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OZET

Kiiresellesme ile giiniimiiz uluslararasi ticaret ortaminda degisim, her gecen giin etkisini
artirarak siirmektedir. Bu degisim ve rekabet ortamina ayak uydurabilmek i¢in uluslararasi
ticaret faaliyetinde bulunan isletmelerin personel gii¢clendirme konusuna daha fazla
egilmeleri gerekmektedir. Personel giiclendirmeyi etkileyen degiskenlerin ortaya
konulmasi ise gerek arastirmacilar gerekse uygulamacilar agisindan katki saglayacaktir. Bu
diistinceden hareketle bu calismada, paternalist liderlik ile psikolojik giiglendirme
arasindaki iligski ve bu iliskide bireyin kendi yetenekleri, yeterliligi ve degeri hakkindaki
algilamasini ifade eden temel benlik degerlendirmesinin diizenleyici etkisi arastirilmistir.
Arastirmanin Orneklemini Kayseri ilindeki 274 sektorel dis ticaret sirketi c¢alisani
olugturmaktadir. Aragtirma verileri anket araciligiyla toplanmistir. Elde edilen veriler,
SPSS 23.0 programinda aritmetik ortalama, standart sapma, korelasyon, dogrusal ve
hiyerarsik regresyon kullanilarak ¢6ziimlenmistir. Arastirma sonucunda calisanlarin,
paternalist liderlik algilamalarinin psikolojik gii¢clendirmeyi yordadigi goriilmistiir.
Calisma sonuglar1 ayn1 zamanda paternalist liderlik ile psikolojik giiclendirme arasindaki
iliskide temel benlik degerlendirmesinin diizenleyici etkisini de ortaya koymustur.
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ABSTRACT

With globalization, change is increasing in today's international trade environment.
International trade enterprises should attach importance to personal empowerment to adapt
change and competition. The introduction of variables that affect personal empowerment
will contribute both to researchers and practitioners. With this in mind, the relationship
between paternalist leadership and psychological empowerment and the moderator effect
of the core self-evaluation, which expresses the perception of the individual in relation to
his or her abilities, competence and values. The sample of the study consisted of 274
export trading company employees in Kayseri. Research data were collected using survey
methods. The data obtained was analyzed by using the statistical analysis software SPSS
23.0 employing mean, standart deviation, linear correlation, linear and hierarchical
regression. Findings of this research paternalist leadership perceptions influence
psychological empowerment. On the other hand, there was no relationship between
psychological empowerment and core self-evaluation. The study results also revealed the
moderator role of the underlying core self-evaluation between the paternalist leadership
and psychological empowerment.
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KISALTMALAR

Bu calismada kullanilmis kisaltmalar, agiklamalari ile birlikte agagida sunulmustur.

Kisaltmalar Aciklamalar

KOBI Kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletmeler



GIRIS

Kiiresellesme ile artan rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve
yasamlarini siirdiirebilmeleri giin gectikge zorlagsmaktadir. Bu durum orgiitsel hedefleri
yerine getirmede kilit rol {istlenen c¢alisanlarin 6nemini arttirmaktadir. Calisanlarin 6rgiitsel
hedefleri benimsemesi ve bu hedefleri gerg¢eklestirmek igin ¢aba sarf etmeleri isletmeler
icin biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu yiizden calisanlar1 orgiitiin bir pargasi haline getirecek
ve kendi kararlarin1 alma imkani saglayacak olan personel giiclendirmenin ele alinip

incelenmesi olduk¢a dnemlidir.

Personel gii¢lendirme, ¢alisanlarin  motive olduklari, tecriibeleri sayesinde
kendilerine gilivendikleri, inisiyatif alarak kendi kararlarin1 verdikleri ve organizasyonun
hedeflerine uygun bulunan isleri isteyerek yaptiklart uygulamalar bitiintidiir (Kogel 2005:
416). Personel giiglendirme davranigsal-mekanistik yaklasim ve psikolojik- iliskisel-
biligsel yaklasim olarak farkli sekillerde ifade edilen iki temel ayrim ile
siniflandirilmaktadir. Personel gliclendirmeyi degerlendiren ilk goriise gore personel
giiclendirme yetki ve sorumluluk devridir. Ust diizey yoneticiler ¢alisanlara gerekli bilgi ve
kaynak akisini saglar boylece calisanlar da is siireclerini yerine getirebilirler. Ayrica bu
strecte yonetici is Uzerindeki kontroliinii artirip is ile ilgili uygulamalarda agiklik
getirmelidir. Ikinci goriise gore personel giiglendirme risk alma, gelisme ve degisim
gosterme siirecidir. Bu goriise gore personel giiclendirme siirecine yeni baslayan calisanin
hata yapmasi dogaldir ve cezalandirilmamalidir (Thomas ve Velthouse, 1990; Quinn ve
Spreitzer, 1997; Laschinger, Sabiston ve Kutszcher, 1997; Mills ve Ungson, 2003;
Ergeneli, Ar1 ve Metin, 2007).

Gilinlimiiz i3 kosullarinda artik emir- komuta zinciri ile yOnetim yeterli
olmamaktadir. Bu ylizden calisanlara daha fazla sorumluluk verilmesi gerekmektedir. Bu
durumda isletmeler oOrgiitsel giicii astlarla paylasarak Orgiit verimliligini artirmaya
caligmaktadirlar. Psikolojik gliglendirme, Orgiitte giicsiizliige neden olan sartlarin
belirlenerek yok edildigi boylece ¢alisanlarin 6z yeterlilik duygularimin ytikseltildigi bir
stiregtir (Conger ve Kanungo, 1988).

Isletmeler icin calisanlar1 giidiilleme geregi goz oniinde bulunduruldugunda

isletmeler icin vazgegilmez bir diger unsur liderlerdir. Ciinkii lider isletmenin amaglarini
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gerceklestirmesinde esas rol iistlenen kisidir. Ilgili yazin incelendiginde liderlik ile ilgili
incelemelerin M.O 350 yillarma kadar uzandigi ve c¢ok farkli siniflamalarin oldugu
gorilmektedir. Liderlik ¢alismalarinda Bati’nin 6zellikle ABD’nin yogun etkisi Dogu
toplumlarin1 kiiltiirtin liderlik {izerindeki etkisi lizerinde diisiinmeye sevk etmistir. Bu
diisiince ile farkli alternatifler aranmis ve paternalist liderlik ile ilgili caligmalar
baglamistir. Ozellikle Cin’de yapilan arastirmalarda kiiltiiriin  liderligi etkileyen
unsurlardan birisi oldugu one siiriilerek paternalist liderlik kavrami ortaya atilmustir.
Paternalist liderlik ile ilgili ¢alismalar bu sekilde baslamis ve konuya iliskin aragtirmalar

hiz kazanarak devam etmistir (Westwood, 1997).

Paternalizm kavrami, ikili iligkilerin nasil yiritilmesi gerektigini agiklar. Bu
iligkide st asta kars1 korumaci bir tavirla yaklasir ve onun yerine kararlar verir, ast ise

uistliine gereken saygiy1 ve bagliligi gosterir (Aycan, 2001).

Paternalist liderlik, otoriter, sorumluluk sahibi, yardimsever ve ayn1 zamanda tatli-
sert babacan bir liderlik tarzidir (Sendogdu ve Erdirengelebi, 2014). Tiirk kiltiiri
kolektivist, gii¢ mesafesi yiiksek ve paternalist 6zelliklere sahiptir (Cerit, 2012). Aycan ve
Kanungo’nun (2000) vyaptiklar1 c¢aligmada Tiirkiye’de liderlerde yiiksek paternalist

ozellikler goriildiigli saptanmustir.

Bu calismada oncelikle paternalist liderlik ile psikolojik giiclendirme arasindaki
iligki incelenmistir. Yazinda paternalist liderlik ile psikolojik giiclendirme arasindaki
iliskiyi ortaya koyacak yeterli sayida ¢alismanin olmamasi nedeniyle galigmanin bu haliyle

yazina katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

Kisilerin kendilerini nerede konumlandirdiklarini ifade eden temel benlik
degerlendirmesi ¢alismada bir diger degisken olarak incelenmistir. Calisanlarin kendilerine
olan 6z saygilarinin yiiksek ya da diisik olmasi paternalist liderlik ve psikolojik
giiclendirme arasindaki iliskiyi etkileyecektir. Bu yiizden ¢alismada iiciincii bir degisken

olarak temel benlik degerlendirmesinin diizenleyici etkisinin olup olmadigina bakilmistir.

Kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletmeler KOBI’ler Tiirkiye ekonomisinin bel
kemigidir, dengeli gelismeye ve iilke ekonomisin kalkinmasina yardimei olurlar. KOBI’ler

biiyiik bir kismi biiyiik Slgekli isletmenin yapamadigr fonksiyonlar1 tamamlayarak sanayi
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icin gerekli fonksiyonlar1 saglarlar (Catal, 2007). 2014 verilerine gére KOBI’ler
Tiirkiye’de; toplam istihdamin %73,5 ’ini, toplam katma degerin %53,5 ’ini, toplam
thracatin ~ %55,1’ini  ve  toplam  ithalatin = %37,7 sini olusturmaktadir

(http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=21540). Modern bir orgiitlenme sekli

olan sektdrel dis ticaret sirketlerinin kurulus amaci ayni alanda faaliyet gdsteren KOBI’leri
bir araya getirerek sinerji olusturmayi saglamaktir. Tiirkiye ekonomisinin bel kemigi olan
KOBI’ ler bu sayede degisken ve hizli karar vermeyi gerektiren calisma alanlarinda ¢ok
daha rahat bir sekilde ihracat gergeklestirebilirler. Tiirkiye’nin 2023 ihracat hedefleri gz
oniinde bulundurularak arastirmanin saha ¢alismasi Kayseri’ de bulunan sektorel dis ticaret
sirketlerinde gerceklestirilmistir. Kayseri 2017 haziran ay1 ihracat verilerine gore Tiirkiye
genelinde 18. sira ile biiyiik Oneme sahiptir (http://www.tim.org.tr/tr/ihracat-

rakamlari.html).

Calisma li¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde liderlik, liderlik tarzlari ve
paternalist liderlik incelenmis, ilgili yazinda yer alan paternalist liderlik ile ilgili yapilan
gorgiil calismalara ve temel benlik degerlendirmesi ile ilgili bilgilere yer verilmistir. ikinci
boliimde personel giigclendirme ve psikolojik giiclendirme kavramlari agiklanmis, personel
giiclendirmenin isletmeler i¢in avantajlari ve dezavantajlart anlatilmig, personel
giiclendirme ile 1lgili temel kavramlar acgiklanmis ve liderlik tarzlari ve psikolojik

giiclendirme arasindaki iligkileri inceleyen ¢alismalara yer verilmistir.

Arastirmanin {i¢iincii boliimiinde ¢alismanin amaci, hipotezleri ve modeli, 6lgekler,
betimleyici istatistik bulgular1 ve frekans dagilimlari, aritmetik ortalama, standart sapma,
Pearson korelasyon analizi, basit dogrusal regresyon analizi ve hiyerarsik regresyon analizi
sonuglarina yer verilmistir. Calismanin son kisminda sonu¢ ve Oneriler bolimii yer

almaktadir.


http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=21540




BIRINCi BOLUM

LIiDERLIK VE TEMEL BENLIK DEGERLENDIRMESI

1.1. Liderlik

Calismanin bu bélimiinde arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan paternalist
liderlik ve temel benlik degerlendirmesi kavramlari agiklanmistir. Anglo-saxon kokenli
lider (leader) sozciiglinlin kokii; yol ya da yon anlamina gelen lead’den tiiremistir. Daha
sonra sozciik anlamu kisilerin bir yol ya da yonde yaptig1 seyahatler olarak genislemistir.

Sozciik Pers ve Misir dillerinde de ayni anlama gelmektedir (Cetin , 2012: 112).

Liderlik sadece giliniimiizde bilim insanlarmin degil yiizyillar 6nce de filozoflarin
ilgisini ¢eken konular arasinda yer almustir. Aristoteles'in M.O. 350 yillarinda liderlikle
ilgili yazdig1 “Politika” eseri ve Niccolo Machiavelli’in 1532°de “Prens” adli eseri hala
bilim insanlar1 arasinda giincelligini korumaktadir. Liderlik tarihinin bu kadar eskiye
dayanmasina ragmen, konuyla ilgili yapilan calismalarin sayis1 6zellikle yirminci ylizyilin
ikinci ¢eyreginden itibaren ciddi ol¢iide artmistir. Yapilan ¢ok sayida ¢alisma liderlik ile
ilgili farkli tanimlarin yapilmasina yol agmistir (Friedrich , 2010: 1-3).

Liderlik, izleyenleri etkileyerek daha fazla performans gostermelerini saglama
stirecidir (Day, Fleenor, Atwater, Sturm ve McKee, 2014). Liderlik, kisileri ya da
diigiinceleri yonlendirmek igin yapilan ¢oklu ve koordineli eylemlerdir (Dalakoura, 2010).
Kisileri amaglara uygun olarak harekete gegirme siireci liderlik, bunu yapan kisi de lider
olarak tamimlanir (Kean ve Piaw, 2016). Liderlik; giiniimiizde degisim baslatma, devam
ettirme ve sonuglandirma siirecini anlatmaktadir (Gliney, 2012: 34). Liderlik, insanlara
emir yagdirmak degil, ihtiya¢ duyuldugu zaman gereken miidahaleleri yapmak ve insanlari
bir ama¢ dogrultusunda giidiileyebilme faaliyetidir (Memsoglu,2003; Zigarmi ve Roberts,
2017).

Liderlik; belirlenen vizyona uygun olarak, ¢alisanlarda orgiitsel ve bireysel amag
birlikteligini saglamak {izere onlar1 yonlendiren, tesvik eden, cesaretlendiren ve her birisini
birer degisim ajani haline getiren siiregtir. Liderlik; bir statli ya da konum degil etkilesim

drtiniidiir. Yani kisi bir durumda lider oldu diye diger bir durumda da lider olmak



durumunda degildir. Gruplarin farkli amaglariin olmasi farkli liderleri ortaya c¢ikarir
(Memisoglu, 2003). Lider; kisileri belli amaglar etrafinda davranmaya ydnlendiren kisi,
liderlik ise bu etkileme ve yonlendirme faaliyetlerini ifade eden siiregtir (Ataman, 2009:
544). Liderlik siireci; liderin izleyenleri etkileyebilme giiciine dayanan lider, izleyici ve
kosullar arasindaki {iglii iliskiden olusan karmasin bir yapidir (Bakan, 2008). Calismada
liderligin sadece orgiitler icerisinde yonetsel pozisyonlarda ortaya ¢ikmadigi ve ¢alismanin
analiz birimini isletmelerin olusturdugu goz Oniine alinarak lider-izleyen ve lider-ast

kavramlar1 ayn1 anlama gelecek sekilde kullanilmustir.

Gilinimiizde meydana gelen degisimler liderlik kavramini, rekabet ortaminda
calisanlarin moral ve ahlaki duygularinin is verimliligini etkiledigi, insanin en degerli
kaynak oldugu basit lider-izleyen iligskisinden ¢ok daha karmasik hale getirmistir (Unal,
2012). Liderligin bu kadar 6nemli olmasinin sebebi kuruluslarin giiglii ve zayif olmalari ile
lider etkililigi arasinda giiclii bir bag olmasindan kaynaklanmaktadir. Liderlerin sorunlari
cozme kabiliyeti, farkli bakis acisina sahip olma gibi 6zelliklerini isletme ¢ikarlarina uygun

olarak kullanabilen isletmeler basarili olmaktadir (Tyerberler, 2016).

Liderler c¢alisanlar1 etkilemek ve yonlendirmek icin bazi giic kaynaklarmi
kullanirlar. French ve Raven, kisileraras1 giic kaynaklarmi 5 grupta toplamaktadir

(French ve Raven’den aktaran Erdogan, 1997);

Yasal giig: Kisinin bulundugu pozisyon nedeniyle, astlarin1 ve diger kisileri

etkileyebilme giiciidiir.

Odiillendirme giicii: Liderin, izleyenlere c¢esitli odiiller sunabilme ya da bu
odiillerden mahrum birakabilme giiciidiir. Odiillendirme giiciiniin astlar1 etkilemede
basarili olabilmesi igin yoneticinin odillerin dagitiminda etkili olmasiin yani sira

izleyenlerin, liderin bu 6diiller iizerinde kontrole sahip olduguna inanmalar: gereklidir.

Zorlayic1 giig: Liderin korkutma ve cezalandirmadan sagladig: giictiir. Ornegin,
¢ogu zaman is gorenlerin ise zamaninda gelmeleri, yoneticinin kendilerini ikaz etmesinden

kacinmak istemeleri ile agiklanabilmektedir.



Karizmatik giig: Liderin gesitli kisisel 6zelliklerinin izleyenlere ¢ekici goriinmesi,
izleyenlerin bu &zellikler nedeniyle kendilerini bu kisi ile 6zdeslestirmeleri, ona benzemek

ve onun gibi olmak istemeleri sonucu ortaya ¢ikar.

Uzmanlik giicii: Liderin uzmanlik bilgisine, tecriibesine dayanan gilciidiir.
Uzmanlik giiciinii etkili kullanabilmek i¢in, kisinin sahip oldugu bilgi, yapilmakta olan igin
gerceklesebilmesi igin 6nemli olmali, bunun yaninda izleyenler veya etkilenmesi istenen

kisiler, kisinin o konuda bilgili olduguna inanmalidir.

Liderler bu bes giicii kullanarak izleyenleri etkilemeye c¢alisirlar. Bunun yani sira
liderlerin sahip olmasi gereken bazi 6zellikler vardir. Bunlar; takipgileri arasinda cinsiyet
ayrimi yapmaz, iletisimcidir, ama¢ ve hedefleri belirler, demokratik ve esitlik¢idir,
yonetimsel bazda duyarli ve se¢icidir, insani degerlere baglidir, sabirli ve kararlidir, ekip
calismasina 6nem verir (Gliney, 2012:37-38). Ayrica liderlik olgusunun olmazsa olmaz
ozelliklerinden biri de giivendir. Liderin giivenilirligi, izleyenler i¢in her zaman ilk
siradadir. Glinimiizde karsilikli giiven (lider-izleyen) orgiitleri basartya gotiirmektedir.
Degisen liderlik anlayisinin getirdigi bir diger 6zellik ise lider-izleyen arasindaki gorev
paylagimidir. Geleneksel liderlik anlayiginda lider karar vermede tek yetkilidir ancak
simdilerde bu durum terk edilmektedir. (Eraslan, 2006). Basarili bir lider olabilmek igin
belirli kisisel 6zelliklerin yaninda birtakim beceriler de gerekmektedir. Liderlikte 6zellikler
kurami kapsaminda yapilan arastirmalarda kisisel becerilerin siklikla kapsam dist
birakildigr goriilmektedir. Kisisel 6zellikler, sahip olunan becerilerle ifade edildigi takdirde
liderlikte etkililikten s6z edilebilir (Sahin, 2012).

Liderlik ile ilgili yapilan bu agiklamalardan sonra liderligin ortaya ¢ikis siirecine
bakildiginda temelde ii¢ farkli goriisiin oldugu sdylenebilir. ilki; liderligin dogustan gelen
ozellikler ile ortaya ciktigin1 savunurken, ikincisi; liderligin dogustan kazanildig:
gorilisiiniin tersine liderlik 6zelliklerini egitim ve deneyim ile kazanilacagini kabul eder.
Ugiincii  yaklastm olan durumsal liderlik yaklasiminda ise davramis ve ozellikler
yaklagimindan farkli olarak, her ortamda gecerli liderlik 6zelligi ve davranisi s6z konusu
olmadig1 varsayimina dayanir.Daha sonra c¢alisilmaya baslanan yeni liderlik kuramlar ise,
liderligin bir etki ya da sosyal miidahale siireci ile iliskisel ve paylasilan bir siireg

oldugunu, takipgiligin 6nemini ortaya koymaktadir (Cansoy ve Turan, 2016).



1.2. Liderlik Yaklasimlari

Arastirmacilar son elli yildir liderlik ile ilgili bir¢ok soruya cevap bulmak icin
ugrasmuslardir. Bu sorulara cevap ararken konu ile ilgili bir¢ok ¢ergeve ¢izilmistir.
Yiizyilin basinda, bilim insanlar1 lideri digerlerinden ayiran bazi o&zellikler olmasi
gerektigini savunurken sonralari liderlik olgusunun sadece 6zellikler ile agiklamanin dogru
olmayacagini goren bilim insanlar1 davraniglar {izerinde yogunlasmislardir. Daha sonra
liderligin, lider davranmislarindan fazlasi oldugunu diisiinerek lider-izleyen arasindaki

durumsal iliskiyi incelemeye baslamiglardir (Friedrich , 2010: 7-8).

Liderligi agiklayan dort yaklagim bulunmaktadir. Bunlar;, ozellikler yaklasimi,
davranigsal yaklasimi, durumsallik yaklasimi ve ¢agdas liderlik yaklagimlaridir (Bakan,
2008; Robbins ve Coulter, 2013;Kogel, 2014; Bektas, 2016; Karabekir ve Akgay, 2016).

1930’lardan 1950’ye kadar liderlik ile ilgili yapilan biitiin ¢alismalar etkili bir
liderin 6zelliklerini belirlemek tizere gerceklestirilmistir. Ancak her bilim insani liderin
farkl1 farkli ozellikleri oldugu sonucuna varmis, liderin Ozellikleri ile ilgili bir fikir
birligine varilamamistir. 1940-1960 yillar1 arasinda, liderligin sadece 6zellikler yaklagimi
ile aciklanamayacagi anlasildigindan davranigsal birtakim olgitler ile liderlik
tanimlanmaya calisilmis bdylece davranigsal yaklagimlar onem kazanmaya baslamistir
(Giiney, 2000:56-156). Davranigsal liderlik kuraminda genel olarak iki konu 6n plana
cikmaktadir. Bunlardan birincisi, liderin kisiyi 6n plana almasi, digeri ise isi ve iiretimi 6n

plana almasidir (Bektas, 2016).

Durumsal yaklasim, ozellikler ve davranigsal yaklasimdan farkli olarak her durum
ve sartta basarili olabilecek bir liderlik tarzinin miimkiin olamayacagi goriisiinii savunur.
Yaklasimin temel diisiincesi, i¢inde bulunulan cevresel sartlar1 dikkate alan liderlik
yaklagimlarmin digerlerine gore daha etkili oldugudur. Bu durumda liderlik hedefler,
izleyiciler, kisisel 6zellikler, misyon ve mekanin sartlarina gére olusturulan bir kavramdir
(Eren, 2001:422,424). Toplam kalite anlayisi, c¢agdas yoOnetim ve organizasyon
kavramlariin dogmasina ve liderlik olgusunun agiklamasina katkida bulunmustur (Kogel,
2014: 695). Cagdas yaklasimlar olarak adlandirilan bu yeni liderlik yaklasimlari
motivasyon, astlarin istekleri ve hedeflere ulagabilme gibi konular1 klasik yaklasmalara

gore ¢ok daha detayli olarak ele almaktadir. Bu yaklasimlar; etkilesimci liderlik,



dontisimci  liderlik, tam serbesti taniyan liderlik seklinde siniflandirilabilir (Yukl,
2010:285-288). Liderligi agiklamaya yonelik bu dort yaklagim asagida daha detayli bir
sekilde agiklanmustir.

1.2.1. Ozellikler yaklasimi

1900’14 yillarda “Bir orgiitte kim lider olur ve hangi liderlik 6zellikleri basarili
olur?”’sorusu iizerine bircok calisma yapilmustir. Ozellikler yaklasiminin ana fikri kisiyi

lider yapan digerlerinden farkli ézellikleridir (Cetin, 2012: 112-113).

Liderlik olgusunu agiklamak igin one siiriilen ilk goriis olan 6zellikler yaklagimi
liderin 6zellikleri bakiminda digerlerinden farkli olmasi gerektigini savunur. Yaklagimin
dayanak noktasi lider oOzelliklerine sahip kisilerin digerlerinden ayrilmasi {izerinedir
(Kogel, 2014:676-677). Yaklasimda, liderlerin sahip olmasi gereken fiziksel o6zellikler
aciklanmistir. Liderlik olgusu ile alakali gosterilmeye calisilan siralamada fiziki olarak
uzunluk, agirhik (kilo), dayaniklilik, yas, fiziki yeterlilikler, saglik durumu, dis goriiniis
gibi seceneklerin nemi tartistimistir. Ozellikler yaklasimi liderlerin kisileraras: diyaloglar
ve haberlesme becerisine sahip, giivenilir, kendinden emin olmalar1 gerektigini savunur

(Eren, 2001:433).

Yaklasima gore lider olunmaz, lider dogulur. Liderde olmas1 gereken 6zellikler ise
(Torlak, 2008: 264);

e Hiikiim verme ve ifade yetreneklerini iceren zeka,
o Atletik fiziki yapi,

e Duygusal agidan olgun ve dengeli,

e Siirekli basari i¢in giidiili,

e Sosyal yoniiniin gii¢lii olmas1 seklindedir.

Bu yaklasima sadece kisisel Ozellikleri 6n plana aldig1 igin elestiriler
getirilmektedir. Ciinkii liderlik daha karmasik bir yapiya sahiptir ve liderlerin 6zelliklerini
belirlemeye yonelik olarak gelistirilen oOlgiitler, soyut Olgiitlerdir. Lider 6zelliklerini
belirlemek icin gelistirilen anketlerin gegerlik ve giivenirligi de tartisilmaktadir. Ayrica

lider 6zellikleri tilkeden iilkeye farklilik gdsterebilir. (Torlak, 2008: 264; Celik, 2013: 8).
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Lider 6zelliklerine iligskin pek ¢ok arastirma, liderleri, izleyenlerden net bir sekilde
ve tutarli olarak ayirt edecek Ozellikleri belirlemede yeterli olamamistir. Liderler lider
olmayanlara gore daha disa doniik, kendine daha fazla giivenen ve hatta daha uzun olarak
bile bulunmustur. Fakat milyonlarca insan bu 6zelliklere sahip olmasina karsin pek ¢cogu
liderlik pozisyonlarini asla elde edemeyeceklerdir. Ayrica tarihteki bazi 6nemli liderler de
bu oOzelliklere sahip degillerdir. Bu yiizden arastirmacilar  liderlerin davranigsal

ozelliklerini incelemeye baslamislardir (Kilingkaya, 2013:14).

1.2.2. Davramssal yaklasim

1950 ve 1970 yillar1 arasinda liderlik siirecini agiklayan davranigsal yaklagimin
temel disiincesi; liderin Ozelliklerinden ¢ok olaylar karsisinda sergiledigi tavirlara
bakilmas1 gerekliligine dayanir. ABD’li davranig bilimi uzmanlarn “davranis¢ilik”

olgusunu gelistirerek 6zellikler yaklasimindan vazgegmislerdir (Canbolat, 2016: 25).

Kurama gore; liderler degerlendirirken kisisel Ozelliklerine degil davranislarina
bakilmalidir. Bunun yaninda astlariyla olan iletisimi, yetki paylasimi yapip yapmadigi,
kontrol ve planlama islerini nasil gerceklestirdigi liderin basaris1 géstermektedir (Cetin ve
Beceren, 2007; Bakan, 2008). Ayrica kuram 6zellikler yaklasiminda g6z ardi edilen astlar
da dikkate almaktadir. Dolayisiyla liderin astlari ile biitiinliigii kabul edilmis, liderin tek
basina bir etken oldugu diisiincesinden uzaklasilmistir. Bunun yami sira bu yaklasimla
beraber liderligin dogustan geldigi diislincesi de geride birakilmis, liderin egitilerek veya

kendini gelistirerek, yani 6grenerek basariya ulagabilecegi savunulmustur (Temel, 2016:
16).

Davranigsal liderlik yaklagiminin gelismesine bir¢ok calisma katkida bulunmustur.

Bunlar (Budak ve Budak, 2010: 80-84);

e Kurt Lewin’in Liderlik Calismalari

e Ohio State Universitesi Calismasi

e Michigan Universitesi Calismas1

e Blake ve Mouton’un Ydnetim Diyagrami Modeli

e Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu Modeli

e Douglas McGregor'un X ve Y Kurami
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Davranigsal yaklagima bazi elestiriler getirilmektedir. Bu yaklasim igerisinde yer
alan caligmalarin daha ¢ok ABD kiiltiirel ortamini yansitmaktadir ve kuramin diger
kiiltiirler i¢in gegerliligi siirhidir. Liderlerin ger¢ek davranislarini belirlemek zordur. En
etkili liderlik davranisinin ne oldugu konusunda ortak bir fikir belirlenmemistir (Korkut,
1992).

