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OZET

BABACAN LIDERLIGIN CALISMAYA TUTKUNLUGA ETKISINDE
KOLEKTIF SUKRANIN ARACI ROLU

Begiim OLKUN
Ondokuz Mayis Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal1
Yiiksek Lisans, Subat/2024
Danisman: Prof. Dr. Hasan GUL

Bu calismada, babacan liderligin ¢alismaya tutkunluga etkisinde kolektif
stikranin aracilik rolii incelenmistir. Calisma kapsaminda 6ncelikle babacan liderlik,
calismaya tutkunluk ve kolektif siikran kavramlari, alt boyutlariyla birlikte ele
alinmugtir. Ulkemiz gibi paternalist kiiltiirlerde sik goriilen bir liderlik tiiri olan
babacan liderlik, ¢alisanlara bir baba tavr: ile yaklasan, onlarin orgiitsel ve kisisel
sorunlarina ilgi gosteren ama ayni zamanda ¢alisanlarini uyaran bir liderlik tiirtinii
betimlemektedir. Calismaya tutkunluk ise calisanlarin kendilerini Orgiitlerine ve
islerine adamalarini, fiziksel, bilissel ve psikolojik olarak isle biitiinlesmelerini ifade
eden pozitif orgiitsel davranis tiirlerinden biridir. Son olarak kolektif siikran orgiit
icinde ortaya ¢ikan siikran ve minnettarlik kavramini ifade etmektedir.

Calismada gerceklestirilen literatiir taramasi neticesinde olusturulan kavramsal
cerceve ile degiskenler arasindaki iliski ortaya konulmaya calisilmistir. Bu baglamda
calismanin hipotezleri olusturulmus ve arastirma yoOntemine uygun olarak
gerceklestirilen anket calismasi ile elde edilen verilerin analizleri sonucunda ulasilan
bulgu ve sonuglara yer verilmistir. Calismanin Orneklemi Samsun ilinde gorev
yapmakta olan 342 c¢agri merkezi ¢alisanindan olusmaktadir. Calismada kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Anketler online platform iizerinden 342 cagri
merkezi personeline ulastirilmistir. Anket formunda Likert tipi ol¢ek kullanilmistir.
Arastirmada olusturulan aracilik modeli yapisal esitlik modeli (YEM) ile
olusturulmustur.

Arastirmada ulagilan sonuglarla, gelistirilen temel hipotezler desteklenmistir.
Calisma sonucunda, babacan liderligin ¢aligmaya tutkunlugu anlamli olarak
etkiledigi, babacan liderligin kolektif siikran iizerinde etkisinin bulundugu, kolektif
siikranin da caligmaya tutkunluk {izerinde etkisinin oldugu belirlenmistir. Son olarak
da babacan liderlik ile ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliskide kolektif siikranin tam
aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Sozciikler: Babacan Liderlik, Liderlik, Calismaya Tutkunluk, Kolektif
Siikran, Patriarkal.
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ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF COLLECTIVE GRATITUDE ON THE IMPACT OF
PATERNALISTIC LEADERSHIP ON PASSION FOR WORK

Begiim OLKUN
Ondokuz May1s University
Institute of Graduate Studies
Department of Business Administration,
Master, February/2024
Supervisor: Prof. Dr. Hasan GUL

In this study, the mediating role of collective gratitude in the effect of
paternalistic leadership on work passion was examined. Within the scope of the
study, the concepts of paternalistic leadership, work engagement and collective
gratitude are discussed together with their sub-dimensions. Paternalistic leadership,
which is a type of leadership frequently seen in paternalistic cultures such as our
country, describes a type of leadership that approaches employees with a fatherly
attitude, shows interest in their organisational and personal problems, but at the same
time stimulates employees. Passion for work is one of the types of positive
organisational behaviour that refers to employees' dedication to their organisations
and their work, and their physical, cognitive and psychological integration with
work. Finally, collective gratitude refers to the concept of gratitude and appreciation
within the organisation.

In the study, the relationship between the conceptual framework created as a
result of the literature review and the variables was tried to be revealed. In this
context, the hypotheses of the study were formed and the findings and results
obtained as a result of the analyses of the data obtained through the questionnaire
study conducted in accordance with the research method were included. The sample
of the study consists of 342 call centre employees working in Samsun province.
Convenience sampling method was used in the study. The questionnaires were
delivered to 342 call centre employees via online platform. Likert type scale was
used in the questionnaire form. The mediation model created in the study was
constructed with structural equation model (SEM).

With the results obtained in the study, the main hypotheses developed were
supported. As a result of the study, it was determined that paternalistic leadership has
a significant effect on work passion, paternalistic leadership has an effect on
collective gratitude, and collective gratitude has an effect on work passion. Finally, it
was determined that collective gratitude has a full mediating effect on the
relationship between paternalistic leadership and work engagement.

Keywords: Fatherly Leadership, Leadership, Passion for Work, Collective
Gratitude, Patriarchal.
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1. GIRIS

Liderlik kavrami 21. ylizy1l itibariyle yasanan gelisim ve degisimlerle olduk¢a
onemli bir konu haline gelmistir. Gerek yonetim gerekse davranig bilimlerinde 6n
planda olan liderlik, sosyal birer varlik olan insanlarin grup halinde yasarken,
bulunduklar1 gruplar1 yonetecek, grubun hedeflerini gergeklestirmesinde onciiliik
edecek birine duyduklart ihtiya¢ dogrultusunda ortaya ¢ikmus bir olgudur (Telli vd.,
2012: 135). Orgiitlerde de aym sekilde liderlere ihtiyag duyulmaktadir. Ancak
liderligin hangi bi¢imde daha 1yi, verimli ve etkin olacagi giiniimiizde hala tartisma
konusudur. Bu konuda ortak bir fikir heniiz olusmamistir. Aslinda daha net ifade
edilirse, liderlik ihtiyaclara gore siirekli degisiklik gosteren bir olgudur (Korkmaz,
2018: 1). Liderlikle ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde liderligi kiiltiirel agcidan
inceleme fikrinin biraz geri planda kaldig1 goriilmektedir. Fakat 1976’da Silin tam da
bu eksiklige kars1 bir ¢alisma gerceklestirmistir. Gergeklestirdigi ¢calismalar, doguya
0zgii birtakim lider niteliklerinin varligini ortaya koymustur. Bunun 1s181inda yapilan
farkli arastirmalarla da babacan liderlik kavrami ortaya ¢ikmistir (Bekmezci ve
Yildiz, 2019: 54). Bir lider insanlarin 6rgiitlerdeki tutum ve davranislarina bizzat etki
edebilen bir figiirdiir (Koger ve Bostanci, 2021: 121). Babacan liderligin calisanlar
tizerinde bu yonde olumlu etkileri oldugundan s6z edilmektedir (Gergek, 2018: 102).

Giliniimiizde artik isletmelerin temel amaci siirdiiriilebilir rekabet istiinliigii
saglamaktir (Cankir ve Semiz Celik, 2018: 55). Siiphesiz bu hedefin
gerceklestirilmesinde devreye insan kaynagi girmektedir. Bir igletmenin en 6nemli
unsuru insandir. Bu nedenle oOrgiitler, nitelikli insan kaynaginin sadakat ve
devamliligini saglamaya calismaktadirlar (Sahin ve Cankir, 2019: 196-197). Bakker
ve Simon (2018: 5) ¢alismaya tutkunlugun birey, takim ve orgiitsel sonuglarin iyi bir
tahmincisi diger bir ifadeyle onciilii oldugunu ileri siirmiislerdir. Son yirmi senedir
calismaya tutkunluk kavrami literatiirde {iizerinde durulan bir kavram haline
gelmistir. Caligmaya tutkun bireyler yiiksek is performansina sahiplerdir (Topaloglu
vd., 2019: 59). Bu baglamda isletmeler agisindan c¢aligmaya tutkunluk kavramini

onemli hale getirmektedir.

Orgiitlerde galisanlarm yerine getirdikleri gorevleri disinda goniillii tutumlarina
da ihtiya¢ vardir (Aydin, 2015: 7). Yani calisanlarin 6rgiite karsi pozitif tutumlar
onemlidir. Stikran duygusu buna verilebilecek iyi bir Ornektir. Minnet duygusu,
kisilerin olaylar karsisinda sergiledigi pozitif davranistir. Bunun orgiitsel hali ise
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kolektif siikrandir (Habip ve Kogoglu Sazkaya, 2019: 835). Kolektif siikran,
isletmelerde, calisanlarin is tatmini ve devamliligini artirmak gibi etkilere sahiptir.

Bu da haliyle kolektif siikran olgusunu orgiitlerde 6nemli hale getirmektedir

(Bekmezci ve Yildiz, 2019: 54).

Aciklanan kavramlardan yola ¢ikarak bu ii¢ kavram arasinda bir baglanti
oldugu distiniilmektedir. Bu tez calismasinin temelinde de babacan liderlik ile
caligmaya tutkunluk iliskisinde kolektif siikranin roliiniin ne oldugunu ortaya koyma

fikri yer almaktadr.

Arastirmanin birinci boliimiinde lider ve liderlik kavrami tanimlanmais, liderlik
ile ilgili yaklasimlara yer verilmis ardindan babacan liderlik kavrami incelenmis,
babacan liderlik 6zellik ve boyutlari, ortaya c¢ikisi, tiirleri, etki ve sonuglari

anlagilmaya calisilmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde calismaya tutkunluk kavrami tanimlanmus,
kavramin boyutlar, ilgili yaklagimlar, etkileyen faktorler, etki ve sonuclarina yer

verilmistir.

Aragtirmani iiglincii bolimiinde ise kolektif siikran kavrami incelenmis,
kolektif siikkranin orgiitlerde dnemi, sonuglar1 ve kolektif siikrani1 etkileyen faktorlere

yer verilmis ve anlasilmaya caligilmistir.

Son olarak arastirmanin dordiincii boliimiindeyse arastirmanin amaci ve énemi,
varsayim ve sinirliliklari, yontem, model ve hipotezleri, aragtirmanin bulgulari, elde
edilen bulgularin yorumlanmasi ve ileride gerceklestirilecek aragtirmalara katki

olabilecek birtakim Onerilere yer verilmistir.



2. LIDER, LIDERLIK VE BABACAN LIDERLIK
2.1. Lider ve Liderlik Kavramm

Lider ve liderlik kavramlar1 gerek giinliilk yasantimizda gerekse literatiirde
siklikla karsilasilan iki kavramdir. Yine de bu iki kavrami tanimlamak ve belli bir

cerceveye oturtmak ¢ok da kolay olmamaktadir (Yukl, 2013: 7).

Lider ve liderlik ifadeleri insanlik tarihiyle paralellik gostermektedir. Fakat
akademik anlamda ele alinmasi, yonetim diisiincesinin ortaya ¢ikisiyla birlikte s6z
konusu olmustur. Kavramlar agiklanirken, igerisinde bulunulan dénemin kosullari
etkili olmus, bu nedenle de yapilan tanimlarda donemlere gore farkliliklar
gbzlenmistir (Ugkun vd., 2022: 709). Yapilan tanimlarda genel anlamda liderlik bir

davranis, lider ise bu davranis1 gergeklestiren kisi olarak ele alinmustir.

Liderlik kavrami Ingilizcede yer alan “leadership” kelimesinden dilimize
uyarlanmistir. Lider ise anlami 6ncli olan “lead” kelimesinden tiireyen ve Onder
anlamia gelen “leader” kelimesinden dilimize aktarilmistir (Simsek Ak, 2022: 5).

Literatiirde yer alan bazi lider tanimlamalarina asagidaki satirlarda yer verilmektedir;

— Erdogan’a gore lider, takipgileri tarafindan duygusal anlamda benimsenen

bireylerdir (Erdogan, 1996: 332),

— Tekin ve Zorba’ya goére genis anlama lider, isletmenin geleceginden

sorumlu olan kisidir (Tekin ve Zorba, 2001: 34).

— Goleman lideri, yer aldig1 grup icinde sosyal yol gosterici ve problem

¢oziicli olarak tanimlamistir (Goleman et al., 2002: 2).

— Memisoglu’na gore ise lider, isletme hedeflerine ulasmak amaciyla yeni

isleyisler ortaya koyan ve ikna kabiliyeti yiiksek bireylerdir (Memisoglu, 2006: 179).

— Alkim ve Unsar’a gore lider, siireclerde takipgilerini etkileyen, bunun yani

sira otoritesini de kullanan kisidir (Alkin ve Unsar, 2007: 77).

— Bhatti ve digerleri lideri, orgiitsel amaglara ulasabilmek i¢in astlarini siirece
goniillii olarak katki vermeye yonlendiren ve onlar {izerinde sosyal bir etki meydana

getiren kisi seklinde tanimlamiglardir (Bhatti et al., 2012: 192- 193).



— Bayrake1 (2022) ise lideri, grupta yer alan bireyleri etkileyen, isletmenin
sahip oldugu hedefleri onlara benimseten ve onlar1 bu yonde sevk eden kisi olarak

tanimlamistir.

Lider kavramiyla alakali yapilan ve yukarida bir kismima yer verilen
tanimlamalar dogrultusunda lider, 6rgiitiin amaclari i¢in ortaya konulacak siireclerde
bireyleri dogru ve etkin bicimde yonlendiren ve orgiitiin basarisina biiyiik katkilar

saglayan kisi seklinde ifade edilebilmektedir (Bayrakei, 2022: 112).

Liderlik evrensel bir kavram ve bir etki siirecidir (Farh and Cheng, 2000: 84).
Insanlar her zaman etraflarinda kendilerini motive edecek, destekleyecek ve
kendilerine dnderlik edecek, giivenebilecekleri kisiler olsun istemislerdir (Uludag ve
Tepe, 2018: 145). Bu baglamda liderligin temelinde giiven duygusu yatmaktadir
(Maxwell, 2010: 53).

Liderlik konusunda ise arastirmacilar tanimlamalarda bulunurken genellikle
kendi pencerelerinden bakarak, kendi ilgi alanlar1 dogrultusunda hareket etmislerdir.
Bu nedenle liderlik kavramiyla alakali pek ¢ok tanim ortaya konulmustur (Yukl,

2013: 3). Ilgili literatiirde yer alan liderlikle ilgili baz1 tanimlamalar incelendiginde;

— Hemphill ve Coons’a (1957) gore liderlik, grup eylemlerinin bir kisi

tarafindan ortak amaglar dogrultusunda yonlendirilmesi tutumudur.

— House’a gore liderlik, orgiitiin etkinligini ve bagarisini artirmak icin liderin
takipgileri etkileme ve onlara motivasyon saglama siirecidir. House liderligi,
takipgilerin Orgiite ve Orglitsel basariya katki saglamalar1 yoniinde motivasyonlarinin

saglanmasi becerisidir (House, 1999’dan akt; Filiz, 2023: 7).

— YukD’a gore ise liderligin temeli; ortak amaclarin gerceklestirilebilmesi i¢in

kisi ve grup ¢abalarini etkilemek ve desteklemektir (Yukl, 2012: 66).

— Maruyama ve Inoue’ye gore liderlik, takipgilerin duygularini ve
diisiincelerini anlama ve saglikli beseri iliskiler gelistirerek siireci dogru bir sekilde

yonetebilme becerisidir (Maruyama and Inoue, 2016: 105).

Literatiirde, liderlikle alakali farkli teoriler yer almaktadir. S6z konusu teoriler
incelendiginde ilgili ¢aligmalarin bir kismimnin liderligi bireylerde dogustan var olan
bir beceri seklinde ele alirken, diger bir kisminin ise liderlikle alakali becerilerin

sonradan da kazanilabilir oldugunu ifade ettikleri goriilmektedir. Ayni zamanda ileri



stiriilen diisiincelerin bazilar1 liderin kisisel ozelliklerine agirlik verirken bazilari
davranislarma, yani takipgilerini etkileme diizeylerine odaklanmaktadir. Ilerleyen
zamanlarda ise liderin mevcut sartlara gore sekil alan bir birey oldugu ileri

stirilmiistiir (Efekan, 2007: 15).
2.2. Liderlikle Ilgili Yaklasimlar

Liderligin ne oldugunu agiklamaya calisan {i¢ temel yaklasim bulunmaktadir.
Bunlar; Ozellikler Yaklasimi, Davranissal Yaklasim ve Durumsal Liderlik
Yaklasimidir. S6z konusu yaklasimlarin tamami Geleneksel Liderlik Yaklasimlari
olarak adlandirilmaktadir. Bunlarin yani sira i¢inde bulundugumuz dénemi ve bu
donemin lider ve liderlik gereksinimlerini daha iyi ifade eden Modern (Giincel)

Liderlik Yaklasimlar1 da bulunmaktadir.
2.2.1. Liderlikle Ilgili Geleneksel Yaklasimlar

Liderlikle ilgili Geleneksel Yaklagimlar yukaridaki paragrafta da belirtildigi

iizere Ozellikler, Davranigsal ve Durumsal Liderlik Yaklasimlarindan olusmaktadir.
2.2.1.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlik olgusuyla alakali ilk yaklasim olan Ozellikler Yaklasimi; hangi kisisel
ozelliklerin insani lider yaptigini incelemis, lider vasfina sahip bireylerin fiziksel ve
sosyal niteliklerine odaklanmistir (Gtiglii, 2007: 16). Yaklasima gore, kisinin grup
icinde lider olabilmesi i¢in digerlerinden farkli niteliklere sahip olmasi

gerekmektedir (Zel, 2011: 115).

Bu niteliklerle ilgili farkli ¢alismalar gergeklestirilmis (Kogel, 2010: 576),
yapilan ¢alismalar sonucunda liderlerin fiziksel, zihinsel ve bireysel 6zellikleri ortaya
konulmustur. Fiziksel 6zellikleri; kilo, boy ve dis goriiniis iken, zihinsel ve bireysel
ozellikleri; Ozgiliven, kisilerarast iletisim, inisiyatif, zeka ve girisimcilik olarak
belirlenmistir (Eren, 2004: 437). Ozellikler Yaklasimma gore lider, bu niteliklere
takipgilere kiyasla daha fazla sahip bulunmaktadir (Kogel, 2010: 577).

Ancak siire¢ yalmizea “lider” faktorii {lizerinden ilerledigi i¢in yaklasim
elestirilmistir. Clinkii yapilan baz1 ¢aligmalar kimi zaman etkin liderlerin benzer
niteliklere sahip olmadiklarini, kimi zaman da izleyicilerin liderle ayn1 ya da liderden
daha fazla nitelige sahip olmasina ragmen lider olarak 6n plana ¢ikmadiklarin

gostermistir. Bu da Ozellikler Yaklasimimin varsayimlariyla ¢elismistir. Arastirmalar



bu sekilde sonuglaninca da liderlik siirecinin anlagilmasi i¢in yalnizca liderlik
faktoriine bakmanin yeterli olmadigi, baska faktorlerin de ele alinmasi1 gerektigi

sonucuna ulagilmistir (Kogel, 2010: 577).
2.2.1.2. Davramssal Liderlik Yaklasim

Davranigsal Yaklasimda, bir liderin basarisinin sahip oldugu niteliklerden
ziyade, liderlik siirecinde sergiledigi davraniglar ve izleyicilerine karsi tutumlariyla
iliskili oldugu ileri siiriilmiistir (Kogel, 2010: 577). Davranis Teorileri, liderlik
davraniglarinin gorev ve ilisgki boyutunu ele almistir. Yaklagima gore grubun
hedeflere basarili sekilde ulasabilmesi ig¢in, liderin izleyenlerle iletisimi, onlari
motive etme tarzi, izleyenleri siirece dahil etme derecesi, kaynak kullanimi, grup
verimliligini arttirma vb. tutumlar1 6nemlidir (Simsek, 2006: 12). Davranigsal
Teorinin gelismesinde katkilar1 olan calismalardan 6nemli olanlar1 sunlardir; Ohio
Universitesi Liderlik Calismalari, Michigan Universitesi Calismalari, Likert’in Dort
Sistem Modeli, Liderlik Dogrusu Teorisi, Blake ve Mouton Yonetsel Diyagram

Modeli ¢alismalari.

Davrams Kuramlarmin, Ozellik Yaklasimma goére ii¢ yararmdan soz

edilebilmektedir. Bunlar (Northcraft, 1994: 354; Zel, 2011: 125):

1. Liderlerin sahip oldugu niteliklere odaklanmaktansa, davraniglar1 6n planda
tutmak sekil itibariyle lider olanlardan ziyade diger liderlerin de ortaya ¢ikmasina

olanak vermektedir,

2. Aym1 zamanda bir liderde olmasi gereken davranislar ortaya konulursa,

liderlik davranislar1 bireylere egitimle kazandirilabilmektedir,

3. Davranislar incelendiginde, yalnizca lider degil izleyenlerin tutumlar1 ve

liderle iligkileri de incelenebilmektedir.

