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TESEKKUR

Hem lisans hem de yiiksek lisans egitimim siiresince iizerimde biiylk
katkilart olan, caligmanin ilk anindan son anima kadar beni cesaretlendirerek
karsilastigim zorluklar1 asmamda yardimc1 olan, degerli bilgi birikimi ve tecriibesiyle
bana yol gosteren, verdigi emeklere layik olmaya calistigim, kiymetli tez
damismanim Prof. Dr. Bige Zeynep OKTUG TIRNOVA hocama sonsuz
tesekkiirlerimi sunuyorum.

Ilgi ve desteklerini her zaman yanmimda hissettigim, veri toplama asamasinda
yardimlarin1 esirgemeyen degerli arkadaslarima ve yorumlariyla ¢alismama katkida
bulunan arkadagim Mertcan CERI’ye tesekkiir ediyorum.

Is yogunlugunun en yiiksek oldugu donemde bile tezimi zamaninda
yetistirebilmem adina bana gerekli toleransi goésteren ve her daim destekleyen,
sevgili yoneticim Ozge OZDEMIR e tesekkiirlerimi sunuyorum.

Bu mesakkatli siireci benimle birlikte yasayan, kosulsuz sevgi ve anlayislarini
bir an olsun esirgemeyen, hayatimdaki basarilarimin bas mimarlar1 sevgili annem
Seving ILHAN ve babam Serif ILHAN’a; attigim her adimda yanimda olan ablam
Burcu ILHAN KAYNAR’a ve bu siiregteki en zor zamanlarda bile nese kaynagim
olan minik yegenim Uraz Efe KAYNAR’a minnet ve tesekkiirlerimi sunuyorum.

Haziran, 2022 Tuanna Buket ilhan
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ORGUT TEMELLI OZSAYGI VE CALISMAYA TUTKUNLUK
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI: PATERNALISTIK LIDERLIK
ALGISININ DUZENLEYICI ETKISI

Tuanna Buket ilhan

Bu tez caligmasmin amaci, orgiit temelli 6zsaygi ile ¢alismaya tutkunluk
arasindaki iligkiyi ve bu iligkide paternalistik liderlik algisinin diizenleyici etkisini
incelemektir. Arastirmanin 6rneklemini, kartopu ornekleme metoduyla ulagilan 219
calisan olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak; Demografik Bilgi
Formu, Orgiit Temelli Ozsaygi Olgegi, Calismaya Tutkunluk Olgegi ve Paternalistik
Liderlik Olgegi kullanilmistir. Elde edilen veriler SPSS 25 ve AMOS 22 paket
programlar1 araciligiyla analiz edilmis, diizenleyicilik etkisini test etmek amaciyla
SPSS Process Macro eklentisinden faydalanmilmistir. Elde edilen bulgular, orgiit
temelli 6zsaygi ile ¢alismaya tutkunluk arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki
oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, orgiit temelli 6zsaygi ile ¢alismaya tutkunluk
arasindaki iliskide, paternalistik liderligin diizenleyici etkisi incelenmis, genel dlcek
ortalamasinin anlamli bir diizenleyicilik etkisinin bulunmadigi goriilmistiir. Alt
boyutlar bazinda degerlendirildiginde; isyerinde aile atmosferi, isgdrenlerin is dist
yasamlarina katilma, statii hiyerarsisi ve otorite boyutlarinin 6rgiit temelli 6zsaygi ile
calismaya tutkunluk arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahip olduklar1 tespit
edilirken; bireysellestirilmis iliskiler ve sadakat beklentisi boyutlarinin diizenleyici
etkisinin anlamli olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bulgular tartisilmis ve
gelecek calismalar icin 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Sézciikler: Orgiit Temelli Ozsaygi, Calismaya 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 ilhan

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. GIRIS

Glinlimiiz kiiresellesen diinyasinda, gelisen teknoloji, artan ekonomik kriz ve
pandeminin getirdigi belirsizlik ile birlikte orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve
rakiplerine kars1 {istiinliik saglayabilmeleri her gecen giin daha fazla Onem
kazanmaktadir. Bu durum, orgiitlerin elinde bulunan kaynaklari en verimli sekilde
kullanmas1 gerekliligini dogurmaktadir. Insan kaynagi ise, orgiitlerin rekabet
avantajini elde edebilmesi i¢in dikkate alinmasi gereken 6nemli bir faktér olmaya
devam etmektedir. Artan rekabet ortami, orgiitlerin verimli ve saglikli bir isgiiciiniin
varligma olan ihtiyacin1 da giderek artirmaktadir. Bu baglamda, kendisini fiziksel,
biligsel ve duygusal olarak Orgiitlerine yardim etmeye adayan calisan sayisini

artirmak ve silirdiirmek, orgiitlerin basarisi i¢in kritik bir rol oynamaktadir.

Gectigimiz son on yilda oOrgiitsel davranis literatiiriinde, genel 6zsaygidan
ziyade calisanlarin Orgiit icerisindeki 6zsaygilarina odaklanan caligmalarin giderek
artis gosterdigi goriilmektedir. Daha dar baglamda gergeklesen Olgiimlerin -genel
0zsayglya nazaran- daha dogru sonuglar verecegine dair diisiinceler ise bu egilimin
ana nedenini olusturmaktadir. Bu baglamda gelisen orgiit temelli 6zsayg1 kavrami,
bireyin is ve orgiitsel baglamdaki degerine iliskin algilarina dayanmaktadir. Yiiksek
orgiit temelli 6zsaygiya sahip olan calisanlar, orgiit igerisinde kendilerini yeterli,
onemli ve degerli olarak degerlendirmektedir. Bu durumun ise, calisanlarin is
tatmini, Orglitsel bagliligit ve hem rol i¢ci hem de rol disi performanslart gibi
orgiitlerin basarisi i¢cin 6nem arz eden olumlu is ¢iktilariyla yakindan iliskili oldugu
bilinmektedir (Gardner ve Pierce, 2015). Bu olumlu is ¢iktilarindan bir digeri ise,

calismaya tutkunluktur.

Calismaya tutkunluk kavrami, calisanlarin rol performanslar1 sirasinda
kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak kullanmalarin1 ve ifade etmelerini
icermektedir (Kahn, 1990). Calismaya tutkunluk diizeyi yiiksek olan calisanlar,
islerinde daha enerjik olmakta ve istenen basartya ulasmak adina ekstra ¢aba sarf

etmektedirler. Bununla birlikte ¢alismaya tutkunlugun, orgiit temelli 6zsayginin da



icerisinde yer aldigi is kaynaklari ile -performans, orgiitsel baghlik gibi- olumlu
orgiitsel sonuglar arasindaki iliskiye aracilik ettigi belirtilmektedir (Bakker ve
Schaufeli, 2008). Calismaya tutkunlugun olumlu oOrgiitsel ¢iktilar1 beraberinde
getirdigine dair tim bu bulgulara ragmen, literatiirde ¢alismaya tutkunlugu artiric
faktorleri belirlemeye yonelik ¢alismalarin goérece sinirlt kaldigir gézlenmistir. Bu
baglamda, s6z konusu degiskenin birtakim baska degiskenlerle birlikte ele alinarak
daha derinlemesine incelenmesinin  ilgili  literatire  katki  saglayacagi

distiniilmektedir.

Orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasabilmesinde kilit bir rol distlenen
calisanlarin motivasyon ve verimliliginin artirilmasinda, ydneticilerin sergiledigi
liderlik tarzlar1 olduk¢a 6nem arz etmektedir. Liderlikle ilgili ¢aligmalarin daha ¢ok
Bat1 kiiltiirlerinde gerceklestirilmis oldugunu savunan arastirmacilardan Silin (1976),
liderlik modellerini Dogu kiiltiirlerinde test etmis ve paternalizm olgusunun liderlik
calismalarinda ele alinmasina Onciiliik etmistir (akt. Farh ve Cheng, 2000).
Paternalizm iliskisinde lider, babay1 andiran bir tutumla ¢alisanlarinin hayatinin her
yoniiyle ilgilenmekte ve bunun karsiliginda onlardan itaat ve baglilik beklemektedir
(Aycan, 2001). Ulusal kiltiiriin insan kaynaklari uygulamalar1 iizerindeki etkisini
incelemek amaciyla Aycan ve digerleri (2000) tarafindan 10 {ilke iizerinde
gerceklestirilen ¢aligmada, Hindistan, Pakistan, Cin ve Tiirkiye’nin de dahil oldugu
Dogu Kkiiltlirlerinde paternalistik liderlik davraniglarinin daha ¢ok sergilendigi
goriilmiistiir. Paternalizm, topluluk¢u ve giic mesafesinin yliksek oldugu Dogu
toplumlarinda 6nemli ve istenen bir yonetsel 6zellik iken, esitlik ve 6zerkligin 6n
planda oldugu bireyci Bati toplumlarinda son derece olumsuz karsilanmaktadir.
Dogu kiiltiirlerinde gergeklestirilen ¢alismalar, yoneticileri tarafindan kendisine adeta
bir baba sefkati gosterilen, hem is hem de 6zel hayatlarindaki problemleriyle i¢ten bir
sekilde ilgilenilen c¢alisanlarin kendilerini minnettar hissederek ekstra ¢aba harcama
yoluna gittiklerini géstermektedir. Bu durum ise, yliksek performans gibi olumlu is
ciktilartyla sonuglanmakta ve orgiitsel verimliligin artmasina katkida bulunmaktadir.
Erben ve Giineser (2008) paternalistik liderligin Dogu toplumlarinda oldukga etkin
olmasina ragmen, bilim insanlarinin yeterince ilgisini ¢cekmediginden s6z etmislerdir.
Bu baglamda, paternalistik liderligin Orgiitsel c¢iktilar iizerinde dogurabilecegi
etkilere yonelik daha fazla calisma yapilmasinin, séz konusu kavramin Dogu

kiiltiirlerince 6neminin farkina varilmasina katki saglayacagi diistiniilmektedir.



Bu arastirmada, orgiit temelli 6zsaygi ile ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliski
incelenmektedir. Bununla birlikte, orgiit temelli 6zsaygi ile ¢aligmaya tutkunluk
arasindaki iliskide paternalistik liderlik algisinin diizenleyici bir etkisi bulunup

bulunmadigina cevap aranmaktadir.

Calismanin ilk boliimiinde, aragtirmanin degiskenlerini olusturan orgiit
temelli Ozsaygi, calismaya tutkunluk ve paternalistik liderlik kavramlarinin
tanimlarma yer verilmis, O6ncel ve sonuglar1 iizerinde durulmustur. Ayrica bu
boliimde, arastirmayi olusturan kavramlar arasindaki iliskilere yer verilerek,
aragtirma modeli ve hipotezleri sunulmustur. Sonraki boélimde, arastirmanin
yiriitiilmesinde kullanilan yontemlere dair bilgiler verilmis, elde edilen verilere
iliskin analiz sonuglar1 paylasilmistir. Son boliimde ise, elde edilen bulgular literatiir

kapsaminda tartigilarak gelecek calismalar i¢in dnerilerde bulunulmustur.



2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiit Temelli Ozsayg1

Ozsaygi kavraminm tanmmlar1 incelendiginde, oncelikle bireyin kendini
degerlendirme siireci 6n plana ¢ikmaktadir. Rosenberg’e (1965) gore 6zsaygi, bireyin
kendi yeterliligine iligskin genel bir degerlendirmesidir (akt. Pierce ve Gardner, 2004).
Korman’a (1976) gore ise, “kisinin kendini yeterli, ihtiyaclarini tatmin eden bir birey
olarak gorme derecesi”dir (51). Bir baska ifadeyle; 6zsaygi, bireylerin kendileri
hakkinda sahip oldugu diisiinceleri yansitan kisisel bir degerlendirmedir (Pierce ve

Gardner, 2004).

Bu gibi tanimlar, 6zsaygida daha c¢ok bilisin roliinii vurgulasa da, Wells ve
Marwell (1976) Ozsaygi tanimlarmin iki temel psikolojik siirece dayandigini
belirtmislerdir. Bu siire¢lerden biri olan “degerlendirme” 6zsaygida bilisin roliinii 6n
plana c¢ikarirken, “duygulanim” duygularin roliinii 6n plana ¢ikarmaktadir (akt.
Mruk, 2006). Pelham ve Swann (1989), oOzsaygist yliksek olan bireylerin
kendilerinden hosnut olduklarini belirterek, 6zsayginin ayni zamanda duygusal
bilesenlerden olustugunu ifade etmislerdir. Yiiksek Ozsaygiya sahip bireyler,
Ozsaygisi diisiik olanlara nazaran, kendileri hakkinda daha iyi ve olumlu duygulara

sahiptirler (Norman v.d., 2015).

Birey kendi “0z” kavramini degerlendirmenin yani sira, bu 6zii korumaya da
egilimlidir. Her birey, 6ziinde bir¢ok farkli 6zellik barindirir. Dolayisiyla, kisinin
farkli 6zellikleriyle iliskilendirdigi 6zsaygi diizeyleri de farklilik gosterebilmekte, bu
degerlendirmeler olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Ornegin, bir kisi kendisini
matematik konusunda ¢ok kotii olarak degerlendirirken, spor konusunda c¢ok iyi
olarak degerlendirebilir. Boyle bir durumda, kisinin matematik konusunda sahip
oldugu 6zsaygi diizeyinin, spor konusunda sahip oldugu 6zsayg: diizeyinden daha
diisiik bir seviyede olmas1 beklenecektir (Akyiiz, 2018; Giiney v.d., 2007; Yesiltas,

2014). Bu noktada, 6zel 6zsaygi1 kavrami kargimiza ¢ikmaktadir.



Rosenberg ve arkadaslari (1995), 6zsaygiy1 “genel (evrensel)” ve “6zel”
olmak tizere iki farkli bigimde ele almiglardir. Genel (evrensel) 6zsaygi, bireyin bir
biitliin olarak kendi benligine iliskin genel tutumunu ifade ederken; 6zel 6zsaygi,
bireyin belirli yonlerine iliskin tutum ve degerlendirmelerini ifade etmektedir. Her ne
kadar degerlendirmeyi yapan birey ve tutumun nesnesi olan benlik ayni olsa da,

genel ve 6zel 6zsayg1 farklilik gosterebilmektedir.

Simpson ve Boyle (1975) ise, bir diger ayrim olarak, “gdreve 0zgii veya
durumsal O6zsaygi”dan bahsetmislerdir. Burada, daha smirli davranis kiimelerinin
degerlendirilmesi s6z konusudur. Bireyin goreve 6zgii bir durumdaki performansina
iligkin beklentilerini yansitmaktadir. Goreve 6zgii 6zsaygi ol¢ekleri, genel (evrensel)
O0zsaygi Olgeklerinin  aksine, belirli bir durumda Dbelirli davraniglara
odaklanabilmektedir. Bu baglamda, gorevle ilgili davranislar s6z konusu oldugunda,
goreve 0Ozgli Ozsaygi, genel Ozsaygiya kiyasla bu davraniglarla daha yiiksek

korelasyonlar saglamaktadir.

Daha dar odakli 6zsaygi dlglimlerinin -genel 6zsaygiya nazaran- daha dogru
sonuglar verecegine dair goriisler, bireyin ¢alisma ortamindaki 6zsaygisinin da ayri
olarak ele alinmasi gerekliligini ortaya c¢ikarmistir. Pierce ve arkadaslar1 (1989),
asagida belirtilen gozlemlere dayanarak, Orgiit temelli 6zsaygi kavramina ihtiyag

duyuldugunu 6ne siirmiislerdir:

1. Genel 6zsaygi Olgiimleri, Orgiitsel aragtirmalarda kullanildiginda, diger
yapilarin Ol¢limleriyle anlamli iligkiler gostermede siklikla basarisiz
olmaktadir.

2. Genel 0zsaygi Olgekleri oldukca iyi gelistirilmis olmasina ragmen,
orgiitsel baglamda 6zsayginin 6l¢iilmesi s6z konusu oldugunda yetersiz
olabilmektedirler.

3. Ozsayg, birlikte calisildigr degiskenlerin -orgiitsel degiskenlerin- analiz

diizeyine benzer bir analiz diizeyinde 6l¢iilmelidir.

Bu noktalardan hareketle, orgiit temelli 6zsayginin, orgiitsel baglilik gibi
orgiitle ilgili degiskenleri, gdreve 6zgii ya da genel 6zsaygidan daha giiclii bir sekilde
yordayacagi; genel 6zsayginin ise yasam doyumunu, goreve 0zgii ya da orgiit temelli

0zsaygidan daha giiglii bir sekilde yordayacagi diisiiniilmektedir.



Orgiite 6zgii gereksinimler 1s18inda literatiire kazandirilan &rgiit temelli
0zsaygr kavrami, bireylerin Orgiit baglaminda {dstlendigi roller araciligiyla
ihtiyaglarmi tatmin edebileceklerine olan inang diizeylerini ifade etmektedir.
Bireylerin calistiklar1  orgiitte kendilerini  yeterli, degerli ve Onemli gorme
derecelerini yansitmaktadir (Pierce v.d., 1989). Bir baska ifadeyle; orgiit temelli
0zsaygl, ¢alisma ortamina dayanan bir 6z degerlendirmedir (Liu v.d., 2013). Bireyin,
calistig1 sirkete degerli bir katki sagladigina ve kendisine verilen gorevleri layikiyla

yerine getirdigine olan inancini ifade etmektedir (Kanning ve Hill, 2012).

Orgiit temelli 6zsayg1, genel 6zsaygiya kiyasla daha degisken ve duruma 6zgii
bir kavramdir (Pierce ve Gardner, 2004). Genel 6zsaygi, cogunlukla bireyin erken
cocukluk ve sosyallesme deneyimlerine dayanmasi nedeniyle, nispeten daha istikrarli
bir dzellik gostermektedir (Coopersmith, 1967, akt. Pierce ve Gardner, 2004). Orgiit
temelli 6zsaygi ise, bireyin orgiit icindeki deneyimlerine bagl olarak gelismekte ve
degismektedir. Bu baglamda, orgiite yeni baslayan calisanlarin sinirli deneyimlere
sahip oldugu gbéz Onilinde bulunduruldugunda, bu c¢alisanlarin orgiit temelli
Ozsaygilarinin ~ biiylik  Olgiide  genel 0Ozsaygi diizeylerinden etkilenecegi
diistiniilmektedir (Bowling v.d., 2010). Artan gorev siiresi ve buna bagh olarak artan
orgiitsel deneyimler sonucu, Orgiit temelli 6zsaygi, degisime karsi daha direncli ve

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

Calisanlarin orgiit baglamindaki degerlerine iliskin algilari, li¢ ana kaynaktan
etkilenmektedir. Bu kaynaklar; bireylerin icinde bulundugu calisma ortaminin
yapisal kosullari, isyerindeki énemli kigilerden gelen -galisanin orgiitteki 6nemine
iliskin- mesajlar ve kisisel basar1 veya basarisizlik deneyimleridir (Gardner ve Pierce,
2015).

Korman (1971)’a gore calisma ortaminin mekanik bir yapiya sahip olmasi,
bireylerin 6zsaygi diizeylerini olumsuz yonde etkilemektedir (akt. Pierce ve Gardner,
2004). Mekanik orgiit yapilarinda; i boliimii, kat1 hiyerarsi, yliksek merkezilik ve
formalizasyon yoluyla ¢alisanlarin kontrol edilmesi s6z konusudur. Bu tiir bir 6rgiit
yapisi, bireylerin -kendi kendini yonetme ve diizenleme konusunda- yetersizlik
hissetmelerine neden olmaktadir. Aksine, kontrole daha az agirlik veren, ¢alisanlarin
katitlimin1 destekleyen, daha az yapilandirilmis olan organik yapilar, bireylerin

kendilerini degerli bir kurumsal kaynak olarak gérmelerine olanak tanimaktadir. Bu



baglamda, bireylerin kendini ifade etme ve kisisel kontrol deneyimlerinin artmasinin,
orgiit temelli 6zsaygi diizeylerini olumlu yonde etkileyecegini sdylemek miimkiindiir

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

Orgiit temelli dzsayg: iizerinde etkisi olan bir diger kaynak, isyerindeki
onemli digerlerinden gelen ve igsellestirilen sosyal mesajlardir (Pierce ve Gardner,
2004). Bagkalarinin bir bireyin yeterli, yetenekli, dnemli oldugunu diisiinmesi ve
zaman ic¢inde bu diisiincelerini -s6z ve davranislariyla- o bireye iletmesi, bireyin
kendisine iliskin yeterlilik algisin1 artirmaktadir (Korman, 1976). Orgiit temelli
0zsaygi, bireyin ¢alisma yasamindaki rol modeller, mentorlar ve bireyin ¢alismasin
degerlendirenler tarafindan iletilen mesajlara gore sekillenebilmektedir. Birey bu
mesajlart i¢sellestirdigi ve kendi benligini degerlendirme siirecine entegre ettigi
takdirde, bu mesajlar bireyin benlik kavraminin bir pargasi haline gelmektedir

(Pierce ve Gardner, 2004).

Son kaynak ise, bireyin dogrudan edindigi kisisel deneyimleridir. Birey orgiit
icinde, basarili veya basarisiz bircok deneyim yasamaktadir. Bireyin bu deneyimleri
nasil yorumladig1 ve bu siiregte kendisine eslik eden igsel atiflari, 6zsaygi diizeyi
tizerinde etkili olabilmektedir. Basarili deneyimlere sahip olan ve bu basariyi
kendisine atfeden bireylerin, 6z-yeterlilik algilarinda bir artis olmas1 muhtemeldir.
Bu durum, orgiit temelli 6zsaygiyr olumlu yonde etkileyecektir. Benzer sekilde,
basarisiz deneyimlere sahip olan ve bu basarisizligi kendisine atfeden bireylerin,
orgiit temelli 6zsaygi diizeylerinde bir azalma yasanacaktir (Pierce ve Gardner,

2004).

Orgiit temelli 6zsaygi, bireyin isle ilgili motivasyon, tutum ve davranislarimi
sekillendirmede &nemli bir role sahiptir. Orgiit temelli 6zsayg1 diizeyi yiiksek olan
calisanlar, kendilerini katma deger iireterek fark yaratan, saygi géren, orgiitiin onemli
bir parcasi olarak gériirler. Orgiit baglamindaki degerine iliskin algilar1 olumlu olan
calisanlarin, isyerlerine karsi da aymi sekilde olumlu tutumlar gelistirecekleri
diistiniilmektedir. Bununla birlikte, orgiit temelli 6zsaygist yiiksek olan calisanlar,
diisiik olanlara nazaran, daha yiiksek is tatmini ve performans gostermektedirler
(Pierce v.d., 1989, 1993; Pierce ve Gardner, 2004; Ucar ve Otken, 2010; Van Dyne
v.d., 2000).



2.1.1. Orgiit Temelli Ozsayginin Oncelleri

Alanyazin incelendiginde, orgiit temelli 6zsayginin oncellerinden bazilarinin

one ¢ikt1g1 goriilmektedir:

Kisisel Ozellikler. Pierce ve Gardner (2008) yapmis olduklari calismada;
bireylerin genel 6zsaygi diizeylerinin, 6z-yeterlilik inanglarinin ve i¢ kontrol odagina
sahip olmalarinin, orgiit temelli 6zsayg1 diizeyleri iizerinde etkili oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Benzer sekilde, Bowling ve digerleri (2010) tarafindan yapilan
calismada; bireylerin sahip oldugu genel 6zsaygi diizeyi, 6z-yeterlilik inanct ve
duygusal denge gibi Ozelliklerin oOrgiit temelli 6zsaygilar1 {lizerinde etkili oldugu
tespit edilmistir. Bununla birlikte literatlirde, bireylerin kendilerine iliskin yeterlilik
algilarinin, orgiit temelli 6zsaygt diizeyleri lizerinde etkisi oldugunu ortaya koyan
benzer ¢aligmalar bulunmaktadir (Gardner ve Pierce, 1998; Yildirim v.d., 2019). Bu
bulgular 15181nda; bireylerin kendilerine dair 6z degerlendirmelerinin, bir goérevi
yerine getirme kabiliyetlerine olan inanglarmin ve baslarina gelen olaylar iizerinde
kontrollerinin oldugunu diistinmeleri gibi 06zelliklerinin, orgiit temelli G6zsaygi

diizeyleri lizerinde etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Algilanan Is Ozellikleri. Karmasik isler; ¢alisanlarn kendilerini yetkin,
degerli, 0z-denetim ve Oz-kontrol yetenegi yiiksek bireyler olarak gormelerini
saglamaktadir. Bununla birlikte, karmagik islerin basariyla sonuglanmasi, terfi gibi
orgiit temelli 6zsaygiy1 giiclendiren deneyimlere yol acabilmektedir. Bu baglamda, is
karmasikliginin, oOrgilit temelli Ozsaygi iizerinde etkisi oldugunu soylemek
mimkiindiir (Pierce v.d., 1989). Pierce ve Gardner (2008) yapmis olduklar
calismada; beceri cesitliligi, otonomi, gorev kimligi, gérev énemi ve geri bildirim
gibi i Ozelliklerinin, Orgiit temelli 6zsaygi tlizerinde etkili oldugu sonucuna
ulasmiglardir. Benzer sekilde, Bowling ve digerleri (2010) tarafindan yapilan
caligmada, is karmasikligi ve otonominin, Orgiit temelli 0zsaygi iizerinde etkili

oldugu ortaya ¢ikmustir.

Calisma Grubu. Mekanik yapilardaki ¢aligma gruplarinda birey, basariy1
kendisine degil, ¢ogunlukla sisteme atfetmektedir. Bu dogrultuda, yiiksek katilima
dayanan calisma gruplarmin, orgiit temelli 6zsayginin gelismesine uygun ortam
olusturacagi sdylenebilmektedir (Pierce v.d., 1989). Gardner ve Pierce (2015) yapmis
olduklar1 caligmada, yliksek diizeyde iiye katilimi iceren gruplarda calistiklarim



algilayan bireylerin, orgiit temelli 6zsayg1 diizeylerinin daha yiiksek oldugunu tespit
etmiglerdir. Scott ve digerleri (2014) tarafindan yapilmis olan bir ¢alismada ise, is
arkadaslar1 tarafindan dislanmanin, orgiit temelli 6zsayg1 {lizerinde negatif bir etkiye

sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

Ucret Diizeyi. Ucret, genellikle kurumsal statiiyii temsil etmekte ve bireylerin
oz-yeterlilik ve degerlilik algilarini etkileyebilmektedir (Scott v.d., 2008). Bir baska
goriise gore, licret diizeyi, Orgiitiin bir ¢alisana ne kadar deger verdigine dair bir
duygu iletmekte ve dolayisiyla ¢alisanin Orgiit temelli 6zsaygisini etkilemektedir
(Gardner v.d., 2004). Gardner ve digerleri (2004) yapmis olduklari ¢aligmada, {icret
diizeyinin, calisanlarin Orgiit temelli 6zsaygi diizeyleri lizerinde etkili oldugunu
ortaya koymuslardir. Bununla birlikte, orgiit temelli 6zsayginin, licret diizeyi ve
performans iliskisinde tam aracilik rolii iistlendigini tespit etmislerdir. Ote yandan,
Scott ve digerleri (2008), liyakat zamminin, gen¢ ¢alisanlarin 6rgiit temelli 6zsaygi
diizeyleri lizerinde etkili olmadigi sonucuna ulagmislardir. Ancak, daha yash
calisanlar arasinda, daha biiyiik liyakat zamlari, performansa dayali 6deme algilar
yiiksek oldugunda, orgiit temelli 6zsaygi diizeylerini artirirken; performansa dayali

O0deme algilar diisiik oldugunda, orgiit temelli 6zsayg1 diizeylerini azaltmigtir.

