırması bakımından önem arz etmektedir (Özalp v.d., 

1992). Fiedler bu çalışmasında, bir kimsenin liderlik tarzını belirlemek amacıyla “En 

Az Tercih Edilen İş Arkadaşı Anketi (LPC)” olarak adlandırılan bir ölçek 

geliştirmiştir. Bu ölçekte, liderden birlikte çalışmakta en çok güçlük çektiği kişilerle 

ilgili düşüncelerini paylaşması istenir. Ölçek 18 boyuttan oluşmakta ve puanlama 

seçenekleri 1 ile 8 arasında değişmektedir. Her boyuttan alınan puanların toplanması 

sonucunda LPC puanı hesaplanmaktadır. 64 puanın altındaki değerler düşük LPC 

olarak değerlendirilmektedir. Buna göre, lider en az tercih edilen çalışma arkadaşını 

çoğunlukla olumsuz kişilik özellikleriyle değerlendirmekte ve “işe yönelik” bir 

liderlik tarzı sergilemektedir. 73 puanın üstündeki değerler ise yüksek LPC olarak 

değerlendirilmektedir. Buna göre, lider en az tercih edilen çalışma arkadaşını 

nispeten olumlu ifadelerle tanımlamakta ve “kişiye yönelik” liderlik tarzı 

sergilemektedir (Tabak ve Sığrı, 2017).  

Daha sonrasında Fiedler, bu iki liderlik tarzının hangi durumlarda etkin 

olabileceğini belirlemeye çalışmış ve şu üç durumsal değişkene dayandırmıştır 

(Korkmaz, 2018; Şahin, 2019):  

• Lider-üye ilişkisi: Bu değişken, liderin izleyenler tarafından sevilip 

sevilmediğini, lidere duyulan güven ve bağlılığın derecesini ifade 

etmektedir. Bu ilişkiler iyi olarak değerlendiriliyorsa, liderlik için 

olumlu bir ortamın varlığından söz edilebilmektedir. 

• Görevin yapısı: Bu değişken, izleyenlerin başarmayı hedeflediği işler 

için önceden belirlenmiş kural ve yöntemlerin bulunup 

bulunmamasını ifade etmektedir. Görev yapısı net ve açık yöntemlerle 

belirlenmiş ise, liderin izleyenleri etkileme gücü artmaktadır.  
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• Konum gücü: Bu değişken ise, liderin; ödüllendirme, cezalandırma, 

işten çıkarma, terfi ettirme, disiplin cezası verme ve maaş artırma gibi 

konulardaki yetki derecesini ifade etmektedir. Yüksek yetki 

derecesine sahip liderler, izleyenleri üzerinde daha etkili 

olabilmektedir. 

Modele göre; liderin izleyenler tarafından sevildiği, işin belirli olduğu ve 

yetki gücünün yüksek olduğu durumlarda “işe yönelik” liderlik davranışı önem 

kazanmaktadır. Öte yandan; ilişkilerin kötü olduğu, işin belirsiz olduğu ve yetki 

gücünün zayıf olduğu durumlarda liderlerin “işe yönelik” bir liderlik davranışı 

sergilemelerinde kaybedecek bir şeyleri yoktur. Bu durumsal değişkenlerin orta 

düzeyde olduğu durumlarda ise, “kişiye yönelik” liderlik davranışı daha etkin 

olabilmektedir (Dikmen, 2012; Tabak ve Sığrı, 2017).  

Yol-Amaç Kuramı: Bu modelde, liderin izleyenleri nasıl etkilediği, işle ilgili 

amaçların nasıl algılandığı ve bu amaçlara hangi yollarla ulaşılabileceği üzerinde 

durulmaktadır (Eren, 2017).  Bu yaklaşıma temel olan bekleyiş kuramına göre, insan 

davranışlarını belirleyen başlıca iki faktör bulunmaktadır. Bunlardan ilki, kişinin 

davranışının onu belirli amaçlara ulaştıracağı konusundaki inancıdır. İkincisi ise, 

kişiler tarafından bu amaçlara verilen değerdir. Söz konusu düşünce şekli, kendisini 

liderlik üzerinden de gösterebilmektedir. Liderler, izleyenlerin amaçlara verdikleri 

değerleri etkileyerek, onların motivasyon ve performanslarını artırabilecektir (Tabak 

ve Sığrı, 2017). Kurama göre liderlerin en önemli görevi, izleyicileri için önem arz 

eden amaçlar belirlemek ve izleyicilere bu amaçlara nasıl ulaşabilecekleri konusunda 

yol göstermektir (Özalp v.d., 1992). 

House’un kuramına göre, dört çeşit liderlik davranışı bulunmaktadır 

(Dikmen, 2012; Özkacar, 2020; Şahin, 2019):  

• Yönlendirici (Otoriter) Liderlik: Bu liderlik davranışında, lider 

izleyicilerine beklentilerini bildirerek, görevlerin nasıl yerine 

getirilmesi gerektiği konusunda yol göstermekte ve belirli standartlara 

uyulmasını istemektedir. 

• Destekleyici Liderlik: Bu liderlik davranışında, lider izleyicilerinin 

sorunlarıyla ilgilenerek refahlarını önemsemekte ve izleyicileriyle 

arkadaşça ilişkiler kurmaktadır. 
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• Katılımcı Liderlik: Bu liderlik davranışında, lider izleyicilerinin 

görüşlerini almakta ve onları karar verme süreçlerine dâhil etmektedir.  

• Başarıya Yönelik Liderlik: Bu liderlik davranışında, lider 

izleyicilerinden üst düzeyde performans göstermelerini beklemekte ve 

bunu başarabilecekleri noktasında güven duymaktadır. 

Hersey ve Blanchard’ın Durumsal Liderlik Kuramı: İzleyicilerin olgunluk 

düzeyi, bu kuramın odak noktasını oluşturmaktadır (Özalp v.d., 1992). Kurama göre 

lider, izleyenlerin olgunluk düzeyleri doğrultusunda en uygun liderlik davranışını 

benimsemektedir (Tabak ve Sığrı, 2017). Kuramda olgunluk düzeyi; iş bilgisi, 

deneyim, yetenek, özgüven, kişilik özellikleri gibi değişkenler özelinde 

açıklanmaktadır (Dikmen, 2012).  

Kurama göre, izleyenlerin olgunluk düzeylerine bağlı olarak dört çeşit liderlik 

tarzı tanımlanmıştır (Özkacar, 2020; Karabulut, 2019):  

• Emir Veren/Söyleyen Liderlik Tarzı: Bu liderlik tarzında, lider göreve 

önem vermekte ve izleyicilere bu görevlerin yerine getirilmesi 

konusunda direktiflerde bulunmaktadır. İsteksiz ve sorumluluk 

almaktan kaçınan, düşük olgunluk düzeyine sahip izleyiciler üzerinde 

etkili olan bir liderlik tarzıdır. 

• Satan Liderlik Tarzı: Bu liderlik tarzında, lider bir taraftan izleyenleri 

yönlendirirken, diğer taraftan onları desteklemektedir. Sorumluluk 

almaya istekli fakat kabiliyetleri yeterli düzeyde olmayan, düşük-orta 

olgunluk düzeyine sahip izleyiciler üzerinde etkili olan bir liderlik 

tarzıdır. 

• Katılımcı Liderlik Tarzı: Bu liderlik tarzında, lider izleyenlerin 

kararlara katılımını sağlamakta ve izleyenlerle yakın ilişkiler 

kurmaktadır. Konuyla ilgili kabiliyet düzeyi yüksek ancak görevi 

yerine getirme konusunda motivasyonu düşük olan, orta-yüksek 

olgunluk düzeyine sahip izleyiciler üzerinde etkili olan bir liderlik 

tarzıdır.  

• Yetki Devreden Liderlik Tarzı: Bu liderlik tarzında, lider görevlerin 

yerine getirilmesi konusunda sorumluluğu izleyicilere bırakmakta ve 

çok az destek sağlamaktadır. Konuyla ilgili yeterli kabiliyet düzeyine 
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sahip ve görevleri yerine getirme konusunda istekli olan, yüksek 

olgunluk düzeyine sahip izleyiciler üzerinde etkili olan bir liderlik 

tarzıdır. 

Vroom ve Yetton’un Normatif Karar Verme Modeli: Bu kuram, liderin karar 

verme sürecini, lider-üye etkileşimi bağlamında ele almaktadır (Dikmen, 2012). Bu 

model ile birlikte araştırmacılar, belirli bir durumda hangi karar prosedürünün daha 

uygun olacağını açıklamayı amaçlamışlardır (Den Hartog ve Koopman, 2001). 

Kurama göre, liderlerin belirli bir durumda uygulayacakları beş çeşit karar 

verme biçimi bulunmaktadır (Özalp v.d., 1992; Özkacar, 2020; Tabak ve Sığrı, 

2017):  

• Otokratik-1 Stili: Lider, karar alma ya da problem çözme aşamasında 

mevcut bilgilerinden faydalanmakta ve izleyenleri bu aşamalara dâhil 

etmemektedir.   

• Otokratik-2 Stili: Lider, izleyenlerden gerekli bilgileri edinmekte 

ancak problem çözme aşamasında yine kendisi karar almaktadır.  

• Danışmacı-1 Stili: Lider, izleyenlere sorun hakkında bilgi verip 

bireysel görüşlerini almakta ve son kararı yine kendisi vermektedir. 

İzleyenlerin karar üzerinde etkili olma olasılığı ise, bu stili Otokratik-

2’den farklılaştırmaktadır.  

• Danışmacı-2 Stili: Lider, problemlerin çözümünde izleyenlerden grup 

halinde görüş ve önerilerini almakta ancak son kararı yine kendisi 

vermektedir. İzleyenlerin karar üzerinde etkili olup olmaması ise, yine 

liderin inisiyatifindedir. 

• Grupçu-2 Stili: Lider, izleyenleri grup halinde bir araya toplayarak 

sorunu paylaşmakta ve tartışma sonucu kararlar demokratik bir 

şekilde alınmaktadır.  

Araştırmacılar, hangi karar verme stilinin en etkin olacağını belirlemek 

amacıyla üç değişken öne sürmüşlerdir. Bunlar; kararın kalitesi, izleyenlerin kararı 

benimseme düzeyi ve karar verme sürecinde zamanı etkin kullanmaktır. 
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2.3.1.4. Yeni Liderlik Kuramları 

Küresel rekabetin artış gösterdiği 1980’lerin başlarından bu yana sosyolojik 

ve örgütsel düzlemde meydana gelen birtakım değişimler, hem akademik hem de 

mesleki alanlarda liderlik kavramına yeni bir bakış açısı kazandırmış ve yeni liderlik 

kuramlarının ortaya çıkmasına zemin hazırlamıştır. Bu bölümde; karizmatik liderlik, 

demokratik liderlik, tam serbesti tanıyan liderlik, etkileşimci liderlik ve dönüşümcü 

liderlik kuramlarına değinilecek, sonraki bölümde ise bu çalışmanın düzenleyici 

değişkeni olan paternalistik liderlik ayrıca ele alınacaktır. 

Karizmatik Liderlik: Bu liderlik tarzı, genellikle örgütün kriz zamanlarında 

ortaya çıkmaktadır (Takala, 2005). Bu tür liderler, sahip oldukları duruş sayesinde, 

izleyenler üzerinde saygı ve güven uyandırmakta ve kendilerine sorgusuz itaat 

edilmesini sağlamaktadırlar. Bununla birlikte, izleyenlere kazandırılmak istenen 

değerler konusunda rol model olmakta ve onları doğru amaçlara 

yönlendirmektedirler (Diker, 2014). Burada dikkat edilmesi gereken nokta, 

karizmanın bir özellikten ziyade kişiye atfedilen bir sıfat olmasıdır (Can v.d., 2015). 

Bir başka ifadeyle, bir izleyen için karizmatik olarak algılanan bir lider, bir başka 

izleyen tarafından karizmatik algılanmayabilmektedir.  

Demokratik Liderlik: Bu liderlik tarzı, karar alma sorumluluğunun 

izleyenlerle paylaşılması temeline dayanmaktadır. Bu tür liderler, insan ilişkilerine 

önem vermekte ve izleyenleri fikirlerini paylaşmaları için cesaretlendirmektedir 

(Önen ve Kanayran, 2015; Tengilimoğlu, 2005).  

Tam Serbesti Tanıyan Liderlik: Bu liderlik tarzında, izleyenler kendi haline 

bırakılmakta ve kendilerini yetiştirerek sorunlara en iyi çözümün bulunması 

konusunda güdülenmektedirler (Küçüközkan, 2015). Bu tür liderler, sadece 

izleyenlere kaynak sağlamakta ve herhangi bir konuda fikri sorulmadığı sürece görüş 

beyan etmemektedir (Arun, 2008).  

Etkileşimci Liderlik: Burns (1978) tarafından öne sürülen etkileşimci teoriler, 

liderliği bir ödül ve ceza sistemine dayandırmakta, lider ile izleyenleri arasında 

gerçekleşen alışveriş süreçlerine odaklanmaktadır (akt. Kumar, 2020). Buna göre; 

liderler, izleyenlere beklentilerinin ne olduğunu net bir şekilde aktarmaktadır. 

İzleyenler bu beklentileri başarılı bir şekilde yerine getirdiklerinde ödüllendirilmekte, 
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başarısız olduklarında ise cezalandırılmaktadır (Amanchukwu, 2015). Etkileşimci 

liderliğin üç boyutu bulunmaktadır. Bunlar; koşullu ödüllendirme, istisnalarla 

yönetim ve serbest bırakıcı liderliktir. Koşullu ödüllendirme boyutu, belirlenen 

hedeflere ulaşılması durumunda izleyenlerin ödüllendirilmesi temeline 

dayanmaktadır. İstisnalarla yönetim boyutunda, hedeften sapma ve hataların 

yakından izlenmesi ve gerekli görülen noktalarda izleyenlerin uyarılması söz 

konusudur. Aktif ve pasif olmak üzere iki türü bulunmaktadır. İkisi arasındaki fark, 

liderin müdahale etme zamanlamasıyla ortaya çıkar. Aktif türünde, performans 

sürekli olarak lider tarafından izlenmekte ve sorun oluşmadan önce proaktif bir 

şekilde müdahale edilmektedir. Pasif türünde liderin müdahalesi, herhangi bir 

problem ortaya çıktıktan sonra söz konusu olmaktadır. Serbest bırakıcı liderlikte ise, 

beklentiler net bir şekilde paylaşılmamakta ve hedeflere ulaşma konusunda ödül vaat 

edilmemektedir (Bass v.d., 2003; Khan, 2016). Takipçilerin kendi haline 

bırakılmasının daha olumlu sonuçlar getireceği varsayılmaktadır.  