1.2.2.1. Kurt Lewin’in liderlik calismalari

Kurt Lewin ve arkadaslarinin on-onbir yaslar1 arasindaki cocuklar {izerinde
gerceklestirdikleri maske yapma gorevine iliskin c¢aligmada {ii¢ liderlik davranist
belirlenmistir. Liderlerden birincisi, cocuklara nasil maske yapmalar1 gerektigini belirleyen
ve yaptiran otoriter liderlik davranigi sergilemistir. Bu grupta verimlilik yiiksek, kalite
diisiiktiir. Ikinci tip liderlikte, tam serbestlik taniyan lider 6zelligi gosterilerek cocuklar
istedikleri gibi maske yapmaya yonlendirilmistir. Bu grupta hem is miktar1 hem de isin
kalitesi ¢ok kotiidiir. Uciincii grupta; lider demokratik ve katilimci bir ydnetim bigimi
gerceklestirmistir. Bu grupta otokratik liderlige gore verimlilik biraz daha azdir ancak

kalite ¢ok daha iyidir (Eren, 2008: 37- 38) .

Otoriter, demokratik ve tam serbestlik taniyan liderlik 6zelliklerini tek bir liderde
gorebilmek miimkiindiir. Lider, kendisini takip eden iliyenin 6zelligine gére ona 6zel bir
liderlik tarzi uygular. ise yeni giren bir iiyesine otoriter davranirken, belirli bir tecriibeye
sahip olmus liyelerine ise demokratik davranir. Hem tecriibe hem de sahip oldugu teknik
ozelliklerinden dolay1 da kendi islerini yapmalarinda izleyenlere tam serbesiyetci bir lider

gibi davranir (Tili,2015).

1.2.2.2. Ohio State Universitesi ¢calismasi

Ohio Eyalet Universitesi’ndeki liderlik arastirmalarinda, arastirmacilar,
"gozetmenlerin davraniglart ile ilgili 1800 boyut gelistirmis, bunlari sonradan "insan
faktoriine ilgi” ve "yapiy1 harekete gecirme” adi altinda iki boyuta indirgemislerdir. Yapiy1
harekete gecirme boyutunda, yonetici, kendinin ve grubunun is ve amaglarini tanimlar,
sekillendirir ve harekete gegirir. Bu boyutta yliksek puan alan yoneticilerin, grup
faaliyetlerini yonetme, planlama, haberlesme, yeni fikirleri uygulamaya koyma

konularinda bagarili olduklar1 kabul edilir. Insan faktoriine ilgi boyutunda ise, insan
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iliskilerinde, karsilikli gliven ve dayamigmaya agirlik veren yonetici davraniglart s6z
konusudur. Bu boyutta, yiiksek puan almalar1 yoneticilerin insan iligkilerinde ahenk,

dayanisma Ve iki yonlii iletisime 6nem verdiklerini gosterir (Korkut, 1992).

Ohio State Universitesi arastirmalari ile insana ve yapiya yonelik davranisa yiiksek
diizeyde 6nem vererek yiiksek performans saglayan lider davranisi, etkili lider davranisi

olarak kabul edilmektedir (Erdogan, 2004: 34).

Ohio State Universitesi ¢alismalarinda ortaya cikan bazi sonuglar soyledir

(Canbolat, 2016: 29) :

e Calisanlarin performansi ile liderlerin performansi es anli ilerlemektedir.

e Liderin g¢ahisanlarma deger verdigini gostermesi iste devamsizliklart
azaltmaktadir.

o Ast- st iligkisi sinirl ise orada liderler otoriter davrantyor demektir.

e Grup tiyeleri daha az otoriter olan bir lider isterler ise, liderin yapiy1 harekete

gecirme davranisina tepki gostereceklerdir.

Davranigsal yaklasimi agiklayan bir diger calisma Michigan Universitesi

caligmasidir.
1.2.2.3. Michigan Universitesi calhismasi

1947 yilinda Michigan Universitesi’'nde Rensis Likert tarafindan yapilan ¢aligmalar
davranmigsal liderlik kuraminin gelismesini saglamistir. Bu ¢aligmalarin amaci grup
tiyelerinin tatmin ve verimliliklerini saglayan etmenlerin belirlenmesidir (Kogel, 2014: 680).
Bu arastirmalarin sonucunda lider davraniglar1 “ise yonelik” ve “calisana yonelik” olarak
iki sekilde siniflandirilmistir. ise yonelik liderlik davramsinda liderler is ile ilgili gerekleri
aciklaylp amaglara etkili bir sekilde ulagsmayi hedeflerler. Calisana yonelik liderlik
davranisinda ise liderler astlar1 gruplayarak islerinden memnun olmalarin1 saglamaya
caligirlar. Liderin burada asil amaci astlarin kendilerini daha iyi hissetmeleridir. Yapilan

caligmalara gore liderler her iki davranistan birini segmektedirler (Kirel, 2004: 149).
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Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi ¢alismalar1 ayn1 zamanlarda
erceklestirilmis ve her iki ¢alisma da liderlik davraniglarini ise yonelik ve ¢alisana yonelik

olarak smiflamistir (Agca, 2014:15).

Sonraki yillarda yapilan ¢alismalarda liderlik ve etkililik arasindaki iliskinin sadece
ise ya da sadece calisana yonelik yapilan ayrimlarla agiklanamayacagi, hem ise hem de
calisana yonelik liderlik ¢alismalarinin daha yararli oldugu sonucuna varilmistir (Germain,
2017).

1.2.2.4. Blake ve Mouton’un yonetim diyagrami modeli

Yonetim diyagrami modeli iki tip liderlik boyutuna dayanir. Modelin ilk boyutu
“{iretim odakl1” digeri ise “insan odakli” boyutur. Uretim odakl lider, &rgiit i¢in gerekli
stratejik kararlari alip bu kararlarm uygulanmas: ve gelistirilmesi ile ilgilenir. Insan odakli
lider ise ¢alisanlarin kendilerini sevmeleri i¢in ¢caba gosterir. Bunun yaninda giiven, saygi,
itaat, empati, anlayis, desteklemeye dayali yonetim yine insan odakli liderlik tarzinda
goriiliir (Blake ve Mouton, 1978’den aktaran Kiranli, 2010:34).

Blake ve Mouton daha &nceki Ohio ve Michigan Universitesi calismalarmin
sonuglarini yonetim matriksi halinde diizenlemislerdir. Bu matriste bes liderlik tarzi

tanimlanmistir (Ataman, 2009: 551- 552).
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Sekil 1.1. Blake ve Mouton’un yonetim diyagrami modeli (Burke, W. W. (2017)

1.1 yonetim tarzi, insanlara, gorev ve lretime diisiik ilgi gosterir. Bu tarz bazen

etkili olmayan yonetim olarak adlandirilir. Ciinkii lider, liderlik roliinden ¢ekilmektedir.

1.9 yonetim tarzi, calisana yiiksek, iiretime diisiik ilgi gosterir.

9.1 yonetim tarzi, iiretim ve verimlilik icin yiiksek fakat c¢alisanlar icin diisiik ilgi

gosterirler.

5.5 yonetim tarzi, hem iiretime hem de ¢alisan tatminine ayni ilgiyi gosterirler.

Yapilacak isin miktari ile ¢alisanlarin moralini dengede tutmaya caligirlar.

9.9 yonetim tarzi, hem iiretim hem de ¢alisan morali ile tatminine yiiksek ilgi

gosterirler (Hamarat, 2010).

Modelin en 6nemli faydasi liderlerin gosterdikleri liderlik tarzlarini agiklamasidir.
Lider, sergiledigi liderlik tarzinin ne oldugunu belirleyip farkli gelistirme metotlar ile
tarzinda degisiklik yapabilir. Kuramim uygulama alanlar ile fazla destek gdrmemesi, bu

kuramu tartigmal1 hale getirmistir (Tarim, 2010) .
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1.2.2.5. Tannenbaum ve Schmidt'in liderlik dogrusu modeli

Model yetki kavrami iizerine kurgulanmigtir. Liderlik dogrusunun bir ucunda
otokratik liderlik diger ucunda demokratik liderlik yer almaktadir. Bu iki u¢ arasinda yedi
liderlik davranisi tanimlanmistir (Cetin ve Mutlu, 2010). Bu yedi liderlik davraniginin
ilkinde, lider kararlart alir ve astlara bildirir. Ikinci durumda, lider kararlarmi alir ve
karalarinin benimsenmesini bekler. Ugiincii durumda, lider fikirlerini astlar ile paylasir,
herhangi bir geri doniis bekler. Dordiincii durumda kesin bir karara varmaz ve astlardan
goriis bekler. Besinci durumda, mevcut durumu agiklar, astlarin goriislerini alir ve karar
verir. Altinct durumda bir durum hakkinda genel ¢ergeve ¢izer, gruptan Oneriler bekler.
Yedinci durumda ise lider sinirlar i¢inde grup iiyelerinin kendi kararlarini almasina izin

verir (Eren, 2001: 435).

Tannenbaum ve Schmidt’in kuramina gore lider, sergiledigi davranislar1 orgiitiin
amaglarina, ¢alisanlarina ve duruma gore belirler. Boylece is odakli ya da calisan odakli
olarak davranir. Ornegin; karar vermek icin ¢ok zaman yoksa ve acil karar vermek
gerekiyorsa, yonetici otokratik tarzi benimseyerek risk alir ve gerekli karar1 acilen verir

(Kiranli, 2010: 31).

Tannenbaum ve Schmidt yoneticilere liderlik tarzlarin1 secebilmelerinde pratik bir
yol sunmaktadirlar. Modelin 6nemli bir katkis1 ise, her durumda gecerli olabilecek tek bir

liderlik modelinin olamayacagina vurgu yapmasidir (Can, Azizoglu ve Aydin, 2015; 291).

1.2.2.6. Douglas McGregor‘un X ve Y kuram

Elton Mayo’nun ¢alismalarindan biiyiik 6l¢iide esinlenen McGregor, dnce Taylor,
Weber ve Fayol’un gelistirmis oldugu klasik yonetim kuramanin tasvirine girerek X
kuramini, sonra bu kurami elestiren Y kuramini olusturmustur ( Baysal ve Tekarslan,1996:
212;Eren, 2001: 42; Giilnar, 2007: 175):

X kuramina gore;

e Ortalama bir insan c¢alismay1 sevmez ve isten olabildigince kagmaya calisir.
Yonetim bu nedenle gerekli tedbirleri almali, disipline 6nem vermeli ve asti

cesitli cezalar ile durdurmalidir.
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e Ortalama bir insan hirshi degildir ve yonetilmek ister.

e Ortalama insan bencildir, kendi ¢ikarlarini 6rgiit amaglarina tercih eder. Bu
nedenle, sik1 ve yakindan takip edilmelidir.

e insanlar degisikliklere direng gdsterirler.

e Orgiit ile ilgili bir sorun oldugunda ortalama insanin yaratici yetenegi
sturhidir.

e Kisileri harekete gecirmek i¢in maddi olarak odiillendirmek gerekir.

Y kuramina gore,

e Ortalama bir insan isten nefret etmez, isi basar1 ve tatmin kaynagi olarak
gorur.

e Siki denetim ve ceza yerine, calisanlari Orgilite baglayip, is ve is
arkadaslarin1 sevdirmek organizasyonlar i¢in daha etkilidir.

e Odiil verme amaglara ulasmak agisindan oldukca etkilidir. En degerli
odiiller; takdir edilme is tatmini ve is ile biitiinleserek yaratic1 olmaktadir.

e Ortalama insan sorumluluktan kagmaz. Sorumluluktan kac¢inma, hirs
yoksunlugu ve giivene asir1 Onem verme genellikle koti yoOnetim
deneylerinin insanlar1 olumsuz bir sekilde etkilemesinin sonucudur.

e Insan belirli bir konuda ¢alisma ve uzmanlasmaya zorlandigindan yetenek

ve becerilerinin yalnizca bir kismindan faydalanilir.

Buna gore X kurami inancindaki liderler daha ¢ok otoriterlik ve miidahaleci bir
liderlik davranis1 gosterirken, Y kurami inancindaki liderler daha demokratik ve katilimct

bir liderlik davranisi gostereceklerdir (Kogel, 2014: 684).

1.2.3. Durumsallik yaklasimi

Ozellikler yaklasimi ve davramgsal yaklasimlar liderligin arastirilmasinda tam
olarak tatmin edici olmadig igin, liderlikte durumsal yaklasimlar gelistirilmistir. Liderlik
ozelliklerini tanimlamada daha deneysel ve kapsamli olan durumsallik yaklasimi, 6zellikler

ve davranigsal yaklagimlardan daha ¢ok kabul gormektedir (Karatay, 2011: 33).
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1970-1980 yillar1 arasinda gelistirilen durumsallik yaklagimi etkili liderlik
tanimlamasina durum degiskenini ilave emistir. Yaklasimin varsayimi degisik kosullarin

degisik liderlik tarzlar1 gerektirdigidir. Durumsallik kuramina katkida bulunan c¢aligmalar

arasinda ( Sisman, 2002: 6-8; Cetin, 2008; Kogel, 2014: 686-693):

* Fiedler’in Durumsallik Modeli

* Yol Amag¢ Modeli

* Vroom ve Yetton’ un Normatif Modeli

* Hersey Ve Blanchard’in Liderligin Hayat Dongiisti Modeli
* Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Modeli sayilabilir.

Durumsallik yaklagimlarina bakildiginda hepsinin kosullara agirlik verdigi goriiliir.
Yaklasimlara gore liderin etkililigini belirleyen iki 6ge vardir. Bunlar liderin yonetim
bi¢imi ve durumsal faktorlerdir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 292).

1.2.3.1. Fiedler’in durumsallik modeli

Fred Fiedler’in durumsallik yaklasimi liderin etkililigini belirlerken ¢alisanin,
liderlik algilamalariyla liderin davramiglarinin ne kadar Ortlistiigline bakmak gerektigini
savunur. Modele gore liderin davraniglarini etkileyen ii¢ 6nemli degisken bulunmaktadir
(McShane ve Glinow, 2008: 412;S6kmen, 2014: 151):

e Lider ile takipciler arasindaki iligkiler: Lider ile izleyenler arasindaki
iliskilerin igerigini tanimlar. Lider ile grup arasinda saygi ve giiven varsa
iligkiler 1y1 olarak nitelenirken, saygi ve giiven yoksa iliskiler kotii olarak
nitelendirilmektedir.

e Basarilacak isin niteligi: Isin niteligi astlar tarafindan yapilan islerin rutin
olup olmama durumuna gére belirlenmektedir. Is; rutin, kolay anlasilir ve
calisan, is ile ilgili yeterli bilgiye sahipse gorev yapisinin planli oldugu,
igler; belirsiz ve rutin degilse gorev yapisinin plansiz oldugu kabul
edilmektedir.

e Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi: Liderin bulundugu yonetsel

konum itibari ile sahip oldugu yasal giictiir.
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Yaklagimda lider davranis bi¢imleri iki ana boyut {izerinde agiklanmaktadir. Bunlar
“is egilimli lider” ve “isgdren egilimli lider” dir. Is egilimli lider icin orgiit ¢ikarlar1 6n
plandadir, isin bir an dnce sonuglanmasi ¢ok onemlidir. Isgdren egilimli lider igin ise
bireyler arasi iligkiler ¢cok onemlidir, ¢alisanlar arasindaki uyum ve arkadaslik iliskileri 6n

plandadir (Budak ve Budak, 2010: 93).

Model; otokratik ve is egimli liderlik tarzinin ¢ok elverigli ya da elverissiz
durumlarda yani lider etkisinin ¢ok yiiksek ya da ¢ok diisiikk oldugu hallerde, orta
seviyedeki giic durumlarda toleransli, demokratik, isgoren egilimli liderlik tarzinin basarili

oldugunu savunmaktadir (Cetin, 2012: 116).

Fideler’in kuramma getirilen bazi elestiriler bulunmaktadir. Ornegin, modele
yerlestirilen ii¢ durumsal degiskenin hicbir bilimsel gerekgesi yoktur. Ayni zamanda
modelde belirtilen lider-izleyen iligkileri durumsal bir faktorden ¢ok lider etkililiginin bir
gostergesidir. Modelde iki liderlik tiirii izerinde durulmustur fakat diger modellerde daha
karmasik ve gergekei liderlik agiklamalart yer almaktadir ( McShane ve Glinow, 2008:
413).

1.2.3.2. Hersey ve Blanchard’in durumsal liderlik modeli

Model, Ohio State liderlik ¢alismalari ve Blake ve Mounton’un Y6netim Diyagrami
modelinden yararlanilarak gelistirilmistir. Model, liderlerin liderlik tarzlarini grup
tiyelerinin hazir olma durumlarina gére ayarlamalar1 gerektigini savunur. Modelde lider
davraniglar1 otoriter davranis ve destekleyici davranis olarak iki sekilde agiklanmaktadir
(Bolat, Seymen, Bolat, ve Erdem, 2014: 209,210). Modelde uzmanlik, makam, liderden
beklentiler, organizasyon i¢indeki bagimsizlik diizeyleri, lideri algilama bigimleri,
yeterlilik, is bilgisi, lideri takip edenlerin olgunlugunu belirleyen degiskenler olarak

tamimlanmustir (Hamarat, 2010).

Otoriter davranig gosteren lider tek yonli iletisim kullanir. Astlarina gorevler
hakkinda bilgi verir. Otoriter lider astlarini kontrol eder ve denetler. Destekleyici
davraniglarda iki yonli iletisim kullanilir. Lider astlarin1 dinler, destek olur ve kararlarin

alimi siirecinde onlarin katilimini saglar (Ataman, 2001:463).
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Sekil 1.2. Hersey ve Blanchard'in durumsallik modeli (Ataman, G. (2001)

Modele gore olgun olmayan astlar (M1) i¢in lider goreve doniik davranisa daha ¢ok
onem vermekte, iliskilere ise daha az ilgi gosteren bir davramig sergilemektedir. Lider
disiik oldgunluk diizeyine sahip olan astlardan is tamimlarini yaparak onlar1 yerine
getirmesini ister (1). Olgunlugun biraz arttigi (M2) durumunda ise yonetici yiiksek gorev
yliksek iliski sergilemektedir. Lider orgiit iiyelerine gerekli agiklamalarda bulunur (2).
Olgunluk diizeyinin biraz daha arttig1 (M3) durumda ise, lider izleyenlerine rehberlik eder
ve onlar cesaretlendirir (3). Olgunlugun en yliksek diizeyde oldugu (M4) durumunda ise
lider, kararlar1 calisanlarina birakir ve onlara ¢ok az miidahale eder (4) (Eren, 2001:450;
Sokmen, 2013:159 ).

Model oldukg¢a giincel olmasina ragmen ampirik ¢aligmalar ile desteklenmemistir.
Sadece etkili liderlik tarzinin, daha az yetenekli ve eksik motivasyona sahip calisanlarin

tizerinde etkili oldugu bulunmustur ( McShane ve Glinow, 2008: 412).
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1.2.3.3. Reddin'in ii¢ boyutlu liderlik kuram

William J. Reddin, eski gorev ve iligki boyutlu liderlik modellerine ilk defa etkililik
boyutunu ilave etmis, ti¢c boyutlu liderlik modelinin gelismesine biiyiik katki saglamistir.
Liderin davranis bi¢imi i¢inde bulundugu ¢evre kosullarindan etkilenmektedir. Bu yiizden
goreve ya da iliskilere yonelik davranis tiplerinden herhangi birinin etkili ya da etkili
olmadigini ileri siirmek yanligtir. Bu model biitiin durumlara uygun tek bir ideal lider
davrams1 {izerinde durmamaktadir. Ornegin, savas, saldiri ya da toplu gosteri gibi
durumlarda en uygun liderlik tipi yiiksek gorev ve diisiik iliski seklinde olmalidir (Eren,
2008:535-539).

Reddin’in belirledigi liderlik tarzlar1 dort boyutta degerlendirilebilir. ilgili lider
astlarin1 olduklar1 gibi kabul edip onlarla iliski kurmaya 6nem verir, ortaya ¢ikacak fikir
uyusmazliklarinda uzlastirici yol gosterici bir anlayis sergiler.Biitiinlesmis lider
katilimciligt benimser ve takim c¢alismasina Onem verir, sorunlarin kaynagina inip
hatalardan ders cikarir. Kopuk lider kurallar ve prosediirlere ¢ok siki baglidir, hatalar
diizeltmeye calisir. Iliski seviyesi diisiik oldugundan yapilacak isleri yazili olarak bildirir
ve Orgiitte ¢ikacak muhtemel ¢atismalardan kaginma egilimindedir. Kendini adamig lider
astlarina hitkkmetme ve onlari otoritesi altinda tutma egilimindedir. Emir verirken genellikle
sOzIi emir verir, takim ¢alismalarinda aktif ve yonlendiricidir, hatalarda cezalandirma ve

catigmalarda bastirma yolunu gider (Ercan, 2010; Asla, 2013: 136).
1.2.3.4. Vroom ve Yetton’ un normatif liderlik modeli

Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan olusturulan, daha sonra Victor Vroom ve
Arthur Jago tarafindan gelistirilen bu kuram, liderin belirli bir esneklige sahip olarak farkli
durumlara uyum gostermesi gerektigini savunur. Kuramin normatif kuram adin1 almasinin
sebebi bazi kurallar ile karar verme asamasini bi¢cimlendirmesinden kaynaklanmaktadir

(Vroom ve Yetton, 1973’ten aktaran Durmus, 2001, 25-26).

Normatif kuram, bir durum ya da kosullar setine en uygun liderlik tarzini
tanimlamaya calisir. Yaklagim, liderin farkli durum ve kosullarda bagvurabilecegi bes cesit

karar verme siireci oldugunu savunur (Bolat, Seymen, Bolat, ve Erdem, 2014: 214):
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1. Otokratik-1 (Al): Lider, mevcut bilgileri kullanarak problemi kendi basina ¢ozer.

2. Otokratik-2 (A2): Lider, gerekli olan bilgileri astlarindan elde eder, sorunu kendi

basina ¢ozer. Burada astin rolii bilgi saglamaktir.

3. Danigmaci-1 (C1): Lider, astlariyla sorunu paylasir, onlarin teker teker fikir ve
oOnerilerini alir. Daha sonra kararii kendisi verir. Karar, astlarin fikirlerini yansitabilir ya

da yansitmaz

4. Danismaci-2 (C2):Lider, sorunu astlar ile grup olarak paylasir. Karar1 kendi

verir. Karar, astlarin fikirlerini yansitabilir ya da yansitmaz.

5. Grupgu-2 (G1): Lider sorunu astlart ile grup olarak paylasir. Lider sorunlarin

¢oziimiinde bagkan gibi davranir. Tiim grubun destekledigi ¢6ziim kabul edilir.

Modele gore karar verme tarzlarini belirleyen temel unsur, liderin astlara karar
verme siirecine ne dereceye kadar katilim izni verdigi ile olgiilmektedir. Ancak daha
onceki kuramlarda oldugu gibi, bu kuramda da en iyi karar verme yontemi diye bir yontem
kesin olarak verilmemistir. Her stil farkl1 durumlarda istiinliiklere ve zayifliklara sahiptir.
Kuramda temel olarak ii¢ kural agiklanmistir. Astlarin verilen kararlarla ilgili olarak ortaya
koydugu destek, kabul ve katilimdir. Bu kuralda otokratik karar verme siireci daha az
zamana ihtiya¢ duyar ve bu sebeple daha etkilidir. Lidere verilen yapisal, agik ve karara
yonelik bilgi akisidir. Bu kurala gore eger lider karar vermek i¢in gerekli sistematik bilgi
akisina sahip degilse astlarina danismak ve onlarin goériis ve 6nerilerini almak zorundadir.
Eger lider, astlarindan verilen karar1 kabul edecekleri yoniinde bir destek almazsa, onlarin
destegini ve katilimini saglamak igin karar verme siirecine katilimlarini saglar (Ercan,
2010: 23-24). Model, liderin astlarmi degisik karar modellerine dahil etmesi gerektigini
belirlemek i¢in kriterlere odaklanir ve buna ek olarak hangi karar prosediiriiniin duruma

gore en etkili olacagini da belirler (Lepeyko ve Jamal, 2016).

Kurama gore otokratik liderlikten demokratik liderlige dogru yonelen bes liderlik sekli

vardir.
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Cizelge 1.1. Vroom ve Yetton’un Bes Liderlik Bigimi

Liderlik Bicimleri Liderin  Astlarnbm Karara Katmaya
Yonelik Cesaretlendirme Diizeyi

Lider var olan bilgiler 1s181inda goriis Diisiik (Otokratik)
bildirir 1
Lider takipg¢inin  goriisiine  bakip,

kararlar1 kendi alir 2
Lider astlar ile sahsen  goriisiip 3
diisiincelerini alip karar1 kendi alir

Lider problemi iiyelerle konusur, onlar 4
toparlayip karar1 kendi alir 5
Lider grup iiyeleri ile problemi konusur,

tiyelerle beraber karar alir Yiiksek( Demokratik)

Kaynak: Celik, V. (2000). Egitimsel Liderlik. Ankara: Pegem Yayimncilik
1.2.3.5. Yol-ama¢ modeli

Martin Evans ve Robert House tarafindan 1970’li yillarda gelistirilen yaklagim
biiyiik ol¢iide motivasyon konusundaki beklenti kuramina dayanmaktadir. Kurama gore
insan davranislarin1 etkileyen iki faktor vardir (Bolat, Seymen, Bolat, ve Erdem, 2014:
201):

¢ Kisinin, belirli davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci ve
e Bu sonugclara kisinin verdigi deger

e Liderlik agisindan kuramin durdugu iki nokta bulunmaktadir:

e Liderin izleyicilerin bekleyisini etkileme derecesi (yol) ve

o Liderin izleyicilerin degerini etkileme derecesi (amacg)

Kurama gore amaca, liderin giidiilenmesinden ¢ok astlarin giidiilenmesi énemlidir.
Bir liderin davraniglarinin giidiileme etkisi, izleyenlerin gorev amaglari ile kisisel amaglari
yolu ile saglanabilir. Modelde dort tiir liderlik davranisi tantmlanmistir (S6kmen, 2014:
155-157):

Emredici/ Aragsal Liderlik: Lider is ile ilgili ilke ve standartlar1 belirler. Isleri

astlarina dagitir.
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Destekleyici liderlik: Lider astlarina dostluk ve ilgi gosterir. Lider i¢in astlarin refah

ve mutlulugu 6nemlidir.

Katilimc1 Liderlik: Grup karari1 alinir. Lider karar vermeden oOnce calisanlarin

diisiincelerini alarak onlar1 siirece dahil etmektedir.

Basar1 Yonelimli Liderlik: Lider 6nemli ve yiiksek hedefler belirler, astlarin bu

hedefleri en iyi sekilde basaracaklarina iliskin giiveni tamdir.

Yol-ama¢ kuramina gore sonuglar, yani astlarin basarimi ve doyumu, liderin
davranist ile durumsal degiskenlerin (¢evresel faktorler) bir fonksiyonudur. Durumsal
degiskenler, astlarin kontrolii disindaki etmenler (isin yapisi, resmi otorite sistemi ve is
ekibi) ile astlarin kisisel ozelliklerinin (kontrol konumu, deneyim, algilama yetenegi) bir
pargasi olan etmenler olarak iki ana siiftan olusur (Yiksek, 2005: 24). Diger kuramlardan
farkli olarak yol- ama¢ kuraminda liderlerin kendi tarzlar1 bakimindan esnek oldugunu ve
astlardan istenen sonuglarini elde etmek i¢in durumlarin degisen dogasina bagl olarak

farkli davranislara girmesi gerektigini varsaymaktadir (Lepeyko ve Jamal, 2016).

Bu yaklasimlarin ortak noktasi; gorev agirlikli bir liderlik tarzinin her kosulda
gecerli olamayacagi, farkli kosullarda farkli liderlik tarzlarinin tercih edilmesi gerektigidir.
Ornegin; bazi durumlarda gorev agirlikli liderlik tarz1 etkili olurken, bazi durumlarda ilke
merkezli liderlik tarz1 faydali olabilir (Caglar, 2004: 10).