Algilanan Orgiitsel Destek. Alanyazin incelendiginde, algilanan orgiitsel
destegin, orgiit temelli 6zsaygi lizerinde olumlu etkisi oldugunu ortaya koyan birgok
calisma oldugu goriilmektedir (Akytiz, 2019; Arshadi ve Hayavi, 2013; Bowling v.d.,
2010; Ferris v.d., 2009; Lee ve Peccei, 2007; Ucar ve Otken, 2010; Yildirim v.d.,
2016). Destekleyici bir orgiitte, calisanlarin katkilarina deger verilerek, iyiligi
onemsenmektedir (Eisenberger v.d., 1986). Orgiitiin kendisine destek verdigini
algilayan ¢alisan, orgiit tarafindan 6nemli oldugu mesajin1 alacak ve bu mesaj
igsellestirmesi durumunda -6nemli oldugu diisiincesi- artik benliginin bir pargasi
haline gelecektir. Bu durum, ¢alisanlarin 6rgiit temelli 6zsayg1 diizeylerinde bir artis

yasanmasina yol agacaktir.

Algilanan Orgiitsel Adalet. Bireyin ¢alisti1 orgiit icindeki adalet deneyimleri,
o Orgiitteki statiisiiniin ve dolayisiyla degerinin dnemli gostergelerinden birisidir.
Ornegin, bir calisanin maas ve terfi sistemini adaletsiz olarak algilamasi, isyerindeki
degerine iliskin kisisel degerlendirmelerini olumsuz yonde etkileyecektir. Bu

olumsuz degerlendirmeleri kendi benlik kavramina dahil eden c¢alisanin, 6zsaygi



diizeyinde bir azalma yasanacaktir (McAllister ve Bigley, 2002). Bununla birlikte
calisanlar, yalnizca -maas, terfi, prim gibi- elde ettigi sonuglart degil; yoneticileriyle
olan iletisimlerini de adaletli veya adaletsiz olarak algilayabilmektedir. Bu noktada,
etkilesimsel adalet kavrami karsimiza ¢ikmaktadir (Ozdevecioglu, 2003). Giileryiiz
ve Aydin (2015) tarafindan yapilmis olan calismada, etkilesimsel adalet ile Orgiit
temelli 6zsayg1 arasinda pozitif bir iliski oldugu ortaya konmustur. Ote yandan, bazi
caligmalarda etkilesimsel adaletin, islemsel adalet igerisinde ele alindigin1 gérmek
miimkiindiir. Bu aragtirmalar, islemsel adaletin, orgiit temelli 6zsaygi lizerinde
pozitif bir etkisi olduguna isaret etmektedir (De Cremer v.d., 2005; Erden, 2011;
Heck v.d., 2005). Benzer sekilde, Kim ve digerleri (2021) tarafindan yapilmis olan
calismada; islemsel adaletin, 6rgiit temelli 6zsayg iizerinde pozitif bir etkisi oldugu

sonucuna ulasilmstir.

Lider-Uye Etkilesimi. Calisanlarin kendi yeterlilik ve 6nemlerine iliskin
degerlendirmelerinde, liderlerinin davraniglari, ideal bir bilgi kaynagidir (Lu ve Sun,
2017). Lider-tye etkilesimi; ¢alisana, orgiitiin kendisine ne dl¢iide deger verdigini ve
calisanin ise dahil edilip edilmedigini gosterir. Yiiksek kaliteli lider-liye etkilesimleri
genellikle; giiven, saygi ve ylikiimliilik ile karakterizedir (Ferris v.d., 2009).
Literatlir incelendiginde, yiiksek lider-liye etkilesiminin, oOrgiit temelli 6zsaygi
tizerinde pozitif etkisi oldugunu ortaya koyan farkli ¢alismalar oldugu goriilmektedir
(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 Tarzlari. Liderlik; ikili iliski, grup ve oOrgiit icindeki iliskisel bir
ozellik olmakla birlikte, bu iliskilerde yer alan kisilerin kimligini, degerlerini ve
sayginligini etkilemektedir (De Cremer v.d., 2005). De Cremer ve digerleri (2005)
yapmis olduklar ¢calismada, 6diillendirici liderlik davranisinin, orgiit temelli 6zsaygi
tizerinde pozitif bir etkisi oldugu sonucuna ulasmislardir. Norman ve digerleri (2015)
tarafindan yapilmis olan ¢alismada, yonlendirici liderlik ve gelecek odakli liderlik
davraniglarinin, Orgiit temelli O6zsaygi tlizerinde pozitif bir etkisinin oldugu
bulunmustur. Kark ve digerleri (2003) yapmis olduklar1 ¢aligmada, doniisiimsel
liderligin, Orgiit temelli Ozsaygi tlizerinde pozitif bir etkisi oldugu sonucuna
ulasmiglardir. Wang ve digerleri (2010) ise, otoriter liderlik davranigi ile Orgiit
temelli 6zsayg1 arasinda negatif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Benzer sekilde,

Chan ve digerleri (2013), paternalistik liderlik davranisinin, orgiit temelli 6zsaygi
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tizerindeki etkisini inceledikleri arastirmada; otoriter liderlik davranisi boyutunun,
orgiit temelli 6zsaygi iizerinde negatif bir etkisi oldugu sonucuna ulagmislardir. Diger
yandan; yardimsever liderlik boyutunun yiiksek oldugu durumlarda, diisiik oldugu
durumlara nazaran, otoriter liderligin orgiit temelli 6zsaygi lizerindeki etkisinin daha
zay1f oldugu tespit edilmistir. Wolff ve Demir (2019) tarafindan yapilmis olan benzer
bir ¢aligmada ise, paternalistik liderlik davraniginin yalnizca yardimsever liderlik
boyutunun, orgiit temelli 6zsaygi lizerinde anlamli bir etkisi oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Calisma bulgularina gore, yardimsever liderlik davraniglari, ¢calisanlarin
orgiit temelli 6zsaygi diizeyleri iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Arastirmalarin
bulgulari, paternalistik liderligin otoriterlik ve yardimseverlik boyutlarinin orgiit

temelli 6zsaygi iizerinde farkli etkiler yarattigina isaret etmektedir.

2.1.2. Orgiit Temelli Ozsayginin Sonuglari

Arastirmacilar, orgiit temelli 6zsayginin Orgiitsel sonuglarini belirlemeye
yonelik bircok c¢alisma yapmislardir. Alanyazin incelendiginde, orgiit temelli

0zsayginin sonuglarindan bazilarinin 6ne ¢iktigi goriilmektedir:

Orgiitsel Baghlik. Orgiitsel baglamda artan kendini kabul ve énemli oldugu
hissi, bireyin ihtiyaglarin1 tatmin edici ve Orgiitte kalmayi siirdiirme istegini
pekistiricidir. Boyle bir durumda; orgiit, birey i¢in ihtiyaglar1 tatmin eden bir unsur
haline gelecektir. Bu baglamda, orgiit temelli 6zsayginin, orgiite duyulan bagliligi
artiracagl ongoriilebilmektedir (Pierce v.d., 1989). Alanyazin incelendiginde, orgiit
temelli 6zsayginin, orgiitsel baghlik {izerinde pozitif etkisi oldugunu ortaya koyan
bircok ¢alisma oldugu goriilmektedir (Hughes ve Palmer, 2007; N. Lin v.d., 2018;
Pierce v.d., 1989; Van Dyne ve Pierce, 2004). Benzer sekilde, Yildirim (2003)
yapmis oldugu calismada; oOrgiit temelli 6zsayginin, orgiitsel baglhiligin -duygusal,
devamlilik ve normatif olmak iizere- ii¢c boyutu iizerinde de pozitif bir etkiye sahip
oldugu sonucuna ulagsmistir. Diger yandan literatiirde, orgiit temelli 6zsayginin,
orgiitsel baglhiligin diger boyutlarina nazaran, duygusal baglilik boyutu {izerindeKi
pozitif etkisini ortaya koyan daha fazla sayida c¢alisma yer almaktadir (Arshadi ve
Hayavi, 2013; Bowling v.d., 2010; Giiney v.d., 2007; Kim v.d. 2021; Lee ve Peccei,
2007; Panaccio ve Vandenberghe, 2009; X. Lin v.d., 2018; Yalap v.d., 2021; Yiiner,
2018).
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Is Performansi. Orgiit temelli 6zsaygis1 yiiksek olan calisanlar; sahip
olduklart olumlu benlik algilarini siirdiirebilmek adina, yiliksek performansa deger
vermekte ve bu dogrultuda ¢aba harcamaktadirlar (Gardner v.d., 2004). Alanyazin
incelendiginde, orgiit temelli 6zsayginin, is performansi lizerinde pozitif bir etkisinin
oldugunu ortaya koyan bir¢ok ¢alisma oldugu goriilmektedir (Acaray, 2019; Arshadi
ve Hayavi, 2013; Gardner v.d., 2004; Liu v.d., 2013; Tillef, 2020; X. Lin v.d., 2018;
Yildirim v.d., 2019). Bununla birlikte; orgiit temelli 6zsayginin, i performansinin rol
ici (gorev) performansi boyutu iizerinde pozitif bir etkisinin oldugu c¢esitli
calismalarla ortaya koyulmustur (Bowling v.d., 2010; Chan v.d., 2013; Gardner v.d.,
2015; Pierce v.d., 1993; Sui ve Wang, 2014). Bu bulgular 1s1ginda; orgiit temelli
0zsaygist yliksek olan calisanlarin, diisiik olanlara nazaran, daha yiiksek diizeyde

performans gosterecekleri soylenebilmektedir.

Is Tatmini. Orgiit temelli ozsaygl; c¢alisan tutum, motivasyon ve
performansinin agiklanmasinda 6nemli bir role sahiptir (Pierce ve Gardner, 2004).
Calisan tutumlarindan biri ise, is tatminidir. Alanyazin incelendiginde, orgiit temelli
Ozsayginin, is tatmini lizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu ortaya koyan birgok
calisma oldugu goriilmektedir (Acaray, 2019; Akyiiz, 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 1s1ginda; Orgiitsel
baglamda kendisini yeterli, degerli ve dnemli hisseden ¢alisanlarin, orgiite karsi
olumlu tutumlar gelistirecegi ve dolayisiyla is tatmini diizeylerinde bir artis

yasanacag1 sOylenebilmektedir.

Orgiitsel Vatandashk Davranisi. Calisanlar, orgiit tarafindan temel
ihtiyaglarina katkida bulunuldugunu hissettiklerinde; Orgiite olumlu katkilarda
bulunarak ve proaktif davranislarla karsilik verirler (Van Dyne ve Pierce, 2004).
Tang ve Ibrahim (1998), orgiit temelli 6zsaygis1 yiiksek olan calisanlarin, daha fazla
orgiitsel vatandaslik davranis1 sergileme egiliminde olduklarmi belirtmislerdir.
Bununla birlikte; yiliksek diizeyde orgiit temelli 6zsayginin, orgiit iyelerini, orgiite ve
orgiitteki diger kisilere yonelik faydali olan davranislar1 benimsemeye yonlendirdigi
diistiniilmektedir (Kim ve Beehr, 2018). Alanyazin incelendiginde, orgiit temelli
Ozsayginin, Orgiitsel vatandaghik davranisi lizerinde pozitif etkisi oldugunu ortaya

koyan c¢ok sayida calisma oldugu goriilmektedir (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).

Caliysmaya Tutkunluk. Bireyin calisma ortamindaki 6z degerlendirmeleri,
igyerindeki tutum ve davraniglarim1 sekillendirmektedir. Bu degerlendirmelerin
olumlu y6nde olmasi, yiiksek diizeyde ¢alismaya tutkunluk gibi olumlu tutum ve
davraniglara yol agabilmektedir (Rotich, 2016). Xanthopoulou ve digerleri (2009)
tarafindan yapilan ¢aligmada, orgiit temelli 6zsayginin igerisinde yer aldigi kisisel
kaynaklarin, c¢alismaya tutkunluk iizerinde pozitif bir etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir. Benzer sekilde, Kim ve Hyun (2017) tarafindan yapilmis olan ¢alismada,
kisisel kaynaklardan orgiit temelli 6zsayginin, ¢alismaya tutkunluk iizerinde pozitif
bir etkiye sahip oldugu ortaya konmustur. Acaray (2019) tarafindan yapilmis olan
calismada, orgiit temelli 0zsaygi ile is performansi arasindaki iliskide, calismaya
tutkunlugun aracilik rolii Ustlendigi tespit edilmistir. Calisma bulgularina gore;
yiiksek diizeyde Orgiit temelli Ozsayginin, c¢aligmaya tutkunlugu artirdigi ve
calismaya tutkunluktaki artisin da is performansini artirdigi sdylenebilmektedir. Huy
ve Dinh (2022) yapmis olduklari calismada, isyeri egitim algisi ile g¢alismaya
tutkunluk arasindaki iliskide, orgiit temelli 6zsaygiin kismi aracilik rolii oldugunu
tespit etmislerdir. Buna gore; isyeri egitim uygulamalarmin faydali bulunmasi,
bireylerin 6rgiit temelli 6zsaygi dlizeylerini artirmakta ve artan orgiit temelli 6zsaygi

ise ¢alismaya tutkunlugu artirmaktadir.

Orgiitsel Sapma Davranisi. Diisiik diizeyde orgiit temelli 6zsaygi, bireylerin
orgiitteki sayginlik ve ait olma ihtiyaglarinin engellenmesine neden olmaktadir
(Ferris v.d., 2009). Ote yandan, yiiksek diizeyde orgiit temelli 6zsayginin, ¢alisanlari,
orgiite veya orgiitteki diger kisilere zarar verebilecek kotii davranislardan kaginmaya
motive ettigi diisliniilmektedir (Kim ve Beehr, 2018). Kim ve Beehr (2018)
tarafindan yapilmis olan ¢alismada, orgiit temelli 6zsayginin, sapkin davranis
tizerinde negatif bir etkisi oldugu ortaya konmustur. Benzer sekilde, Ferris ve
digerleri (2009) yapmis olduklar1 c¢alismada, oOrgiit temelli 6zsayginin, sapkin
davranis iizerinde negatif bir etkisi oldugu sonucuna ulasmigslardir. Ayrica ayni
calismada, orgiit temelli 6zsayginin, orgiitsel destek ve lider-iliye etkilesimi ile sapkin
davranig arasindaki iliskide tam aracilik rolii {istlendigi tespit edilmistir. Chung ve
Yang (2017) tarafindan yapilmis olan calismada, orgiit temelli 6zsayginin, sapkin

davranig lizerinde negatif bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Whelpley ve

13



McDaniel (2016) tarafindan yapilmis olan benzer bir ¢alismada ise, orgiit temelli

0zsayginin, sapkin davranis lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Isten Ayrilma Niyeti. Orgiitsel baglamda kendisini degerli ve yeterli olarak
algilayan calisanlarin, algilamayanlara nazaran, daha az isten ayrilmay1 disiindiikleri
belirtilmektedir (Pierce ve Gardner, 2004). Alanyazin incelendiginde, orgiit temelli
0zsayginin, isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisi oldugunu ortaya koyan birgok
calisma oldugu goriilmektedir (Arshadi ve Damiri, 2013; Bowling v.d., 2010;
Gardner ve Pierce, 2001; N. Lin v.d., 2018; Panaccio ve Vandenberghe, 2009).

2.2. Calismaya Tutkunluk

Gilinimiizde, insanin gii¢lii yonlerine ve olumlu psikolojik durumlara
odaklanan pozitif psikoloji akimina duyulan ilgi giderek artis gostermektedir. Bu
durum, yapilan arastirmalarda, olumsuz duygu ve davraniglarin bir kenara
birakilarak, ilginin olumlu kavramlara yoOnelmesine yol a¢cmustir (Esen, 2011).
Orgiitsel davranis alaninda yapilan ¢alismalarda da benzer egilim gézlenmekte olup,
orgiit i¢indeki bireylerin olumlu yonlerine odaklanilmaya baslanmistir (Schaufeli ve
Bakker, 2010). Bu egilimin bir sonucu olarak, son yillarda orgiitsel davranis
literatiirinde siklikla arastirilmaya baslanan kavramlardan biri de, calismaya

tutkunluktur.

Ingilizcesi “work engagement” olan kavramin Tiirkge karsiligi konusunda,
uygulayicilar ve bilim insanlar1 arasinda herhangi bir fikir birligi bulunmamaktadir.
Zira literatiir incelendiginde, s6z konusu kavramin; ise cezbolma (Dogan, 2002), ise
angaje olma (Giineser, 2007), isle biitiinlesme (Ardic ve Polatgi, 2009), Orgiite
cezbolma (Esen, 2011), ise adanmislik (Kurtpmar, 2011), ¢alismaya tutkunluk
(Turgut, 2011), ise goniilden adanma (Bal Tastan, 2014) gibi farkli ifadelerle ele
alindig1 goze carpmaktadir. Bu calismada ise, “calismaya tutkunluk” ifadesinin

kullanimi tercih edilmistir.

Ise yonelik tutkunluk, ilk kez Kahn tarafindan 1990 yilinda yayinlanan
“Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at Work™
baslikli makalede kavramsallastirilmistir. Caligmaya tutkunluk, orgiit {iyelerinin rol
performanslari sirasinda kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak ise vermeleri

olarak tanimlanmaktadir. Buna gore bireyler, -ister tek baslarina ister bagkalariyla

14



birlikte- biligsel olarak ise odaklandiklarinda, tiim dikkatlerini ise verdiklerinde,
kendilerini ise dahil hissedip yaptiklari ise duygusal olarak da baglandiklarinda
calismaya tutkunluk gosterirler (Kahn, 1990). Bununla birlikte Kahn (1992),
tutkunlugun; fiziksel, bilissel ve duygusal olmak iizere ii¢ boyutta gerceklestigini
belirtmektedir. Fiziksel boyut, calisanin fiziksel olarak tiim enerjisini yaptigi ise
vermesini, yiiksek performans gostermek ve isini tamamlamak i¢in yogun bir sekilde
caligmasini ifade etmektedir. Biligsel boyut, calisanin biitiin dikkatini yaptig1 ise
vermesini, yliksek bir konsantrasyona sahip olmasini ve zihinsel olarak isine
yogunlagmasini ifade etmektedir. Duygusal boyutta ise, calisanin isini biiylik bir
cosku ve tutku ile yapmasi, isinde enerjik hissetmesi ve igine karst olumlu duygular

beslemesi sdz konusudur (Kahn, 1990, 1992; Ozyilmaz ve Siiner, 2015).

Ote yandan Kahn (1990, 1992), calismaya tutkunlugu tanimlarken psikolojik
varolustan s6z etmektedir. Psikolojik varolus, ¢alisanlarin rol performanslarini yerine
getirirken ne kadar dikkatli, ilgili, biitiinlesmis ve odaklanmis olduklari anlamina
gelmektedir. Benzer sekilde, Rothbard (2001) da ¢alismaya tutkunlugu, kisinin rol
faaliyetlerindeki psikolojik varolusu ve roliine odaklanmasi olarak tanimlamaktadir.
Bununla birlikte, tutkunlugun, dikkat ve yogunlasma olmak {izere iki kritik bileseni
oldugunu o6ne siirmektedir. Dikkat, biligsel olarak hazir bulunmay1 ve kisinin bir role
odaklanmak i¢in harcadigi zaman miktarim1 ifade ederken; yogunlasma, kisinin
roliine odaklanma yogunlugunu ve kendini isine kaptirma derecesini ifade

etmektedir.

Tiikenmislik aragtirmalarinda 6ncti olan Maslach ve Leiter (1997) ise
calismaya tutkunlugu, tikenmisligin zidd1 veya pozitif antitezi olarak
tanimlamaktadir. Buna  gore, enerji, duygusal tikenmenin;  baglilik,
duyarsizlasmanin; yeterlilik de diisiik kisisel basar1 hissinin tam ziddi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Maslach ve Leiter, 1997; Maslach v.d., 2001). Baslangicta,
tilkenmisligi ve ¢alismaya tutkunlugu dlgmek i¢in ayni dlgek kullanilarak; duygusal
tilkkenme, duyarsizlasma ve diislik kisisel basar1 hissinden alinan diisiik puanlarin
otomatik olarak caligmaya tutkunluk anlamina gelecegi varsayilmistir. Sonrasinda
gerceklesen onemli bir gelisme olarak, Schaufeli ve digerleri (2002a), tikenmisligin
tersinin mutlaka caligmaya tutkunlugu kapsamadigi ve tiikenmislik 6l¢eginden alinan
skorlarin ters c¢evrilmesiyle elde edilen g¢alismaya tutkunluk Ol¢iimiiniin yetersiz

kaldig1 inancina dayanarak yeni bir yap1 6nermislerdir.
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Alternatif goriis, calismaya tutkunlugu, tlikenmislikle negatif iligkili,
bagimsiz ve farkli bir kavram olarak gérmektedir. Buna gore, caligmaya tutkunluk,
lic boyuttan olusacak sekilde yeniden nitelendirilmistir. Schaufeli ve digerlerine
(2002a) gore, calismaya tutkunluk, “dinglik, adanmislik ve yogunlasma ile
karakterize edilen olumlu, tatmin edici, isle ilgili bir ruhsal durum”dur (74). Bununla
birlikte, caligmaya tutkunlugun, -anlik veya belirli bir durumdan ziyade- belirli bir
nesneye, olaya, bireye veya davranisa odaklanmayan, daha kalict ve yaygin bir

duygusal-bilissel durum oldugu ifade edilmistir.

Schaufeli ve digerlerinin (2002a) yapmis olduklar1 bu tanima gore, ¢alismaya
tutkunluk ti¢ boyuttan olusmaktadir: Dinglik, adanmislik ve yogunlasma. Dinglik
boyutu; yiiksek diizeyde enerji ile calismayi, zihinsel dayanikliliga sahip olmayzi,
isine karsi1 istekli bir sekilde ¢aba sarf etmeyi ve birtakim zorluklar karsisinda bile
sebatla igini yapmayi siirdiirmeyi ifade etmektedir. Adanmislik boyutu; 6nem, sevk,
ilham, gurur ve meydan okuma duygusu ile birlikte, calismaya yonelik giiglii bir
baglilig: ifade etmektedir. Bu boyutta; calisanlar, yaptig1 isi anlamli bulmakta ve
isinde kendini 6nemli hissetmektedir. Bu nedenle, yapilan isten gurur duyma ve isini
biiylik bir sevkle yerine getirme s6z konusudur. Yogunlagma boyutunda ise, kisinin
tamamen isine konsantre olmasi ve kendini ise kaptirmasi s6z konusudur. Bu sayede,
kisi, 1sini yaparken zamanin nasil gectiginin farkina varamaz ve isine ara vermekte
giicliik ¢ceker (Oktug, 2014; Schaufeli v.d., 2002a, 2002b; Schaufeli ve Bakker, 2004;
Turgut, 2011).

Calismaya tutkunluk kavramina getirilen bir diger goriis, Saks (2006)
tarafindan gelistirilmistir. Saks’a (2006) gore, ise tutkunluk (job engagement) ve
orgiite tutkunluk (organization engagement) olmak tizere iki tiir ¢alisan tutkunlugu
bulunmaktadir. Bu goriis, onceki arastirmacilarin rol odakli ¢alismaya tutkunluk
tanimlarina dayanmaktadir (Kahn, 1990; Rothbard, 1991); buna gore, ¢aligmaya
tutkunluk, bireyin belirli bir orgiitsel roldeki psikolojik varolusunu yansitmaktadir.
Saks’a (2006) gore calisan bireylerin, is rolleri ve bir Orgiitiin iiyesi olarak rolleri
olmak {izere iki baskin rolii bulunmaktadir. Tutkunluk ise, bireyin bu iki role
kendisini vermesi olarak tanimlanmaktadir. Calismaya tutkunlukta, ¢alisanin isindeki
psikolojik varolusu odak noktasiyken; orgiite tutkunlukta, ¢alisanin Grgiite yonelik

ruh hali ve duygu durumu s6z konusudur.
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Yapmis oldugu arastirma sonucunda Saks (2006), birbiriyle iligkili ancak
farkli yapilar oldugunu savundugu, ise tutkunluk ve orgiite tutkunluk arasinda bir
ayrim bulmustur. Katilimcilarin ise tutkunluk puanlarmin, orgiite tutkunluk
puanlara kiyasla, anlamli 6l¢iide daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bununla
birlikte, ise ve orgiite tutkunluk ile dnceller ve sonuglar arasindaki iliskilerin farklilik
gosterdigi bulgularina dayanarak, ise ve oOrgiite tutkunluga yol acgan psikolojik
kosullarin ve bunlarin sonuglarinin ayni olmadigini ileri stirmiistiir. Bu c¢alisma, ise
ve Orglite tutkunluk arasinda bir ayrim yapan ve bunlarin cesitli oncellerini ve
sonuclarint inceleyen ilk c¢alisma olsa da; Orneklemin Kanada’da yasayan 102
calisandan olustugunu belirtmek ve -ulusal farkliliklar nedeniyle- bu durumun,
sonuclarin genellenebilirligini kisitlayabilecegini gz dniinde bulundurmak énem arz

etmektedir (Kular v.d., 2008).

Ote yandan Saks (2006), hem Kahn (1990) hem de Maslach ve digerleri
(2001) tarafindan gelistirilmis olan modellerin, ¢calismaya tutkunluk i¢in gerekli olan
psikolojik kosullar1 ve oncelleri gostermesine ragmen, bireylerin bu kosullara neden
farkli tutkunluk diizeyleriyle tepki verdiklerini tam olarak agiklayamadigini ileri
siirmektedir. Ona gore, calismaya tutkunlugu agiklamak icin daha giiglii bir teorik
gerekce, Sosyal Degisim Teorisi’nde bulunabilir. Sosyal Degisim Teorisi (Social
Exchange Theory), birbirine bagimli iliskilerde, taraflar arasindaki etkilesimlerin bir
karsiliklilik normu dogurdugunu varsaymaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005).
Karsiliklilik normu, bir tarafca alinan olumlu muamelenin, o tarafi ayni sekilde

olumlu muamele saglamakla yiikiimlii kildigini belirtmektedir (Gouldner,1960).