Yaklagim genellikle, lider tutumlari ve bu tutumlarin tizerindeki etkisi tizerinde
durmustur. Durumsal Liderlik Yaklasimlar1 yalmizca gorev ve iliski faktoriini
inceledigi, sartlar1 ve ¢evreyi dikkate almadigi icin elestirilmistir. S6z konusu
yaklagima getirilen bir bagka elestiri de lider davranislarinin farkl sartlarda degisme
ihtimalinin dikkate alinmamis olmasidir. Bu elestiriler 1s1ginda Davranigsal Liderlik
Yaklagimi da liderlik konusunu ve olgusunu agiklamada yeterli goriillmemis ve
liderlik konusunda farkli faktorlere yonelme ihtiyaci dogmustur (Koseoglu, 2019:
33).



2.2.1.3. Durumsal Liderlik Yaklasimi

Durumsallik Yaklagimi, durumda meydana gelen degisikliklerin liderin etkisini
nasil degistirebilecegi tizerinde durmustur (Yukl, 2013: 163). Yaklasim, liderin s6z
konusu durumlarin degisikliginden etkilenmesi nedeniyle, genel gecer bir liderlik
davraniginin olmadigini ileri stirmektedir. Bir liderin etkinligi mevcut duruma gore

sekil alabilmesine baglhdir (Aslan, 2013: 131).

Durumsallik Yaklagiminin gelismesinde katkilar1 olan ¢alismalardan 6nemli
olanlar1 sunlardir; Yol-Amag Teorisi, Fiedler’in Kosulsal Liderlik Teorisi, Hersey-
Blanchhard’in Liderligin Yasam Dongiisii Teorisi, Reddin’in Etkililik Teorisi ve
Vroom ve Yetton’un Karar Agaci Teorisi (Zel, 2011: 140).

Liderlik kavramini kosullarla birlikte degerlendiren bu kuramlara gore, liderin

etkinligini ortaya koyan faktorler sunlardir (Szilagyi, 1990: 397; Zel, 2011: 139):
1. Ulasilmak istenen hedefin 6zelligi,
2. Izleyenlerin sahip olduklar1 beceri ve istekleri,
3. Liderin bulundugu orgiitiin nitelikleri ve
4. Lider-takipei tecriibeleri ve kisilikleri.

Durumsallik Yaklasimi genel olarak tek tip liderlik tarzindan s6z eden
yaklagimlarin aksine, liderin farkli kosullar altinda farkli tutumlarda bulunabilecegini
ileri siirerek onlardan ayrildigi noktay1 ortaya koymustur. Durumsal Yaklasimina
gore, birbirinden farkli liderlik davranislar1 farkli durumlarda esit diizeyde etkin
olabilmektedir. Bu nedenle Durumsallik Kuramlari, hangi durumlarin dikkate
alimmasi gerektigine ve bu durumlarda hangi liderlik tiiriiniin daha etkin olabilecegi

tizerinde durmuslardir (Zel, 2011: 139).
2.2.2. Liderlikle flgili Giincel Yaklasimlar

Kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet, orgiitlerde mevcut liderlik yapilarinda
degisikligi gerekli kilmistir. Liderlerin artik daha esnek, uyumlu ve pratik olmasi s6z
konusu olmustur. Aksi durumda orgiitlerin degisen is diinyasinda ayakta kalmalari
kolay olmayacaktir. Bu durumda Geleneksel Liderlik Yaklagimlarindan farkli olarak
Modern (giincel) Liderlik Yaklasimlari ortaya ¢ikmistir. Yeni liderlik bigimlerinde
liderler; izleyenleriyle birlikte hareket etmekte ve empati kurma yetenegine sahip

bulunmaktadirlar. Takipgilerinin karsilarina ¢ikan problemlerle ilgilenmekte ve kalict
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¢Oziimler iretmektedirler. Aymi zamanda degisime de kolayca adapte
olabilmektedirler. Giincel liderlik paradigmasmna goére lider yaraticidir, takim
calismasina yatkindir. Kisaca yeni liderlik yaklasimlarinin temelinde esneklik ve
uyum yer almaktadir (Bass et al., 2003: 207). Asagida yer alan bagliklarda yeni
liderlik yaklasimlarindan Etkilesimci Liderlik, Doniisiimcii Liderlik ve Karizmatik

Liderlik tiirleri kisaca acgiklanmaya caligilmistir.
2.2.2.1. Etkilesimci Liderlik

Hollander (1986) etkilesimci liderligi; liderin isteklerini gerceklestirilmesi
amaciyla, izleyenlere cesitli Odiillerin verildigi bir liderlik yaklasimi olarak
tanimlamistir. Burada lider astlar1 motive etmek i¢in 6diil ve cezadan yanadir. Eger
yapilmast gereken isler sorunsuz gergeklesiyorsa izleyenler oOdiillendirilmektedir.
Ancak tam tersi durumda yani diger bir ifadeyle isler istenen sekilde
gerceklesmiyorsa izleyenler cezalandirilmaktadir.  Yani sistem  hedeflerin
gerceklesmesi i¢in lider ve asti arasinda kosullu bir iliski ortaya ¢ikarmaktadir

(Mcmurray et al., 2012: 525).

Etkilesimci liderlik 06zelligi tasiyan liderler, bu d&diillendirme sisteminde
gelenekselden kopmadan ve herhangi bir stratejik kaygi tasimadan {icret ve statliyli

kullanmaktadirlar (Simsek ve Fidan, 2005: 65; Eren, 2019: 519).

Etkilesimci liderlik yaklasiminin en belirgin niteligi, var olan sistemi sifirdan
inga etmekten ziyade, sisteme yenilikler getirerek var olanin {izerine katma ve biiyiik
basarilar saglama girisimlerini benimsemis olmasidir. Bdylece etkilesimei liderlik
sifirdan bir hedef koymay1 degil mevcut olan hedefi gelistirmeyi ve basar1 elde

etmeyi onceleyen bir yaklagimdir (Geng, 2017; Aydemir, 2022: 29).

Etkilesimci liderlik, kosullu 6diil, istisnalarla yonetim ve laissez-faire liderlik
olmak iizere li¢ boyuttan olusmaktadir (Bulug, 2009: 14). Bu boyutlardan asagida

kisaca s6z edilmistir.

Kosullu Odiil: Kosullu 6diil boyutu, etkilesimci liderligin 6diil ve ceza
kismuyla ilgilidir. Lider astlarin1 performans ve etkililiklerine gore ddiillendirmekte
veya cezalandirmaktadir. Liderler, astlardan ne bekledigini; ortaya konan hedeflerin
nasil gergeklesecegi ve ihtiyaglarinin nasil tatmin edilecegine dair acik bir goriis
ortaya koymaktadir. Bunlarin sonucunda elde edecekleri odiilii saglayarak veya

sOziinii vererek astlartyla s6z gelimi alis verisini yapmaktadir (Bulug, 2009: 14).
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Istisnalarla Yénetim: Istisnalarla yonetim, yoneticilerle ilgili bir boyuttur. Bu
boyut yoneticilerin etkin ya da pasif olarak iki bigcimde uygulayabildigi bir sistemdir.
Yonetimin etkinligi s6z konusuysa, liderler astlarin performansini izler; onlarin
standardin altina diismelerini engeller. Ancak yonetim pasif, yani etkin degilse;
liderler bir problem ortaya ¢ikincaya kadar astlarini takip etmezler. Yani burada
sorun ¢ikmasini engellemek i¢in performanslart iyilestirme gibi bir durum soz

konusu olmamaktadir (Bulug, 2009: 15).

Laissez-Faire Liderlik: Bu etkilesimci liderlik boyutunda ise lider
hareketsizdir. Genel olarak lider kendini bir seyler yapmaktan alikoymaktadir.
Burada liderin etkilesimi degil, etkilesimsizligi s6z konusudur. Kararsizdirlar ve
sorumluluk almak istemezler. Liderler sorumlulugu astlarina vermeyi tercih

etmektedirler (Bulug, 2009: 15).

Genel olarak etkilesimci lider, astlariyla iletisiminin giiclii ve acik kalmasini
saglamaktadir. Onlarin gelismesine destek olmakta ve boylece belirlenen hedeflere
ulagilmasini kolaylastirmaktadir. Astlarina sorumluluk vererek devamli etkin

olmalarina katkida bulunmaktadir (Erdogan, 2007: 488).
2.2.2.2. Doniisiimcii Liderlik Yaklasimi

Doénitistimeti Liderlik Yaklagiminda lider, astlarimin egilim ve ihtiyaglarim
farklilagtirma, ¢esitlendirme, grubun motivasyon diizeyini ylikseltme ve bagliliklarini
saglama gibi amaglar tasimaktadir (Dikmen, 2012: 130). S6z konusu liderlik
yaklagiminda liderle izleyenler arasinda hem duygusal hem de kiiltiirel bir bag ortaya
cikmaktadir. Bu durum calisanlarin orgiitsel hedefleri daha c¢ok benimsemesini
bdylece liderin izleyenlerini orgiitsel amag¢ ve hedefler dogrultusunda daha kolay

bicimde yonlendirmesini saglamaktadir (Kurnaz, 2019: 30).

Dontigiimeti liderlikte, bir orgiitte mevcut olant muhafaza ederek gelistirmeyi
saglayan liderlik yaklasimlarindan ziyade, hem orgiiti hem de oOrgiit ¢alisanlarini
degistirmeyi, yeni bir diizen olusturmay1 igeren bir liderlik yaklagimi s6z konusudur

(Yalginkaya Akyiiz, 2002: 113).

Dontigiimeti liderlikle birlikte, liderlik alan yazininda liderin bir izleyicinin
performansini, bagsar1 diizeyini, moral ve motivasyonunu arttirma konusunda nasil

daha nitelikli oldugunu anlamaya yonelik ilgi artmistir (Bass et al., 2003: 209).



Doniistimcii veya diger bir ifadeyle transformasyonel liderlik; ideallestirilmis
etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis ilgi olmak
lizere dort boyuta sahiptir (Boy Akdag, 2021: 137). Bu boyutlardan asagida kisaca

s0z edilmistir.

Ideallestirilmis Etki: Liderin karizmatik yonii olarak da ifade edilen
ideallestirilmis etki boyutu, liderin; astlar1 tutum ve davranislariyla, durusuyla
etkiledigi, onlara rol model oldugu ile ilgili bulunmaktadir (Boy Akdag, 2021: 138).
Ideallestirilmis etki boyutundan bakildiginda Déniisiimcii lider; izleyenleriyle
giivenilir iligkiler gelistiren, ahlaki degerleri yiiksek, etik standartlara sahip ve

izleyenlerine rol model olabilen bir liderdir (Dikmen, 2012: 133).

Ideallestirilmis etki de kendi icerisinde iki boyuta ayrilmaktadir. Bunlar;
davranis olarak ideallestirilmis etki ve atfedilen ideallestirilmis etki seklinde ifade
edilmektedir. Davranis alt boyutu, liderin degerleriyle ilgili fikirlerinden s6z etmesi,
sahip oldugu hedeflerin kendisi i¢in dnemli oldugunu belirtmesi, verecegi kararlarin
etik ve ahlaki yoniinii degerlendirmesi ve buna gore karar vermesi, son olarak da tiim
izleyenleriyle ortak bir amaca sahip olmanin 6nemi {izerinde durmasi gibi tutumlarini
kapsamaktadir. Lidere atfedilen etki alt boyutu da liderin astlarin kendisiyle is
yapmaktan gurur duymalarina neden olacak tutumlarin1 kapsamaktadir. Buna 6rnek
olarak, liderin kendi ¢ikarlarini bir kenara birakip grup ¢ikarlarin1 6n planda tutmasi,
astlarinin giiven ve saygisin1 kazanacak davraniglarda bulunmasi ve kendisinin

Ozglivenli ve giiclii bir durusa sahip olmasi verilebilmektedir (Karip, 1998: 5).

Ilham Verici Motivasyon: Burada lider tarafindan astlara verilen bir
motivasyon s6z konusudur. Liderler, astlarini ortak amaglar yoniinde 6zellikle ileriye
doniik konusmalariyla tesvik etmektedirler (Dikmen, 2012: 133). Ileriye déniik
konusmalar1 olduk¢a olumlu ve motive edicidir. Liderin, izleyenlere verdigi gorevleri
eksiksiz yerine getirecegi yoniinde giiveni tamdir. Doniisiimcii lider ortak bir vizyon
ortaya koymakta ve bu vizyonun gergeklesmesi icin astlarin1 harekete gecirmektedir

(Karip, 1998: 5).

Entelektiiel Uyarim: Liderin, Orgiitte ortaya ¢ikan problemler karsisinda
izleyenlerin daha iiretken olabilmeleri i¢in onlara yeni bakis acilar1 kazandirmasidir
(Dikmen, 2012: 133). Lider astlarinin farkl fikirler gelistirmelerine katki saglayacak
davranislar sergilemektedir. Onlari, problem ¢ozerken daha yaratici olmaya ve farkli

bakis acilartyla hareket etmeye, ¢oziim odakli olmaya tesvik etmektedir. Orgiitte
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ortaya ¢ikabilecek problemler, liderin bu destegi sayesinde ¢esitli ¢ozliimler 15181inda

degerlendirilebilmektedir (Erceylan, 2010: 96).

Bireysellestirilmis Ilgi: Liderlerin, izleyenlerinin kisisel ihtiyaglarina uygun bir
ortam olusturdugunda gerceklesmektedir. Lider, kisisel farkliliklar1 ayirt etmekte,
herkesin kendi niteliklerine gore hareket bi¢cimlerini belirlemektedir. Bireysel ilgi,
Doniisiimcti lider ve izleyen arasindaki iliskiyi kuvvetlendirmektedir. Bdylece
aralarinda bir giiven tesis edilmektedir. Ayrica, kisisel ihtiyag ve farkliliklar1 dikkate
alian ¢alisanlar islerini daha istekli yapma konusunda giidiilenmektedirler (Kaygin

ve Kaygin, 2012: 32).

Dontisiimcii liderlerin nitelikleri 6zetle asagidaki gibidir (Paksoy, 2002: 197):

Vizyon sahibi ve degisim konusunda esnektirler,

Iletisim bigimleri agiktir,

[zleyenleriyle amaglar1 ortaktr,

Planlar1 her zaman gelecege doniiktiir,

Devamli gelisim ve degisim i¢indedirler,

Coziim odakhidirlar.
2.2.2.3. Karizmatik Liderlik Yaklasim

Karizmatik Liderlik Yaklagiminda, liderde izleyenler tarafindan ayirt
edilebilecek pek ¢ok nitelik ve tutumun mevcut oldugu ileri siirtilmektedir. S6z
konusu nitelikler, oncelikli olarak kendine giiven, ahlaki agidan kuvvet, sahip oldugu
giicli ahlaki normlara gore kullanma, toplumsal sorunlarla ilgilenme ve hatta bunlarla
alakali biiyiik atilmlar yapabilme seklinde Orneklendirilebilmektedir (Klein and
House, 1995: 184).

Karizmatik liderlikte lider her zaman oyunun en Onemli pargasidir.
Takipcilerine kendilerine ne kadar gilivendiklerini gostererek, onlarin da bunu
kabullenmesini saglamaktadirlar. Cevresindeki insanlar1 kolayca ikna edebilme
Ozelligine sahip olan karizmatik liderler beklenmedik durumlarin iistesinden olduk¢a
yaratict ¢oziimlerle gelebilmektedirler. Problemlerin iistesinden gelebilen karizmatik
liderler basladiklar1 isleri mutlaka bitirmek istemektedirler. Liderin sonuca

ulagsmadaki bu tutarliliginin altinda duygu ve deneyimleri arasindaki uyum
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yatmaktadir. Karizmatik liderler inandiklar1 hedeflerle alakali genel olarak
baskalarii etkileyebilme giicline sahip, cesur ve kendine gilivenleri oldukca yiiksek

bireylerdir (Oktay ve Giil, 2003: 405).

Karizmatik liderlikte lider, izleyenlerini onlarda olusturdugu etkinin giiciiyle
rahatlikla pesinden gotiirebilmektedir. Izleyenler iizerinde etki yaratmak en biiyiik
Ozellikleridir. Hangi yolun izlenecegine dair karar verme yetkisi onundur.
Izleyenleriyle mesafelidir, ancak onlar1 bir konuda gorevlendirdiginde ya da bir sey
istediginde izleyenler en hizli sekilde liderlerinin istegine cevap vermektedirler.
Karizmatik liderler, bireyden ziyade toplulugu da etkileme konusunda oldukga

yeteneklidir (Simsek ve Fidan, 2005: 64).

Klein ve House’a (1995) gore karizma, yalnizca liderin 6zellikleriyle mevcut
olacak bir liderlik tiirii degildir. Yani, liderin karizmatik 6zelliklerinin yaninda, lider-
takipei iliskisi de karizmay1 barindirmaktadir. Boylece lider sahip oldugu nitelik ve
tutumlar1 yaninda takipgileriyle de karizmatik iligkiler gelistirme yetisine sahip
olabilmektedir. Yalnizca karizmatik 0&zelliklere sahip olmak ve buna uygun
davranislar sergilemek takipgileri harekete gecirmek igin gereklidir ancak yeterli
degildir. Kisaca, lider yalnizca sahip oldugu tutum ve niteliklerle izleyeni harekete
gecirse bile, izleyenin hareket diizeyini belirleyecek olan liderle izleyenin iligkisini

icermektedir (Klein and House, 1995: 184-185).

Karizmatik liderlik genelde doniisiimcii liderlige benzetilmekte hatta c¢ogu
zaman es anlamli olarak kullanilmaktadir. Ancak doniistimcii liderlik ile karizmatik
liderlik birbirinden farkli yaklagimlardir. Doniisiimcti liderlikte, karizmatik liderde
mevcut olan ideallestirilmis etki haricinde; telkinle motive etme, entelektiiel uyarim
ve bireysel ilgi (destek) boyutlar1 da mevcuttur. Mevcut liderlik calismalarinda
karizmatik liderin, doniisiimcii liderlik boyutlarinda yer alan tutumlar1 ortaya
koyarak; karizmatik liderlikle es zamanli doniistimcii lider de olmasi fikri mevcut

degildir (Bass ve Avolio, 1993).

Dontigiimeti  liderlikte, karizmatik liderlikte oldugu gibi bir kurtaricilik,
kahramanlik ve kendiliginden biiyilk adamlik s6z konusu degildir. Doniisiimcii
liderlik, karizmatik liderlikte oldugu gibi dogustan sahip olunan bir yetkinlik veya
etkileme giicii de degildir. Yani dontisiimcti liderlik islevi, gerekli egitimler ve

stireglerle kazanilabilmektedir (Karip, 1998: 20).
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Ozetle karizmatik liderlerin 6zellikleri sunlardir (Akyol, 2018, 5-6);

— Karizmatik liderler, gercekiistii durumlarla karsiladiginda biiyiik kitlelere

giiclii bir giiven duygusu sunmaktadirlar,

— Karizmatik liderler bir bakima musibet, buhran, kriz, felaket, savas gibi

biiyiik olaylar cereyan ettiginde ortaya ¢ikmaktadirlar,
— Karizmatik liderler, izleyenlerini kolayca etkisi altina alabilmektedirler,

— Karizmatik liderlikte izleyenlerin motivasyonu, onlarin liderlerine olan

giiven ve teslimiyetiyle ortaya ¢ikmaktadir.
2.3. Paternalizm ve Paternalist Kiiltiir

Oxford Ingilizce sozliigiinde (1971), yer alan tamima gore paternalizm; bir
devletin, hiikiimetin, grup veya Kkisinin (patron/yonetici/lider) kendisine bagl
bireylere karsi; ayni bir babanin ¢ocuguna gostermis oldugu tutumla ihtiyaclarina
cevap vermesi seklinde ifade edilmektedir (Saylik ve Aydin, 2020: 274). TDK’da ise
babacilik seklinde tanimlanan paternalizm (TDK, 2022), yalnizca bir liderlik tarzi
degil (Aycan, 2008: 956) ayn1 zamanda Pasifik Asya (Cin, Japonya, Kore, Tayvan ve
Hindistan) toplumlarinda 6n planda olan Kkiiltiirel bir ozelliktir. S6z konusu
toplumlarda kolektivizm, yliksek giic mesafesi ve belirsizlikten uzak durma, erillik
ve atilganlik yaygindir. Paternalizmden beslenen babacan liderlik Ortadogu ve Latin
Amerika iilkelerinde de genis yer tutmaktadir. Paternalizmle alakali aragtirmalara
gore babacan liderlik patriarkalligin goriildiigii Malezya ve Tiirkiye gibi iilkelerde de
etkili bir liderlik tarzidir (Schroeder, 2011: 6- 7).