Dönüşümcü Liderlik: Dönüşüm teorileri olarak da bilinen ilişki teorileri, 

liderler ile izleyenleri arasında kurulan bağlantılara odaklanmaktadır (Amanchukwu, 

2015). Bu teorilere göre liderler, izleyenlerin ihtiyaçları ile ilgilenerek 

motivasyonlarını yükseltmekte ve normalde beklenenin üstünde performans 

sergilemelerini sağlamaktadır (Tabak ve Sığrı 2017). Liderler, bir yandan grup 

üyelerinin performansına odaklanmakta, diğer yandan her bir izleyenin kendi 

potansiyelini gerçekleştirmesini önemsemektedir. Bu tarz liderlerin genellikle yüksek 

etik ve ahlaki standartlara sahip olduğu görülmektedir. İzleyenlerin algı ve 

değerlerini yeniden tasarlayarak beklenti ve isteklerinin, örgütün çıkarlarıyla 

bütünleşmesini sağlamaktadırlar (Kumar, 2020).  

Dönüşümcü liderliğin dört boyutu bulunmaktadır. Bunlar; ideal etki, ilham 

verici motivasyon, entelektüel uyarım ve bireysel ilgidir. İdeal etki boyutunda; lider, 

sahip olduğu değerler ile izleyenlere örnek olmakta ve kendisine hayranlık, saygı ve 

güven duyulmasını sağlamaktadır. İlham verici motivasyon boyutunda; lider, 

izleyenlerin yaptıkları işi anlamlı bulmalarını sağlayarak motivasyonlarını 

artırmaktadır. Lider, her türlü durumda geleceğe umudunu yitirmeden bakmakta ve 

bu sayede, sahip olduğu vizyonun izleyenler tarafından benimsenmesini 

sağlamaktadır. Entelektüel uyarım boyutunda; lider, izleyenleri -klasik düşünce 
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kalıplarının dışına çıkarak- yaratıcı fikirler öne sürmeleri konusunda 

cesaretlendirmektedir. Bununla birlikte, problem çözme sırasında, uygulanmakta 

olan kural ve prosedürlerin izleyenler tarafından sorgulanmasına izin vermektedir. 

Bireysel ilgi boyutunda ise; izleyenlerle bire bir ilişkiler kurulmakta ve bireysel 

farklılıklar gözetilmektedir. Lider, bir koç veya mentor gibi hareket ederek her bir 

izleyenin bireysel gelişim ve başarı ihtiyacına önem vermektedir (Bass v.d., 2003; 

Tabak ve Sığrı, 2017; Yaldız, 2017). 

2.3.2. Paternalistik Liderlik 

Liderlikle ilgili eski ve yeni çalışmaların daha çok Batı kültürlerinde 

gerçekleştirildiği dikkat çekmektedir. Sayıları daha az olsa da liderlik modellerini 

Doğu kültürlerinde test eden araştırmalar da mevcuttur. Bu araştırmalar, liderlikte 

paternalizm olgusunun öne çıkmasını sağlamıştır. 

Paternalizm olgusunun temelinde, devletin görevinin vatandaşlarını korumak 

ve onların ihtiyaçlarını karşılamak üzere hayırsever bir yaklaşımla hareket etmek 

olduğu devlet ideolojisi bulunmaktadır. Bu ideoloji ise kaynağını, Orta Doğu ve 

Asya kültürlerinde sıklıkla karşılaşılan ataerkil aile yapısından almaktadır. Bu 

ataerkil aile yapısının etkileri, zamanla kendisini örgütsel bağlamda da göstermeye 

başlamıştır (Aycan v.d., 2000).   

Latince “pater” (baba) kelimesinden türetilen paternalistik liderlik; bir liderin, 

izleyenlerinin hem iş hem de özel hayatıyla bir ebeveyni andıracak şekilde ilgilendiği 

ve karşılığında izleyenlerden saygı ve sadakat beklediği bir liderlik tarzıdır (Gelfand 

v.d., 2007). Bir başka ifadeyle, lider izleyenlerine bir baba gibi davranmakta ve hem 

otokratik hem de yardımsever davranış kalıplarını sergilemektedir (Paşa v.d., 2001). 

Westwood’a (1997) göre paternalist liderlik, bir babanın çocuğuna karşı 

gösterdiği ilgi ve yardımseverlik ile disiplin ve otoriteyi birleştiren bir roldür. 

Schroeder (2011) ise paternalistik liderliği, izleyenlerini kendi iyilikleri için babacan 

bir şekilde yönlendiren veya kontrol eden, gerekli gördüğünde ise hem profesyonel 

hem de kişisel yaşamlarına dahil olan bir liderlik tarzı olarak tanımlamıştır. 

Paternalistik liderlikte, çalışanlara geniş bir ailenin parçasıymış gibi davranılması söz 

konusudur (Aycan, 2006).  
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Aile içerisinde ebeveynler, hem kontrol hem de bakım olmak üzere ikili bir 

rol üstlenmektedir. Batı literatüründe ise bu iki rol birbirine zıt olarak algılanmakta 

ve kontrol, otoriterlikle eş tutulmaktadır. Liderin izleyenlerine karşı tatlı-sert tavırları 

ve bunun bir sonucu olarak izleyenlerin lidere duyduğu sevgi ve korku ikilemi, Batılı 

toplumlarda anlaşılması güç bir olgudur (Aycan, 2001).  

Paternalizm, toplulukçu ve güç mesafesinin yüksek olduğu kültürlerin 

değerleriyle uyum göstermektedir. Liderin izleyenlerin özel hayatına katılımı, 

toplulukçu kültürlerde arzu edilen bir durum olmasına karşılık, bireyci kültürlerde 

mahremiyet ihlali olarak algılanabilmektedir (Pellegrini ve Scandura, 2008). 

Araştırmacılar, paternalistik liderliğin üç boyuttan meydana geldiğini ileri 

sürmektedir (Aycan, 2006; Chen v.d., 2014; Farh ve Cheng, 2000): Otoriterlik, 

yardımseverlik ve ahlak. Otoriterlik boyutu, izleyenler üzerinde mutlak otorite ve 

kontrol sağlama ile onlardan sorgusuz sualsiz itaat talep etme davranışını ifade 

etmektedir. Yardımseverlik boyutu, izleyenlerin kişisel ve aile refahı için bütünsel ve 

bireyselleştirilmiş bir ilgiyi ifade etmektedir. Ahlak boyutu ise, bencil olmayan bir 

şekilde hareket ederek ve örnek bir insan olarak, üstün ahlaki karakter ile izleyenler 

üzerinde özdeşleşme isteği ve saygı uyandıran liderlik davranışlarını ifade 

etmektedir. 

Aycan (2006), paternalistik liderliği diğer liderlik yaklaşımlarından ayıran 

özellikleri beş başlık altında toplamıştır. Bunlar: 

• İşyerinde aile atmosferi oluşturmak: Lider, çalışma ortamını aile 

ortamıyla özdeşleştirmekte ve izleyenlerine bir baba gibi 

davranmaktadır. İzleyenlerine, hem mesleki hem de özel hayatlarıyla 

ilgili tavsiyelerde bulunmaktadır.  

• İzleyenler ile yakın ve bireysel ilişkiler kurmak: Lider, her bir 

izleyenini -kişisel ve ailevi sorunları da dahil olmak üzere- yakından 

tanımakta ve onlarla ilgilenmektedir. Başka bir ifadeyle lider, 

izleyenlerinin refahını gerçek anlamda önemsemektedir. 

• İzleyenlerin iş dışı yaşamlarına katılmak: Lider, hem izleyenlerinin 

hem de onların aile üyelerinin önemli yaşam olaylarına -düğün, 

cenaze töreni, mezuniyet- katılmaktadır. İhtiyaç duymaları 
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durumunda, izleyenlerine yardım ve destek -finansal vb.- 

sağlamaktadır. Örneğin, izleyeninin evliliği hakkında yaşadığı 

problemlerde arabuluculuk görevi üstlenmektedir.  

• Sadakat beklemek: Lider, izleyenleri için yaptıkları karşılığında 

onlardan sadakat ve bağlılık göstermelerini beklemektedir. Örgüt 

içerisinde acil bir durum söz konusu olduğunda, kendi özel 

hayatlarından feragat etmeleri pahasına derhal katılmalarını 

istemektedir. 

• Otorite ve statüyü devam ettirmek: Lider, statü farklılıklarını 

önemsemekte ve izleyenlerin buna uygun olarak hareket etmelerini 

istemektedir. İzleyenlerinin kariyerleri adına neyin en iyi olduğuna 

kendisinin karar vermesi gerektiğini düşünmektedir. Ayrıca lider, 

kimsenin otoritesini sorgulamasını istememektedir. 

Paternalistik liderin yukarıda sıralanan davranışlarına karşılık, izleyenlerin 

bazı davranışlar aracılığıyla lidere olan sadakat ve saygılarını sergilemeleri 

beklenmektedir (Aycan, 2006). Bunlar:   

• İşyerini aile olarak görmek: İzleyen, işyerini aile ortamı gibi 

görmektedir. Liderin babacan tavırları sayesinde, liderle arasında 

duygusal bir bağ olduğunu hissetmektedir. Onun görüşlerine 

gerçekten güvenmekte ve hem mesleki hem de özel hayatıyla ilgili 

konularda fikrine danışmaktadır.  

• Sadık ve hürmetkar olmak: İzleyen, örgüt içinden veya dışından gelen 

eleştirilere karşı lideri korumaktadır. Liderin kendisine karşı yaptığı 

iyilikleri karşılıksız bırakmamak ve onu hayal kırıklığına uğratmamak 

için ilave çaba sarf etmektedir. Yöneticinin gözetiminde olmasa dahi, 

gönüllü olarak fazla mesai yapmaktadır.  

• İş dışı alanlara dahil olmak: İzleyen, gerekli durumlarda kişisel 

yaşamıyla ilgili konularda lidere yardımcı olmaktadır. Örneğin, liderin 

evini boyamasına yardım etmektedir.  

• Otoriteyi kabul etmek: İzleyen, liderin otoritesini içten bir şekilde 

kabul etmektedir. Kendisi için neyin en doğru olduğunu, liderin 

bildiğine inanmaktadır. 
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Paternalizmin olumlu ya da olumsuz etkilerine dair tartışmalar, olgunun iki 

çeşidinin bulunmasından da kaynaklanabilmektedir. Aycan (2006) “çıkarcı” ve “iyi 

niyetli” olmak üzere, iki çeşit paternalizmden söz etmiştir. İkisi arasındaki farkı 

belirleyen temel nokta ise, liderin ve izleyenlerin davranışlarının altında yatan 

motivasyon gücüdür. Çıkarcı paternalizmde, tamamen örgütsel sonuçlara 

odaklanılmakta ve izleyenlere gösterilen ilginin altında verilen işin tamamlanmasıyla 

ilgili bir endişe yatmaktadır. Buna karşılık, izleyenler de yalnızca ödül kazanmak 

veya cezadan kaçınmak adına sadakat ve saygı göstermektedirler. İyi niyetli 

paternalizmde ise, çalışanın refahına odaklanılmakta ve izleyenlere gösterilen ilginin 

altında onların iyiliğine yönelik gerçek bir endişe yatmaktadır. Liderin samimi 

cömertliğine ve ilgisine karşılık, izleyenler de gönüllü bir şekilde kurallara uymakta 

ve bağlılık göstermektedirler. 

Türk kültürünün toplulukçu ve güç mesafesi yüksek olarak tanımlandığı göz 

önünde bulundurulduğunda, bu kültürel özelliklerin örgüt ortamındaki liderlik 

süreçleri üzerinde yansımalarını görmek kaçınılmazdır. Aycan ve diğerlerinin (2000) 

10 farklı ülkede gerçekleştirdikleri çalışmada, Türkiye paternalizm puanı en yüksek 

çıkan ülkelerden birisi olmuştur. Bu sonuç, babanın karar ve talimatlarına sorgusuz 

sualsiz uyulmanın beklendiği Türk aile yapısıyla ilişkili bulunmuştur. Bununla 

birlikte, Türkiye ekonomisinin değişken yapısının paternalistik liderliğe olan ihtiyacı 

artırdığı görüşü savunulmaktadır. Türk liderlerin izleyenlerle yakın ilişkiler kurmaya 

ve çelişkili durumlardan kaçınmaya çalışması ise, Türkiye’nin sahip olduğu dişil 

kültür değerleriyle açıklanabilmektedir (Ötken ve Cenkci, 2012; Pellegrini ve 

Scandura, 2006). 

2.3.2.1. Paternalistik Liderliğin Öncelleri  

Alanyazın incelendiğinde, paternalistik liderliğin öncellerini belirlemek 

amacıyla bazı çalışmalar yapıldığı görülmektedir:  

Yapılan çalışmalarda, en çok dikkat çekilen konunun kültür olduğu 

gözlemlenmektedir. Paşa ve diğerleri (2001) tarafından yapılmış olan çalışmada, 

Türkiye’nin en belirgin kültürel değeri olan toplulukçuluğun, liderlerin paternalist 

tutumlarını artırdığı tespit edilmiştir.  
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Çalışkan ve Özkoç (2016) yaptıkları çalışmada, ulusal kültür ile paternalistik 

liderlik tarzı arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. Araştırma sonucunda, ulusal kültürün 

toplulukçuluk, erillik ve belirsizlikten kaçınma boyutlarının, paternalistik liderlik 

algısı üzerinde pozitif yönlü bir etkisi olduğu saptanmıştır. Diğer yandan, güç 

mesafesi boyutunun, paternalistik liderlik algısı üzerinde anlamlı bir etkisi tespit 

edilememiştir.  

Benzer şekilde; Khlaf ve Tekin (2021) tarafından Libya’da gerçekleştirilmiş 

olan çalışmada, ulusal kültürün toplulukçuluk, belirsizlikten kaçınma ve erillik 

boyutlarının, paternalistik liderlik algısı üzerinde pozitif yönlü bir etkisi olduğu tespit 

edilmiştir. Güç mesafesi boyutunun ise paternalistik liderlik algısı üzerinde anlamlı 

bir etkisi saptanamamıştır.  

Öte yandan; Karşu Cesur ve diğerleri (2019) yaptıkları çalışmada, ulusal 

kültürün toplulukçuluk ve erillik boyutlarına ek olarak, güç mesafesi boyutunun da 

paternalistik liderlik eğilimi üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğunu ortaya 

koymuşlardır. Aynı çalışmada, belirsizlikten kaçınma boyutunun, paternalistik 

liderlik eğilimi üzerinde anlamlı bir etkisi tespit edilememiştir. 

Pellegrini ve Scandura (2006) tarafından yapılmış olan çalışmanın 

sonuçlarına göre, lider-üye etkileşiminin, paternalizm üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi olduğu saptanmıştır. Buna göre, artan lider-üye etkileşimi, lider ve ast arasında 

paternalistik bir ilişkinin gelişmesine yol açabilmektedir. Aynı çalışmada, lider-üye 

etkileşimi ile iş tatmini arasındaki ilişkide, paternalizmin tam aracılık rolü üstlendiği 

de tespit edilmiştir.  