Benzer sekilde, c¢alisanlar da, Orgiitleri tarafindan kendilerine nasil
davranildigin1 algiladiklarima gore tepki verme egilimindedir. Cropanzano ve
Mitchell’a (2005) gore, bireyler, orgiitlerinden ekonomik ve sosyo-duygusal
kaynaklar1 aldiklarinda, orgiite ayni sekilde karsilik verme egilimi gosterirler. Bagka
bir deyisle, geri 6deme yapma yiikiimliiliigli hissederler. Bireylerin Orgiitlerine geri
0deme yapmalarinin bir yolu da, kisinin is rollerine tam olarak katilmasi ve daha
fazla fiziksel, bilissel ve duygusal kaynak ayirmasidir. Orgiitlerin bu kaynaklar
saglamada basarisiz olmasi ise, bireylerin kendilerini rollerinden geri ¢ekmelerine
neden olabilmektedir. Bu baglamda, bireylerin ¢alismaya tutkunluk diizeylerinin,
orgiit tarafindan kendilerine saglanan ekonomik ve sosyo-duygusal kaynaklara bagh

oldugunu séylemek miimkiindiir (Saks, 2006).
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Macey ve Schneider (2008) ise, ¢aligmaya tutkunlukla ilgili is ve akademik
goriisleri birlestirme girisiminde bulunarak, ¢calismaya tutkunlugu “orgiitsel bir amaci
olan ve ise kendini verme, ise baglanma, tutku, sevk, odaklanmis caba ve enerjiyi
ifade eden, arzu edilen bir durum” olarak tanimlamislardir. Bu yazarlar, ¢alisan
tutkunlugunu, her biri ¢esitli kavramsallastirmalar igeren farkli tutkunluk tiirlerini -
ozellik tutkunlugu, durum tutkunlugu ve davranigsal tutkunluk- kapsayan bir semsiye
terim olarak Onererek, kavramsal karisikligi ¢ozmeye calisirlar (Bakker ve Leiter,
2010). Bununla birlikte, bu semsiye terimin; ozellik tutkunlugu (6rn. vicdanlilik,
proaktif kisilik), durum tutkunlugu (6rn. tatmin, ise kendini verme) ve davranigsal
tutkunluk (6rn. Orgiitsel vatandaslik davranisi, kigisel inisiyatif) kavramlarimi

icerisinde barindirdigini belirtmislerdir.

Taris ve digerlerine (2010) gore, calismaya tutkun bireyler, is faaliyetleriyle
enerjik ve etkili bir baglanti i¢cinde olma duygusuna sahiptirler ve kendilerini islerinin
talepleriyle kolayca basa ¢ikabilecek durumda goriirler. Baumruk’a (2004) gore ise,
calismaya tutkunluk, bireylerin duygusal ve entelektiiel olarak orgiite bagli olmalar
durumudur. Bir bagka tanima gore, ¢alisanin -isteki 6grenme ve performans gosterme
isteklerini derinden etkileyen- isine, is arkadaslarina ve orgiitiine karst duydugu
duygusal baglhiligmin 6Slgiilebilir bir derecesidir (Vaijayanthi v.d., 2011). Bu gibi
tanimlardan anlasilacag: {izere, ¢aligmaya tutkunluk ve Orgiitsel baglilik, birbiriyle

yakin iligkili olabilmekle birlikte, aralarinda 6nemli farklar bulunmaktadir.

Orgiitsel baghlik; orgiitiin hedef ve degerlerini giiclii bir sekilde benimseme,
orgiit adina yiiksek diizeyde ¢aba sarf etme ve orgiit liyeligini siirdiirmek i¢in giicli
bir istek duyma seklinde tanimlanmaktadir (Mowday v.d., 1982). Maslach ve
digerlerinin (2001) yapmis oldugu ayrima gore, orgiitsel baglilikta odak noktas1 orgiit
iken; calismaya tutkunlukta, yapilan isin kendisidir. Ornegin, birey ¢alismaya tutkun
olabilir ancak orgiitiin hedef ve beklentileri ile kendi hedef ve beklentilerinin uyumlu
olmadigin1 diislinerek oOrgiitsel baghlik gelistirmeyebilir (Roberts ve Davenport,
2002).

Calismaya tutkunluk ile siklikla karigtirllan kavramlardan bir digeri,
iskolikliktir. Iskoliklik, ilk olarak Oates (1971) tarafindan, durmaksizin calismaya
yonelik zorlant1 veya kontrol edilemeyen bir ihtiya¢c olarak tanimlamistir (akt.

Schaufeli v.d., 2006). Caligmaya tutkunlukta da uzun saatler boyunca calisma
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goriilmesine ragmen, igkoliklikteki gibi bir saplanti s6z konusu degildir (Oktug,
2014). Calismaya tutkunlukta, bireyin kendi iradesi dogrultusunda hareket etmesi s6z
konusudur. Birey, yaptig1 isi eglenceli bulmakta ve isini yaparken zevk almaktadir
(Maslach v.d., 2001). Ote yandan, ¢alismaya tutkun bireyler, iskoliklerden farkli
olarak, is disindaki sosyal aktivitelerden de zevk alirlar (Bakker v.d., 2011).

Erickson’a (2005) gore, calismaya tutkunluk, is tatminindeki gibi is
diizeninden duyulan memnuniyetin dtesinde, daha kapsamli bir kavramdir. Is tatmini;
ticret, yan haklar, esnek ¢alisma gibi faktorlerin yeterliligi ile ilgili bir kavramdir.
Calismaya tutkunluk ise, tutku ve adanmislikla ilgilidir. Bireyin, kendine yatirim
yapma ve Orgiitiin basarili olmasina katkida bulunmak icin kendi iradesi ile gaba
harcama istekliligidir. Macey ve Schneider’a (2008) gore ise, is tatmini, doygunlugu

ifade ederken; caligmaya tutkunluk, kisiyi harekete gegiren bir etkiye sahiptir.

2.2.1. Cahsmaya Tutkunlugun Oncelleri

Alanyazin incelendiginde, calismaya tutkunlugun oOncellerinden bazilarinin

one ciktig1 goriilmektedir:

Algilanan Is Ozellikleri. Kahn’a (1990) gore; agik¢a tanimlanmus, gesitlilik
iceren, meydan okuyucu, yaratici, Ozerk ve calisanlarin yeterlilik duygusu
deneyimlemesine izin veren isler, bireylere kendilerini islerine daha fazla dahil
etmeleri icin alan saglamaktadir. Ote yandan, rol belirsizligi gibi stresli is
taleplerinin, bireylerin ¢alismaya tutkunluk diizeylerini azaltabilecegi ve bunun da
performansla ilgili olumsuz sonuglar iiretebilecegi ongoriilebilmektedir (Crawford
v.d., 2010). Saks (2006) tarafindan yapilmis olan ¢aligmada; temel is 6zelliklerinin -
ozerklik, beceri cesitliligi, gorev kimligi, gorev anlamlilig1, geri bildirim-, caligmaya
tutkunluk tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur. Martinez-Diaz
ve digerleri (2021) tarafindan yapilmis olan calismada, rol belirsizliginin, ¢aligmaya
tutkunluk iizerinde negatif bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Benzer sekilde,
Lee ve digerleri (2017) tarafindan yapilan ¢alismada; rol belirsizliginin, calismaya
tutkunluk tizerinde negatif bir etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Crawford ve
digerleri (2010) yapmais olduklar1 calismada; 6zerklik, geri bildirim, gelisim firsatlari,
olumlu igyeri iklimi, is ¢esitliligi ve is rolii uyumu gibi is 6zelliklerinin, ¢alismaya
tutkunluk tizerinde pozitif bir etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Bununla birlikte,

ayni ¢alismada; is sorumlulugu, zaman aciliyeti ve is yiikii gibi faktorlerin, ¢alismaya
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tutkunlukla pozitif iliskili oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin bu talepleri
kargilayabilme yetilerine iligkin algilari, is talepleri ile c¢alismaya tutkunluk
arasindaki iliskinin yonii {izerinde 6nemli bir belirleyicidir. Oz-yeterlilik diizeyi
yuksek olan caligsanlar, bu talepleri meydan okuyucu talepler olarak algilamakta ve
calismaya tutkunluk diizeylerinde bir artis gozlenmektedir. Ote yandan, diisiik 6z-
yeterlilik seviyesi, bu taleplerin zorlayici olarak goriilmesine neden olmakta ve bu
durum, ¢alismaya tutkunluk diizeyini olumsuz yonde etkilemektedir. Turgut (2011)
tarafindan yapilmis olan caligmada; is yikiiniin, dinglik ve adanmishik boyutlar
tizerinde olumsuz yoOnde, yogunlasma boyutu iizerinde ise olumlu ydnde etkisi
oldugu saptanmistir. Bununla birlikte, ayni c¢alismada; esnek calisma saatlerinin,
dinglik ve adanmislik boyutlari tizerinde pozitif bir etkisi oldugu, yogunlasma boyutu
lizerinde ise anlaml bir etkisi olmadig1 tespit edilmistir. Oztiirk Anabal ve Arikan
(2019) tarafindan yapilmis olan caligmada ise; is yiikiiniin, ¢alismaya tutkunlugun
yalnizca dinglik boyutu iizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu

saptanmistir.

Psikolojik  Giiglendirme. Calisanlar, yaptiklar1 isin 6nemli olduguna
inandiklarinda (anlam), islerini yapabilmek icin kendilerini yeterli gordiiklerinde
(yeterlilik), se¢cim yapabildiklerinde (6zerklik) ve yaptiklari igin Orgiitleri iizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu diisiindiiklerinde (etki); islerine daha fazla
yogunlasacak ve daha fazla dahil olacaklardir (Amor v.d., 2021). Bu baglamda,
psikolojik olarak gliglendirilen ¢alisanlarin, daha yiliksek diizeyde c¢alismaya
tutkunluk gosterecekleri ongoriilebilmektedir. Alanyazin incelendiginde; psikolojik
giiclendirmenin, ¢aligmaya tutkunluk tizerinde olumlu etkiye sahip oldugunu ortaya
koyan bir¢cok calisma oldugu goriilmektedir (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). Oriicii ve Hatipoglu (2018) tarafindan yapilmis olan
calismada ise; psikolojik giiclendirmenin anlamlilik boyutunun ¢alismaya
tutkunlugun tiim alt boyutlar1 tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmustir.
Bununla Dbirlikte, psikolojik giliglendirmenin yeterlilik boyutunun, ¢alismaya
tutkunlugun dinglik ve yogunlagsma boyutlar1 {izerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu; psikolojik giliclendirmenin 6zerklik boyutunun ise, ¢alismaya tutkunlugun

dinglik ve adanmishik boyutlar1 iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit
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edilmistir. Bu ¢alismada, psikolojik giliclendirmenin etki boyutunun, caligmaya

tutkunlugun alt boyutlari iizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir.

Algilanan Orgiitsel Destek. Orgiitleri tarafindan refahlarinin énemsendigini
ve katkilarina deger verildigini hisseden calisanlar, karsiliklilik normunun bir geregi
olarak, benzer sekilde karsilik verme yiikiimliiliigii hissedecek ve dolayisiyla, orgiite
karst olumlu tutum ve davraniglar gelistireceklerdir. Bu baglamda, oOrgiitleri
tarafindan desteklendigini hisseden c¢alisanlarin, Orgiitiin hedeflerine ulagmasina
yardime1 olmak i¢in diger ¢alisanlara nazaran daha fazla ¢alisma egilimi gostermesi
ve islerine daha fazla dahil olmalar1 muhtemeldir (Imran v.d., 2020; Musenze v.d.,
2020). Literatiir incelendiginde; algilanan Orgiitsel destegin, ¢alismaya tutkunluk
tizerinde olumlu etkisi oldugunu ortaya koyan bir¢ok ¢alisma oldugu goriilmektedir
(Bektas ve Karagoz, 2020; Canboy v.d., 2021; Erkal, 2021; Hasnida v.d., 2019;
Imran v.d., 2020; Jankelova v.d., 2021; Musenze v.d., 2020; Oriicii ve Hasirci, 2020;
Sitorus v.d., 2020; Zulfikar ve Putra, 2020). Ozdemir ve digerleri (2019) yapmuis
olduklar1 caligmada; orgiitsel destegin, ¢alismaya tutkunlugun yogunlasma, dinglik
ve adanmighik alt boyutlar1 lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Diger yandan, Bektas ve Karagoz (2020) tarafindan yapilan ¢alismada;
orgiitsel destegin, ¢caligmaya tutkunlugun dinglik ve adanmislik alt boyutlar1 {izerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugu saptanirken, yogunlasma boyutu iizerinde anlamli bir
etkisi tespit edilememistir. Znidarsic ve Bernik (2021) tarafindan yapilmis olan
caligmada, orgiitsel destegin alt boyutlarindan yonetici destegi ve ¢caligsma arkadaslar
desteginin, ¢alismaya tutkunluk tizerinde pozitif bir etkiye oldugu tespit edilmistir.
Piotrowski ve digerleri (2021) tarafindan yapilmis olan calismada ise; yoOnetici
desteginin, ¢alisma arkadaslar1 destegine nazaran, ¢aligsmaya tutkunluk tizerinde daha
giiclii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, literatiirde; algilanan
yonetici desteginin, caligmaya tutkunluk iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu
ortaya koyan benzer c¢aligmalar bulunmaktadir (Heyns v.d., 2022; Swanberg v.d.,
2011; Orgambidez ve Almeida, 2020).

Algilanan Orgiitsel Adalet. Calisanlarm, orgiit tarafindan kendilerine adil
davranilip davranilmadigma iliskin algilari, orgiite karsi tutum ve davraniglarim
sekillendirmektedir (Kose ve Uzun, 2018). Saks’a (2006) gore, orgiitsel adalet
algilar1 yiiksek olan ¢alisanlarin; rollerini yerine getirme konusunda adil olmaya

kendilerini mecbur hissederek, daha yiiksek dilizeyde ¢alismaya tutkunluk

21



gdstermeleri olasidir. Ote yandan, diisiik adalet algisi, calisanlarin kendilerini is
rollerinden ¢ekmelerine neden olabilmektedir. Alanyazin incelendiginde; algilanan
orgiitsel adaletin, ¢calismaya tutkunluk {izerinde olumlu etkisi oldugunu ortaya koyan
bircok calisma oldugu goriilmektedir (Alvi ve Abbasi, 2012; Erdirengelebi ve
Karatas, 2019; Gazioglu, 2018; Piotrowski v.d., 2021; Sharma ve Yadav, 2018).
Ozer ve digerleri (2017) tarafindan yapilmis olan calismada; algilanan orgiitsel
adaletin -dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel olmak {izere- ii¢ boyutunun da,
calismaya tutkunluk iizerinde pozitif etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Ote yandan,
Kose ve Uzun (2018) tarafindan yapilmis olan calismada; oOrgiitsel adaletin alt
boyutlarindan yalnizca dagitimsal adaletin, calismaya tutkunlugun anlamli bir
yordayicisi oldugu bulunmugtur. Strom ve digerleri (2014) yapmis olduklar
calismada; dagitimsal adaletin, ¢alismaya tutkunluk tizerinde pozitif bir etkisi oldugu
sonucuna ulagsmislardir. Alvi ve Abbasi (2012) tarafindan yapilan caligsmada,
dagitimsal ve etkilesimsel adalet boyutlarinin, ¢aligmaya tutkunluk iizerinde anlamli
bir etkisi oldugu; islemsel adalet boyutunun ise ¢alismaya tutkunluk iizerinde anlamli
bir etkisi olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Orgiitsel adalet boyutlar1 baglaminda, bazi
caligmalarda farkli sonuclar elde edildigi de goriilmektedir. Saks (2006) tarafindan
yapilmis olan calismada, islemsel adaletin, calismaya tutkunluk iizerinde anlamli bir
etkisi oldugu tespit edilirken; dagitimsal adaletin, ¢aligmaya tutkunluk {izerinde

anlamli1 bir etkisi olmadig1 sonucuna ulasilmaistir.

Liderlik Tarzlar:. Bir liderin astlariyla olan etkilesiminde benimsedigi tutum
ve davranislari, g¢alisanlarinin duygularini etkilemekte ve c¢alismaya tutkunluk
diizeyleri tizerinde etkili olmaktadir (Suharti ve Suliyanto, 2012). Strom ve digerleri
(2014) tarafindan yapilmis olan ¢alismada, doniistimsel ve etkilesimsel liderlik ile
caligmaya tutkunluk arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Wu ve Lee
(2020) yapmis olduklar1 ¢alismada; ruhsal liderligin, ¢alismaya tutkunluk {izerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir. Hassan ve Ahmed (2011)
tarafindan yapilmis olan ¢alismada; otantik liderligin, ¢alismaya tutkunluk tlizerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Erkutlu ve Chafra (2013)
yapmis olduklar ¢alismada; gii¢lendirici liderligin, ¢alismaya tutkunluk iizerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Cenkci ve Ozgelik (2015)
tarafindan yapilmis olan c¢alismada ise; yardimsever liderligin, c¢alismaya

tutkunlugun -dinglik, adanmislik ve yogunlasma olmak iizere- ii¢ boyutu {izerinde de
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pozitif bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bununla birlikte, literatiir
incelendiginde; paternalistik liderligin, ¢alismaya tutkunluk {izerinde pozitif bir
etkiye sahip oldugunu ortaya koyan cok sayida calisma yer aldig1 goriilmektedir
(Bekmezci ve Yildiz, 2019; Korkmaz, 2018; Nal ve Sevim, 2020, 2021; Oge v.d.,
2018; Shafi v.d., 2021).

Birey-Orgiit Uyumu. Birey-6rgiit uyumu, orgiitlerin norm ve degerleri ile
calisanlarin degerleri arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir (Chatman, 1989).
Bireyin degerleri ile orgiitiin degerleri arasindaki uyum, bireyin orgiitiine karsi
olumlu tutum ve davranislar gelistirmesine katkida bulunmaktadir (Unal ve Turgut,
2013). Orgiitiin talepleri ile uyumlu bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olan ¢alisanlar,
is hedeflerini etkin bir sekilde gergeklestirerek, is rollerinde daha yiiksek diizeyde
tutkunluk gostermeye motive olacaklardir (Hamid ve Yahya, 2011). Literatiir
incelendiginde; birey-orgiit uyumunun, ¢alismaya tutkunluk {izerinde olumlu etkisi
oldugunu ortaya koyan bir¢ok calisma oldugu goriilmektedir (Akinci, 2018; Biswas
ve Bhatnagar, 2013; Erkal, 2019; Geng, 2020; Rahmadani ve Sebayang, 2017).
Bununla birlikte; calismaya tutkunlugun, birey-orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkide aracilik rolii {Ustlendigini ortaya koyan c¢aligmalar da
bulunmaktadir (Memon v.d., 2018; Peng v.d., 2014). Hamid ve Yahya (2011)
tarafindan yapilmis olan calismada; kisi-is uyumu ile birey-orgiit uyumunun
calismaya tutkunluk tizerinde olumlu etkisi oldugu ortaya konulmustur. Bu
caligmada, kisi-is uyumunun ¢alismaya tutkunluk tizerindeki etkisinin, birey-orgiit
uyumuna kiyasla, daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Unal ve Turgut (2013)
yapmis olduklar1 ¢alismada, birey-orgiit uyumunun, hem oOrgiite tutkunluk hem de
calismaya tutkunluk {izerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna ulagsmislardir. Birey-
Orgiit uyumunun Orgiite tutkunluk tizerinde etkisinin, ¢alismaya tutkunluk tizerindeki
etkisine kiyasla daha gii¢lii oldugu saptanmigtir. Giiler (2020) tarafindan yapilmis
olan ¢alismada ise, birey-Orgiit uyumunun, calismaya tutkunlugun {i¢ boyutu
tizerinde de olumlu etkiye sahip oldugu, ancak adanmishk boyutu {izerindeki

etkisinin daha yliksek oldugu tespit edilmistir.

Orgiit Temelli Ozsaygi. Orgiit temelli 6zsayg1; calisanlarin, orgiitiin bir iiyesi
olarak kendi degerlerine ve Onemlerine iliskin olumlu bir goriise sahip olmalari
seklinde ifade edilmektedir (Mauno v.d., 2007). Orgiit temelli 6zsayg1 diizeyi yiiksek

olan calisanlarin, oOrgiitlerine karst olumlu tutum ve davramiglar gelistirecegi
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belirtilmektedir (Pierce v.d., 1989). Bu olumlu tutumlardan biri ise, g¢alismaya
tutkunluktur. Arastirmacilar, o6rgiit temelli 6zsaygiy1, ¢alisanin kendisi hakkinda iyi
hissetmesine yardimci olan ve ¢alismaya tutkunlugunu siirdiiren bir is kaynagi1 olarak
nitelendirmektedir (Sahu v.d., 2019). Rotich (2016) tarafindan yapilmis olan
calismada; orgiit temelli 6zsayginin, ¢alismaya tutkunluk {izerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Mauno ve digerleri (2007) yapmis olduklari
calismada; orgiit temelli 6zsayginin, ¢alismaya tutkunlugun ti¢ boyutunun da énemli
belirleyicilerinden biri oldugunu ortaya koymuslardir. Benzer sekilde, Toth ve
digerleri (2020) tarafindan yapilmis olan calismada; Orgiit temelli 6zsayginin,
calismaya tutkunlugun ii¢ boyutu tlizerinde de olumlu bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmigtir. Tullef (2020) tarafindan yapilmis olan caligmada ise; orgiit temelli
Ozsayginin, ¢alismaya tutkunlugun ii¢ boyutu iizerinde de anlamli bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmekle birlikte, adanmislik ve dinglik boyutlar1 iizerindeki etkisinin,

yogunlagma boyutuna kiyasla daha giiclii oldugu sonucuna ulagilmistir.

2.2.2. Cahismaya Tutkunlugun Sonuglari

Aragtirmacilar, calismaya tutkunlugun orgiitsel sonuglarini belirlemeye
yonelik  birgok c¢alisma yapmuslardir. Alanyazin incelendiginde, c¢alismaya

tutkunlugun sonuglarindan bazilariin 6ne ¢iktig1 goriillmektedir:

Is Performans:. Calismaya tutkun bireylerin, tutkun olmayanlara kiyasla,
daha 1yi performans sergiledikleri belirtilmektedir. Bunun nedeni, ¢alismaya tutkun
bireylerin genellikle mutluluk, nese ve cosku gibi olumlu duygular yasamasi; fiziksel
ve ruhsal bakimdan daha saglikli olmalari; kendi is ve kisisel kaynaklarini
yaratmalar1 ve calismaya tutkunluklarini ekip arkadaslarina aktarmalardir (Bakker
ve Demerouti, 2008). Alanyazin incelendiginde; calismaya tutkunlugun, performans
tizerinde olumlu etkisi oldugunu ortaya koyan bir¢ok calisma oldugu goriillmektedir
(Acaray ve Pelenk, 2018; Acaray, 2019; Breevaart v.d., 2014; Cesario ve Chambel,
2017; Cankir ve Sahin, 2018a; Ghazawy v.d., 2019; Gupta v.d., 2015; Havuz ve
Erbay, 2021; Hermawan v.d., 2020; Sahin ve Cankir, 2018; Tiirkoz, 2021; Wang ve
Chen, 2020; Yalabik v.d., 2013). Wingerden ve Poell (2017) tarafindan yapilmis olan
calismada; ¢alismaya tutkunlugun, rol i¢i (gorev) performansi {izerinde olumlu etkiye
sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Benzer sekilde, Yongxing ve digerleri (2017)

yapmis olduklar1 ¢alismada; caligmaya tutkunlugun, gorev performans: iizerinde
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olumlu etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Ayni calismada, calismaya
tutkunluk ile gorev performansi arasindaki iligskide, algilanan Orgiitsel destegin
diizenleyici rolii oldugu tespit edilmistir. Bulgulara goére, ¢alismaya tutkunluk ile
gorev performansi arasindaki iligki, algilanan orgilitsel destegin yiiksek oldugu
durumlarda, diisiik oldugu durumlara kiyasla daha giigliidiir. Lai ve digerleri (2020)
tarafindan yapilmis olan bir baska calismada ise, doniistimsel liderlik ile gorev
performansi arasindaki iliskide, ¢alismaya tutkunlugun tam aracilik rolii iistlendigi

tespit edilmistir.

Is Tatmini. Saks’a (2006) gore, galismaya tutkunluk, bireysel diizeyde bir
yapidir ve Oncelikle bireysel diizeydeki sonuglari etkilemektedir. Bu dogrultuda,
calismaya tutkunlugun, bireylerin tutum, niyet ve davranislariyla iliskili oldugunu
sdylemek miimkiindiir. Is tatmini de, bu tutumlardan biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Literatlir incelendiginde; calismaya tutkunlugun, is tatmini iizerinde
olumlu etkisi oldugunu ortaya koyan bir¢ok ¢alisma oldugu goriilmektedir (Alarcon
ve Lyons, 2011; Arslan ve Demir, 2017; Boz, 2021; Cankir ve Arikan, 2019;
Emeksiz, 2015; Ghadi, 2017; Kamalanabhan v.d., 2009; Koyuncu v.d., 2006; Na-nan
v.d., 2021; Orgambidez v.d., 2014; Rai ve Maheshwari, 2021; Saks, 2006). Diger
yandan literatiirde, ¢alismaya tutkunlugun, cesitli degiskenler ile is tatmini arasindaki
iliskide aracilik rolii tistlendigini ortaya koyan g¢alismalar da yer almaktadir. Chan
(2019) tarafindan yapilmis olan ¢aligmada; katilimci liderlik ile is tatmini arasindaki
iliskide, calismaya tutkunlugun aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir. Lin ve
digerleri (2020) yapmis olduklari ¢calismada; orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki
iliskide, calismaya tutkunlugun aracilik rolii iistlendigi sonucuna ulagsmislardir. Yan
ve digerleri (2019) tarafindan yapilmis olan ¢alismada ise; temel 6z-degerlendirmeler
ile is tatmini arasindaki iliskide, calismaya tutkunlugun tam aracilik rolii tistlendigi

ortaya koyulmustur.