Paternalizmin taniminda yer alan, bir toplumu veya orgiitii tipki bir babanin
evlatlariyla kurdugu iliskiyi animsatacak tarzda yonetme ya da kontrolii altinda tutma
kism1 babacan liderlik tarzi i¢in de gesitli ipuglart vermektedir. S6z konusu tanim
aslinda patriarkallifin yonetici-calisan iligskisinde bireysel, ayn1 zamanda hiyerarsik
bir yapt meydana getirdigini, ayrica bir rol farklilagmasinin s6z konusu oldugunu
dolayli olarak ifade etmektedir. Yani bir liderin veya yoneticinin orgiitteki rold,
izleyenlerinin is ve Ozel yasamlarina dahil olmasi, koruyup kollamasiyken,
izleyenlerin rolii ise bunlara karsilik olarak sadakat gOstermek, diirlist ve saygili

olmaktir (Aycan, 2006: 446).

Paternalizmin kokleri, aile ve devlet olgusundaki ataerkil sisteme
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uzanmaktadir. Comert devlet insanlari kollamak ve ihtiyaclarin1 karsilamakla
sorumludur. Zaman gectikce aile hayatindaki bu ataerkil sistem, aile hayatindan
devlet yapisina oradan da orgiitlere tasinmistir. Chao’ya (1995) gore paternalizm
Konfiigylis doktrinlerinden ilham almistir. Konfiigyiis, ydneticinin rehberligi ve
otoritesine karsilik; isgorenlerin saygi, sadakat gOstermesi ve itaat etmesini
ogiitlemistir. Bakildiginda paternalizm, Bati literatiiriinde de bireyler arasinda
gerceklesen birebir iligkiler ¢ergevesinde incelenmistir. Buna 6rnek olarak, doktor ile

hasta iligkisi, ya da yonetici ile ¢alisan arasindaki iligki verilebilir (Aycan, 2001: 2).

Silin (1976) 1960’11 yillarda Tayvan ekonomisi heniiz gelismekte iken,
Tayvan’daki Orgiitlerde, orgiit sahiplerinin ya da yoneticilerin liderlik anlayislarinin
ve tutumlarmin Bati’daki orgiitlerden ¢ok daha farkli oldugunu ortaya koymustur.
Redding (1990) de benzer bir sekilde 72 isletme sahibi ve isverenle detayh
goriismeler yaparak, patriarkalligin anahtar bir faktor sayildigi, Cin kapitalizmi diye
nitelendirilen ayr1 bir iktisadi kiiltiir markas1 ortaya koymustur (Cheng et al., 2004:
91).

Silin (1976) ve Redding’in (1990) arastirmalarindan yola ¢ikan Westwood
(1997), CFB igin bir paternalist liderlik modeli sunmustur. Ayrica patriarkal
ozellikleri tasiyan bu liderligin, hiyerarsik, informal, uyum saglama ve bireyselcilikle

biitiinlesik baglamda belirginlestigini ileri siirmiistiir (Cheng et al., 2004: 91).

Cheng ve arkadaglarina (2004) gore, paternalist liderligin dokuz iletisim tarzi
mevcuttur. Bunlar; 6gretici liderlik, spesifik olmayan amaglar, prestij olusturma,
otoritenin korunmasi, politik manipiilasyon, hayirseverlik ve kayirmacilik, problem
¢Oziimii, glic mesafesi ve kisileraras1 mesafe ile diyalog seklindedir (Cheng et al.,

2004: 91).

Biinyesinde bireysel sadakat ve sualsiz itaat seklinde degerler barindiran
babacan liderlik Weber’e gore; babanin 6n planda oldugu geleneksel kokleri ataerkil
aile olgusuna dayanmaktadir (Padavic and Earnest, 1994: 389). Yani paternalizm,
ailede mevcut olan rolleri, ailenin disindaki yonetimle biitiinlestirerek; aile igi rolleri

yonetimde yasal bir duruma ¢evirmektedir (Caliskan ve Ozkog, 2016: 241).
2.3.1. Paternalizmin Temel Faktorleri

Paternalist davraniglarin temelinde, faydali olma ve korumacilik gibi amaglar

bulunsa bile bu yine de bazen kisisel Ozgiirliigiin ihlaline sebebiyet verecek
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miidahaleleri icerebilmektedir. Ancak bir miidahaleyi paternalist olarak
adlandirabilmek icin bazi ozellikleri igeriyor olmasi gerekmektedir. Paternalist
davraniglar, asagidaki paragraflarda belirli faktorler agisindan incelenmistir (Aktan,

2021: 8):

Ozerklik ve Miidahelecilik: Ozerklik ve miidahalecilik bakildiginda birbirine zit
ozelliklere sahip iki olgudur. Ozerklik, bagimsiz tutumlar igerirken; icinde
miidahelecilik de barindiran paternalizm, karsidakinin isteklerinden ziyade, onun i¢in
1yi olan1 oldurmaya ¢alisan diger bir ifadeyle zorlayici bir davranis bi¢imidir (Cohen,
1985; Saylik ve Aydin, 2020: 276). Ozerkligin barmndirdig1 kendini y&netebilme ve
kisisel kararlar alma yetenegi, paternalistik tartismalarda Onemli bir alan
kaplamaktadir. Ozerklikte bireyler bir baskasindan ziyade, kendi tecriibelerinden
yola c¢ikarak bir eylemi gergeklestirip gergeklestirmeme konusunda tercihler
yapmaktadirlar (Kokcti, 2016: 19). Oysa paternalizmde kisilerin gilivende
olmalarinin, 6zgilir olmalarindan daha degerli ve 6nemli oldugu seklinde bir
korumaci anlayis bulunmaktadir. Ancak Mill’e (2009) gore 6zerklik, sirf fayda ilkesi
icin arka plana atilabilcek bir sey degildir. Bu nedenle de kisisel paternalizmden

kacinilmalidir (Gray, 2013: 506).

Miidahale konusunda da, s6z konusu miidahalenin ger¢ekten bireyin yararina
m1 yoksa liderin ortiik ve etik dis1 ¢ikarlar1 dogrultusunda m1 gergeklestigi tartismaya
aciktir (Saylik ve Aydin, 2020: 277). Babacan (paternalist) liderligin elestirilere
maruz kalmasinin bir sebebi de ortaya ¢ikabilecek etik dis1 niyetlerdir (Aycan, 2006:
454).

Paternalizm ve Yetersiz Bulma: Paternalizmde muhtag olan bireyler; gercekei
diistinebilme, karar verme, bilgi analizi ve bilgiyi dogru kullanma konusunda
babacan lidere kiyasla yetersizdir (Saylik, 2017: 37). Bir baska ifadeyle babacan
(paternalist) liderler izleyenlerinin c¢esitli biligsel yetenekler agisindan yeterli
diizeyde olmadiklarini diistinmektedirler. Paternalist iligskide bireye yetersiz oldugu
algisinin ve hissinin yerlestirilmesi psikolojik agidan zorlayici olabilmektedir.
Bireyin goniilliiliigii s6z konusu olsa dahi bu olumsuz durum ortadan kalkmayacaktir

(Saylik ve Aydin, 2020: 278).

Paternalizm ve Riza Problemi: Paternalizm, kisi ya da gruptan agik riza
beklemeden, baski kurarak ya da zorlayarak koruma amaci tasiyan miidahaleleri

mesru goren bir diisiince sistemidir (Kanadikirik, 2022: 204). Konuyu 06zgiirliik
15



temelinde ele alan yazarlara gore; paternalistik miidahale, yalnizca bireyin rizastyla
hakli olabilmektedir (Kokci, 2016: 22). Liberal diisiince teorisyeni John Rawls de
bireylerin mantiksiz eylemleri s6z konusu oldugunda; bu eylemlerden dogabilecek
olumsuz sonuglarin Oniine gecilebilmesi i¢in s6z konusu miidahalelere riza

gosterilmesi gerektigini ileri stirmiistiir (Kanadikirik, 2022: 206).

Paternalizm ve Menfaat: Psikoloji ve davranigsal ekonomi bilimine gore, kisi
karar verirken; Onyargi ya da bilingsiz kisa yollar gibi faktorlerden dolay1 her zaman
rasyonel olamayabilmektedir. Buna gore bireyler karar verirken onlarin menfaati i¢in
ufak miidahalelerde bulunmak, sonuglar1 biiyiik oranda olumlu etkileyebilmektedir
(Aktan, 2021: 130). Ancak her zaman baskasiin bireyler adina karar almasinin ne
kadar saglikli olacagi1 da bir bagka tartisma konusudur. Ciinkii bu noktada kisi i¢in
neyin iyi olup olmayacaginin karar1 kendisine ait degildir (Kokeii, 2016: 21).

Bilissel Onyargi: Duygular ve o6n yargilar kisiden kisiye farklilik
gostermektedir. Bu nedenle mevcut bilgi herkes tarafindan farkli sekillerde
algilanabilmektedir. Bunun yami sira bireyler karar verirken seceneklerin tiimiinii
degerlendirmekten ziyade kisa yollar1 se¢gmeye egilimlilerdir (Akin ve Baris Urhan,
2015: 12). Paternalizme gore bireylere yapilacak miidahaleler, onlarin 6zgiirliikklerine
miidahalede bulunmak degil, tam akisne psikolojik zaaflarina yenik diismelerine
engel olmaktir. Yararcilik temeline dayanan bu bakis acisina gore mevcut
miidahalenin riza, o6zgiirlik veya c¢ikar agisindan tartisilmasi gereksizdir. Fakat
yapilan miidahalenin yalnizca zaaflar dogrultusunda, kisinin yararina olmasi ve

belirli sinirlar iginde kalmasi 6nemlidir (Kokcii, 2016: 24).
2.3.2. Paternalizm Tiirleri

Paternalizm, ataerkilligin 6n planda oldugu; baba ya da erkek liderin
takipgilerinin refahindan sorumlu oldugu ortiik sosyal hiyerarsiyi yansitmaktadir.
Paternalizmin anlasilabilmesi i¢in ¢esitli normatif boyutlar mevcuttur. Bu boyutlar;
serte kars1 yumusak, genise karsi1 dar, zayifa kars1 giiglii, safa karst saf olmayan ve

ahlaka kars1 refah seklinde siralanabilmektedir (Rawat and Lydon, 2016: 2).

Saf ve Saf Olmayan Paternalizm: Saf paternalizm, ileriyi diisiinerek alinacak
onlemlerin eksiligi s6z konusuysa bireyin eylemden alikonmasi anlamina
gelmektedir (Rawat and Lydon, 2016: 2). Burada yalnizca korunmasi amaglanan

kisinin Ozgiirligii/ozerkligi  kisitlanmakta, mevcut kisitlama diger bireyleri
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kapsamamaktadir. Getirilen smirlamalarda amag¢ s6z konusu bireylere yarar
saglamaktir. S0z konusu duruma ornek olarak 18 yas altindaki bireylere alkol

satiginin yasaklanmasi verilebilmektedir (Aktan, 2021: 13).

Saf olmayan paternalizm, saf paternalizmin aksine getirmis oldugu sinirlamalar
ile yalnizca korunan kisileri degil, daha genis kisileri etkilemektedir (Aktan, 2021:
13). Ayrica saf olmayan paternalizmde bireye zarar verebilecek faktorler dogrudan
ortadan kaldirilmaktadir (Kokeii, 2016: 11). Korunan birey ya da grup, korunma
sebebini kabul etmektedir. Ornegin, tiiketicilere zararli oldugu diisiincesiyle sigara

tiretiminin durdurulmasi gibi (Rawat and Lydon, 2016: 2).

Yumugsak ve Sert Paternalizm: Yumusak paternalizm, bireye miidahalenin;
birey durumun farkinda olmadigi veya olmasinin s6z konusu olamayacagi
durumlarda miimkiin olabilecegini savunmaktadir (Kokgt, 2016: 10). Paternalist
midahaleler, kisinin kendisine zarar verebilecek eylem ve tercihlerin engellenmesi

yoniindedir (Aktan, 2021: 16).

Sert paternalizm ise kisilerin hiir iradelerini engelleyen miidahalelerdir. Baslica
hedefi kisileri gézetmek ve onlarin refahini saglamaktir. Bu duruma o6rnek olarak,
agir islerde kadinlarin ya da ¢ocuklarin ¢aligmasinin yasaklanmasi verilebilir (Aktan,

2021: 16).

Giiclii ve Zayif Paternalizm: Giglii paternalizmde, bireylerin amaclar1 ya da
araclar1 karigik, hatali ya da mantiksizsa, sonuglari kisiye zarar verebilecekse kisinin
0 amaca ulagmasinin engellenmesi mesru goriillmektedir (Rawat and Lydon, 2016:
2). Kisi sirf yiiziine rlizgarin vurmasini seviyor diye kask takmaktan kaginiyorsa, bu
davranisi engellenebilmelidir. Ciinkii verdigi karar olumsuz sonuglara neden

olabilmekte ve mantikli degildir (Kokgii, 2016: 11).

Zayif paternalizmde ise bireyin hedef ve amaglar1 arasinda uyumsuzluk s6z
konusu ise miidahale edilebilmektedir (Kokgii, 2016: 11). Zayif paternalizminin
temelinde bir miidahalenin s6z konusu olabilmesi i¢in iki sartin gerceklesmesi
gereklidir. Bunlardan ilki, kisiye miidahale edilmediginde kendisine zarar verme
ihtimalinin bulunmasidir. ikincisi ise, s6z konusu eylemle ilgili tam bilgi ya da
ehliyet sahibi olmamasidir. Ornek olarak, ebeveynlerin kiiciik ¢cocuklarina kesici,
delici veya yakici aletlerle oynamalarina izin vermemeleri gosterilebilmektedir

(Aktan, 2021: 18).

17



Dar ve Genis Paternalizm: Bu iki paternalist davranis arasindaki temel fark,
davranisin kaynagiile ilgilidir. Eger paternalistik davranista bulunan devlet ise, bu
dar paternalizm olarak adlandirilmaktadir. Buna 6rnek olarak hukuki yaptirimlar
verilebilir. Genis paternalizm ise, yalnizca devletin degil; daha alt sistemlerin de
(kurum ya da kisilerin) uyguladigi paternalist davranislart igermektedir (Kokeii,

2016: 10).

Ahlak ve Refah Yanlisi Paternalizm: Ahlaki paternlizmde bireyin davranislari,
ahlak kurallarima uygun degilse, bireyi mutlu etmesi ya da fayda saglamasina
bakilmaksizin engellenebilmektedir (Rawat and Lydon, 2016: 2). Ornegin bir hayat
kadin1 yaptig1 isten memnun olsa bile yaptig1 is ahlaki yonden uygun olmadigi i¢in

engellenebilmektedir (Kokeii, 2016: 11).

Son olarak refah paternalizmi ise, bireyin fiziksel ve zihinsel refahi dikkate
aliarak bir tercih yapmasinin engellenmesidir (Rawat and Lydon, 2016: 2). Yani s6z
konusu faaliyetin ahlaki yoniine degil, kisiye refah ve mutluluk saglayip
saglamadigina bakilmaktadir. Eger refah saglanmiyorsa miidahale mesrudur (Kokcii,

2016: 11).

Dworkin’e (1972) gore bir eylemin paternalist sayilabilmesi i¢in (Rawat and

Lydon, 2016: 2),
a. Bir 6znenin 6zgiirliigiinii kisitlamasi,
b. Oznenin rizas1 olmadan gerceklestirilmesi ve
c. lyi bir niyetle gerceklestirilmesi gerekmektedir.
2.4. Babacan Liderlik Kavram

Liderlikle ilgili ¢alismalarda, genellikle Dogu ve Bati Kiiltiirleri’nin
farkliliklar1 dikkat ¢ekmis ve yapilan ¢aligsmalarda agirlik olarak Bati Tarz1 Liderligin
ele alindig1 goriilmiistiir. Bu baglamda liderlikle ilgili arastirma sonuglarinin
evrenselliginden s6z etmek miimkiin olmayacaktir. Cilinkii mevcut kiiltiirel
farkliliklar nedeniyle, Batida ortaya ¢ikan bir liderlik tarzi, Doguda yer alan bir
orgiite uygulandiginda saglikli neticeler gostermeyebilmektedir. S6z konusu durum
liderlik literatiirinde bir eksiklik olarak goriilmiis ve bu eksikligin ortadan
kaldirilmas1 amaciyla, daha ¢ok Dogu Kiiltiiriine yakin arastirmacilar tarafindan

1970’11 yillardan itibaren pek ¢ok calisma gerceklestirilmistir. Caligmalar neticesinde
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“paternalist” adli yeni bir liderlik tarzi ortaya ¢ikmustir. Paternalist liderlik; giiclii
otorite, kaygi, disiincelilik ve geleneksel liderligin ozellikleriyle harmanlandigi,

babaya benzer bir liderlik ¢esididir (Farh and Cheng, 2000: 85).

Yonetim alan yazininda babacan (paternalist) liderlik gelismeye devam eden
bir arastirma konusudur (Pellegrini and Scandura, 2008: 567). Babacan (paternalist)
lider, izleyenlerine kars1 bir “baba” gibidir. izleyenlerini gozetmekte ve gerektiginde

0zel hayatlarina da miidahalede bulunmaktadir (Pellegrini and Scandura, 2006: 269).

Babacan (paternalist) lider, takipgilerine, orgiitteki herkesin ailenin bir ferdi
oldugu hissini agilamaktadir. Onlara Orgiitteki yeni uygulamalari nasil
gerceklestireceklerini agiklamakta, bir aile biiyiigii gibi onlar1 6diillendirmekte ya da

uyarilarda bulunmaktadir (Sendogdu ve Erdirengelebi, 2014: 256).

Babacan lider, izleyenlerinin hem is hem de 06zel hayat standartlarini
iyilestirmeyi amaglamaktadir. Bunu yaparken de izleyenlerinin kisisel yasamlarina
dahil olarak, sanki korunmaya ihtiyaclari varmis gibi tutumlar sergileyerek,
izleyenlerinin sosyal etkilesimlerine ve duygusal yonlerinin gelisimine katkida

bulunmaktadir (Soylu, 2011: 218).

Babacan lider, otokratik lider ile benzer 6zelliklere sahiptir. Ancak farkli olarak
babacan lider, izleyenlerine bir ebeveyn gibi ilgi gostermektedir. Yani liderin ilgisi

kadar denetimi de s6z konusudur (Aycan, 2001: 5).

Babacan liderlik kiiltiirel ve adaletli bir davranmis tarzidir. Kiiltiir bazinda
bakildiginda cogunluk olarak geleneksel toplumlarda kendini gostermektedir. Buna
bagli olarak da babacan bir lider, calisanlariyla aile baglar1 kuran ve onlar1 her

anlamda iyilestiren biri olarak ortaya ¢ikmaktadir (Tuncer, 2005: 5).

Paternalizm, aile ve devlet yapilarinin feodal, ataerkilligin 6n planda oldugu
Cin, Kore, Japonya ve Hindistan gibi toplumlarda belirgindir. Bu anlayisa sahip
toplumlarda, devlet insanin1 gézetme sorumluluguna sahiptir. Paternalist kiiltiirel
yaklagimlar, genellikle tarim toplumlarinda 6n plana ¢ikmaktadir. Bu tip feodal
toplumlarda mevcut haklar yasalar aracilig ile degil, soylu aileler ya da hanedanlar
tarafindan gozetilmektedir (Erben ve Giineser, 2008: 956). Yasal sistemleri ve
kurallar1 hala gelismekte oldugundan, paternalizm etkin olabilmek icin ktirik bir

husustur denilebilmektedir (Afsar, 2014: 794).