Liberman (2014) tarafından yapılmış olan çalışmanın bulgularına göre, 

delegasyonun paternalizm üzerinde pozitif yönlü bir etkisi olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Bu sonuca göre, delegasyonun Batı kadar yaygın görülmediği ülkelerde, 

delegasyonun varlığı ekstra bir güven ve tanınma ifadesi olarak değerlendirilmekte 

ve bu durum, paternalizm algısını artırmaktadır.  

Kaynak ve Çiçek (2021) tarafından yapılmış olan çalışmada, işe 

yabancılaşmanın, paternalistik liderlik üzerinde negatif yönlü bir etkiye sahip olduğu 

saptanmıştır. Buna göre, işine yabancılaşmış olan işgörenin, yöneticisine yönelik 

bakış açısı değişiklik göstermekte ve ona karşı olumsuz duygular beslemeye 
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başlamaktadır. İşine yabancılaşmış bir çalışan, kendisini örgüt içerisinde değersiz 

görmeye başlamakta ve üstleri tarafından yeterince dikkate alınmayacağı duygusuna 

kapılmaktadır. Bu durum sonucunda ise, paternalistik liderlik algısı olumsuz 

etkilenmektedir.  

Çiçek (2021) gerçekleştirdiği çalışmada, agresif mizah ile intikam niyeti 

arasındaki ilişkide paternalistik liderliğin rolünü incelemiştir. Araştırma sonucunda, 

agresif mizahın, paternalistik liderlik üzerinde negatif bir etkiye sahip olduğu ortaya 

koyulmuştur. Bununla birlikte, paternalistik liderliğin, agresif mizah ile intikam 

niyeti arasındaki ilişkiye tam aracılık ettiği tespit edilmiştir. Buna göre, paternalistik 

lidere sahip olan çalışanların algıladıkları agresif mizahın, intikam niyetine dönüşme 

olasılığı azalmaktadır.   

2.3.2.2. Paternalistik Liderliğin Sonuçları 

Araştırmacılar, paternalistik liderliğin örgütsel sonuçlarını belirlemeye 

yönelik birçok çalışma yapmışlardır. Alanyazın incelendiğinde, paternalistik 

liderliğin sonuçlarından bazılarının öne çıktığı görülmektedir:  

Örgütsel Özdeşleşme. Örgütsel özdeşleşme, bir bireyin kendisini ne ölçüde 

çalıştığı örgütün bir parçası olarak tanımladığını ifade etmektedir (Ashforth v.d., 

2008). Bir liderin -sergilediği davranışlar aracılığıyla- örgüt içerisinde yarattığı 

atmosferin, çalışanların örgütleriyle özdeşleşme düzeyleri üzerinde etkili olacağı 

öngörülebilmektedir. Literatür incelendiğinde, paternalistik liderliğin, örgütsel 

özdeşleşme üzerinde pozitif etkisi olduğunu ortaya koyan birçok çalışma olduğu 

görülmektedir (Karabulut ve Aytemiz Seymen, 2020; Yeşiltaş v.d., 2020). 

Türkmenoğlu ve diğerleri (2021) tarafından yapılmış olan çalışmada, çalışanların 

paternalistik liderlik algılarının, örgütsel özdeşleşmeleri üzerinde pozitif bir etkiye 

sahip olduğu ortaya konulmuştur. Bununla birlikte, çalışma süresinin, paternalistik 

liderlik ile örgütsel özdeşleşme arasında düzenleyici rolü olduğu tespit edilmiştir. 

Buna göre, paternalistik liderlik ile örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişki, çalışma 

süresinin düşük olduğu durumlarda, yüksek olduğu durumlara nazaran, daha 

güçlüdür. Korkmaz ve diğerleri (2018) tarafından yapılan çalışmada, paternalistik 

liderliğin yardımsever ve ahlaki liderlik alt boyutlarının, örgütsel özdeşleşme 

üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu ortaya koyulurken; otoriter liderlik alt 

boyutunun, örgütsel özdeşleşme üzerinde anlamlı bir etkisi tespit edilememiştir. 
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Bununla birlikte, yardımsever liderlik alt boyutu ile örgütsel özdeşleşme arasındaki 

ilişkide, çalışmaya tutkunluğun tam aracılık rolü üstlendiği ortaya koyulurken; ahlaki 

liderlik ile örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkide, çalışmaya tutkunluğun kısmi 

aracılık rolü üstlendiği saptanmıştır.  

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı. Örgütsel vatandaşlık davranışı; çalışanlar 

tarafından herhangi bir zorunluluğa dayanmadan, tamamen isteyerek gerçekleştirilen, 

örgütün verimliliğine ve işleyişine olumlu katkıları olan davranışlardır (Smith v.d. 

1983). Liderlerin örgüt içerisinde sergiledikleri davranış kalıplarının, izleyenlerin 

tutum ve davranışları üzerinde etkili olması kaçınılmazdır. Alanyazın incelendiğinde, 

paternalistik liderliğin, örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde pozitif etkisi 

olduğunu ortaya koyan birçok çalışma olduğu görülmektedir. Şendoğdu ve 

Erdirençelebi (2014) gerçekleştirdikleri çalışmada, paternalistik liderliğin, örgütsel 

vatandaşlık davranışını anlamlı bir şekilde yordadığı sonucuna ulaşmışlardır. Benzer 

şekilde; Mete ve Serin (2015) tarafından gerçekleştirilen çalışmada, paternalistik 

liderliğin, örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde pozitif yönlü bir etkisi olduğu 

tespit edilmiştir. Yeşiltaş (2013) tarafından gerçekleştirilen çalışmada ise, 

paternalistik liderliğin otoriter liderlik alt boyutu ile örgütsel vatandaşlık davranışı 

arasındaki ilişkide, dağıtım adaletinin tam aracılık etkisi olduğu saptanmıştır. Buna 

göre, yöneticisi tarafından ödüllerin de cezaların da adil bir şekilde dağıtıldığını 

düşünen çalışanın, dağıtım adaleti algısında artış yaşanmakta ve bu durum, örgütsel 

vatandaşlık davranışı ile sonuçlanmaktadır. Chan ve diğerleri (2013) tarafından 

yapılan çalışmada ise, paternalistik liderliğin otoriter liderlik alt boyutunun, örgütsel 

vatandaşlık davranışı üzerindeki negatif etkisinde, örgüt temelli özsaygının kısmi 

aracılık rolü üstlendiği saptanmıştır. Bu iki çalışmanın bulgularında dikkat çeken 

nokta ise, paternalistik liderliğin otoriterlik boyutunun örgütsel vatandaşlık davranışı 

üzerindeki etkisinin Türkiye’de pozitif yönlü iken, Çin’de negatif yönlü olmasıdır. 

Başka bir deyişle, paternalistik liderliğin otoriterlik boyutunun, örgütsel vatandaşlık 

üzerindeki etkisi bağlamsal olarak değişebilmektedir. Pelenk ve Acaray (2019) 

tarafından gerçekleştirilen çalışmada; paternalistik liderliğin çalışanlara ilgi 

boyutunun, örgütsel vatandaşlık davranışının tüm boyutları üzerinde pozitif ve 

anlamlı bir etkiye sahip olduğu ortaya konulmuştur. Aynı çalışmada, paternalistik 

liderliğin aile ortamı boyutunun, örgütsel vatandaşlık davranışının nezaket ve sivil 

erdem boyutları üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu ortaya koyulurken; 
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memnuniyet beklentisi boyutunun, yalnızca nezaket boyutu üzerinde anlamlı bir 

etkisi tespit edilebilmiştir. 

Örgütsel Bağlılık. İzleyenlerin lider davranışlarına verdikleri tepkilerin, 

liderlik davranışının türüne göre değişiklik göstereceği belirtilmektedir. Örneğin, 

paternalistik liderliğin yardımsever liderlik alt boyutunda gösterilen 

bireyselleştirilmiş ilgi, çalışanların duygusal bağlılığını güçlendirebilmektedir. 

Ahlaki liderlik boyutu ise, çalışanda sadakat ve ahlaki zorunluluk uyandırarak, 

normatif bağlılığını etkileyebilmektedir. Bununla birlikte, otoriter liderlik boyutu, 

izleyenler üzerinde oluşturduğu korku nedeniyle, örgütsel bağlılığa yol 

açabilmektedir (Erben ve Güneşer, 2008). Yıldız ve Ekingen’e (2020) göre, 

paternalistik liderlerin güçlü bir otoriteye sahip olmaları ve izleyenlerinden uzak 

durarak gerçek hislerini gizleme eğilimleri, izleyenler üzerinde korku 

uyandırabilmektedir. Bu durum, izleyenlerin lidere olan itaatlerini 

güçlendirmektedir.  Artan itaat duygusu ise, kendisini örgütsel bağlılık şeklinde 

gösterebilmektedir. Alanyazın incelendiğinde, paternalistik liderliğin, örgütsel 

bağlılık üzerinde pozitif yönlü etkisi olduğunu ortaya koyan birçok çalışma olduğu 

görülmektedir (Arsezen-Otamis v.d., 2015; Liberman, 2014). Çakıcı ve Burak (2019) 

tarafından gerçekleştirilen çalışmada, paternalistik liderliğin aile atmosferi 

boyutunun, normatif ve duygusal bağlılık üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu 

tespit edilirken; devam bağlılığı üzerinde anlamlı bir etkisi tespit edilememiştir. 

Bireysel ilişki boyutunun, örgütsel bağlılığın tüm boyutları üzerinde pozitif bir etkiye 

sahip olduğu saptanmıştır. Sadakat beklentisi boyutunun, yalnızca normatif bağlılık 

üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi tespit edilirken; iş dışı yaşama katılma 

boyutunun, yalnızca devam bağlılığı üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi olduğu 

saptanmıştır. Öte yandan, hiyerarşi ve otorite boyutunun, örgütsel bağlılık boyutları 

üzerinde anlamlı bir etkisi tespit edilememiştir. Tolay ve Aksoy (2020) tarafından 

gerçekleştirilen çalışmada, paternalistik liderliğin yalnızca yardımsever liderlik 

boyutunun, duygusal bağlılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu 

tespit edilmiştir. Bununla birlikte, paternalistik liderliğin yardımsever ve otoriter 

liderlik boyutlarının, normatif bağlılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip 

olduğu saptanmıştır. Yeşiltaş ve Kurşuncu (2021) yapmış oldukları çalışmada, 

paternalistik liderliğin, örgütsel bağlılığın tüm alt boyutları üzerinde pozitif ve 

anlamlı bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymuşlardır. Bununla birlikte, paternalistik 



46 
 

liderliğin, en fazla normatif ve duygusal bağlılık alt boyutlarını etkilediği sonucuna 

ulaşılmıştır. 

Örgütsel Sinizm. Örgütsel sinizm, bireyin çalıştığı örgüte karşı geliştirdiği 

negatif inanç, duygu ve davranışları ifade etmektedir (Dean v.d., 1998). Paternalistik 

liderin; adil olması, izleyenlerle samimi ilişkiler kurması, onları desteklemesi ve 

örgüt içerisinde aile atmosferi oluşturmasının, örgütsel sinizmi azaltmada önemli bir 

etken olacağı belirtilmektedir (Özkaçar, 2020). Öte yandan, bu davranışların 

izleyenler tarafından kendilerine müdahale edildiği şeklinde algılanmasının, örgütsel 

sinizme yol açabileceği de ifade edilmektedir (Özdemir ve Demirci, 2021). 

Paternalistik liderliğin örgütsel sinizm üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla 

yapılan çalışmalar incelendiğinde, literatürde birbiriyle çelişen bulguların yer aldığı 

görülmektedir. Süngür (2019) tarafından gerçekleştirilen çalışmada, paternalistik 

liderliğin bilişsel, duygusal ve davranışsal sinizm üzerinde negatif bir etkiye sahip 

olduğu saptanmıştır. Özdemir ve Demirci (2021) gerçekleştirdikleri çalışmada, 

paternalistik liderliğin yardımseverlik ve ahlaki liderlik boyutunun, örgütsel sinizm 

üzerinde negatif bir etkiye sahip olduğunu ortaya koyarken; otoriter liderlik 

boyutunun, örgütsel sinizm üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu sonucunu elde 

etmişlerdir. Benzer şekilde, Çetinkaya (2021) tarafından gerçekleştirilen çalışmada, 

yardımsever/ahlaki liderlik davranışının, bilişsel/duyuşsal ve davranışsal sinizmi 

negatif yönde etkilediği; otoriter liderlik boyutunun ise, pozitif yönde etkilediği tespit 

edilmiştir. Özkacar (2020) ise yaptığı çalışmada, paternalistik liderliğin örgütsel 

sinizm üzerindeki etkisinde, Hofstede’in hoşgörü-kısıtlama boyutunun düzenleyici 

bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymuştur. Buna göre, paternalistik liderliğin 

örgütsel sinizm üzerindeki negatif etkisi, hoşgörü seviyesinin yüksek olduğu grupta 

daha güçlüdür. Tüm bu bulguların aksine, Güleç (2017) tarafından gerçekleştirilen 

çalışmada, yöneticilerin paternalistik liderlik davranışları ile çalışanların örgütsel 

sinizm algısı arasında anlamlı bir ilişki tespit edilememiştir. 

İş Performansı. İş performansı, bireyin iş tanımının bir parçası olan 

sorumluluk, görev ve faaliyetlerin ne ölçüde yerine getirildiğini ifade etmektedir 

(Williams ve Anderson, 1991). Paternalistik liderin; izleyenlerine bireysel ilgi 

göstermesi, onların kişisel hayatı ve aile üyeleri hakkında endişelerini dile getirmesi, 

izleyenlerin kendilerini minnettar hissederek, karşılık vermek zorunda olduklarını 

düşünmelerine neden olabilmektedir. Bu durum ise, artan performans ile 
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sonuçlanabilmektedir. Öte yandan, paternalistik liderliğin -yardımsever ve otoriter 

olmak üzere- iki bileşeninin, iş performansı üzerinde zıt etkilere sahip olacağı 

belirtilmektedir. Otoriter liderlik boyutu, izleyenlerin iş performansını olumsuz 

etkilerken; yardımsever liderlik boyutunun, izleyenlerin iş performansını 

artırabileceği görüşü savunulmaktadır (Chan v.d., 2013). Chan ve diğerleri (2013) 

tarafından yapılan çalışmada, paternalistik liderliğin otoriter liderlik boyutunun, 

görev performansı üzerinde negatif bir etkiye sahip olduğu ortaya konulmuştur. 