Isten Ayrilma Niyeti. Halbesleben and Wheeler (2008) galismaya tutkun
bireylerin, genellikle islerine daha bagli olduklarin1 ve bu nedenle isten ayrilma
isteklerinin daha diisilk oldugunu belirtmislerdir. Bununla birlikte, bu negatif
iliskinin iki nedene dayandirilabilecegini savunurlar: Bunlardan ilki; caligmaya
tutkun bireylerin, cabalarinin ve enerjilerinin biiyiik bir kismini iglerine yatirma
egiliminde olmasidir. Ikinci neden ise; ¢alismaya tutkun bireylerin, kendilerini giiclii

bir sekilde isleriyle 6zdeslestirmesi ve islerine bagli olmalaridir. Bu baglamda;
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calismaya tutkunlugun, isten ayrilma niyetini azaltacagi oOngoriilebilmektedir.
Alanyazin incelendiginde; ¢alismaya tutkunlugun, isten ayrilma niyeti iizerinde
negatif etkisi oldugunu ortaya koyan bir¢ok ¢alisma oldugu goriilmektedir (Akin,
2019; Bhatnagar, 2012; Boz, 2021; Cankir ve Arikan, 2019; Ghadi, 2017; De Klerk
ve Stander, 2014; Koyuncu v.d., 2006; Saks, 2006; De Simone v.d., 2021; Putri ve
Setianan, 2019). Akgiin (2017) yapmis oldugu calismada; ¢aligsmaya tutkunluk ve alt
boyutlarinin -dinglik, adanmislik ve yogunlasma-, isten ayrilma niyeti lizerinde
olumsuz etkiye sahip oldugu sonucuna ulagsmistir. Cankir ve Sahin (2018b)
tarafindan yapilmis olan calismada; psikolojik iyi olusun isten ayrilma niyeti
tizerindeki negatif etkisinde, ¢alismaya tutkunlugun kismi aracilik rolii bulundugu
tespit edilmistir. Gadi ve digerleri (2022) yapmis olduklar1 calismada; proaktif
kisiligin isten ayrilma niyeti iizerindeki negatif etkisinde, calismaya tutkunlugun
aracilik rolii tistlendigini ortaya koymuslardir. Lacap (2019) tarafindan yapilmis olan
calismada ise; dontisiimsel liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iligkide,

calismaya tutkunlugun aracilik rolii iistlendigi saptanmistir.

Orgiitsel Vatandashik Davramsg:. Orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisanlarin -
is tanimlarimin bir pargast olmadigi halde- isyerinde sergiledikleri goniillii
davraniglar1 ifade etmektedir (Murthy, 2014). Calismaya tutkunluk diizeyi yiiksek
olan calisanlarin, goniillii ekstra rol davramiglar1 sergilemeye daha fazla meyilli
olduklar1 belirtilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Literatiir incelendiginde;
calismaya tutkunlugun, Orgiitsel vatandaslik davranisi {izerinde olumlu etkisi
oldugunu ortaya koyan birgok calisma oldugu goriilmektedir (Afendi v.d., 2020;
Ahmad v.d., 2016; Al Ahad ve Khan, 2020; Ali v.d., 2018; Ariani, 2014; Cankair,
2016; Kaplanseren ve Oriicii, 2018; Murthy, 2014; Rukh, 2022; Runhaar v.d., 2013;
Rurkkhum ve Bartlett, 2012; Saks, 2006; Ullah v.d., 2018). Na-nan ve digerleri
(2021) tarafindan yapilmig olan calismada; 6z yeterlilik ve orgiitsel vatandaglik
davranig1 arasindaki iligkide, calismaya tutkunlugun kismi aracilik rolii istlendigi
tespit edilmistir. Ko ve digerleri (2018) yapmis olduklar1 ¢alismada; sosyal sermaye
ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligskide, calismaya tutkunlugun kismi
aracilik rolii iistlendigini ortaya koymuslardir. Xu ve digerleri (2019) tarafindan
yapilan c¢alismada; duygusal iyi olus ile oOrgiitsel vatandashik davranisi arasindaki
iliskide, calismaya tutkunlugun kismi aracilik rolii iistlendigi saptanmistir. Zhang ve

digerleri (2020) tarafindan yapilmis olan ¢alismada; otonomi ile orgiitsel vatandaglik
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davranig1 arasindaki iliskide, calismaya tutkunlugun aracilik rolii istlendigi tespit
edilmistir. Ng ve digerleri (2021) tarafindan yapilmis olan bir bagka calismada ise; is
tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide, calismaya tutkunlugun
kismi aracilik rolii iistlendigi ortaya koyulmustur. Bu bulgular 1s18inda; calismaya
tutkunluk diizeyi yiliksek olan c¢alisanlarin, diigiik olanlara nazaran, daha fazla

orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyecekleri sdylenebilmektedir.

Orgiitsel Baghhik. Calismaya tutkunluk, bireyin isiyle ilgili sahip oldugu
olumlu bir deneyim ve ruh halidir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Bu olumlu deneyim
ve duygularin, olumlu is ¢iktilariyla sonuglanmasi muhtemeldir (Saks, 2006).
Calismaya tutkun bireylerin, orgiitlerine karst daha giiclii bir baghlik gosterecegi
belirtilmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Literatiir incelendiginde; ¢alismaya
tutkunlugun, orgiitsel baglilik {izerinde olumlu etkisi oldugunu ortaya koyan bir¢ok
calisma oldugu goriilmektedir (Demerouti v.d., 2001; Putri ve Setianan, 2019; Na-
nan v.d., 2021; Saks, 2006; Walden v.d., 2017). Albdour ve Altarawneh (2014)
tarafindan yapilmis olan ¢alismada; calismaya tutkunlugun, orgiitsel bagliligin tiim
alt boyutlar1 tlizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu ortaya koyulmustur. Benzer
sekilde, Ozkeskin (2019) tarafindan yapilmis olan ¢alismada; ¢alismaya tutkunlugun,
orgilitsel bagliligin tim alt boyutlarinin anlamli bir yordayicisi oldugu tespit
edilmistir. Diger yandan literatiirde, ¢aligmaya tutkunlugun, Orgiitsel baghiligin
duygusal baglilik alt boyutu iizerinde pozitif etkisi oldugunu ortaya koyan calismalar
da yer almaktadir (Orgambidez ve Benitez, 2021; Uryan, 2015). Hughes ve digerleri
(2008) yapmis olduklart ¢alismada; orgiitsel giiven ile duygusal baglilik arasindaki
iliskide, caligmaya tutkunlugun kismi aracilik rolii bulundugunu tespit etmislerdir.
Richardsen ve digerleri (2006) tarafindan yapilmis olan bir baska calismada ise; is
talepleri ve is kaynaklarmin, oOrgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde, g¢alismaya

tutkunlugun kismi aracilik rolii iistlendigi saptanmustir.

2.3. Liderlik

Gilinlimiizlin artan rekabet kosullarinda, orgiitler i¢in hayatta kalabilmenin ve
basarili bir sekilde rekabet edebilmenin anahtarlarindan biri, entelektiiel sermaye
iiretebilecek sosyal yapiyr yaratma kapasitesidir. Entelektiiel sermayenin tiim
potansiyelini gerceklestirmesi ise, liderlik olgusuyla saglanabilmektedir (Bennis,

1999).
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Liderlik, insanlik tarihinin ilk donemlerinden itibaren tizerine diisiiniilen ve
bircok arastirmaya konu olan bir olgu olmustur. Bu aragtirmalarin ampirik ve
kavramsal katkilar1 sonucunda, liderlik iizerine bir¢ok teori ortaya atilmis ve bir¢ok
liderlik tarzi One siirilmiistiir. Liderlik literatiirii, teorilerin zaman igerisinde rafine
edilerek degistirildigini ve teorilerin hicbirinin birbirinden tamamen bagimsiz

olmadigini ortaya koymaktadir (Khan v.d., 2016).

Evrensel olarak kabul edilebilecek belirli bir liderlik tarzi bulunmamakla
birlikte; etkili bir lider, orgiit hedeflerine ulasilmasina yardimci olmak igin
calisanlarina ilham veren, onlar1 motive eden ve yonlendiren kimse olarak
tanimlanmaktadir (Amanchukwu v.d., 2015). Benzer sekilde, Rowe (2007) liderligi;
bir bireyin, ortak bir hedef dogrultusunda bir grup insani etkiledigi bir siire¢ olarak

tanimlamistir.

Zaleznik’e (1977) gore liderlik, diger insanlarin diisiincelerini ve eylemlerini
etkilemek igin -kaginilmaz olarak- gii¢ kullanmay1 gerektirmektedir. Bu giicler ise;
yasal giic, bilgi giicii ve begenilme giicli olmak iizere {ice ayrilmaktadir. Yasal giic,
gbrevini yerine getirmeyen astlarin cezalandirilmasi gibi, liderin sahip oldugu
odiillendirme ve cezalandirma giiciinii ifade etmektedir. Bilgi giicii, liderin ¢alisilan
alanda, astlarindan daha fazla bilgi ve deneyime sahip olmasini ifade etmektedir.
Begenilme giicii ise, giliniimiizde bir¢ok iinlii sanat¢1 veya politikacinin kullandig:
gibi, yaratilan imaj yoluyla model olarak insan topluluklar1 iizerinde etki

yaratilmasina dayanmaktadir (Tabak ve Sigr1, 2017).

Liderlige iliskin bircok benzer tanim bulunmakla birlikte, bu tanimlarin
siklikla ayn1 noktalarda -amag, insan toplulugu, etkileme siireci- tekrar ettigi dikkat
cekmektedir. Giliniimiizde ise liderligin, insanlar1 etkileme ve yapiyr harekete

gecirme siiregleriyle sinirl tutulmadigr goriilmektedir (Eraslan, 2004).

2.3.1. Liderlik Kuramlarimin Tarihsel Gelisimi

Liderligin tarihsel gelisim siireci igerisinde bir¢ok smiflandirma yapilmisg
olmakla birlikte, arastirmacilar ¢ogunlukla ti¢ temel goriis tizerinde yogunlagmustir.
Bu siniflandirmaya gore liderlik; 6zellikler kurami, davranig¢t kuramlar ve durumsal

liderlik kuramlar1 olmak iizere ii¢ temel ¢at1 altinda toplanmstir.
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Ozellikle 1980°1i yillardan itibaren, liderligin daha dinamik bir bakis acisiyla
ele alinmas1 sonucu gelisen yeni liderlik kuramlari catis1 altinda ise, farkli liderlik

stilleri ortaya konmustur.

Bu boliimde, kisaca tarihsel gelisim siirecinin asamalarin1  olusturan

kuramlardan bahsedilecektir.

2.3.1.1. Ozellikler Kuram

Liderlik kavraminin agiklanmasi amaciyla gelistirilen ilk yaklasim, 6zellikler
kuramidir. Bu kuramin odak noktasi, liderler tarafindan paylasilan belirli kisisel ve
fiziksel dzellikleri tanimlamak iizerinedir. Ozellikler kuramina gére, insanlar belirli
nitelikleri veya 6zellikleri miras almakta ve bu 6zellikler onlari liderlige daha uygun
hale getirmektedir (Amanchukwu, 2015). Bir baska ifadeyle, lideri iistiin yapan

ozellikler sonradan edinilmemekte, dogustan kazanilmaktadir (Tabak ve Sigr1, 2017).

Bu kurama gore, bir lideri grup igindeki diger iiyelerden ayiran bazi 6zellikler
bulunmaktadir. Bu durum, o bireyin grup igerisinde lider olarak kabul gérmesine yol
acmaktadir (Tengilimoglu, 2005). Bu dogrultuda, basarili liderleri basarisiz
olanlardan ayirt eden ozellikleri belirlemek amaciyla, birgok calisma yapildig:
goriilmektedir. Ornegin, Jeckins (1947), liderlik &zelliklerini iki grup altinda
toplamistir: Bunlardan ilki, -biiyiik 6l¢iide kalitima dayali olan- boy, zeka, cekicilik
ve dzgiiven gibi 6zelliklerdir. Ikincisi ise, liderligin temel bileseni olarak karizma da
dahil olmak iizere -biiyiik dl¢lide deneyime ve dgrenmeye dayali olan- etkileyicilik
ozellikleridir (akt. Khan, 2016).

1950’lere kadar yapilan calismalar sonucunda, basarili liderlerin her zaman
ayni Ozelliklere sahip olmadiklar1 goriilmiistiir. Bununla birlikte; kuramdaki tek
degiskenin liderin kendisi olmasi, grup liyeleri arasinda liderin 6zelliklerinden daha
fazlasina sahip olanlarin bile lider olarak ortaya ¢ikamamasi, bahsedilen 6zelliklerin
Ol¢limiiniin zor olmasi, 6zellikler listesinin her liderin ek oOzellikler getirmesiyle
birlikte sonu gelmeyecek bir sekilde biiyiimesi ve durumsal faktorlerin goz ardi
edilmesi, kuramin giiniimiizde gegerliligini biiyiik dlglide yitirmesine yol agmistir
(Kumar, 2020; Tabak ve Sigri, 2017; Tengilimoglu, 2005). Bu durum sonucunda,
liderlerin sahip oldugu 6zellikler bir kenara birakilarak, orgiit igerisinde sergiledikleri

davranig kaliplari arastirilmaya baslanmis ve davranig¢i kuramlar ortaya atilmistir.
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2.3.1.2. Davrams¢it Kuramlar

Kisisel oOzelliklerin liderligi agiklama konusundaki basarisizligi, liderlikle
ilgili yeni arayislar1 giindeme getirmistir. Bu durum sonucunda 1950°1i yillarda
ortaya ¢ikan ikinci yaklasim ise, davranis¢1 kuramlardir. Davranis¢1 kuramlar, biiyiik
liderlerin dogustan getirilen &zelliklerden ziyade, sonradan edinilen davranis
kaliplariyla ortaya c¢iktigim1 savunmaktadir. Bu liderlik kuramlari, entelektiiel
niteliklere veya igsel durumlara degil, liderlerin eylemlerine odaklanmaktadir
(Amanchukwu, 2015). Bir baska ifadeyle, 6zellikler kuraminin odak noktasi liderin
“ne oldugu” iken; davranig¢1 kuramlarin odak noktasi liderin “ne yaptig1” ve “nasil
yaptig1”dir (Tabak ve Sigr1, 2017). Davranis¢1 kuramlar, 6zellikler kuramindan farkli
olarak, liderlik siirecine izleyicileri de dahil etmektedir. Bu teori, liderlerin
davraniglarinin iki boyutta kategorize edilebilecegini belirtir: Bu boyutlardan ilki,
gorev veya performans yonelimidir. Bu boyut, Orgiit amaclarina ulasmay1
kolaylastirmak amaciyla gorev faaliyetlerini planlama ve yonetme davraniglarini
icermektedir. Ikinci boyut ise, iliski veya insan yonelimidir. Bu boyutta da lider,
takipgilerinin rahat hareket etmelerine 6nem vermekte ve onlarin iyilik hallerini

onemsemektedir (Hoy ve Miskel, 2012).

Etkili liderlerin sahip oldugu davranig kaliplarini1 belirlemek amaciyla birgok
calisma yapilmis ve c¢esitli teoriler 6ne siirtilmiistiir. Davranig¢1 kuramin olusumunda

onemli katkilar1 olan ¢alismalar asagida listelenmis ve kisaca bahsedilmistir:

Ohio State Liderlik Caligsmasi: Yapilan ¢alismada, liderlerin sergiledikleri
davranislar ile ilgili 1800 kadar cesitli boyut gelistirilmis ve uygulanan faktor analizi
sonucunda, “yapiy1 harekete gegiren” ve “kisiyi dikkate alan” olmak iizere iki boyut

tizerinde yogunlagilmistir (Tagraf ve Calman, 2009).

Michigan Universitesi Liderlik Calismasi: 1947 yilinda Rensis Likert
onciliiglinde yiiriitiilen bu calismalar, grup tyelerinin is tatminlerini ve grup
verimliligini artiran liderlik davraniglarini tespit etmeyi amaglamistir. Caligsmalar
sonucunda, “kisiye yonelik” ve “ige yonelik” olmak iizere iki temel liderlik davranisi
ortaya konulmustur. Bu calismalardan elde edilen bulgulara gore, kisiye yonelik
liderlik davranmisi, grup verimliligini artirmada ve etkili bir calisma grubunun

olusturulmasinda daha etkili bir role sahiptir (Tabak ve Sigr1, 2017).
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Blake ve Mouton’un Yénetim Tarzi Matrisi: Bu matris yap1 modeline gore,
liderlik davraniglar1 “insana yonelik olma” ve “iiretime yonelik olma” olmak iizere
iki eksene gore konumlanmis ve bu iki eksendeki derecelendirmeler 1s18inda farkl
liderlik stilleri tanimlanmistir (Korkmaz, 2018; Kii¢iikdzkan, 2015).

McGregor'un X ve Y Kuramlari: Bu kurama gore, liderlerin sergiledigi
davranig kaliplari, astlar1 hakkindaki varsayimlarina dayanmaktadir (Tabak ve Sigri,
2017). X kurami; insanlarin ¢cogunun tembel ve giivenilmez oldugu, isten kaytarmaya
calistig1 ve hirsli olmadig1 varsayimlarina dayanmaktadir. Y kurami ise; ¢alismanin
bir insan i¢in oyun ve eglence kadar dogal oldugu, insanlarin tembel olmadigi ve
amact benimsemeleri durumunda kendi kendilerini kontrol edebildikleri
varsayimlarina dayanmaktadir (Tekin v.d., 2016).

Rensis Likert’in Sistem Dort Kurami: Likert, etkin liderlik davranislar ile
etkin olmayan liderlik davranislar1 arasindaki farklari ortaya koymak amaciyla
yuriittiigli calismalar sonucunda, liderlik davranislarinin  dort grup altinda
toplanabilecegini dne siirmiistiir (Durmaz, 2007): Istismarci Otokratik (Sistem 1),

Yardimsever Otokratik (Sistem 2), Katilime1 (Sistem 3), Demokratik (Sistem 4).

2.3.1.3. Durumsal Liderlik Kuramlari

Davranigg1r kuramlar, liderlerin “ise yonelik” veya “kisiye yonelik” olmak
tizere iki tiir davranis sergileyebileceklerini 6ne siirmiis, fakat bu davranislarin hangi
kosullarda etkili olabilecegine yanit getirememistir. Bu ihtiya¢ sonucunda ise,
durumsal liderlik kuramlar1 ortaya ¢ikmistir. Durumsal liderlik kuramlarina gore, her
kosulda gecerli ve etkili olabilecek tek bir liderlik tarzi bulunmamaktadir (Tabak ve
Sigri, 2017). Bir durumda etkili olan liderlik tarzi, baska bir durumda etkili
olamayabilmektedir (Khan, 2016).

Durumsal liderlik kuramlari, liderlerin durumsal kosullara bagli olarak en
uygun davranis kalibini1 segmelerini dnermektedir. Ornegin, liderin grubun en bilgili
ve deneyimli liyesi olarak goriildiigli durumlarda, otoriter bir liderlik tarzi en uygun
secim haline gelirken; grup {iyelerinin alaninda yetkin uzmanlardan olustugu
durumlarda, demokratik bir liderlik tarzi daha etkili olabilmektedir (Amanchukwu,
2015). Ote yandan etkili liderlik, yalnizca etkilenen kisi veya gruba degil, aym

zamanda bagarilmasi gereken goreve de bagh olarak degismektedir (Kumar, 2020).
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Hangi liderlik tarzlarinin hangi kosullarda etkili olabilecegine yonelik bir¢cok
calisma yapilmis ve cesitli teoriler 6ne siiriilmiistiir. Durumsal liderlik kuraminin
olusumunda O©nemli katkilar1 olan ¢alismalar asagida listelenmis ve kisaca

bahsedilmistir:

Fiedler’in Etkin Liderlik Kurami: Durumsallik yaklagimi kapsaminda ilk
bilinen kuram, Fiedler tarafindan gelistirilmistir. Bu kuram, bir yandan liderlik
kuramlarina yeni bir boyut kazandirmasi; diger yandan durumsallik yaklagimini
liderlik kuramlarma yaklastirmas1 bakimindan &nem arz etmektedir (Ozalp v.d.,
1992). Fiedler bu ¢alismasinda, bir kimsenin liderlik tarzini belirlemek amaciyla “En
Az Tercih Edilen Is Arkadasi Anketi (LPC)” olarak adlandirilan bir dlgek
gelistirmistir. Bu Olgekte, liderden birlikte calismakta en ¢ok giigliik ¢ektigi kigilerle
ilgili diisiincelerini paylasmasi istenir. Olcek 18 boyuttan olusmakta ve puanlama
secenekleri 1 ile 8 arasinda degismektedir. Her boyuttan alinan puanlarin toplanmasi
sonucunda LPC puani hesaplanmaktadir. 64 puanin altindaki degerler diisiik LPC
olarak degerlendirilmektedir. Buna gore, lider en az tercih edilen ¢aligma arkadasini
cogunlukla olumsuz kisilik Ozellikleriyle degerlendirmekte ve “ise yonelik” bir
liderlik tarz1 sergilemektedir. 73 puanm istindeki degerler ise yiiksek LPC olarak
degerlendirilmektedir. Buna gore, lider en az tercih edilen calisma arkadasini
nispeten olumlu ifadelerle tanimlamakta ve “kisiye yonelik” liderlik tarzi

sergilemektedir (Tabak ve Sigr1, 2017).

Daha sonrasinda Fiedler, bu iki liderlik tarzimin hangi durumlarda etkin
olabilecegini belirlemeye calismis ve su ii¢ durumsal degiskene dayandirmistir

(Korkmaz, 2018; Sahin, 2019):

e Lider-iiye iliskisi: Bu degisken, liderin izleyenler tarafindan sevilip
sevilmedigini, lidere duyulan giiven ve bagliligin derecesini ifade
etmektedir. Bu iliskiler iyi olarak degerlendiriliyorsa, liderlik igin
olumlu bir ortamin varligindan s6z edilebilmektedir.

e Gorevin yapist: Bu degisken, izleyenlerin basarmay1 hedefledigi isler
icin  Onceden  belirlenmis kural ve yoOntemlerin  bulunup
bulunmamasini ifade etmektedir. Gorev yapisi net ve acik yontemlerle

belirlenmis ise, liderin izleyenleri etkileme giicii artmaktadir.
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e Konum giicii: Bu degisken ise, liderin; 6diillendirme, cezalandirma,
isten ¢ikarma, terfi ettirme, disiplin cezas1 verme ve maag artirma gibi
konulardaki yetki derecesini ifade etmektedir. Yiksek yetki
derecesine sahip liderler, izleyenleri iizerinde daha etkili

olabilmektedir.

Modele gore; liderin izleyenler tarafindan sevildigi, isin belirli oldugu ve
yetki giicliniin yiiksek oldugu durumlarda “ise yonelik” liderlik davranisi onem
kazanmaktadir. Ote yandan; iliskilerin kotii oldugu, isin belirsiz oldugu ve yetki
giiciiniin zayif oldugu durumlarda liderlerin “ise yonelik” bir liderlik davranisi
sergilemelerinde kaybedecek bir seyleri yoktur. Bu durumsal degiskenlerin orta
diizeyde oldugu durumlarda ise, “kisiye yonelik” liderlik davranisi daha etkin

olabilmektedir (Dikmen, 2012; Tabak ve Sigr1, 2017).

Yol-Ama¢ Kurami: Bu modelde, liderin izleyenleri nasil etkiledigi, isle ilgili
amaglarin nasil algilandigi ve bu amagclara hangi yollarla ulasilabilecegi iizerinde
durulmaktadir (Eren, 2017). Bu yaklasima temel olan bekleyis kuramina gore, insan
davraniglarin1 belirleyen baslica iki faktdr bulunmaktadir. Bunlardan ilki, kisinin
davraniginin onu belirli amaglara ulastiracagi konusundaki inancidir. Ikincisi ise,
kisiler tarafindan bu amagclara verilen degerdir. S6z konusu diisiince sekli, kendisini
liderlik iizerinden de gosterebilmektedir. Liderler, izleyenlerin amaclara verdikleri
degerleri etkileyerek, onlarin motivasyon ve performanslarini artirabilecektir (Tabak
ve Si8r1, 2017). Kurama gore liderlerin en 6nemli gorevi, izleyicileri i¢in dnem arz
eden amaglar belirlemek ve izleyicilere bu amaglara nasil ulasabilecekleri konusunda

yol géstermektir (Ozalp v.d., 1992).

House’un kuramina gore, dort cesit liderlik davranmist bulunmaktadir

(Dikmen, 2012; Ozkacar, 2020; Sahin, 2019):

e Yonlendirici (Otoriter) Liderlik: Bu liderlik davramisinda, lider
izleyicilerine beklentilerini  bildirerek, gorevlerin nasil yerine
getirilmesi gerektigi konusunda yol gostermekte ve belirli standartlara
uyulmasini istemektedir.

e Destekleyici Liderlik: Bu liderlik davranisinda, lider izleyicilerinin
sorunlariyla ilgilenerek refahlarin1 6nemsemekte ve izleyicileriyle

arkadasca iliskiler kurmaktadir.
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e Katilmer Liderlik: Bu liderlik davranisinda, lider izleyicilerinin
gorislerini almakta ve onlar1 karar verme siireglerine dahil etmektedir.
e Basartya Yonelik Liderlik: Bu liderlik davramiginda, lider
izleyicilerinden st diizeyde performans gostermelerini beklemekte ve

bunu basarabilecekleri noktasinda giiven duymaktadir.

Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kurami: izleyicilerin olgunluk
diizeyi, bu kurami odak noktasini olusturmaktadir (Ozalp v.d., 1992). Kurama gére
lider, izleyenlerin olgunluk diizeyleri dogrultusunda en uygun liderlik davranisim
benimsemektedir (Tabak ve Sigri, 2017). Kuramda olgunluk diizeyi; is bilgisi,
deneyim, yetenek, Ozgiiven, kisilik oOzellikleri gibi degiskenler 6zelinde

aciklanmaktadir (Dikmen, 2012).

Kurama gore, izleyenlerin olgunluk diizeylerine bagl olarak dort ¢esit liderlik

tarz1 tanmmlanmstir (Ozkacar, 2020; Karabulut, 2019):

e Emir Veren/Soyleyen Liderlik Tarzi: Bu liderlik tarzinda, lider goreve
onem vermekte ve izleyicilere bu gorevlerin yerine getirilmesi
konusunda direktiflerde bulunmaktadir. Isteksiz ve sorumluluk
almaktan kag¢inan, diisiik olgunluk diizeyine sahip izleyiciler lizerinde
etkili olan bir liderlik tarzidir.

e Satan Liderlik Tarzi: Bu liderlik tarzinda, lider bir taraftan izleyenleri
yonlendirirken, diger taraftan onlar1 desteklemektedir. Sorumluluk
almaya istekli fakat kabiliyetleri yeterli diizeyde olmayan, diisiik-orta
olgunluk diizeyine sahip izleyiciler iizerinde etkili olan bir liderlik
tarzidir.

e Katilimer Liderlik Tarzi: Bu liderlik tarzinda, lider izleyenlerin
kararlara katilimin1 saglamakta ve izleyenlerle yakin iligkiler
kurmaktadir. Konuyla ilgili kabiliyet diizeyi yiiksek ancak gorevi
yerine getirme konusunda motivasyonu diisiik olan, orta-yiiksek
olgunluk diizeyine sahip izleyiciler iizerinde etkili olan bir liderlik
tarzidir.

e Yetki Devreden Liderlik Tarzi: Bu liderlik tarzinda, lider gorevlerin
yerine getirilmesi konusunda sorumlulugu izleyicilere birakmakta ve

cok az destek saglamaktadir. Konuyla ilgili yeterli kabiliyet diizeyine
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sahip ve gorevleri yerine getirme konusunda istekli olan, yiiksek
olgunluk diizeyine sahip izleyiciler iizerinde etkili olan bir liderlik

tarzidir.