1.2.4. Liderlik tiirleri ve yeni liderlik yaklasimlar:

Nasil liderligin taniminda genel kabul gérmiis bir tanimin yapilmasinda giicliik
cekiliyorsa, basarinin elde edilmesinde de tek bir liderlik tarzinin benimsenmesi miimkiin
olamamaktadir. Bu ylizden i¢inde bulunulan ortamsal kosullar, liderligin yasandig: siire¢
ve liderin Kisisel 6zelliklerine iligkin yapilan incelemeler asagida sunulan farkli liderlik
tarzlarini1 dogurmustur (Celik ve Siinbiil, 2008). Bu liderlik tarzlar1 otokratik liderlik, tam
serbesti taniyan liderlik, karizmatik liderlik, etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlik, etik
liderlik seklindedir.
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1.2.4.1. Otokratik liderlik

Eskiden beri siklikla kullanilan liderlik tarzlarindan biri olan otokratik liderlikte
yonetim ve karar verme Yetkisi sadece lidere aittir. Otoriter liderlik, bir liderin astlari
iizerinde gii¢lii bir kontrol uygulamak ve kosulsuz itaat gerektiren davranislarini ifade eder.
Otoriter liderligin temel 6zelligi liderlerin mutlak istinligiidir. Yetkili liderler, kurallart
belirlerler ve itaatsizlige kars1 ceza tehdidi uygularlar. Liderler astlarin iistiinde kati bir

disiplin uygularlar ve karar verme yetkilerini kullanirlar (Jiang, Chen, Sun ve Yang, 2017).

Tim liderlik tarzlarinda oldugu gibi otoriter liderligin de bazi avantaj ve
dezavantajlart bulunmaktadir. Lidere bagimsiz hareket edebilme giiclinii vermesi,
kararlarin daha hizli alinmasini saglamasi, biirokratik orgiitlerde ¢alisanlarin beklentilerine
uygun olmasi otoriter liderligin avantajlari iken liderin sadece kendini diisiiniiyor olmasi,
calisanlara gerekli s6z hakkinin taninmamasi dezavantajlarindandir. (Bakan ve

Biiytikbese, 2010).

1.2.4.2. Tam serbesti taniyan liderlik

Calisanlarin en ¢ok serbest birakildigi liderlik tarzi olan tam serbesti taniyan
liderlikte, calisanlarin kendilerine aktarilan kaynaklar ile planlar yapmasina izin verilir.
Calisanlar amaglara ulasabilmek i¢in kendilerini yetistiriler ve gerekli gordiiklerinde
gruplar halinde ¢alisabilirler. Bu liderlik trazinda liderin temel gorevi kaynak aktarimini
saglamaktir. Amaclar gerceklestirme asamasinda liderler sadece fikirleri soruldugunda
goriis bildirirler. Ancak bu goriisler ¢alisanlar icin baglayici nitelikte olmamaktadir. Bu

liderlik tazrinda yetki kullanim1 da galisanlara birakilmistir (Arun, 2008: 11).

Bu anlayisa gore hareket eden liderler, astlara tam bir 6zgiirliik ortam1 saglayip,
astlarin problemlerini gormezden gelir, onlarin basar1 veya basarisizligi ile ilgilenmezler.
Tam serbesti taniyan liderlik anlayisi astlara en az doyum saglayan, en etkisiz yonetim tarz

olarak da agiklanabilir (Y1ldirim ve Savas, 2014).
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1.2.4.3. Karizmatik liderlik

Yunanca “ilham, tanr1 vergisi, bagislanmis hediye” anlamina gelen karizma
sOzcligiinii yonetim alanina Max Weber’in kazandirdigi kabul edilmektedir. Weber,

karizma terimini takipgilerin lider algisin1 tanimlamak i¢in kullanmistir (Yukl, 2010: 263).

Karizmatik liderlik konusu sosyal bilimlerin farkli alanlarinda incelenmis, farkli
tanimlar yapilmistir. Karizmatik liderler iiyelerinin ihtiyag, deger, kaynak ve 6zlemlerini
kendi ilgilerinden kolektif ilgilere doniistiiriir. Boylece astlar liderlerinin misyonlarina
goniilden baglanirlar. Karizmatik liderler; astlarinin giivenlerini kazanarak onlart motive
eden, yol gosteren, saygi uyandiran, ilham ve giiven veren, gelecege yonelik olumlu
diisiinmeye tesvik eden, astlarin hayatlarinda 6nemli olan seyleri gormelerini kolaylagtiran

ve onlara giidiileyici davraniglar gosterenlerdir (Oktay ve Giil, 2003).

Karizmatik liderlerin kriz ortamlarinda ortaya ciktiklari, kurtarici ve sira disi
niteliklere sahip olduklar1 sOylenebilir. Ayrica yiiksek Ozgiiven, cesaret, izleyenleri
iizerinde hayranlik uyandirma, ikna ve motive etme diger o6zelliklerindendir (Celik ve

Siinbiil, 2008).

Conger ve Kanungo 1988’de hal ve hareketleri ile astlar etkileyen diger liderlerden
ayrilan bir karizmatik liderlik modelini tanimlamiglardir. Onlara gore astlar korkudan degil
liderlerine hayranlik duyduklar i¢in takip ederler. Modele gore karizmatik liderler vizyon
sahibidir. Bu durum astlar1 etkilemede olduk¢a dnemlidir. Karizmatik liderler astlarin istek
ve ihtiyaglarina duyarlidirlar. Hedeflere ulagmak i¢in her zaman geleneksel yollar
kullanmazlar, kurallara uyarak farkli yollar denerler. Bu durumda ortaya ¢ikabilecek risk
ve sorumluluklart da tistlenirler. Calistiklar1 6rgiitlere gosterdikleri hassasiyeti dis ¢evreye
kars1 da gosterirler. Dis cevrede olan degisimleri iyi gozlemleyip bu degisimlere ayak
uydurmaya calisirlar (Conger ve Kanungo, 1988; Romanovskiy ve Ponomaryov, 2017;
Hatherell ve Welsh, 2017).

1.2.4.4. Etkilesimci liderlik

Etkilesimci liderlik 6nce 1978 yilinda James MacGregor Burns tarafindan

tanimlanmis, sonra 1985°de Bernard Bass tarafindan gelistirilmistir (Tosun, 2016: 20).
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Etkilesimci lider takipgilerinin rollerini belirleyerek onlar1 6rgiit amaglarina yonelik motive
eden kisidir (Burns, 1978).

Etkilesimci liderler, ¢alisanlarii 6diillendirmek ve daha ¢ok gayret gostermelerini
tesvik etmek icin yetkilerini kullanirlar. Daha ¢ok gayret etmeleri i¢in ¢alisanlar1 para ve
statii ile odillendirirler (Eren, 2010: 464). Etkilesimci liderlik belirlenen planlara
ulasilmasi i¢in astlara yol gosteren yenilik¢i olmayan liderlik tiiriidiir (Bass, Avolio, Jung
ve Berson, 2003).

Etkilesimci lider kosullu 6diil, istisnalarla yonetim ve serbest birakici olmak tizere
t¢ farkli yonetim tarzi uygular. Kosullu o6diilde lider gorevlerin yerine getirilmesi
karsiliginda 6diil verme yetkisini kullanarak astlar ddiillendirir. Istisnalarla ydnetim lider
aktif ya da pasif olarak davranir. Aktif olarak istisnalarla yonetimde lider belirlenen
hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlara miidahalede bulunurken, pasif olarak istisnalarla
yonetimde lider astlara sadece hedeflere ulasilamadiginda miidahalede bulunur. Serbest
birakic liderlikte etkilesimei lider hareketsiz ve etkisizdir. Lider herhangi bir konuda fikir

sunsa bile astlar i¢in baglayiciligi yoktur (Eagly ve Johnson, 1990; Bass, 1997).

Etkilesimci liderler, orgiitlerde olusmus gegmisteki olumlu ve yararli gelenekleri
devam ettirme ve bunlar 6rgiitiin gelecekte iiyesi olacak olan bireylere aktarma konusunda
onemli bir yerde bulunurlar. Etkilesimci liderlik davranisi orgiitlerde, amaglara ulagsma
noktasinda engelleyici degildir. Etkilesimci liderlik davranisinin var oldugu orgiitler,
ozellikle de is diinyasinda 6nemli basarilar elde edebileceklerdir. Bu tip orgiitlerde lider
gligliit  motivasyon araglarim1  adaletli bir sekilde kullanabildiklerinde basariyi

yakalamaktadir. Bu basari, astin 6rgiit amaclarin1 kisa zamanda benimsemesine yardimci
olur (Yavuz, 2008: 64).

1.2.4.5. Doniisiimcii liderlik

Déniisiimeii  liderlik ilk olarak Dawston’un (1973) “Isyan Liderligi” adli
calismasinda agiklanmistir. Dontisiimcti liderlik kavrami daha sonra 1978 yilinda James
McGregor Burns tarafindan agiklanmistir (Bass,1997). Doniistimeii liderlige gosterilen
ilginin nedeni iki bashikta toplanabilir. Ilki 6zellikle 80" li yillarda is diinyasinin ¢ok

dinamik olmasi, daha rekabetci ve daha az duragan pazarlar, hizl teknolojik degisimler,
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buiyiik uluslararas: rekabetlerle uluslararas: ticaretin yeniden diizenlenmesi, sermayenin
yogun endistrilerde yiiksek sermaye ihtiyaci, petrol endistrisinde Kkartellerdeki
degiskenlik, ¢alisan yapisinin demografik degisimler géstermesi nedeni ile bir ¢ok basarih
organizasyonda is yontemlerinin radikal degisiminin gerekliligi ortaya ¢ikmis ve bir kismi
da kiiresel degisimler karsisinda krizle karsilasmislardir. Bu durum yeni liderlik
tammlarina duyulan ihtiyaci artirmustir. ikinci olarak; liderlik kuramlarinin temeli farkl
durumlara ve liderin kisilik analizine dayanmaktadir. Bu da yeni kuramlar1 gerekli kilmis

ve yeni bir liderlik tanimlamasi yapilmasini zorunlu hale getirmistir (Gékkaya, 2005:5).

Doniistimeii liderin amaci astlarinda bazi donisiimler saglamaktir. Bu durum
doniisiimeii liderlik yaklagimina atfedilmis ideal bir etkidir. Doniistimcii lider astlarin
sorunlarina farkli agilardan bakmaya calisir, her zaman destekleyici ve tesvik edici
davranislarda bulunur, orgiitsel baghlik olusturmaya ¢alisir (Bazazo, Alananzeh, Adas ve
Alshawagfih, 2016) .

Dontisiimeti liderlik, tesvik eden ve ilham veren bir liderlik tarzidir. Doniisiimci
lider astlarin ihtiya¢ ve gelisimlerini dikkate alir, herhangi bir sorunla karsilastiklarinda
yardimct olmaya caligir. Astlar1 grup hedeflerine ulagmak igin fazladan ¢aba harcamaya
ikna eder. Doniisiimcti liderlik tiim liderlik tarzlar1 arasinda astlar i¢cin en olumlu duygulari

olusturan liderlik tiirtidiir (Alasad, 2017).

Dontisiimeti liderlik; ideal etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve
bireysel ilgi olmak iizere dort alt boyutta agiklanmaktadir. Doniisiimeii lider, takipgilerini
etkileri altinda birakarak ideallestirilmis etki gosterirler. {lham verici motivasyonda liderler
takipcilerini motive ederek harekete gecirirler. Doniisiimcii liderler, takipcilerini yaratici
disinmeye sevk ederek orgiitte yenilikler yapmaya calisirlar. Boylece liderler takipgilerin
yeni fikirler gelistirmesini saglayarak entelektiiel uyarimda bulunmus olurlar. Liderin
bireysel ilgi davranislar1 gostermesi her takipgisiyle ayr1 ayri olarak ilgilenmesi ve bire bir

iliski kurmasi anlamina gelir (Bass, Avolio, Jung ve Berson, 2003; Kurtzer, 2017).

Doniistimceii liderligin 6nemli 6zelliklerinden bir tanesi astlari etkileyip onlarin
motive olmalarini saglamaktir. Astlarina karar verme yetkisi taniyarak onlarin hem orgiit
icin yararli hale gelmelerini saglarlar hem de is tatminlerini yiikseltmeye calisirlar.

Dontisiimeti liderlerin astlar1 ile iyi iliskiler kurup onlara ilham vermesi personel
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giiclendirme faaliyetlerini ne kadar etkili kullandigiyla da iligkilidir. Doniistimcii liderligin
ozelliklerine bakildiginda zaten personel giiglendirme faaliyetleri ile ne kadar yakindan
iliskili oldugu gortlir (Ho, Le Dinh ve Vu, 2016; Alenazi, Muenjohn ve McMurray,
2017).

Dontistimceti liderlik ile etkilesimci liderlik arasinda &zellikleri bakiminda bazi

farkliliklar1 s6z konusudur. Bu farkliliklar agagidaki ¢izelgede sunulmustur.

Cizelge 1.2. Doniistimcii ve Etkilesimei Liderlik Yaklagimlarinin Kargilagtirilmasi

Ozellikler

Yiiriitme

Yetki tiri

Motivasyon
Giig
Lider

Astlar

Sonuglar

Geligim tiiri

Isletme cevresi

Etkilesimci Lider

Aligveris siireci

Evrimsel fikirler
Geleneksel yonetici bakis
acisina yatkinlik

Reaktif

Sonuglara odaklanma

Emir

Organizasyon kurallar1 ve
odiilleri

Olusturulan plan dahilinde
Yetkilendirme

Kosulsal ddiillendirme

Geleneksel

Is tanimlar
Rolleri belirler

Birey ve organizasyon aynidir

Beklenen performans

Adim adim gelisme

Duragan kosullara

uygunluk

Doniistimcii Lider

Etkileme siireci
Devrimsel fikirler

Girisimsel bakis a¢isina yatkinlik
Proaktif
Vizyona odaklanma

Telkin etme
Degerler,vizyon
Vizyon tizerinden iletisim

Giiclendirme

Telkin etme
Karizmatik

Danismac1 ve ogreticidir

Bireyi giiclendirerek
kisisellestirir

Bireysel ilgilerini yoneltir

Bireyler beklenenden fazlasim

yapar
Koklii degisimler

Hareketli kosullara uygunluk

Kaynak: Berber, A. (2000). Doniisimsel ve Etkilesimsel Liderlik Kavrami, Geligimi ve Dontigiimsel

Liderligin Yonetim ve Organizasyon Icerisindeki Rolii. /.U. Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii
Dergisi, 11(36), 1-25.

Etkilesimci liderlik yaklasimi daha cok klasik yonetim anlayisina dayanir.
Dontisiimcti liderlik yaklasimi ise, vizyoner olma, ¢ok yonlii olma, gelisme yanlisi olma ve

demokratik liderlik davranisi 6zelligi tasir. Etkilesimci liderlerin etki alanlari gegmisten
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giinimiize iken dontgiimci liderlerin etki alanlari giinlimiizden gelecege dogrudur

(Titizoglu, 2011: 25-26).

1.2.4.6. Etik liderlik

Etik lider, olagelen eylemler karsisinda proaktif davranabilen ve dogru kararlar
verebilen kisidir. Etik liderin gilicii orgiitteki etik giigtiir. Bununla anlatilmak istenen
orgiitte olusabilecek herhangi etik dis1 bir durumda etik lider duruma miidahale ederek
engel olmalidir. Yani orgiitiin basarisini etkileyecek herhangi bir duruma kars1 etik liderler

savunma mekanizmalaridir (Yaman, 2010).

Etik liderlik; kisisel eylemler ve kisilerarasi iligkiler gerceklesirken uygun
davraniglar gostermek ve bu davranislar1 gosterirken takipgilerine iletisim saglama, destek
verme ve kararlarin karsilikli alinmasi gibi firsatlar sunmak olarak tanimlanabilir. Etik
lider ve etik ¢alisan etik liderligin iki boyutunu olusturur. Etik liderlik olumlu sosyal
davranis ve gorev performansini ile pozitif iligki igerisindeyken, etik olmayan davranislar

ile negatif iliskidedir (Wen ve Chen, 2016).

Liderlige cagdas yaklasimlardan biri de paternalist liderliktir. Arastirmanin sonraki
kisminda bu ¢alismanin ana kuramlarindan biri olan paternalizm kavrami, paternalistligin

tarihsel gelisimi ve paternalist liderlik agiklanmustir.

1.3. Paternalist Liderlik

1.3.1. Paternalizm kavram ve paternalistligin tarihsel gelisimi

Latince “pater” (baba) kelimesinden tiiretilen paternalizm anlam olarak devletin
kigileri korumasi ve onlara yardim etmesi seklinde ifade edilebilir (Aycan, 2006).
Literatiirde paternalizm kavrami tanimlanirken bir aile benzetmesi yapilir. Bu benzetmeye
gére patron calisanlarina tipki bir baba gibi yaklasir, ¢alisanlari ve ailelerini koruyup
onlara yardimci olur. Ancak baba ile lider arasinda bir fark vardir; baba ¢ocuklarina esit
davranirken lider ¢aliganlar1 arasinda se¢im yapar ve bu esitligi genelde bozar. Yine de
paternalist lider ¢alisanlara hem comert davranislar hem de ¢esitli firsatlar sunar (Aycan,

2001; Borekgi, 2009).
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Paternalizm kavrami, ikili iligkilerin niteligi ile bu iligskilerde astin ve iistiin
gorevleri ile sorumluluklarimi agiklamaktadir. Bu iliskide, istiin gorevi asti korumak,
yonlendirmek, yol gostermek ve onun yararina olacagma inandigi kararlari onun yerine
vermektir. Paternalizmin igeriginde comertlik, iyi niyet, koruma-kollama ile birlikte
disiplin ve kontrol unsurlar1 da yer almaktadir. Asttan beklenen ise iistiine kayitsiz sartsiz

itaat etmesi ve baglilik gostermesidir (Aycan, 2001).

Paternalizm uygulamalarinin tarihine bakildiginda isletmeler tarafindan oldukga

yaygin bir sekilde tercih edilmis oldugu gortlmektedir (Wren, 2005: 40-55).

Silin (1976: 22,36) Tayvan’da isletme sahipleri ve yoneticileri ile gergeklestirdigi
bir calismada Batili isletmelerden farkli olarak burada Cin kiiltiiriiniin esintilerinin
oldugunu gérmiistiir. Isletmede yéneticilerin merkezi otoriteye sahip olduklari, isteklerini
iistii kapal bir sekilde dile getirdikleri, drgiitte kontrol taktikleri uyguladiklart ve c¢alisanlar
ile sosyal mesafeyi koruduklari gozlemlenmistir. Bu ¢alismanin bulgulart nedeniyle
Paternalist liderligin kokeni Cin kiiltiiriine dayandirilmaktadir. Konu ile ilgili bir diger
calisma da Amerika’da faaliyet gosteren Cinli aile isletmelerinde gergeklestirilmistir.
Redding (1990: 125-140) calismasinda Silin’in sonuglarina ek olarak Cinli yoneticilerin
karar verirken kisisel faktorleri on planda tuttuklarini ve ¢alisanlardan sadakat
beklediklerini vurgulamistir. Calismada yoneticilerin otoriter olduklar1 kadar yardimsever

olduklar1 da kesfedilmistir.

Kiiltlirlin, calisanlarin lider ozelliklerini tercihte 6nemli bir belirleyici olmasi
nedeniyle, paternalist liderligin kiiltiirel kokenlerini ortaya koymay1 amaglayan ¢alismalar
gerceklestirilmistir (Erez, 1994). Hofstede’ye gore kiiltiir zihinsel bir siirectir (Hofstede,
1984: 11). Kiiltiirel sistem her agsamada insanlar1 yonlendirir ve her kiiltiiriin kendine 6zgii
farklilasan degerleri, davranis bigimleri, simgeleri bulunmaktadir, bu da c¢alisanlarin
Ozelliklerinin farklilasmasina neden olmaktadir (Sargut, 2001: 95,96). Paternalizm
algisinin iilkeden iilkeye farklilagmasinin altinda kiiltiirel farkliliklar yer almaktadir. Bu
ylizden dogu ve bat1 kiiltiirlerinde gecerli tek bir liderlik tipinin olmadig1 goriisii hakimdir
(Tetik ve Kdose, 2015). Yiiksek bireysellik diizeyine sahip bati toplumunun paternalistik
yaklagimi kabullenmesi zor iken, kollektivist ve yliksek giic mesafesine sahip iilkelerin
paternalizmi benimsemesi daha kolaydir. Tirkiye de bu iilkelerden birisidir. Boyle

toplumlarda lider calisanin hem is hem de 6zel yasamiyla ilgilenir (Koksal, 2011).
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Topluluk¢u kiiltiirlerde, baskalarina bagimlilik, baskalar1 i¢in sorumluluk alma gibi
ozelliklerin var olmasindan dolayr Paternalist yaklasim olumlu goriilerken, bireyci
kiiltiirlerde liderlerin ¢alisanlarin 6zel hayatlariyla ilgilenmeleri bireysel alanin ihlali olarak
algilanmaktadir. Buna ek olarak, paternalis tarz daha ¢ok hiyerarsik ve gii¢ dagiliminda
esitsizligin oldugu toplumlarda daha ¢ok kabul gormektedir. Liderlerle takipgileri arasinda
kabul edilmis esitsiz iliskinin ardinda yatan temel varsayim, liderin astlari i¢in en iyi olan

bildigi diistincesidir (Erben ve Caliskan, 2015).

Cin, uyum birliginin 6nemli oldugu bir dogu toplumudur ve bu iilkede paternalist
liderlik uygulamalarinin basarili 6rnekleri goriilmektedir (Westwood, 1997). Ayni sekilde
Tiirk kiiltiiriiniin kolektivist, giic mesafesi yiiksek ve paternalizm o6zellikleri géz 6niinde
bulunduruldugunda bu kiiltirde de paternalistik liderlik uygulamalarinin ¢alisanlar igin
kabullenilebilir oldugu disiiniilebilir (Cerit, 2012). Aycan ve Kanungo’nun (2000) 10
farkl1 iilkede yaptiklari ¢alismada Pakistan, Cin ve Tirkiye’de yiiksek paternalist 6zellikler
goriildiigli saptanmistir. Benzer sekilde ayni calismada bu iilkelerde yiiksek giic mesafesi

ve topluluk¢u olma 6zelliklerine de rastlanmistir.

Kisinin is yasamindaki tercihleri ile 6zel hayatindaki tercihleri benzerlik gosterir.
Ornegin, kisinin dzel yasaminda veya arkadas ¢evresinde de is hayatinda oldugu gibi
kendisine deger verilmesini beklemesi dogaldir. Kisi, emrinde c¢alistigi kisiden
etkilenebilmekte, kendisini sadece bir ara¢ olarak goren liderden ziyade kendisine deger
veren, destek olan ve yaptigi isi isteyerek yapmasini saglayacak lideri rol model olarak
tamimlayabilmektedir. Ozellikle Tiirkiye ve benzer sosyokiiltiirel yapidaki toplumlarda,
lidere kars1i genel yaklasim yiiksek etkileyicilik diizeyine sahip olmasi ve paternalist

ozellikler gostermesi seklindedir (Yardimet, 2010: 27).

Pellegrini, Scandura ve Jayaraman’in (2010) gerceklestirdikleri bir caligmada,
Hindistan ve Amerika’daki c¢alisanlarin paternalizme karsi tutumlari incelenmistir.
Hindistan’in topluluk¢u ve gilic mesafesi yliksek bir toplum oldugu ayni zamanda
paternalist liderlik algisinin da yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Tam tersi olarak ayni
calismada Amerika’nin kiiltiirel olarak bireyci ve diisiik glic mesafesine sahip bir iilke
oldugu ve Hindistan’a gore paternalist liderlik 6zelliklerinin daha diistik seviyelerde kabul

gordiigii tespit edilmistir.
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Paternalizm, Bati toplumlarindaki orgiitsel yapilarda, o6zellikle kalkinma
programlarinin ortaya c¢ikmasiyla gelismistir. Devletin ekonomik ve politik baskilariyla
kalkinma politikalar1 daha paternalistik bir yapiya doniismiis, Ozellikle Amerikan
toplumunun 6nemli bir kesimi tarafindan refah ve yoksulluk ikileminde tercih edilen bir
sosyal politika halini gelmistir. Yeni paternalizm adi altinda, devlet 6zellikle yoksul ve
kendi cikarlar i¢in hareket edemeyecek durumdaki bireyleri koruma ve kollama, onlarin
yerine Kararlar alma ve miidahalelerde bulunma gibi ¢alismalara Oncelik vermistir.
Dolayisiyla yeni paternalizm, orgiitsel yapilarda kati, kesin ve sozlesmeye dayali lider-
calisan iliskileri yerine, daha insancil ve ahlaki degerleri 6n plana alan bir yapida

gelismistir (Yardimei, 2010: 20).

1.3.2. Paternalist liderlik ayrimm

Gelismekte olan tilkelerin en ¢arpici 6zelliklerinden biri; astlar ile tistler arasindaki
mesafenin azaltilmaya ¢alisilmasidir. Astlar iistten kisisellestirilmis iliskiler, koruma, yakin
rehberlik ve denetim beklerken, liderler de sorumluluk karsihiginda takipgilerinden sadakat
beklerler. Bu iliski gelismekte olan tilkelerde ebeveyn-cocuk iliskisine benzetilebilir
(Aycan , 2002).

Paternalist liderlik bir baba disiplini ve otoritesinin yaninda yardimsever ve ahlaki

ozelliklerin harmanlanmasi ile olusmus liderlik tiiridiir (Cheng, Chou ve Farh, 2000).

Paternalizm, igverenler tarafindan, ¢alisanlarin maddi ve manevi gereksinimleri i¢in
sahte hayirseverlik, “pedersahi yonetim”, “iyi niyetli diktatorlik”, “mesrulastirilmis

otorite”, “babacanlik” gibi ifadelerle agiklanabilir (Keskin, 2016).

Paternalist lider, orglitte calisan insanlara orgiitiin birer parcast olduklart hissini
uyandirir. Bunun i¢in yeni bir faaliyeti nasil uygulayacaklarini onlara aciklar, gerektigi ve
arzu edildigi gibi, isler yerine getirilince ddiillendirir veya uyarir. Calisanlari, sorumluluk
almaya tesvik eder ve calisanlar da problemleri oOnceden tarif edildigi gibi
coziimlediklerinde babacan patronlarinin mutlu olacagmi bilirler (Sendogdu ve
Erdirengelebi, 2014). Paternalist lider; ¢alisma ortaminda bir aile atmosferi olusturup
astlarla yakin ve kisisel iligkiler kurarken onlarin 6zel yasamlariyla da ilgilenir. Boylece

calisanlar isletme ortamini aileleri olarak gormekte liderlerine itaat etmekte, isle ilgili
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olmayan alanlarda da liderlerine yardim etmekte, liderlerinin kendileri i¢in en dogru olant
sececeklerini diistinmektedirler (Erben,2004). Paternalist tanimi geregi, bir koruma ve
yardim etme roliinii icermektedir. Paternalist liderlik davranislari, ¢alisanlarini yakindan
tanimaya Oonem verme, onlar ile ailenin bir ferdi gibi dogrudan ilgilenme o6zelliklerini

kapsar (Vatansever, 2014).

Paternalist bir iligkide taraflar, iyi niyetli ve yardimseverlerdir. Ancak bazen bu
durum tersine dénebilir. Ornegin, lider islerin tamamlanmasi i¢in yardimsever davranirken
is tamamlandiginda yardimseverligi de sona erebilir. Diger taraftan, ¢alisanlar talimatlarini
yerine getirip itaat ediyor gibi goziikerek beklentilerini karsilamaya caligabilirler (Koksal,

2011).

Paternalist liderlikte koruma ve kollama 6n plandadir ve lider ¢alisanlardan sadakat,
saygl ve uyum beklemektedir (Aycan, 2006). Paternalist liderin bu 6zellikleri onu gii¢ ve
kontrol tizerine odaklanan otoriter liderden, g¢alisanlarin refahi igin bireysellesmeyi 6n

planda tutan yardimsever liderden ayirir (Pellegrini ve Scandura, 2008).

Paternalist liderlik algilamalarinin ¢alisanlar iizerine etkileri kesfedildiginden beri
paternalist liderlik ile ilgili yapilan ¢aligmalar hiz kazanmistir. Ancak ayrintili bir gerceve
cizebilmek i¢in paternalist liderlik 6zellikleri derinlemesine incelenmelidir (Wu, Huang, ve
Chan, 2012). Bu ozellikler otorite, yardimseverlik ve ahlaki olmak seklinde {i¢ unsurdan
olusmaktadir. Otoriter liderlik 6zelligi; liderin otoritesinin sorgulanmaz oldugunu, boylece
astlarin sik1  kontrol altinda tutuldugunu gosterir. Yardimsever liderlik 6zelligi;
kisisellestirmeden bahseder yani; hem astlar hem de aileleri ile ayn1 sekilde ilgilenmeyi
ifade eder. Ahlaki liderlik ozelligi ise liderin ahlaki davraniglar sergilemesinden

kaynaklanan 6zelliktir (Cheng ve Wang, 2015).