Benzer şekilde, Özçelik ve Cenkci (2014) tarafından yapılan çalışmada, paternalistik 

liderliğin sertlik (austere) boyutunun, rol içi (görev) performansı üzerinde negatif bir 

etkiye sahip olduğu saptanmıştır. Tekin (2019) yapmış olduğu çalışmada, 

paternalistik liderliğin aile ortamı ve sadakat beklentisi boyutlarının, çalışan 

performansı üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi olduğu sonucuna ulaşırken; 

çalışanlara ilgi boyutunun, çalışan performansı üzerinde anlamlı bir etkisini tespit 

edememiştir. Katı ve Toptaş (2021) tarafından yapılan çalışmada ise, paternalistik 

liderliğin; iş performansı, bağlamsal performans ve görev performansı üzerinde 

pozitif yönlü etkilere sahip olduğu ortaya konulmuştur. Aynı çalışmada, paternalistik 

liderlik ile iş performansı arasındaki ilişkide, X ve Y kuşaklarının düzenleyici etkiye 

sahip olduğu saptanmıştır. Buna göre, paternalistik liderliğin iş performansı 

üzerindeki pozitif etkisi, X kuşağındakilerde -Y kuşağındakilere kıyasla- anlamlı 

olarak daha yüksektir.  

İş Tatmini. İş tatmini, bireylerin iş deneyimleri hakkındaki düşünce ve 

hislerini ifade etmektedir (Makanjee v.d., 2006). İş tatmini veya tatminsizliğini 

etkileyen faktörlerden biri de, çalışma arkadaşları ile yönetici tutumları gibi grupsal 

faktörlerdir. Bu bağlamda, liderlerin sahip olduğu davranış kalıplarının iş tatminini 

belirleme konusunda önem arz ettiği söylenebilmektedir (Tekin, 2019). Yetim ve 

Yetim (2006) gerçekleştirdikleri çalışmada, paternalizmin, iş tatmininin 

belirleyicilerinden biri olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Benzer şekilde, Liberman 

(2014) tarafından yapılan çalışmada, paternalistik liderliğin, iş tatminini pozitif 

yönde etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Nal ve Tarım (2017) tarafından 

gerçekleştirilen çalışmada, paternalistik liderliğin; genel iş tatmini, içsel tatmin ve 

dışsal tatmin üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiştir. Tekin 

(2019) tarafından gerçekleştirilen çalışmada ise, paternalistik liderliğin aile ortamı ve 

sadakat beklentisi boyutlarının, içsel iş tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi 
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bulunurken; çalışanlara ilgi boyutunun anlamlı bir etkisi saptanamamıştır. Bununla 

birlikte, paternalistik liderliğin çalışanlara ilgi ve aile ortamı boyutlarının, dışsal iş 

tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi bulunurken; sadakat beklentisi boyutunun 

anlamlı bir etkisi tespit edilememiştir. Uçar (2019) tarafından yapılmış olan 

çalışmada ise, paternalistik liderliğin yardımseverlik ve ahlak boyutları, iş tatminini 

olumlu yönde etkilerken; otorite boyutunun, iş tatmini üzerinde negatif yönlü bir 

etkisi olduğu tespit edilmiştir. 

Örgüt Temelli Özsaygı. Örgüt temelli özsaygı, bireylerin örgüt içerisindeki 

önemlerine, değerlerine ve yeterliliklerine ilişkin algılarını yansıtmaktadır. 

Çalışanların örgüt temelli özsaygı düzeylerini etkileyen faktörlerden biri de, 

liderliktir. Çalışan için örgütteki önemli kişilerden biri olan liderin çalışana yönelik 

sergilediği tutum ve davranışlar, çalışan tarafından benliğine yönelik bir mesaj olarak 

algılanmakta ve içselleştirilebilmektedir (Pierce v.d., 1989). Otoriter liderlere sahip 

olan çalışanların, örgüt temelli özsaygı seviyelerinin daha düşük olacağı 

belirtilmektedir (Ferris v.d., 2009). Bunun aksine, alanyazında -izleyenlerinin 

yeteneklerine saygı ve güven duyduğunu hissettiren- paternalistik liderliğin 

yardımsever liderlik boyutunun, örgüt temelli özsaygı üzerinde pozitif etkisi 

olduğunu ortaya koyan çalışmalar da yer almaktadır (Wolff ve Demir, 2019). Chan 

ve diğerleri (2013) tarafından yapılan bir başka çalışmada ise, paternalistik liderliğin 

otoriter liderlik boyutunun, örgüt temelli özsaygı üzerinde negatif yönlü bir etkiye 

sahip olduğu ortaya konulmuştur. Bununla birlikte, yardımsever liderlik boyutunun, 

otoriter liderlik ile örgüt temelli özsaygı arasındaki ilişkide düzenleyici etkiye sahip 

olduğu ortaya konulmuştur. Buna göre, otoriter liderliğin örgüt temelli özsaygı 

üzerindeki negatif etkisi, yardımsever liderliğin sergilendiği durumlarda -

sergilenmediği durumlara nazaran- daha zayıftır.  

Çalışmaya Tutkunluk. Paternalistik lider, izleyenlerine önemli kişisel 

kaynaklar (ilgi, önem ve saygı gibi) sağlamakta ve bu durum, izleyenlerin işyerini 

destekleyici olarak algılamalarına ve bu desteğe olumlu karşılık verme zorunluluğu 

hissetmelerine neden olmaktadır. İzleyenlerin bu özel ilgi ve özene karşılık verme 

yollarından biri de, işlerinde en iyi çabayı harcamalarından geçmektedir (Ghadi v.d., 

2013). Kılıç ve diğerleri (2020) yapmış oldukları çalışmada, paternalistik liderliğin, 

çalışmaya tutkunluk üzerinde pozitif yönlü bir etkiye sahip olduğunu ortaya 

koymuşlardır. Aynı çalışmada, paternalistik liderliğin çalışmaya tutkunluk üzerindeki 
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etkisinde, sıkılık-esneklik kültür boyutunun kısmi aracılık rolü üstlendiği tespit 

edilmiştir. Bekmezci ve Yıldız (2019) tarafından yapılmış olan çalışmada, 

paternalistik liderliğin çalışmaya tutkunluk üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi 

olduğu tespit edilirken; bu ilişkide, kolektif şükranın, başka bir deyişle, minnettarlık 

duygusunun örgüt kültürünün bir parçası haline gelmesinin, kısmi aracılık rolü 

üstlendiği sonucuna ulaşılmıştır. Nal ve Sevim (2021) tarafından gerçekleştirilen 

çalışmada, paternalistik liderliğin, çalışmaya tutkunluk üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi olduğu tespit edilmiştir. Bununla birlikte, paternalistik liderliğin pozitif ses 

çıkarma davranışı üzerindeki etkisinde, çalışmaya tutkunluğun aracılık rolü 

üstlendiği tespit edilmiştir. Shafi ve diğerleri (2021) tarafından gerçekleştirilen 

çalışmada ise, paternalistik liderliğin çalışmaya tutkunluk üzerindeki pozitif 

etkisinde, İslami iş ahlakının düzenleyici bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. 

Sadece iş ortamıyla sınırlı kalan genel iş ahlakının aksine, İslami iş ahlakı insanın her 

anını kapsamaktadır. Bir başka deyişle, etik ve iş yaşamı bir bütündür (Şahin, 2010). 

Buna göre, paternalistik liderliğin çalışmaya tutkunluk üzerindeki pozitif etkisi, 

İslami iş ahlakının yüksek olduğu durumlarda -düşük olduğu durumlara nazaran- 

daha yüksektir. 

2.4. Örgüt Temelli Özsaygı, Çalışmaya Tutkunluk ve Paternalistik 

Liderlik Arasındaki İlişkiler 

Örgüt temelli özsaygı, bireyin bir örgüt üyesi olarak kendi değerine ilişkin öz 

değerlendirmelerini içermektedir (Pierce v.d., 1989). Bir başka ifadeyle, bireylerin 

örgüt içerisindeki değerlilik, anlamlılık ve yeterliliklerine ilişkin kendi algılarını 

yansıtmaktadır (Chan v.d., 2013). Bu algı ve değerlendirmelerin olumlu yönde 

olması, bireylerin işyerindeki tutum ve davranışlarını da olumlu yönde 

şekillendirmektedir. Çalışmaya tutkunluk ise, bu olumlu tutumlardan biri olarak 

karşımıza çıkmaktadır. Çalışmaya tutkunluk, örgüt içerisinde sergilenmesi gereken 

performans sırasında, bireyin kendisini -fiziksel, duygusal ve bilişsel olarak- tüm 

benliği ile söz konusu role adamasını ifade etmektedir (Oktuğ, 2014). Örgüt temelli 

özsaygı ve çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişki, “sosyal değişim teorisi”ne 

dayandırılarak açıklanabilmektedir. Sosyal değişim teorisi, genellikle karşılıklılık 

veya geri ödeme kurallarını içermektedir. Buna göre, bir tarafça alınan eylem, diğer 

tarafın tepkisine ya da eylemlerine yol açmaktadır (Cropanzano ve Mitchell, 2005). 

Sosyal değişim süreci, örgütün, çalışanların katkılarına ne derece önem verdiğine ve 
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onların iyiliğini ne kadar önemsediğine ilişkin algının çalışan tarafından elde 

edilmesiyle başlamaktadır (Eisenberger v.d., 1990). Örgüt tarafından sağlanan 

kaynaklar sonucunda, örgüt içerisinde kendisini değerli, anlamlı ve etkili olarak 

algılayan bir çalışan, örgüte aynı şekilde karşılık verme yükümlülüğü hissedecektir. 

Bu bağlamda, örgüt temelli özsaygı düzeyi yüksek olan çalışanların, örgütlerine geri 

ödeme yapma amacıyla, kendilerini iş rollerine daha fazla adayacakları ve bunun 

sonucunda, çalışmaya tutkunluk düzeylerinde bir artış yaşanacağı 

öngörülebilmektedir. Zira literatürde, örgüt temelli özsaygının çalışmaya tutkunluk 

üzerinde etkisi olduğunu ortaya koyan çalışmalar yer almaktadır (Acaray, 2019; Huy 

v.d., 2021; Kim ve Hyun, 2017; Mauno v.d., 2007; Rotich, 2016; Tüllef, 2020; 

Xanthopoulou v.d., 2009). 

Paternalistik liderlik, bir liderin, izleyenlerini koruduğu, yol gösterdiği, 

onların hayatlarının her yönüyle derinlemesine ilgilendiği ve karşılığında 

izleyenlerden sadakat ve bağlılık beklediği bir liderlik türüdür (Aycan, 2001). Bu 

liderlik türünde, lider ile izleyeni arasındaki ilişki, bir ebeveyn ile çocuğu arasındaki 

ilişkiyi anımsatmaktadır. Paternalist liderlik ile örgüt temelli özsaygı arasındaki 

ilişki, “lider üye etkileşimi kuramı”na dayandırılarak açıklanabilmektedir. Lider üye 

etkileşimi kuramı, lider ile izleyenler arasındaki karşılıklı ilişkilere odaklanmaktadır. 

Bu kurama göre, liderlerin izleyenleriyle kurduğu karşılıklı etkileşimlere bağlı olarak 

çeşitli niteliklerde ilişkiler ortaya çıkmaktadır. Bu ilişkilerin nitelikleri ise, farklı 

bireysel ve örgütsel çıktıları beraberinde getirmektedir. Örgüt temelli özsaygı ise, 

bireyin lideri tarafından almış olduğu sosyal mesajlardan etkilenmektedir (Pierce ve 

Gardner, 2004). Bu mesajların olumlu yönde olması, bireyin kendisini yeterli ve 

değerli hissetmesini sağlayacaktır (Korman, 1976). Alanyazın incelendiğinde, 

yüksek lider üye etkileşiminin görüldüğü paternalistik liderlik tarzının, örgüt temelli 

özsaygı üzerinde etkisi olduğunu ortaya koyan çalışmaların yer aldığı görülmektedir 

(Chan v.d., 2013; Ferris v.d., 2009; Wolff ve Demir, 2019).  

Lider üye etkileşimi ve sosyal değişim teorilerine dayandırılarak 

açıklanabilecek bir diğer ilişki ise, paternalistik liderlik ile çalışmaya tutkunluk 

arasındaki ilişkidir. Buna göre, yüksek nitelikli lider üye etkileşimi sonucunda, 

bireyler liderleri tarafından daha yüksek düzeyde destek gördüklerini, ondan daha 

fazla geri bildirim aldıklarını ve belli bir gruba ait olduklarını hissedecek ve buna 

karşılık olarak, işlerine yönelik daha fazla çaba sarf edeceklerdir (Bauer v.d., 2006). 



51 
 

Bununla birlikte, paternalistik liderlerin sağladığı sosyo-duygusal kaynaklar, 

izleyenlerin kendilerini geri ödeme yapmak zorunda hissetmelerine yol açmaktadır. 

Bu zorunluluk hissi ise kendisini daha yüksek düzeyde çalışmaya tutkunluk ile 

gösterebilmektedir. Alanyazın incelendiğinde, paternalistik liderliğin çalışmaya 

tutkunluk üzerinde etkili olduğu görülmektedir (Bekmezci ve Yıldız, 2019; Kılıç 

v.d., 2020; Nal ve Sevim, 2021; Shafi v.d., 2021). Sonuç olarak, paternalistik 

liderliğin hem örgüt temelli özsaygı hem de çalışmaya tutkunluk üzerinde etkileri 

olduğu aşikardır. Bu bulgulardan yola çıkarak, örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya 

tutkunluk arasındaki ilişkide, paternalistik liderliğin düzenleyici etkisi olabileceği 

düşünülmektedir. 

Yukarıda yapılan açıklamalar ışığında kurulan hipotezler aşağıdaki gibidir: 

H1: Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasında pozitif yönlü bir ilişki 

vardır. 

H2: Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide paternalistik 

liderlik algısının düzenleyici etkisi vardır. 

H2a: Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide paternalistik 

liderliğin işyerinde aile atmosferi boyutunun düzenleyici etkisi vardır. 

H2b: Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide paternalistik 

liderliğin bireyselleştirilmiş ilişkiler boyutunun düzenleyici etkisi vardır. 

H2c: Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide paternalistik 

liderliğin işgörenlerin iş dışı yaşamlarına katılma boyutunun düzenleyici etkisi 

vardır. 

H2d: Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide paternalistik 

liderliğin sadakat beklentisi boyutunun düzenleyici etkisi vardır. 

H2e: Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide paternalistik 

liderliğin statü hiyerarşisi ve otorite boyutunun düzenleyici etkisi vardır. 

 

 



52 
 

2.5. Araştırma Modeli 
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3. YÖNTEM 

3.1. Örneklem 

Bu araştırmaya gönüllülük esasına dayalı olarak toplamda 219 çalışan 

katılmıştır. Google Forms aracılığıyla oluşturulan anket, kartopu örnekleme metodu 

ile -günümüz pandemi koşulları da göz önünde bulundurularak- elektronik ortamda 

katılımcılara ulaştırılmıştır.  