Paternalist kiiltiire sahip toplumlarda astlarin iistleriyle iligkileri ebeveynleriyle
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olan iliskilerini andirmaktadir. S6z konusu iliskide, {st; asti korumakta, ona
yol gostermekte ve onun adina iyi olacak kararlar almaktadir. Asttan da, iistiine

kars1 itaat ve sadakat gostermesi beklenmektedir (Aycan, 2001: 2).
2.5. Babacan Liderlerin Ozellikleri

Literatiirde babacan liderligin hangi 0Ozelliklere sahip oldugu ve hangi
kiltiirlerde dogdugu ile ilgili farkli ¢alismalar yer almaktadir (Silin, 1976; Redding,
1990; Sinha, 1990; Westwood and Chan, 1992; Kim, 1994; Padavic and Earnest,

1994; Cheng, 1995; Westwood, 1997; Aycan vd., 2000). S6z konusu
caligmalar genellikle nitel Ozellikler tagimakta ve paternalizmin kiiltiirel
dayanaklarinin neler oldugunu, hangi degerlerle biitiinlesik oldugunu ve niteliklerini

liderlik cercevesinde incelemekte ve ilgili alanda ilk ve 6nemli caligmalar olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Saylik, 2017: 52).

Cinli orgiitlerde oldukga genis bir yere sahip olan babacan liderlik, bir yonetim
faktoriidiir. Bu faktoriin bir kavram haline evrilmesi ise Tayvan’da aile isletmeleri,
askeri kurumlar, teknoloji isletmeleri ile okullarin dahil edildigi cesitli arastirmalarla
gerceklesmistir. Ayn1 zamanda Gilineydogu Asya’daki oOrgiitlerle gergeklestirilen
arastirmalar da babacan liderlik yaklasimina katki saglamistir. Yapilan ¢aligmalarda
babacan liderlerin basinda bulunduklar orgiitlerde bireysel bir hava hissettirdikleri,
babacan, iyiliksever ve ahlaki bir tutum sergiledikleri, otorite ile disiplini
biitiinlestiren bir 6zellik ortaya koyduklar: ifade edilmektedir. Ayrica bu yeni liderlik
tarzinin ii¢ boyuttan meydana geldigi goriilmektedir. Bunlar; yardimseverlik,

ahlakilik ve otoriterlik seklinde siralanabilmektedir (Chen and Kao, 2015: 2534).

Orgiitlerde her ne kadar bir hiyerarsi s6z konusu olsa da bireylerarasi iliskilerin
sinirlanabilmesi sosyal agidan ¢ok da miimkiin degildir. Bireylerin tutumlarina yon
verebilecek bir kurallar sistemi yoktur. Ayrica bireyler yalnizca bilinen ya da dyle
kabul edilen iligkiler temelinde davraniglarinin uygunlugunu tayin edebilirler. Bu
nedenle de babacan liderligin ¢agrisimlar: farkli toplumlarda farkli anlamlara karsilik
gelebilmektedir. Ornegin, Cin’de gayet yaygimn olan ve toplumsal diizlemde kabul
goren bu liderlik yaklasimi, Bati’da ataerkillik seklinde olumsuz c¢agrisimlar

tasimaktadir (Westwood, 1997: 454).

Babacan liderlik tarzi, hayirsever otokratik seklinde de nitelendirilmektedir.

Bunun nedeni ise esasinda birbiriyle ¢ok da baglantili olmayan kavramlari
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biinyesinde birlestirmesidir. Paternalizm, ydnetimde; babacan kokleriyle biiyiiyilip

yayilmaktadir (Westwood, 1997: 454).

Paternalist orglitlerde liderin izleyenlere karsi ilgisi ile denetim alani oOrgiitle
siirlandirilmadigindan, informal bir iletisim ortami biitiin orgiit tarafindan kabul

edilmekte ve pekistirilmektedir (Erben, 2004: 353).

Schroeder’e (2011) gore babacan liderlik izleyenlerini onlarin ¢ikarlarinm
gozetecek sekilde bir baba edasiyla kollayan, onlarmm hem is hem de bireysel
yasamlarinda s6z sahibi olan bir liderlik tarzidir. izleyenlerine gerekli kaynaklart
saglayan lider, onlar1 olusabilecek olumsuzluklara karsi kollamakta, bu kollamanin
farkinda olan izleyenler de karsilik olarak ¢ok ¢alismakta, liderlerine saygi duymakta

ve sadakat gostermektedirler (Schroeder, 2011: 3).

Weswood’a (2017) gore babacan liderlik dokuz ilke ile baglantilidir. Bunlar;
egitsel liderlik (didaktik liderlik), tistii ortiik (muglak) amaclar, prestij yaratma,
digerlerinden iistiin olma, politik manipiilasyon, kayirmacilik, problem c¢ozme,
mesafeli olma ile sosyal mesafe ve son olarak da fevkalade iligkidir (Westwood,

1997: 454).

Hayirsever otokratik olarak nitelendirilen babacan liderlik bu iki 6zelligi
bakimindan ele alinildiginda hayir ve yardimsever bir lider olarak babacan liderler
izleyenlerine saygili ve hosgoriilii davranirlar. Onlarin gerek isle ilgili gerekse 6zel
hayatlariyla ilgili eylem ve problemleriyle yakindan ilgilenirler. lIyilik yapma,
diisiinceli olma ve insancil yaklasimi 6n planda tutarlar. Hayirsever tarz, diiriistliik,
empati ve 0z kontrol, adalet ve safligi dnemsemektedir. Burada diiriistliikten kasit,
gorevlerini layikiyla yapma, kendi ¢ikarlar1 i¢in baskalarin1 kullanmama gibi
tutumlart kapsamaktadir. Babacan liderlerin otokratik boyutlarinda ise liderle
takipcileri arasinda hiyerarsik roller 6n plana ¢ikmaktadir. Otorite sahibi babacan
liderler, takipgilerine kuvvetli bir otorite varligimi hissettirirler. Burada liderin
mevcut statiisiiyle, takipcilerine kendi giiclinii kabul ettirmesi, kontroliin tamamen
kendisinde oldugunu hissettirmesi, ayni zamanda asil niyetini saklamasi gibi

tutumlari s6z konusudur (Chen and Kao, 2015: 2534).

Genel olarak babacan bir liderin sahip oldugu 6zellikler sunlardir (Lale vd.,

2016: 178):
- Astlariyla dostea iligkiler kurma,
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- Astlarina karsi otoriter davranislar sergileme,

- Astlarina mobbing uygulama,

- Astlarina rehberlik yapma,

- Kriz anlarinda astlarini kollama,

- Takipgilerin kendi aralarinda ¢ikan problemlerle ilgilenme,

- Onlarin goériiniislerine, 6zellikle giyim kusamlarina 6zen gosterme ve
- Yetkilendirme ve goriislerine bagvurma.

Etkin iletisim ve davramig bigimleri Orgiitin hem kendi omrii hem de
rakiplerine karsi dik durabilmesi agisindan 6nemlidir. Bunu saglayacak olanlar da
liderlerdir. Babacan liderlik de bu ihtiyaca karsilik verebilecek tarzda bir liderlik
tarzidir. Temelinde informal iletisimin yer aldig1 babacan liderlikte, calisanlara
babacan ve samimi tavirlar sergilenmekte, karsiliginda ise baglilik ve sadakat

beklenmektedir (Tasliyan vd., 2017: 77).
2.6. Babacan Liderlik Boyutlar:

Literatiirde babacan liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalarda farkli arastirmacilar
tarafindan ortaya konulan farkli boyutlar bulunmaktadir. Asagidaki basliklarda
babacan liderlik boyutlar1 ile ilgili yapilan ¢aligmalardan Farh ve Cheng (2004) ve
Aycan’mn (2006 ve 2008) caligsmalarina yer verilmektedir.

2.6.1. Farh ve Cheng’e Gore Babacan Liderlik Boyutlar

Cheng ve digerlerine (2004) gore babacan liderlik ii¢ boyuttan olusmaktadir.
Bunlar; otoriterlik, yardimseverlik ve ahlaktir. Bu modelde, bagimlilig1 saglayan
otoriterlik boyutu, minnettarlig1 hissettiren yardimseverlik boyutu ve saygi ve
baglilig1 saglayan ise ahlaklilik boyutudur (Cheng et al., 2004: 95). Babacan
liderligin bu ii¢ boyutu 6zetlenecek olursa (Farh and Cheng, 2000: 94).

Otoriter Liderlik Boyutu: Liderin, takipgilerine karsi yetkisini tam olarak
kullanmasi1 ve onlarin da buna itaat etmesi otoriterliktir (Rawat and Lydon, 2016: 4).
Lider, astlartyla samimi iligkiler kurdugunda onlardan yiiksek derecede baglilik
gostermesini beklemektedir. Ayni zamanda astlarin kendisine ve onlar iizerindeki
otoritesine giivenmelerini, lider olarak onlar adina bir karar verdiginde

sorgulanmkasizin bunun dogru bir karar olduguna inanmalarin1 arzu etmektedir
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(Erben ve Otken, 2014: 106).

Yardimsever Liderlik Boyutu: Lider, ¢alisanlarinin yalnizca igle ilgili degil,
bireysel problemleriyle de ilgilenmektedir. Onlara deger verdigini ve destekledigini
hissettirmektedir. Hatta lider, calisanlarin diiglin, cenaze merasimi gibi 6zel ve
onemli giinlerinde fiziksel olarak da yanlarinda bulunmaktadir. Yani lider ¢alisanina
oldukca ilgi gostermekte ve onlarin rahatimm gézetmektedir. Bunun karsilifinda ise,
kendisine minnet duyulmasini beklemektedir (Sendogdu ve Erdirengelebi, 2014:
257).

Liderlik Boyutlar:

/ Ahlaki \
: :

{ Sayg1 ve Bﬁtﬁnlesme}

AN

Astlarin Tutumlar { Minnet ve }

Karsilik Verme

<
<

[ Sadakat ve Itaat J

Sekil 2.1. Paternalist Liderlik ve Astlardan Beklenenler
Kaynak: Frah and Cheng, 2000; Seving, 2019: 21.

Ahlaki Liderlik Boyutu: Bu babacan liderlik boyutunda liderin iist diizey ahlaki
ozellikleri, 6z disiplini ve fedakarlig1 6n plana ¢ikmaktadir (Rawat and Lydon, 2016:
5). Babacan liderlerin kisiliklerinde var olan ahlak diizeyi, takipgileri tarafindan saygi
gormelerini saglamaktadir. Ahlaklilik boyutu, liderin kendi disiplinini, adaletini ve
dogrulugunu igermektedir. Kendisi davraniglarinda ahlakli oldugundan ve
takipgilerine esit davrandigindan, soyledikleri takipgileri tarafindan 6nemsenmekte
ve dikkate alinmaktadir. Calisanlar 6diil ve ceza konusunda bilgilidir. Bu boyutta

kiiresel ve ulusal degerleri 6nemseyen, ¢alisanlarinin degerlerine saygi duyan 6rnek
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bir lider s6z konusudur (Cheng et al., 2004; Chen and Kao, 2009: 2534).

Model, otoriter liderlik boyutunun, sadakat ve itaat hususunda Onemli bir
etkisinin bulundugunu gostermektedir. Yardimsever liderlik boyutunun ise ¢aliganin
kendisine yapilan iyilikler dogrultusunda minnet duymasi ve karsiligin1 vermek
istemsinde 6nemli bir etki meydana getirmektedir. Son olarak ahlaklilik boyutunun
ise lidere karsi saygi ve liderle biitlinlesme konusunda etkisinin oldugu

anlasilmaktadir (Seving, 2019: 21).
2.6.2. Aycan’a Gore Babacan Liderlik Tiirleri

Aycan (2006), babacan liderligi, ¢ikarci ve iyi niyetli paternalizm olarak iki

ture ayirmistir.

Iyi niyetli paternalizmde, lider c¢alisanlara kars1 cOmerttir ve ilgi
gostermektedir. Gosterdigi davraniglarin altinda tamamen c¢alisanlarin 1iyiligi i¢in
duydugu endise yatmaktadir. Calisanlarin da babacan lidere gostermis olduklar
bagllik, liderin gergek iyi niyeti, ilgisi ve comertligine bir karsiliktir. Kisaca, liderin
tutumlar1 ¢alisanlarin refahlarina yonelik oldugunda, calisanlar da bu tutumlara
baglilik ve saygilariyla cevap verdiklerinde iyi niyetli paternalizm séz konusu

olmaktadir (Kdksal, 2011: 107).

Cikarct paternalizmde ise lider tamamen is c¢iktilar1 iizerinden hareket
etmektedir. Burada lider, calisanlarin refahlarindan ziyade kendi ¢ikarlar
dogrultusunda hareket edilmesini istemektedir. Cikarci paternalizmde de, iyi niyetli
paternalizmde oldugu gibi babacan lider ¢aligsanlarina karsi ilgili ve comerttir. Ancak
bu tutumlarinin altinda ¢alisanin refahin1 gézetme amaci bulunmamaktadir. Yalnizca

kendi amaglar1 6n plandadir (Hayek et al., 2010: 371).

Aycan (2008) ardindan babacan liderligi bes boyut altinda ele almustir
(Aycan, 2008; Yildiz ve Bekmezci, 2019: 56; Toptas, 2021: 26);

a. Is yerinde aile atmosferi yaratma: Lider, ¢alisanlara bir baba gibi
davranmaktadir. Onlara gerek is gerekse oOzel yasamlariyla ilgili nasihatler

vermektedir.

b. Lleyicileri ile samimi ve bireysel iliskiler kurma: Lider orgiitteki biitiin
calisanlar1 ayr1 ayr1 tanir ve her birinin kisisel problemlerini bilir. Her birinin

problemleriyle bizzat ilgilenir.
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c. Lleyicilerin is disgindaki yasamlariyla ilgilenme: Lider, ¢alisanlarin
hayatlarindaki 6nemli ve 6zel anlarinda (diigiin cenaze, mezuniyet gibi) yanindadir

ve destek olmaktadir.

d. Ilgili olma ve rehberlik etme karsiliginda izleyenlerden sadik olmalarini ve
itaat etmelerini bekleme: Lider, gOstermis oldugu ilgi ve destegine cevap olarak
saygl ve baglilik gérmeyi arzu etmektedir. Bu babacan lider i¢in onemlidir. Hatta
odiil, ceza, terfi kararlar1 verirken izleyicinin gostermis oldugu baglilik, kararini

onemli derecede etkilemektedir.

e. Hiyerarsik statiiyii korumak ve otoriteyi saglamak: Lider icin statii ve
hiyerarsik iliski énemlidir. Izleyicilerin statiiye uygun davranmalarini istemektedir.
Ayrica izleyicilerin kariyerleri konusunda neyin iyi olduguna karar verirken,

otoritesine saygi duyulmasini ve itaat edilmesini beklemektedir.

Genel olarak babacan lider, izleyicilerine bir baba gibi davranarak orgiitte aile
havasi olusturmak i¢in izleyicilerle yakin iligkiler gelistirmekte, onlarla yakindan
ilgilenmekte ve refahlarin1 gozetmektedir. Buna karsilik olarak da izleyicilerinden
baglilik ve sadakat beklemektedir. izleyiciler de nasil liderleri kendilerine hem 6zel
hem is yasamlarinda yardim ediyorsa, onlar da lidere yardim etmekte ve liderin
otoritesini sorgulamamaktadirlar. Eger babacan lider bir karar veriyorsa, izleyici bu
kararin kendileri hakkinda verilebilecek en dogru karar olduguna yiirekten
inanmaktadirlar. Kisaca; paternalizmin etkin oldugu orgiitlerde liderin kontrol alani
is disina kadar yayilmaktadir. Yani, informal bir iletisim s6z konusudur. Lider
izleyiciyle ilgili hemen her konuda sz sahibidir. Bu iletisim bi¢imi Orgiitte yer alan

biitiin liyelerce benimsenip desteklenmektedir (Erben, 2004: 351).
2.7. Babacan Liderlik ikilemi

Babacan liderlik ikilemi ile kastedilen bu liderlik tarzinda goriilen liderin
calisanlarin hem calisma hem de 6zel yasamlarina miidahale etme hakkina sahip
olmasi1 noktasinda yasanilan kargasadir. Bireyselligin 6n planda oldugu toplumlarda
bir liderin takipgisinin 6zel hayatina dahil olmasi hos karsilanmamaktadir (Kdksal,
2011: 102). Bati kiiltirlinde babacan liderlik olgusu genellikle mahremiyete
saygisizlik olarak algilanmaktadir (Jackson, 2016; 4). Ayn1 zamanda paternalist
iliskide, lidere kars1 sorgusuz itaatin s6z konusu olmasi, Batil1 bilim insanlarina gore

sOmiirlicii ve manipiile edicidir. Bu bakis agisina goére, manipiilatif paternalizmde
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lider, izleyenlerinden baglilhik ve itaat beklemektedir. Ayrica lider yalnizca
izleyenlerini degil onlarin ailelerini de dnemsemekte ve gozetilmekte, dolayisiyla
sadece calisan1 degil onun ailesini de yonetim ve kontrol alaninin igine dahil
etmektedir. Bu dogrultuda onlardan da bireysel iyilikler beklemektedir. izleyenlerin
itaat ve sadakat gostermelerinin altinda cezadan kagmmma fikri de yatmaktadir

(Soylu, 2011: 219).

Paternalizmde astlarin iistlerine karsi besledigi sevgi ve korku duygular ile
iistlerin astlarina kars1 tath ve sert olmalar1 gibi, bakildiginda birbirine zit fakat bir
arada olan roller mevcuttur. Yani paternalizm kavraminda fedakarlik, koruma ve
comertlik gibi faktorlerin yaninda kontrol, giic ve disiplin gibi faktorler de
bulunmaktadir. Birbiriyle zit bu kavramlarin bir arada bulunabilmesi Batili

arastirmacilar tarafindan kabul edilebilir bir durum degildir (Aycan, 2001: 3).

llgili yazinda, aile metaforuyla nitelendirilen paternalizmde bazi olumsuz
durumlarin ortaya cikabilecegi diistiniilmektedir. Clinkii mevcut aile metaforuna gore
lider takipgisine bir aile biiyiigii, bir baba gibi yaklagmakta; onu kollamakta, deger
vermekte ve gerekli kaynaklar1 saglamaktadir. Fakat bir baba evlatlarina genellikle
esit tutumlarda bulunurken, bir lider, takipgileri arasinda se¢imlerde bulunabilmekte
ya da takipciler aras1 esitligi bozacak davranislarda bulunabilmektedir. Nasil ki bir
ailede kardeslerden biri bir esitsizlik sezdiginde buna katlanamazsa, liderin de
takipgileriyle iligkilerinde bir esitsizlik sezinlenirse diger takipgiler buna
katlanamayabilmektedir. Bu baglamda astlarin esitlik algilari liderleriyle iligkilerinde

Oonem arz etmektedir (Borekei, 2009: 104).
2.8. Babacan Liderligin Etki ve Sonuc¢lari

Cheng ve arkadaslar1 (2004), babacan liderligin otoroterlik, yardimseverlik ve
ahlaklilik boyutlarinin tamaminin ¢alisanlar tizerinde pozitif etkileri oldugunu ortaya
koymuslardir. Ozellikle liderligin, yardimseverlik boyutu, calisanlarn siikran
duymasini, kendisine yapilanlarin karsiligini verme istegini arttirma da oldukca etkili
oldugu ileri siiriilmiistiir. Babacan liderin otoritesi ise, ¢alisanlarin uyumunu
saglamada oldukca etkilidir. Genelde ahlak boyutunun bu sonuca ulagtirmasi
beklenirken sasirtict sekilde bu otoriterligin bir sonucudur. Yani babacan liderlik
tutum ve davraniglart sonucunda calisanlar genelde uyumlu, minnettar ve bagh

calisanlar heline gelmektedir denilebilir (Cheng el al., 2004: 110).
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Nazir ve arkadaslar1 (2021) tarafindan yapilan ¢alismada babacan liderligin
lider iiye degisimi (LUD) ile énemli 6l¢iide iliskili bulunmustur. LUD’iin calisan sesi
davranisi lizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu ve bu etkinin yenilik¢i is davranisi ile
iligkili oldugu bulgusuna ulasilmistir. Erben ve Giineser (2008) yaptiklari bir
calismada yardimsever babacan liderligin duygusal baglilik {izerinde orta derecede,
devam baglilig1 lizerindeyse giiglii bir etkisinin oldugunu ortaya koymuslardir (Erben
ve Giineser, 2008: 966). Korkmaz, Gokdeniz ve Zorlu (2018) tarafindan yapilan
calismada babacan liderligin yardimsever liderlik alt boyutunun orgiitsel 6zdeslesme
tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu
gbzlemlenmistir. Ensari, Bektas ve Nal (2022) tarafindan yapilan arastirmada ise
babacan liderligin ¢alisan sadakati iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin

oldugu saptanmustir.
2.9. Tiirk Kiiltiiriinde Babacan Liderlik

Artan rekabet ve hiper degisim nedeniyle gliniimiiz isletmeleri ancak bir lider
tarafindan yonetildikleri takdirde rakipleriyle bas edebilir ve degisime kolayca uyum
saglayabilir hale gelmektedirler. Bu baglamda bir liderin iyi bir lider olup olmamasi
bulundugu kiiltiire gore degisebilmektedir. Yani genel gecer bir iyi lider tanimi
bulunmamaktadir. Farkli inang, beklenti ve degerlere sahip toplumlarda 1yi bir liderin
hangi ozellikler tasiyacag: farklilik gostermektedir. Hatta calisanin gdrmek istedigi
liderlik tutumlarinin bile farkli oldugu sdylenebilmektedir (Turan ve Songur, 2016:

70).