Literatlirdeki paternalist liderlik boyutlar ile ilgili ¢alismalar incelendiginde iki

temel siniflandirma goze ¢arpmaktadir (Kurt, 2013).

Ik olarak Aycan (2006) paternalizmi ¢ikarci ve yardimsever olmak iizere, ikiye
ayirmistir. Bu ayrimi liderin niyetine ve izleyicilerine karsi davranisina dayandirmaktadr.

Bu kuramda temel varsayim yardimsever ve ¢ikarci paternalizmdir.
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Cikarci paternalizmde orgiit ¢ikarlari ¢alisanlarin ¢ikarlarindan daha 6nemli olarak

goriilmektedir. Yardimsever paternalizmde ise lider-yonetici ¢alisanina comert

davraniglarda bulunarak bireyi motive etmeyi hedefler. Buradaki amag liderin ¢alisanlarin
gelisimini saglamasidir. Bu durumun sonucu olarak da, c¢alisanin, hem Orgiite hem de

iistiine kars1 sorumluluk duygusu giiglenir (Akdeniz, 2016: 17-18).

Cizelge 1.3. Yardimsever ve ¢ikarci paternalizm karsilastirilmasi

Yardimsever Paternalizm

Cikarci Paternalizm

Isverenler calisanlarinin  huzuru  igin

diizenlemeler yaparlar.

Isverenlerin  temel  hedefi  calisma

ortaminda ¢alisanlarin mutlu olmasidir.

Astlar, tistlerinin kendileri icin

yaptiklarinin ~ farkindadirlar  ve  kendi

istekleri ile iistlerine sadakat gosterirler.

Isverenlerin onceligi istir. Bu yiizden
gerekli diizenlemeleri gergeklestirirler.

Isverenler 6dill ve ceza yontemi ile

calisanlardan daha fazla performans
beklerler.
Astlarin,  istlerine  olan  baghligi

isteklerinden degil, korku ve tedirginlikleri

yiiziindendir.

Kaynak: Akdeniz, M. (2016). Paternalisitk Liderligin ve Orgiitsel Adaletin Calisanlarin Mutluluklarina Olan
Etkisi: Saghk Sektériinde Bir Uygulama. Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi,Bahgesehir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Ikinci ayrim Farh ve Cheng’in (2000) paternalist liderligi, yardimsever, otoriter ve
moral (ahlaki) olmak iizere ii¢ boyutta incelemesi ile olusmustur. Paternalist liderligin
yardimseverlik boyutu, ¢alisanlarin lehine verilen kararlardan olusur. Paternalist liderin
yardimsever Ozellikler gostermesi ¢alisanlarin duygusal yanini hitap eder ve bu 6zellik ast-
ist arasindaki iliskide duygusal bir taahhiit olusturur (Erben ve Giineser, 2008).Paternalist
liderligin yardimseverlik boyutu Konfiigyiis’tin 6gretilerine dayanmaktadir. Bu 6gretilerin
temelinde biiyiiklere karsi saygili davranma, aile iligkilerine énem verme ve kiigliklere

nazik davranma vardir (Yang, 1957).

Paternalist liderligin ahlaki boyutu, ¢alisanlar arasinda ayrim yapmamay1, 6zverili
olmay1 ve sorumluluk bilincine sahip olmay1 gerektirir. Bu boyuta gore lider, ¢alisanlara
cesitli firsatlar sunar, egitim olanaklar1 saglar ve uzun vadede Orgiit i¢in yatirimlarda
bulunur. Liderin ahlaki 6zellikler gostermesi ¢alisanda baglilik olusturur. Liderin ahlaki

ozellikler gostermesi c¢alisanin kendini isletmeye karsi sorumlu hissetmesi nedeniyle
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calisanda baglilik yaratir (Erben ve Giineser, 2008). Ahlaki boyutta, liderden kendi
cikarlarin1 diistinmeden, tiim calisanlarin ve Orgiitiin ¢ikarlarin1 diisiinmesi beklenir.
Liderin sosyal bir giicli vardir. Bu durum liderin ¢alisanlarin géziinde, giivenilir, ahlakli,

kendilerinin iyiligini isteyen bir Kisi olarak goériilmesini saglar (Caglar, 2011: 53-54)

Paternalist liderligin otoriterlik boyutu giic, yetki ve kontrol, niyet gizleme, titizlik
ve Ogreti seklinde bes 6zelligi barindirmaktadir (Erben ve Giineser, 2008). Farh ve Cheng
(2000), paternalist liderligin otoriterlik boyutunun Konfiigyiis 6gretilerinden ve yasalardan
geldigini savunmaktadir. Konfiigyiis’e gore; asil olan baba-ogul iliskisi diger sosyal

iligkilerin tizerindedir ve degismez bir sekilde bulunur.

Paternalist liderlik, bat1 ve dogu toplumlari agisindan degerlendirildiginde kiiltiirel
acidan dogu kiiltiiriine daha yakin ve burada kabul gérme derecesi daha yiiksek bir liderlik
tarzi oldugu sdylenebilir (Sendogdu ve Erdirencgelebi, 2014).

Kuo (2004’den aktaran Caliskan, 2009) yaptigi c¢alismada doniisimci ve
etkilesimci liderlik tarzlari ile paternalist liderligin takim ydnetimi ve takim performansi
tizerindeki etkilerini incelemistir. Calismada paternalist liderlik iki alt boyutu ile ele
alinmigtir. Bunlarin ilki, sayginlik ve otorite, digeri yardimseverlik boyutudur. Otoriterlik
boyutu, liderin astlardan itaat bekledigi, giiciin liderin elinde toplandigi, iletisime ve
personel giiclendirmeye gereken 6nemin verilmedigi 6zellikleri igermektedir. Otoriterlik
boyutu orgiit ikliminin zedelenmesine neden olabilmektedir. Otoriterlik boyutunun tersi
olan yardimseverlik boyutunda ise, liderin astlarina kars1 duyarli ve ilgili oldugu, astlarin
haklarinin korundugu, {igiincii sahislar yaninda olumsuz olarak elestirilmedigi 6zellikleri
icermektedir. Bu liderlik tarzinin sergilendigi orgiitlerde astlarin orgiitleri igin gerekenden

fazla 6zveride bulunduklar1 goriilmiistiir.

Paternalist davranig beklentisi yiiksek toplumlarda evde babanin koruyuculugunda
ve yol gostericiliginde yetisen bireyler, daha sonraki hayatlarinda sosyal 6grenmenin bir
sonucu olarak ayni rolii islerinde calisan iistlerinden beklemekte, yonlendirilmeye ve
bireysel ilgiye daha fazla ihtiyag duymaktadirlar. Belki de yonetici egitimi ve gelisimi Bati
toplumlarinda ortaya ¢ikan bir kavram olmasina karsin, is yasamindaki yonetici ve lider
ile, astlar ve izleyenler arasindaki sorumluluk dengesi ele alindiginda, Dogu toplumlarinda

cok daha fazla iizerinde durulmasi, 6nem verilmesi gereken bir konu haline gelmektedir.
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S6z konusu toplumlarda orgiitlerin, yoneticilerinin ve yonetici adaylarmin, ise yonelik
sosyal yetkinliklerini artirmak igin egitim silireclerine daha fazla 6zen gostermesi

gerekmektedir (Aktas ve Sargut, 2011).

Shafer, Vieregge ve Choi (2005) gerceklestirdikleri g¢alismada Hong Kong,
Hindistan, Cin Halk Cumhuriyeti ve Tayvan 6grencileri ile ABD 6grencilerinin liderlik
algilari1 karsilagtirmiglardir. Arastirma sonucunda ABD li 6grencilerin diger iilke
Ogrencilerine gore diirlistliik ve cesarete daha fazla 6nem verdikleri, {ist ve orta diizey
yonetim kademeleri ile dogrudan gériismeler yapma egiliminde olduklar1 saptanmuistir.
Diger iilkelere gore daha bireyci bir toplumun bireyleri olan ABD 1i 6grencilerin diger iilke
ogrencilerine gore donilisimcl liderlik 6zelliklerini daha fazla benimsemis olduklari
goriilmistlir. Calisma Farkli kiiltiirlerin liderlik tarzlan iizerinde etkisini karsilagtirmaya

yonelik yapilmistir.

Paternalist liderlik algilamalar1 sadece kiiltiirden etkilenmez. Baska bazi
degiskenler de paternalist liderlik algilamalarini etkilemektedir. Batool ve Ishag (2016)
Pakistan’da gergeklestirdikleri c¢aligmada organizasyon kiiltiirliniin paternalist liderlik

algilamalarini pozitif anlamda etkiledigi sonucuna ulasmislardir.

1.3.3. Paternalist liderlik ile ilgili yapilan diger baz1 cahsmalar

Liderlerin paternalist liderlik davranislar1 gostermelerinin kolektif toplumlar igin
olumlu sonuglar1 olabilmektedir. Paternalist lider, bir aile olarak algilanan orgiitteki diger
insanlara ailenin bir parcasi olduklarimi hissettirir. Bunun i¢in yeni bir faaliyeti nasil
uygulayacaklarin1 onlara agiklar, gerektigi ve arzu edildigi gibi onlar1 yeri gelince

odiillendirir veya uyarir (Sendogdu ve Erdirengelebi, 2014).

Erben ve Glineser (2008), yaptiklar1 calismada, yardimsever paternalist liderligin

duygusal ve devam baglilig1 tizerinde bir etkisi oldugu sonucuna varmiglardir.

Soylu (2011) yardimsever paternalist liderlik ile isyerinde psikolojik yildirma

arasinda negatif iliski oldugunu tespit etmistir.
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Ertureten, Cemalcilar ve Aycan (2013) yaptiklar1 ¢calismada paternalist liderlik ile
duygusal siddet arasindaki iliskiyi incelemisler sonugta paternalist liderlik ile duygusal

siddet arasinda orta diizeyde negatif iliski bulmuslardir.

Mussolino ve Calabro (2014) aile isletmelerinde gerceklestirdikleri calismada
paternalist liderlik algilamalari ile astlarin tutumlar arasindaki iliskiyi incelemis paternalist
liderin yardimsever ve ahlaki davraniglar gostermesinin astlarin davraniglarini olumlu
etkilerken, otoriterlik davraniglar sergilemesinin ise astlarin davranislarini olumsuz

etkiledigi sonucuna varilmaistir.

Zhang, Huai ve Xie (2015) yaptiklari calismada paternalist liderlik ile lider-iiye
etkilesimi arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma sonucunda paternalist liderligin
yardimsever ve ahlaki boyutunun lider-iiye etkilesimini pozitif olarak etkiledigini buna

karsin otoriterlik boyutunun lider-iiye etkilesimini negatif olarak etkiledigini bulmuslardir.

Zhi-Hua (2016) calismasinda paternalist liderligin ahlaki boyutuyla astlarin isten
ayrilma niyetleri arasinda negatif iliski oldugunu buna karsin paternalist liderligin
otoriterlik boyutu ile astlarin isten ayrilma niyetleri arasinda pozitif iliski oldugunu ortaya

koymustur.

Uysal, Keklik, Erdem ve Celik (2012) yoneticilerini otokratik, demokratik,
katilimei, liberal, karizmatik, paternalist, etkilesimci ve dontisiimcii liderlik algilar ile is
iiretkenligi diizeyleri arasindaki iligkileri incelemis, paternalist liderlik algilamasinin is

iiretkenligini artirdig1 sonucuna varmiglardir.

Hao ve Lirong (2007) paternalist liderlik ile oOrgiitsel adalet arasindaki iliskiyi
incelemis, paternalist liderligin yardimsever ve ahlaki boyutu ile orgilitsel adalet arasinda
pozitif iligki bulurken, paternalist liderin otoriterlik boyutu ve orgiitsel adalet arasinda

negatif iliski bulmuslardir.

Arastirmanin ikinci degiskeni olan personel giiglendirmeye verilen Onemin
artirilmas1 kiiresellesen diinyada agir rekabet kosullarina ragmen ayakta kalmaya ve
bliylimeye calisan isletmelere, degisim trendini yakalayabilme firsatlar1 sunmaktadir

(Cavus, 2008).
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1.4. Temel Benlik Degerlendirmesi

Kisilerin mutlu ve doyumlu bir yasam siirmesi once kendilerine sonra da
cevrelerine olumlu olarak yansiyacaktir. Kisinin bu sekilde bir yasam siirmesi kisilik
gelisimine baghdir. Kisilik, kisinin tavirlari, ¢evresini algilayisi, gosterdigi uyum ve
tepkilerden olusur. Benlik ise kisiligin bir alt yapisidir. Benlik kisiligi yonlendiren,
bicimlendiren bir pargadir ve kisilige bicim veren kalitsal ve g¢evresel faktorlerin bir

driintidiir. Kisilerin psiko-sosyal gelisimi sirasinda sekillenir (Aslan, 1992).

Benlik kavramiin Tiirk¢e deki felsefe literatiiriine girisi yeni de olsa bu kavramin
tarihi ¢ok eskilere dayanmaktadir. Ingilizcedeki self ve Arapcadaki nefs sozciiklerinin
Tiirkge ‘deki karsiligi olan benlik terimi, lizerindeki bunca tartismaya ragmen hala anlami
pek de agik olmayan bir kavramdir. Bu durumun en 6nemli nedeni kavramin ¢ok boyutlu
olmasidan kaynaklanmaktadir. Ilgili yazin incelendiginde kavramin farkli disiplinlerde
farkli anlamlar tasidigi gorilmektedir (Yalgin, 2011). Benlik bir tarafta kalic1 ozellikler,
amagclar, diirtiiler ve gilidiiler gibi icsel siireclere atif yapan psikolojik yaklagimlar ile
aciklanirken diger tarafta kisiler arasi iligkileri iceren ve kiiltiirel faktorleri ele alan bilissel-

sosyal yaklagimlar ile ifade edilir (Y1ildiz , 2006).

Genel bir ifadeyle benlik, bireyin, yalnizca ona 6zgii tutumlardan, duygulardan,
algilardan, degerlerden ve davranislardan ibaret, kendine iliskin goriisii olarak
tanimlanabilir (Sekercioglu ve Giizeller, 2012). Benlik bilgisinin bi¢imlendirilmesine dair
en kapsamli ve en cok tartisilan kuram olan Bem’in (1972) benlik algis1 kuramina gore,
insanlar bagkalarinin davranislarin1 ve kendi davranislarini gozleyerek diisiincelere ya da

duygulara iliskin ¢ikarimlarda bulunmaktadirlar (Bem 1972’den aktaran Gezici ve Giiveng,
2003).

Temel benlik degerlendirmesi, Kisilerin 6zel hayatlari ve is hayatlar: ile ilgili
konularda kendilerini nerede konumlandirdiklarin ifade etmektedir (Akgiindiiz ve Akdag,
2014). Temel benlik degerlendirmesi, Judge, Locke ve Durh (1997) tarafindan is tatminini
ve is performansini etkiledigi sdylenen 6nemli kisilik 6zellikleri temel alinarak gelistirilmis
ve yazma kazandirilmig bir kavramdir (Glirbiiz, Erkus ve Sigri, 2010). Temel benlik
degerlendirmesi; kisilerin kendi deger, yetenek ve etkileri ile ilgili sahip olduklar

diistinceler bitinidir (Judge, Locke ve Durh, 1997). Kisiler temel Dbenlik
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degerlendirmesini yiiksek 6z saygi, genellestirilmis 6z yeterlilik, yiiksek duygusal istikrar
ve icsel kontrol odagini kapsayan tek boyutlu gizli bir yap1 olarak goriirler. Boylece
yilksek temel benlik degerlendirmesine sahip olan Kkisilerin, disiik  benlik
degerlendirmesine sahip kisilere gore daha olumlu benlik algilamalari bulunmaktadir
(Judge, Locke ve Durh, 1997; Judge , Locke, Durham ve Kluger, 1998; Judge, Erez,
Bono ve Thoresen, 2003).

Judge, Locke ve Durh (1997) temel benlik degerlendirmesinin 6z saygi, 0z
yeterlilik, nevrotizm (duygusal istikrar-duraganlik) ve kontrol odagi olarak dort boyuttan
olustugunu o6ne siirmektedirler. Bu dort 6zellik kisinin kendine duydugu 6z saygi ile
olusmaktadir. Temel benlik degerlendirmesi dort faktorden olusan bir sinirdir. Bu da
psikolojik mekanizmay1 olusturur. Ornegin, yiiksek temel benlik degerlendirmesine sahip
olan bir kisinin daha adaletli, daha pozitif, daha giivenli, daha etkili ve isine daha bagh
olmasi1 beklenir (Judge, Erez, Bono ve Thoresen, 2003).

Oz saygi; basarili miyim? Degerli miyim? Sorularina verilen cevaplardan
olugsmaktadir (Locke, McClear ve Knight, 1996). Yani, kisinin kendisi ile ilgili genel
degerlendirmelerinden olusur. Bu, benligin temel degerlendirmesini olusturur. Oz saygi ile
benlik degerlendirmesi arasinda anlamli bir iliski vardir (Korman, 1970). Ornegin, 6z
saygist ylksek olan kadinlar, kendilerine saygisi diisiik olan kadinlara gore daha yiiksek is
tatminine sahiptirler (Callahan ve  Kidd, 1986).Kisilerin 6z saygilari ailelerinden,
ogretmenlerinden, is arkadaslarindan, sinif arkadaslarindan ve ¢evrelerinde yer alan diger
toplumsal gruplardan etkilenmektedir (Akgiindiiz ve Akdag, 2014). Ancak arastirmalar,
kisilerin kendilerine duyduklar1 sayginin ergenlik donemlerinde duyduklar1 saygi diizeyi

ile benzerlik gosterdigini ve kolay kolay degismedigini kanitlamistir (Tharenou, 1979).

Oz sayg1 benligin duygusal boyutunu olusturur. Oz saygi, yeterlilik duygusu ve
basarisi igin gereklidir. Oz sayg, kisinin kendisiyle barisik olma derecesi ve elde ettigi
basarinin isteklerine oraniyla belirlenir. Béylece amaglar1 ve istekleri gergekgi bir kisi
kendini degerli goreceginden mutlu olur (Yildiz, 2006). Oz saygi, bireyin diger tutumlari
icin son derece onemli bir dayanaktir ve orgiit icindeki davranislari etkileyen énemli bir
faktordiir. Arastirmalar, 6z saygisit yiiksek olan bireylerin daha yiiksek performans
gosterdigini ve is tatminlerinin de yiliksek oldugunu gostermektedir. Boylece bireyin is ve

sosyal hayatta elde ettigi basar1 ve basarisizliklar, 6z saygisin1 da olumlu veya olumsuz
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etkileyebilmektedir. Her durumda, yliksek 6z saygi ¢alisanlarda olmasi istenen 6zelliklerin

basinda gelmektedir (Sesen, 2010: 144).

Oz yeterlilik, kisinin zor bir durumla bas edebilecegine dair sahip oldugu inanci
ifade eder. Kisilerde 6z yeterlilik zayif ya da giiclii olabilir. Ornegin, kisi zor bir durum
karsisinda hayal kirikligina diismeden o igin iistesinden gelecegine inaniyorsa giiclii bir 6z
yeterlilige, tam tersi durumda basarili olacagini diigiinmiiyorsa zayif bir 6z yeterlilige
sahiptir denebilir (Bandura, 1982). Oz vyeterlik, bireyin belli bir alanda, beklenen
davraniglart gergeklestirmek i¢in gerekli becerilere sahip olup olmadig ile ilgili
diisiincelerinden olusur (Ozerkan, 2007). Yazinda 6z yeterlilik algis1, temel olarak ii¢ farkli
sekilde degerlendirilmektedir. Birincisi goreve 6zel 6z yeterlilik algisidir. Kurami ilk
ortaya atan Bandura (1977) dahil bir kisim arastirmacilar, 6z yeterliligin goreve Ozel
oldugunu ve sadece kisith oranda, o gorevle iliskili baska gorevlere de genellenebilecegini
ifade etmektedirler. ikinci tip 6z yeterlilik algisi ise, alana 6zel 6z yeterliliktir ve yonetsel
0z yeterlilik algis1 da bu kapsamda degerlendirilmektedir. Literatiirde tigiincii olarak, genel
0z yeterlilik algisindan s6z edilmektedir. Genel 6z yeterlilik algisi, kisinin karsilagabilecegi
tiim zorluklarla ilgilidir ve diger 6z yeterlilik tiplerine gore daha de§ismez bir yapida

oldugu savunulur (Cetin, 2011).

Oz-yeterlik algis1 yiiksek olan bireyler, bir isi basarmak icin biiyiik ¢caba gosteritler,
olumsuzluklarla karsilastiklarinda kolayca geri donmezler, 1srarli ve sabirhidirlar (Askar ve
Umay, 2001). Orgiitsel anlamda bireylerin 6z yeterlilik algilar1, basta bireysel performans
olmak iizere, birgok yonden orgiitsel siiregleri etkileyen dnemli bir dzelliktir. Oz yeterlilik
algisinin yarattifi etkiler igerisinde, belki de en Onemlisi, 6z yeterliligin, kisinin
gelecekteki is performansini gecmis performansindan bile daha yiiksek oranda
aciklayabilecek olmasidir (Sesen, 2010: 142). Yeterlilik inanci ile stres arasinda bir bag
vardir. Kisilerin gorevler karsisinda yasadiklari stres yeterlilik inancinin zayifligi ile
iliskilendirilebilir. Yeterlilik inancina olan baglilik kisinin basariya erismesinde ve kisilik
gelisiminde olduk¢a 6nemlidir. Ornegin; kuvvetli 6z yeterlilige sahip kisi zor islerin
istesinden kolaylikla gelebilir, aktivitelere ilgi gosterir ve en derin konulara hakim olabilir.
Basarisizliklarla karsilassa bile yiikselmeyi hedefler ve basarilarint devam ettirir. Zor gorev
ve isler karsisinda sakinligini korur. Tersine 0z yeterliligi zayif olan insanlar olaylari

oldugundan daha gii¢ olarak degerlendirilirler (Say, 2005: 21-22).
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Kontrol odag, kisilerin karsilastiklar: olaylar sonucunda elde ettikleri olumlu ya da
olumsuz durumlara neyin sebep olduguna dair diisiinceleridir (Angelova, 2016). Kontrol
Odag1 kavrami igsel-dissal kontrol odagi boyutlari ile sosyal 6grenme kuramina dayanir
(Rotter, 1954). i¢sel kontrol odagi, gelecekteki sonuglara dair kontroliin dncelikle kisinin
kendisine bagli oldugu inancini anlatmak ic¢in kullanilir; yani, igsel kontrol odagi olan
kisiler davraniglarinin sonuglarinin, kader, sans ya da baskalar1 yerine kendi eylemlerinden
kaynaklandig1 diisiincesine sahiptirler. Ayn1 zamanda, kendi deneyimlerini kendi beceri ve
cabalarinin kontrol ettigine de inanirlar. Digsal kontrol odagi ise kontroliin kiginin
kendisinin disinda oldugu beklentisine dayanir (Cirakoglu ve Tezer, 2010). Pekistirme,
kisinin bazi davranislarini izledigi ama tamamen davranislarina bagli olmadig1 seklinde
algilandiginda, baska giiclerin Ornegin sansin, talihin ya da giiglii baskalarinin istegi
sonucu olarak algilanir. Bu durum dissal kontrol odagi olarak ifade edilir (Demirkan, 2006:
37). Yani Digsal kontrol odagi bireyin, olay veya ¢iktilarin sans, gorevin zorlugu veya
diger bireylerin davraniglart gibi kendi kontrolii disindaki faktorlerden kaynaklandigina
yonelik inanciyla alakalidir (Akin, 2010). Bireyler basarili olduklari durumlarda igsel
kontrol odakli, basarisiz olduklar1 durumlarda ise digsal kontrol odakli olmay1 daha fazla
tercih ederek bilissel ve duygusal denge saglama ve benlige hizmet eden yargilarda
bulunma egilimi gosterirler (Akin, 2007). Ayrica i¢sel kontrol odagina sahip bireyler disa
dontik davraniglar gosterip kisitli kontrol durumlarina tepki verirlerken digsal kontrol

odaklilar ya geri gekilirler ya da i¢e kapanik davraniglar gosterirler (Kaya, 2016).

Nevrotizm duygusal istikrar olarak da adlandirilir (Bitlisli, Ding, Cetinceli ve
Kaygisiz, 2013). Nevrotizm olumsuz duygusal durum gosterme egilimidir (Mountve
Barrick, 1995). Nevrotizm kisilerde emin olma giivende hissetme ve istikrarli olma
egilimleri ile ilgili bir kavramdir. Temel benlik degerlendirmesi i¢inde tartigilmasinin
sebebi ise kisilerin duygu durumlart i¢inde biiyilk bir yer kaplamasindan
kaynaklanmaktadir (Judge ve Bono, 2001). Nevrotizmin diisiik diizeylerde seyretmesi
kisiler i¢in iyidir. Ciinkli yiiksek diizey nevrotizmi olan kisiler olumsuz etkilere daha

duyarli olma egilimindedirler (McCrae ve Costa, 1991).

Duygusal sikint1 yasayan ve duygulart asir1 degisiklik gdsteren insanlar nevrotizm
boyutundan yiiksek puan alanlardir ve nevrotiklik diizeyi yiiksek insanlar, diisiik olan
insanlara gore giinlilk olaylar karsisinda daha sik stres yasarlar (Deniz, 2011). Bu

bireylerin, siirekli olarak yasadiklar1 gerginlikler, depresyon, engellenmeler ve sugluluk
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duygular gergek¢i olmayan diisiinme bigimleriyle, kendilik saygilarinin diisiik olmasiyla,
diirtii denetimlerinin yeterince gelismemis olmasiyla, yasanan yogun fiziksel saglik
sorunlariyla ve etkili olmayan tistesinden gelme yontemleriyle ilgilidir. Nevrotikligi diisiik
olan bireylerin ise, genellikle sakin, uysal, kendine giivenleri yiiksek, olumlu
duygulanimlar yasamaya egilimli, yogun duygusal inis ¢ikiglar gostermeyen ve yasam

doyumlar1 yiiksek bireyler oldugu ifade edilmektedir (Solmus, 2004).

Yazinda temel benlik degerlendirmesi ile ilgili ¢ok sayida caligma yapilmistir.
Bununla birlikte liderlik ile temel benlik degerlendirmesi arasindaki iliskiyi inceleyen

caligmalarin sayist sinirhdir.

Laschinger, Finegan ve Wilk (2009) psikolojik giliglendirme, temel benlik
degerlendirmesi ve orgilitsel baglilik arasindaki iligskiyi incelemisler sonug¢ olarak temel
benlik degerlendirmesi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide psikolojik giiglendirmenin

araci etkisi oldugunu belirlemislerdir.

Girbiiz, Erkus ve Sigr1 (2010) temel benlik degerlendirmesi ile is tatmini ve is
performans1 arasindaki iligkiyi incelemis, sonucta temel benlik degerlendirmesinin

caligsanlarin is tatmini ve is performansini anlamli derecede yordadigi tespit edilmistir.

Ozkiris (2012) temel benlik degerlendirmesi, orgiitsel baghlik ve is tatmini
arasindaki iligskiyi incelemis, sonugta temel benlik degerlendirmesi ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif iligki oldugunu ayni sekilde temel benlik degerlendirmesi ile is tatmini
diizeyleri arasinda da pozitif ve anlamli iligki oldugunu tespit etmistir. Is tatmininin, temel
benlik degerlendirmesi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide kismi aracilik etkisinin

oldugu bulunmustur.

Hu, Wang, Liden ve Sun (2012) temel benlik degerlendirmesi ile doniisiimcii
liderlik arasindaki iligkiyi incelemis temel benlik degerlendirmesi ile doniistimcii liderlik

arasinda pozitif ve anlamli iliski bulmuslardir.

Akgiindiiz ve Akdag (2014) yaptiklar1 calismada temel benlik degerlendirmesi ile

isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski oldugunu belirlenmislerdir.
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Chhabra (2016) temel benlik degerlendirmesi, orgiitsel vatandaslik davranisi, isten
ayrilma niyeti ve is tatmini arasindaki iligkiyi incelemis, temel benlik degerlendirmesi ile is
tatmini arasinda pozitif iliski oldugunu tespit etmistir. Bunun yaninda temel benlik
degerlendirmesi ile orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide

is tatmininin aracilik etkisi oldugunu saptamistir.