Örneklemin 115’i (%52,5) kadın, 104’ü (%47,5) erkek katılımcıdan 

oluşmaktadır. Katılımcıların yaşları 21 ile 61 arasında değişkenlik göstermektedir 

(x̄=29,55, SS=7,86). Katılımcıların 159’u (%72,6) bekâr, 60’ı (%27,4) ise evlidir.  

Katılımcıların 11’i (%5) lise, 12’si (%5,5) ön lisans, 170’i (%77,6) lisans, 

26’sı (%11,9) ise lisansüstü eğitim seviyesine sahiptir. Katılımcıların 16’sı (%7,3) 

kamu, 203’ü (%92,7) özel sektör çalışanıdır. Katılımcıların 125’i (%57,1) ulusal bir 

şirkette çalışırken, 94’ü (%42,9) çok uluslu bir şirkette çalışmaktadır. Katılımcıların 

63’ü (%28,8) yöneticilik pozisyonunun bulunduğunu, 156’sı (%71,2) ise yöneticilik 

pozisyonunun bulunmadığını ifade etmiştir. 

Katılımcıların 65’i (%29,7) kadın yöneticiyle çalışmaktayken, 154’ü (%70,3) 

erkek yöneticiye sahiptir. Katılımcıların 118’i (%53,9) 1 yıldan az, 70’i (%32,0) 1-3 

yıl, 18’i (%8,2) 4-6 yıl, 7’si (%3,2) 7-9 yıl, 6’sı (%2,7) 10 yıl ve üzeri bir süredir 

mevcut yöneticisiyle birlikte çalışmaktadır. 

Araştırmaya katılanların 147’si (%67,1) 0-2 yıl, 46’sı (%21,0) 3-5 yıl, 16’sı 

(%7,3) 6-9 yıl, 3’ü (%1,4) 10-14 yıl, 7’si (%3,2) 15 yıl ve üzeri bir süredir 

bulundukları kurumda çalışmaktadır.  

Katılımcıların iş hayatındaki toplam tecrübeleri dikkate alındığında, 71’inin 

(%32,4) 0-2 yıl, 69’unun (%31,5) 3-5 yıl, 36’sının (%16,4) 6-9 yıl, 14’ünün (%6,4) 

10-14 yıl, 29’unun (%13,2) 15 yıl ve üzeri bir tecrübeye sahip oldukları 

görülmektedir. 
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Çalışanların 25’i (%11,4) 2001-4000 TL aralığında, 58’i (%26,5) 4001-6000 

TL aralığında, 63’ü (%28,8) 6001-8000 TL aralığında, 28’i (%12,8) 8001-10000 TL 

aralığında, 45’i (%20,5) 10001 TL ve üzeri bir gelir durumuna sahiptir. 

Katılımcıların demografik özelliklerine ilişkin dağılımlar Tablo 3.1.’de sunulmuştur.  

Tablo 3.1. Katılımcıların Demografik Özelliklerine İlişkin Dağılımlar 

Özellik Frekans Yüzde (%) 

Cinsiyet Kadın 115 52,5 

Erkek 104 47,5 

Medeni Durum Bekar 159 72,6 

Evli 60 27,4 

Eğitim Lise 11 5 

Ön Lisans 12 5,5 

Lisans 170 77,6 

Lisansüstü 26 11,9 

Sektör Kamu 16 7,3 

Özel 203 92,7 

Kurum Türü Ulusal 125 57,1 

Çok Uluslu 94 42,9 

Yöneticilik Pozisyonu Var 63 28,8 

Yok 156 71,2 

Bağlı Bulunulan 

Yöneticinin Cinsiyeti 

Kadın 65 29,7 

Erkek 154 70,3 

Yöneticiyle Birlikte 

Çalışma Süresi 

1 yıldan az 118 53,9 

1-3 yıl 70 32,0 

4-6 yıl 18 8,2 

7-9 yıl 7 3,2 

10 yıl ve üzeri 6 2,7 

Bulunulan Kurumda 

Çalışma Süresi 

0-2 yıl 147 67,1 

3-5 yıl 46 21,0 

6-9 yıl 16 7,3 

10-14 yıl 3 1,4 

15 yıl ve üzeri 7 3,2 

İş Hayatındaki Toplam 

Tecrübe 

0-2 yıl 71 32,4 

3-5 yıl 69 31,5 

6-9 yıl 36 16,4 

10-14 yıl 14 6,4 

15 yıl ve üzeri 29 13,2 

Gelir Durumu 2001-4000 TL 25 11,4 

4001-6000 TL 58 26,5 

6001-8000 TL 63 28,8 

8001-10000 TL 28 12,8 

10001 TL ve üzeri 45 20,5 
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3.2. Veri Toplama Araçları 

Örgüt Temelli Özsaygı Ölçeği: Araştırmada, katılımcıların örgüt temelli 

özsaygı düzeylerini ölçmek amacıyla, Pierce ve diğerleri (1989) tarafından 

geliştirilen, Sakal ve Yıldız (2015) tarafından Türkçeye çevirisi yapılmış olan 10 

maddelik Örgüt Temelli Özsaygı Ölçeği kullanılmıştır. Ölçek tek boyutludur. 

Araştırmada katılımcılardan her bir maddeyi 1’den 6’ya kadar derecelendirmesi 

istenmiştir. Derecelenmiş 6 seçenek puana dönüştüğünde; “hiç katılmıyorum” 1, 

“pek katılmıyorum” 2, “biraz katılıyorum” 3, “oldukça katılıyorum” 4, “çok 

katılıyorum” 5, “tamamen katılıyorum” 6 değerini almıştır. Ölçekten elde edilen 

puanın yüksekliği, bireylerin örgüt temelli özsaygı düzeylerinin yüksek olduğuna 

işaret etmektedir. Sakal ve Yıldız (2015) tarafından gerçekleştirilen uyarlama 

çalışmasında, ölçekteki 1. ifade çıkarılarak tek boyutlu faktör yapısı desteklenmiştir. 

Ölçeğin KMO değeri 0,884, açıkladığı varyans %70,76 olarak hesaplanmıştır. 

Ölçeğin 9 ifade için Cronbach alfa güvenirlik katsayısı 0,94 olarak tespit edilmiştir. 

Çalışmaya Tutkunluk Ölçeği: Araştırmada, katılımcıların çalışmaya 

tutkunluk düzeylerini ölçmek amacıyla, Schaufeli ve diğerleri (2002a) tarafından 

geliştirilen ve Turgut (2011) tarafından Türkçeye çevirisi yapılmış olan 17 maddelik 

Çalışmaya Tutkunluk Ölçeği (UWES) kullanılmıştır. Ölçek üç boyuttan 

oluşmaktadır. Ölçekteki maddelerden 6 tanesi dinçlik boyutunu, 5 tanesi adanmışlık 

boyutunu ve 6 tanesi yoğunlaşma boyutunu ölçmektedir. Araştırmada katılımcılardan 

her bir maddeyi 1’den 6’ya kadar derecelendirmesi istenmiştir. Derecelenmiş 6 

seçenek puana dönüştüğünde; “hiçbir zaman” 1, “nadiren” 2, “bazen” 3, “sık sık” 4, 

“çok sık” 5, “her zaman” 6 değerini almıştır. Ölçekten elde edilen puanın yüksekliği, 

bireylerin çalışmaya tutkunluk düzeylerinin yüksek olduğuna işaret etmektedir. 

Turgut (2011) tarafından gerçekleştirilen uyarlama çalışmasında, ölçeğin Cronbach 

alfa güvenirlik katsayısı 0,89 olarak tespit edilmiştir. Ölçeğin alt boyutlarının 

Cronbach alfa değerleri ise sırasıyla; dinçlik 0,81, adanmışlık 0,87 ve yoğunlaşma 

0,86 olarak tespit edilmiştir. Bu araştırmada, ölçekten alınan toplam puan üzerinden 

analizler gerçekleştirilmiştir. 

Paternalistik Liderlik Ölçeği: Araştırmada, katılımcıların bağlı oldukları ilk 

yöneticiyi ne derece paternalistik algıladıklarını ölçmek amacıyla, Aycan (2006) 

tarafından geliştirilen 21 maddelik Paternalistik Liderlik Ölçeği kullanılmıştır. Ölçek 
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beş boyuttan oluşmaktadır. Ölçekteki maddelerden 5 tanesi “işyerinde aile atmosferi” 

boyutunu, 4 tanesi “bireyselleştirilmiş ilişkiler” boyutunu, 4 tanesi “işgörenlerin iş 

dışı yaşamlarına katılma” boyutunu, 3 tanesi “sadakat beklentisi” boyutunu, 5 tanesi 

“statü hiyerarşisi ve otorite” boyutunu ölçmektedir. Araştırmada katılımcılardan her 

bir maddeyi 1’den 5’e kadar derecelendirmesi istenmiştir. Derecelenmiş 5 seçenek 

puana dönüştüğünde; “hiç katılmıyorum” 1, “katılmıyorum” 2, “ne katılıyorum ne 

katılmıyorum” 3, “katılıyorum” 4, “tamamen katılıyorum” 5 değerini almıştır. Aycan 

(2006) tarafından gerçekleştirilen ölçek geliştirme çalışmasında, ölçeğin Cronbach 

alfa güvenirlik katsayısı 0,85 olarak tespit edilmiştir. Ölçeğin KMO değeri 0,82, beş 

boyutun açıkladığı toplam varyans ise %62,70 olarak hesaplanmıştır. 

3.3. İşlem 

Araştırma öncesinde gerekli Etik Kurul onayının alınmasının ardından, 

10.01.2022-30.04.2022 tarihleri arasında veriler toplanmıştır. Veri toplama 

aşamasında katılımcılara çevrimiçi kanallar aracılığıyla ulaşılmıştır. Herhangi bir 

kurumda aktif olarak çalışmayan bireyler araştırma kapsamında çalışmadan 

dışlanmıştır. Katılımcılara araştırmaya yönelik bilgi ve etik konular Bilgilendirilmiş 

Gönüllü Olur Formu aracılığıyla aktarılmıştır.  

3.4. Verilerin Analizi 

Verilerin analizi için SPSS 25 paket programından yararlanılmış, anlamlılık 

düzeyi 0,05 olarak belirlenmiştir. Ölçek ortalamalarının normal dağılım gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla Çarpıklık (Skewness) ve Basıklık (Kurtosis) 

Katsayıları incelenmiş, elde edilen sonuçlara göre gerekli testler seçilmiştir. 

Araştırmaya katkı sağlayan katılımcıların demografik bilgilerinin dağılımı için 

Frekans Analizi, ölçekler arasındaki ilişkileri belirmeye yönelik Korelasyon Analizi 

ve örgüt temelli özsaygının çalışmaya tutkunluk üzerindeki etkisini incelemek 

amacıyla Basit Doğrusal Regresyon Analizi uygulanmıştır. Örgüt temelli özsaygı ile 

çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide paternalistik liderlik algısının düzenleyici 

etkisini test etmek amacıyla SPSS Process Macro istatistik programı kullanılırken; 

ölçeklerin yapı geçerliğini incelemek amacıyla AMOS 22 paket programından 

yararlanılmıştır. 
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4. BULGULAR 

4.1. Ölçüm Araçlarına İlişkin Normal Dağılım İncelemesi 

Araştırmada kullanılan üç ölçek için de verilerin normal dağılım gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla, çarpıklık ve basıklık değerleri incelenmiştir. 

Yapılan analizler sonucunda, ölçek ortalamalarına ilişkin çarpıklık ve basıklık 

katsayılarının -1,5 ile +1,5 aralığında olduğu saptanmıştır. Bu sonuç doğrultusunda, 

verilerin normal dağılım gösterdiği kabul edilmiş ve analizlere parametrik test 

uygulamalarıyla devam edilmiştir (Tabachnick and Fidell, 2013). Ölçek 

ortalamalarına ilişkin betimleyici istatistikler Tablo 4.1.’de sunulmuştur. 

Tablo 4.1. Ölçüm Araçlarına İlişkin Betimleyici İstatistikler 

Ölçekler Min Maks x̅ ss Çarpıklık Basıklık 

Örgüt Temelli Özsaygı 2.30 5.90 4.78 .78 -.82 .37 

Çalışmaya Tutkunluk 1.18 5.88 4.30 .95 -.72 .14 

Paternalistik Liderlik 1.24 4.77 3.33 .82 -.61 -.14 

- İşyerinde aile 

atmosferi 

1.00 5.00 3.46 1.15 -.56 -.68 

- Bireyselleştirilmiş 

ilişkiler 

1.00 5.00 3.39 1.08 -.64 -.35 

- İşgörenlerin iş dışı 

yaşamlarına katılma 

1.00 5.00 3.00 .92 -.20 -.47 

- Sadakat beklentisi 1.00 5.00 3.14 .91 -.32 -.15 

- Statü hiyerarşisi ve 

otorite 
1.20 5.00 3.53 .78 -.51 .01 

 

4.2. Ölçüm Araçlarına Ait Güvenirlik Değerleri 

Araştırmada kullanılan ölçüm araçlarının iç tutarlılık seviyelerini tespit etmek 

amacıyla Cronbach alfa güvenirlik analizi uygulanmıştır. 10 maddeden oluşan örgüt 

temelli özsaygı ölçeğinin Cronbach alfa katsayısı .90 olarak tespit edilmiştir. 

Toplamda 17 maddeden oluşan çalışmaya tutkunluk ölçeğinin Cronbach alfa 

katsayısı da benzer şekilde .94 olarak saptanmıştır.  
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Toplamda 21 maddeden oluşan paternalistik liderlik ölçeğinin faktör analizi 

sonucunda iki madde dışarıda bırakılmış, kalan 19 madde için Cronbach alfa 

katsayısı .94 olarak tespit edilmiştir. Paternalistik liderlik ölçeğinin alt boyutlarının 

Cronbach alfa değerleri ise sırasıyla; işyerinde aile atmosferi boyutu için .92, 

bireyselleştirilmiş ilişkiler boyutu için .85, işgörenlerin iş dışı yaşamlarına katılma 

boyutu için .80, sadakat beklentisi boyutu için .71, statü hiyerarşisi ve otorite boyutu 

için .75 olarak tespit edilmiştir. Tablo 4.2.’de de görüldüğü üzere, tüm ölçeklerin 

Cronbach alfa katsayıları .70’in üzerindedir. Bu durum, ölçeklerin güvenirlik 

düzeylerinin kabul edilebilir seviyede olduğuna işaret etmektedir.  