Paternalizm, Tiirk kiiltiiriinde kuvvetli bir yere sahiptir. Pasa tarafindan 2000
yilinda yapilan bir calismada on iilkenin babacan liderlik tutum diizeyleri
incelenmismistir. incelen on iilkeden bir tanesi de Tiirkiye’dir. Tiirkiye’nin kendine
miinhasir kiiltiirel ve bu baglamda orgiitsel uygulamalar1 s6z konusudur. Tiirk
isletmeleri, merkezi karar alma 6zelligine sahip yliksek orglitsel hiyerarsiler, oldukca
bireysellestirilmis iliskiler ve giicli liderlikle betimlenebilmektedir. Tiirkiye’de
yiiksek diizeyde patriarkalligin kiiltiirel bir 6zellik olmasinin yani sira bir liderlik

bicimi oldugu da ortaya konmustur (Schroeder, 2011: 3).

Sosyal bilimciler tarafindan 62 toplum/kiltiir {izerinde liderlik arastirmalari
yapan GLOBE projesi verilerine bakildiginda, Tiirk toplumu orgiit ve grup ici
kolektivizm agisindan oldukga {ist siralarda (5. sirada) yer alirken, glic mesafesinde

de yine iist (10. sirada) siralardadir (Schroeder, 2011: 3). Her iki 6zellik diger bir
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ifadeyle Tiirk toplumunun kollektivist yapist ve giic mesafesinin yiiksek olmasi
babacan liderligin ortaya ¢ikmasi ve kabul gérmesi icin yeterli kosullar1 dogal olarak

saglamaktadir.

Turk kiltiriintin ~ kolektivizme yatkinligit biraz da niifusun diniyle
bagdastirilmaktadir. Tiirkiye’de niifusun % 99,8’1 gibi biiyiik bir boliimii Miisliiman
ayni zamanda % 901 da Siinni mezhebine mensuptur. Miisliiman bir bireyin, sosyal
ve ahlaki sorumluklar1 séz konusudur. Bu sorumluluklar, Islam camiasinin kardes
oldugu inanciyla temellendirilmektedir. Kolektivizm de Siinni 6gretisinde alt1 ¢izilen
bir olgudur. Taylor (2003) da gergeklestirdigi bir calismada, islam dini ile giig
mesafesiyle ve belirsizlikten kaginma egilimi arasinda yiiksek bir korelasyonun
oldugunu ortaya koymustur. Mevcut faktorlerin birlesimi, liderlerin yiiksek giic ve
otoritesinin kabul edildigi bir Orgiit ortamimi desteklemektedir (Pellegrini and

Scandura, 2006: 266-267).

Dolayisiyla Tiirk kiiltiir yapist bakildiginda paternalizm o6zellikleriyle
uyumludur (Erben, 2004: 348). Evvelden beri toplumumuzda evin reisi baba olarak
kabul edilmis ve babaya itaat edilmistir. Bu nedenle de babacan liderlik kiiltiirel

olarak bize ¢ok da yabanci degildir (Cerit, 2013: 841).

Pellegrini ile Scandura (2006), Tiirk toplum yapisinda paternalizmin genis yer
tuttugunu ifade etmislerdir. Bunun nedeni olarak da Tiirk kiiltiiriinde babanin, karar
alma ya da yol gosterme gibi tutumlarma sorgulamadan itaat etmeye yatkinligi

gostermislerdir (Turan ve Songur, 2016: 71).

Aycan ve Kanungo (2000), tarafindan paternalizm ve topluluga baglhlik
boyutlarini ele aldiklar1 ¢alismalarinda Tiirkiye’nin, ¢calismaya dahil edilen on iilke
arasinda ikinci sirada oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica g¢alisma sonugclari,
isgorenlerin lider ya da yoneticilerinin babacan ozellikler tasimasini beklediklerini
gostermistir. Yani Tirk kiiltiiriinde, Orgiitte aile havasi olusturan, c¢alisanlarin
cikarlarimi gozeten, is ve Ozel yasamlarina dahil olan, problemleriyle ilgilenen
iletisime acik, kariyeri dnemseyen yoneticiler daha cazip olmaktadir (Kdksal, 2011:

115).

Ozetle, toplum tarafindan kabul gérmiis degerler isletmelerdeki genel havayz,
degerleri, insan kaynaklar faaliyetlerini etkilemektedir. Tiirk toplum kiiltiiriinde de

yaygin olan ataerkillik ve paternalizm dogal olarak babacan liderlik tarzinin
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yaygiligina etki etmekte ve kavrama bir dayanak olusturmaktadir. Elbette bir
yoOneticinin yalnizca ataerkil bir kiiltiirde yetismesi onun tam anlamiyla babacan
liderlik davraniglar1 yansittigi anlamina gelmemektedir. Yani paternalizm, Tirkiye
ve benzeri patriarkal iligkilerin yaygin oldugu toplumlarda liderlerin tasidigi
niteliklerden sadece biri olmaktan ziyade, liderin isletmedeki varliginin en 6nemli
nedenlerinden birini olusturmaktadir. Oyle ki babacan (paternalist) liderlik, bugiinkii
Tirk yonetim kiiltiiriinde ge¢misin 1518inda, ayni anlayisla siirdiiriilmektedir.
Literatiirde yer alan bazi c¢alismalar da, giiniimiiz i diinyasinin aktif kismini
olusturan, Ozgiir ruh olarak nitelendirilen Y kusagi ¢alisanlarin dahi ise ve isletmeye
duygusal bagliliklarinin babacan liderligin mevcut tutumlariyla artti§i sonucuna

ulagmstir (Giircan, 2021: 52).
2.10. Babacan Liderlik Hakkinda Literatiirdeki Ilgili Arastirmalar

Aycan ve Kanungo (2000), on iilkeyi temel alarak yaptiklar1 g¢aligmada
Tiirkiye’nin bu on llke igerisinde paternalizm ve kolektivizm faktérlerinde ikinci
sirada olduklarini ortaya koymuslardir. Calismanin sonuglar1 gostermistir ki, Tiirk
orgiitlerinde bir liderin ya da yoneticinin babacan 0&zelliklere sahip olmasi

istenmektedir.

Cheng ve arkadaslar1 (2004) gerceklestirdikleri ¢alismada, babacan liderligin
ahlaki boyutunun zamanla otoriterlik boyutunun etkisini azalttigim1 ortaya
koymuslardir. Ayrica calismada, babacan liderligin yardimseverlik boyutunun;
calisanlarin liderleri ya da orgiitleriyle biitiinlesmelerinde yiiksek diizeyde etkiye

sahip oldugunu gostermistir.

Pellegrini ve Scandura (2006), Istanbul ile Gebze’de yer alan bes farkli
isletmenin ¢alisanlart iizerinde bir inceleme gerceklestirmislerdir. Bu inceleme
sonucunda da paternalizmin calisanlarin tatminine ve yiiksek kalitede lider-iiye
iliskilerine etki ettigi goriilmiistiir.

Gergek (2008) tarafindan yapilan babacan (paternalist) liderlik davranislarinin
psikolojik sozlesme beklentileri {izerindeki etkilerinin incelendigi ¢alismada
Istanbul’da gesitli sektdrlerde faaliyet gdsteren farkli kurumlardaki 273 yoneticiden
veriler toplanilmistir. Yoneticilerin sergiledikleri babacan liderlik davranislarinin,
izleyenlerinden beklentileri iizerinde nasil bir rol oynadigi incelenmistir. Toplanan

veriler, ¢oklu dogrusal regresyon analizleri ile incelenmis ve yoneticilerin babacan
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liderlik davranislari ile astlarindan gelisime agik olmalari, islerini benimsemeleri ve
yOneticisinin otoritesini kabul etmesi yoniindeki beklentilerinin olumlu yonde iliskili

oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Erben ve Giineser (2008) de Istanbul’da farkli sektdr ¢alisanlarindan olusan
142 kisiyi incelemislerdir. Calisma sonucunda yardimsever babacan liderligin
duygusal baglilig1 orta diizeyde etkiledigi ve devam bagliligini ise yiiksek diizeyde
etkiledigi ortaya konulmustur.

Paoching ve Chichun (2009) babacan liderlik ve orgiitsel vatandaglik
arasindaki iliskiyle ilgili bir ¢alisma yapmislardir. Orneklemin 348 katilimci olarak
belirlendigi ¢aligmada; babacan liderligin iki temel davranisi olan hayirseverlik ve
otoriterligin, orgiitsel vatandasligi olumlu etkiledigi bulunmustur. Ayn1 zamanda

babacan liderligin orgiitsel vatandaghik tutumunu arttirdig1 gézlenmistir.

Chu ve Yang (2009), calismalarinda babacan liderlik ve is yapma ahlaki
arasindaki iliskiyi konu almislardir. Orneklem sayisiin 428 kisi olarak belirlendigi
bu arastirmada; isi yaparken yardimsever ve ahlakli olma tutumunun is ahlakina
olumlu etkilerinin bulundugu; ayrica otoriterligin is yapma ahlakini olumsuz
etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Babacan liderligin, lider ve takipgi arasindaki

iligkiyle, 1s1 yapma ahlakina biiyiik etkilerinin oldugu ortaya konmustur.

Pelenk ve Acaray (2019) babacan liderligin ¢alisanlarin iiretkenlik karsit1 ve
oOrgiitsel vatandaslik davranislarina etkisini inceledikleri caligmalarinda Dogu
Karadeniz’de Rize ve ¢evresinde yer alan iki imalat isletmesinden 120 g¢alisani ile
anket yapmislardir. Arastirma sonucunda babacan liderligin tiim orgiitsel vatandaslik
boyutlarini olumlu etkiledigi bulgusuna ulagmislardir. Ayrica babacan liderin, 6rgiite
yonelik iiretkenlik dis1 davramiglari azalttigi arastirmanin elde edilen bir diger

sonucunu olusturmustur.

Tekin (2019) tarafindan ortaya konulan calisma babacan liderlik tarzinin
calisanin is tatmini ve performansi iizerindeki etkisini ortaya koymay1 amaglamstir.
149 arastirma gorevlisi tlizerinde anket ¢alismasi uygulanmis ve elde edilen veriler
faktor, korelasyon ve regresyon analizleri ile incelenmistir. Arastirma sonucunda
babacan liderlik tarzinin ¢alisanin is tatmini ile performansini anlamli ve olumlu
yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Ayrica babacan liderlik boyutlarindan aile

ortami ile sadakat ve memnuniyet beklentisinin igsel is tatminini; ¢alisanlara ilgi alt
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boyutunun ise digsal is tatminini daha ¢ok etkiledigi belirlenmistir.

Hatipoglu, Akduman ve Demir tarafindan 2019 yilinda yapilan g¢alismanin
amact babacan liderlik tarzinin c¢alisanlarin gorev performanslart ve duygusal
bagliliklar1 tizerindeki etkilerini incelemektir. Arastirmada kolayda oOrnekleme
yontemi kullanilmis farkli sektorlerde gorev yapan 200 ¢alisandan veriler
toplanmistir. Verilerin analizinde normallik testi, bagimsiz iki orneklem t testi, tek
yonlii varyans analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi kullanilmistir. Yapilan
analizler soncunda calisanlarin babacan liderlik algilarinin yiikselmesinin ¢alisanin
gorev performansimi artirdifi ve duygusal bagliliklarini giliglendirdigi sonucuna

ulastlmigtir.

Okcu, Ergiil ve Ekmen (2020) tarafindan yapilan arastirmanin amaci
ogretmenlerin algilarina gore, okul yoneticilerinin babacan liderlik davranislarinin
Ogretmenlerin  Orgiitsel giiven ve motivasyon diizeyleri iizerindeki etkilerini
belirlemektir. Iliskisel tarama modelinin kullanildigi calismada Batman il
merkezinde bulunan 28 anaokulu, 86 ilkokul, 65 ortaokul ve 46 lisede gorev yapan
toplam 727 6gretmenden veriler elde edilmistir. Arastirmada okul ydneticilerinin
babacan liderlik davraniglar1 ile orgiitsel giiven ve dgretmen motivasyonu arasinda
pozitif ve orta seviyede bir iliski oldugu bulgulanmistir. Yapilan path analizi
sonucunda da okul yoneticileri babacan liderlik davranislar1 sergiledikce
Ogretmenlerin hem Orgiitsel giliven diizeylerinin hem de motivasyonlarinin artti
belirlenmistir. Ayrica 6gretmen motivasyonu iizerinde hem babacan liderligin hem

de orgiitsel giivenin pozitif yonlii bir etkisinin oldugu belirlenmistir.
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3. CALISMAYA TUTKUNLUK

Bu boliimde, calismaya tutkunluk kavraminin; tanimi, 6nemi, boyutlar

ardindan ¢alismaya tutkunlugu etkileyen faktorler ve sonuglarindan s6z edilmistir.
3.1. Calismaya Tutkunluk Kavrami ve Onemi

Tutkunluk sozciigli, TDK’da “tutkun olma durumu” seklinde agiklanmaktadir
(TDK, 2022). Kavrami (Personal Engagement) ilk tamimlayan ve literatiire
kazandiran kisi Khan (1990)’dir (Shuck and Wollard, 2010: 93-94). Kahn (1990:
692) tutkunluk kavramin “kisinin kendisini tamamen isine vermesi ve isiyle arasinda

gliclii bir bag olusturmas1” seklinde tanimlamustir (Ardi¢ ve Polatci, 2009: 37).

Orgiitler, iistiin yetenekleri biinyesinde toplayarak, bu yeteneklerin bilgilerini
orgiitsel bilgi ve uygulama haline doniistiirerek ve bunlar1 ¢alisanlarina aktararak,
onlara yol gostermektedirler. Bu da oOrgiitlere basar1 ve rekabet avantaji
saglamaktadir. Bu dogrultuda modern ¢alisma ortamlarinda isgorenlerden beklenen,
proaktif olmalar1 ve insiyatif alabilmeleridir. Yani, ¢alisan; kendi kariyeri ve is

performansinin kalitesinden sorumludur (Bakker and Leiter, 2010: 1).

Orgiitsel davranis literatiiriinde work engagement veya personal engagement
olarak adlandirilan ¢alismaya tutkunluk kavrami (Turgut, 2010), calismayla ilgili
olumlu ve tatmin saglayan ruhsal bir durum olarak ifade edilmektedir. Kavrami
ortaya koyan mevcut boyutlar1 da (yaraticilik, odaklanma, yiiksek enerji, gurur) bu
tanimi destekler niteliktedir (Turgut, 2011: 156). Calismaya tutkunluk kavrami alan
yazinda ¢ok eski bir kavram degildir. Ancak buna ragmen calismaya tutkunluk ile

ilgili pek ¢cok tanimlama mevcuttur (Firat, 2022: 5).

Khan (1990) calismaya tutkunluk kavramini, c¢alisanlarin ig ortaminda
gorevlerini yerine getirirken, kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak ifade
ettikleri, ortamla stirekli iletisim halinde olduklar1 bir durum olarak nitelendirmistir

(Kahn, 1990: 694).

Schaufeli ve digerlerine (2002) gore calismaya tutkunluk, tatmin saglayan,
olumlu ruhsal bir durumdur. Direkt tlikenmiglik kavraminin zitti olan, enerji,
birlesme ve etkin olmayla tanimlanmaktadir. Calismaya tutkunluk mevcut bir durum,
kisi ya da eyleme odakli degil, daha ziyade kalici, duyusal ve bilissel bir durumun
karsiligidir (Schaufeli et al., 2002: 73).
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Esen (2011) caligmaya tutkunlugu, bireyin kendini tamamen ise adamasi ve
isle ilgili olabilecek en yliksek tatmin seviyesinde olmasi olarak acgiklamaktadir

(Esen, 2011: 381).

Kazan’a (2008: 162) gore c¢alismaya tutkunluk, bireylerin orgiitiin hedeflerine
ulagabilmesi i¢in iist diizey katkida bulunmalaridir. Yani ¢alismaya tutkunluk,
isgoérenin Orgiitsel, sosyal ve psikolojik beklentilerinin karsilanmasi araciligiyla,

kendisini fiziksel, duyusal ve psikolojik olarak ise adamasidir (Basoda, 2017: 94).

Yine Kahn’a (1992) gore kisi kendi karakterine uygun bir gérevde bulunarak,
kendi yasantisint anlamlandirmaktadir. Birey isine duydugu tutku ile ise yararlik ve
anlamlilik ihtiyaclarimi karsilamaktadir. Ayni zamanda bulundugu is ortami ona
giiven de saglamaktadir. Boyle bir ortamda birey kendi kaynaklarini (fiziksel enerji,
psikolojik sermaye vb.) isine aktarmaktan ¢cekinmemektedir (Schaufeli, 2013; Balci
ve Ag, 2020: 1201). Bu baglamda ¢alismaya tutkunluk siireklilik gosteren, kalict bir
durumdur (Koyuncu, 2006: 300).

3.2. Cahsmaya Tutkunlugun Diger Kavramlarla iliskisi

Calismaya tutkunlugun yonetim bilimi ve Orglitsel davranis ve yonetim
psikolojisi alaninda is tatmini, tiikenmislik, iskoliklik ve pozitif psikoloji ve orgiitsel
baghlik gibi kavramlarla iliskili oldugu, bu kavramlarla benzesen ve ayrisan
yonlerinin oldugu dile getirilmektedir. Asagidaki basliklarda calismaya tutkunlugun

s0z konusu kavramlarla olan iligkileri ele alinmaktadir.
3.2.1. Cahismaya Tutkunluk ve is Tatmini

Is tatmini, farkli durumlardan etkilenebilen aktif bir kavramdir. Ornegin;
calisanin yaptig1 is sonucunda elde ettigi kazan¢ ya da aymi ortamda ¢alismaktan
keyif aldig1 i arkadaslarinin olmasi ve ¢alisanin bundan mutluluk duyuyor olmasi is
tatminidir (Eren 1993: 112). Bireylerin oOrgiit icinde isle alakali talepleri yerine
getirildiginde, birey is konusunda kendisini tatmin olmus hissetmektedir (Ayan vd.,

2009: 18-25).

Is tatmine dair en ¢ok kullanilan tanim Locke (1976) tarafindan ortaya
atilmisgtir. Ona gore is tatmini, ¢alisanin isiyle alakali diisiinceleriyle ortaya ¢ikmig
olan pozitif ya da haz yaratan duygu durumudur. Bu baglamda is tatmini, bireyin

isiyle ilgili duygu ve diislincelerini icermektedir (Bakker and Leiter, 2017: 14).
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Is tatmini ve calismaya tutkunluk kavramlar1 birbirinden farkli kavramlardir.
Erickson (2005) ¢alismaya tutkunlugun, yalnizca isgdrenin is tatmini ya da orglite
bagliligindan farkli olarak; tutku, kendini tamamen ise birakmak gibi daha kapsaml
bir fikir oldugunu ileri siirmiistiir. Is tatmininin ise, bireylerin &rgiitteki taleplerinin
karsilanma derecesine gore duyduklart mutluluk veya memnuniyet diizeyi oldugunu
belirtmistir. Buna gore ¢alismaya tutkunluk daha ¢ok ise yonelik bir eylemdir; isi
daha tutkun ve dinamik yapmayi ifade etmektedir (Macey and Schneider, 2008: 7).

Ozetle calismaya tutkunluk, bireyin bulundugu &rgiit disinda kendini isine
adamasi, isini tam odakla yapmasi seklinde tanimlanirken, ig tatmini ise bireyin
yaptig1 ise karsi hissettigi tatmin ya da pozitif diisiince seklinde tanimlanmaktadir

(Macey and Scheinder, 2008: 8).
3.2.2. Calismaya Tutkunluk ve Tiikenmislik

Tiikenmislik, yaygin olarak biling yorgunlugunu ifade eden bir kavramdir.
Calisan tlikenmisligi 1se ¢alisanin is 1ile ilgili bitkinligini, bikkinligim1 ve
enerjisizligini ifade eden bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bakker and
Schaufeli, 2004: 294). Sasirtict sekilde, calismaya tutkunluk kavramiyla alakali
gergeklestirilen yeni calismalara yon gosteren sey tiikenmislik hakkinda ortaya

konmus caligmalardir (Bakker et al., 2008: 189).