Vroom ve Yetton'un Normatif Karar Verme Modeli: Bu kuram, liderin karar
verme siirecini, lider-iiye etkilesimi baglaminda ele almaktadir (Dikmen, 2012). Bu
model ile birlikte arastirmacilar, belirli bir durumda hangi karar prosediiriiniin daha

uygun olacagini agiklamay1 amaglamislardir (Den Hartog ve Koopman, 2001).

Kurama gore, liderlerin belirli bir durumda uygulayacaklar1 bes cesit karar
verme bicimi bulunmaktadir (Ozalp v.d., 1992; Ozkacar, 2020; Tabak ve Sigri,
2017):

e Otokratik-1 Stili: Lider, karar alma ya da problem ¢dzme agsamasinda
mevcut bilgilerinden faydalanmakta ve izleyenleri bu asamalara dahil
etmemektedir.

e Otokratik-2 Stili: Lider, izleyenlerden gerekli bilgileri edinmekte
ancak problem ¢dzme asamasinda yine kendisi karar almaktadir.

e Damigmaci-1 Stili: Lider, izleyenlere sorun hakkinda bilgi verip
bireysel goriislerini almakta ve son karari yine kendisi vermektedir.
Izleyenlerin karar iizerinde etkili olma olasilig ise, bu stili Otokratik-
2’den farklilagtirmaktadir.

e Danigmaci-2 Stili: Lider, problemlerin ¢éziimiinde izleyenlerden grup
halinde goriis ve Onerilerini almakta ancak son karari yine kendisi
vermektedir. Izleyenlerin karar {izerinde etkili olup olmamasi ise, yine
liderin inisiyatifindedir.

e Grupcu-2 Stili: Lider, izleyenleri grup halinde bir araya toplayarak
sorunu paylagmakta ve tartisma sonucu kararlar demokratik bir

sekilde alinmaktadir.

Arastirmacilar, hangi karar verme stilinin en etkin olacagini belirlemek
amaciyla li¢ degisken one siirmiiglerdir. Bunlar; kararin kalitesi, izleyenlerin karari

benimseme diizeyi ve karar verme siirecinde zamani etkin kullanmaktir.
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2.3.1.4. Yeni Liderlik Kuramlari

Kiiresel rekabetin artis gosterdigi 1980°lerin baslarindan bu yana sosyolojik
ve orglitsel diizlemde meydana gelen birtakim degisimler, hem akademik hem de
mesleki alanlarda liderlik kavramina yeni bir bakis agis1 kazandirmis ve yeni liderlik
kuramlarinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamistir. Bu boliimde; karizmatik liderlik,
demokratik liderlik, tam serbesti taniyan liderlik, etkilesimci liderlik ve dontisimcii
liderlik kuramlarina deginilecek, sonraki boliimde ise bu ¢aligmanin diizenleyici

degiskeni olan paternalistik liderlik ayrica ele alinacaktir.

Karizmatik Liderlik: Bu liderlik tarzi, genellikle 6rgiitiin kriz zamanlarinda
ortaya ¢ikmaktadir (Takala, 2005). Bu tiir liderler, sahip olduklar1 durus sayesinde,
izleyenler iizerinde saygi ve giiven uyandirmakta ve kendilerine sorgusuz itaat
edilmesini saglamaktadirlar. Bununla birlikte, izleyenlere kazandirilmak istenen
degerler konusunda rol model olmakta ve onlart dogru amaclara
yonlendirmektedirler (Diker, 2014). Burada dikkat edilmesi gereken nokta,
karizmanin bir 6zellikten ziyade kisiye atfedilen bir sifat olmasidir (Can v.d., 2015).
Bir baska ifadeyle, bir izleyen i¢in karizmatik olarak algilanan bir lider, bir baska

izleyen tarafindan karizmatik algilanmayabilmektedir.

Demokratik Liderlik: Bu liderlik tarzi, karar alma sorumlulugunun
izleyenlerle paylasilmasi temeline dayanmaktadir. Bu tiir liderler, insan iligkilerine
onem vermekte ve izleyenleri fikirlerini paylagmalari igin cesaretlendirmektedir

(Onen ve Kanayran, 2015; Tengilimoglu, 2005).

Tam Serbesti Tanryan Liderlik: Bu liderlik tarzinda, izleyenler kendi haline
birakilmakta ve kendilerini yetistirerek sorunlara en iyi ¢Oziimiin bulunmasi
konusunda giidiilenmektedirler (Kiiglikozkan, 2015). Bu tiir liderler, sadece
izleyenlere kaynak saglamakta ve herhangi bir konuda fikri sorulmadig: siirece goriis

beyan etmemektedir (Arun, 2008).

Etkilesimci Liderlik: Burns (1978) tarafindan One siirtilen etkilesimci teoriler,
liderligi bir 6diil ve ceza sistemine dayandirmakta, lider ile izleyenleri arasinda
gerceklesen aligveris siireclerine odaklanmaktadir (akt. Kumar, 2020). Buna gore;
liderler, izleyenlere beklentilerinin ne oldugunu net bir sekilde aktarmaktadir.

Izleyenler bu beklentileri basaril bir sekilde yerine getirdiklerinde ddiillendirilmekte,
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basarisiz olduklarinda ise cezalandirilmaktadir (Amanchukwu, 2015). Etkilesimci
liderligin ii¢ boyutu bulunmaktadir. Bunlar; kosullu o&diillendirme, istisnalarla
yonetim ve serbest birakici liderliktir. Kosullu odiillendirme boyutu, belirlenen
hedeflere  ulasilmast  durumunda izleyenlerin  ddiillendirilmesi  temeline
dayanmaktadir. Istisnalarla y&netim boyutunda, hedeften sapma ve hatalarin
yakindan izlenmesi ve gerekli goriilen noktalarda izleyenlerin uyarilmasi sz
konusudur. Aktif ve pasif olmak iizere iki tiirii bulunmaktadir. Ikisi arasindaki fark,
liderin miidahale etme zamanlamasiyla ortaya ¢ikar. Aktif tiiriinde, performans
stirekli olarak lider tarafindan izlenmekte ve sorun olusmadan once proaktif bir
sekilde miidahale edilmektedir. Pasif tiirlinde liderin miidahalesi, herhangi bir
problem ortaya ¢iktiktan sonra s6z konusu olmaktadir. Serbest birakici liderlikte ise,
beklentiler net bir sekilde paylasilmamakta ve hedeflere ulagsma konusunda 6diil vaat
edilmemektedir (Bass v.d., 2003; Khan, 2016). Takipgilerin kendi haline

birakilmasiin daha olumlu sonuglar getirecegi varsayilmaktadir.

Doniistimcti Liderlik: DoOniistim teorileri olarak da bilinen iliski teorileri,
liderler ile izleyenleri arasinda kurulan baglantilara odaklanmaktadir (Amanchukwu,
2015). Bu teorilere gore liderler, izleyenlerin ihtiyaclar1 ile ilgilenerek
motivasyonlari yiikseltmekte ve normalde beklenenin {istiinde performans
sergilemelerini saglamaktadir (Tabak ve Sigr1 2017). Liderler, bir yandan grup
tiyelerinin performansina odaklanmakta, diger yandan her bir izleyenin kendi
potansiyelini ger¢eklestirmesini onemsemektedir. Bu tarz liderlerin genellikle yiiksek
etik ve ahlaki standartlara sahip oldugu goriilmektedir. Izleyenlerin algi ve
degerlerini yeniden tasarlayarak beklenti ve isteklerinin, Orgiitiin c¢ikarlariyla

biitiinlesmesini saglamaktadirlar (Kumar, 2020).

Doniigiimcii liderligin dort boyutu bulunmaktadir. Bunlar; ideal etki, ilham
verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgidir. Ideal etki boyutunda; lider,
sahip oldugu degerler ile izleyenlere 6rnek olmakta ve kendisine hayranlik, saygi ve
giiven duyulmasim saglamaktadir. Ilham verici motivasyon boyutunda; lider,
izleyenlerin yaptiklar1 isi anlamli bulmalarin1 saglayarak motivasyonlarini
artirmaktadir. Lider, her tlirlii durumda gelecege umudunu yitirmeden bakmakta ve
bu sayede, sahip oldugu vizyonun izleyenler tarafindan benimsenmesini

saglamaktadir. Entelektiiel uyarim boyutunda; lider, izleyenleri -klasik diislince
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kaliplarinin ~ disina  ¢ikarak-  yaratict  fikirler One slirmeleri konusunda
cesaretlendirmektedir. Bununla birlikte, problem ¢6zme sirasinda, uygulanmakta
olan kural ve prosediirlerin izleyenler tarafindan sorgulanmasina izin vermektedir.
Bireysel ilgi boyutunda ise; izleyenlerle bire bir iliskiler kurulmakta ve bireysel
farkliliklar gozetilmektedir. Lider, bir ko¢ veya mentor gibi hareket ederek her bir
izleyenin bireysel gelisim ve basari ihtiyacina 6nem vermektedir (Bass v.d., 2003;

Tabak ve Sigr1, 2017; Yaldiz, 2017).

2.3.2. Paternalistik Liderlik

Liderlikle ilgili eski ve yeni c¢alismalarin daha ¢ok Bati kiiltiirlerinde
gergeklestirildigi dikkat ¢ekmektedir. Sayilari daha az olsa da liderlik modellerini
Dogu kiiltiirlerinde test eden arastirmalar da mevcuttur. Bu arastirmalar, liderlikte

paternalizm olgusunun 6ne ¢ikmasini saglamistir.

Paternalizm olgusunun temelinde, devletin gorevinin vatandaslarin1 korumak
ve onlarin ihtiyaclarini karsilamak {izere hayirsever bir yaklasimla hareket etmek
oldugu devlet ideolojisi bulunmaktadir. Bu ideoloji ise kaynagini, Orta Dogu ve
Asya kiiltiirlerinde siklikla karsilagilan ataerkil aile yapisindan almaktadir. Bu
ataerkil aile yapisinin etkileri, zamanla kendisini orgiitsel baglamda da gostermeye

baslamistir (Aycan v.d., 2000).

Latince “pater” (baba) kelimesinden tiiretilen paternalistik liderlik; bir liderin,
izleyenlerinin hem is hem de 6zel hayatiyla bir ebeveyni andiracak sekilde ilgilendigi
ve karsiliginda izleyenlerden saygi ve sadakat bekledigi bir liderlik tarzidir (Gelfand
v.d., 2007). Bir bagka ifadeyle, lider izleyenlerine bir baba gibi davranmakta ve hem
otokratik hem de yardimsever davranis kaliplarini sergilemektedir (Pasa v.d., 2001).

Westwood’a (1997) gore paternalist liderlik, bir babanin ¢ocuguna karsi
gosterdigi ilgi ve yardimseverlik ile disiplin ve otoriteyi birlestiren bir roldiir.
Schroeder (2011) ise paternalistik liderligi, izleyenlerini kendi iyilikleri i¢in babacan
bir sekilde yonlendiren veya kontrol eden, gerekli gordiigiinde ise hem profesyonel
hem de kisisel yasamlarina dahil olan bir liderlik tarzi olarak tanimlamistir.
Paternalistik liderlikte, ¢calisanlara genis bir ailenin pargasiymis gibi davranilmasi s6z

konusudur (Aycan, 2006).
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Aile igerisinde ebeveynler, hem kontrol hem de bakim olmak iizere ikili bir
rol tistlenmektedir. Bati literatiiriinde ise bu iki rol birbirine zit olarak algilanmakta
ve kontrol, otoriterlikle es tutulmaktadir. Liderin izleyenlerine kars1 tatli-sert tavirlari
ve bunun bir sonucu olarak izleyenlerin lidere duydugu sevgi ve korku ikilemi, Batili

toplumlarda anlasilmasi gii¢ bir olgudur (Aycan, 2001).

Paternalizm, topluluk¢u ve gilic mesafesinin yiiksek oldugu kiiltiirlerin
degerleriyle uyum gostermektedir. Liderin izleyenlerin 6zel hayatina katilima,
toplulukgu kiiltiirlerde arzu edilen bir durum olmasina karsilik, bireyci kiiltiirlerde

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

Arastirmacilar, paternalistik liderligin {ic boyuttan meydana geldigini ileri
stirmektedir (Aycan, 2006; Chen v.d., 2014; Farh ve Cheng, 2000): Otoriterlik,
yardimseverlik ve ahlak. Otoriterlik boyutu, izleyenler {izerinde mutlak otorite ve
kontrol saglama ile onlardan sorgusuz sualsiz itaat talep etme davranisini ifade
etmektedir. Yardimseverlik boyutu, izleyenlerin kisisel ve aile refahi i¢in biitiinsel ve
bireysellestirilmis bir ilgiyi ifade etmektedir. Ahlak boyutu ise, bencil olmayan bir
sekilde hareket ederek ve 6rnek bir insan olarak, tistiin ahlaki karakter ile izleyenler
tizerinde Ozdeslesme istegi ve saygi uyandiran liderlik davramiglarini ifade

etmektedir.

Aycan (2006), paternalistik liderligi diger liderlik yaklagimlarindan ayiran
ozellikleri bes baglik altinda toplamistir. Bunlar:

e Isyerinde aile atmosferi olusturmak: Lider, calisma ortamii aile
ortamiyla Ozdeslestirmekte ve izleyenlerine bir baba gibi
davranmaktadir. izleyenlerine, hem mesleki hem de 6zel hayatlariyla
ilgili tavsiyelerde bulunmaktadir.

e lzleyenler ile yakin ve bireysel iliskiler kurmak: Lider, her bir
izleyenini -kisisel ve ailevi sorunlar1 da dahil olmak {izere- yakindan
tamimakta ve onlarla ilgilenmektedir. Bagka bir ifadeyle lider,
izleyenlerinin refahin1 gergek anlamda 6nemsemektedir.

e lzleyenlerin is dis1 yasamlarmna katilmak: Lider, hem izleyenlerinin
hem de onlarin aile iiyelerinin 6nemli yasam olaylarina -diigiin,

cenaze tdreni, mezuniyet- katilmaktadir. Ihtiyagc duymalar
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durumunda, izleyenlerine yardim ve destek -finansal vb.-
saglamaktadir. Ornegin, izleyeninin evliligi hakkinda yasadig
problemlerde arabuluculuk gorevi listlenmektedir.

Sadakat beklemek: Lider, izleyenleri i¢in yaptiklar1 karsiliginda
onlardan sadakat ve bagliik gdstermelerini beklemektedir. Orgiit
icerisinde acil bir durum s6z konusu oldugunda, kendi 0&zel
hayatlarindan feragat etmeleri pahasmna derhal katilmalarin
istemektedir.

Otorite ve statiiyii devam ettirmek: Lider, statii farkliliklarini
onemsemekte ve izleyenlerin buna uygun olarak hareket etmelerini
istemektedir. Izleyenlerinin kariyerleri adina neyin en iyi olduguna
kendisinin karar vermesi gerektigini diisinmektedir. Ayrica lider,

kimsenin otoritesini sorgulamasini istememektedir.

Paternalistik liderin yukarida siralanan davranmislarina karsilik, izleyenlerin

bazi davraniglar araciligiyla lidere olan sadakat ve saygilarini sergilemeleri

beklenmektedir (Aycan, 2006). Bunlar:

Isyerini aile olarak gormek: Izleyen, isyerini aile ortamn gibi
gormektedir. Liderin babacan tavirlar1 sayesinde, liderle arasinda
duygusal bir bag oldugunu hissetmektedir. Onun goriislerine
gercekten giivenmekte ve hem mesleki hem de 6zel hayatiyla ilgili
konularda fikrine danismaktadir.

Sadik ve hiirmetkar olmak: Izleyen, orgiit icinden veya disindan gelen
elestirilere kars1 lideri korumaktadir. Liderin kendisine kars1 yaptigi
tyilikleri karsiliksiz birakmamak ve onu hayal kirikligina ugratmamak
icin ilave ¢aba sarf etmektedir. Yoneticinin gézetiminde olmasa dahi,
goniillii olarak fazla mesai yapmaktadir.

Is dis1 alanlara dahil olmak: Izleyen, gerekli durumlarda kisisel
yasamuiyla ilgili konularda lidere yardimc1 olmaktadir. Ornegin, liderin
evini boyamasina yardim etmektedir.

Otoriteyi kabul etmek: izleyen, liderin otoritesini igten bir sekilde
kabul etmektedir. Kendisi icin neyin en dogru oldugunu, liderin

bildigine inanmaktadir.
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Paternalizmin olumlu ya da olumsuz etkilerine dair tartismalar, olgunun iki
¢esidinin bulunmasindan da kaynaklanabilmektedir. Aycan (2006) “¢ikarci” ve “iyi
niyetli” olmak {izere, iki gesit paternalizmden soz etmistir. Ikisi arasindaki farki
belirleyen temel nokta ise, liderin ve izleyenlerin davranmislarinin altinda yatan
motivasyon giiclidiir. Cikarct paternalizmde, tamamen Orgiitsel sonuglara
odaklanilmakta ve izleyenlere gosterilen ilginin altinda verilen isin tamamlanmasiyla
ilgili bir endise yatmaktadir. Buna karsilik, izleyenler de yalnizca 6diil kazanmak
veya cezadan kacinmak adina sadakat ve saygi gostermektedirler. Iyi niyetli
paternalizmde ise, ¢alisanin refahina odaklanilmakta ve izleyenlere gdsterilen ilginin
altinda onlarin iyiligine yonelik ger¢ek bir endise yatmaktadir. Liderin samimi
comertligine ve ilgisine karsilik, izleyenler de goniillii bir sekilde kurallara uymakta

ve baglilik gostermektedirler.

Tiirk kiiltiiriintin toplulukcu ve giic mesafesi yiiksek olarak tanimlandig1 géz
oniinde bulunduruldugunda, bu kiiltiirel o6zelliklerin o6rgiit ortamindaki liderlik
stirecleri tizerinde yansimalarin1 gérmek kacginilmazdir. Aycan ve digerlerinin (2000)
10 farkl iilkede gerceklestirdikleri ¢aligmada, Tiirkiye paternalizm puani en yiiksek
¢ikan lilkelerden birisi olmustur. Bu sonug, babanin karar ve talimatlarina sorgusuz
sualsiz uyulmanin beklendigi Tiirk aile yapisiyla iligkili bulunmustur. Bununla
birlikte, Tiirkiye ekonomisinin degisken yapisinin paternalistik liderlige olan ihtiyaci
artirdig1 goriisii savunulmaktadir. Tiirk liderlerin izleyenlerle yakin iliskiler kurmaya
ve celigkili durumlardan kagmmaya c¢aligmasi ise, Tiirkiye’nin sahip oldugu disil
kiiltiir degerleriyle agiklanabilmektedir (Otken ve Cenkci, 2012; Pellegrini ve
Scandura, 2006).

2.3.2.1. Paternalistik Liderligin Oncelleri

Alanyazin incelendiginde, paternalistik liderligin Oncellerini belirlemek

amaciyla bazi ¢caligsmalar yapildig1 goriilmektedir:

Yapilan caligmalarda, en c¢ok dikkat ¢ekilen konunun kiiltiir oldugu
gbézlemlenmektedir. Pasa ve digerleri (2001) tarafindan yapilmis olan g¢alismada,
Tiirkiye’nin en belirgin kiiltiirel degeri olan topluluk¢ulugun, liderlerin paternalist

tutumlarin artirdigi tespit edilmistir.

41



Caliskan ve Ozkog (2016) yaptiklari calismada, ulusal kiiltiir ile paternalistik
liderlik tarz1 arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Aragtirma sonucunda, ulusal kiiltiiriin
toplulukguluk, erillik ve belirsizlikten kaginma boyutlarinin, paternalistik liderlik
algis1 lizerinde pozitif yonlii bir etkisi oldugu saptanmistir. Diger yandan, giic
mesafesi boyutunun, paternalistik liderlik algisi lizerinde anlamli bir etkisi tespit

edilememistir.

Benzer sekilde; Khlaf ve Tekin (2021) tarafindan Libya’da gerceklestirilmis
olan galismada, ulusal kiltiiriin toplulukguluk, belirsizlikten kaginma ve erillik
boyutlarinin, paternalistik liderlik algis1 tizerinde pozitif yonlii bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Gii¢ mesafesi boyutunun ise paternalistik liderlik algis1 lizerinde anlamli

bir etkisi saptanamamustir.

Ote yandan; Karsu Cesur ve digerleri (2019) yaptiklar1 ¢alismada, ulusal
kiiltiirin toplulukguluk ve erillik boyutlarina ek olarak, giic mesafesi boyutunun da
paternalistik liderlik egilimi iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymuslardir. Ayni c¢aligmada, belirsizlikten kaginma boyutunun, paternalistik

liderlik egilimi tizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir.

Pellegrini ve Scandura (2006) tarafindan yapilmis olan ¢alismanin
sonuclarina gore, lider-liye etkilesiminin, paternalizm iizerinde pozitif yonlii bir
etkisi oldugu saptanmistir. Buna gore, artan lider-iiye etkilesimi, lider ve ast arasinda
paternalistik bir iligkinin gelismesine yol acabilmektedir. Ayn1 ¢alismada, lider-liye
etkilesimi ile is tatmini arasindaki iligkide, paternalizmin tam aracilik rolii tistlendigi

de tespit edilmistir.

Liberman (2014) tarafindan yapilmis olan ¢alismanin bulgularina gore,
delegasyonun paternalizm {iizerinde pozitif yonlii bir etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bu sonuca gore, delegasyonun Bat1 kadar yaygin goriilmedigi iilkelerde,
delegasyonun varlig1 ekstra bir giiven ve taninma ifadesi olarak degerlendirilmekte

ve bu durum, paternalizm algisin1 artirmaktadir.

Kaynak ve Cicek (2021) tarafindan yapilmis olan calismada, ise
yabancilasmanin, paternalistik liderlik {izerinde negatif yonlii bir etkiye sahip oldugu
saptanmistir. Buna gore, isine yabancilasmis olan isgdrenin, yOneticisine yOnelik

bakis acist degisiklik gdstermekte ve ona karsi olumsuz duygular beslemeye
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baslamaktadir. Isine yabancilasmis bir calisan, kendisini orgiit icerisinde degersiz
gormeye baslamakta ve istleri tarafindan yeterince dikkate alinmayacagi duygusuna
kapilmaktadir. Bu durum sonucunda ise, paternalistik liderlik algisi olumsuz

etkilenmektedir.

Cicek (2021) gergeklestirdigi ¢alismada, agresif mizah ile intikam niyeti
arasindaki iliskide paternalistik liderligin roliinii incelemistir. Arastirma sonucunda,
agresif mizahin, paternalistik liderlik iizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu ortaya
koyulmustur. Bununla birlikte, paternalistik liderligin, agresif mizah ile intikam
niyeti arasindaki iliskiye tam aracilik ettigi tespit edilmistir. Buna gore, paternalistik
lidere sahip olan c¢alisanlarin algiladiklar1 agresif mizahin, intikam niyetine doniisme

olasilig1 azalmaktadir.

2.3.2.2. Paternalistik Liderligin Sonuclar:

Arastirmacilar, paternalistik liderligin  Orgiitsel sonuglarin1 belirlemeye
yonelik bir¢ok calisma yapmislardir. Alanyazin incelendiginde, paternalistik

liderligin sonuglarindan bazilarinin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir:

Orgiitsel Ozdeslesme. Orgiitsel 6zdeslesme, bir bireyin kendisini ne &lgiide
caligtig1 Orgiitlin bir parcasi olarak tanimladigmi ifade etmektedir (Ashforth v.d.,
2008). Bir liderin -sergiledigi davraniglar araciligiyla- Orgiit igerisinde yarattigi
atmosferin, ¢alisanlarin Orgiitleriyle 6zdeslesme diizeyleri iizerinde etkili olacagi
ongoriilebilmektedir. Literatlir incelendiginde, paternalistik liderligin, Orgiitsel
0zdeslesme iizerinde pozitif etkisi oldugunu ortaya koyan bir¢cok caligma oldugu
goriilmektedir (Karabulut ve Aytemiz Seymen, 2020; Yesiltas v.d., 2020).
Tirkmenoglu ve digerleri (2021) tarafindan yapilmis olan ¢alismada, ¢alisanlarin
paternalistik liderlik algilarinin, Orgiitsel 6zdeslesmeleri iizerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugu ortaya konulmustur. Bununla birlikte, ¢alisma siiresinin, paternalistik
liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda diizenleyici rolii oldugu tespit edilmistir.
Buna gore, paternalistik liderlik ile oOrgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligki, ¢alisma
stiresinin diisiik oldugu durumlarda, yiiksek oldugu durumlara nazaran, daha
giiclidiir. Korkmaz ve digerleri (2018) tarafindan yapilan ¢aligmada, paternalistik
liderligin yardimsever ve ahlaki liderlik alt boyutlarinin, orgiitsel 6zdeslesme
tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu ortaya koyulurken; otoriter liderlik alt

boyutunun, orgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir.
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Bununla birlikte, yardimsever liderlik alt boyutu ile orgilitsel 6zdeslesme arasindaki
iliskide, ¢aligmaya tutkunlugun tam aracilik rolii tistlendigi ortaya koyulurken; ahlaki
liderlik ile orgilitsel 6zdeslesme arasindaki iliskide, calismaya tutkunlugun kismi

aracilik rolii tistlendigi saptanmistir.

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi. Orgiitsel vatandashk davranisi; calisanlar
tarafindan herhangi bir zorunluluga dayanmadan, tamamen isteyerek gerceklestirilen,
orgiitiin verimliligine ve isleyisine olumlu katkilar1 olan davraniglardir (Smith v.d.
1983). Liderlerin orgiit igerisinde sergiledikleri davramis kaliplarinin, izleyenlerin
tutum ve davranislari lizerinde etkili olmasi kaginilmazdir. Alanyazin incelendiginde,
paternalistik liderligin, oOrglitsel vatandaslik davranisi iizerinde pozitif etkisi
oldugunu ortaya koyan bir¢ok calisma oldugu goriilmektedir. Sendogdu ve
Erdirengelebi (2014) gerceklestirdikleri ¢alismada, paternalistik liderligin, orgiitsel
vatandaslik davranisin1 anlamli bir sekilde yordadigi sonucuna ulagmislardir. Benzer
sekilde; Mete ve Serin (2015) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, paternalistik
liderligin, oOrgilitsel vatandaslik davranisi iizerinde pozitif yonli bir etkisi oldugu
tespit edilmistir. Yesiltas (2013) tarafindan gergeklestirilen c¢alismada ise,
paternalistik liderligin otoriter liderlik alt boyutu ile orgiitsel vatandaslik davranigi
arasindaki iliskide, dagitim adaletinin tam aracilik etkisi oldugu saptanmistir. Buna
gore, yoneticisi tarafindan oOdiillerin de cezalarin da adil bir sekilde dagitildiginm
diisiinen ¢alisanin, dagitim adaleti algisinda artis yasanmakta ve bu durum, orgiitsel
vatandaslik davranisi ile sonuglanmaktadir. Chan ve digerleri (2013) tarafindan
yapilan ¢aligmada ise, paternalistik liderligin otoriter liderlik alt boyutunun, orgiitsel
vatandaslik davranisi lizerindeki negatif etkisinde, orgiit temelli 6zsayginin kismi
aracilik roli iistlendigi saptanmistir. Bu iki ¢alismanin bulgularinda dikkat ¢eken
nokta ise, paternalistik liderligin otoriterlik boyutunun orgiitsel vatandaslik davranigi
tizerindeki etkisinin Tiirkiye’de pozitif yonlii iken, Cin’de negatif yonlii olmasidir.
Baska bir deyisle, paternalistik liderligin otoriterlik boyutunun, orgiitsel vatandaglik
tizerindeki etkisi baglamsal olarak degisebilmektedir. Pelenk ve Acaray (2019)
tarafindan gerceklestirilen calismada; paternalistik liderligin calisanlara ilgi
boyutunun, orgiitsel vatandaslik davraniginin tim boyutlar1 iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur. Ayni ¢alismada, paternalistik
liderligin aile ortami boyutunun, orgiitsel vatandaslik davraniginin nezaket ve sivil

erdem boyutlar1 {izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu ortaya koyulurken;
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memnuniyet beklentisi boyutunun, yalnizca nezaket boyutu iizerinde anlamli bir

etkisi tespit edilebilmistir.