Tablo 4.2. Ölçüm Araçlarına İlişkin Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Ölçekler İfade Sayısı Cronbach’s Alfa 

(α) 

Örgüt Temelli Özsaygı 10 .90 

Çalışmaya Tutkunluk 17 .94 

Paternalistik Liderlik 19 .94 

- İşyerinde aile atmosferi 5 .92 

- Bireyselleştirilmiş ilişkiler 4 .85 

- İşgörenlerin iş dışı yaşamlarına 

katılma 

3 .80 

- Sadakat beklentisi 3 .71 

- Statü hiyerarşisi ve otorite 4 .75 

 

4.3. Ölçüm Araçlarının Faktör Analizleri 

Örgüt Temelli Özsaygı Ölçeği. Toplam 10 maddeden oluşan örgüt temelli 

özsaygı ölçeğinin birinci düzey tek faktörlü yapısı, AMOS 22 programı kullanılarak 

doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ile test edilmiştir. Verilerin normal dağılım 

göstermesi sebebiyle maximum likelihood hesaplama yöntemi kullanılmıştır (Gürbüz 

ve Şahin, 2018). Yapılan DFA sonucunda literatürde kabul edilen uyum iyiliği 

değerlerine ulaşılamamıştır. Bunun üzerine düzeltme indeksleri incelenmiş ve 

sırasıyla; e9 ile e10, e4 ile e8 ve son olarak e3 ile e5 arasında kovaryans çizilmiş ve 

analizler her defasında tekrarlanmıştır. Çizilen kovaryanslar sonucunda elde edilen 

DFA sonuçları Şekil 4.1.’de sunulmuştur. Yapılan DFA neticesinde elde edilen uyum 

iyiliği değerleri (χ2 [32, N=219] = 73.897; p<.01; χ2/sd = 2.30; RMSEA=.07; CFI= 

.96; GFI= .93; SRMR= .04) tek faktörlü modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir 

olduğunu göstermektedir. 
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Şekil 4.1. Örgüt Temelli Özsaygı Ölçeğine İlişkin DFA Sonuçları 

Çalışmaya Tutkunluk. Üç alt boyut ve toplam 17 maddeden oluşan iş tatmini 

ölçeğinin birinci düzey çok faktörlü yapısı, AMOS 22 programı kullanılarak 

doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ile test edilmiştir. Verilerin normal dağılım 

göstermesi nedeniyle maximum likelihood hesaplama yöntemi kullanılmıştır 

(Gürbüz ve Şahin, 2018). Yapılan DFA sonucunda literatürde kabul edilen uyum 

iyiliği değerlerine ulaşılamamıştır. Bunun üzerine düzeltme indeksleri incelenmiş ve 

öncelikle e1 ile e2, daha sonrasında e5 ile e6 arasında kovaryans çizilmiş ve analizler 

her defasında tekrarlanmıştır. Çizilen kovaryanslar sonucunda elde edilen DFA 

sonuçları Şekil 4.2.’de sunulmuştur. Yapılan DFA neticesinde elde edilen uyum 

iyiliği değerleri (χ2 [114, N=219] = 307.147; p<.01; χ2/sd = 2.69; RMSEA=.08; 

CFI= .93; GFI= .84; SRMR= .06) üç faktörlü modelin veri ile uyumlu ve kabul 

edilebilir olduğunu göstermektedir. 
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Şekil 4.2. Çalışmaya Tutkunluk Ölçeğine İlişkin DFA Sonuçları 

Paternalistik Liderlik Ölçeği. Beş alt boyut ve toplam 21 maddeden oluşan iş 

tatmini ölçeğinin birinci düzey çok faktörlü yapısı, AMOS 22 programı kullanılarak 

doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ile test edilmiştir. Verilerin normal dağılım 

göstermesi nedeniyle maximum likelihood hesaplama yöntemi kullanılmıştır 

(Gürbüz ve Şahin, 2018). Yapılan DFA sonucunda literatürde kabul edilen uyum 

iyiliği değerlerine ulaşılamamıştır. Bunun üzerine düzeltme indeksleri incelenmiş ve 

öncelikle e4 ile e5 arasında kovaryans çizilmiştir. Ardından işgörenlerin iş dışı 

yaşamlarına katılma faktörüne ait bir madde (PL10=.243) ile statü hiyerarşisi ve 

otorite faktörüne ait bir madde (PL20=.270) standardize yol katsayılarının düşük 

olması sebebiyle model dışında bırakılmış ve analiz tekrarlanmıştır. DFA sonuçları 

Şekil 4.3.’te sunulmuştur. Yapılan DFA neticesinde elde edilen uyum iyiliği 

değerleri (χ2 [141, N=219] = 328.128; p<.01; χ2/sd = 2.32; RMSEA=.07; CFI= .93; 

GFI= .85; SRMR= .05) beş faktörlü modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir 

olduğunu göstermektedir. 
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Şekil 4.3. Paternalistik Liderlik Ölçeğine İlişkin DFA Sonuçları 

 

4.4. Değişkenler Arası İlişkiler 

Araştırma değişkenleri arasındaki ilişkilere yönelik pearson korelasyon 

katsayıları Tablo 4.3.’te yer almaktadır.  

Korelasyon analizi sonuçlarına göre, örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya 

tutkunluk arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki bulunmaktadır (r=.324, p<.01). 

Buna göre, örgüt temelli özsaygı arttıkça, çalışmaya tutkunluk da artış 

göstermektedir. Bu bulgu ışığında, H1 hipotezi kabul edilmiştir. Örgüt temelli 

özsaygı ile paternalistik liderlik algısı arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki 

vardır (r=.135, p<.05). Buna göre, paternalistik liderlik algısı arttıkça, örgüt temelli 

özsaygı da artış göstermektedir. Bununla birlikte, örgüt temelli özsaygı ile 

paternalistik liderliğin işyerinde aile atmosferi (r=.143, p<.05), bireyselleştirilmiş 

ilişkiler (r=.153, p<.05), işgörenlerin iş dışı yaşamlarına katılma (r=.179, p<.01) alt 
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boyutları arasında pozitif yönde ve anlamlı ilişkiler bulunduğu tespit edilmiştir. 

Ancak, örgüt temelli özsaygı ile paternalistik liderliğin sadakat beklentisi ve statü 

hiyerarşisi ve otorite alt boyutları arasında anlamlı bir ilişki tespit edilememiştir 

(p>.05). 

Ayrıca, çalışmaya tutkunluk ile paternalistik liderlik algısı arasında pozitif 

yönde ve anlamlı bir ilişki olduğu saptanmıştır (r=.622, p<.01). Buna göre, 

paternalistik liderlik algısı arttıkça, çalışma tutkunluk da artış göstermektedir. Buna 

ek olarak, çalışmaya tutkunluk ile paternalistik liderliğin işyerinde aile atmosferi 

(r=.663, p<.01), bireyselleştirilmiş ilişkiler (r=.600, p<.01), işgörenlerin iş dışı 

yaşamlarına katılma (r=.476, p<.01), sadakat beklentisi (r=.369, p<.01) ve statü 

hiyerarşisi ve otorite (r=.403, p<.01) alt boyutları arasında pozitif yönde ve anlamlı 

ilişkiler bulunduğu tespit edilmiştir.  

Tablo 4.3. Araştırma Değişkenlerine Ait Korelasyon Değerleri 

Değişkenler 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Örgüt Temelli 

Özsaygı 

1        

2. Çalışmaya 

Tutkunluk 

.324** 1       

3. Paternalistik 

Liderlik 

.135* .622** 1      

4. İşyerinde aile 

atmosferi 

.143* .663** .902** 1     

5. 

Bireyselleştirilmiş 

ilişkiler 

.153* .600** .905** .807** 1    

6. İşgörenlerin iş 

dışı yaşamlarına 

katılma 

.179** .476** .850** .667** .754** 1   

7. Sadakat 

beklentisi 

.124 .369** .721** .506** .528** .613** 1  

8. Statü hiyerarşisi 

ve otorite 

.088 .403** .817** .645** .639** .624** .605** 1 

Not. *p<.05, **p<.01 
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4.5. Örgüt Temelli Özsaygının Çalışmaya Tutkunluk Üzerindeki Etkisine 

İlişkin Regresyon Analizi 

Tablo 4.4. Örgüt Temelli Özsaygının Çalışmaya Tutkunluğa Katkısına İlişkin Basit 

Regresyon Analizi Sonucu 

 Çalışmaya Tutkunluk 

 Standartlaştırılmış β t 

Örgüt Temelli Özsaygı 0.32*** 5.04 

R2 0.10 

25.39*** F 

Not. N=219, ***p<.001 

 Örgüt temelli özsaygının, çalışmaya tutkunluğu ne kadar etkilediğini 

incelemek üzere basit doğrusal regresyon analizi yapılmıştır. Regresyon analizine 

ilişkin bulgular Tablo 4.4.’te sunulmuştur. 

 Basit regresyon analizi sonuçları istatistiksel olarak anlamlıdır [F(1,217)= 

25.39, p<.001]. Analiz sonucu düzeltilmiş R2 değeri 0.10’dur. Bu değerlere göre, 

çalışmaya tutkunluktaki %10’luk varyansın örgüt temelli özsaygıya bağlı olduğu 

görülmektedir. 

 Tablodaki Beta katsayısı incelendiğinde, örgüt temelli özsaygının, çalışmaya 

tutkunluğu (β = .32, p<.001) olumlu yönde etkilediği görülmektedir. 

4.6. Örgüt Temelli Özsaygı ile Çalışmaya Tutkunluk Arasındaki İlişkide 

Paternalistik Liderlik ve Alt Boyutlarının Düzenleyici Etkisine İlişkin 

Regresyon Analizleri 

Tablo 4.5. Örgüt Temelli Özsaygı ve Paternalistik Liderlik Etkileşiminin Çalışmaya 

Tutkunluğa Katkısı 

Değişkenler b S.H. t 

 

Sabit 

 

 

4.311*** 
.048 89.39 [4.21, 4.40] 

Örgüt Temelli Özsaygı 

(X) 

 

.270*** 

.062 4.32 [.14, .39] 

Paternalistik Liderlik 

(W) 

 

.629*** 

.055 11.36 [.52, .73] 

X.W 
-.125 

.065 -1.92 [-.25, .00] 

Not. R=.67, R2=.454; ***p<.001. S.H.: Standart Hata, Parantez içindeki değerler 

güven aralıklarıdır. Standardize edilmemiş beta katsayıları (b) raporlanmıştır. 
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Örgüt temelli özsaygının, çalışmaya tutkunluk üzerindeki etkisinde 

paternalistik liderliğin düzenleyici rolünü test etmek amacıyla Hayes (2018) 

tarafından geliştirilen Process Makro kullanılarak regresyon analizi yapılmıştır. 

Regresyon analiz sonuçları Tablo 4.5.’te verilmiştir. 

 

Tablo 6’daki sonuçlara göre regresyon analizine dahil edilen tüm tahmin 

değişkenlerinin, çalışmaya tutkunluk üzerindeki değişimin yaklaşık %45'ini (R²=.454) 

açıkladığı görülmüştür. 

Çalışmaya tutkunluğa, örgüt temelli özsaygının olumlu yönde (b=.27, 

p<.001) ve anlamlı düzeyde bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Benzer şekilde, 

paternalistik liderliğin, çalışmaya tutkunluk üzerinde olumlu yönde (b=.63, p<.001) 

ve anlamlı düzeyde bir etkisi olduğu saptanmıştır. 

 
Ancak, örgüt temelli özsaygı ve paternalistik liderlik değişkenlerinin 

etkileşimsel etkisinin (düzenleyici etki), çalışmaya tutkunluk üzerinde anlamlı bir 

katkısı tespit edilememiştir (b=-.125, p>.05). Bu bulgular ışığında, H2 hipotezi 

doğrulanmamıştır. 

Tablo 4.6. Örgüt Temelli Özsaygı ve İşyerinde Aile Atmosferi Etkileşiminin 

Çalışmaya Tutkunluğa Katkısı 

Değişkenler b S.H. t 

 

Sabit 

 

 

4.305*** 
.044 96.66 [4.21, 4.39] 

Örgüt Temelli Özsaygı 

(X) 

 

.324*** 

.057 5.68 [.21, .43] 

İşyerinde Aile 

Atmosferi 

(W) 

 

.522*** 

.039 13.34 
[.44, .59] 

X.W 
-.095* 

.045 -2.10 [-.18, -.00] 

Not. R=.72, R2=.529; *p<.05, ***p<.001. S.H.: Standart Hata, Parantez içindeki 

değerler güven aralıklarıdır. Standardize edilmemiş beta katsayıları (b) 

raporlanmıştır. 

Tablo 4.6.’da örgüt temelli özsaygı ile paternalistik liderliğin işyerinde aile 

atmosferi alt boyutu etkileşiminin çalışmaya tutkunluk üzerindeki katkıları 
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sunulmuştur. Bu sonuçlara göre, regresyon analizine dahil edilen tüm tahmin 

değişkenlerinin, çalışmaya tutkunluk üzerindeki değişimin yaklaşık %53'ünü 

(R²=.529) açıkladığı görülmüştür. 

Çalışmaya tutkunluğa, örgüt temelli özsaygının olumlu yönde (b=.32, 

p<.001) ve anlamlı düzeyde bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Benzer şekilde, 

paternalistik liderliğin işyerinde aile atmosferi alt boyutunun, çalışmaya tutkunluk 

üzerinde olumlu yönde (b=.52, p<.001) ve anlamlı düzeyde bir etkisi olduğu 

saptanmıştır. 

Örgüt temelli özsaygı ve işyerinde aile atmosferi değişkenlerinin, çalışmaya 

tutkunluk üzerindeki etkileşimsel etkisinin (düzenleyici etki) anlamlı olduğu 

saptanmıştır (b=-.095, p<.05).  

 

Şekil 4.4. İşyerinde Aile Atmosferinin (İAA) Düzenleyici Etkisinin Grafiksel 

Gösterimi 

Yapılan eğim analizi neticesinde, düzenleyici değişkenin etkileri grafiksel 

olarak Şekil 4.4.'te gösterilmiştir.  

Düzenleyici etkinin ayrıntıları incelendiğinde, örgüt temelli özsaygının, 

çalışmaya tutkunluk üzerindeki pozitif etkisinin, işyerinde aile atmosferinin düşük 

olduğu durumda (b=.460, p<.001) ve yüksek olduğu durumda (b=.215, p<.01) 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. İşyerinde aile atmosferinin yüksek 

olduğu durumlarda, eğer örgüt temelli özsaygı da yüksekse, çalışmaya tutkunluk en 
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yüksek düzeye ulaşmaktadır. Bu durum, örgüt temelli özsaygı-çalışmaya tutkunluk 

arasındaki ilişkinin, paternalistik liderliğin işyerinde aile atmosferi alt boyutu 

tarafından düzenlendiği anlamına gelmektedir. Bu bulgular neticesinde, H2a hipotezi 

desteklenmiştir. 