Maslach ve Leiter (1997) tiikkenmislik konusunda Onciidiirler ve onlara gore
calismaya tutkunluk, tlikenmisligin tam tersi ya da olumlu antitezidir. Yani
calismaya tutukunlugun boyutlart olan dinamiklik duygusal tiikkenmisligin, baglilik
duyarsizlasmanin, yeterlilik ise diisiik bireysel basar1 duygusunun tersi seklinde ifade

edilmektedir (Bakker and Schaufeli, 2004: 294).

Calismaya tutkun bireyler, tiikkenmislik yasayan bireylerin tersine, iglerine siki
sikiya baghdirlar, is esnasinda da oldukca dinamik bir tutuma sahiplerdir. Ornegin,
islert  onlar1  zorladiginda kendilerini baski altinda ya da beceriksiz
hissetmemektedirler. Calismaya tutukun olan kisiler ic¢in is yalnizca o an igin
zorlayicidir. Dolayisiyla caligmaya tutkunlukta tiikkenmislikte oldugu gibi isi her
zaman i¢in olumsuz olarak gorme, ise ve is cevresine yonelik duyarsizlasma,
duygusal tiikkenme ve kisisel yetmezlik hissi yasama durumu s6z konusu degildir

(Bakker et al., 2008: 189).
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3.2.3. Cahsmaya Tutkunluk ve iskoliklik

Iskoliklik ve ¢alismaya tutkunluk benzer kavramlar gibi goziikse de oldukca
farklt kavramlardir. Calismaya tutkunlukta birey isine tutku duyarken, iskolik
bireyde is bir saplant1 haline gelmektedir (Basoda, 2017: 92)

Iskolik bireyler isten kopamazlar ve sosyal yasamlarinda da siklikla islerini
diisiiniirler. Iskolikler igin is, icten gelen bir duyguyla ¢alismay1 gerektiren ve
calismay1r durduramamakla ilgili bir durumdur. Diger bir ifadeyle iskoliklik,
kompulsif (saplant1) ve kontrol edilemeyen bir sekilde siirekli ¢alisma ihtiyacidir.
Oysa c¢alismaya tutkun bireyler islerine bagimli degildirler, is disinda da hayattan
keyif almaya devam ederler. Calismaya tutkun olan bireylerin iskoliklerden en
onemli farki nerede durmalar1 gerektigini dogru tespit edebilmeleri ve is hayati
disinda kalan zamanlarin1 da son derece etkili bir sekilde degerlendirebilmeleridir.
Iskolikler, her zaman zihinlerinin bir kosesinde isle ilgili problemleri diisinmekte ve
isle ilgili planlar yapmaktadirlar. Iskolikler yalnizca isi en iyi sekilde yapmaya
odaklanirken, ¢alismaya tutkun bireyler isin sonucunda elde edecekleri basarilara
odaklanmaktadirlar. Is, calismaya tutkun olan bireyler icin eglenceliyken; iskolikler

i¢in zorlayici bir diirtiidiir (Bakker et al., 2008: 191).

Kisaca, calismaya tutkunluk olumlu; iskoliklik ise olumsuz bir durum olarak
nitelendirilmektedir. Calisanlarin isi yaparken kendilerini tamamen ise vermeleri
bakimindan benzerlik gosterse de, ¢alismaya tutkun bireyler, sosyal hayatlarindan da
zevk almaya devam ederken; iskolik bireyler, huzursuzluk hissetmekte ve cesitli

saglik problemleri yasamaktadirlar (Oz, 2016: 33).
3.2.4. Cahsmaya Tutkunluk ve Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, ¢aliganin bulundugu &rgiite olan bagmi ve bu bagin diizeyini
tanimlayan bir kavramdir. Orgiitsel baglihik duyan c¢alisanlarin, is performans
diizeylerinde bir artis oldugu diisiiniilmektedir. Bu agidan, oOrgiitsel bagliligin
calisanlarin, ise ge¢ kalma, devamsizlik ile isten ayrilma seklinde olumsuz
tutumlarini seyreklestirdigi ve de irettikleri {irlin ya da vermis olduklar1 hizmet
kalitesini arttirdig1 ifade edilmektedir (Bayram, 2005: 1). Becker’a (1960) gore

orgiitsel bagllik, isgdrenin orgiitten elde ettigi ddiillerle baglantili bir kavramdir.
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Literatiirde daha ¢ok devam bagliligi seklinde ele alinan bu oOrgiitsel baglilik
tiirlinde birey, eger Orgiitten ayrilirsa kidem kaybedecegine ve ekonomik sikintilar
icinde olacagina, bu zamana kadar ki emeklerinin hi¢ olacagina inanarak isini

kaybetme korkusu hissedebilmektedir (Becker 1960: 66).

Orgiitsel baglilik, calisanin  bulundugu orgiite sadakatini igermektedir.
Calismaya tutkunluk ise bireyin oOrgiitten ziyade yaptigi ise duydugu baglihigi
igcermektedir (Maslach ve dig., 2001; Sarica, 2019: 38).

Calismaya tutkun bireyler isleriyle alakali oldukca pozitif tutumlar
icerisindedirler. Bireylerin ¢alismaya tutkunluk seviyeleri gecici bir olgu degildir.
Orgiitiine bagl bir ¢alisanin da her zaman ¢alismaya tutkun olmasi beklenmektedir.
Ancak baglh calisanlarin islerine/¢alismaya tutkunluk diizeyleri artma-azalma
seklinde degisebilmektedir. Ayrica c¢alismaya tutkun calisanlar da her zaman
orgiitlerine bagl degillerdir. Yani eger islerine karsi olumlu bir tutum yoksa orgiitii
de rahatlikla birakabilmektedirler. Fakat bagl bireylerde bunun tam tersi bir durum
s0z konusu olmaktadir, onlar Orgiitte problem yasasalar dahi farkli sebeplerden
(maddi ve manevi nedenler vs.) dolayi islerini yapmaya devam etmektedirler

(Roberts and Davenport, 2002: 21).
3.2.5. Calismaya Tutkunluk ve Pozitif Psikoloji

Pozitif psikoloji, genelde isgdrenlerin negatif ve problemli taraflarindan ziyade,
onlarin pozitif niteliklerine, giiclii yonlerine ve yasam kalitesine odaklanan, bu
yonlerini arttirmay1 ve etkilerini aragtirmayi amacglayan bir yaklasgimdir (Seligman

and Csikszentmihalyi, 2000: 5).

Pozitif psikoloji kavramimin oOnciileri Seligman ve Csikszentmihalyi (2000)
yaptiklar1 aragtirmalarla psikoloji alanina yeni bir boyut getirmislerdir. Psikolojinin
ele aldig1 olumsuz taraflar1 bir kenara birakip pozitif kisimlarini incelemislerdir.
Seligman ve Csikszentmihalyi’ye gore ¢alismaya tutkunluk kavrami pozitif psikoloji
ile baglantili bir kavramdir. Calismaya tutkunluk pozitif psikolojiye yatkin bir
kavramdir. Zira isgdrenlerin olumsuz o&zelliklerinden ziyade olumlu yanlarini
incelemektedir. Bu yoniiyle de pozitif psikolojiyle ortak bir nokta yakalamaktadir
(Seligman and Csikszentmihalyi, 2000: 5).
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Psikoloji bilimi, yaygin sekilde hastaliklar1 ve problemleri bulmak onlar1 ihya
etmek hususunda yiiksek seviyelere ulasmistir. Ancak oOrgiitlerde bireylerin
taleplerinde yer alan psikolojik sikintilarin 6niine gecilmesi ya da kendilerine deger
yaratacak durumlarin yaratilmasi tizerinde neredeyse hi¢ durmamistir (Seligman and
Csikszentmihalyi, 2000: 5). Tam bu noktada drgiitlerde pozitif psikolojiyle birlikte Is
Saglig1 Psikolojisi yani c¢alisanin sagliginin ve huzurunun pozitif taraflar1 da dikkat

cekmeye baglamistir (Schaufeli and Bakker, 2004: 1).

Ozetle galismaya tutkunluk kavramiyla pozitif psikoloji arasinda bir iliski sdz
konusudur. Calismaya tutkunluk kavrami pozitif psikolojiye yonelik ve yatkindir.
Ayrica, isgorenlerin olumsuzdan ziyade pozitif yanlarii ele almaktadir (Seligman

and Csikszentmihalyi, 2000: 5).
3.3. Cahsmaya Tutkunluk Kavramu ile lgili Yaklagimlar

Bu baglik altinda calismaya tutkunluk konusunda gelistirilmis olan bazi
yaklagimlara yer verilmistir. Bu baglamda literatiirde énemli bir yer bulan Kahn
(1990), Maslach (1997; 2001) ve Schaufeli’nin (2001; 2002) ¢alismaya tutkunluk

yaklagimlar1 ele alinmastir. .
3.3.1. Kahn’in Calismaya Tutkunluk Yaklasimi

Khan (1990), Goffman’in (1961) bireylerin gorevlerine baglilik diizeylerini ve
kopma derecelerini inceleyen ¢alismasindan etkilenerek calismaya tutkunluk kavrami
izerine yogunlasmistir. Goffman c¢alismasinda drama ile bireyler gorev performansi
gosterirken ani olarak baglilik ya da kopus yasadiklarini ileri siirmektedir (Khan,

1990: 694).

Khan (1990) calismaya tutkunluk kavramini; uyum, giiven, anlam gibi olgulara
dayandirmaktadir. Yaptig1 ¢aligmada, calisanlarin karakterliyle is rollerinin uyumlu
ya da uyumsuz olmasmin onlarda farkli diizeylerde etkiler (fiziksel-duygusal-
biligsel) meydana getirecegini, ayn1 zamanda bu etkilerin yalnizca orgiitle siirh
kalmay1p bireyin 6zel yasantisina da farkli sekillerde yansiyacagini ileri siirmektedir.
Khan’a (1990) gore c¢alismaya tutkunluk kisiye odakli bir kavramdir. Ayrica
calismaya tutkunluk, Orgiitte bireyin is yaptigi zaman dilimlerinde kendini iyi
hissetme, bireysel basarilar1 6nemseme, gorevlerini dinamik, bosluk vermeden ifa
etme ve Orgiitte diger calisanlarla saglikli iliskiler gelistirmeye olumlu etki

saglayacak karakterin belirginlestirilmesi bi¢iminde bagdastirilmaktadir (Kahn,

37



1990: 692).

Kahn (1990) bireyin ¢alismaya tutkun hissedebilmesinin, yaptigi ise anlam
yiiklemesi; edindigi roliin kariyerini ve statiisiinii zedelemedigine emin olmasina
bagli oldugunu ileri siirmektedir. Ayrica bireyin Orgiitte iistlenmis oldugu rolii
eksiksiz yerine getirebilmesi i¢in gerekli kaynaklarin (maddi, manevi, orglitsel ve
sosyal) kendisine saglanmasinin 6nemli oldugunu belirtmektedir. Birey uygun
kaynaklara erisim saglayabildigi diizeyde isle ilgili yiliksek performans ortaya
koyabilmektedir (Ozkalp ve Meydan, 2015: 7).

Ozetle, Kahn’a (1990) gére calismaya tutkunluk kisinin isiyle tamamen
biitiinlesmesidir. Birey kendisini zihinsel, duygusal ve fiziksel anlamda isine
adamaktadir. Bir ¢alisanin kendini isine verme ve yaptigi isi i¢sellestirme derecesi;
gerek calisma arkadaslariyla iligkilerini gerekse isiyle ilgili tutumunu etkilemektedir.

Bu etki ¢alismaya tutkunluga yansimaktadir (Sarica, 2019: 32).
3.3.2. Maslach’in Calismaya Tutkunluk Yaklasimi

Tiikenmislik ile ilgili yapilan ilk caligmalarda kavram biligsel yorgunluk
sendromunu adlandirmak i¢in kullanilmigtir. Tiikenme veya tiikkenmislik kavrami
Ozellikle duygusal anlamda rahatsizliklart bulunan hastalarla ilgilenen uzmanlar
tarafindan ortaya atilmistir (Hu and Schaufeli, 2009: 394). Tiikenmislik olgusunun
ilk kez ortaya atildig1 donemlerde kavram, ¢evreden ziyade kisinin kendi niteliklerine
bagli bir problem olarak belirlenmistir. Geleneksel tikenmislik anlayis1 da
diyebilecegimiz bu diisiinceye gore, problem calisanin bizzat kendisinden
kaynaklanmaktadir. S6z konusu problemin ¢oziimii de calisanin problemlerini
ortadan kaldirmak veya c¢alisan1 Orgiitten gondermektir. Neyse ki sonraki
caligmalarda tilkenmigligin yalmzca kisiye bagli bir problem olmadigi ortaya
konulmustur. Yeni arastirmalar 1s1ginda tiikkenmislik, kisisel etkenlerden ziyade
yapilan is ve Orgiit ortamiyla alakali faktorlerden etkilenen oOrgiitsel temelli bir

problem olarak tanimlanmaktadir (Ardi¢ ve Polatci, 2009: 25).

Literatirde yer alan c¢alismalarda tliikenmislik olgusu ¢ boyutla
temellendirilmektedir. Bu boyutlar asagida kisaca agiklanmistir (Hu and Schaufeli,
2009: 395);
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Duygusal Tiikenme: Tilkenmislik sendromunun kisisel stres bilesenini ifade
eden boyuttur. Bireyin duygusal temellerinin tiikendigi duygu durumunu tanimlamak

i¢in kullanilmaktadir.

Duyarsizlasma: Tiikkenmiglik sendromunun bireyleraras: iliski boyutunu ifade
etmektedir. Bireyin diger bireylere negatif, umursamaz ya da c¢ok mesafeli

tutumlarini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir.

Azalan Kisisel Basari: Tiikkenmiglik sendromunun kisisel degerlendirme
bilesenini olusturmaktadir. Bireyin yeterlilik, yaraticilik ve etkinlik diizeyindeki

azalig1 tanimlamak i¢in kullanilmaktadir.

Maslach ve arkadaslar1 (2001) calismaya tutkunlugu, c¢alisanlarin bireysel
etkinlikleriyle ortaya koyduklar1 ¢iktilardan gelen hosnutlugun siirekli ve motive
edici sonucu olarak tanimlamislardir. Yani calismaya tutkunluk, bireyin zaten
kendisinde var olan o&zelliklerini dogru kullanmasiyla ortaya c¢ikan kendini
gerceklestirme mutlulugu, kendini adama, dinamik olma gibi isle alakal1 zihinsel bir

kavramdir (Ilgin, 2019: 4).

Asagida Maslach’in modeline gore ¢alismaya tutkunluk ve tiikenmiglik iligkisi

modellenmistir.

Duygusal Tiikkenme Enerji %
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Sekil 3.1. Caligmaya Tutkunluk ve Tiikenmislik iligkisi
Kaynak: Polatci, 2007: 94.

Maslach ve Leiter (1997), calismaya tutkunlugun duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 boyutlarinin tam karsit1 olarak nitelendirilen
enerji, aidiyet ve yeterlikle meydana geldigini ifade etmislerdir (Schaufeli et al.,

2002: 73).
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Maslach ve Leiter (1997) yaptiklar1 calismada, duyarsizlik, yorgunluk ve
azalan kisisel basar1 diger bir ifadeyle kisisel yetmezlik boyutlariyla ele aldiklar
tilkenmislik kavrami ve ¢alismaya tutkun kavraminin zit kavramlar oldugunu ileri

siirmektedirler (flgin, 2019: 4).

Maslach ve Leiter 2008 yilinda yaptiklar1 farkli bir ¢aligmalarinda, caligmaya
tutkunluk ve tiikenmisligi bireylerin isleri ya da meslekleriyle pozitif veya negatif
iliskilerini ifade eden birer siire¢ olarak tanimlamigslardir. Bu siireglerin birbirleriyle
iligkili oldugunu ve birlikte ele alinmasi gerektigini vurgulamislardir. Calismaya
tutkunlugu kisinin isiyle alakali yetkinliklerini gelistirmesi ve ayni zamanda
yeteneklerini 1yi ve dogru bir sekilde kullanmasiyla elde ettigi mutlulugu ifade eden
bir kavram olarak kullanmiglardir. Yine Maslach ve Leiter (2008) calismaya
tutkunlugu bireyin kendisini ise adamasiyla ortaya ¢ikan pozitif enerjiyle ilgili bir

tutum ve durum seklinde ifade etmislerdir (Basoda, 2017: 81).
3.3.3. Schaufeli’nin Calismaya Tutkunluk Yaklasimi

Schaufeli ve arkadaglar1 (2002) ¢calismaya tutkunlugu, siireklilik arz eden; olay,
kisi ya da tutumlardan bagimsiz, is sirasinda ortaya c¢ikan biligssel ve zihinsel bir

durum seklinde ifade etmislerdir (Schaufeli et al., 2002: 74).

Calismaya tutkunluk kavrami Schaufeli ve Bakker (2001) tarafindan
tilkkenmiglik kavraminin tam karsisina konulmus ve ayr1 iki kavram olarak
degerlendirilmistir. S6z konusu arastirmacilar isle alakali memnuniyeti tanimlayan
iki faktor one siirmiislerdir. Bunlarin ilkini bireyi yorgunluktan enerjiklige evrilen
hareket, ikincisini ise duyarsizliktan kendini ise vermeye evrilen biitiinlesme
olusturmaktadir. Tiikenmislik kavrami daha az enerji ve daha az biitiinlesme/adanma
ile temellendirilirken; c¢alismaya tutkunluk enerji, adanma ve baghlk ile

temellendirilmektedir (Schaufeli et al., 2002:74).

Isgorenler calisma hayatinda tiikkenmislik ve calismaya tutkunlugu karsit
durumlar seklinde tecriibe etmektedirler. Ilki negatif, digeri pozitif 6zellige sahip
olan bu iki durumun, kural olarak tam anlamiyla birbirinden bagimsiz oldugunu ileri
sirmek miimkiin degidir. Eger dyle olsaydi her zaman tilkenme yasamayan bir
bireyin ¢alismaya tutkunluk seviyesinin ¢ok yiiksek ya da c¢alismaya tutkun bir
bireyin tlikenmislik seviyesinin her daim c¢ok diisiik ¢ikmasi beklenebilirdi. Buna

ragmen uygulamada, iki kavram arasinda ciddi oranda negatif bir korelasyon oldugu
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da bilinmektedir (Schaufeli and Bakker, 2004: 4). Ancak yine de s6z konusu
kavramlar1 tamamen negatif veya birbirine zit iliskilerin i¢ine koymak mantikli
degildir. Yani, bir calisgan calismaya tutkun degilse, bu onun tiikenmis oldugunu
ortaya koymamaktadir. Dolayisiyla tiikenmiglik ile ¢alismaya tutkunluk bagimsiz
sekilde degerlendirilmesinin daha saglikli olacagi diisliniilen iki farkli kavramdir

(Schaufeli and Bakker, 2004: 4).
3.4. Calismaya Tutkunlugun Boyutlari

Calismaya tutkunluk kavrami {i¢ boyut seklinde ele alinmaktadir. Bu boyutlar;
dinglik (vigor), adanmislik (dedication) ve yogunlagma (absorption) seklindedir.
Asagidaki basliklarda ¢alismaya tutkunlugun s6z konusu boyutlar1 agiklanmaktadir

3.4.1. Dinglik

Dinglik ya da canlilik boyutu; 6zveri, sistemli ¢aligma ve bilgi gibi kaynaklari
icermektedir (Richardson, 2002: 309). Is yaparken yiiksek enerji ve zihinsel
mukavemeti belirginlestiren dinglik boyutu, calisanlarin gii¢ kosullarda ortaya
koyduklar1 1srar ve emegi igermektedir. Dinglik boyutu aym1 zamanda calisanlarin,
gosterdikleri ¢abanin ise yarar olmasini istemelerini de kapsamaktadir (Mauno et al.,
2007: 151). Bu nedenle calisirken iist diizey enerjiye sahip olan ¢alisan oldukca
motivedir ve gii¢ durumlarla karsilagsa bile isine devam edebilmektedir (Turgut,

2010: 63).