Orgiitsel Baghlik. izleyenlerin lider davranislarma verdikleri tepkilerin,
liderlik davramisinin tiiriine gore degisiklik gosterecegi belirtilmektedir. Ornegin,
paternalistik  liderligin ~ yardimsever liderlik alt boyutunda  gosterilen
bireysellestirilmis ilgi, ¢alisanlarin duygusal bagliligin1 giiclendirebilmektedir.
Ahlaki liderlik boyutu ise, ¢alisanda sadakat ve ahlaki zorunluluk uyandirarak,
normatif bagliligimi etkileyebilmektedir. Bununla birlikte, otoriter liderlik boyutu,
izleyenler fizerinde olusturdugu korku nedeniyle, Orgiitsel baglhiliga yol
acabilmektedir (Erben ve Giineser, 2008). Yildiz ve Ekingen’e (2020) gore,
paternalistik liderlerin giiclii bir otoriteye sahip olmalar1 ve izleyenlerinden uzak
durarak gercek  hislerini gizleme egilimleri, izleyenler {izerinde korku
uyandirabilmektedir. Bu  durum, izleyenlerin lidere olan itaatlerini
giiclendirmektedir. Artan itaat duygusu ise, kendisini oOrgiitsel baghlik seklinde
gosterebilmektedir. Alanyazin incelendiginde, paternalistik liderligin, Orgiitsel
baglilik tizerinde pozitif yonlii etkisi oldugunu ortaya koyan bir¢ok c¢aligsma oldugu
goriilmektedir (Arsezen-Otamis v.d., 2015; Liberman, 2014). Cakic1 ve Burak (2019)
tarafindan gerceklestirilen c¢alismada, paternalistik liderligin aile atmosferi
boyutunun, normatif ve duygusal baglilik iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu
tespit edilirken; devam baglilig1 iizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir.
Bireysel iligki boyutunun, orgiitsel bagliligin tiim boyutlar iizerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugu saptanmistir. Sadakat beklentisi boyutunun, yalnizca normatif baglilik
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi tespit edilirken; is disi yasama katilma
boyutunun, yalnizca devam baglilig1 iizerinde pozitif ve anlamh bir etkisi oldugu
saptanmigtir. Ote yandan, hiyerarsi ve otorite boyutunun, drgiitsel baglilik boyutlart
tizerinde anlaml bir etkisi tespit edilememistir. Tolay ve Aksoy (2020) tarafindan
gerceklestirilen ¢alismada, paternalistik liderligin yalmizca yardimsever liderlik
boyutunun, duygusal baglilik tlizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Bununla birlikte, paternalistik liderligin yardimsever ve otoriter
liderlik boyutlarinin, normatif baglilik iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip
oldugu saptanmistir. Yesiltas ve Kursuncu (2021) yapmis olduklar1 calismada,
paternalistik liderligin, Orgiitsel baghiligin tiim alt boyutlar1 iizerinde pozitif ve

anlaml bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Bununla birlikte, paternalistik
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liderligin, en fazla normatif ve duygusal baghlik alt boyutlarini etkiledigi sonucuna

ulastimistir.

Orgiitsel Sinizm. Orgiitsel sinizm, bireyin ¢alistig1 orgiite kars1 gelistirdigi
negatif inang, duygu ve davraniglar1 ifade etmektedir (Dean v.d., 1998). Paternalistik
liderin; adil olmasi, izleyenlerle samimi iliskiler kurmasi, onlar1 desteklemesi ve
orgiit icerisinde aile atmosferi olusturmasinin, orgiitsel sinizmi azaltmada énemli bir
etken olacag belirtilmektedir (Ozkagar, 2020). Ote yandan, bu davramslarin
izleyenler tarafindan kendilerine miidahale edildigi seklinde algilanmasinin, orgiitsel
sinizme yol agabilecegi de ifade edilmektedir (Ozdemir ve Demirci, 2021).
Paternalistik liderligin oOrgiitsel sinizm {iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
yapilan ¢alismalar incelendiginde, literatiirde birbiriyle ¢elisen bulgularin yer aldigi
goriilmektedir. Siingiir (2019) tarafindan gergeklestirilen c¢aligmada, paternalistik
liderligin bilissel, duygusal ve davranigsal sinizm {izerinde negatif bir etkiye sahip
oldugu saptannmustir. Ozdemir ve Demirci (2021) gergeklestirdikleri calismada,
paternalistik liderligin yardimseverlik ve ahlaki liderlik boyutunun, orgiitsel sinizm
tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu ortaya koyarken; otoriter liderlik
boyutunun, orgiitsel sinizm iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucunu elde
etmislerdir. Benzer sekilde, Cetinkaya (2021) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada,
yardimsever/ahlaki liderlik davranisinin, biligsel/duyussal ve davranigsal sinizmi
negatif yonde etkiledigi; otoriter liderlik boyutunun ise, pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Ozkacar (2020) ise yaptig1 ¢alismada, paternalistik liderligin orgiitsel
sinizm iizerindeki etkisinde, Hofstede’in hosgdrii-kisitlama boyutunun diizenleyici
bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Buna gore, paternalistik liderligin
orgiitsel sinizm iizerindeki negatif etkisi, hosgorii seviyesinin yiiksek oldugu grupta
daha giigliidiir. Tim bu bulgularin aksine, Giileg (2017) tarafindan gerceklestirilen
calismada, yoneticilerin paternalistik liderlik davraniglari ile calisanlarin orgiitsel

sinizm algis1 arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir.

Is Performansi. Is performansi, bireyin is tammmmin bir pargasi olan
sorumluluk, gorev ve faaliyetlerin ne Ol¢lide yerine getirildigini ifade etmektedir
(Williams ve Anderson, 1991). Paternalistik liderin; izleyenlerine bireysel ilgi
gdstermesi, onlarin kigisel hayat1 ve aile liyeleri hakkinda endiselerini dile getirmesi,
izleyenlerin kendilerini minnettar hissederek, karsilik vermek zorunda olduklarini

diistinmelerine neden olabilmektedir. Bu durum ise, artan performans ile
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sonuglanabilmektedir. Ote yandan, paternalistik liderligin -yardimsever ve otoriter
olmak tiizere- iki bileseninin, is performansi ilizerinde zit etkilere sahip olacagi
belirtilmektedir. Otoriter liderlik boyutu, izleyenlerin is performansini olumsuz
etkilerken; yardimsever liderlik boyutunun, izleyenlerin 1is performansini
artirabilecegi gorlisii savunulmaktadir (Chan v.d., 2013). Chan ve digerleri (2013)
tarafindan yapilan calismada, paternalistik liderligin otoriter liderlik boyutunun,
gorev performansi ilizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur.
Benzer sekilde, Ozgelik ve Cenkci (2014) tarafindan yapilan ¢alismada, paternalistik
liderligin sertlik (austere) boyutunun, rol i¢i (gbrev) performansi iizerinde negatif bir
etkiye sahip oldugu saptanmistir. Tekin (2019) yapmis oldugu ¢alismada,
paternalistik liderligin aile ortami ve sadakat beklentisi boyutlarinin, calisan
performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasirken;
calisanlara ilgi boyutunun, ¢alisan performansi iizerinde anlamli bir etkisini tespit
edememistir. Kat1 ve Toptas (2021) tarafindan yapilan calismada ise, paternalistik
liderligin; is performansi, baglamsal performans ve gorev performansi iizerinde
pozitif yonlii etkilere sahip oldugu ortaya konulmustur. Ayni ¢alismada, paternalistik
liderlik ile is performans1 arasindaki iliskide, X ve Y kusaklarinin diizenleyici etkiye
sahip oldugu saptanmistir. Buna gore, paternalistik liderligin is performansi
tizerindeki pozitif etkisi, X kusagindakilerde -Y kusagindakilere kiyasla- anlaml

olarak daha yiiksektir.

Is Tatmini. Is tatmini, bireylerin is deneyimleri hakkindaki diisiince ve
hislerini ifade etmektedir (Makanjee v.d., 2006). Is tatmini veya tatminsizligini
etkileyen faktorlerden biri de, ¢aligma arkadaslar1 ile yonetici tutumlart gibi grupsal
faktorlerdir. Bu baglamda, liderlerin sahip oldugu davranis kaliplarinin is tatminini
belirleme konusunda 6nem arz ettigi sdylenebilmektedir (Tekin, 2019). Yetim ve
Yetim (2006) gerceklestirdikleri ¢alismada, paternalizmin, 1is tatmininin
belirleyicilerinden biri oldugu sonucuna ulasmiglardir. Benzer sekilde, Liberman
(2014) tarafindan yapilan calismada, paternalistik liderligin, is tatminini pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Nal ve Tarim (2017) tarafindan
gerceklestirilen calismada, paternalistik liderligin; genel is tatmini, igsel tatmin ve
digsal tatmin iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Tekin
(2019) tarafindan gergeklestirilen calismada ise, paternalistik liderligin aile ortami ve

sadakat beklentisi boyutlarinin, igsel is tatmini ilizerinde pozitif yonli bir etkisi
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bulunurken; calisanlara ilgi boyutunun anlamli bir etkisi saptanamamistir. Bununla
birlikte, paternalistik liderligin ¢alisanlara ilgi ve aile ortami boyutlarinin, digsal is
tatmini tlizerinde pozitif yonlii bir etkisi bulunurken; sadakat beklentisi boyutunun
anlamli bir etkisi tespit edilememistir. Ucar (2019) tarafindan yapilmis olan
calismada ise, paternalistik liderligin yardimseverlik ve ahlak boyutlari, is tatminini
olumlu yonde etkilerken; otorite boyutunun, is tatmini iizerinde negatif yonlii bir

etkisi oldugu tespit edilmistir.

Orgiit Temelli Ozsaygi. Orgiit temelli 6zsaygi, bireylerin orgiit igerisindeki
onemlerine, degerlerine ve yeterliliklerine iligkin algilarii  yansitmaktadir.
Calisanlarin  orgiit temelli 6zsaygi diizeylerini etkileyen faktorlerden biri de,
liderliktir. Calisan icin orglitteki 6nemli kisilerden biri olan liderin ¢alisana yonelik
sergiledigi tutum ve davranislar, ¢alisan tarafindan benligine yonelik bir mesaj olarak
algilanmakta ve igsellestirilebilmektedir (Pierce v.d., 1989). Otoriter liderlere sahip
olan c¢alisanlarin, Orgiit temelli Ozsaygi seviyelerinin daha diisiik olacagi
belirtilmektedir (Ferris v.d., 2009). Bunun aksine, alanyazinda -izleyenlerinin
yeteneklerine saygi ve giiven duydugunu hissettiren- paternalistik liderligin
yardimsever liderlik boyutunun, Orgiit temelli O6zsaygi tlizerinde pozitif etkisi
oldugunu ortaya koyan caligmalar da yer almaktadir (Wolff ve Demir, 2019). Chan
ve digerleri (2013) tarafindan yapilan bir baska calismada ise, paternalistik liderligin
otoriter liderlik boyutunun, 6rgiit temelli 6zsaygi iizerinde negatif yonlii bir etkiye
sahip oldugu ortaya konulmustur. Bununla birlikte, yardimsever liderlik boyutunun,
otoriter liderlik ile orgiit temelli 6zsaygi arasindaki iligkide diizenleyici etkiye sahip
oldugu ortaya konulmustur. Buna gore, otoriter liderligin orgiit temelli 6zsaygi
tizerindeki negatif etkisi, yardimsever liderligin sergilendigi durumlarda -

sergilenmedigi durumlara nazaran- daha zayiftir.

Calismaya Tutkunluk. Paternalistik lider, izleyenlerine Onemli kisisel
kaynaklar (ilgi, 6nem ve saygi gibi) saglamakta ve bu durum, izleyenlerin igyerini
destekleyici olarak algilamalarina ve bu destege olumlu karsilik verme zorunlulugu
hissetmelerine neden olmaktadir. Izleyenlerin bu 6zel ilgi ve dzene karsilik verme
yollarindan biri de, islerinde en iyi ¢abay1 harcamalarindan gegmektedir (Ghadi v.d.,
2013). Kili¢ ve digerleri (2020) yapmis olduklar1 ¢alismada, paternalistik liderligin,
calismaya tutkunluk {izerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugunu ortaya

koymuslardir. Ayni ¢calismada, paternalistik liderligin calismaya tutkunluk tizerindeki
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etkisinde, sikilik-esneklik kiiltiir boyutunun kismi aracilik rolii istlendigi tespit
edilmistir. Bekmezci ve Yildiz (2019) tarafindan yapilmis olan ¢alismada,
paternalistik liderligin calismaya tutkunluk tlizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
oldugu tespit edilirken; bu iligkide, kolektif siikranin, bagka bir deyisle, minnettarlik
duygusunun Orgiit kiiltiiriiniin bir pargasi haline gelmesinin, kismi aracilik rolii
istlendigi sonucuna ulagilmistir. Nal ve Sevim (2021) tarafindan gergeklestirilen
caligmada, paternalistik liderligin, calismaya tutkunluk iizerinde pozitif yonlii bir
etkisi oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, paternalistik liderligin pozitif ses
cikarma davranigi lizerindeki etkisinde, calismaya tutkunlugun aracilik roli
tistlendigi tespit edilmistir. Shafi ve digerleri (2021) tarafindan gergeklestirilen
calismada ise, paternalistik liderligin calismaya tutkunluk iizerindeki pozitif
etkisinde, Islami is ahlakinin diizenleyici bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Sadece is ortamiyla sinirli kalan genel is ahlakinin aksine, Islami is ahlaki insanin her
anin1 kapsamaktadir. Bir bagka deyisle, etik ve is yasami bir biitiindiir (Sahin, 2010).
Buna gore, paternalistik liderligin ¢alismaya tutkunluk iizerindeki pozitif etkisi,
Islami is ahlakimin yiiksek oldugu durumlarda -diisiik oldugu durumlara nazaran-

daha yiiksektir.

2.4. Orgiit Temelli Ozsaygi, Calismaya Tutkunluk ve Paternalistik
Liderlik Arasindaki iliskiler

Orgiit temelli 6zsaygi, bireyin bir drgiit {iyesi olarak kendi degerine iliskin 6z
degerlendirmelerini icermektedir (Pierce v.d., 1989). Bir baska ifadeyle, bireylerin
orgiit icerisindeki degerlilik, anlamlilik ve yeterliliklerine iliskin kendi algilarini
yansitmaktadir (Chan v.d., 2013). Bu algi ve degerlendirmelerin olumlu ydnde
olmasi, bireylerin isyerindeki tutum ve davraniglarini da olumlu yonde
sekillendirmektedir. Calismaya tutkunluk ise, bu olumlu tutumlardan biri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calismaya tutkunluk, Orgiit igerisinde sergilenmesi gereken
performans sirasinda, bireyin kendisini -fiziksel, duygusal ve bilissel olarak- tim
benligi ile s6z konusu role adamasini ifade etmektedir (Oktug, 2014). Orgiit temelli
O0zsaygl ve calismaya tutkunluk arasindaki iligki, “sosyal degisim teorisi’ne
dayandirilarak agiklanabilmektedir. Sosyal degisim teorisi, genellikle karsiliklilik
veya geri 6deme kurallarini igermektedir. Buna gore, bir tarafca alinan eylem, diger
tarafin tepkisine ya da eylemlerine yol agmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005).

Sosyal degisim siireci, orgiitiin, ¢alisanlarin katkilarina ne derece 6nem verdigine ve
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onlarin 1iyiligini ne kadar Onemsedigine iligkin algimin calisan tarafindan elde
edilmesiyle baslamaktadir (Eisenberger v.d., 1990). Orgiit tarafindan saglanan
kaynaklar sonucunda, orgiit icerisinde kendisini degerli, anlamli ve etkili olarak
algilayan bir c¢alisan, orgiite ayn1 sekilde karsilik verme yiikiimliiliigii hissedecektir.
Bu baglamda, orgiit temelli 6zsaygi1 diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin, orgiitlerine geri
O0deme yapma amaciyla, kendilerini is rollerine daha fazla adayacaklar1t ve bunun
sonucunda, calismaya  tutkunluk  diizeylerinde  bir  artis  yasanacagi
ongoriilebilmektedir. Zira literatiirde, orgiit temelli 6zsayginin ¢alismaya tutkunluk
tizerinde etkisi oldugunu ortaya koyan ¢aligmalar yer almaktadir (Acaray, 2019; Huy
v.d., 2021; Kim ve Hyun, 2017; Mauno v.d., 2007; Rotich, 2016; Tillef, 2020;
Xanthopoulou v.d., 2009).

Paternalistik liderlik, bir liderin, izleyenlerini korudugu, yol gdsterdigi,
onlarin hayatlariin  her yoniiyle derinlemesine ilgilendigi ve karsiliginda
izleyenlerden sadakat ve baglilik bekledigi bir liderlik tiiridiir (Aycan, 2001). Bu
liderlik tiirinde, lider ile izleyeni arasindaki iliski, bir ebeveyn ile cocugu arasindaki
iliskiyi animsatmaktadir. Paternalist liderlik ile orgiit temelli 6zsaygi arasindaki
iligki, “lider iiye etkilesimi kurami’na dayandirilarak agiklanabilmektedir. Lider iiye
etkilesimi kuramu, lider ile izleyenler arasindaki karsilikli iligkilere odaklanmaktadir.
Bu kurama gore, liderlerin izleyenleriyle kurdugu karsilikli etkilesimlere bagli olarak
cesitli niteliklerde iligkiler ortaya c¢ikmaktadir. Bu iliskilerin nitelikleri ise, farkli
bireysel ve orgiitsel ¢iktilart beraberinde getirmektedir. Orgiit temelli 6zsaygi ise,
bireyin lideri tarafindan almis oldugu sosyal mesajlardan etkilenmektedir (Pierce ve
Gardner, 2004). Bu mesajlarin olumlu yonde olmasi, bireyin kendisini yeterli ve
degerli hissetmesini saglayacaktir (Korman, 1976). Alanyazin incelendiginde,
yiiksek lider iiye etkilesiminin goriildiigli paternalistik liderlik tarzinin, orgiit temelli
0zsayg lizerinde etkisi oldugunu ortaya koyan ¢aligmalarin yer aldig1 goriilmektedir

(Chan v.d., 2013; Ferris v.d., 2009; Wolff ve Demir, 2019).

Lider iiye etkilesimi ve sosyal degisim teorilerine dayandirilarak
aciklanabilecek bir diger iliski ise, paternalistik liderlik ile caligmaya tutkunluk
arasindaki iliskidir. Buna gore, yliksek nitelikli lider iiye etkilesimi sonucunda,
bireyler liderleri tarafindan daha yiiksek diizeyde destek gordiiklerini, ondan daha
fazla geri bildirim aldiklarin1 ve belli bir gruba ait olduklarini hissedecek ve buna

karsilik olarak, islerine yonelik daha fazla caba sarf edeceklerdir (Bauer v.d., 2006).
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Bununla birlikte, paternalistik liderlerin sagladigi sosyo-duygusal kaynaklar,
izleyenlerin kendilerini geri 6deme yapmak zorunda hissetmelerine yol agmaktadir.
Bu zorunluluk hissi ise kendisini daha yiiksek diizeyde galismaya tutkunluk ile
gosterebilmektedir. Alanyazin incelendiginde, paternalistik liderligin c¢alismaya
tutkunluk tizerinde etkili oldugu goriilmektedir (Bekmezci ve Yildiz, 2019; Kilig
v.d., 2020; Nal ve Sevim, 2021; Shafi v.d., 2021). Sonug olarak, paternalistik
liderligin hem orgiit temelli 6zsaygi hem de galismaya tutkunluk iizerinde etkileri
oldugu asikardir. Bu bulgulardan yola ¢ikarak, orgiit temelli 6zsaygi ile ¢alismaya
tutkunluk arasindaki iliskide, paternalistik liderligin diizenleyici etkisi olabilecegi

distiniilmektedir.
Yukarida yapilan agiklamalar 1s181inda kurulan hipotezler asagidaki gibidir:

Hi: Orgiit temelli 6zsaygi ile ¢aligmaya tutkunluk arasinda pozitif yonlii bir iliski

vardir.

Hz: Orgiit temelli 6zsayg1 ile calismaya tutkunluk arasindaki iliskide paternalistik

liderlik algisinin diizenleyici etkisi vardir.

H2a: Orgiit temelli 6zsaygi ile calismaya tutkunluk arasindaki iliskide paternalistik

liderligin igyerinde aile atmosferi boyutunun diizenleyici etkisi vardir.

Hab: Orgiit temelli 6zsayg ile calismaya tutkunluk arasindaki iliskide paternalistik

liderligin bireysellestirilmis iliskiler boyutunun diizenleyici etkisi vardir.

Hac: Orgiit temelli 6zsaygr ile ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliskide paternalistik
liderligin isgorenlerin i dis1 yasamlarina katilma boyutunun diizenleyici etkisi

vardir.

Had: Orgiit temelli dzsaygi ile calismaya tutkunluk arasindaki iliskide paternalistik

liderligin sadakat beklentisi boyutunun diizenleyici etkisi vardir.

Hae: Orgiit temelli 6zsaygi ile ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliskide paternalistik

liderligin statii hiyerarsisi ve otorite boyutunun diizenleyici etkisi vardir.
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2.5. Arastirma Modeli

Orgiit Temelli Ozsayg

v

Cahismaya Tutkunluk

Paternalistik Liderlik

- Isyerinde Aile Atmosferi
- Bireysellestirilmis iliskiler
- Isgorenlerin Is Dis1 Yasamlarina Katilma
- Sadakat Beklentisi
- Statii Hiyerarsisi ve Otorite

Sekil 2.1. Arastirma Modeli
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3. YONTEM
3.1. Orneklem

Bu arastirmaya gonilliilik esasina dayali olarak toplamda 219 calisan
katilmistir. Google Forms araciligiyla olusturulan anket, kartopu 6rnekleme metodu
ile -gliniimiiz pandemi kosullart da g6z oniinde bulundurularak- elektronik ortamda

katilimcilara ulastiriimistir.

Ormeklemin 115’ (%52,5) kadin, 104’ii (%47,5) erkek katilimcidan
olugmaktadir. Katilimcilarin yaslar1 21 ile 61 arasinda degiskenlik gdstermektedir

(x=29,55, SS=7,86). Katilimcilarin 159’u (%72,6) bekar, 60’1 (%27,4) ise evlidir.

Katilimceilarin 11°1 (%5) lise, 12’°si (%35,5) 6n lisans, 170’1 (%77,6) lisans,
26’s1 (%11,9) ise lisansiistii egitim seviyesine sahiptir. Katilimcilarin 16’s1 (%7,3)
kamu, 203’1 (%92,7) 6zel sektor ¢alisanidir. Katilimcilarin 125°1 (%57,1) ulusal bir
sirkette calisirken, 94’1 (%42,9) ¢ok uluslu bir sirkette ¢alismaktadir. Katilimcilarin
63’1 (%28,8) yoneticilik pozisyonunun bulundugunu, 156’s1 (%71,2) ise yoneticilik

pozisyonunun bulunmadigini ifade etmistir.

Katilimcilarin 65’1 (%29,7) kadin yoneticiyle ¢aligmaktayken, 154’1 (%70,3)
erkek yoneticiye sahiptir. Katilimcilarin 118’1 (%53,9) 1 yildan az, 70’1 (%32,0) 1-3
yil, 18’1 (%38,2) 4-6 yil, 7’si (%3,2) 7-9 yil, 6’s1 (%2,7) 10 yil ve lizeri bir siiredir

mevcut yoneticisiyle birlikte calismaktadir.

Arastirmaya katilanlarin 147°si (%67,1) 0-2 yil, 46’s1 (%21,0) 3-5 yil, 16’s1
(%7,3) 6-9 yil, 3’0 (%1,4) 10-14 yil, 7’si (%3,2) 15 yil ve ilizeri bir siiredir

bulunduklar1 kurumda ¢aligmaktadir.

Katilimcilarin is hayatindaki toplam tecriibeleri dikkate alindiginda, 71’inin
(%32,4) 0-2 yil, 69’unun (%31,5) 3-5 yil, 36’smin (%16,4) 6-9 yil, 14’{iniin (%6,4)
10-14 wyil, 29’unun (%13,2) 15 yil ve iizeri bir tecriibeye sahip olduklar

goriilmektedir.
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Calisanlarin 25’1 (%11,4) 2001-4000 TL araliginda, 58’1 (%26,5) 4001-6000
TL araliginda, 63’1 (%28,8) 6001-8000 TL araliginda, 28’1 (%12,8) 8001-10000 TL
araliginda, 45’1t (%20,5) 10001 TL wve iizeri bir gelir durumuna sahiptir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin dagilimlar Tablo 3.1.’de sunulmustur.