Tablo 4.7. Örgüt Temelli Özsaygı ve Bireyselleştirilmiş İlişkiler Etkileşiminin 

Çalışmaya Tutkunluğa Katkısı 

Değişkenler b S.H. t 

 

Sabit 

 

 

4.310*** 
.049 86.57 [4.21, 4.40] 

Örgüt Temelli Özsaygı 

(X) 

 

.271*** 

.064 4.23 [.14, .39] 

 

Bireyselleştirilmiş 

İlişkiler 

(W) 

 

 

.487*** 

.046 10.57 [.39, .57] 

X.W 
-.078 

.053 -1.48 [-.18, .02] 

Not. R=.65, R2=.421; ***p<.001. S.H.: Standart Hata, Parantez içindeki değerler 

güven aralıklarıdır. Standardize edilmemiş beta katsayıları (b) raporlanmıştır. 

Tablo 4.7.’de örgüt temelli özsaygı ile paternalistik liderliğin 

bireyselleştirilmiş ilişkiler alt boyutu etkileşiminin çalışmaya tutkunluk üzerindeki 

katkıları sunulmuştur. Bu sonuçlara göre, regresyon analizine dahil edilen tüm 

tahmin değişkenlerinin, çalışmaya tutkunluk üzerindeki değişimin yaklaşık %42'sini 

(R²=.421) açıkladığı görülmüştür. 

Çalışmaya tutkunluğa, örgüt temelli özsaygının olumlu yönde (b=.27, 

p<.001) ve anlamlı düzeyde bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Benzer şekilde, 

paternalistik liderliğin bireyselleştirilmiş ilişkiler alt boyutunun, çalışmaya tutkunluk 

üzerinde olumlu yönde (b=.48, p<.001) ve anlamlı düzeyde bir etkisi olduğu 

saptanmıştır. 

Ancak, örgüt temelli özsaygı ve bireyselleştirilmiş ilişkiler değişkenlerinin 

etkileşimsel etkisinin (düzenleyici etki), çalışmaya tutkunluk üzerinde anlamlı bir 

katkısı tespit edilememiştir (b=-.078, p>.05). Bu bulgular ışığında, H2b hipotezi 

doğrulanmamıştır. 
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Tablo 4.8. Örgüt Temelli Özsaygı ve İşgörenlerin İş Dışı Yaşamlarına Katılma 

Etkileşiminin Çalışmaya Tutkunluğa Katkısı 

Değişkenler b S.H. t 

 

Sabit 

 

 

4.318*** 
.055 78.40 [4.21, 4.42] 

Örgüt Temelli Özsaygı 

(X) 

 

.260*** 

.072 3.59 [.11, .40] 

 

İşgörenlerin İş Dışı 

Yaşamlarına Katılma 

(W) 

 

 

.386*** 

.051 7.49 [.28, .48] 

X.W 
-.124* 

.062 -1.98 [-.24, -.00] 

Not. R=.54, R2=.298; *p<.05, ***p<.001. S.H.: Standart Hata, Parantez içindeki 

değerler güven aralıklarıdır. Standardize edilmemiş beta katsayıları (b) 

raporlanmıştır. 

Tablo 4.8.’de örgüt temelli özsaygı ile paternalistik liderliğin işgörenlerin iş 

dışı yaşamlarına katılma alt boyutu etkileşiminin çalışmaya tutkunluk üzerindeki 

katkıları sunulmuştur. Bu sonuçlara göre, regresyon analizine dahil edilen tüm 

tahmin değişkenlerinin, çalışmaya tutkunluk üzerindeki değişimin yaklaşık %30'unu 

(R²=.298) açıkladığı görülmüştür. 

Çalışmaya tutkunluğa, örgüt temelli özsaygının olumlu yönde (b=.26, 

p<.001) ve anlamlı düzeyde bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Benzer şekilde, 

paternalistik liderliğin işgörenlerin iş dışı yaşamlarına katılma alt boyutunun, 

çalışmaya tutkunluk üzerinde olumlu yönde (b=.38, p<.001) ve anlamlı düzeyde bir 

etkisi olduğu saptanmıştır. 

Örgüt temelli özsaygı ve işgörenlerin iş dışı yaşamlarına katılma 

değişkenlerinin, çalışmaya tutkunluk üzerindeki etkileşimsel etkisinin (düzenleyici 

etki) anlamlı olduğu saptanmıştır (b=-.124, p<.05).  
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Şekil 4.5. İşgörenlerin İş Dışı Yaşamlarına Katılmanın (İİDYK) Düzenleyici 

Etkisinin Grafiksel Gösterimi 

Yapılan eğim analizi neticesinde, düzenleyici değişkenin etkileri grafiksel 

olarak Şekil 4.5.'te gösterilmiştir.  

Düzenleyici etkinin ayrıntıları incelendiğinde, işgörenlerin iş dışı yaşamlarına 

katılmanın düşük (b=.388, p<.001) olduğu durumlarda örgüt temelli özsaygının 

çalışmaya tutkunluğa olan etkisinin azaldığı gözlenmiştir. İşgörenlerin iş dışı 

yaşamlarına katılmanın yüksek olduğu durumlarda, örgüt temelli özsaygının 

çalışmaya tutkunluğa olan etkisinin gücünde anlamlı bir farklılık gözlenmemektedir 

(b=.139, p=.189). İşgörenlerin iş dışı yaşamlarına katılmanın düşük olduğu 

durumlarda, eğer örgüt temelli özsaygı da düşükse, çalışmaya tutkunluk en düşük 

düzeye ulaşmaktadır. Bu durum, örgüt temelli özsaygı-çalışmaya tutkunluk 

arasındaki ilişkinin, paternalistik liderliğin işgörenlerin iş dışı yaşamlarına katılma alt 

boyutu tarafından düzenlendiği anlamına gelmektedir. Bu bulgular neticesinde, H2c 

hipotezi desteklenmiştir. 
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Tablo 4.9. Örgüt Temelli Özsaygı ve Sadakat Beklentisi Etkileşiminin Çalışmaya 

Tutkunluğa Katkısı 

Değişkenler b S.H. t 

 

Sabit 

 

 

4.308*** 
.057 74.68 [4.19, 4.42] 

Örgüt Temelli Özsaygı 

(X) 

 

.320*** 

.075 4.28 [.17, .46] 

 

Sadakat Beklentisi 

(W) 

 

 

.349*** 
.063 5.55 

[.22, .47] 

X.W 
-.097 

.080 -1.21 [-.25, .06] 

Not. R=.46, R2=.219; ***p<.001. S.H.: Standart Hata, Parantez içindeki değerler 

güven aralıklarıdır. Standardize edilmemiş beta katsayıları (b) raporlanmıştır. 

Tablo 4.9.’da örgüt temelli özsaygı ile paternalistik liderliğin sadakat 

beklentisi alt boyutu etkileşiminin çalışmaya tutkunluk üzerindeki katkıları 

sunulmuştur. Bu sonuçlara göre, regresyon analizine dahil edilen tüm tahmin 

değişkenlerinin, çalışmaya tutkunluk üzerindeki değişimin yaklaşık %22'sini 

(R²=.219) açıkladığı görülmüştür. 

Çalışmaya tutkunluğa, örgüt temelli özsaygının olumlu yönde (b=.32, 

p<.001) ve anlamlı düzeyde bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Benzer şekilde, 

paternalistik liderliğin sadakat beklentisi alt boyutunun, çalışmaya tutkunluk 

üzerinde olumlu yönde (b=.35, p<.001) ve anlamlı düzeyde bir etkisi olduğu 

saptanmıştır. 

Ancak, örgüt temelli özsaygı ve sadakat beklentisi değişkenlerinin 

etkileşimsel etkisinin (düzenleyici etki), çalışmaya tutkunluk üzerinde anlamlı bir 

katkısı tespit edilememiştir (b=-.097, p>.05). Bu bulgular ışığında, H2d hipotezi 

doğrulanmamıştır. 
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Tablo 4.10. Örgüt Temelli Özsaygı ve Statü Hiyerarşisi ve Otorite Etkileşiminin 

Çalışmaya Tutkunluğa Katkısı 

Değişkenler b S.H. t 

 

Sabit 

 

 

4.310*** 
.055 77.14 [4.20, 4.42] 

Örgüt Temelli Özsaygı 

(X) 

 

.320*** 

.072 4.42 [.17, .46] 

 

Statü Hiyerarşisi ve 

Otorite 

(W) 

 

 

.417*** 

.065 6.42 [.28, .54] 

X.W 
-.174* 

.082 -2.13 [-.33, -.01] 

Not. R=.51, R2=.262; *p<.05, ***p<.001. S.H.: Standart Hata, Parantez içindeki 

değerler güven aralıklarıdır. Standardize edilmemiş beta katsayıları (b) 

raporlanmıştır. 

Tablo 4.10.’da örgüt temelli özsaygı ile paternalistik liderliğin statü 

hiyerarşisi ve otorite alt boyutu etkileşiminin çalışmaya tutkunluk üzerindeki 

katkıları sunulmuştur. Bu sonuçlara göre, regresyon analizine dahil edilen tüm 

tahmin değişkenlerinin, çalışmaya tutkunluk üzerindeki değişimin yaklaşık %26'sını 

(R²=.262) açıkladığı görülmüştür. 

Çalışmaya tutkunluğa, örgüt temelli özsaygının olumlu yönde (b=.32, 

p<.001) ve anlamlı düzeyde bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Benzer şekilde, 

paternalistik liderliğin statü hiyerarşisi ve otorite alt boyutunun, çalışmaya tutkunluk 

üzerinde olumlu yönde (b=.41, p<.001) ve anlamlı düzeyde bir etkisi olduğu 

saptanmıştır. 

Örgüt temelli özsaygı ve statü hiyerarşisi ve otorite değişkenlerinin, 

çalışmaya tutkunluk üzerindeki etkileşimsel etkisinin (düzenleyici etki) anlamlı 

olduğu saptanmıştır (b=-.174, p<.05).  
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Şekil 4.6. Statü Hiyerarşisi ve Otoritenin (SHO) Düzenleyici Etkisinin Grafiksel 

Gösterimi 

Yapılan eğim analizi neticesinde, düzenleyici değişkenin etkileri grafiksel 

olarak Şekil 4.6.'da gösterilmiştir.  

Düzenleyici etkinin ayrıntıları incelendiğinde, statü hiyerarşisi ve otoritenin 

düşük (b=.479, p<.001) olduğu durumlarda örgüt temelli özsaygının çalışmaya 

tutkunluğa olan etkisinin azaldığı gözlenmiştir. Statü hiyerarşisi ve otoritenin yüksek 

olduğu durumlarda, örgüt temelli özsaygının çalışmaya tutkunluğa olan etkisinin 

gücünde anlamlı bir farklılık gözlenmemektedir (b=.173, p=.113). Statü hiyerarşisi 

ve otoritenin düşük olduğu durumlarda, eğer örgüt temelli özsaygı da düşükse, 

çalışmaya tutkunluk en düşük düzeye ulaşmaktadır. Bu durum, örgüt temelli özsaygı-

çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkinin, paternalistik liderliğin statü hiyerarşisi ve 

otorite alt boyutu tarafından düzenlendiği anlamına gelmektedir. Bu bulgular 

neticesinde, H2e hipotezi desteklenmiştir. 
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4.7. Hipotez Testlerinin Özeti 

Araştırma kapsamında uygulanan analizler sonucunda elde edilen bulgular 

Tablo 4.11.’de sunulmuştur.  

Tablo 4.11. Hipotez Sonuçları 

Hipotez No Hipotez Kabul/Red 

H1 
Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasında 

pozitif yönlü bir ilişki vardır. 
Kabul Edilmiştir. 

H2 

Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki 

ilişkide paternalistik liderlik algısının düzenleyici etkisi 

vardır. 

Reddedilmiştir. 

H2a 

Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki 

ilişkide paternalistik liderliğin işyerinde aile atmosferi 

boyutunun düzenleyici etkisi vardır. 

Kabul Edilmiştir. 

H2b 

Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki 

ilişkide paternalistik liderliğin bireyselleştirilmiş ilişkiler 

boyutunun düzenleyici etkisi vardır. 

Reddedilmiştir. 

H2c 

Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki 

ilişkide paternalistik liderliğin işgörenlerin iş dışı 

yaşamlarına katılma boyutunun düzenleyici etkisi vardır. 

Kabul Edilmiştir. 

H2d 

Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki 

ilişkide paternalistik liderliğin sadakat beklentisi 

boyutunun düzenleyici etkisi vardır. 

Reddedilmiştir. 

H2e 

Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki 

ilişkide paternalistik liderliğin statü hiyerarşisi ve otorite 

boyutunun düzenleyici etkisi vardır. 

Kabul Edilmiştir. 
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5. SONUÇ VE TARTIŞMA 

Bu araştırma, bireylerin çalışma ortamına dayanan öz değerlendirmeleri ile 

çalışmaya dair tutumları arasındaki ilişkiyi ve bu ilişkide paternalistik liderlik 

algısının düzenleyicilik etkisini belirlemek amacı ile 219 çalışan üzerinde kesitsel 

olarak gerçekleştirilmiştir.  

 Araştırma kapsamında elde edilen bulgular, örgüt temelli özsaygı ile 

çalışmaya tutkunluk arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki olduğunu ortaya 

koymuştur. Örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide 

paternalistik liderliğin düzenleyici etkisi incelenmiş, paternalistik liderlik algısı 

toplam puan olarak alındığında bu ilişkide düzenleyici bir etkisinin olmadığı 

görülmüştür. Alt boyutlar incelendiğinde, işyerinde aile atmosferi, işgörenlerin iş dışı 

yaşamlarına katılma, statü hiyerarşisi ve otorite boyutlarının örgüt temelli özsaygı ile 

çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide düzenleyici etkiye sahip oldukları tespit 

edilmiştir. Bireyselleştirilmiş ilişkiler ve sadakat beklentisi boyutlarının ise 

düzenleyici etkisinin bulunmadığı belirlenmiştir. 

 Örgüt temelli özsaygının çalışmaya tutkunluk üzerindeki katkısını test etmek 

üzere uygulanan regresyon analizi sonucuna göre, çalışmaya tutkunluktaki %10’luk 

varyans örgüt temelli özsaygı tarafından açıklanmaktadır. Elde edilen bu bulgu, 

literatürde yer alan diğer araştırma sonuçlarıyla paralellik göstermektedir (Acaray, 

2019; Kim ve Hyun, 2017; Mauno v.d., 2007; Rotich, 2016; Toth v.d., 2020; Tüllef, 

2020; Xanthopoulou v.d., 2019). Örgüt temelli özsaygının, bireyin işi ile ilgili tutum 

ve davranışlarını şekillendirmede önemli bir rol üstlendiği belirtilmektedir (Gardner 

ve Pierce, 1998). Bu bağlamda, yüksek düzeyde örgüt temelli özsaygıya sahip olan 

çalışanların kendilerini çalıştıkları örgüte değerli katkılar sağlayan, örgütün önemli 

bir parçası olarak gördükleri göz önünde bulundurulduğunda, bu olumlu öz 

değerlendirmeler sonucunda çalışanların kendilerini iş rollerine tam olarak adamaları 

mümkün olabilmektedir. Ayrıca, örgüt temelli özsaygı, bireyin çalışmaya 

tutkunluğunu sürdüren bir iş kaynağı niteliği de taşımaktadır (Sahu v.d., 2019).  
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Çalışmada, örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide, 

işyerinde aile atmosferi boyutunun düzenleyici etkiye sahip olduğu ortaya 

konmuştur. Buna göre, işyerinde aile atmosferinin yüksek olduğu durumlarda, örgüt 

temelli özsaygı da yüksekse, çalışmaya tutkunluk en yüksek seviyeye ulaşmaktadır. 