Dinglik boyutunda olan bireyler ¢alisirken kendilerini enerjik hissetme, giiclii
ve ding hissetme, zorlu kosullar karsisinda kararli olma, uzun saatler ¢alimaya
meyilli ve istekli olma ve ise oldukca istekli gitme gibi bir ruh haline

biiriinmektedirler (Oz, 2016: 36).
3.4.2. Adanmishk

Adanmighik bir isin bireye tatmin saglamasi veya bireyin kendisini isine
kaptirmasi/vermesi gibi kavramlarla sekillenmis ruhsal bir durumu ifade etmektedir.
Burada tiikenmisligin tam tersi bir durum séz konusudur. Tikenmiglikte goriilen
bosluk hissi adanmiglikta yerini tamamlama hissine birakmaktadir. Adanmislik,
bireyin isiyle arasinda kuvvetli bir bag olusturmasini ve bir deger, heyecan, gurur,
itibar ve had bildirme gibi duygular hissetmesini tanimlamaktadir (Bakker et al.,
2008: 188). ise adanmis bireyler her giin ise giderken, iist diizey zevk ve heyecan
hissetmekte ve devamli iiretken kalabilmektedirler (Buckingham and Coffman,
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1999).

Khan (1990)’a gore adanmighik bireyin kendisini isine fiziksel (physical),
duygusal (emotional) ve zihinsel (cognitive) olarak vermesidir. Bu siirekli bir

durumu ifade etmektedir (Khan, 1990; Kurtpinar, 2013: 1-3).

Adanmishik boyutunda olan bireyler i¢in yaptiklar1 i anlamhidir ve kariyer
hedeflerine ulasmada yardimcidir. Yine adanmislik hissine sahip ¢alisanlarda yapilan
i bir amag¢ tasimakta ve heyecan verici bulunmaktadir. Calisanlar yaptiklar1 is ve

sergiledikleri performansla gurur duymaktadirlar (Oz, 2016: 36).
3.4.3. Yogunlasma

Yogunlagma seklinde ifade edilen bir diger calismaya tutkunluk boyutu isi
benimseme, isteyken zamanin hizla gegmesi, bireyin kendini isten alamamasi ve tam
konsantrasyon olarak ifade edilmektedir (Mauno et al., 2007: 151). Birey
yogunlagsma durumundayken son derece mutludur ve yalnizca isine odaklidir bu
nedenle de vaktin nasil gectigini anlamamaktadir (Bakker et al., 2008: 188) ve zaman

zaman ise ara vermekte gii¢liik ¢ekmektedir (Turgut, 2011: 156).

Kisi yogunlasma boyutunda kendini kapatmakta ve berrak bir zihinle yalnizca
isine odaklanmaktadir (Schaufeli 2004: 295). Calismaya tutkun calisanlar
yorgunluklariyla basarilarini iliskilendirdiginden, yorgunluk onlar tarafindan pozitif

bir durum olarak algilanmaktadir (Topaloglu vd., 2019: 63).

Yogunlasma boyutunda olan bireyler isteyken ve calisirken vaktin nasil
gectigini fark edememekte, etrafta olup bitenlerden bihaber olmakta, yogunluk
altinda olsalar bile kendilerini mutlu hissetmekte, ise o kadar odaklanmaktalar ki
kendilerini kaybetmekte ve kendilerini ¢alismaktan alikoyamamaktadirlar (Oz, 2016:

37):
3.5. Calismaya Tutkunlugu Etkileyen Faktorler

Modern isletmelerde genellikle bireylerden islerini tutkuyla yerine getirmeleri
ve islerinde basarili olmalar1 istenmekte ve beklenmektedir. Bu isteklerin
gerceklestirilebilmesi bireyin orgiitte kendini dogru bir sekilde ifade edebilmesi ve
bireye isiyle ilgili gerekli kaynaklarin saglanmasi ile miimkiindiir. Bu baglamda
calisanlarin tutkunluk diizeylerine etki eden bireysel (kisilik, 6z yeterlilik, 6z sayg1)

ve Orgiitsel (sosyal destek, personel giiclendirme, isin niteligi, kisisel gelisim
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firsatlari) faktorler mevcuttur (Bakker and Demerouti, 2008: 218).

Orgiitsel Faktorler Bireysel Faktorler
— Tsin Ozellikleri — Kisilik

— Geri Bildirim — Oz Yeterlilik

— Odiillendirme — Benlik Saygisi

— Personel Gii¢clendirme

CALISMAYA TUTKUNLUK

Sekil 3.2. Calismaya Tutkunlugu Etkileyen Faktorler
Kaynak: Bakker and Demerouti, 2008: 218.

3.5.1. Orgiitsel Faktorler

Calismaya tutkunluga etkisi olan iki onemli faktdr grubundan ilkini orgiitsel
faktorler olusturmaktadir. Yapilan arastirmalar gostermistir ki ¢alisanin ¢alisma
arkadaglar1 ve siipervizorlerden aldiklar1 sosyal destek, geri bildirim, 6zerklik ve
kariyer sans1 gibi is kaynaklari ¢alismaya tutkunlukla pozitif olarak iligkilidir
(Bakker et al., 2008: 191).

3.5.1.1. Tsin Ozellikleri

Isin 6zellikleri, calismaya tutkunluga etki eden dnemli orgiitsel faktorlerden
biridir. Isin yapilis sekli, isle alakali dnemli kararlarda ¢alisanin katilimi, calisanlara
yetki verilmesi, isin zorluk diizeyi ve calisanlarin isle alakali motivasyonlari isin
ozellikleri kapsaminda yer alan faktorlerdir. Is, eger ¢alisanlar tarafindan anlaml
bulunursa; bizzat isi yapiyor olmak calisanlara 6diill gibi gelebilmektedir. Yani

calisan yalnizca yaptig1 isten motive olabilmektedir (Segkin, 2018: 145-146).

Herzberg'in Cift Faktor Teorisi bu konuya deginmektedir. Teoriye gore,
isgdren memnuniyeti ilk olarak igle alakali unsurlardan (yetki, giiven, basari, mesleki
gelisme firsati, sorumluluk, kariyer) etkilenmektedir. Bu unsurlar, isgorenleri {ist

diizey performans gostermeleri icin motive edecek unsurlardir. Bu nedenle de
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“motive saglayic1” seklinde nitelendirilmektedirler. Teort, Isgdren
memnuniyetsizliginin ise isletme prosediirleri, denetleme sistemi, Odeme
programlari, ¢alisma sartlari, ast-iist iligkileri, ticret gibi faktdrlerden kaynaklandigini
ileri stirmekte ve bu unsurlart da “hijyen faktorler” olarak nitelendirimektedir.
Herzberg’e gore, calisanlarin motive olmasi ic¢in hijyen faktorlerin iyilestirilmesi
yeterli olmamaktadir. Calisanin tatmin ve mutlu olabilmesi i¢in motive edici

faktorlerin de iyilestirilmesi gerekmektedir (Hackman and Oldham, 1976: 251).

Calisanlarin islerinin anlamli olduguna inanmasi, isi yaparken keyif almasi,
gururlanmasi gibi olumlu duygular onlar1 islerine daha da baglamaktadir. Boylece

calisanlarin ¢alismaya tutkunluklar1 daha da artabilmektedir (Segkin, 2018: 147).
3.5.1.2. Geri Bildirim ve Odiillendirme

Geri bildirim, orgiit ve ¢alisan arasinda énemli bir role sahiptir. Geri bildirim
sayesinde, Orgiit-calisan amaclari uyumlu hale gelmekte ve calisanlarin verimi
artmaktadir. Ayrica ¢alisanlar, is taleplerine cevap verebilen, 6z yeterliligi yiiksek ve
calismaya tutkun bireyler olabilmektedirler (Cankir, 2016: 23). Anlamli etkilesimler,
takdir ve geri bildirimler insanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglamaktadir
(Kahn, 1990: 708). Yerinde ve zamaninda yapilan bir geri bildirim 6grenmeyi tesvik
etmekte ve isin daha etkin bir sekilde yapilmasina yol acabilmektedir (Bakker et al.,
2008: 191).

Organ (1988)’a gore ddiil sistemi, igletmelerin etkin ve verimli bir bigimde
ilerlemesini saglamaktadir (Organ, 1988’den akt; Bies, 1989: 295). Odiiller bireylere
genellikle igsel ve digsal ddiil olmak iizere iki sekilde sunulmaktadir. Igsel ddiiller;
isin kendisinden kaynaklanan (egitim, secenek g¢oklugu, 6zerklik vb.) odiillerdir.
Digsal odiiller ise daha ¢ok c¢alisma sartlarimi (terfi, iicret, yan haklar vb.)
icermektedir. Bireyler daha ¢ok icsel ddiillerle tatmin olmaktadir. I¢sel ddiille tatmin
olan bir ¢aligsan, isini anlamli bulmakta, kendisini yeterli ve ilerlemis hissetmekte ve

giderek caligmaya daha tutkun olmaktadir (Sarica, 2019: 39).
3.5.1.3. Personel Gii¢clendirme

Personel giiclendirme, calisanlara yetki ve giic verme anlamima gelmektedir.
Ayrica onlar1 harekete gegirme ya da canlandirma olarak da ifade edilebilmektedir
(Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 132). Gii¢lendirme calisanlar1 harekete gegiren bir siirectir,

onlarin sorumluluklarini yerine getirmelerinde ve siirekliliginde etkilidir (Conger and
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Kanungo, 1988: 476). Personel giiclendirme ¢alisanlarin kendilerini motive edilmis
hissetikleri, sorumluluk ve gorevlerini yerine getirmede bilgi, beceri ve yeteneklerine

giivendikleri, daha fazla insiyatif kullandiklar1 bir siireci betimlemektedir.

Personel giiclendirme yapilmayan bir Orgiitte, ¢alisanlar kendilerini orgiitle
uyumlu hissedemeyecek ve enerji kaybi1 yasayacaklardir. Bunun yasanmamasi igin
orgiit-birey uyumunun saglanmis olmasi gerekmektedir. Bunu saglamak da ¢alisanla
kurum kiiltiirii arasinda bir bag olusturmakla miimkiin olabilmektedir. S6z konusu
bag1 olusturmakta personel giiclendirme en ¢ok kullanilan mekanizmalardan birini
olusturmaktadir. Yani oOrgiit calisanlarint desteklemekte, onlara sorumluluk
vermekte, insiyatif alabilecekleri otonom bir alan saglamakta, bagliliklarindan dolay1
onlar1 oOdiillendirmektedir. Kendilerini gii¢lendirilmis olarak hisseden ve/veya
algilayan calisanlar ise enerji kayb1 yasamamakta ve calismaya tutkunluk diizeyleri

daha da artabilmektedir (Esen, 2011: 386).

Kanter (1977, 1993) personel giiclendirmeyi bir elektrik devresine
benzetmektedir. Isgdrenler bilgi, destek, egitim ve gerekli kaynaklara ulastiklarinda
giic devresi acgilmaktadir. S6z konusu gii¢ kaynaklara ulagilamadiklarinda ise giic
kesilmekte ve verimli ¢alisma ortadan kalkmaktadir. Bu gili¢ kaynaklar1 orglitte yer

alan “yapisal” kaynaklardir (Laschinger et al., 2004: 528).
3.5.2. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorle genel olarak; kisinin kendi ihtiyag, kapasite ve becerilerinin
farkinda olmasidir. Beraberinde kendi zamanini ydnetebilmesi ve kendini

gelistirebilmesini igmektedir (Tiryaki Sen vd., 2021: 80).
3.5.2.1. Kisilik

Kisilik, caligmaya tutkunluga etki eden bireysel faktorlerden ilki ve en
onemlilerinden birisidir. Kisilik, insanlarin dogduklar1 an sahip olduklari, degismez
ozellikleridir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 72). Diger bir ifadeyle kisilik bireye 6zgii olan,

bireyi deger bireylerden ayiran tutum, deger, davranis ve 6zelliklerin biitiiniidiir.

Bireylerin kisilik 6zellikleri ile davranigsal egilimleri birbiriyle baglantilidir.
Buna gore, bireylerin durumlar karsisindaki tutumlarinin ve hayat boyu degismeyen

tutumsal egilimlerinin s6z konusu oldugu ileri siirtilmiistiir (Cetin vd., 2015: 84).

Bireylerin sahip olduklar1 kisilik ozellikleri onlarin c¢alismaya yonelik
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tutumlarmi  ve c¢alismaya tutkunluklarini dogal olarak etkileyecektir. Kisilik
konusunda en bilindik ¢alismalardan birisi olan Bes Biiyiik Kisilik Yaklagiminda
kisilik 6zellikleri olarak disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk, degisime ve yenilige
aciklik ve duygusal istikrar olmak tlizere bes kisilik 6zelligi ele alinmaktadir (Zel,
2011: 26). Bu faktorler dogrultusunda bireylerin davranis egilimleri aciklanmaya

caligilmastir.

Disa doniik bireyler, sosyaldirler ve grup icinde kolayca iletisim
kurabilmektedirler. Ayni zamanda enerjiktirler, kaynak bulma ve kullanma

konusunda da 6n plandadirlar.

Duygusal istikrara sahip bireyler, daha kontrollii, sakin ve 6zgiivenlidirler. Bu
kisiler ayn1 zamanda iyimser ya da kotiimser olabilmektedirler. Bir orgiitte istenen bu

bireylerin duygusal istikrar kapsaminda olumlu 6zelliklere sahip olmalaridir.

Uyumluluk ozelligine sahip bireyler, dost canlisi, takim calismasina yatkin,

giivenilir ve hosgoriiliidiirler. Motivasyon konusunda basarilidirlar.

Sorumluluk boyutundaki bireyler, hirsh, planli hareket eden, giivenilir ve
dikkatlidirler. Gerek bireysel gerekse hiyerarsik yapi igerisinde her tiirlii isi basar ile

yerine getirebilmektedirler.

Ag¢tklik boyutunda bireyler, yaratici, merakli ve entelektiiel 6zelliklere sahiptir.
Bu bireyler her zaman orijinal fikirlerin pesindedirler. Yapilan isin  Ozellikleri

dogrultusunda bu bes faktdorden biri veya bir kaci kendini gostermektedir (Zel, 2011:
26).

3.5.2.2. Oz-Yeterlik

[Ik kez Bandura tarafindan kullanilan 6z-yeterlik kavrami, “bireyin, isi
yapabilmesi i¢in gerekli beceri ve kapasiteye sahip olduguna inanmasi1” seklinde
ifade edilmektedir. Yani, bireyin tecriibeleri 1siginda kendisini isi ve kosullar
karsisinda yeterli gérmesidir. Oz-yeterlik, bireyin is icin gerekli kapasite ve

yetenekler konusunda sahip oldugu inangtir (Cankir, 2016: 23).

Bireylerin sahip oldugu 6z-yeterlilik diizeyi, onlarin amaglara ulasmak i¢in
harcayacaklar1 ¢aba, sorunlarla basa ¢ikma siireleri ve basari diizeyleri bakimindan
belirleyici olmaktadir. Ornegin; birey problemlerle karsilastiginda kendisine giiveni
tam olmadig: takdirde, is performansinda diisiis ya da cayma tespit edilmistir. Ancak
0z-yeterlik diizeyi yiiksek c¢alisanlarin kosullar ne olursa olsun, ¢abalamaya devam
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ettikleri gozlenmistir. Kisaca, 6z-yeterligi yiiksek olan birey, bagliliklar1 ve basarili
performanslariyla bulunduklar1 orgiite olumlu katkilar saglamaktadirlar (Kogak,

2013: 29).
3.5.2.3. Benlik Saygis1 (Ozsaygi)

Benlik saygisi, kisinin hayat ve hayat sartlarina uygunlugunu tecriibe etmesidir.
Yani, bireyin hayatin zorluklariyla basa ¢ikma becerisi, giiven, mutlu olma hakki, degerli
olma, hak etme, ihtiya¢ ve beklentilerini belirleme ve emeklerinin karsiligini alma

duygusudur (Branden, 1990).

Hobbfoll’a (1989) gdre benlik saygisinin (6zsaygi) altinda, bireylerin énem
verdigi seyler ve diinyayr algilama bigimleri yatmaktadir. Ozsaygi bireyseldir.
Orgiitlerde genelde dzsaygis1 yiiksek bireyler kendilerini motive etmekte ve islerini

daha tutkulu bir sekilde yerine getirmektedirler (Hobbfoll, 1989: 516-519).
3.6. Calismaya Tutkunlugun Sonuclar:

Caligmaya tutkun bireyler enerjik ve islerine bagli bireylerdir. Tiikenmislikteki
bosluk hissinin tersine bosluklari doldurma ve tamamlama hissi s6z konusudur. Birey
isini yaparken canli (enerjik ve zihinsel olarak dayanikli, is i¢in ugrasma arzusu,
zorluklar karsisinda 1srarc1) ve adanmistir (isine oldukga bagli, coskulu ve gururlu)

(Bakker et al., 2008: 188).

Genel olarak calismaya tutkunluk, orgiitsel performansi arttiran eylemleri,
gorev ve sorumluluklar1 genisletmek i¢in tavsiyelerde bulunmayi, c¢alisma
arkadaslartyla iletisim halinde olmayr ve oOrgiitiin gelecek ve hedeflerine

odaklanmay1 kapsamaktadir (Cheng et al., 2014: 818).

Calismaya tutkun bireyler gorevlerini severek, olumlu tutumlarla ve yiiksek
enerjiyle yerine getirmektedirler. Bireysel geri bildirimlerini saglayarak, basar1 ve
takdir almaktadirlar. Yogun c¢alismalarindan dolayr hissettikleri yorgunlugu
sonucunda elde edecekleri tatminden dolay1 pozitif bir sey olarak algilamaktadirlar.
Yani calismaya tutkunluk, bireyler agisindan olumlu sonuglar1 olan bir durumdur

(Oz, 2016: 38).

Orgiit agisindan da g¢aligmaya tutkunlugun; calisan baglihigindan kaynakli
olumlu miisteri degerlendirmeleri, kar ve liretkenlikte artig, isgiicii devrinde ve ise
devamsizlikta diislis gibi sonuglarindan séz edilebilmektedir (Bekmezci ve Yildiz,

2019: 59).
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3.7. Calismaya Tutkunluk Hakkinda Literatiirdeki Ilgili Arastirmalar

Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan yapilan ¢alismada calismaya tutkunluk
ve tilkenmislik arasindaki iliski iizerinde durulmustur. Orneklemi, sigorta
piyasasinda yer alan 381 calisan olarak belirlenen ¢alismanin sonucunda ¢alismaya
tutkunluk ve tiikkenmislik arasindaki iligskinin negatif yonlii oldugu sonucuna

ulasilmustir.

Turgut (2011), gergeklestirdigi ¢calismada is yiikiiniin, din¢lik ve adanmislik
boyutlar lizerinde negatif yonlii; yogunlagma boyutu lizerindeyse pozitif yonli etkisi
bulundugunu ortaya koymustur. Ayrica calismada, calisma saatlerinin esnek
olmasimin, din¢lik ve adanmishik boyutlar1 iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu,

yogunlasma boyutu lizerinde de anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Tims, Bakker ve Xanthopoulou (2011) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmada,
calismaya tutkunluk ile yoneticinin liderlik tarzi iliskisi ve is talepleri ve kaynaklari
modeli kurami ve liderlik kurami birlikte ele alinmistir. Anket yoOntemiyle
gerceklestirilen ¢alismada 42 ¢alisan baz alinmistir. Calisma sonucunda ¢alismaya
tutkunluk ve transformasyonel liderlik arasinda pozitif yonlii bir etki saptanmustir.

Ayn1 zamanda iyimserligin tam aracilik rolii oynadig1 ortaya ¢ikmustir.

Bakker ve arkadaslar1 (2012) c¢alismaya tutkunlukla proaktif kisilik ve is
performansi arasindaki iligkiyi ele aldiklar1 ¢aligmalarini farkli sektorlerde bulunan
95 c¢alisanla gerceklestirmislerdir. Calisma sonucunda proaktif kisilikle is
performansinin ¢alismaya tutkunluk ile anlamli iligkileri bulundugunu ortaya

koymuslardir.