Ugwu ve Okafor (2017) gergeklestirdikleri ¢calismada temel benlik degerlendirmesi
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi incelemisler, yiiksek temel benlik
degerlendirmesine sahip kisilerin isten ayrilma niyetleri diisiikken, diisiik temel benlik
degerlendirmesine sahip kisilerin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugunu

belirlemislerdir.
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IKINCI BOLUM
PSIKOLOJiK GUCLENDIRME

2.1. Gii¢clendirme Kavram ve Personel Giiclendirme

Giig, kisilerin ya da organizasyonlarin 6ngoriilen ve Ongoriillemeyen etkilerini de
g6z oniinde bulundurarak amaglara ulasmak igin diger kisileri etkileme siirecidir (Jung-Bin
ve Ja-Young, 2016). Bir diger tanima gore gii¢, etkilesime dayali bir kavram olarak

insanlar ve sosyal aktorler arasindaki iligkileri diizenleme yetenegidir (Bayrak, 2000).

Giigsiizliik ise, kisilerin gergeklestirdikleri herhangi bir durum ya da olayla ilgili
basarisiz olacaklarina dair beklentileridir. Kisiler gii¢siizlik durumundan kurtulup giicli
hissetmek i¢in kendileri, gevreleri ve isleriyle ilgili daha ¢ok bilgiye ihtiya¢ duyarlar. Daha
cok bilgiye sahip olan ¢alisan da kendini daha giiclii hisseder ve hem 6zel yasaminda hem

de ¢alisma hayatinda daha basarili olur ( Lord ve Hutchison, 1993).

Personel gii¢clendirme kavramina iliskin yapilan ilk tanimin tarihi ¢alisanlarin birer
oOrgiit temsilcisi olarak gorildiigii 1788’lere dayanmaktadir. Bu tarihlerde resmi olarak ilk
kez sorumluluk paylastirilarak yetki devrine gidilmistir. Glinimiizdeki sekliyle personel
gliclendirme kavraminin temelleri 1980 ve 1990 yillar1 arasinda yapilmistir. 1990°da
Gandes personel giiglendirmeyi ¢alisanlarin kendi kararlarini almasina izin vererek yetki
devretme siireci olarak tamimlar. Giiniimiize kadar gelindiginde personel giiglendirme

bir¢ok degisiklikle kars1 karsiya kalmistir (Rezaie ve Bagheri, 2014).

1980’11 yillarda ABD’ deki kadin niifunun % 20’sini  siyahi kadinlar
olugturmaktaydi. Ancak o yillarda kadinlar derilerinin renginden dolay1 ayrimciliga maruz
kalmiglar ve is yasaminda da beyaz kadinlardan daha alt sinif olarak goriilmiislerdir.
Siyahi kadinlarin devlet kurumlarinda ya da 6zel sektérde yilikselme sanslart oldukca
diisiiktii. Kadinlarla ilgili yapilan ¢alismalarda, siyahi kadinlarin is hayatlarinda mutsuz ve
kendilerini gii¢siiz hissettikleri ortaya c¢ikarilmistir. Bu durum ortaya ¢ikarildiktan sonra
¢oziim yollar1 aragtirllmis ve giliclendirme kavrami sosyolojik olarak tanimlanmigtir.
Gliglendirme kisisel ya da politik olarak insanlarin giiciinii artirip, sosyal yasamda mutlu

olmalarin1 saglama siireci olarak tanimlanmistir. Sosyolojik olarak ele alinan giiclendirme
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kavraminin kokenleri feminist hareketlere ve politik psikolojiye dayandirilmigtir
(Gutierrez, 1990).

Orgiitleri personel giiclendirme faaliyetlerini uygulamaya iten sebeplere
bakildiginda (Yiiksel ve Erkutlu, 2003):

+ Kiiresellesme ile artan rekabet ve degisen dis gevre ile is ortamlarinin zorlasmasi

+ Orgiit personelinin egitim, beklenti ve ihtiyaclarinin artmasi

» Kilasik organizasyonlarda bulunan emir-komuta anlayisinin mevcut kosullara
cevap vermemesi,

+ Bilgi teknolojilerinde meydana gelen degisimler

+ Orgiitlerin mevcut insan kaynagini rekabet igin en oOnemli faktdr olarak

gormeleri sayilabilir.

Giiglendirilme, giigsiizliigii besleyen resmi ve gayri resmi uygulama kosullariin
belirlenmesi yoluyla calisanlarin 6z-yeterlik duygusunun gelistirilmesini saglayan bir
stiregtir. Personel giiclendirme, astlarin islerini sahiplenmelerini saglamak ve bunu

yaparken onlara baz: yetkileri devretmektir (Conger ve Kanungo, 1988).

Thomas ve Velthouse (1990) personel giiglendirmeyi astlarin gorevlerinden elde

etikleri olumlu tecriibelerden olusan ¢ok yonlii bir kavram olarak ifade etmektedirler.

Personel giiclendirme, ¢alisanlar1 hiyerarsik diizende sadece emir bekleyen ve
gerceklestiren kisiler olmaktan cikarip, onlart yetki ve sorumluluk sahibi yaparak karar
alma ve katilimci olma durumlarini artirmayr hedefleyen bir kavramdir (Yildiz ve

Alpaslan, 2006: 96).

Personel giiclendirme, kisiye diisiincesinde, davranislarinda, harekete gegmesinde
ve karar vermesinde 6zerk bir bi¢imde firsat veya yetki vermektir (Yiicel ve Kogak, 2016).
Thomas ve Velthouse (1990) personel giiglendirmeyi alisilmisin disinda olarak astlarin
kendilerini ne derece giiglendirilmis hissettiklerini agiklamak i¢in “igsel goérev
motivasyonu” seklinde ifade etmislerdir. Personel giiclendirme, calisanlari isin gercek
sahibi yapmay1 hedefleyen kalite, siirekli iyilesme gibi kavramlarla birlikte kullanilan

cevresel ve psikolojik faktorleri bir arada bulunduran bir kavramdir (Ari, 2014). Thomas
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ve Velthouse (1990) personel giiclendirme faaliyetlerini gerceklestirirken ¢aliganlara
giivenilmesi ve isbirlik¢i davranislar tesvik edilmesi gerektigini yapilan faaliyetlerin

calisanlar tarafindan kabul edilmesinin 6nemli oldugunu vurgulamistir.

Keiffer (1984) personel giiglendirmeyi dort asamadan olusan bir siire¢ olarak
tanimlar. Bu dort agama; giris, ilerleme, kurulus ve bagliliktan olugsmaktadir. Girig asamasi
kisinin durum ve olaylar karsisinda motive edilmesini igermektedir. Ilerleme asamasi
siirecin devami i¢in ii¢ dnemli unsura vurgu yapmaktadir. Ilki danismanlik iliskisi, ikicisi
kolektif bir organizasyon ile destekleyici akran iliskileri, ti¢lincii olarak toplumsal ve
siyasi iliskilere daha elestirel bir anlayisin getirilmesi. Ugiincii asama olan kurulus ise
politik bilingteki gelismelerin artirtlmasini ifade etmektedir. Personel giiglendirme ile ilgili
son asama olan baghlik ise kisilerin yeni uygulamalar1 kabullenip, uygulamaya

gecmelerini ifade etmektedir.

Bu tanimlardan hareketle personel giiglendirme ile ilgili yapilan tanimlarin ortak

noktalart (Y1ldirim, 2004: 100-101):

* Hiyerarsik yapida giicii elinde bulunduran kisilerin bu giicii en alt kademede
bulunan iggoren ile paylagmasi

» Psikolojik giiglendirmenin olumlu etkilerini isgdrenin biitiin hayatina yayma

» Alt basamaklardaki isgdrenin yetki ve sorumlulugunu artirma

+ Insanlarmn potansiyellerini kullanmada yardimci olma

* Alt basamaklardaki isgérenin kendi geleceklerinin kararanini  verme

sorumlulugunu iistlenmede destek olma seklindedir.

Orgiitler etkili bir personel giiclendirme yapis1 olusturabilmek icin baz1 dzellikleri
dikkate almalidirlar. Bu 6zellikler asagida siralanmistir (Goksel, 2003: 8-9);

+ Astlar yonetime katilmak icin istekli olmali, yonetsel faaliyetlere karsi baglilik
hissetmelidirler.

» Astlar giiclendirme faaliyetlerini ciddiye almalidirlar.

* Astlar ihtiyaglar1 ve giiglendirme arasindaki ag1 kurabilmelidirler.

» Astlar arzu ve isteklerini agik¢a ifade etmelidirler.

+ Astlara goriislerini ifade etmeden 6nce yeterli zaman taninmalidir.
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+ Astlar orgiitiin amaclarindan haberdar olmalidirlar.
* Giiglendirme ¢alismalari astlar istiinde olumsuz bir etki olusturmamalidir.
» Astlar haberlesme kanallar ile fikirlerini yazili ve sozlii olarak 6zgiirce ifade

edebilmelidirler.

Calisanin 0z-yeterlilik hissini gelistirebilecek her tiirlii yonetim sekli personel
giiclendirmeye yardimci olur. Calisanlar, isleri {izerinde kontrol ve sahiplenme
hissettiklerinde personel gii¢clendirme gergeklesmis olur. Gii¢lendirilmis bireyler, yaptiklar
islerin kendilerine ait oldugunu hissederler ve sonuglarinin da kendilerine ait oldugunu
bildiklerinden daha fazla sorumluluk yiiklenirler. Bdylece islerin yapilmasinda inisiyatif

alan ¢alisanin orgiit i¢indeki etkililigi de artar (Cuhadar, 2005).

Astlar1 ¢calisma ortaminda giigsiiz hissettirecek bazi faktorler vardir. Bu faktorler
orglitsel yapi, liderin davraniglari, 6diil sistemleri ve is gereklilikleri olmak {izere dort
baslkta toplanabilir. Orgiitiin asir1 merkezi olmasi, yiiksek rekabet ve risk ile iletisim
sistemindeki aksakliklar ast1 gii¢siiz hissettirecek Orgiit yapisi unsurlaridir. Liderin astlara
kars1 sert ve olumsuz tavri, adil olmayan ddiillendirme sistemleri, belirsiz is tanimlari,
gereksiz kural ve prosediirler, ulasilamayacak hedeflerin belirlenmesi, is i¢in gerekli olan
ekipman eksikligi gibi faktorler personel giiglendirme faaliyetlerini olumsuz etkilemektedir
(Conger ve Kanungo, 1988).

Gi¢lendirmenin taniminda oldugu gibi kavramin adlandirilmasinda da bir goriis
birligi yoktur. Kavram “psikolojik gliclendirme”, “personel giiclendirme”, “Orgiitsel
gliclendirme” seklinde farkli sekillerde ifade edilebilmektedir. Bu farkliliklarin nedeni
kavramin iki farkli goriis iizerine kurulmasindadir. Bu goriislerden biri personel
giiclendirmeyi davranigsal boyutta ele alirken diger goriis bilissel boyutta ele alir (Thomas
ve Velthouse, 1990; Quinn ve Spreitzer, 1997; Laschinger, Sabiston ve Kutszcher, 1997;
Mills ve Ungson, 2003; Ergeneli, Ar1 ve Metin, 2007; Bolat, Seymen, Bolat, ve Erdem,
2014: 323).

2.2. Personel Giiclendirme ile ilgili Simiflandirmalar

Personel giiclendirme ile ilgili yapilan g¢alismalarda iki farkli goriis hakimdir.

Bunlardan ilki personel giiglendirmeyi yonetim boyutu ile degerlendirirken ikincisi ¢alisan



49

gozii ile degerlendirir ( McGuire, 1983;Conger ve Kanungo, 1988; Blinde ve Taub, 1999).
Personel giiclendirmenin dayandigi bu yaklagimlar davranigsal yaklasim ve psikolojik
(bilissel) yaklasim olarak adlandirilmaktadir.

Personel giiclendirmeye iliskin ilk goriis olan davramigsal giiglendirmedir.
Yoneticilerin iletisim hatlar1 vasitayla uygun yapisal is ortami olusturarak gerekli bilgi,
kaynak ve destegi saglayarak astlarina karar alma yetkisi davranigsal giiglendirme
saglamasi olarak ifade edilir. Yazinda davranigsal yaklasim “mekanistik” yaklasim olarak
da anilmaktadir. Personel gii¢clendirme ile ilgili ikinci goriis psikolojik (iliskisel, biligsel,
organik) yaklasim olarak adlandirilir. Psikolojik yaklasim davranigsal yaklasimdan farkli
olarak calisan boyutunu personel giiglendirme siirecine dahil eder. Yapilan personel
giiclendirmenin ¢alisanlar tarafindan anlamlandirilmast psikolojik gli¢lendirme olarak
adlandirilir ( Thomas ve Velthouse, 1990; Quinn ve Spreitzer, 1997; Laschinger, Sabiston
ve Kutszcher, 1997; Mills ve Ungson, 2003). Bundan sonraki kisimda bu iki goriise detayli
olarak yer verilecektir.

2.2.1. Davramssal giiclendirme

Kanter (1977), “Men and Women of the Corporation” adli kitabinda personel
giiclendirmeyi, kisilerin amagclara ulagsmak icin kaynaklardan yararlanarak ozgiir bir
bi¢imde kararlar almasi seklinde tanimlamistir (Kanter 1977’den aktaran O’Brien, 2010).
Calismada kritik ¢ogunluk ve es-sosyal yeniden iiretim kavramlarini merkeze alan
kadinlarin orgiitlerde cinsiyet temelli ayrimini agiklayan bir model gelistirilmistir. Modelde
kritik cogunluk ile kadinlarin ¢alisanlarin bir 6rgiitte en az % 33’iinii gegmedigi durumda
kadinlarin olusturdugu c¢alisan modelinin zaman-mekan kullanimi, beceri tanimlarinin
orgiit tarafindan taninmayacagindan bahseder. Es-sosyal yeniden iiretim ise, bu iddianin
dayandif1 mekanizmay1 agiklamaktadir. Orgiit iginde hakim olan erkekler, kadinlarla
iletisimlerini sinirhi tutmakta, onlarin gilindelik yasam kaliplarin1 ve davranis kodlarini
cozmekte zorlanmaktadirlar. Bu nedenle, erkek calisanlar yine erkekleri destekleyerek
kadinlar1 kariyer siireglerinde zayif konumda birakmaktadirlar (Kanter 1997°den aktaran
Coban, 2005). Kanter’in ¢aligmasinda organizasyonda bulunan kadinlar sayica az ve firsat,
bilgi, tesvik, kaynak gibi araglardan yoksun olmalarina ragmen basarili gelisimler gosteren
birer semboldii. Bu calisma ile giinlimiiz davranigsal giiglendirme c¢alismalarinin temeli

atilmigtir. Ayrica Kanter bu ¢alismasi ile endiistriyel organizasyonlarda etnografik ¢alisma
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odiilt kazanmigtir  (Spreitzer, 2008). Bu yaklasimdan hareketle davranissal giiglendirme,
gliciin iist kademeden en alt kademelere dogru paylasilmasi seklinde tanimlanabilir (Bolat,

Seymen, Bolat ve Erdem, 2014: 324).

Uyum, davranigsal giiclendirmede anahtar rol oynar. Calisma alanlari ile etki
alanlar1 uyumlu oldugunda giiclendirilmis ¢alisan karar alma giiciine sahiptir. Ornegin,
imalat ¢alisan1 organizasyonun stratejik kararlarinda fikir beyan edemezken, kendi isini ne
zaman ve nasil yapacagina karar verebilir. Yani davranigsal gii¢clendirme, ¢alisanlarin emir-
komuta zinciri boyunca firsat, bilgi, destek ve Orgiitsel kaynaklara daha fazla

ulagabilmesini saglamaktir (Spreitzer, 2008).

Spreitzer (1995) personel giiclendirmenin gergeklesebilmesi igin orgiitsel gevrede
bulunmas1 gereken alti yapisal dzellik olmasi1 gerektigini savunur. lk 6zellik firsattir.
Burada firsat orgiitiin ¢alisanina sundugu gelisim ve 6grenme olanaklaridir. Bilgi ikinci
ozelliktir. Calisanin etkili bir sekilde gorevini yerine getirebilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu
bilgiye ulasabilme derecesidir. Kaynaklar {igiincti 6zelliktir. Calisanin igin amacini yerine
getirmek i¢in ihtiya¢ duydugu zaman ve materyalleri temsil eder. Déordiincii 6zellik
destektir. Calisanin {ist, ast ve is arkadaslarindan aldig1 geribildirimleri kapsar. Resmi gii¢
besinci 6zelligi olusturur. Calisanin is ile ilgili inisiyatif kullanabilme derecesidir. Son
ozellik gayri resmi giigtiir. Calisanin orgiitteki diger ¢alisanlar ve istleriyle orgiit iginde

kurdugu gayri resmi iligkilerden olusmaktadir.

Davranigsal yaklasima gore personel giiglendirmeyi gergeklestirebilmek igin

yoOneticinin yapmasi gereken bazi sorumluluklar bulunmaktadir. Bunlar (Honold, 1997):

e Orgiit iginde giiven ve baglilik yaratmak ve bu yolla yabancilasmay1 azaltmak,
e Orgiit icerisinde ¢ift yonlii iletisim sistemi kurmak

e Orgiit igerisindeki katilim ve yetki devrini artirmak,

¢ Giiclendirmeye yonelik bir orgiitsel kiiltiir olugturmak,

e Orgiit igerisinde paylasilan bir vizyon yaratmak,

e Orgiit icinde bilgi paylasimini olanakli hale getirmek,

e Calisanlan stirekli egitmek ve gelistirmek,

e Orgiitsel amag ve hedefleri agik¢a tanmimlamak ve ¢alisanlara iletmek,

e Calisan tatminine odaklanan etkili bir 6diillendirme sistemi kurmak,
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e Orgiit icerisinde genel sinirlarmi belirlemek kaydiyla bagimsiz hareket etmeyi
tesvik etmek,

¢ Kocluk, mentorliik ve danismanligr gelistirmektir.

Personel gii¢lendirmenin sadece davranigsal yaklasim boyutuyla incelenmesi
kavramin eksik anlagilmasina yol acar (Menon, 2001). Davranigsal yaklasim personel
giiclendirmeyi giiciin istlerden astlara dogru dagitilmasi sekli ile ele alirken psikolojik
yaklasim astlarin personel giiclendirme faaliyetlerini i¢sellestirmeleri ile ilgilenir. Personel
giiclendirme faaliyetlerinin basarili bir sekilde yiiriitiilebilmesi igin davranigsal ve
psikolojik yaklagima ayni derecede 6nem verilmelidir (Mechanic, 1962; Salanick ve
Pfeffer, 1978; Conger ve Kanungo, 1988).

Davranigsal yaklasimin odak noktasii giicii elinde tutan yoneticiler olusturur.
Ancak, yoneticilerin ¢alisanlara karsi davranislari ile ¢alisanlarin bu davranislari nasil
algiladiklar1 birbirinden farkli olabilmektedir. Bu nedenle personel gii¢clendirme kavrami
daha sonra biligsel bir yaklasim ile agiklanmis ve yoneticilerin personeli giiglendirmek igin
yaptiklar1 faaliyetler ve galisanlarin bu faaliyetleri nasil algiladiklari ile iligskilendirilmistir

(Giimiisliioglu ve Aygiin, 2010).

2.2.2. Psikolojik giiclendirme

Personel giiclendirme ile ilgili ikinci goriis psikolojik (iligkisel, biligsel, organik)
yaklasgimdir. Caligmanin bu kisminda psikolojik giiclendirmenin tarihsel gelisimi ve

psikolojik giiclendirme anlatilmistir.

2.2.2.1. Psikolojik gii¢lendirmenin tarihsel gelisimi ve psikolojik giiclendirme

1920’lerde F.W Taylor tarafindan gelistirilen “Bilimsel Y&netim” akimi, ¢alisanlari
ekonomik varliklar olarak gérmekteydi. Daha sonra Elton Mayo’nun dnderliginde 1927-
1932 yillart arasinda gergeklestirilen Hawthorne deneyleri ile c¢alisanlarin, ekonomik
faktorlerle oldugu kadar sosyal faktorlerle de motive oldugu dolayisiyla calisanlara
ekonomik olarak yaklagilmamasi gerektigi ve sosyal unsurlarin 6nemi anlagilmistir. 1940-
1970 yillar1 arasinda, Maslow, McGregor, Herzberg, Likert, ChrisArgris, Hersey ve

Blanchard tarafindan yapilan arastirmalarda, isgorenlerin sahip olduklar1 yetenek ve
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kabiliyetleri kullanmak ve gelistirmek istedikleri aym1 zamanda degerli gordiikleri
hedeflere ulasmak i¢in ¢aba ve gayret gostererek tatmin olduklari sonucuna varilmistir

(Bediik ve Tambay, 2014).

Tarihsel siire¢ igerisinde psikolojik giiclendirme iki argliman ile kullanilmistir.
Bunlardan ilki, bilimsel asiriliklar ve yabancilagsmaya tepki olarak ortaya ¢ikan demokratik
hiimanizm anlayisidir. Bu anlayisin etkilerini Elton Mayo’nun Hawtorne c¢aligsmalarinin
sonuglarinda, McGregor’un X ve Y kuraminda, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde,
Herzberg’in ¢ift faktor kuraminda ve insan iligkileri anlayisina sahip olan yaklasimlarin
tamaminda gérmek miimkiindiir. Yaklasima yonelik ikinci argiiman ise ekonomik yapisi
ve uygulamaya yonelik olmasi ile ilgilidir. Taylor’un bilimsel yonetim anlayisindaki daha
cok kazanmak i¢in verimliligi artirma olarak adlandirilan ekonomik hedeften ¢ok farkli
olmadig1 sadece bu hedefe ulagmak i¢in yonetim taktiginin degistirildigi iddia edilmistir
(Y1ldirim, 2004: 97-98).

Kiiresel rekabetin artmasi ve galiganlar1 tesvik etmek icin farkli gereksinimlerin
ortaya c¢ikmasi personel giiglendirme ile ilgili yapilan ¢alismalarin sayisini artirmistir.
Personel giiglendirme temelde calisanlarin giiglerinin artirilmast seklinde tanimlanabilir
ancak gii¢ verilmesi her zaman bireyin kendisini giiglii hissetmesini saglamaz. Bu yiizden
bireyin giiclendirme konusunda algilama ve duygularimi ifade eden “psikolojik
gliclendirme” kavrami tanimlanmistir. Kavram astin giiglendirmeye iliskin psikolojik

tutumunu gosterir (Ergeneli ve Ar1, 2005).

Yonetim tarafindan uygulanan tekniklerin personel giiclendirme i¢in gerekli ancak
tek basina yeterli olmayisi, ¢alisanlara 6z yeterlilikleri ile bilgilerin saglanmasi sayesinde
personel giiclendirmenin tamamlanacak olmasi giiglendirmenin psikolojik boyutunun

onemini artirmistir (Conger ve Kanungo, 1988).

1980°den giiniimiize kadar devam eden geligsmelerle yonetim anlayislarinda farkli
diisiinceler ve fikirler ortaya ¢ikmistir. Fikirlerin ortak noktasi, miisteri memnuniyeti i¢in

isletmelerin rekabet etmek zorunda olmalaridir (Yildirim, 2004: 96-97).

Psikolojik giiglendirme ¢aligmalarina Thomas ve Velthouse’un (1990) katkilari
biiytiktiir. Gelistirdikleri “Biligsel Giiglendirme Modeli” nde Conger ve Kanungo’nun
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(1988) genel yaklasimini temel almiglardir. Modele gore giiclendirme, astlarin
motivasyonlarint belirleyen biligsel degiskenlerin  (6rnegin; is degerlendirmeleri)
kavramlastirilmasidir. Model Conger ve Kanungo’nun (1988) calismasinda tanimladig:
icsel yargilarm motivasyona etkisine ek olarak ii¢ farkli agiklamada bulunmustur. Ilk
olarak modelde motivasyon olarak giiglendirme kavrami, igsel gérev motivasyonu olarak
adlandirilmis ve daha net hale getirilmistir. Model ikinci olarak motivasyon saglayacak
hemen hemen tiim araclar1 aciklamistir. Son olarak model astlarin is siiregleri ile ilgili
duygu durumlarinda dissal faktorlerin de etkili oldugunu ifade etmektedir. Digsal faktorler
olarak amirler, mesai arkadaglari ve isin yapisi tanimlanmistir (Thomas ve Velthouse,
1990).

Zimmerman (1995), psikolojik giiclendirmeyi c¢alisanin sosyal ve siyasi gevresini,
yasam tarzini ve kisisel algilarim1 anlamaya yonelik bir yapi caligsmasi olarak tanimlar.
Organizasyon amaglarina; duyarli yaklagimlar sergileyerek, calisanin neye ihtiyaci
oldugunun farkinda olarak ulasilacagna inanmir. islerinde dzgiirce hareket eden astlarin

icsel motivasyonlar1 yilikselecek boylece is tatminleri de artacaktir.

Spreitzer’e (2008) gore psikolojik gliglendirme; ¢alisanin is ile ilgili kontrol
duygularin1 ifade eder. Yani yonetim uygulamalari yerine calisanin 1s ile ilgili

deneyimlerini nasil elde ettigi ile ilgilenir.

Giliglendirme biligsel agidan bakildiginda ¢ok yonlii bir kavramdir. Psikolojik
giiclendirme tanimlanirken anlam, yetkinlik, ozerklik ve etki olarak dort motivasyon
kavrami ile birlikte tanimlanir. Kavramlardan herhangi birinin eksikliginde gii¢lendirme
ger¢eklesmez. Bu kavramlar is yasaminda aktif rol listlenirler. Aktif olmak demek, kisinin

is yasamini istek ve duygularimin sekillendirmesi demektir (Spreitzer, 1995).

2.2.2.2. Psikolojik giiclendirmenin boyutlari

Thomas ve Velthouse, (1990) giiclendirmeyi 6z yeterlilik algist olarak agiklayan
Conger ve Kanungo’nun tanimini genisleterek dort motivasyon aracini tanima eklemistir.
Bu araglar; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etkidir (Spreitzer, 2008). Tanimi olusturan model

kurulmadan 6nce bazi unsurlar bu motivasyon araglarini etkilemektedir. Bunlar; kontrol
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odagi, 0z-saygi, odil, tutarlilik, sosyal uygunluk ve bilgiye ulagmadir (Thomas ve
Velthouse, 1990).

Spreitzer (1995), Thomas ve Velthouse tarafindan yapilan ¢alismay1 temel almistir.
Spreitzer tarafindan gelistirilen model sekil 2.1.°de goriilmektedir. Bu modele gore,
calisanlarin giiclendirme konusundaki biligsel davraniglart (anlam, yetkinlik 6zerklik ve
etki), onun ¢aligma ortami (gorev ve performansa iliskin bilgilere ulasma ve odiiller) ve
kisisel ozellikleri (kontrol merkezi, 6z saygi) tarafindan sekillenmektedir. Giiglendirme

gerceklestikten sonra ise yonetsel etkinlikler ve yenilikler ortaya ¢ikmaktadir.

Zaman olarak

Sosyal istek Denge
Kontrol odagi Psikolojik
N Glglendirme Yonetsel Etkinlik
Oz-saygi
ddiil Anlam Yenilik
Yetkinlik
Tutarlihk
Ozerklik
Sosyal uygunluk
Etki

Bilgiye ulasma

Sekil 2.1. Thomas ve Velthouse'un psikolojik gii¢clendirme modeli (Gautam ve Ghimire,
2017; Mari¢, Migli¢ ve Jordan, 2017)

Psikolojik gii¢lendirmeyi olusturan dort motivasyon araci asagida detayli sekilde

anlatilmistir.

e Anlam: Kisinin kendi diisiinceleri ile isin gereklilikleri arasindaki uyumdur
(Spreitzer, 1995). Anlam boyutu, calisanlarin, orgiitsel amag ve hedefler
boyunca islerine yiikledikleri anlami, idealleri ve standartlart belirtirken,
calisanlarin iglerini bir anlamda igsellestirmeleri olarak tanimlanabilir (Thomas
ve Velthouse, 1990).