Araştırma değişkenleri arasındaki ilişkileri ortaya koymaya yönelik yapılan 

korelasyon analizi sonuçlarına göre, işyerinde aile atmosferi boyutu ile örgüt temelli 

özsaygı arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki bulunmaktadır. Buna göre, liderin 

çalışanlarını tıpkı bir baba şefkatiyle gözetip koruması, çalışanların kendilerini 

önemli ve değerli hissetmelerini sağlamaktadır. Benzer şekilde, işyerinde aile 

atmosferi ile çalışmaya tutkunluk arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki tespit 

edilmiştir. Bu bulgu, taraflar arasındaki etkileşimlerin karşılıklılık normu 

çerçevesinde gerçekleştiğini ileri süren, sosyal değişim teorisi kapsamında 

açıklanabilmektedir. Çalışan, lider tarafından kendisine gösterilen ilgi ve şefkate 

karşılık, onu hayal kırıklığına uğratmamak adına, aynı şekilde karşılık verme 

yükümlülüğü hissedecek ve bu doğrultuda, ekstra çaba harcama yoluna gidecektir. 

Paternalistik liderlerin her çalışanının ihtiyacını aynı oranda karşılamayacağı 

belirtilmektedir (Aycan, 2006). Bu durum, liderlerin izleyenleriyle farklı düzeylerde 

etkileşim kurduğunu ileri süren lider-üye etkileşimi kuramı ile örtüşmektedir. Bu 

bağlamda, lideri tarafından bir ailenin ferdi gibi hissettirilen ve kendisine babacan 

tavırla yaklaşılan çalışanlarda, örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk 

arasındaki ilişkinin, bu şekilde hissetmeyen çalışanlara nazaran, daha kuvvetli 

olacağı söylenebilmektedir.  

 Çalışmada, örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide, 

işgörenlerin iş dışı yaşamlarına katılma boyutunun düzenleyici etkiye sahip olduğu 

ortaya konmuştur. Buna göre, liderlerin izleyenlerinin iş dışı yaşamlarına katılımının 

düşük olduğu durumlarda, örgüt temelli özsaygı da düşükse, çalışmaya tutkunluk en 

düşük seviyeye ulaşmaktadır. İş ve özel yaşam alanlarının, bireycilik kültürünün 

hâkim olduğu Batı toplumlarında birbirinden tamamen bağımsız olarak 

değerlendirildiği; toplulukçu özelliklerin hâkim olduğu Doğu toplumlarında ise bir 

bütün olarak algılandığı belirtilmektedir (Aycan, 2005). Hofstede (2001), 

Türkiye’nin toplulukçu bir kültüre sahip olduğunu belirtmiştir. Bu bağlamda, 

Türkiye’de iş ve özel yaşam alanlarına ilişkin sınırların daha bulanık olması beklenen 

bir durumdur. Başka bir deyişle, liderin çalışanlarının -düğün, cenaze, mezuniyet 
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töreni gibi önemli yaşam olaylarına katılarak- özel hayatlarına müdahil olması, 

Türkiye’de doğal karşılanan ve hatta istenen bir durum iken, Batılı toplumlarda özel 

hayata müdahale olarak algılanmakta ve olumsuz karşılanmaktadır (Pellegrini ve 

Scandura, 2008). Çalışmanın Türkiye bağlamında gerçekleştirildiği göz önünde 

bulundurulduğunda, elde edilen bu bulgunun örneklemin kültürel özellikleriyle 

tutarlılık gösterdiği söylenebilmektedir.  

 Çalışmada, örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide, 

statü hiyerarşisi ve otorite boyutunun düzenleyici etkiye sahip olduğu ortaya 

konmuştur. Buna göre, liderlerin statü farklılıklarına verdiği önem ve otoriter 

tutumlarının düşük olduğu durumlarda, örgüt temelli özsaygı da düşükse, çalışmaya 

tutkunluk en düşük seviyeye ulaşmaktadır. Aycan ve diğerlerinin (2000) yapmış 

oldukları çalışmada, Türkiye paternalist değerlerin en çok gözlendiği ülkeler arasında 

yer almıştır. Paternalizmin yüksek olduğu toplumlarda, çalışanlar yöneticilerini baba 

yerine koymakta ve ona arkalarını yaslama ihtiyacı hissetmektedir. Bununla birlikte, 

paternalizm ilişkisinde çalışanlar baba figürüyle özdeşleşen liderlerine karşı gönüllü 

bir bağımlılık geliştirmekte ve boyun eğmektedir. Bu gönüllülük, Batı toplumlarınca 

anlaşılamamakta iken, bizim kültürümüzde oldukça sık karşılaşılan bir durumdur 

(Aycan, 2001). Bu bağlamda, örneklemi oluşturan çalışanların otoriteye uyma 

istekliliğinin kültürel değerlerimizle yakından ilişkili olduğu söylenebilmektedir. Öte 

yandan, Türkiye’de belirsizlikten kaçınma derecesi ve güç mesafesinin yüksek 

olduğu belirtilmektedir (Hofstede, 2001). Belirsizlikten kaçınmanın yüksek olması, 

kuralların net bir şekilde ortaya konulması ihtiyacını doğururken; güç mesafesinin 

yüksek olması, bu kuralların sorgusuz sualsiz kabul edilmesine ve yerine 

getirilmesine yol açmaktadır. Başka bir deyişle, bireyler belirsizlik durumunun 

yarattığı tedirginlik hissinden kurtulabilmek adına, güç mesafesini açarak, kendileri 

adına karar verebilecek bir güce sığınma eğiliminde olmaktadır (Saylık, 2017). Bu 

bağlamda, statü hiyerarşisi ve otoritenin azalmasıyla, örgüt temelli özsaygı ile 

çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkinin zayıflamasının, otoritenin kültürümüzde 

ihtiyaç duyulan ve istenen bir durum olmasından kaynaklandığı düşünülmektedir. 

 Çalışmada, paternalistik liderliğin bireyselleştirilmiş ilişkiler ve sadakat 

beklentisi alt boyutlarının, örgüt temelli özsaygı ve çalışmaya tutkunluk arasındaki 

ilişkide anlamlı bir düzenleyici etkiye sahip olmadığı görülmüştür. Bu bulguların iyi 

niyetli ve çıkarcı paternalizm ayırımı bağlamında değerlendirilebileceği 
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düşünülmektedir. İyi niyetli paternalizmde, çalışana gösterilen ilgi ve yakınlığın 

temelinde çalışanın refahına yönelik içten bir endişe yatmaktadır. Öte yandan, çıkarcı 

paternalizmde, lider sonuçlara odaklanmakta ve onlara gösterdiği ilgi ve yakınlığın 

temelinde işin tamamlanmasına yönelik bir endişe yatmaktadır (Aycan, 2001). 

Paternalistik liderliğin, profesyonellik ve formallikten ziyade informal süreçlerin 

hâkim olduğu toplulukçu kültürlerde yaygın olarak görüldüğü göz önünde 

bulundurulduğunda, liderin davranışlarının altında yatan gerçek niyetin 

anlaşılmasının güç olabileceği belirtilmektedir (Saylık, 2017). Bu bağlamda, lideri 

tarafından kendisine yeterli derece yakınlaşılmayan çalışanların, bu davranışları iyi 

niyetli veya çıkarcı olarak algılama biçimlerinin farklılık gösterebileceği 

düşünülmektedir. Dolayısıyla, bireyselleştirilmiş ilgi arttıkça, çıkarcı paternalizm 

algılanma olasılığının da artabileceği göz önünde bulundurulmalıdır. Öte yandan, 

liderlerin çalışanları için yaptıkları karşılığında onlardan sadakat beklemesi, 

çalışanda baskı yaratabilir ve bunun sonucunda liderin çıkarcı olarak algılanma 

olasılığı artabilir. Çıkarcı paternalizmde, lider çalışanlarının refahını gerçek anlamda 

önemsemediğinden, sadakat beklentisinin çalışanların örgüt içerisindeki önemlerine 

ilişkin algıları ile çalışmaya dair tutumları arasındaki ilişkide anlamlı bir 

düzenleyicilik etkisi bulunmamış olması muhtemeldir. 

Araştırma sonucunda elde edilen çarpıcı bulgulardan bir diğeri ise, 

paternalistik liderlik ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkinin, örgüt temelli 

özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkiden daha güçlü olmasıdır. Gelecekte 

yapılacak olan çalışmalarda, -bu farkı daha net tespit edebilmek adına- hiyerarşik 

regresyon analizi uygulanarak R2’deki değişimin incelenmesi önerilmektedir. 

Bununla birlikte, paternalistik liderlik ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkide 

etkili olabilecek aracı değişkenleri belirlemeye yönelik çalışmaların yapılmasının söz 

konusu değişkenler arasındaki ilişkiye ışık tutacağı düşünülmektedir. 

Sonuç olarak, örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk arasındaki 

ilişkide, liderlerin sergilediği yardımsever davranış kalıplarının yanı sıra otoriter 

davranış kalıplarının da kritik bir rol üstlendiği görülmektedir. Öte yandan, 

paternalistik liderliğin düzenleyicilik etkisinin alt boyutlar bazında farklılık 

göstermesi, bu davranışların çalışanlar tarafından iyi niyetli veya çıkarcı olarak 

algılanmasının önemine işaret etmektedir. Alanyazın incelendiğinde, örgüt temelli 

özsaygı, çalışmaya tutkunluk ve paternalistik liderlik değişkenleri arasındaki ikili 
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ilişkileri inceleyen çalışmalar bulunurken; bu üç değişkeni tek bir modelde ele alarak 

inceleyen herhangi bir çalışmaya rastlanmamıştır. Bununla birlikte literatürde, örgüt 

temelli özsaygının çalışmaya tutkunluğu artırdığına dair çok sayıda çalışma sonucu 

olmakla birlikte, bu çalışmalarda örgüt temelli özsaygı ile çalışmaya tutkunluk 

arasındaki ilişkide düzenleyici rol üstlenen değişkenler üzerinde durulmamıştır.  Bu 

çalışmada ise, üç değişken arasındaki ilişkiler ortaya konularak ilgili literatüre 

katkıda bulunulduğu düşünülmektedir. 

Çalışmanın alanyazına sunabileceği katkılar haricinde, bazı kısıtlılıkları da 

bulunmaktadır. Bu kısıtlılıklardan birini, çalışmanın pandemi döneminde 

gerçekleştirilmiş olması oluşturmaktadır. Günümüz pandemi koşullarında, örgütlerin 

birçoğunun tamamen uzaktan veya hibrit çalışma modeline geçmesiyle birlikte, 

çalışanların yöneticileriyle olan yüz yüze etkileşimlerin azalmasının paternalistik 

liderlik ölçeğine verilen yanıtlar üzerinde etkili olabileceği düşünülmektedir. Gelecek 

çalışmalarda, tamamen uzaktan, hibrit ve tamamen ofisten çalışan bireyler üzerinde 

karşılaştırmalı analizler yapılabilir. Öte yandan, her ne kadar Bilgilendirilmiş 

Gönüllü Olur Formunda gizlilik konusuna vurgu yapılmış olsa da bazı katılımcıların 

paternalistik liderlik ölçeği için verdikleri cevapların yöneticileri tarafından 

değerlendirilebileceği kaygısı ile fikirlerini gizleme eğilimi göstermelerine yol 

açabileceği düşünülmektedir.  

Bir diğer sınırlılık ise, veri toplama araçlarının web kanalları aracılığıyla 

katılımcılara ulaştırılması ve anketin online ortamda gerçekleştirilmesidir. Bazı 

katılımcılar, online ortamlarda kişisel bilgilerini paylaşma konusunda çekinceli 

davranabilmekte ve bu durum demografik bilgilerin doğru bir şekilde analiz 

edilmesini zorlaştırabilmektedir. Bununla birlikte, online anketlerde yanıt oranı 

düşük kalabilmekte ve bu durum örneklem sayısının az olmasına yol açabilmektedir. 

Gelecek araştırmaların daha geniş örneklemler üzerinde gerçekleştirilmesinin, 

sonuçların genellenebilirliği noktasında önem arz ettiği düşünülmektedir. Öte 

yandan, belirli bölge ve sektörler özelinde gerçekleştirilecek olan çalışmalar, bu 

konudaki literatürün zenginleşmesine katkıda bulunabilir.  

Örneklem sayısının azlığından kaynaklanan bir diğer sınırlılık ise, demografik 

bilgi formunda toplanan verilere yönelik karşılaştırmalı analizlerin 

gerçekleştirilememiş olmasıdır. Gelecek araştırmalarda, örneklem sayısının 
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artırılarak, ulusal-çok uluslu firma çalışanı, çalışan cinsiyeti-beraber çalışılan 

yönetici cinsiyeti eşleşmeleri ve yaş faktörü gibi, demografik değişkenler açısından 

ne gibi farklılıkların olduğunu tespit etmeye yönelik çalışmaların yapılmasının ilgili 

literatüre katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

Örgüt temelli özsaygının, örgüt içerisindeki deneyimlere bağlı olarak geliştiği 

ve bu bağlamda örgüte yeni başlayan çalışanların örgüt temelli özsaygılarının büyük 

oranda genel özsaygı düzeylerinden etkileneceği belirtilmektedir (Bowling v.d., 

2010). Bu çalışmanın örneklemini, çoğunlukla mevcut kurumunda 0-2 yıldır 

çalışmakta olan ve yöneticisiyle birlikte çalışma süresi 1 yıldan az olan bireylerin 

oluşturduğu göz önünde bulundurulduğunda, bu durumun çalışmanın 

kısıtlılıklarından birini oluşturduğu söylenebilmektedir. Gelecek çalışmaların, 

mevcut kurumda çalışma süresi açısından daha dengeli dağılım gösteren örneklemler 

üzerinde gerçekleştirilmesinin daha faydalı olacağı düşünülmektedir. Öte yandan, 

örgüt temelli özsaygının, artan deneyim sonucunda daha istikrarlı bir hale geleceği 

belirtilmektedir (Pierce ve Gardner, 2008). Bu bağlamda, bu kavrama yönelik 

boylamsal çalışmaların yapılmasının daha faydalı sonuçlar verebileceği 

düşünülmektedir.
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