Tablo 3.1. Katilimeilarm Demografik Ozelliklerine Iliskin Dagilimlar

Ozellik Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 115 52,5
Erkek 104 47,5
Medeni Durum Bekar 159 72,6
Evli 60 27,4
Egitim Lise 11 5
On Lisans 12 55
Lisans 170 77,6
Lisansustu 26 11,9
Sektor Kamu 16 7,3
Ozel 203 92,7
Kurum Tiiri Ulusal 125 57,1
Cok Uluslu 94 42,9
Yoneticilik Pozisyonu ~ Var 63 28,8
Yok 156 71,2
Bagli Bulunulan Kadin 65 29,7
Yoneticinin Cinsiyeti Erkek 154 70,3
Yoneticiyle Birlikte 1 y1ldan az 118 53,9
Calisma Siiresi 1-3 y1l 70 32,0
4-6 yil 18 8,2
7-9 yil 7 3,2
10 y1l ve tizeri 6 2,7
Bulunulan Kurumda 0-2 yil 147 67,1
Caligsma Siiresi 3-5yil 46 21,0
6-9 yil 16 7,3
10-14 y1l 3 1,4
15 yil ve iizeri 7 3,2
Is Hayatindaki Toplam  0-2 yil 71 32,4
Tecriibe 3-5yil 69 31,5
6-9 yil 36 16,4
10-14 y1l 14 6,4
15 yil ve iizeri 29 13,2
Gelir Durumu 2001-4000 TL 25 114
4001-6000 TL 58 26,5
6001-8000 TL 63 28,8
8001-10000 TL 28 12,8
10001 TL ve tizeri 45 20,5
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3.2. Veri Toplama Araclar

Orgiit Temelli Ozsaygi Olgegi: Arastirmada, katihimecilarin orgiit temelli
O0zsaygl diizeylerini Olgmek amaciyla, Pierce ve digerleri (1989) tarafindan
gelistirilen, Sakal ve Yildiz (2015) tarafindan Tiirk¢eye g¢evirisi yapilmis olan 10
maddelik Orgiit Temelli Ozsaygi Olcegi kullanilmistir. Olgek tek boyutludur.
Arastirmada katilimcilardan her bir maddeyi 1’den 6’ya kadar derecelendirmesi
istenmistir. Derecelenmis 6 segenek puana doniistiiglinde; “hi¢ katilmiyorum™ 1,
“pek katilmiyorum” 2, “biraz katiliyorum” 3, “oldukc¢a katiliyorum” 4, “cok
katiltyorum” 5, “tamamen katiliyorum” 6 degerini almistir. Olgekten elde edilen
puanin yiiksekligi, bireylerin orgiit temelli 6zsaygi diizeylerinin yiiksek olduguna
isaret etmektedir. Sakal ve Yildiz (2015) tarafindan gergeklestirilen uyarlama
calismasinda, dlgekteki 1. ifade c¢ikarilarak tek boyutlu faktor yapisi desteklenmistir.
Olgegin KMO degeri 0,884, acikladii varyans %70,76 olarak hesaplanmistir.
Olgegin 9 ifade igin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 0,94 olarak tespit edilmistir.

Calismaya Tutkunluk Olgegi: Arastirmada, katilmcilarin  calismaya
tutkunluk diizeylerini 6lgmek amaciyla, Schaufeli ve digerleri (2002a) tarafindan
gelistirilen ve Turgut (2011) tarafindan Tiirkgeye ¢evirisi yapilmis olan 17 maddelik
Calismaya Tutkunluk Olgegi (UWES) kullanilmistir. Olgek ii¢ boyuttan
olusmaktadir. Olgekteki maddelerden 6 tanesi dinglik boyutunu, 5 tanesi adanmiglik
boyutunu ve 6 tanesi yogunlasma boyutunu 6l¢mektedir. Aragtirmada katilimcilardan
her bir maddeyi 1’den 6’ya kadar derecelendirmesi istenmistir. Derecelenmis 6
segenek puana doniistiiglinde; “higbir zaman™ 1, “nadiren” 2, “bazen” 3, “sik sik” 4,
“cok s1k” 5, “her zaman” 6 degerini almistir. Olgekten elde edilen puanin yiiksekligi,
bireylerin c¢alismaya tutkunluk diizeylerinin yiiksek olduguna isaret etmektedir.
Turgut (2011) tarafindan gerceklestirilen uyarlama calismasinda, 6l¢egin Cronbach
alfa giivenirlik katsayis1 0,89 olarak tespit edilmistir. Olgegin alt boyutlarinin
Cronbach alfa degerleri ise sirastyla; dinglik 0,81, adanmishik 0,87 ve yogunlasma
0,86 olarak tespit edilmistir. Bu arastirmada, 6lgekten alinan toplam puan iizerinden

analizler gerceklestirilmistir.

Paternalistik Liderlik Olgegi: Arastirmada, katilimcilarin bagl olduklar ilk
yoneticiyi ne derece paternalistik algiladiklarin1 6lgmek amaciyla, Aycan (2006)

tarafindan gelistirilen 21 maddelik Paternalistik Liderlik Olgegi kullanilmistir. Olgek
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bes boyuttan olusmaktadir. Olgekteki maddelerden 5 tanesi “isyerinde aile atmosferi”
boyutunu, 4 tanesi “bireysellestirilmis iliskiler” boyutunu, 4 tanesi “isgdrenlerin is
dis1 yasamlarina katilma” boyutunu, 3 tanesi “sadakat beklentisi” boyutunu, 5 tanesi
“statii hiyerarsisi ve otorite” boyutunu 6lgmektedir. Arastirmada katilimcilardan her
bir maddeyi 1°den 5’e kadar derecelendirmesi istenmistir. Derecelenmis 5 secenek
puana doniistigiinde; “hi¢ katilmiyorum” 1, “katilmiyorum” 2, “ne katiliyorum ne
katilmiyorum” 3, “katiliyorum” 4, “tamamen katiliyorum” 5 degerini almistir. Aycan
(2006) tarafindan gerceklestirilen Olgek gelistirme c¢alismasinda, 6lgegin Cronbach
alfa giivenirlik katsayis1 0,85 olarak tespit edilmistir. Olcegin KMO degeri 0,82, bes
boyutun agikladig1 toplam varyans ise %62,70 olarak hesaplanmistir.

3.3. Islem

Arastirma oOncesinde gerekli Etik Kurul onaymnin alinmasinin ardindan,
10.01.2022-30.04.2022 tarihleri arasinda veriler toplanmustir. Veri toplama
asamasinda katilimcilara ¢evrimigi kanallar araciligiyla ulasilmistir. Herhangi bir
kurumda aktif olarak c¢alismayan bireyler arastirma kapsaminda ¢alismadan
dislanmistir. Katilimcilara arastirmaya yonelik bilgi ve etik konular Bilgilendirilmis

Gondilli Olur Formu araciligiyla aktarilmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizi i¢in SPSS 25 paket programindan yararlanilmig, anlamlilik
diizeyi 0,05 olarak belirlenmistir. Olgek ortalamalarmin normal dagilim gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla Carpiklik (Skewness) ve Basiklik (Kurtosis)
Katsayilar1 incelenmis, elde edilen sonuglara gore gerekli testler segilmistir.
Arastirmaya katki saglayan katilimcilarin demografik bilgilerinin dagilimi igin
Frekans Analizi, dlgekler arasindaki iligkileri belirmeye yonelik Korelasyon Analizi
ve Orglt temelli 6zsayginin c¢alismaya tutkunluk iizerindeki etkisini incelemek
amaciyla Basit Dogrusal Regresyon Analizi uygulanmistir. Orgiit temelli dzsayg ile
caligmaya tutkunluk arasindaki iliskide paternalistik liderlik algisinin diizenleyici
etkisini test etmek amaciyla SPSS Process Macro istatistik programi kullanilirken;
Olceklerin yapr gecerligini incelemek amaciyla AMOS 22 paket programindan

yararlanilmastir.
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4. BULGULAR
4.1. Ol¢iim Aragclarna iliskin Normal Dagihm Incelemesi

Arastirmada kullanilan ii¢ Olgek i¢in de verilerin normal dagilim gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla, carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir.
Yapilan analizler sonucunda, ol¢ek ortalamalarina iligkin carpiklik ve basiklik
katsayilarinin -1,5 ile +1,5 araliginda oldugu saptanmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda,
verilerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmis ve analizlere parametrik test
uygulamalartyla devam edilmistir (Tabachnick and Fidell, 2013). Olgek

ortalamalarina iligkin betimleyici istatistikler Tablo 4.1.’de sunulmustur.

Tablo 4.1. Olgiim Araglarina iliskin Betimleyici Istatistikler

Olcekler Min  Maks X ss  Carpikhk Basikhk
Orgiit Temelli Ozsaygi 230 590 478 .78 -.82 37
Calismaya Tutkunluk 1.18 588 430 .95 =72 14
Paternalistik Liderlik 124 477 333 .82 -.61 -.14
- Isyerinde aile 1.00 5.00 346 1.15 -.56 -.68
atmosferi
- Bireysellestirilmis 1.00 500 339 1.08 -.64 -35
iliskiler
- Isgorenlerin is dist 1.00 500 3.00 .92 -.20 -.47
yasamlarina katilma
- Sadakat beklentisi 1.00 500 314 .91 -.32 -.15
- Statii hiyerarsisi ve
. 1.20 500 353 .78 -51 .01
otorite

4.2. Ol¢iim Araclarma Ait Giivenirlik Degerleri

Arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarinin i¢ tutarlilik seviyelerini tespit etmek
amaciyla Cronbach alfa giivenirlik analizi uygulanmistir. 10 maddeden olusan orgiit
temelli 0zsaygi Olgeginin Cronbach alfa katsayist .90 olarak tespit edilmistir.
Toplamda 17 maddeden olusan c¢alismaya tutkunluk o6l¢eginin Cronbach alfa

katsayis1 da benzer sekilde .94 olarak saptanmistir.
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Toplamda 21 maddeden olusan paternalistik liderlik dlgeginin faktor analizi
sonucunda iki madde disarida birakilmig, kalan 19 madde i¢in Cronbach alfa
katsayis1 .94 olarak tespit edilmistir. Paternalistik liderlik 6l¢eginin alt boyutlarinin
Cronbach alfa degerleri ise sirasiyla; isyerinde aile atmosferi boyutu igin .92,
bireysellestirilmis iliskiler boyutu icin .85, isgorenlerin is dis1 yasamlarina katilma
boyutu i¢in .80, sadakat beklentisi boyutu i¢in .71, statii hiyerarsisi ve otorite boyutu
icin .75 olarak tespit edilmistir. Tablo 4.2.’de de gorildiigi tizere, tiim Slgeklerin
Cronbach alfa katsayilar1 .70’in iizerindedir. Bu durum, oOlgeklerin giivenirlik

diizeylerinin kabul edilebilir seviyede olduguna isaret etmektedir.

Tablo 4.2. Olgiim Araclarina iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglar

Olgekler Ifade Sayis Cronbach’s Alfa
. \ (@)
Orgiit Temelli Ozsayg1 10 .90
Calismaya Tutkunluk 17 .94
Paternalistik Liderlik 19 94
- Isyerinde aile atmosferi 5 92
- Bireysellestirilmis iligkiler 4 .85
- Isgorenlerin is dis1 yasamlarina 3 .80
katilma
- Sadakat beklentisi 3 71
- Statii hiyerarsisi ve otorite 4 15

4.3. Olciim Araclarinin Faktor Analizleri

Orgiit Temelli Ozsaygi Olgegi. Toplam 10 maddeden olusan orgiit temelli
0zsayg1 Olgeginin birinci diizey tek faktorli yapisi, AMOS 22 programi kullanilarak
dogrulayic1 faktor analizi (DFA) ile test edilmistir. Verilerin normal dagilim
gostermesi sebebiyle maximum likelihood hesaplama yontemi kullanilmistir (Giirbiiz
ve Sahin, 2018). Yapilan DFA sonucunda literatiirde kabul edilen uyum iyiligi
degerlerine ulasilamamistir. Bunun {izerine diizeltme indeksleri incelenmis ve
strastyla; €9 ile €10, e4 ile e8 ve son olarak e3 ile e5 arasinda kovaryans ¢izilmis ve
analizler her defasinda tekrarlanmistir. Cizilen kovaryanslar sonucunda elde edilen
DFA sonuglar1 Sekil 4.1.”de sunulmustur. Yapilan DFA neticesinde elde edilen uyum
iyiligi degerleri (y2 [32, N=219] = 73.897; p<.01; y¥2/sd = 2.30; RMSEA=.07; CFI=
.96; GFI=.93; SRMR= .04) tek faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir

oldugunu gostermektedir.
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Sekil 4.1. Orgiit Temelli Ozsayg1 Olgegine iliskin DFA Sonuglar

Calismaya Tutkunluk. Ug alt boyut ve toplam 17 maddeden olusan is tatmini
Olgeginin birinci diizey c¢ok faktorli yapisi, AMOS 22 programi kullanilarak
dogrulayic1 faktor analizi (DFA) ile test edilmistir. Verilerin normal dagilim
gostermesi nedeniyle maximum likelihood hesaplama yontemi kullanilmigtir
(Giirbliz ve Sahin, 2018). Yapilan DFA sonucunda literatiirde kabul edilen uyum
1yiligi degerlerine ulasilamamistir. Bunun tizerine diizeltme indeksleri incelenmis ve
oncelikle el ile e2, daha sonrasinda €5 ile e6 arasinda kovaryans ¢izilmis ve analizler
her defasinda tekrarlanmistir. Cizilen kovaryanslar sonucunda elde edilen DFA
sonuglart Sekil 4.2.°de sunulmustur. Yapilan DFA neticesinde elde edilen uyum
iyiligi degerleri (}2 [114, N=219] = 307.147; p<.01; y2/sd = 2.69; RMSEA=.08;
CFI= .93; GFI= .84; SRMR= .06) ii¢ faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul

edilebilir oldugunu gdstermektedir.
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Sekil 4.2. Calismaya Tutkunluk Olgegine iliskin DFA Sonuglari

Paternalistik Liderlik Olcegi. Bes alt boyut ve toplam 21 maddeden olusan is
tatmini dl¢eginin birinci diizey ¢ok faktorli yapisi, AMOS 22 programi kullanilarak
dogrulayic1 faktor analizi (DFA) ile test edilmistir. Verilerin normal dagilim
gostermesi nedeniyle maximum likelihood hesaplama yontemi kullanilmistir
(Glirbliz ve Sahin, 2018). Yapilan DFA sonucunda literatiirde kabul edilen uyum
1yiligi degerlerine ulagilamamistir. Bunun {izerine diizeltme indeksleri incelenmis ve
oncelikle e4 ile e5 arasinda kovaryans c¢izilmistir. Ardindan isgorenlerin is dist
yasamlarina katilma faktoriine ait bir madde (PL10=.243) ile statii hiyerarsisi ve
otorite faktoriine ait bir madde (PL20=.270) standardize yol katsayilarinin diisiik
olmasi sebebiyle model disinda birakilmis ve analiz tekrarlanmistir. DFA sonuglar
Sekil 4.3.’te sunulmustur. Yapilan DFA neticesinde elde edilen uyum iyiligi
degerleri (x2 [141, N=219] = 328.128; p<.01; y2/sd = 2.32; RMSEA=.07; CFI= .93;
GFl= .85; SRMR= .05) bes faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir

oldugunu gostermektedir.
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Sekil 4.3. Paternalistik Liderlik Olcegine Iliskin DFA Sonuglari

4.4. Degiskenler Aras Iliskiler

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskilere yonelik pearson korelasyon

katsayilar1 Tablo 4.3.’te yer almaktadir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore, orgiit temelli 6zsaygi ile ¢alismaya
tutkunluk arasinda pozitif yonde ve anlaml bir iligki bulunmaktadir (r=.324, p<.01).
Buna gore, orgiit temelli Ozsaygi arttikca, calismaya tutkunluk da artis
gostermektedir. Bu bulgu 1s18inda, Hi hipotezi kabul edilmistir. Orgiit temelli
0zsaygi ile paternalistik liderlik algis1 arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki
vardir (r=.135, p<.05). Buna gore, paternalistik liderlik algis1 arttik¢a, orgiit temelli
Ozsaygr da artig gostermektedir. Bununla birlikte, Orgiit temelli Ozsaygi ile
paternalistik liderligin isyerinde aile atmosferi (r=.143, p<.05), bireysellestirilmis

iliskiler (r=.153, p<.05), isgorenlerin is dis1 yasamlarina katilma (r=.179, p<.01) alt
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boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve anlamli iliskiler bulundugu tespit edilmistir.
Ancak, orgiit temelli 6zsaygi ile paternalistik liderligin sadakat beklentisi ve statii
hiyerarsisi ve otorite alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir

(p>.05).

Ayrica, calismaya tutkunluk ile paternalistik liderlik algis1 arasinda pozitif
yonde ve anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (r=.622, p<.01). Buna gore,
paternalistik liderlik algist arttikga, calisma tutkunluk da artis gostermektedir. Buna
ek olarak, ¢alismaya tutkunluk ile paternalistik liderligin isyerinde aile atmosferi
(r=.663, p<.01), bireysellestirilmis iliskiler (r=.600, p<.01), isgoérenlerin is dis1
yasamlarina katilma (r=.476, p<.01), sadakat beklentisi (r=.369, p<.01) ve statii
hiyerarsisi ve otorite (r=.403, p<.01) alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve anlamli

iligkiler bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 4.3. Arastirma Degiskenlerine Ait Korelasyon Degerleri

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Orgiit Temelli 1

Ozsayg1

2. Calismaya 324** 1

Tutkunluk

3. Paternalistik A135*  .622** 1

Liderlik

4. isyerinde aile A43*  .663**  .902** 1
atmosferi

5. A53*  .600**  .905** .807** 1
Bireysellestirilmis

iliskiler

6. isgorenlerin is A79%*  A76%*  850**  667** | 754** 1

dis1 yasamlarina

katilma

7. Sadakat 24 369**  721** B06** 528** 613** 1
beklentisi

8. Statii hiyerarsisi ~.088  .403** .817** .645** .639** .624** .605** 1
ve otorite

Not. *p<.05, **p<.01
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4.5. Orgiit Temelli Ozsaygimin Calismaya Tutkunluk Uzerindeki Etkisine
fliskin Regresyon Analizi

Tablo 4.4. Orgiit Temelli Ozsaygmin Calismaya Tutkunluga Katkisina Iliskin Basit
Regresyon Analizi Sonucu

Calismaya Tutkunluk
Standartlastirilmis f§ L
Orgiit Temelli Ozsaygi 0.32*** 5.04
R? 0.10
F 25.39***

Not. N=219, ***p<.001

Orgiit temelli 6zsayginin, c¢alismaya tutkunlugu ne kadar etkiledigini
incelemek iizere basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizine
iliskin bulgular Tablo 4.4.’te sunulmustur.

Basit regresyon analizi sonuclar1 istatistiksel olarak anlamlidir [F(1,217)=
25.39, p<.001]. Analiz sonucu diizeltilmis R? degeri 0.10’dur. Bu degerlere gore,
caligmaya tutkunluktaki %10’luk varyansin Orgiit temelli 6zsaygiya bagli oldugu
goriilmektedir.

Tablodaki Beta katsayis1 incelendiginde, orgiit temelli 6zsayginin, ¢aligmaya
tutkunlugu (B = .32, p<.001) olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir.

4.6. Orgiit Temelli Ozsaygi ile Calismaya Tutkunluk Arasindaki fliskide
Paternalistik Liderlik ve Alt Boyutlarinin Diizenleyici Etkisine iliskin
Regresyon Analizleri

Tablo 4.5. Orgiit Temelli Ozsaygi ve Paternalistik Liderlik Etkilesiminin Caligmaya
Tutkunluga Katkis1

Degiskenler b S.H. t
Sabit 4.311%**
[4.21, 4.40] .048 89-39
Orgiit Temelli Ozsayg1 270%**
(X) [.14, .39] .062 4.32
Paternalistik Liderlik .629***
(W) [.52,.73] .055 11.36
-.125
XW [-.25, .00] .065 -1.92

Not. R=.67, R2=.454: ***p<.001. S.H.: Standart Hata, Parantez i¢indeki degerler
giiven araliklaridir. Standardize edilmemis beta katsayilar1 (b) raporlanmustir.
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Orgiit temelli 6zsaygmin, calismaya tutkunluk {izerindeki etkisinde
paternalistik liderligin diizenleyici roliinii test etmek amaciyla Hayes (2018)
tarafindan gelistirilen Process Makro kullanilarak regresyon analizi yapilmstir.

Regresyon analiz sonuglar1 Tablo 4.5.’te verilmistir.

Tablo 6’daki sonuglara gore regresyon analizine dahil edilen tim tahmin
degiskenlerinin, ¢alismaya tutkunluk tizerindeki degisimin yaklasik %45'ini (R?=.454)

acikladig1 goriilmiistiir.

Calismaya tutkunluga, oOrgiit temelli G6zsaygmin olumlu yonde (b=.27,
p<.001) ve anlamli diizeyde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde,
paternalistik liderligin, ¢alismaya tutkunluk tizerinde olumlu yonde (b=.63, p<.001)

ve anlamli diizeyde bir etkisi oldugu saptanmuistir.

Ancak, orgiit temelli 6zsaygr ve paternalistik liderlik degiskenlerinin
etkilesimsel etkisinin (diizenleyici etki), ¢alismaya tutkunluk iizerinde anlamli bir
katkis1 tespit edilememistir (b=-.125, p>.05). Bu bulgular 1s1ginda, H> hipotezi

dogrulanmamustir.

Tablo 4.6. Orgiit Temelli Ozsayg1 ve Isyerinde Aile Atmosferi Etkilesiminin
Caligmaya Tutkunluga Katkisi

Degiskenler b S.H. t
Sabit 4.305***
[4.21, 4.39] .044 96.66
Orgiit Temelli Ozsayg1 324%*%*
(X) [.21, .43] .057 5.68
Isyerinde Aile 522%**
Atmosferi [.44, .59]
’ .039 13.34
(W)
-.095*
XW [-.18, -.00] .045 -2.10

Not. R=.72, R?=.529: *p<.05, ***p<.001. S.H.: Standart Hata, Parantez ic¢indeki
degerler giiven araliklaridir. Standardize edilmemis beta katsayilar1 (b)
raporlanmistir.

Tablo 4.6.’da orgiit temelli 6zsaygi ile paternalistik liderligin isyerinde aile

atmosferi alt boyutu etkilesiminin c¢alismaya tutkunluk iizerindeki katkilari
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sunulmustur. Bu sonuglara gore, regresyon analizine dahil edilen tim tahmin
degiskenlerinin, ¢aligmaya tutkunluk {izerindeki degisimin Yyaklasik %53'linii
(R?=.529) agikladig1 goriilmiistiir.

Calismaya tutkunluga, oOrgiit temelli 6zsaygimin olumlu yonde (b=.32,
p<.001) ve anlamli diizeyde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde,
paternalistik liderligin igyerinde aile atmosferi alt boyutunun, ¢alismaya tutkunluk
tizerinde olumlu yonde (b=.52, p<.001) ve anlamli diizeyde bir etkisi oldugu

saptanmistir.

Orgiit temelli 6zsayg1 ve isyerinde aile atmosferi degiskenlerinin, calismaya
tutkunluk iizerindeki etkilesimsel etkisinin (diizenleyici etki) anlamli oldugu

saptanmustir (b=-.095, p<.05).

4 B /
—e&— Diisiik IAA

----- Yiiksek TAA

Calismaya Tutkunluk

Diisiik OTOS Yiiksek OTOS

Sekil 4.4. isyerinde Aile Atmosferinin (IAA) Diizenleyici Etkisinin Grafiksel
Gosterimi

Yapilan egim analizi neticesinde, diizenleyici degiskenin etkileri grafiksel

olarak Sekil 4.4."te gdsterilmistir.

Diizenleyici etkinin ayrintilar1 incelendiginde, Orgiit temelli 6zsayginin,
calismaya tutkunluk iizerindeki pozitif etkisinin, isyerinde aile atmosferinin diisiik
oldugu durumda (b=.460, p<.001) ve yiikksek oldugu durumda (b=.215, p<.01)
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Isyerinde aile atmosferinin yiiksek

oldugu durumlarda, eger orgiit temelli 6zsaygi da yiiksekse, ¢alismaya tutkunluk en
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yiiksek diizeye ulagmaktadir. Bu durum, orgiit temelli 6zsaygi-calismaya tutkunluk
arasindaki iliskinin, paternalistik liderligin isyerinde aile atmosferi alt boyutu
tarafindan diizenlendigi anlamina gelmektedir. Bu bulgular neticesinde, Haa hipotezi

desteklenmistir.

Tablo 4.7. Orgiit Temelli Ozsayg1 ve Bireysellestirilmis Iliskiler Etkilesiminin
Calismaya Tutkunluga Katkisi

Degiskenler b S.H. t
Sabit 4.310%**
[4.21, 4.40] .049 86.57
Orgiit Temelli Ozsayg1 2T1*F*
X) [.14, .39] .064 4.23
Bireysellestirilmis ABT**F*
Miskiler [.39, .57] .046 10.57
(W)
-.078
X.W [-.18, .02] .053 -1.48

Not. R=.65, R2=.421: ***p<.001. S.H.: Standart Hata, Parantez i¢indeki degerler
giiven araliklaridir. Standardize edilmemis beta katsayilari (b) raporlanmustir.

Tablo 4.7.’de orglit temelli Ozsaygi ile paternalistik liderligin
bireysellestirilmis iligkiler alt boyutu etkilesiminin ¢aligmaya tutkunluk tizerindeki
katkilart sunulmustur. Bu sonuglara gore, regresyon analizine dahil edilen tim
tahmin degiskenlerinin, calismaya tutkunluk tizerindeki degisimin yaklasik %42'sini
(R?=.421) agikladigi goriilmiistiir.

Calismaya tutkunluga, oOrgiit temelli 6zsaygmin olumlu yonde (b=.27,
p<.001) ve anlamli diizeyde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde,
paternalistik liderligin bireysellestirilmis iligkiler alt boyutunun, calismaya tutkunluk
tizerinde olumlu yonde (b=48, p<.001) ve anlamli diizeyde bir etkisi oldugu

saptanmuistir.

Ancak, orgiit temelli 6zsaygi ve bireysellestirilmis iligkiler degiskenlerinin
etkilesimsel etkisinin (diizenleyici etki), ¢alismaya tutkunluk iizerinde anlamli bir
katkisi tespit edilememistir (b=-.078, p>.05). Bu bulgular 1s18inda, Ho, hipotezi

dogrulanmamastir.
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Tablo 4.8. Orgiit Temelli Ozsayg:1 ve Isgérenlerin Is Disi Yasamlarma Katilma
Etkilesiminin Calismaya Tutkunluga Katkis1

Degiskenler b S.H. t
Sabit 4.318***
[4.21’ 4.42] -055 78.40
Orgiit Temelli Ozsayg1 260***
(X) [.11, .40] 072 3.59
Isgorenlerin Is Dis1 .386***
Yasamlarina Katilma [.28, .48] .051 7.49
(W)
-.124*
X.W [-.24, -.00] .062 -1.98

Not. R=.54, R?=.298; *p<.05, ***p<.001. S.H.: Standart Hata, Parantez igindeki
degerler giiven araliklaridir.  Standardize edilmemis beta katsayilar1 (b)
raporlanmistir.

Tablo 4.8.°de orgiit temelli 6zsayg ile paternalistik liderligin isgorenlerin is
dis1 yasamlarina katilma alt boyutu etkilesiminin ¢alismaya tutkunluk iizerindeki
katkilart sunulmustur. Bu sonuglara gore, regresyon analizine dahil edilen tim
tahmin degiskenlerinin, calismaya tutkunluk tizerindeki degisimin yaklagik %30'unu
(R?=.298) agikladigi goriilmiistiir.