Bir bagka ifade ile anlam, bir gdrevin yapilis amacinin isgéren i¢in tasidigi

degerdir. Bu deger tamamen isgorenin sahip oldugu idealler ve standartlara
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bagl olarak isgdren tarafindan olusturulur. Isin gerektirdigi yetki, degerler ve
davramiglar arasindaki uyumu ifade eder. Is gerekleri ile isgdren yetenekleri
arasindaki uyum arttik¢a isin birey i¢in 6nemi artacak, is ile 6zdeslesme ve isi
sahiplenme diizeyi yiikselecektir (Yatkin, 2009). Diisiik diizeyde anlamlilik
algisina sahip olan c¢alisanda, islere kars1 ilgisizlik, sogukluk ve umursamazlik
goriilebilir ve bu ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri de bir o kadar diistiktiir.
Tam tersi durumda yani anlamlilik algi diizeyi arttikga, calisanin orgiitsel
baglilik diizeyi de o oranda artmis olacaktir. Yiiksek anlamlilik diizeyine sahip
olan calisanlarin, yaptiklari isten tatmin olmalari ile islerini severek yapmalari
s6z konusu olacak ve bu da orgiitiin etkililigini artiracaktir (Dogan ve Demiral,
2009).

Yetkinlik: Kisinin isi gerceklestirme kabiliyetiyle ilgili disiinceleridir
(Spreitzer, 1995).Yetkinlik, kisisel ustalik veya ¢aba-performans beklentisiyle
aynit anlami ifade etmektedir. Giiglendirmenin bu boyutu kendini takdirden
ziyade yetkinlik olarak adlandirilmaktadir. Ciinkii giiclendirme kapsamindaki

yetkinlik ile anlatilmak istenen belirli bir is ile ilgili yetkinliktir (Yatkin, 2009).

Diisiik 6z-yeterlilige sahip kisiler, kabiliyet gerektiren durumlardan kaginmaya
meyillidirler. Bu kagmmma davranisi ise yetkinliklerin olugmasini ya da
yetkinliklerin gelismesini saglayan bireyin korkular ile kars1 karsiya gelmesine
engel olmaktadir. Ayrica kisisel ya da genel olarak c¢aresizlik yasayan kisiler,
benlik saygisinda eksiklerle karsilasir. Buna karsilik, yiiksek 6z-yeterlilik sahibi
kisiler, engeller ya da problemler karsisinda daha fazla direng ve gayret

gostermeye meyillidirler (Thomas ve Velthouse, 1990).

Ozerklik: Is yasaminda kisinin kendi kendine karar verebilme 6zgiirliigiidiir.
Ornek olarak calisma yontemi, calisma temposu gibi konularda kisinin kendi

kararlarin1 verebilmesi gosterilebilir (Spreitzer, 1995).

Yetkinlik davranisi ustaligr ifade ederken, 6zerklik bireyin faaliyeti baslatma,
stirdirme ve diizeltme ile ilgili konularda inisiyatif kullanabilmesini ifade

etmektedir. Baska bir deyisle 6zerklik, iste atilacak adimlarin, sarf edilecek
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cabanin ve kullanilacak yontemlerin belirlenmesinde iggorenin iist yonetimden

bagimsiz karar alabilme 6zgiirligiidiir (Yatkin, 2009).

e Etki: Kisinin is yasaminda ne derece etkin oldugu ile ilgili yaptig1 ¢ikarimlardir.
Etki ile kontrol farklidir. Etki is yasamindan etkilenirken, kontrol bir durum

karsisinda gosterilen karakteristik 6zelliklerin tiimiidiir (Spreitzer, 1995).

Etki, isgdrenin isin stratejisi, yonetimi ve sonuglari {izerindeki kontrol duygusu
tizerine isaret etmektedir. Bu durumda 6zerklik iste katilimi, etki ise orgiitsel

katilim1 gerektirmektedir (Yatkin, 2009).

Personel giiclendirme tanimlanirken davranigsal giiglendirme ve psikolojik
giiclendirmenin birlikte ele alinmas1 gerekmektedir. Cilinkii sadece davranigsal boyut ele
aliirsa giliglendirme icin sadece ihtiya¢ duyulan kosullar ele alinacak, iggérenler agisindan
durumun nasil algilandigi ihmal edilmis olacaktir. Tam tersi durumda gii¢lendirme eksik
gerceklesecektir. Bu nedenle hem isgorenlerin mevceut kosullar1 nasil algiladigint hem de
isgorenleri giiclendirmek igin gerekli olan kosullari olusturmak gerekir (Bolat, Seymen,
Bolat ve Erdem, 2014: 328). Wallach ve Mueller’in 2006 yilinda insan kaynaklar
departmaninda ¢alisanlar lizerinde yaptiklar1 calismada davranigsal giiclendirme ile
psikolojik giiclendirme arasinda giiglii iliski bulmusglardir. Spreitzer (2006) yilinda
yiirittiigli baska bir calismada benzer sekilde katilimci 6rgiit ikliminde calisan, genis
kontrol alanlar1 olan ve performansa dayali 6deme sistemine sahip organizasyonlarda
calisanlarin yiiksek psikolojik giiglendirme diizeyine sahip olduklarini vurgulamistir. Pelit,
Oztiirk ve Arslantiirk (2011) yaptiklar1 ¢alismada davranissal ve psikolojik giiclendirmenin

is doyumu iizerinde etkili oldugunu belirlemislerdir.
2.3. Personel Giiclendirme ile ilgili Temel Kavramlar

Personel giiclendirme kavrami incelendiginde kavramin katilim, yetki devri,
motivasyon kavramlarmin bir uzantist oldugu sdylenebilir ancak bu kavramlardan ayrildig:
nokta hem daha genis anlama sahip olmast hem de uygulama alanin daha genis olmasidir

(Yiiksel ve Erkutlu, 2003).
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2.3.1. Yetki devri ve personel giiclendirme

Yetki devri yoneticinin sahip oldugu karar verme yetkisini kendi rizasi ile astlarina
devretmesi demektir. Yetki devrinde haklar gerekli goriildiigiinde astlardan geri alinabilir.
Yetki devrinde aymi zamanda yonetici her zaman isten sorumludur. Personel
giiclendirmenin de, yetki devri boyutu vardir fakat yetki devrinden farklhidir. Yetki
devrinde, yonetici isten sorumlu iken personel giiglendirmede ast yaptig: iste karar alma

yetkisine sahiptir ve isten bizzat kendi sorumludur (Cuhadar, 2005).

Yetki devri ve personel giiglendirme arasindaki farkliliklara bakildiginda; (Bolat,
2003):

*Yetki devri, oOrgiitlerin hiyerarsik yapilari géz Oniinde bulundurularak yapilir.
Burada amag orgiit ¢iktilarin1 kontrol edebilmektir. Personel gii¢lendirmede ise, isi yapan

kisinin igin ehli oldugu ve isin gergek sahibinin o oldugu gergegi kabul edilir.

* Yetki devri, personel giiclendirmenin sadece davranissal boyutunu igermektedir.
Yonetici yetkilerini asta devrettiginde islerin kendisinin yaptig1 gibi yapilacagini varsayar.
Ancak gercekte ast farkli nedenlerden dolayr yetkiyi devreden kisi gibi hareket
etmemektedir. Personel giiclendirme ise, hem "davranigsal" hem de "biligsel" (algilama)
boyutu ele almaktadir. Yani yetki devredilir ve astin kendisini giiglendirilmis hissedilmesi

saglanarak isleri yapmasi kolaylastirilir.

2.3.2. Motivasyon ve personel giiclendirme

Personel giiglendirme kavrami ile iligkili olan motivasyon, asttan gerekli verimi
alabilmek i¢in yonetimin ¢alisma ortaminda gerekli ve uygun kosullarin olusturulmasi ile
ilgilidir. Yani olusturulacak ortam ile ¢alisandan en yiiksek verim elde edilmeye ¢alisilir
(Yiiksel ve Erkutlu, 2003). Gii¢lendirme bir motivasyon aracidir ve kapsam olarak
motivasyondan farklidir. Ayn1 zamanda motivasyon ve giiclendirme kavramlar1 hareket
noktalarinda da farkliliklar vardir. "Komuta ve kontrol" motivasyonun hareket noktasi
iken, giliclendirmenin hareket noktasi personelin kendini yetistirmesi ve gelistirmesidir.

Motivasyonun temel noktast davraniglart kontrol etmek ve yonlendirmek iken,
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giiclendirme oOrgiitiin isi daha verimli yapmak i¢in nelere ihtiyact oldugu ile ilgilenir

(Karakas, 2014) .

2.3.3. s zenginlestirme ve personel giiclendirme

Is zenginlestirme, calisanin isi ile ilgili verdigi kararlarda yetkilerinin artirilmasi
demektir. Bunu gergeklestirirken ya ¢alisanin pozisyonu degistirilir ya da mevcut isinde
farkli gorev ve yetkiler tistlenmesi saglanir. Calisan isi ile ilgili baz1 esnekliklere de sahip
olmaktadir. Ornegin; isinde c¢alisma hizin1 belirleyebilir, yaptig1 isin kalitesini kendi
kontrol edebilir ya da kullanacagi makine ve techizati segebilir. Calisanin sorumlulugu
artirilarak isten aldigi zevkin artirilmasit amaglanmistir. Gliglendirme bir¢ok yonden is
zenginlestirmeye benzer ancak bazi yonleri ile fraklidir. Giiglendirme caliganin tiim
hayatina etki etmekte iken is zenginlestirme belirli bir is ile sinirlidir. Giiglendirme ¢alisan
ile ilgili iken is zenginlestirme is ile ilgilidir. Is zenginlestirmede ¢alisan belirli dlgiilerde
karar alma yetkisine sahiptir ve giliclendirmede oldugu gibi oOrgiitsel faaliyetleri ve

sonuclart etkileyemez (Akgakaya, 2010).

2.3.4. Yonetime katilma ve personel giiclendirme

Yonetime katilma, bireylerin kendileriyle ve yasadiklar1 toplumla ilgili alinacak
kararlarda ve ¢ikan problemlerin ¢6ziimiinde s6z sahibi olmalar1 ve yoneticilerle etkilesim

icinde bulunmalar1 demektir (Eroglu, 2006).

Gilinlimiizde c¢alisanlar daha fazla yetkiye sahip olmak istemekte, bu sorumluluklari
yerine getirmek i¢in daha fazla donanima sahip olarak yetistirilmektedirler. Isletmeler de
calisanlarini yiiksek diizeyde yonetime katilma imkani saglayarak kendi kendine yeten
takimlar olusturmaktadirlar. Calisana yonetime katilma imkani veren isletmeler bazi
faydalar elde etmeye calisirlar. Ornegin, ydnetici-calisan arasinda isbirligi saglamak,
personele daha ¢ok sorumluluk vererek yabancilasmayi engellemek gibi (Goksel, 2003: 5-
6).

Yonetime katilmanin ii¢ 6nemli ozelligi vardir. Ilki, bir orgiitiin alt yonetim
kademelerinin veya isgorenlerin Orgiit politikasi ve yonetimi konusundaki kararlara

katilmadir. Ikincisi, katilanlarin bdyle bir ydnetim tiirii ile psikolojik benlik
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gereksinimlerini tatmin edecekleri bir demokratik ortama kavusmalari, sonuncusu ise
yonetici ile iggdren arasinda bir diyalog ve isbirliginin gelismesine imkan vererek orgiitiin

daha ger¢ekei ve ekonomik kararlar almasini saglamasidir (Eren,2008: 499)

Katilimc1  yonetim anlayisinin  yayginlasmasi  giiclendirme kavraminin da
yayginlagmasina sebep olmustur. Gili¢lendirme katilim kavramindan daha fazlasini
icermektedir. Personel giiclendirme, caligsanlara sorumluluk ve yetki verilmesi disinda,
onlarin bu sorumluluk ve gorevlerine yerine getirebilme kapasitelerinin artirilmasini ifade

eder (Goksel, 2003: 6-7).

2.4. Personel Giiclendirmenin Avantajlari ve Dezavantajlari

Personel giiclendirme, ¢alisanlar1 oldugu gibi miisterileri de tatmin eden énemli bir
olgudur. Ciinkii giiclendirilmis ¢alisan, miisteri ve orgiit ihtiyaclarin1 daha hizli fark ederek
¢oziimler iretir. Ayrica personel giiclendirme c¢alisanin hem oOrgiite hem de g¢alisma
arkadaslaria uyum saglamada yardimci olmaktadir (Ogiit, Aygen, ve Demirsel, 2007).
Orgiitler personel giiclendirme faaliyetlerini o6rgiit Kkiiltiiriiniin bir parcas1 haline
getirmelidirler. Boylece eski ve yeni calisanlar yonetime katilma, yonetim tarafindan
desteklenme ve verdigi kararlarin sorumlulugunu alabilmeyle ilgili yapilan giliglendirme

faaliyetlerini orgiit kiiltliriiniin bir pargasi olarak algilarlar (Dogan, 2006).

Personel giiclendirme faaliyetlerinin isletmeler i¢in bazi faydalar1 vardir. Bu
faydalar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Ak¢akaya, 2010; Parlar, 2012; Karakas,
2014) ;

e Calisan personel giiclendirme faaliyetleri ile kendini daha giivende hisseder ve
orgiit icin daha verimli olur.

e Giiclendirme faaliyetleri ile daha fazla yetki ve sorumluluk alan c¢alisan daha
yetenekli hale gelecektir.

¢ Giiclendirme faaliyetlerinin 6rgiit i¢in yararlar1 ise hizli kararlar alabilme, i¢ ve
dis miisteri memnuniyetinin artmasi, rekabet giiciiniin gelismesi ve dinamizm
saglamasi1 seklinde siralanabilir.

¢ Gii¢lendirme ile bilisim teknolojilerinden elde edilen faydalar artacak, bilgiler

seffaf hale gelecektir.
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e Giiclendirme faaliyetleri ile is tanimlarinda olan belirsizlikler ortadan kalkacak
ve c¢alisanlarin is tatminleri artacaktir.

e Personel giiglendirme ile calisanlar yetki devri ile daha ¢ok sorumluluk
aldiklarindan is ile ilgili daha ¢ok sey 6grenecek bu da 6grenen organizasyonlara
yardimci olacaktir.

e Personel giiclendirme ile calisanlar hedeflerine daha fazla odaklanacaklar ve

¢ozlim bulmada daha aktif hale geleceklerdir.

Personel gii¢clendirmenim isletmelere birgok yarar1 vardir ancak uygulamada
orgiitler birtakim zorluklarla karsi karsiya kalmaktadir. Ornegin; kisilerin degisimlere
direng goOstermesi, egitim maliyetlerinin yiiksek olmasi, T{ist yOnetimin destek
vermemesinden kaynakli c¢alisanlarin giiclendirme faaliyetlerine siipheli yaklagimu,
giiclendirme icin calisana yeterli kaynak aktariminda bulunulmamasi 6rnek gosterilebilir

(Kogel, 2005: 321- 324).

Dezavantaj olarak; tiim ¢alisanlar dinamik ortamda c¢alismaya uygun seckilde
egitilmemislerdir bu ylizden karar alirken standart bir siire¢ yoktur ve bu faaliyetler

calisanlar arasinda ¢atigma dogurabilir (Saremi, 2015).

2.5. Liderlik Tarzlar ve Psikolojik Giiclendirme Arasindaki iliskileri inceleyen Diger

Bazi1 Calismalar

Literatiire bakildiginda liderlik faaliyetleri ile psikolojik giiglendirme arasinda
iligkiyi inceleyen bazi ¢aligmalar bulunmaktadir. Bu calismalar sonucunda liderlik tarzlari
ile gliclendirme faaliyetleri arasinda iliski oldugu ortaya ¢ikarilmistir (Kirkman ve Rosen,
1999; Kraimer, Seibert ve Liden, 1999; Kark, Shamir ve Chen, 2003; Chen, Kirkman,
Kanfer, Allen ve Rosen, 2007).

Aydogmus, Camgoz, Azize, ve Ekmek¢i (2017) galismalarinda dontisiimcii liderlik
ve is tatmini arasindaki iligkide kisisel Ozelliklerin diizenleyici roliinii ve psikolojik
giiclendirmenin aracilik roliinii incelemislerdir. Calisma 348 akademisyen {izerinde
gergeklestirilmis, psikolojik gliclendirmenin is tatmini iizerinde aracilik rolii oldugunu,
liderlerin doniistimcii lider 6zellik gosterdiginde calisanlarin daha fazla psikolojik olarak

giiclendirilmis hissettikleri sonucuna varilmistir.
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Stander ve Stander (2016) liderin giiglendirici davraniglari, orgiitsel baghilik ve
psikolojik  giiclendirme arasindaki iliskiyi incelemeye yOnelik bir arastirma
gerceklestirmiglerdir. Liderin  gii¢lendirici  davramiglar  sergilemesinin  galisanlarin
psikolojik gii¢clendirmelerini pozitif yonde etkiledigini bunun da ¢alisanlarin orgiitsel

bagliligini artirdigini ortaya ¢ikarmiglardir.

Javeda, Khan, Bashir ve Arjoon (2016) yaptiklart calismada etik liderligin
yaraticilik iizerine etkisinde psikolojik giiclendirmenin araci roliinii incelemislerdir. Etik
liderlik davraniglari ile psikolojik gii¢clendirme arasinda pozitif ve anlamli bir iliski ve bu

iliskiye psikolojik giiclendirmenin aracilik ettigi tespit edilmistir.

Gupta ve Jain (2016) liderlik ile personel gii¢lendirme arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Liderlik tiirii olarak doniisiimcii liderligi se¢misler calismanin sonucunda
doniisiimcii liderligin personel giiclendirme iizerinde etkisinin oldugunu, bunun sonucunun

da gelecekte yetistirilecek liderleri etkilediklerini savunmuslardir.

Temel (2016), doniisiimcii liderlik ve psikolojik giiclendirme arasindaki iligkide
orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik roliinii incelemis, doniisiimcii liderlik ile psikolojik
gliclendirme arasinda pozitif iligki oldugunu saptamigtir. Daha sonra doniisiimcii liderligin
ii¢ farkli boyutu ile psikolojik giiclendirme arasindaki iligki incelenmis, motivasyon ve
tesvik boyutu, karizma boyutu, bireysel ilgi boyutu ve psikolojik giliclendirme arasinda
pozitif anlamli bir iliski bulunmustur. Buna ek olarak doniistimcii liderlik ile psikolojik
giiclendirmenin iic boyutu arasindaki iliski de incelenmistir. Doniisiimcii liderlik ile
psikolojik gii¢lendirme boyutlarindan anlam, etki ve yetkinlik arasinda pozitif ve anlaml

bir iligki oldugunu da tespit edilmistir.

Aydogdu (2013: 62-88) liderlik tarzlar1 ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide
giiclendirmenin aracilik etkisini incelemis, dontisiimeii liderligin tiim alt boyutlar1 ile
giiclendirmenin tiim alt boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu
belirlenmistir. Bununla birlikte etkilesimci liderlik ile gliglendirme arasinda da anlamli ve
pozitif bir iligki varken giliclendirmenin “yetkinlik” alt boyutu ile etkilesimci liderligin

hicbir alt boyutu arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.
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Krishnan (2012) 285 yonetici ile Bati Hindistan’da gerceklestirdigi calismada
dontistimcii liderlik ile ¢alisanlarin memnuniyet diizeyleri arasindaki iliskiye ve bu iliskide
psikolojik giiglendirmenin araci roliine bakmustir. Sonugta psikolojik gii¢clendirme ile
calisanlarin genel memnuniyet diizeyi arasinda yiiksek gii¢lii iliski ve bu iliskide psikolojik

giiclendirmenin araci rolii oldugunu bulmustur.

Li, Wu, Johnson ve Wu’'nun (2012) Cin’de yaptiklar1 ¢calismada etik liderlik ve
psikolojik giiglendirme arasindaki iligki arastirilmis sonugta psikolojik giiglendirmenin dort

boyutu ile etik liderlik arasinda pozitif yonlii iligski ortaya konulmustur.

Durmaz (2012: 93- 98) etkilesimci ve donilisimcii liderlik ile psikolojik
giiclendirme algis1 arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismasini Ankara’da faaliyet gosteren, bir
tekstil fabrikasindaki 259 katilimer ile gergeklestirmistir. Arastirmada psikolojik
giiclendirme tek boyutta ele alinmistir. Arastirma bulgulart dogrultusunda, déniisiimcii
liderlik ile psikolojik giiclendirme arasindaki iliski, etkilesimci lider ile psikolojik
giiclendirme arasindaki iliskiden daha yiiksektir. Ayrica A Tipi kisilik 6zelligine sahip
calisanlar; dontistimcii liderlik ile kendilerini daha fazla giiclendirmis hissetmekte iken B
Tipi kisilik 6zelligine sahip calisanlar; etkilesimci liderlik arttikga kendilerini daha fazla

gliclendirilmis hissetmektedirler.

Bir diger ¢alismada paternalist liderlik ve psikolojik giiclendirme arasindaki iligki
incelenmis, paternalist liderlik ile psikolojik giiclendirme arasinda pozitif iliski oldugu ve
liderin giivenilir algilanmasinin bu iliskide aracilik ettigi tespit edilmistir. Paternalist
liderligin calisanlarca giivenilir algilandigi ve bu alginin ¢alisanlarin aile baglaminda
iliskisel benlik seviyesinden bagimsiz olarak calisanlarin psikolojik giiclenmesine olumlu

katk1 yaptigi tespit edilmistir (Demirer, 2012: 16- 22).

Cavus ve Demir (2010) lider davraniglar1 ile personel giiclendirme arasindaki
iligkiyi ortaya ¢ikarmaya yonelik bir c¢alisma gergeklestirmislerdir. Bu amagcla liderlik
tarzlar1 degisim ve gelisim odakli liderlik, gorev odakli liderlik ve ¢alisan ve iliski odakl
liderlik olmak iizere {ic boyutta incelenmistir. Ug liderlik tarz1 ile personel gii¢lendirme

arasinda pozitif ve anlamli iliski bulunmustur.
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Ergeneli, Ar1 ve Metin’in (2007) 220 banka yoneticisi ile Ankara’da
gerceklestirdikleri ¢alismada psikolojik giiglendirmenin dort boyutu (anlam, yetkinlik,
ozerklik, etki) ile bilissel ve duygusal giiven arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Yo6neticiye
duyulan giiven ve psikolojik giiclendirmedeki bu iliskide demografik faktorler kontrol
degiskeni olarak ele alinmistir. Biligsel giiven ile psikolojik giiglendirme arasinda anlamli
iliskiler bulunmustur. Bilissel giiven ile anlam ve yetkinlik boyutu iliskiliyken, duygusal

giivende yalnizca etki boyutu ile iliski bunmustur.

Arslantas (2007) gii¢lendirici lider davranisinin psikolojik gili¢lendirme tizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik bir ¢alisma gergeklestirmistir. Sonugta gii¢lendirici liderlik
davranisi ile psikolojik giiclendirme arasinda anlamli bir iligski bulunmustur. Yetki verme,
sorumluluk, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin kogluk boyutlari ile psikolojik
giiclendirme arasinda anlaml iliski bulunurken, kendi basina karar verme ve bilgi

paylagimi boyutlarinin ise anlamli bir etkiye sahip olmadiklart goriilmiistiir
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UCUNCU BOLUM

PATERNALIST LIDERLIK ILE PSIKOLOJiK GUCLENDIRME
ARASINDAKI ILiSKIDE TEMEL BENLIK DEGERLENDIRMESININ
DUZENLEYICI ETKIiSi: KAYSERI iLi SEKTOREL DIS TICARET
SIRKETLERI UZERINE BIR ARASTIRMA

Calismanin ilk kisminda yazin incelemesi ile kavramsal gerceve olusturulmustur.
Calismanin bu boliimiinde ise arastirmanin 6nemi, amaci, modeli, hipotezleri, varsayimlari,

siirliliklart ve arastirma bulgular: sunulmustur.
3.1. Arastirmanimn Amaci ve Onemi

Kiiresellesmenin kagmilmaz oldugu giinimiiz is diinyasinda giiclendirme
kavraminin anlasilip, gliglendirmeyi etkileyen unsurlarin degerlendirilmesi hem isletmeler
hem de calisanlar acgisindan 6nemlidir. Gii¢lendirilmis personel daha etkili ve yiiksek
performans ile ¢alisacak, bununla birlikte is tatminleri de artacaktir. Giiglendirme, birey
haricindeki tiim etkenleri bir bashik altinda toplamaktadir. Bu faktorler; yoOnetim
uygulamalari, kaynak, bilgi paylasimi, kararlarin delege edilmesi gibi, uygulamada ve

yazinda mevcut olup, giiglendirme baslig1 altinda agiklanmaktadir (Caglar, 2011).

Gii¢lendirme faaliyetleri yonetim i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir. Yapilan ¢aligmalar
isletmelerin %70’den fazlasinin c¢alisma alanlarinin en az bir boliimiinde giiclendirme
faaliyetlerini kullandiklarini ortaya ¢ikarmistir (Lawler, Mohrman ve Benson, 2001: 48-
51). Giiglendirme faaliyetleri etkileyen bir¢ok unsur vardir. Bunlardan biri liderliktir. Bu

calismada liderlik modellerinden biri olan paternalist liderlik ele alinmustir.

Paternalist liderlik modelinde yer alan liderler korumaci, giiler yiizli kisilerdir.
Hayatin her alaninda calisanina miidahale edebilen tipik dogu tarzi baba figiirii Tirk

toplumunda aranan lider 6zellikleri ile ortiismektedir (Akdeniz, 2016: 23).

Kiiltiirel liderlik modellerinden biri olan paternalist liderligin giiclendirme ile

iliskisinin incelenmesi orgiitler igin 6nem arz etmektedir. Caligsma; * paternalist liderlik ile
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calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarini arasinda bir iligki” var mi1 aragtirma sorusuna

cevap aramak iizere tasarlanmigtir.

Calismanin amaci, paternalist liderligin isletmelerde, calisanlar tarafindan nasil
algilandig1, bu algilamalarin calisanlarin psikolojik giiclendirmelerini nasil degistirdigini

belirlemektir.

Arastirmanin bir diger amaci ise; bu degiskenler arasindaki iligkide temel benlik

degerlendirmesinin diizenleyici bir etkisinin olup olmadiginin belirlenmesidir.

Yazin incelendiginde paternalist liderlik ile psikolojik giiclendirme arasindaki
iliskiyi ortaya koyan ¢alisma sayisinin yetersiz oldugu goriilmiistiir. Bu ¢calisma bu iliskiyi
incelerken diizenleyici degisken olarak temel benlik degerlendirmesini de incelemistir.
Temel benlik degerlendirmesi, kisilerin 6zel hayatlar1 ve is hayatlar ile ilgili konularda
kendilerini nerede konumlandirdiklarini ifade etmektedir (Akgiindiiz ve Akdag, 2014). Bu

haliyle aragtirmanin yazina katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Sektorel Dis Ticaret Sirketleri Modeli Basbakanlik Dis Ticaret Miistesarligi nin
1996 tarihli ~ "Sektdrel Dis Ticaret Sirketleri  Statiisiine iliskin ~ Teblig" ile
olusturulmustur. S6z konusu teblige gore, “kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletmelerin
ihracat sektorii iginde bir organizasyon  altinda  toplanarak  diinya  pazarlarina
yonlendirilmesi amaciyla; ihracat ve ilgili konularda (finansman, tedarik, nakliye,
sigorta, glimriikleme v.b.) hizmet saglayarak, dig ticarette uzmanlagsmalarini ve bu
suretle daha etkili faaliyet gostermelerini saglamak igin kurulan sirketlere, Dig Ticaret
Miistesarligi nca "Sektorel Dis Ticaret Sirketi (SDS) Statiisii" verilir (Turan, 2006:3).
KOBI’lerin iilke ekonomisine katkilar yadsimamaz. Kiigiik ve orta biiyiikliikteki isletmeler
(KOBI) iilke ekonomilerinde istihdam saglama, yeni is imkanlar1 yaratma, bdlgesel
kalkinmay1 hizlandirma gibi islevler vyiiklenirler. Bu islevlerinin yaninda KOBI'lerin
tiretimde esneklik, karar vermede c¢abukluk, yenilik ve yaraticilik yeteneklerini ortaya
cikarmada kolaylik, kisisel inisiyatif kullanmada tesvik saglama gibi kendilerine has
ozellikleri vardir. Daha az yatirrm harcamas: ile kurulduklarindan KOBI'ler ekonominin
durgun oldugu dénemlerde dahi ortama kolaylikla uyum saglayarak faaliyetlerini siirdiirme
imkani bulabilirler (Yiiksel ve Cakar, 1997). KOBI’lerin ve sektorel dis ticaret sirketlerinin

iilke ekonomisine sagladigr faydalar g6z Onilinde bulundurularak arastirmanin saha
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calismasi Kayseri’ de bulunan sektorel dis ticaret sirketlerinde gerceklestirilmistir. Dis
ticaret ile ugrasan sirketler daha karmasik, degisken ve hizli karar almay1 gerektiren bir
cevrede faaliyet gosterdikleri igin yonetim faaliyetleri de daha insan odakli olmalidir. Bu
caligmada digerlerinden farkli olarak calisanlarin kendileri ile ilgili degerlendirmeleri de
gbéz Oniline almarak paternalist liderligin psikolojik gliglendirmeyi nasil etkiledigi

arastirilmastir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Paternalist liderlik ile psikolojik giliglendirme arasindaki iligski ve bu iligkide temel
benlik degerlendirmesinin diizenleyici roliiniin incelendigi ¢alismada olusturulan aragtirma
modeli Sekil 3.1.’de gosterilmistir. Modelde temel olarak paternalist liderlik ile psikolojik
giiclendirme arasinda dogrudan iliski bu iliski tizerinde ise temel benlik degerlendirmesinin

diizenleyici etkisi incelenmistir.