Calismaya tutkunluga, oOrgiit temelli G6zsaygimin olumlu yonde (b=.26,
p<.001) ve anlamli diizeyde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde,
paternalistik liderligin isgorenlerin is disi yasamlarina katilma alt boyutunun,
calismaya tutkunluk iizerinde olumlu yonde (b=.38, p<.001) ve anlamli diizeyde bir

etkisi oldugu saptanmustir.

Orgiit temelli Ozsaygr ve isgorenlerin is dist yasamlarma katilma
degiskenlerinin, ¢aligmaya tutkunluk {izerindeki etkilesimsel etkisinin (diizenleyici

etki) anlamli oldugu saptanmistir (b=-.124, p<.05).
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Sekil 4.5. Isgorenlerin Is Dis1 Yasamlarma Katilmanm (IIDYK) Diizenleyici
Etkisinin Grafiksel Gosterimi

Yapilan egim analizi neticesinde, diizenleyici degiskenin etkileri grafiksel

olarak Sekil 4.5."te gosterilmistir.

Diizenleyici etkinin ayrintilar1 incelendiginde, isgorenlerin is dis1 yasamlarina
katilmanin diisiikk (b=.388, p<.001) oldugu durumlarda orgiit temelli 6zsayginin
calismaya tutkunluga olan etkisinin azaldid1 gozlenmistir. Isgérenlerin is dist
yasamlarina katilmanin yiiksek oldugu durumlarda, orgiit temelli O6zsayginin
calismaya tutkunluga olan etkisinin giiciinde anlamli bir farklilik gézlenmemektedir
(b=.139, p=.189). Isgorenlerin is dist yasamlarma katilmanin diisiik oldugu
durumlarda, eger orgiit temelli 6zsaygi da diisiikse, ¢alismaya tutkunluk en diisiik
diizeye ulagmaktadir. Bu durum, orgiit temelli Ozsaygi-caligmaya tutkunluk
arasindaki iligkinin, paternalistik liderligin isgdrenlerin is dis1 yasamlarina katilma alt
boyutu tarafindan diizenlendigi anlamina gelmektedir. Bu bulgular neticesinde, Hac

hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 4.9. Orgiit Temelli Ozsayg1 ve Sadakat Beklentisi Etkilesiminin Caligmaya
Tutkunluga Katkis1

Degiskenler b S.H. t
Sabit 4.308***
[4.19, 4.42] 057 74.68
Orgiit Temelli Ozsaygi 320%**
(X) [.17, .46] .075 4.28
Sadakat Beklentisi 349%F*
(W) [.22, 47] 063 5.55
-.097
Y [-.25, .06] 080 121

Not. R=.46, R?=.219: ***p<.001. S.H.: Standart Hata, Parantez i¢indeki degerler
giiven araliklaridir. Standardize edilmemis beta katsayilari (b) raporlanmustir.

Tablo 4.9.°da orgiit temelli Gzsaygi ile paternalistik liderligin sadakat
beklentisi alt boyutu etkilesiminin ¢alismaya tutkunluk iizerindeki katkilari
sunulmustur. Bu sonuglara gore, regresyon analizine dahil edilen tiim tahmin
degiskenlerinin, ¢alismaya tutkunluk tizerindeki degisimin Yyaklasik %22'sini
(R%=.219) agikladig1 goriilmiistiir.

Calismaya tutkunluga, oOrgiit temelli 6zsaygmin olumlu yonde (b=.32,
p<.001) ve anlamli diizeyde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde,
paternalistik liderligin sadakat beklentisi alt boyutunun, caligmaya tutkunluk
tizerinde olumlu yonde (b=.35, p<.001) ve anlamli diizeyde bir etkisi oldugu

saptanmistir.

Ancak, orgiit temelli Ozsaygi ve sadakat beklentisi degiskenlerinin
etkilesimsel etkisinin (diizenleyici etki), calismaya tutkunluk tizerinde anlamli bir
katkisi tespit edilememistir (b=-.097, p>.05). Bu bulgular 1s18inda, Hoq hipotezi

dogrulanmamustir.
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Tablo 4.10. Orgiit Temelli Ozsayg1 ve Statii Hiyerarsisi ve Otorite Etkilesiminin
Calismaya Tutkunluga Katkis1

Degiskenler b S.H. t
Sabit 4.310***
[4.20’ 4.42] -055 77.14
Orgiit Temelli Ozsayg1 .320***
(X) [.17, .46] 072 4.42
Statli Hiyerarsisi ve AL7FF*
Otorite [.28, .54] .065 6.42
(W)
-174*
X.W [-.33, -.01] .082 -2.13

Not. R=.51, R?=.262; *p<.05, ***p<.001. S.H.: Standart Hata, Parantez icindeki
degerler giiven araliklaridir. Standardize edilmemis beta katsayilart (b)
raporlanmistir.

Tablo 4.10.°da orgiit temelli O6zsaygi ile paternalistik liderligin statii
hiyerarsisi ve otorite alt boyutu etkilesiminin c¢alismaya tutkunluk iizerindeki
katkilar1 sunulmustur. Bu sonuglara gore, regresyon analizine dahil edilen tim
tahmin degiskenlerinin, calismaya tutkunluk tizerindeki degisimin yaklasik %26'sin1
(R?=.262) agikladig1 goriilmiistiir.

Calismaya tutkunluga, oOrgiit temelli 6zsaygmin olumlu yonde (b=.32,
p<.001) ve anlamli diizeyde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde,
paternalistik liderligin statii hiyerarsisi ve otorite alt boyutunun, ¢alismaya tutkunluk
tizerinde olumlu yonde (b=41, p<.001) ve anlamli diizeyde bir etkisi oldugu

saptanmistir.

Orgiit temelli 6zsayg1 ve statii hiyerarsisi ve otorite degiskenlerinin,
calismaya tutkunluk iizerindeki etkilesimsel etkisinin (diizenleyici etki) anlamh

oldugu saptanmistir (b=-.174, p<.05).

70



4 n /
—e— Diisiik SHO

--4--- Yiikksek SHO

Calhismaya Tutkunluk

Diisiik OTOS Yiiksek OTOS

Sekil 4.6. Statii Hiyerarsisi ve Otoritenin (SHO) Diizenleyici Etkisinin Grafiksel
Gosterimi

Yapilan egim analizi neticesinde, diizenleyici degiskenin etkileri grafiksel

olarak Sekil 4.6.'da gosterilmistir.

Diizenleyici etkinin ayrintilar1 incelendiginde, statii hiyerarsisi ve otoritenin
disik (b=.479, p<.001) oldugu durumlarda orgiit temelli 6zsayginin calismaya
tutkunluga olan etkisinin azaldig1 gézlenmistir. Statii hiyerarsisi ve otoritenin yiiksek
oldugu durumlarda, orgiit temelli 6zsayginin galigmaya tutkunluga olan etkisinin
giiciinde anlamli bir farklilik gézlenmemektedir (b=.173, p=.113). Statii hiyerarsisi
ve otoritenin diisik oldugu durumlarda, eger orgiit temelli 0zsaygi da diisiikse,
caligmaya tutkunluk en diisiik diizeye ulagmaktadir. Bu durum, orgiit temelli 6zsaygi-
caligmaya tutkunluk arasindaki iliskinin, paternalistik liderligin statli hiyerarsisi ve
otorite alt boyutu tarafindan diizenlendigi anlamina gelmektedir. Bu bulgular

neticesinde, Hze hipotezi desteklenmistir.
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4.7. Hipotez Testlerinin Ozeti

Aragtirma kapsaminda uygulanan analizler sonucunda elde edilen bulgular

Tablo 4.11.’de sunulmustur.

Tablo 4.11. Hipotez Sonuglari

Hipotez No Hipotez Kabul/Red

Orgiit temelli 6zsaygi ile ¢alismaya tutkunluk arasinda

Ha pozitif yonlii bir iligki vardir. Kabul Edilmistir.
Orgiit temelli 6zsayg ile ¢alismaya tutkunluk arasindaki
H> iligkide paternalistik liderlik algisinin diizenleyici etkisi ~ Reddedilmistir.

vardir.

Orgiit temelli 6zsaygi ile calismaya tutkunluk arasindaki
H2a iligkide paternalistik liderligin isyerinde aile atmosferi Kabul Edilmistir.
boyutunun diizenleyici etkisi vardir.

Orgiit temelli 6zsaygi ile calismaya tutkunluk arasindaki
Hap iliskide paternalistik liderligin bireysellestirilmis iligskiler =~ Reddedilmistir.
boyutunun diizenleyici etkisi vardir.

Orgiit temelli 6zsaygi ile calismaya tutkunluk arasindaki
Hac iligkide paternalistik liderligin iggoérenlerin is dist Kabul Edilmistir.
yasamlarina katilma boyutunun diizenleyici etkisi vardir.

Orgiit temelli 6zsaygi ile ¢aligmaya tutkunluk arasindaki
Hag iligkide paternalistik liderligin sadakat beklentisi ~ Reddedilmistir.
boyutunun diizenleyici etkisi vardir.

Orgiit temelli 6zsaygi ile alismaya tutkunluk arasindaki
Hae iligkide paternalistik liderligin statii hiyerarsisi ve otorite Kabul Edilmistir.
boyutunun diizenleyici etkisi vardir.
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5. SONUC VE TARTISMA

Bu arastirma, bireylerin ¢alisma ortamina dayanan 6z degerlendirmeleri ile
caligmaya dair tutumlar arasindaki iliskiyi ve bu iliskide paternalistik liderlik
algisinin diizenleyicilik etkisini belirlemek amaci ile 219 ¢alisan iizerinde kesitsel

olarak gerceklestirilmigtir.

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular, orgiit temelli 6zsaygi ile
calismaya tutkunluk arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugunu ortaya
koymustur. Orgiit temelli 6zsayg1 ile caligmaya tutkunluk arasindaki iliskide
paternalistik liderligin diizenleyici etkisi incelenmis, paternalistik liderlik algisi
toplam puan olarak alindiginda bu iliskide diizenleyici bir etkisinin olmadigi
goriilmiistiir. Alt boyutlar incelendiginde, isyerinde aile atmosferi, iggbrenlerin is dist
yasamlarina katilma, statii hiyerarsisi ve otorite boyutlarinin 6rgiit temelli 6zsaygi ile
calismaya tutkunluk arasindaki iligkide diizenleyici etkiye sahip olduklar1 tespit
edilmistir. Bireysellestirilmis iligskiler ve sadakat beklentisi boyutlarinin ise

diizenleyici etkisinin bulunmadig belirlenmistir.

Orgiit temelli 6zsaygmin ¢alismaya tutkunluk iizerindeki katkisini test etmek
lizere uygulanan regresyon analizi sonucuna gore, ¢calismaya tutkunluktaki %10’luk
varyans Orgiit temelli 6zsaygi tarafindan agiklanmaktadir. Elde edilen bu bulgu,
literatlirde yer alan diger arastirma sonuglariyla paralellik gostermektedir (Acaray,
2019; Kim ve Hyun, 2017; Mauno v.d., 2007; Rotich, 2016; Toth v.d., 2020; Tiillef,
2020; Xanthopoulou v.d., 2019). Orgiit temelli 6zsayginin, bireyin isi ile ilgili tutum
ve davranislarini sekillendirmede énemli bir rol iistlendigi belirtilmektedir (Gardner
ve Pierce, 1998). Bu baglamda, yiiksek diizeyde orgiit temelli 6zsaygiya sahip olan
calisanlarin kendilerini calistiklar1 orgiite degerli katkilar saglayan, orgiitiin dnemli
bir parcasit olarak gordiikleri goéz Oniinde bulunduruldugunda, bu olumlu 6z
degerlendirmeler sonucunda ¢alisanlarin kendilerini is rollerine tam olarak adamalari
miimkiin olabilmektedir. Ayrica, oOrgiit temelli 0Ozsaygi, bireyin c¢alismaya

tutkunlugunu stirdiiren bir is kaynagi niteligi de tasimaktadir (Sahu v.d., 2019).
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Calismada, orgiit temelli 6zsaygi ile calismaya tutkunluk arasindaki iligkide,
isyerinde aile atmosferi boyutunun diizenleyici etkiye sahip oldugu ortaya
konmustur. Buna gore, isyerinde aile atmosferinin yiiksek oldugu durumlarda, orgiit
temelli 6zsayg1 da yiiksekse, ¢alismaya tutkunluk en yiiksek seviyeye ulasmaktadir.
Arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri ortaya koymaya yonelik yapilan
korelasyon analizi sonuglarina gore, isyerinde aile atmosferi boyutu ile 6rgiit temelli
0zsayg1 arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Buna gore, liderin
calisanlarin1 tipki bir baba sefkatiyle gozetip korumasi, c¢alisanlarin kendilerini
onemli ve degerli hissetmelerini saglamaktadir. Benzer sekilde, isyerinde aile
atmosferi ile ¢alismaya tutkunluk arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Bu bulgu, taraflar arasindaki etkilesimlerin karsiliklilik normu
cercevesinde gergeklestigini ileri siiren, sosyal degisim teorisi kapsaminda
aciklanabilmektedir. Calisan, lider tarafindan kendisine gosterilen ilgi ve sefkate
karsilik, onu hayal kirikligina ugratmamak adina, ayni sekilde karsilik verme
ylikiimliiliigli hissedecek ve bu dogrultuda, ekstra ¢aba harcama yoluna gidecektir.
Paternalistik liderlerin her ¢alisaninin ihtiyacin1 ayni1 oranda karsilamayacagi
belirtilmektedir (Aycan, 2006). Bu durum, liderlerin izleyenleriyle farkli diizeylerde
etkilesim kurdugunu ileri siiren lider-tiye etkilesimi kurami ile ortiismektedir. Bu
baglamda, lideri tarafindan bir ailenin ferdi gibi hissettirilen ve kendisine babacan
tavirla yaklagilan calisanlarda, oOrgiit temelli 6zsaygi ile calismaya tutkunluk
arasindaki iliskinin, bu sekilde hissetmeyen c¢alisanlara nazaran, daha kuvvetli

olacag1 soylenebilmektedir.

Calismada, orgiit temelli 6zsayg ile calismaya tutkunluk arasindaki iligkide,
iggorenlerin is dis1 yasamlarina katilma boyutunun diizenleyici etkiye sahip oldugu
ortaya konmugstur. Buna gore, liderlerin izleyenlerinin is dis1 yagamlarina katiliminin
diisiik oldugu durumlarda, orgiit temelli 6zsayg1 da diistikse, calismaya tutkunluk en
diisiik seviyeye ulasmaktadir. Is ve 6zel yasam alanlarinin, bireycilik kiiltiiriiniin
hakim oldugu Bati toplumlarinda birbirinden tamamen bagimsiz olarak
degerlendirildigi; toplulukgu 6zelliklerin hakim oldugu Dogu toplumlarinda ise bir
biitiin olarak algilandig1 belirtilmektedir (Aycan, 2005). Hofstede (2001),
Tirkiye’nin topluluk¢u bir kiiltiire sahip oldugunu belirtmistir. Bu baglamda,
Tirkiye’de is ve 0zel yasam alanlarina iliskin sinirlarin daha bulanik olmasi beklenen

bir durumdur. Baska bir deyisle, liderin ¢alisanlariin -diigiin, cenaze, mezuniyet
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toreni gibi onemli yasam olaylarina katilarak- 6zel hayatlarina miidahil olmasi,
Tiirkiye’de dogal karsilanan ve hatta istenen bir durum iken, Batili toplumlarda 6zel
hayata miidahale olarak algilanmakta ve olumsuz karsilanmaktadir (Pellegrini ve
Scandura, 2008). Calismanin Tiirkiye baglaminda gerceklestirildigi géz onilinde
bulunduruldugunda, elde edilen bu bulgunun Orneklemin kiiltiirel 6zellikleriyle

tutarlilik gosterdigi sdylenebilmektedir.

Calismada, orgiit temelli 6zsaygi ile calismaya tutkunluk arasindaki iligkide,
statii hiyerarsisi ve otorite boyutunun diizenleyici etkiye sahip oldugu ortaya
konmustur. Buna gore, liderlerin statii farkliliklarina verdigi 6nem ve otoriter
tutumlarinin diisiik oldugu durumlarda, orgiit temelli 6zsaygi da diisiikse, ¢alismaya
tutkunluk en diisiik seviyeye ulagmaktadir. Aycan ve digerlerinin (2000) yapmis
olduklar1 calismada, Tiirkiye paternalist degerlerin en ¢ok gdzlendigi iilkeler arasinda
yer almistir. Paternalizmin yiiksek oldugu toplumlarda, ¢alisanlar yoneticilerini baba
yerine koymakta ve ona arkalarini yaslama ihtiyaci hissetmektedir. Bununla birlikte,
paternalizm iliskisinde ¢alisanlar baba figiiriyle 6zdeslesen liderlerine karst goniillii
bir bagimlilik gelistirmekte ve boyun egmektedir. Bu goniilliiliikk, Bat1 toplumlarinca
anlagilamamakta iken, bizim kiiltiirimiizde oldukca sik karsilasilan bir durumdur
(Aycan, 2001). Bu baglamda, orneklemi olusturan ¢alisanlarin otoriteye uyma
istekliliginin kiiltiirel degerlerimizle yakindan iliskili oldugu sdylenebilmektedir. Ote
yandan, Tiirkiye’de belirsizlikten kaginma derecesi ve giic mesafesinin yiiksek
oldugu belirtilmektedir (Hofstede, 2001). Belirsizlikten kacinmanin yiiksek olmasi,
kurallarin net bir sekilde ortaya konulmasi ihtiyacin1 dogururken; gii¢ mesafesinin
yuksek olmasi, bu kurallarin sorgusuz sualsiz kabul edilmesine ve yerine
getirilmesine yol agmaktadir. Bagka bir deyisle, bireyler belirsizlik durumunun
yarattig1 tedirginlik hissinden kurtulabilmek adina, gii¢ mesafesini agarak, kendileri
adma karar verebilecek bir giice siginma egiliminde olmaktadir (Saylik, 2017). Bu
baglamda, statii hiyerarsisi ve otoritenin azalmasiyla, orgiit temelli 6zsaygi ile
caligmaya tutkunluk arasindaki iligkinin zayiflamasinin, otoritenin kiiltiirimiizde

ihtiya¢ duyulan ve istenen bir durum olmasindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Calismada, paternalistik liderligin bireysellestirilmis iligskiler ve sadakat
beklentisi alt boyutlarinin, orgiit temelli 6zsayg1 ve ¢alismaya tutkunluk arasindaki
iliskide anlamli bir diizenleyici etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir. Bu bulgularin iyi

niyetli ve ¢ikarct paternalizm aymrimi  baglaminda degerlendirilebilecegi
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diisiiniilmektedir. Iyi niyetli paternalizmde, calisana gosterilen ilgi ve yakinligin
temelinde calisanin refahina yonelik icten bir endise yatmaktadir. Ote yandan, ¢ikarci
paternalizmde, lider sonuglara odaklanmakta ve onlara gosterdigi ilgi ve yakinligin
temelinde isin tamamlanmasina yonelik bir endise yatmaktadir (Aycan, 2001).
Paternalistik liderligin, profesyonellik ve formallikten ziyade informal siireglerin
hakim oldugu topluluk¢u kiiltiirlerde yaygin olarak goriildigli gbz Onilinde
bulunduruldugunda, liderin davramiglarinin  altinda yatan gergek niyetin
anlasilmasimin gii¢ olabilecegi belirtilmektedir (Saylik, 2017). Bu baglamda, lideri
tarafindan kendisine yeterli derece yakinlagilmayan calisanlarin, bu davraniglari iyi
niyetli veya ¢ikarct olarak algilama bigimlerinin farklilik gdsterebilecegi
diisiiniilmektedir. Dolayistyla, bireysellestirilmis ilgi arttikga, cikarci paternalizm
algilanma olasiliginin da artabilecegi gdz oniinde bulundurulmahdir. Ote yandan,
liderlerin ¢alisanlar1 igin yaptiklart karsiliginda onlardan sadakat beklemesi,
calisanda baski yaratabilir ve bunun sonucunda liderin ¢ikarci olarak algilanma
olasilig1 artabilir. Cikarci paternalizmde, lider calisanlarinin refahin1 gercek anlamda
onemsemediginden, sadakat beklentisinin galisanlarin 6rgiit i¢erisindeki dnemlerine
iliskin algilar1 ile c¢alismaya dair tutumlari arasindaki iliskide anlamli bir

diizenleyicilik etkisi bulunmamis olmast muhtemeldir.

Arastirma sonucunda elde edilen carpici bulgulardan bir digeri ise,
paternalistik liderlik ile ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliskinin, orgiit temelli
0zsaygi ile calismaya tutkunluk arasindaki iliskiden daha giiclii olmasidir. Gelecekte
yapilacak olan caligmalarda, -bu farki daha net tespit edebilmek adina- hiyerarsik
regresyon analizi uygulanarak R?’deki degisimin incelenmesi onerilmektedir.
Bununla birlikte, paternalistik liderlik ile calismaya tutkunluk arasindaki iliskide
etkili olabilecek araci degiskenleri belirlemeye yonelik ¢aligmalarin yapilmasinin s6z

konusu degiskenler arasindaki iliskiye 151k tutacagi diistiniillmektedir.

Sonu¢ olarak, orgiit temelli 6zsaygi ile caligmaya tutkunluk arasindaki
iligkide, liderlerin sergiledigi yardimsever davranis kaliplarmmin yani sira otoriter
davranis kaliplarmin da kritik bir rol iistlendigi goriilmektedir. Ote yandan,
paternalistik liderligin diizenleyicilik etkisinin alt boyutlar bazinda farklilik
gostermesi, bu davraniglarin calisanlar tarafindan iyi niyetli veya ¢ikarci olarak
algilanmasimin onemine isaret etmektedir. Alanyazin incelendiginde, orgiit temelli

0zsaygi, calismaya tutkunluk ve paternalistik liderlik degiskenleri arasindaki ikili
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iligkileri inceleyen ¢alismalar bulunurken; bu ti¢ degiskeni tek bir modelde ele alarak
inceleyen herhangi bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bununla birlikte literatiirde, orgiit
temelli 6zsayginin caligmaya tutkunlugu artirdigina dair ¢ok sayida ¢alisma sonucu
olmakla birlikte, bu g¢alismalarda orgiit temelli 6zsaygi ile ¢alismaya tutkunluk
arasindaki iliskide diizenleyici rol iistlenen degiskenler {izerinde durulmamistir. Bu
calismada ise, ii¢ degisken arasindaki iliskiler ortaya konularak ilgili literatiire

katkida bulunuldugu diisiiniilmektedir.

Calismanin alanyazina sunabilecegi katkilar haricinde, bazi kisitliliklar1 da
bulunmaktadir. Bu kisithliklardan birini, ¢alismanin pandemi ddneminde
gerceklestirilmis olmasi olusturmaktadir. Glinlimiiz pandemi kosullarinda, drgiitlerin
bircogunun tamamen uzaktan veya hibrit calisma modeline geg¢mesiyle birlikte,
calisanlarin yoneticileriyle olan yiiz yiize etkilesimlerin azalmasinin paternalistik
liderlik 6l¢egine verilen yanitlar lizerinde etkili olabilecegi diistiniilmektedir. Gelecek
calismalarda, tamamen uzaktan, hibrit ve tamamen ofisten c¢alisan bireyler lizerinde
karsilastirmali analizler yapilabilir. Ote yandan, her ne kadar Bilgilendirilmis
Gondillii Olur Formunda gizlilik konusuna vurgu yapilmis olsa da bazi katilimcilarin
paternalistik liderlik Olgegi i¢in verdikleri cevaplarin yoneticileri tarafindan
degerlendirilebilecegi kaygist ile fikirlerini gizleme egilimi gostermelerine yol

acabilecegi diisiiniilmektedir.

Bir diger siirlilik ise, veri toplama araglarinin web kanallar1 araciligiyla
katilimcilara ulastirilmast ve anketin online ortamda gerceklestirilmesidir. Bazi
katilimcilar, online ortamlarda kisisel bilgilerini paylagsma konusunda ¢ekinceli
davranabilmekte ve bu durum demografik bilgilerin dogru bir sekilde analiz
edilmesini zorlastirabilmektedir. Bununla birlikte, online anketlerde yanit orami
diisiik kalabilmekte ve bu durum 6rneklem sayisinin az olmasina yol agabilmektedir.
Gelecek aragtirmalarin daha genis Orneklemler {iizerinde gergeklestirilmesinin,
sonuglarm genellenebilirligi noktasinda onem arz ettigi diisiiniilmektedir. Ote
yandan, belirli bolge ve sektorler 6zelinde gergeklestirilecek olan g¢alismalar, bu

konudaki literatiiriin zenginlesmesine katkida bulunabilir.

Orneklem sayisinin azligindan kaynaklanan bir diger simirlilik ise, demografik
bilgi formunda toplanan  verilere  yonelik  karsilastirmali  analizlerin

gerceklestirilememis olmasidir. Gelecek arastirmalarda, Orneklem sayisinin

77



artirilarak, ulusal-cok uluslu firma calisani, calisan cinsiyeti-beraber ¢alisilan
yonetici cinsiyeti eslesmeleri ve yas faktorii gibi, demografik degiskenler acisindan
ne gibi farkliliklarin oldugunu tespit etmeye yonelik ¢alismalarin yapilmasinin ilgili

literatiire katk1 saglayacag diisiiniilmektedir.

Orgiit temelli 6zsayginin, orgiit igerisindeki deneyimlere bagl olarak gelistigi
ve bu baglamda orgiite yeni baslayan c¢alisanlarin 6rgiit temelli 6zsaygilarinin biiyiik
oranda genel Ozsaygi diizeylerinden etkilenecegi belirtilmektedir (Bowling v.d.,
2010). Bu g¢alismanin o6rneklemini, g¢ogunlukla mevcut kurumunda 0-2 yildir
caligmakta olan ve yoneticisiyle birlikte ¢alisma siiresi 1 yildan az olan bireylerin
olusturdugu gbéz Oniinde bulunduruldugunda, bu durumun c¢aligmanin
kisitlhiliklarindan  birini  olusturdugu sOylenebilmektedir. Gelecek ¢alismalarin,
mevcut kurumda ¢alisma stiresi agisindan daha dengeli dagilim gosteren 6rneklemler
lizerinde gergeklestirilmesinin daha faydali olacag diisiiniilmektedir. Ote yandan,
orgiit temelli 6zsayginin, artan deneyim sonucunda daha istikrarli bir hale gelecegi
belirtilmektedir (Pierce ve Gardner, 2008). Bu baglamda, bu kavrama yonelik
boylamsal c¢alismalarin  yapilmasinin daha faydali sonuglar verebilecegi

diistiniilmektedir.
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