Temel Benlik Degerlendirmesi

Paternalist Liderlik v _ Psikolojik Giiclendirme

A

Sekil 3.1. Arastirma modeli

Aragtirma nicel arastirma modeli ile gergeklestirilmistir. Tanimlayici arastirma bir
problemle ilgili durumlar, degiskenleri ve degiskenler arasindaki iligkileri tanimlamaya

yonelik olarak gerceklestirilen bir arastirma modelidir (Acar ve Diindar, 2008).

Arastirmanin bagimli degiskenini psikolojik giiglendirme olustururken, bagimsiz
degiskenini paternalist liderlik olusturmaktadir. Arastirmanin diizenleyici degiskeni ise
temel benlik degerlendirmesidir. Arasgtirmanin hipotezleri paternalist liderligin ve

psikolojik giiclendirmenin alt boyutlar diigiiniilerek olusturulmustur.
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Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

H1: Paternalist liderlik psikolojik giiclendirmeyi yordar.

H2: Paternalist liderlik ile psikolojik giiclendirme arasindaki iliskide temel benlik

degerlendirmesi diizenleyici bir etkiye sahiptir.

3.3. Arastirmanin Varsayimlari

Katilimcilarin ankette yer alan sorulari dogru bir bigimde algiladiklar1 ve dogru

sekilde cevapladiklari varsayilmaktadir.

3.4. Arastirmanin Simirhliklari

Calisma, Kayseri ilinde faaliyet gosteren sektorel dis ticaret sirketlerinde
uygulamistir. Arastirma sadece Kayseri ilinde gergeklestirilmis olup genellenebilirligi bu

bolge ile sinirhidir.

Daha sonraki calismalarda 6rneklem sayisinin arttirilmasi, ¢alismanin farkli zaman
dilimlerinde, farkli kiiltiirlerde uygulanmasi, ¢alismanin genellenebilirligini arttiracak ve

kiiltlirlerarasi farliliklar1 ortaya ¢ikarabilecektir.

3.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Kayseri merkezde bulanan 21 adet sektorel dis ticaret
sirketinin galisanlar1 olusturmaktadir. Bu 21 sirket merkezde 3 farkli sanayi bolgesi i¢inde
dagilmaktadir. Sirketlerden ortalama ¢alisan sayisi telefon ve mail araciligiyla elde

edilmistir. Evren 1000 kisiden olusmaktadir.

Evren icinden orneklem belirlenirken tabakali 6rnekleme yontemi kullanilmigtir.
Tabakali 6rnekleme, evrendeki alt gruplarin 6rneklemde temsil edilmelerini ve evrendeki
belli alt gruplar arasinda karsilagtirma yapilmasina olanak saglayan 6rnekleme tiiriidiir
(Balc1,2001). Calismada 0,95 giiven aralifinda, 0,05 orneklem hatasi ile evreni temsil
edebilecek 6rneklem biiyiikliigi Cizelge 4.1. yararlanilarak elde edilmistir.
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Cizelge 3.1. Orneklem Biiyiikliikleri

Evren + 0.03 ornekleme hatasi +0.05 ornekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
Biiyuk- (d) (d) (d)
lugi p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 | p=0.3
g=05 |g=02]9g=0.7 | g=05 | g=0.2|g=0.7 | g=05| g=0.2 | g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
milyon

Kaynak: Yazicioglu, Y., Erdogan, S. (2004). Spss uygulamali bilimsel aragtirma yontemleri. Ankara: Detay
Yayincilik

Cizelge incelendiginde 1000 kisilik veri setini 278 kisi temsil etmektedir. Bu
sonuclardan hareketle bolgelere gore calisan sayilar1 ve O6rneklem icine alinacak g¢alisan

sayilar1 tabakalir 6rneklem yontemine gore hesaplanarak Cizelge 3.2° de verilmistir.

Cizelge 3.2. Bolgelere gore calisan sayisi

Evren Orneklem
Kayseri organize sanyi bolgesi 600 166
Mimar Sinan organize sanayi 200 56
bolgesi
Kayseri serbest bolgesi 200 56
Toplam 1000 278

Hedeflenen 6rneklem sayisina ulasabilmek i¢in Kayseri organize sanyi bdlgesine
170, Mimar Sinan Organize Sanayi Bolgesine 60, Kayseri serbest bolgesine 60 adet anket
uygulanmigtir. Arastirmada toplam 300 c¢alisana anket uygulanmis, 283 geri doniis
almmigtir. Alinan anketlerden 9 tanesi eksik dolduruldugu icin degerlendirmeye
alinmamistir. 274 adet anket degerlendirmeye tabi tutulmustur. Anketlerin cevaplanma

orani %91,33 tiir.
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3.6. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formlart kullanilmistir. Anket formlari,
sektorel dis ticaret sirketlerine gidilerek uygulanmistir. Anket formu dort boliimden
olusmaktadir. Birinci béliimde demografik veriler ele alinmistir. Burada katilimcilarin yasi,
cinsiyeti, egitim durumu ve calisma siiresini belirleme amagli demografik degiskenlere

iliskin bilgilere yer verilmistir.

Paternalist Liderlik 6lcegi

Anket formunun ikinci boliimiinde, Aycan, Schyns, Sun, Felfe ve Saher, tarafindan
gelistirilen ve Demirer’in (2012) tezinde kullandigi 10 maddelik Paternalist Liderlik
Olgegi(PLQ) uygulanmustir. Olgek 6’11 Likert 6lcegi ile degerlendirilmistir. Ancak bu
calismada 6’l1 dlgegin Tiirkce’ye aktarilmasinda yasanan zorluklardan dolayr olcek 5°1i
Likert olgegi (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=
Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katilmiyorum) sekline dontistiirilmistiir (Demirer , 2012:12-
34). 10 soruluk 6l¢ek 6 farkli iilkede uygulanmis ve 6l¢egin Cronbach Alpha degerleri 0,72
(Almanya) ile 0,83 (Tiirkiye) arasinda degismektedir (Aycan, Schyns, Sun, Felfe ve Saher,
2013).

Psikolojik Giiclendirme Olcegi

Anket formunun {lgcilincii boliimiinde, Psikolojik giiclendirmeyi o6l¢gmek icin
Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik Giiglendirme Olgegi (PEI) kullanilmistir.
Olgegin Tiirkgeye cevirisi, Siirgevil, Tolay ve Topoyan (2013) tarafindan yapilmustir.
Olgek, anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarinin her birini dlgen 3’er ifade olmak
tizere, toplam 12 sorudan olusmaktadir. 5°1i Likert tipinde diizenlenen dlgek (1= Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katilmiyorum) seklindedir. Siirgevil ve arkadaslari (2013) tarafindan gecerlilik ve
giivenirlik analizleri yapilmistir. Olgegin Cronbach Alpha degeri 0,811 olarak

bulunmustur.
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Temel Benlik Degerlendirme Olcegi

Anket formunun dordiincii boliimiinde, Judge ve arkadaslarinin 2003 yilinda
gelistirdikleri Temel Benlik Degerlendirme 6l¢egi kullanilmistir. 6 tanesi olumlu ve 6
tanesi olumsuz ifade edilmis toplam 12 maddeden olusan bu 6lgek dort ayri orneklem
baglaminda test edilmis ve Cronbach Alpha giivenirlik katsayilarinin 0,81 ile 0,87 arasinda
degistigi saptanmistir (Judge ve ark., 2003). Temel benlik degerlendirme olgegi, 2003
yilinda Bayazit (2003) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak standardize edilmis (Kisbu, 2006)
ve daha sonra Bayazit’in danismanligini1 yaptigir Kisbu’nun (2006) yiiksek lisans tezinde
kullanilmistir. 5°li Likert tipinde diizenlenen oOlgek (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katilmiyorum) seklindedir.

S6z konusu caligmada, temel benlik degerlendirmesi 6l¢eginin Cronbach Alpha degeri 0.70

olarak tespit edilmistir.

3.7. Arastirma kapsaminda kullanilan oélgeklerin gecerlilik ve giivenirlik analiz

sonuc¢lari

Faktor analizi, birbiriyle iligkili ¢ok sayida degiskeni bir araya getirerek az sayida
kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi

amagclayan ¢ok degiskenli bir istatistiktir (Biiyiikoztiirk, 2002).
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3.7.1. Paternalist liderlik dl¢egi faktor analizi sonuglar:
Paternalist liderlik 6l¢eginin yap1 gecerliliginin sinanabilmesi ic¢in faktor analizi
uygulanmustir. Verilerin faktor analizine uygun olup olmadigi Kaizer-Meyer-Olkin (KMO)

katsayis1 ve Bartlett Kiiresellik Testi ile incelenmistir.

Cizelge 3.3. Paternalist liderlik 6l¢egi icin faktor analizi sonuglari

F1 Toplam
Maddeler Varyans
(%)
Calisanlarina karsi bir aile biiyiigii (baba/anne 764
veya agabey/abla) gibi davranir. '
Calisanlarina bir aile biiyligii gibi 6giit verir. , 162
Isyerinde aile ortanu yaratmaya 6nem verir. (37
Bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmasi gibi, 752
her ¢alisanindan kendini sorumlu hisseder. '
Calisanlarini yakindan (6rnegin; kisisel sorunlar, 904

aile yasantisi vs.) tanimaya onam verir.

X —— = .

= Ihtiyaglarim oldugu zaman, c¢alisanlarina is disi

3 konularda (6rnegine; ev kurma, cocuk okutma, ,929

4 saglik vs.) yardim etmeye hazirdir.

k7 Caliganlarinin 6zel giinlerine (6rnegine; nikah, 41,636

= . ,686

© cenaze, mezuniyet vs.) katilir.

E) Calisanlardan birinin 6zel hayatinda yasadigi

S problemlerde (6rnegin; esler arasi problemlerde) ;909
arabuluculuk yapmaya hazirdir.
Caliganlarinda sadakate, performansa

o o . ,956

verdiginden daha fazla 6nem verir.
Calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, 948
onlardan baglilik ve sadakat bekler. '
Ozdeger 4,164
Kaizer-Meyer-Olkin Olcek Gegerliligi , 7195
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare Degeri 1009,600*

p<0,000*

Paternalist liderlik dl¢egine iligkin yapilan faktor analizi sonucunda 6zdegeri birden
biliyiik (4,164) olarak sadece bir boyut ortaya cikmistir. Bu boyut, toplam varyansin
%41,636’s11 acgiklamaktadir.
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3.7.2. Psikolojik giiclendirme 6lcegi faktor analizi sonuclar:
Psikolojik gliclendirme o6l¢eginin yapi gecerliliginin simanabilmesi i¢in faktor
analizi uygulanmistir. Verilerin faktor analizine uygun olup olmadigi Kaizer-Meyer-Olkin

(KMO) katsayis1 ve Bartlett Kiiresellik Testi ile incelenmistir.

Cizelge 3.4. Psikolojik giiclendirme 6lgegi i¢in faktor analizi sonuglari

F1 Toplam
Maddeler Varyans (%)
Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir. ,440
Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek
. ) . - ,408
kapasiteye sahip oldugumdan eminim.
Isim icin gerekli olan becerilerimi
e ,590
geligtirdim.
Isimi nasil yapacagimi belirlemede dnemli
2 ., i, o 754
£ 6l¢iide 6zerklige sahibim.
= Isimi nasil yapacagima kendim karar
= e ,655
3 verebilirim.
S Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek igin
&) . . o ,646 31,760
= Oonemli firsatlara sahibim.
= Calistigim  bolimde gerceklesen olaylar
2 R > A 729
E izerinde etkim biiytiktiir.
@ Calistigim  bolimde gergeklesen olaylar 447
& tizerinde kontrol sahibiyim. ’
Calistigim  boliimde  gergeklesen olaylar 630
lizerinde s6zlim geger. ’
Ozdeger 3,811
Kaizer-Meyer-Olkin Ol¢cek Gegerliligi 728
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare Degeri 844,117*

p<0,000*

Faktor analizinin nihai sonuglarma gore 2,3 ve 4 maddeler birden fazla faktore
yiliklendigi icin analizden ¢ikarilmistir. Bu sonuglara gore toplam acgiklanan varyans
%31,760 olarak bulunmustur. Sonuglara goére 6z degeri birden biiyiik (3,811) olarak sadece
bir boyut ortaya ¢ikmustir.
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3.7.3. Temel benlik degerlendirmesi faktor analizi sonuglar
Temel benlik degerlemesi Olgeginin yap1 gecgerliliginin sianabilmesi icin faktor
analizi uygulanmistir. Verilerin faktor analizine uygun olup olmadigi Kaizer-Meyer-Olkin

(KMO) katsayis1 ve Bartlett Kiiresellik Testi ile incelenmistir.

Cizelge 3.5. Temel benlik degerlemesi 6lgegi i¢in faktor analizi sonuglari

F1 Toplam
Maddeler Varyans
(%)
Hayatta hak ettigim basariyr yakaladigimi 447
eminim. :
Bazen kendimi depresyonda hissederim. 421
Ugrastigim zaman genelde basaririm. 426
¥ Bazen basarisiz oldugumda kendimi degersiz
S : . ,651
= hissederim.
P - .
= Isleri bagartyla tamamlarim. ,582
,iz) Bazen kendimi isime hakim hissetmiyorum. 450
’gﬂ Genel olarak, kendimden memnunum. ,654
i Yeteneklerimle ilgili siiphe duyuyorum. ,689 43,752
= Hayatimda ne olacagini ben belirlerim. 426
2 Meslek yasamlmdaki bgsammm kontroliiniin 450
> elimde olmadigin1 hissediyorum. ’
QE, Sorunlarimin ¢oguyla basa ¢ikabilirim. ,963
= Baz1 zamanlar var ki her sey bana karamsar ve 965
timitsiz goziikiir. ’
Ozdeger 5,250
Kaizer-Meyer-Olkin Olgek Gegerliligi 781
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare Degeri 1538,818*

p<0,000*

Temel benlik degerlemei 6lcegine iliskin yapilan faktor analizi sonucunda 6zdegeri
birden biiyiik (5,250) olarak sadece bir boyut ortaya ¢ikmistir. Bu boyut, toplam varyansin
%43,752’sini agiklamaktadir.
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3.7.4. Arastirma kapsaminda kullanilan 6lceklerin giivenirliklerine iliskin analiz

sonuc¢lari

Cronbach (1951) tarafindan gelistirilen alfa katsayis1 yontemi, maddeler dogru-
yanlis olacak sekilde puanlanmadiginda, 1-3, 1-4, 1-5 gibi puanlandiginda, kullanilmasi
uygun olan bir i¢ tutarlilik tahmin yontemidir. Cronbach alfa katsayisi, dlgekte yer alan k
maddenin varyanslart toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli

standart degisim ortalamasidir (Ercan ve Kan, 2004).

Cronbach Alpha katsayis1 ¢ok sorulu bir Olgekte sorular arasindaki uyum

derecesini gosterir ve 0 ile 1 arasinda degerler alabilir;

0,00 < a < 0,40 ise 6l¢ek giivenilir degildir;

0,40 <0< 0,60 ise 6lcegin giivenilirligi diisiiktir.

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek giivenilirligi kabul edilebilir seviyededir;

0.80 < o < 1,00 ise dlgek giivenilirligi yiiksektir (Islamoglu ve Alniagik, 2016:291-292).

Ankette kullanilan Slgeklerin giivenilirlik analizi sonucunda belirlenen Cronbach

Alpha katsayilar1 (o)) Cizelge 3.6.’da gosterilmistir.

Cizelge 3.6. Arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin i¢ tutarlilik analizi sonuglari

Olgek Olgiim Arahig '\S/':;‘:f C“I’?ati";‘:;‘lﬁ'fa
Paternalist Liderlik 5’1i 6lgek (1-5 arasi) 10 0.722
Psikolojik Giiglendirme 5’1i 6lgek (1-5 arasi) 12 0.794
Temel Benlik Degerlendirmesi 5°1i olgek (1-5 arasi) 12 0.808

Calismada Paternalist liderlik 6lgegi i¢in a=0,722; psikolojik giiclendirme 6l¢egi
icin 0=0,794 ve temel benlik degerlendirmesi 6l¢egi icin a=0,808 bulunmustur. Calisma

sonucunda, 6lgeklerin giivenilirliklerinin yeterli oldugu sonucuna varilmistir.

3.8. Arastirmanin Bulgulari

Calismanin bu kisminda, elde edilen verilere iligkin bulgulara ve yorumlanmasina

yer verilmistir.
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Verilerin analizi

Arastirmada istatistik analiz teknikleri olarak frekans dagilimlari, aritmetik

ortalama, standart sapma, Pearson korelasyon analizi, basit dogrusal regresyon analizi ve

hiyerarsik regresyon analizi kullanilmistir. Analiz asamasinda tiim istatistiksel islemler,

SPSS 23.0 veri analiz programi ile gerceklestirilmistir.

3.8.1. Ornekleme ait betimleyici istatistikler

Anket verilerine gore calisanlarin demografik o6zelliklerine iliskin bulgular

asagidaki cizelgelerde verilmistir.

Cizelge 3.7. Calisanlarin demografik 6zellikleri

Ozellikler f %
Cinsiyet

Erkek 237 | 86,5
Kadin 37 13,5
Yas

20-25 30 | 10,9
26-31 39 | 14,2
32-37 41 | 15,0
38-43 63 | 23,0
44 ve Ustl 101 | 36,9
Egitim Durumu

Hkégretim 13 4.7
Lise 71 | 25,9
Yiiksekokul 100 | 36,5
Lisans 47 | 17,2
Yiiksek Lisans 40 14,6
Doktora 3 1,1
Gorev Siiresi

1 yildan az 33 12,0
1-3 50 | 18,2
4-6 60 | 21,9
7-9 62 | 22,6
10 y1l ve iistii 69 25,2
Bir iist yonetici ile calisma siiresi

1 yildan az 96 | 350
1-3 85 | 31,0
4-6 49 | 17,9
7-9 37 | 135
10 y1l ve tizeri 7 2,6
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Aragtirmaya katilan sektorel dis ticaret sirketi calisanlarmin %86,5°1 erkek ve
%13,5’1 kadindir. Calisanlarin énemli bir kisminin erkeklerden olustugu goriilmektedir.
Calisanlarin yaslara bakildiginda, ¢alisanlarin %10,9’u 20-25 yas araliginda, %14,2 si
26-31, %15’ 1 32-37, %23°1 38-43 ve %36,9’ u 44 ve lsti yas araliginda yer almaktadir.
Bu oranlarda 44 ve istii yas araligi ¢ogunlugu olusturmaktadir. Calisanlarin egitim
durumlarina bakildiginda, ¢alisanlarin %4,7’si ilkogretim mezunu, %25,9°u lise mezunu,
%36,5’1 yiiksekokul mezunu, %17,2’si lisans mezunu, %14,6’s1 yiiksek lisans mezunu ve
%1,1’inin de doktora mezunu oldugu goriilmiistiir. Bu oranlara bakildiginda sektorel dis
ticaret calisanlarinin agirhikli olarak yiiksekokul mezunu olduklar1 goriilmektedir.
Calisanlarin gorev siirelerine bakildiginda, ¢alisanlarin %12’si 1 yildan az, %18,2’si 1-3
yil, %21,9 ’u 4-6 yil, %22,6’s1 7-9 yil ve %25,2’si de 10 y1l ve daha fazla siiredir gorev
yapmaktadirlar. Bu oranlara bakildiginda ¢alisanlarinin daha ¢ok 10 yil ve {istii siirede
gorev yaptiklart goriilmektedir. Calisanlarin bir {ist yonetici ile calisma siirelerine
bakildiginda, %35°1 1 yildan az, %31’i 1-3 yil, %17,9 ’u 4-6 yil, %213,5’1 7-9 yil ve
%2,6’s1 da 10 yil ve daha fazla siire bir iist yoneticisi ile birlikte ¢alismaktadir. Bu oranlara
bakildiginda ¢alisanlarinin daha ¢ok 1 yildan az bir siire {ist yoneticileri ile galistiklari

goriilmektedir.
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3.8.2. Paternalist liderlik, psikolojik giiclendirme ve temel benlik degerlendirmesi

ifadelerine iliskin tamimlayic istatistikler

Aragtirmaya katilanlarin Paternalist Liderlik algilarim1 6lgmek amaciyla Cizelge
4.8.’deki maddeler besli Likert 6l¢egi seklinde sorulmustur. Sonucglar Cizelge 3.8.’de
gorildiigl gibidir.

Cizelge 3.8. Paternalist liderlik ifadelerine iliskin aritmetik ortalama ve standart sapma,

Paternalist Liderlik ifadeleri Ort. |Std. Sap.
Calisanlarina karsi bir aile biiyligii (baba/anne veya

< o 4,36 0,78
agabey/abla) gibi davranir.
Calisanlarina bir aile biiyligli gibi 6giit verir. 4,55 0,58
Isyerinde aile ortami yaratmaya dnem verir. 4,55 0,63
Bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmasi gibi, her

.. ; 4,35 0,87

calisanindan kendini sorumlu hisseder.
Calisanlari1 yakindan (6rnegin; kisisel sorunlar, aile 447 0.82

yasantisi vs.) tanimaya dnem verir.

Ihtiyaglarim oldugu zaman, calisanlarma is dist
konularda (0rnegine; ev kurma, ¢ocuk okutma, saglik| 4,23 0,88
vs.) yardim etmeye hazirdir.

Calisanlarinin 6zel giinlerine (6rnegine; nikah, cenaze,
mezuniyet vs.) katilir.

Calisanlardan ~ birinin ~ 6zel hayatinda  yasadigi
problemlerde (6rnegin; esler arast problemlerde)| 4,06 1,13
arabuluculuk yapmaya hazirdir.

Calisanlarinda sadakate, performansa verdiginden daha

4,09 0,90

< . 4,25 0,96
fazla 6nem verir.
Calisanlarma gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, 4.00 104
onlardan baglilik ve sadakat bekler. ' ’
Paternalist liderlik toplam 4,29 0,62

Cizelge 3.8.’deki analiz sonuglarina gore, “Caliganlarina bir aile biliyligli gibi 6giit
verir’ ve “Isyerinde aile ortamn yaratmaya onem verir” ifadeleri 4,55 ile en yiiksek
ortalamaya sahip ifadelerdir. Bu sonug¢ bu maddenin ¢aligsanlar tarafindan daha {ist noktada
degerlendirildigini gostermektedir. Bu ifadeyi ortalamalar1 bakimindan sirasiyla
“Calisanlarin1 yakindan (6rnegin; kisisel sorunlar, aile yasantisi vs.) tanimaya énem verir”
ve “Calisanlarina karsi bir aile biiyligii (baba/anne veya agabey/abla) gibi davranir”

ifadeleri izlemektedir.
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“Calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, onlardan baglilik ve sadakat
bekler.” ifadesine iligkin ortalamanin 4,00 oldugu goriilmiistir. Bu sonug ise bu ifadenin

calisanlar tarafinda diger maddelere gore daha az dikkate alindigini géstermektedir.

Aragtirmaya katilanlarin Psikolojik Giiglendirme algilarin1 6lgmek amaciyla
Cizelge 3.9.°daki maddeler besli Likert 6lgegi seklinde sorulmustur. Sonuclar Cizelge
3.9.’da goriildiigi gibidir.

Cizelge 3.9. Psikolojik gii¢clendirme ifadelerine iligkin aritmetik ortalama ve standart

sapma
Psikolojik Giiclendirme ifadeleri Ort. Std. Sap.
Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir. 4,28 0,99
Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana anlamli
Y 4,37 0,98
gelmektedir.
Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 4,31 0,99
Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum. 4,42 0,76
Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip
8 A 4,44 0,77
oldugumdan eminim.
Isim igin gerekli olan becerilerimi gelistirdim. 4,54 0,75
Islrr_n _nas11 yapacagimi belirlemede 6nemli dl¢iide 6zerklige 4,24 0,96
sahibim.
Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim. 4,25 0,86
Islrr_n _bag1m51z ve 0zglir yapabilmek i¢in dnemli firsatlara 4,35 0,86
sahibim.
Cfihnstlg"lm boliimde gerceklesen olaylar iizerinde etkim 4,38 0,90
bliytiktiir.
Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde kontrol
22 4,37 0,99
sahibiyim.
Calistigim boliimde gerceklesen olaylar {izerinde s6ziim geger. 4,25 1,15
Psikolojik giiclendirme toplam 4,35 0,51

Cizelge 3.9.°daki analiz sonuglar1 incelendiginde, “Isim icin gerekli olan
becerilerimi gelistirdim” ifadesine iliskin ortalamanin 4,54 ile en yliksek ortalamaya sahip
olan ifade oldugu goriilmiistiir. Bu sonug ile calisanlarin isleri i¢in gerekli olan yeteneklere

sahip oldugunu ve kendilerini isleri ile ilgili yeterli hissettikleri sdylenebilir.

“Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli dlgiide dzerklige sahibim” ifadesine
iligkin ortalamanin 4,24 oldugu goriilmiistiir. Bu sonug, ¢alisanlar1 psikolojik gii¢clendirme

sorular1 i¢inde en diisiik puanla degerlendirdikleri ifadeler olarak agiklanabilir.
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin Temel Benlik Degerlendirme diizeylerini 6lgmek
amaciyla Cizelge 3.10.’daki maddeler besli Likert olcegi seklinde sorulmustur. Sonuglar
Cizelge 3.10.’da gorildiigi gibidir.

Cizelge 3.10. Temel benlik degerlendirmesi ifadelerine iligkin aritmetik ortalama ve
standart sapma

Temel Benlik Degerlendirmesi Ifadeleri Ort. Std. Sap.
Hayatta hak ettigim basar1y1 yakaladigimi eminim. 4,75 0,76
Bazen kendimi depresyonda hissederim. 3,41 1,05
Ugrastigim zaman genelde basaririm. 4,80 0,50
Bazen basarisiz oldugumda kendimi degersiz hissederim. 3,97 1,58
Isleri basariyla tamamlarim. 4,16 0,64
Bazen kendimi isime hakim hissetmiyorum. 3,99 1,51
Genel olarak, kendimden memnunum. 4,60 0,76
Yeteneklerimle ilgili siiphe duyuyorum. 3,68 1,99
Hayatimda ne olacagini ben belirlerim. 4,49 1,06
Meslek yasamimdaki basarimin kontroliiniin elimde olmadigimni

hissediyorum. 381 1,50
Sorunlarimin ¢oguyla basa ¢ikabilirim. 4,06 0,65
Bazi zamanlar var ki her sey bana karamsar ve timitsiz gozikir. 3,46 1,14
Temel benlik degerlendirmesi toplam 4,10 0,71

Cizelge 3.10.’daki analiz sonuglar1 incelendiginde Temel Benlik Degerlendirmesine
iliskin ifadelerden, en yiiksek ortalamaya sahip ifadenin “Ugrastigim zaman genelde
basaririm” oldugu goriilmektedir. Bu ifadeyi ortalamalari bakimindan sirasiyla “Hayatta
hak ettigim basariy1 yakaladigimi eminim” ve “Genel olarak, kendimden memnunum”

ifadeleri takip etmektedir.

Analiz sonuglara gore ¢alisanlar igin “Bazen kendimi depresyonda hissederim”
ifadesi 3,41 ile en diisiik ortalamaya sahip ifade olarak tespit edilmistir. Bu ifadeyi
ortalamalar1 bakimindan sirayla 3,46 ve 3,68 ile “Bazi zamanlar var ki her sey bana
karamsar ve iimitsiz goziikiir”, “Yeteneklerimle ilgili sliphe duyuyorum” ifadeleri

izlemektedir.
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3.8.3. Paternalist liderlik, psikolojik giiclendirme ve temel benlik degerlendirmesi

arasindaki iliskilere yonelik bulgular

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskinin belirlenmesinde kullanilan bir
analizdir. Korelasyon analizi sonucunda bir korelasyon katsayisi hesaplanir. Bu katsay1 -1

ile +1 arasinda bir deger alabilir (Islamoglu ve Almacik, 2016: 353).

Arastirmada bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskiler Pearson

Momentler Carpimi Korelasyon katsayisi ile hesap edilmistir.

Cizelge 3.11. Paternalist Liderlik, Psikolojik Giliglendirme ve Temel Benlik
Degerlendirmesi arasindaki korelasyon analizi

Paternalist Psikolojik Temel Benlik
Liderlik Giiclendirme | Degerlendirmesi
Paternalist Liderlik 1
Psikolojik Gii¢lendirme 0,409" 1
Temel Benlik Degerlendirmesi -0,214" 0,072 1

*p<.001

Genel olarak 0,1 ile 0,3 arasindaki korelasyon zayif; 0,3 ile 0,5 arasindaki
korelasyon orta kuvvette; 0,5 ile 0,8 arasindaki korelasyon giiclii, 0,8’den daha biiyiik bir
korelasyon ise ¢ok giiclii korelasyon seklinde tanimlanir (Islamoglu ve Alnmiagik, 2016:

353).

Cizelge 3.11.°de korelasyon matrisinde goriildiigii gibi Paternalist Liderlik ile
Psikolojik Giig¢lendirme degiskeni arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve istatistiksel

olarak anlamli bir iliski vardir (0,409).

Temel Benlik Degerlendirmesi ile Paternalist Liderlik arasinda diisiik diizeyde,

negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir (-0,214).

Temel Benlik Degerlendirmesi ile Psikolojik Gii¢lendirme arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliski bulunamamustir.
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3.8.4. Paternalist liderligin psikolojik giiclendirmeyi yordamasina iliskin regresyon

analizi

Bagimsiz degisken veya degiskenlerin, bagimli degisken {iizerindeki etkisini ve
yoniinii belirlemeye yonelik yapilan analiz regresyon analizidir (islamoglu ve Alniagik,

2016: 362).

Paternalist Liderlik ile Psikolojik Gii¢lendirme degiskeni arasindaki korelasyonun

tespit edilmesinden sonra Ol¢ekler arasindaki nedensel iliskiyi belirlemek amaciyla

Psikolojik Giliglendirme = fo + 1 Paternalist Liderlik+e

modeli One siiriilmiis ve regresyon analizi yapilmistir. Burada ¢ hata terimi iizerinde
klasik regresyon varsayimlari gecerlidir. Regresyon analizi sonuglar1 Cizelge 3.12.°de

goriilmektedir.

Cizelge 3.12. Regresyon analizi sonug tablosu

Bagimh Bagimsiz
AR? B | Std.Ht. t p F p
Degisken Degisken
o Sabit Terim | 2,415 | 0,263 | 9,177 | ,000
Psikolojik .
0,164 | Paternalist . | 54,684 | ,000
Giiglendirme o 0,451 | 0,061 | 7,395 | ,000
Liderlik
*p<.001

One siiriilen model istatistiksel olarak anlamlidir (F=54,684;p<.001). Regresyon
analizi sonuglarina goére, AR? (aciklanan varyansin yiizdesi) ve F (regresyon modelinin
anlamlilik derecesi) degerleri Psikolojik Giiglendirme’nin Paternalist Liderlik degiskeni ile
aciklanabilecegini gostermektedir. Modele goére ¢alisanlarin  Paternalist Liderlik

algilamalarinin psikolojik giiclendirmedeki degisikligin %16’si1 agikladigr goriilmektedir.

Bu baglamda Cizelge 3.12°deki sonuglar paternalist liderligin psikolojik
giiclendirmeyi yordadigini ileri siiren hipotez 1° 1 destekler niteliktedir. Dolayisiyla bu
sonuclara dayanarak “Paternalist liderlik psikolojik giiclendirmeyi yordar” seklindeki

birinci hipotez kabul edilmistir.
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Cizelge 3.13. Paternalist liderlik ve psikolojik gii¢clendirme arasindaki iliskiye yonelik
hipotez testi

Hipotez Karar

H1:Paternalist liderlik psikolojik | Kabul

giiclendirmeyi yordar.

Bazi durumlarda bagimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerindeki etkisinin yonii
veya siddeti bir ticlincli degiskene bagli olarak degisebilir. Bagimsiz degiskenin, bagimli
degisken iizerindeki etkisinin yoniinii ve siddetini etkileyen bu “diizenleyici degisken”
(moderator) olarak ifade edilir. Bu degiskenin yaptigi etkiye de diizenleyici etki denir
(Islamoglu ve Almagik, 2016: 362).

Diizenleyici degiskenler her zaman bagimsiz degisken olarak islev goriirler (Baron

ve Kenny, 1986).

Paternalist Liderlik ile Psikolojik Gii¢glendirme degiskeni arasindaki korelasyon ve
nedensel iligkinin belirlenmesinden sonra, Temel Benlik Degerlendirmesinin bu siiregte bir
diizenleyici etkiye sahip olup olmadigini incelemek amaciyla yordayict degisken ve

diizenleyici degisken ¢oklu regresyon analizine tabi tutulmustur.
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Hiyerarsik regresyon model 6zetleri Cizelge 3.14’de gosterilmistir.

Cizelge 3.14. Paternalist liderlik ile psikolojik gli¢lendirme arasindaki iliskide temel benlik
degerlendirmesi diizenleyici roliine iliskin hiyerarsik regresyon analizi sonuglari

Bagimsiz 1. Asama 2. Asama 3.Asama
Degigkenler

B s.h. | Beta | B s.h. |Beta |B s.h. | Beta
Kontrol Degiskenleri
Yas ,050 | ,084 | ,024 | ,053|,088 | ,030 |,054 |,089 | ,028
Cinsiyet -025 | 026 | -860 |-027 | ,022 | -071 |-027 | ,030 | -075
Egitim ,073|,049 | ,173* | 072 | ,048 | ,150 |,051|,048 | ,171
Is yerinde galigma siiresi -051 | ,039 | -125 |-054 | ,031 | -097 |-055 | ,034 | -095
Bir iist yonetim ile ¢alisma | ,037 | ,076 | ,072 | ,039 | ,087 | ,070 |,040|,097 | ,088
stiresi
Bagimsiz Degisken
Paternalist Liderlik 478 | ,073 | ,509* | ,398 | ,065 | ,427* | ,431 | ,068 | ,440*
Diizenleyici Degisken
Temel benlik ,436 | ,053 | ,298** | ,368 | ,067 | ,019
degerlendirmesi
Bagimsiz * Diizenleyici
Degisken
Paternalist liderlik*Temel 269 | ,034 | 487**
benlik degerlendirmesi

R2 ,158 173 ,207
F 6,164" 11,583 12,009

*p<.001
**p<.01

Cizelge 3.14.de goriildigi gibi kurulan model istatistiksel agidan anlamlidir

(F=6,164 F=11,583, F=12,009: p<,001).

Birinci asamada kontrol degiskenleri ve

paternalist liderlik psikolojik giiclendirmenin % 15,8’sini agiklamaktadir. Analizin ilk

kisminda egitim durumu ve paternalist liderligin istatiksel olarak anlamli oldugu
gorilmistir ( p=,173; p=,509 p<,001) .
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Yas, cinsiye, is yerinde c¢aligsma siiresi ve bir iist yonetimle ¢aligma siiresinin psikolojik

giiclendirme tizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Ikinci asamada modele diizenleyici degisken olarak temel benlik degerlendirmesi
degiskeni ilave edilmistir. Temel benlik degerlendirmesi istatistiksel acidan anlamlidir
(B=,298; p< ,01). ikinci asamada paternalist liderligin psikolojik giiglendirmeyi etkileme
giicii devam etmektedir (B=,427; p< ,001). Bu asamada model psikolojik gii¢clendirmenin
% 17,3 1linli agiklamaktadir.

Ugiincii asamada modele diizenleyici degisken ve bagimsiz degisken ilave
edilmistir. Temel benlik degerlendirmesi istatistiksel agidan anlamhdir (B=,487;
p<,01).Uciincii asamada da paternalist liderligin psikolojik gii¢lendirmeyi etkileme giicii
devam etmektedir. Bu model degisikligin % 20,7’sini agiklanmaktadir. Temel benlik
degerlendirmesinin paternalist liderligin psikolojik gliglendirmeyi aciklama diizeyi
tizerinde diizenleyici (moderator) etkiye sahip oldugunu ileri siiren ikinci hipotez

desteklenmistir.

Cizelge 3.15. Paternalist liderlik ile psikolojik gii¢lendirme arasindaki iligskide temel benlik
degerlendirmesi diizenleyici etkisine yonelik hipotez testi

Hipotez Karar

H2:Paternalist  liderlik ile psikolojik Kabul
giiclendirme arasindaki 1iliskide temel benlik

degerlendirmesi diizenleyici bir etkiye sahiptir.
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Sekil 3.2. Paternalist liderligin psikolojik giiglendirme ile iligkisinde temel benlik
degerlendirmesinin diizenleyici etkisi

Sekil 3.2.°ye gore calisanlarin temel benlik degerlendirmelerinin diisiik ya da
yiikksek olmasit durumu paternalist liderlik ile psikolojik giiclendirme arasindaki iligkiyi
degistirmektedir. Diisiik temel benlik degerlendirmesine sahip olan ¢alisanlarda paternalist
liderligin psikolojik giiclendirmeye etkisi daha fazladir. Paternalist liderligin en yiiksek
oldugu nokta calisanlarin temel benlik degerlemelerinin diisik ve psikolojik
giiclendirmelerinin en yiiksek oldugu noktadir. Diger bir deyisle ¢alisanlarin kendileri ile
ilgili degerlendirmeleri azaldik¢a paternalist liderlik algis1 yilikselmekte psikolojik

giiclendirme diizeyleri de artmaktadir

Paternalist liderligin en diisiik oldugu noktada calisanlarin yiiksek temel benlik
degerlemesine sahip olduklar1 goriilmektedir. Diger bir deyisle temel benlik degerlemesi
yiksek olan c¢alisanlarin paternalist liderligi kabullenmeleri, diisiik temel benlik

degerlemesine sahip olan ¢alisanlara gore daha sinirhdir.
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SONUC VE ONERILER

Diinya’da meydana gelen degisimler ve kiiresellesme isletmeleri her gegen giin
daha fazla etkilemektedir. Bu degisimlere ayak uydurabilmek i¢in isletmeler ellerindeki en
onemli unsur olan “insan kaynagini” dogru bir sekilde degerlendirmeli ve 6rgiit amaglari
ile calisan hedeflerini ortak bir paydada bulusturabilmelidir. Bu asamada devreye liderler
girmektedir. Liderler tutum ve davraniglari ile galisanlar1 etkilemekte, onlar1 orgiitiin bir
parcast haline getirmektedirler. Calismalar isletmelerde etkili liderlerin ¢alisanlar
giiclendirdigini ve onlarin ise olan bagliliklarini artirdigini gostermistir (Avolio, Zhu, Koh
veBhatia, 2004; Babcock-Roberson ve Strickland, 2010). Burada giiglendirme ile ifade
edilen “personel giiclendirme” astlarin iglerini sahiplenmelerini saglamaktir. Yazinda
personel giiglendirme “davranigsal (mekanistik)” ve calismanin temel degiskenlerinden

olan “psikolojik (biligsel)” olarak iki farkli yaklasimda ele alinmaktadir.

Isletmelerin personel giiclendirme faaliyetlerine dnem vermelerinin temel nedeni
caligsanlar ve isletmeler iizerindeki olumlu katkilarindan kaynaklanmaktadir. Giiglendirme
sayesinde astlar daha iiretken, pozitif, islerine ve Orgiitlerine daha baglh hale gelirler ve
kendilerine olan giivenleri artar. Buna paralel olarak kendilerini inisiyatif sahibi, yerinde
karar alabilen bireyler olarak hissederler. Is ve rol tanimlar ile ilgili stres ve kaygilari
azalir ve dolayisiyla is tatminleri artar. Yaptiklar1 isi en iyi bilen kisiler olarak kendi
yetenek ve yaraticiliklarini islerine yansitma imkani elde ederler ve enerjilerini

uistlendikleri hedefe harcadiklarindan bir sorunu kendi baglarina ¢ozebilirler (Tetik, 2015).

Yukarida ifade edildigi gibi isletmelerin yonetim acgisindan iizerinde durmasi
gereken 6nemli bir olgu liderliktir. Liderlik, kisileri etkileyerek belirli bir amag etrafinda
toplamaktir. Liderlik, tiirlerine gore farkli sekillerde siiflandirilmaktadir. Bu ¢alismada
liderlik siniflamalarindan paternalist liderlik ele alinmistir. Tiirk toplumunun kollektif bir
kiiltir anlayisina sahip olmasi paternalist liderlik anlayisini benimsemesiyle yakindan
iligkilidir. Ciinkli paternalist liderlik anlayisinin temeli c¢alisana bir baba sefkatiyle
yaklagsma ve onlar1 destekleme tlizerine kurulmustur. Calismada da katilimcilarin paternalist
liderlik ozelliklerini benimsedikleri ve olumlu yaklastiklart sonucu ¢ikmistir. Ayni
zamanda caligmada paternalist liderligin ¢alisanlarin psikolojik giiglendirmelerine olumlu

yansidig1 sonucuna varilmistir.
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Ilgili yazinda uluslararasi ticaret sirketlerinde liderlik ve yonetimle ilgili yapilmus
caligmalar bulunmaktadir. Erdogan (2011) ulusal ve uluslararasi sirketlerde 491 ¢alisan ile
gergeklestirdigi calismada liderligi; gorev odakli, iliski odakli ve degisim odakli liderlik
olmak iizere ii¢ boyutta ele almistir. Etkili liderligin boyutlar1 ile oOrgiitsel sessizlik
arasindaki iliskiyi incelemis, sonugta liderligin ii¢ boyutu ve orgiitsel sessizlik arasinda
pozitif anlamli iligki bulmustur. Yine aymi calismada ¢ liderlik boyutu ile isletme
performansini arasinda pozitif anlaml iliski bulmustur (Akyol ve Budak, 2013). Sektorel
dis ticaret sirketi ihracat lizerindeki etkileri g6z Oniine alinarak bu ¢alismanmn alan
aragtirmas1 Kayseri’de faaliyet gosteren ii¢ farkli sanayi bolgesinde sektorel dis ticaret
sirketleri ile gergeklestirilmistir.  Uluslararas1 ticaret yapmak sirketlere bircok fayda
saglamaktadir. Bunlarin bazilar1 su sekildedir: Birincisi piyasa genisletmekte, daha etkin
sirketler daha fazla &lgek ekonomisinden yararlanmaktadirlar. ikincisi, global piyasa
rekabeti artirmakta ve her yerde fiyatlar diismektedir. Ticaret 6ncesine gore sirket sayisi
azalirken iiretim, ortalama birim maliyet ve fiyat diismektedir. (Bayraktutan, 2003).

Calismanin amaci, paternalist liderligin psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisini
incelerken temel benlik degerlendirmesinin diizenleyici etkisini arastirmaktir. Bu
dogrultuda 300 sektdrel dis ticaret sirketi calisanina anket uygulanmis 274 gecerli geri

doniis elde edilmis ve veriler SPSS 23.0 programu ile analiz edilmistir.

Aragtirma  sonuclarina gore calisanlar betimsel Ozellikleri bakimindan
degerlendirildiginde, biiyiikk ¢ogunlugunun erkek (% 86,5) ve 44 ve istii yasta oldugu
goriilmistiir (%36,9). Yiksekokul mezunu % 36,5 ile ¢ogunluktayken bu oran doktora
mezunlar i¢in %1,1 ile smirh kalmistir. Calisanlarin isletmede ¢alisma siireleri agisindan
degerlendirildiginde %25,2 gibi bir ¢ogunlugun 10 y1l ve st siiredir isletmede ¢aligiyor
olmasina ragmen bir {ist yonetici ile 10 y1l ve daha fazla ¢alisma siiresi % 2,6 ile siurl

kalmistir.

Calismanin {i¢ temel degiskenini olusturan Glgek ifadeleri oldukca yiiksek sekilde
puanlanmistir. Bu sonug ¢alisanlarin tiim degiskenleri olumlu sekilde algiladigini gosterir.
Ayrica Olgeklerin giivenirlilikleri Cronbach Alfa Katsayisi (o) ile degerlendirilmis, li¢
dlgeginde giivenirliligi de % 70’den vyiiksek cikmustir. Olgeklerin yapr gegerliliginin
sinanabilmesi ig¢in faktér analizi uygulanmistir. Her ii¢ Ol¢ek de tek boyut olarak

degerlendirilmistir.
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Paternalist liderlik 6lgegi Demirer (2012) ¢alismasinda oldugu gibi tek boyutta ele
alinmistir. Psikolojik gii¢clendirme &lgeginin orijinalinin Spreitzer (1995) tarafindan dort
boyut olarak ifade edilmesine ragmen bu ¢alismada tek boyut olarak ele alinmistir. Benzer
bir uygulama Pelit ve Oztiirk’iin (2011) ¢alismasinda psikolojik giiclendirmenin tek boyut
olarak degerlendirmesi ile gerceklesmistir. Temel benlik degerlendirmesi 6l¢egi bu
calismada tek boyut olarak degerlendirilmistir. Benzer bir uygulamayi Giiven’nin (2007)
calismasinda temel benlik degerlendirmesi 6lgegi kesfedici faktor analizi ile incelenmis ve

Olcek tek boyut olarak degerlendirmistir.

Calismada yer alan hipotezleri test etmek i¢in korelasyon ve regresyon modelleri
olusturulmustur. Korelasyon analiz sonuglarina gore; paternalist liderlik ile psikolojik
gliclendirme arasindaki pozitif ve anlamli korelasyon varken psikolojik giiclendirme ile
temel benlik degerlendirmesi arasindaki koreldsyon istatiksel olarak anlamli degildir.
Temel benlik degerlendirmesi ile paternalist liderlik arasinda negatif anlamli bir iliski

oldugunu tespit edilmistir.

Regresyon analizleri sonucuna gore, paternalist liderlik psikolojik giiglendirmeyi
yordamaktadir. Benzer sekilde Demirer’in (2012) ¢alismasinda paternalist liderlik ile
psikolojik giiclendirme arasinda pozitif iliski oldugu bulunmustur. Calismada temel benlik
degerlendirmesinin diizenleyici etkisinin olup olmadigina bakmak icin hiyerarsik
regresyon yapilmis, sonucta modelin anlamli oldugu ve paternalist liderligin psikolojik
giiclendirmeye etkisinde temel benlik degerlendirmesinin diizenleyici etkisi oldugu

saptanmuistir.

Paternalist liderligin psikolojik giliclendirme ile iligkisinde temel benlik
degerlendirmesinin yiiksek ve diisiik olma durumuna gore degerlendirilmis, sonugta diisiik
temel benlik degerlendirmesine sahip olan kisilerin yiiksek psikolojik giiclendirme ve
yiiksek paternalist liderlik algilamalarina sahip oldugu goriilmiistiir. Bu sonuca gore
paternalist liderligin her c¢alisan tarafindan farkli algilandigi ve yiiksek temel benlik
degerlendirmesine sahip kisilerin paternalist liderlik uygulamalarina olumsuz yaklastiklari
soylenebilir. Bu durumda paternalist liderlik uygulamalarinin temel benlik degerlendirmesi
daha diisiik olan ¢alisanlarda daha etkili olacagi sdylenebilir. Yoneticiler paternalist liderlik

davranmig1 gostererek ¢alisanlarin  psikolojik giliglendirmelerine olumlu yonde etki
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edebilirler. Psikolojik olarak gii¢lendirilmis hisseden ¢alisan kendini daha giivenli ve mutlu

hisseder boylece orgiit icin daha verimli calisabilir.

Temel benlik degerlendirmesi, kisilerin 6zel hayatlar1 ve is hayatlar: ile ilgili
konularda kendilerini nerede konumlandirdiklarini ifade etmektedir (Akgiindiiz ve Akdag,
2014). Calismada temel benlik degerlendirmesi ligiincii degisken olarak degerlendirilmis,
paternalist liderlik ve psikolojik giiclendirme arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin

oldugu tespit edilmistir.

Yazin incelendiginde liderlik tarzlar1 ve giiclendirme arasindaki iliskiyi inceleyen
oldukca fazla calisma varken, paternalist liderlik ile psikolojik gili¢lendirme arasindaki
iligkiyi inceleyen ¢alisma sayisi sinirlidir. Paternalist liderlik ile psikolojik giiclendirme
arasindaki iligkide iiclincli bir degisken olarak temel benlik degerlendirmesinin etkisini
inceleyen calisma bulunmamaktadir. Bu calisma ile {i¢ degisken arasindaki iliski ortaya

konularak yazina katki saglamak hedeflemistir.

Bu ¢aligsma ile paternalist liderligin psikolojik giigclendirmeye etkisinde temel benlik
degerlendirmesinin diizenleyici rolii oldugu ortaya konulmustur. Her ¢alismada oldugu
gibi, bu g¢alismanin da bazi kisitlari bulunmaktadir. Psikolojik gii¢lendirme bir¢ok
faktorden etkilenebilir. Bu c¢alismada sadece paternalist liderlik ve temel benlik
degerlendirmesinin etkisi ele alinmistir. Calisma zaman ve maliyet kisit1 nedeniyle Kayseri
ili sektorel dis ticaret sirketi calisanlar1 ile gergeklestirilmis bu yiizden sonuglar bu
orneklem ile smirlandirilmigtir. Calismada verilerin tek bir seferde toplanmasi, bagiml -
bagimsiz degiskenlerin ayni formda yer almasi kaynak tarafliigina neden olabilir. Bu

durum ¢alismanin bir diger kisitidir.

Gelecek caligmalarda farkli bolge ve sektorlerden isletme gruplari segilip 6rneklem
grubu genisletilerek arastirma sonuclarina katki saglanabilir. Farkli sektorlerden secilen
orneklem gruplarmin karsilastirilmas: da ilgili yazina katki saglayacaktir. Caligmada
diizenleyici degisken olarak sadece temel benlik degerlendirmesi dikkate alinmistir.
Gelecek arastirmalarda farkli degiskenler ilave edilerek sonuglara katki yapilabilir. Bu
arastirma calisanlar lizerine kurgulanmistir. Gelecek caligmalara yoneticilerin de dahil

edilmesi ile farkli bakis agilar1 elde edilebilir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular
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kullanilan Slgeklerle sinirlidir. Gelecek aragtirmalarda farkli dlgeklerin kullanilarak farkll

sonuglar elde edilebilir.
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EK-1. Anket formu

Sayin katilimct,
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Bu anket, Gazi Universitesi Uluslararas1 Ticaret Boliimii Yiiksek Lisans dgrencisi Aslthan Yaldiz tarafindan
Dog¢. Dr.Giiler Saglam Ar’nin damismanliinda yiiriitiilen yiliksek lisans tezi g¢aligmasi kapsaminda
hazirlanmigtir. Caligmanin amaci, is yerinde yonetici davraniglarinin ¢aliganlarin tutumlarini nasil etkiledigi
dair bilgi edinmektir. Bu ¢alismadan elde edilecek bilgiler, aragtirmacilar tarafindan sadece bilimsel arastirma
amagcli kullanilacaktir. Vereceginiz cevaplar kesinlikle gizli tutulacak ve baskalariyla paylasilmayacaktir.

Katkilariniz ve yardimlarimiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

1.Boliim Demografik Bilgiler

1.Cinsiyet: Erkek () Kadin ()

2. Yasimz: 20-25 () 26-31 () 32-37() 38-43 () 44 veiizeri ()

3. Egitim Durumunuz: {lkogretim () Lise () Yiiksekokul ()
Lisans () Y. Lisans () Doktora ()

4. Kac yildir bu kurulusta calistyorsunuz: 1 yildan az () 1-3 y1l () 4-6 yil () 7-9 y1l () 10 y1l ve tizeri ()
5.Bir Ust Yoneticinizle Birlikte Cahsma Siireniz:

1 yildan az () 1-3 yil () 4-6 y11 () 7-9 y1l () 10 y1l ve tizeri ()

2.Boliim Paternalist Liderlik ile Ilgili Sorular
YONETICIM/AMIRIM
1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizm | Katihyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katihiyorum

1. Caliganlarma kars1 bir aile biiyligi 1 2 3 4 5
(baba/anne veya agabey/abla) gibi

davranir.

2. Calisanlarina bir aile biiyiigli gibi 6giit 1 2 3 4 5
Verir.

3. Isyerinde aile ortami yaratmaya Gnem 1 2 3 4 5
Verir.

4. Bir ebeveynin g¢ocugundan sorumlu 1 2 3 4 5
olmas1 gibi, her c¢alisanindan kendini

sorumlu hisseder.

5. Calisanlarin1 yakindan (6rnegin; kisisel 1 2 3 4 5
sorunlar, aile yasantisi vs.) tanimaya

onam verir.

6.Ihtiyaglarim oldugu zaman, 1 2 3 4 5
calisanlarina is dis1 konularda (6rnegine;

ev kurma, c¢ocuk okutma, saglik vs.)

yardim etmeye hazirdir.

7.  Calisganlarmm  6zel  giinlerine 1 2 3 4 5
(6rnegine; nikah, cenaze, mezuniyet vs.)

katilir.

8. Calisanlardan birinin 6zel hayatinda 1 2 3 4 5
yasadig1 problemlerde

(6rnegin,; esler arasi problemlerde)

arabuluculuk yapmaya hazirdur.

9. Calisanlarinda sadakate, performansa 1 2 3 4 5
verdiginden daha fazla 6nem verir.

10. Calisanlarina gosterdigi  ilgi  ve 1 2 3 4 5
alakaya karsilik, onlardan baglilik ve

sadakat bekler.




111

EK-1. (Devam)

3.Béliim Psikolojik Giiclendirme ile Ilgili Sorular

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
1. .S.{aptlg'ln.l is benim i¢in ¢ok 1 2 3 4 5
onemlidir.
2. Isimi yerine getirirken yaptigim 1 2 3 4 5
faaliyetler bana anlaml gelmektedir.
3. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 1 2 3 4 5
4. Is}ml yapmak icin yeteneklerime 1 2 3 4 5
giiveniyorum.
5. Isimle ilgili faaliyetleri yerine
getirecek kapasiteye sahip 1 2 3 4 5
oldugumdan eminim.
6. Isim icin gerekli olan becerilerimi
geligtirdim. 1 2 8 4 5
7. Isimi nasil yapacagim belirlemede 1 2 3 4 5
onemli dl¢lide dzerklige sahibim.
8. Isimi nasil yapacagima kendim karar
verebilirim. 3 g $ p 5
9. Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek
L . 7 1 2 3 4 5
icin 6nemli firsatlara sahibim.
10. Calistigim boliimde gergeklesen 1 2 3 4 5
olaylar {izerinde etkim biiyiiktiir.
11. Calistigim boliimde gergeklesen 1 2 3 4 5
olaylar iizerinde kontrol sahibiyim.
12. Calistigim boliimde gergeklesen
. o 1 2 3 4 5
olaylar {izerinde sdziim geger.
4.BoliimTemel Benlik Degerlendirmesi ile Tlgili Sorular
1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizzim | Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
l.HayattaE ha.k. ettigim basariy1 1 2 3 4 5
yakaladigimi eminim.
2. Bazen kendimi depresyonda hissederim. 1 2 3 4 5
3. Ugrastigim zaman genelde bagaririm. 1 2 3 4 5
4. HBa;en _ basarl_s1z oldugumda kendimi 1 2 3 4 5
degersiz hissederim.
5. Isleri basariyla tamamlarim. 1 2 3 4 5
6. Bazen kendimi isime  hakim
hissetmiyorum. ! 2 3 4 5
7. Genel olarak, kendimden memnunum. 1 2 3 4 5
8. Yeteneklerimle ilgili siiphe duyuyorum. 1 2 3 4 5
9. Hayatimda ne olacagini ben belirlerim. 1 2 3 4 5
10. Meslek yasamimdaki bagarimim
kontroliiniin elimde olmadigimi 1 2 3 4 5
hissediyorum.
11. Sorunlarimin ¢oguyla basa ¢ikabilirim. 1 2 3 4 5
12.Baz1 zamanlar var ki her sey bana
karamsar ve imitsiz goziikiir. 1 2 3 4 5
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