Sanli, Altun ve Tan (2017) tarafindan yapilan arastirmanin amaci devlet
okullarinda caligsan 6gretmenlerin ¢aligmaya tutkunluk diizeylerini ¢esitli degiskenler
acisindan belirlemektir. Malatya ilinde 2014-2015 6gretim yilinda gérev yapmakta
olan 985 Ogretmenin arastirmanin  Orneklemini  olusturmustur. Calismada
Ogretmenlerin c¢aligmaya tutkunluk ortalamalarinin yiiksek diizeyde oldugu,
calismaya tutkunluk boyutlarindan yogunlagsma puanlarinin cinsiyete gére anlamli bir
sekilde farklilik gosterdigi ve kadin Ogretmenlerin yogunlasma puanlarmin erkek
O0gretmenlerin yogunlasma puanlarindan daha yiiksek oldugu bulgulanmistir. Ayrica
calismaya tutkunluk boyutlarinin birbiriyle anlamli bir sekilde iligkili oldugu

sonucuna ulagilmgtir.
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Yildiz 2018 yilinda yazdig: yiiksek lisans tezinde stratejik ¢eviklik, caligmaya
tutkunluk, basar1 hedef yonelimi, kisilik tipleri, iskoliklik ve is 0Ozellikleri
kavramlarinin  orgiitsel bagliliga etkilerini incelemistir. Kolayda o6rneklem
yontemiyle toplamda 200 calisandan elde edilen anket verisinin analizi neticesinde
stratejik ¢eviklik, basar1 hedef yonelimi, kisilik tipi, calismaya tutkunluk, is
ozellikleri, bes faktor kisilik tipi ve iskoliklik kavramlarinin orgiitsel bagliliga etkisi

arastirilarak, literatiire katki saglanmasi amaglanmistir.

Topaloglu, S6nmez ve Yazgan (2019) tarafindan yapilan ¢alismada ¢alisma
saatleri uzun olan bankacilik sektorii calisanlarinin demografik o6zellikleri ile
calismaya tutkunluklari ve 1§ yasam dengesi arasinda iliski olup olmadig
arastirilmistir. Arastirmada bankacilik sektoriinde ¢alismaya olan tutkunluk arttik¢a
yasam odakliligin arttig1 ve adanmishk arttiginda ise yasami ihmal etme durumunun

da arttig1 bulgulanmistir.

Balc1 ve Ag (2020) yaptiklar1 ¢alismada bireylerin calistigi orgiite karst olumlu
veya olumsuz algilarinin, c¢alismaya tutkunluga doniisiip donlismeyecegini
belirlemeyi amaglamiglardir. Arastirmanin  evrenini 2019 yilinda Istanbul’da
Umraniye Santral bdlgesinde saghk sektoriinde gorev yapan kisiler olusturmustur.
Anket yontemiyle toplanan verilerin analizinde korelasyon ve regresyon analizinden
yararlanilmistir. Arastirmada orgiitii ile 6zdeslesmis bireylerin ¢alismaya tutkun
olmaya egimli olacaklar1 sonucuna ulasilmistir. Ayrica calismaya tutkunlugun

calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azalttig1 bulgulanmistir.

Khusanova, Kang ve Choi (2021) tarafindan yapilan ¢alisma, is anlamlilig1 ile
performans arasindaki iliskide calismaya tutkunlugun araci rolii incelemistir. Kamu
kuruluslarindan 183 Ozbek ¢alisan ve 47 yoneticiden elde edilen verilerin analizinde
isin anlamlig1 ile ¢calismaya tutkunluk; calismaya tutkunluk ile performans arasinda

anlamli iligkilerin oldugu sonucuna varilmistir.

Boz (2021) tarafindan yapilan calismanin amaci ¢alismaya tutkunlugun isten
ayrilma niyetine etkisi ve is tatmininin bu iliskideki aracilik roliiniin arastirilmasidir.
Arastirmada nicel arastirma desenlerinden olan iliskisel tarama modelinden
yararlamlmistir. Ozel okullarda gorev yapan 203 Ogretmenden anket teknigi
kullanilarak toplanan verilerin analizinde yapisal esitlik modellemesinden
yararlanilmigtir. Arastirmada caligmaya tutkunlugun isten ayrilma niyeti iizerinde

anlaml etkisinin oldugu, yine ¢alismaya tutkunlugun is tatmini {izerinde anlamli ve
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olumlu yonde etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Yine s6z konusu calismada is
tatmininin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli ve olumsuz yonde etkili oldugu, son
olarak da is tatmininin ¢aligmaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda araci

etkisinin oldugu sonucuna ulagilmstir.

Huang, Huang ve Chang (2022) tarafindan yapilan arastirmada ise baglilik,
otantik liderlik, orgiitsel vatandaslik davranis1 ve gorev performansini etkileyen
calismaya tutkunluk ele alinmistir. Calismada ¢alismaya tutkunlugun {i¢ boyutunun
biligsel baglilik, duygusal baghlik ve fiziksel baglilik {izerindeki etkileri
incelenmistir. Tayvan’daki perakende seyahat acentelerinin 151 calisanindan olusan
bir anket kullanilarak yapilan ampirik testler, otantik liderligin bilissel bagliligi,
duygusal baglhilig1 ve fiziksel bagliligi ve ayrica orgilitsel vatandashk davraniglarini

etkiledigi sonucuna ulagilmstir.

Kegeci, Tetik Kiiciikelgi ve Allaham (2022) tarafindan yapilan arastirmanin
amaci; c¢alismaya tutkunluk, is tatmini ve calisan sesliligi arasindaki iliskileri
incelemektir. Istanbul Gelisim Universitesi’nde ¢alisan 233 akademisyenden elde
edilen veriler regresyon, korelasyon, bagimsiz 6rneklem t testi ve varyans testleri ile
analiz edilmistir. Calismada g¢alismaya tutkunluk ve is tatmini degiskenlerine ait
degerler profesorlerde ve yas ortalamasi 60 ve {izeri olan akademisyenler arasinda en
yuksek diizeyde, arastirma gorevlileri ve 30 yas alt1 akademisyenler arasinda ise en
diisiik diizeyde gozlemlenmistir. Bu bulguya ilaveten calismada is tecriibesi yliksek
olan akademisyenler iizerinde is tatmini, calismaya tutkunluk ve calisan sesliligi

degiskenlerine ait degerlerin daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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4. KOLEKTIF SUKRAN

Bu boliimde kolektif siikran kavraminin tanimina, 6nemine, kolektif siikrani

etkileyen faktorlere ve kolektif siikranin sonuglarina yer verilmistir.
4.1. Kolektif Siikran Kavram ve Onemi

Stikran kavrami TDK sozliiglinde “iyilik bilme, goniil borcu, vefa borcu,
minnettarlik” seklinde ifade edilmektedir (TDK). Siikran kelimesi genellikle

minnettarlik kelimesi ile es anlamli olarak kullanilmaktadir.

Minnettarlik ya da siikran kavrami diger bireyler, doga, evren, tanr1 gibi
baskalaria yonelik bir olgudur (Emmons and McCullough, 2003: 377). Farkl1 hayat
tecriibeleriyle de ortaya cikabilecek olan siikran duygusu, genellikle birinin
yardimiyla hak edilmeyen ya da kazanilmayan olumlu bireysel bir sonu¢ elde
edilmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Burada “baska birinin eylemleri sayesinde olmasi
gercegiyle birlestirilmis bir kazang” durumu s6z konusudur. Bu kazan¢ maddi ya da

manevi olabilmektedir (Emmons and McCullough, 2003: 377).

Ingilizce alan yazinda “collectice gratitude” seklinde ifade edilen kolektif
siikran kavrami ise minnettarlig1 orgiit baglaminda ele almaktadir (Akgiin vd., 2016:

103).

Yonetim ve organizasyon alan yazininda yer alan aragtirmalarin temeli insan
faktoriidiir. Dolayistyla insan psikolojisinin anlagilmasi ve pozitif psikolojiye agirlik
verilmesi Onemlidir. Pozitif psikoloji, tatmin, din¢lik, mutluluk, beklenti vb.
konularla ilgilenen bir alandir. Bu alana agirlik verilmesiyle pozitif rgiitsel davranig
caligsmalar1 artmistir. Bu da siikran kavraminit daha belirgin hale getirmistir. Yani,
insanlarin duygularinda her zaman var olan minnet duygusu, akademik anlamda

pozitif psikolojiyle beraber 6nem kazanmistir (Bekmezci ve Yildiz, 2019: 57).

Fehr ve arkadaslarina (2017) gore kisi, siikran duygusunu bir olay veya
uyarictya bagl olarak gelistirmisse, bu siireksiz siikrandir. Kisi siikkran duygusunu
belirli durumlara kars1 gelistirmisse, bu siirekli siikkrandir. Son olarak siikran duygusu

orgiit tiyeleri tarafindan paylasilmis ise bu kolektif siikrandir (Yildiz vd., 2017: 42).

Algoe ve arkadaslarina (2008) gore kolektif siikran, faydalanan agisindan
kiymetli, fayda saglayan agisindan maliyetli olan bilingli bir jesttir (Algoe et al.,
2008: 465).
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Bartlett ve DeSteno (2006)’ya gore kolektif siikran, bireylerde gordiikleri fayda
sonucunda olusan olumlu bir histir (Bartlett and DeSteno, 2006: 319). Smith’e
(1976) gore, minnettarlik kisileri en hizli 6diillendirmeye tesvik eden duygudur. Yani
bireye fayda saglanmis ya da birey fayda saglayici bir tutum goérmiisse bu faydanin
karsiligint vermek istemektedir (Miiceldili vd., 2015: 94).

Emmons ve McCullough’e (2003) goére minnettarlik, iki kademeli bir
durumdur. Ilki, bireyin bir kazanim elde ettigini kabul etmesi; ikincisi ise bu
kazanimi kendisi disinda bir kaynak tarafindan elde ettigini kabul etmesidir

(Emmons and McCullough, 2003: 377).

Fehr ve arkadaslarina (2017) gore kolektif siikran, orglitte bir kez ortaya
ciktiginda bireylerin Orgiitle biitiinlesmesine katki saglayan, olusan etkilesim
aracilifiyla stirekli ve olumlu bir 6rgiit havasi olusmasina sebebiyet veren ve bireysel
olarak siikran duygusunun artmasinda etkili olan kalici siikran seklinde ifade

edilmektedir (Fehr et al., 2017: 364-365).

Ozetle kolektif siikran, ¢alisanina deger veren bir anlayis benimsemis, etik
orgiitlerde calisanlarca paylasilan bir minnet duygusudur (Habip, 2018: 13).
Yukarida yer alan kolektif giikran ile ilgili tanimlamalar dikkate alindiginda kolektif
siikranin yararlananlara fayda saglayan, bireylerin Orgiitle biitlinlesmelerini
kolaylastiran, 1liml1 ve olumlu bir 6rgiit iklimin ortaya ¢ikmasini gerceklestiren ve

Orgiitiin tlimiine yayilmig bir minnettarlik duygusu oldugu goriilmektedir.
4.2. Kolektif Sitkram Etkileyen Faktorler

Kolektif siikran1 etkileyen faktorler; dini inanislar, insan kaynaklar1 politikalari,
kisileraras1 iletisim ve geri bildirim, kisi-orgiit uyumu, liderlik, maddi ve maddi

olmayan kazanclar seklinde karsimiza ¢ikmaktadir (Miiceldili vd., 2015: 93).
4.2.1. Dini Inamslar

Minnettarlik, Islam basta olmak iizerek yeryiiziindeki neredeyse biitiin dinlerde
onemli bir yere sahiptir. Yahudilik, Tanri’ya siikran duymanin 6énemini vurgularken;
Hristiyanlik yasam kaynaklarina siikranda bulunmayi1 zorunlu kilmaktadir. Siikran
duygusu neredeyse biitiin dinlerde ¢esitli yonlerden 6n plana ¢iktigindan evrensel bir
erdemdir. Mesela, Amerika Birlesik Devletleri’nde 6zellikle “Siikran Giinii” vardir.
Islam’da siirekli olarak Allah’a siikretmenin gerekliligi s6z konusudur (Miiceldili
vd., 2015: 94).
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4.2.2. Insan Kaynaklar1 Politikalar

Insan kaynaklar1 departmaninin uygulayacagi minnettarlik odakli uygulamalar,
calisanlar1 bu anlamda bizzat etkileyecektir. Calisma arkadaslar1 ve yoneticilerle
kurulan iletisim minnettarlik i¢in pek ¢ok firsat sunmaktadir. Ornegin, bireyler
birbirilerine yardim ederek gorev tanimlarinda yer almayan davranislarda bulunurlar.
Fazladan rol {stlenmenin amaci, Orgiitiin isleyisini iyilestirmek ve c¢alisma
arkadaglarinin refahin1  gozetmektir. Bunlar da bireylerde oOrgiite minnettarlik
duygusunu ortaya ¢ikaran eylemlerdir. Ancak, bazen temponun yiiksek oldugu
calisma ortamlarinda faydalananlar, fayda saglayicilara siikranlarini ifade edecek
zamani1 bulamayabilmektedirler. Bu durum fayda saglayicilarda yaptig1 iyiliklerin
gormezden gelindigi duygusu yaratabilmektedir. S6z konusu sorunun 6niline gegmek
ve minnettarligl tesvik etmek icin calisan takdir ve odiillendirme programlari

kullanilmaktadir (Fehr et al., 2017: 10).
4.2.3. Kisilerarasi fletisim ve Geri Bildirim

Orgiitlerde kisilerin karsilikl1 giiven, siikkran ve minnet duygularmmn ydnetici ve
calisan arasindaki iligskinin kalitesini belirledigi ileri siiriilmektedir. Bununla birlikte
bireyler karsiliklilik ilkesine dayanarak miibadele iliskileri gelistirmektedirler. Yani
calisanlar orgiitte algiladiklar1 farkli uyaricilara benzer bicimde karsilik vermeye
meyillidirler. Bu nedenle de kolektif siikran farkli tutumlarin karsiliginda olusan

duygu seklinde nitelendirilebilmektedir (Bas vd., 2010; Okur vd., 2021: 84).

Orgiitte bireyler kisileraras: iletisim ve yardimlasma disinda isten kazanimlari
(kisisel gelisim, yetkinlikler vb.) nedeniyle de minnettarlik hissedebilmektedirler.
Ancak maalesef Orgiitlerin pek c¢ogunda lider ya da yoneticiler, ¢alisanlara
gelisimleriyle ilgili smrli geri bildirimde bulunmakta, neredeyse kaydettikleri
gelismelerden bihaber birakabilmektedirler. Oysa gelisimsel geri bildirim, oOrgiitte
kilit bir rol oynayabilmektedir. Calisanlar kisisel gelisim haritalarin1 net bir sekilde
gorebilmekte ve kaydettikleri ilerleme igin siikran duyabilmektedirler (Fehr et al.,
2017: 13). Geri bildirimler calisanlara, kendilerinin 6nemsendigini hissettirecek
sekilde saglanmalidir. Boylece, oOrgiitte kolektif siikran duygusu olusturulup,

arttirilabilmektedir (Habip ve Kogoglu Sazkaya, 2019: 854).
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4.2.4. Kisi-Orgiit Uyumu ve Liderlik

Kisinin bulundugu orgiitle uyumlu olmasi, kisilerarast iletisim, kaynak
kullanimi, is slirecleri ve iletisimin kolaylagsmasi anlamina gelmektedir. Boylece
calisanda tatmin ve baglilik duygular1 ortaya ¢ikmakta ve ¢alisan kendisine sunulan

bu faydalar karsisinda siikran duymaktadir (Ocel, 2013: 38).

Liderlik kolektif siikranin ortaya c¢ikmasinda rolii olan 6nemli bir diger
faktordiir. Liderlik siirecinde ¢alisanlar belli amaglar yoniinde ¢caba gostermeleri igin
tesvik edilmektedirler (Kogel, 2003: 538). Bekmezci ve Yildiz (2019) lider-iiye
etkilesimi ve kolektif siikran1 ele aldiklar1 bir ¢alismada, orgiitte lideri tarafindan
desteklenen c¢alisanlarda siikran duygusunun olusmaya basladigin1  ortaya

koymuslardir (Bekmezci ve Yildiz, 2018: 319).
4.2.5. Maddi ve Maddi Olmayan Kazanglar

Maddi ve maddi olmayan kazanglarin, kolektif siikran duygusunu
etkileyebilmesi i¢cin kazanimlarin kabul edilmesi ve bu kazanimin bir digerinin
araciligr ile gergeklestigine dair inancin olmasi gereklidir. Kolektif siikranm
olusturacak ya da arttirabilecek maddi kazanglar; {icret, prim, 6diil ve hediyeler
seklinde siralanabilmektedir. Maddi olmayan kazanglar ise daha duygusal, tatmin
edici ve bireyi pozitif tutumlara yonlendirecek kazanimlardir. Bunlar da; orgiitte
giiven ve yardimlagma gibi unsurlarin 6n planda olmasidir. Her iki kazanim da bireyi

kolektif stikran duymaya tesvik etmektedir (Habip, 2018: 13).
4.3. Kolektif Siikranin Sonuclari

Kolektif siikran, orgiitte ¢alisanlarin kisisel tecriibeleriyle ortaya cikan bir
minnettarliktir (Fehr et al., 2017: 8). Emmons ve McCullough (2003) yaptiklari
calismada kolektif siikran hisseden bireylerin, kendilerini hayatlariyla alakali daha
iyi hissettiklerini, pozitif ve enerjik olduklarini ve digerlerine daha bagl olduklarini
ortaya koymuslardir. Bireyler refahlarini arttirmak i¢in sahip olduklarina minnet
duyduklarii ve boylece pozitif kaldiklarin1 belirtmislerdir. Yani minnettarligin refah

tizerinde nedensel bir etkiye sahip oldugu ortaya konmustur (Chan, 2011: 811).

Kolektif siikran, rekabet duygusunun olduk¢a yogun oldugu giiniimiiz is
diinyasinda hasetlik, doyumsuzluk, asabiyet gibi duygularin azalmasini ya da yok
olmasini saglamaktadir. Ayrica kolektif siikranla birlikte insanlarda ortaya ¢ikacak
pozitif tutumlar, insanlar1 daha mutlu, stresten uzak ve stresin sagliksiz
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sonuclarindan uzaklastirmaktadir. Yani kolektif siikranla calisanlar zihinsel ve

fiziksel olarak daha saglikli hale gelebilmektedirler (Miiceldili vd., 2015: 95).

Orgiitlerde siikran duygusu énemli bir yere sahiptir. Eger calisan drgiite karst
bir kere minnet duyduysa, kendisini artik orgiitiin bir parcasi olarak gérmekte ve dyle
davranmaktadir. Bu da orgiite verimlilik ve performans artis1 olarak geri donmektedir
(Fehr et al., 2017: 33). Grant ve Wrzesniewski (2010) de kolektif siikranin, 6z
degerlendirme yapabilen calisanlarin performans artisiyla alakali giidiilendigini ifade

etmislerdir (Akgiin vd., 2016: 7).
4.4. Kolektif Siikran Hakkinda Literatiirdeki Tlgili Arastirmalar

Haidt ve Gable (2008), yaptiklar1 ¢alisma siikranin iligkilere etkisiyle, iliski
kurulmasindaki paymin ne oldugunu ortaya koymayi amaglamistir. Arastirmacilar
orneklem olarak bir kiz o6renci yurdundaki Ogrencileri almiglardir. Yurtta uzun
stiredir kalan 6grenciler yeni gelenlere 7 glin boyunca ¢esitli hediyeler verdiler. Bu
esnada arastirmacilar yurtta kendiliginden olusan siikran duygusunun roliinii
gozlemlediler. Yeni Ogrenciler, 7 giin siiresince kendilerine saglanan avantajlara
tepkiler kaydetti. Yedi giiniin sonunda ve bir ay sonrasinda yeni-eski 0grencilerin
arasindaki iligkileri degerlendirdiler. Elde edilen sonuclar, hayirsevere karsilik verme
algisinin; stikran duygusunu ortaya ¢ikardigini ve siikran duygusunun da gelecekteki
iligkileri belirledigini ortaya koymustur. Dolayisiyla, slikran iliski kurulmasini da

kurulan iligkinin siirekliligini de tegvik edebilir.

Yildiz, Ozdemir, Habib ve Caki (2017) tarafindan yapilan ¢alismada asiri
nitelikliligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde kolektif siikranin moderator
rolii incelenmistir. Arastirmada Istanbul ilinde farkli sektorlerde calismakta olan 178
calisandan anket teknigi ile veri toplanmistir. Arastirmada asir1 nitelikliligin isten
ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel agidan anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu
ancak asir1 nitelikliligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde kolektif siikranin

moderator etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmstir.

Di Fabio, Palazzeschi ve Bucci (2017) tarafindan yapilan ¢alismada siikran
kavraminin bireysel refahi giiclendirmek i¢in temel bir kaynak oldugu gosterilmistir.
Kurumlarda siikranin ¢alisanlarin verimliligi, basaris1 ve iiretkenligi i¢in ¢ok dnemli
oldugu ve aym zamanda oOrgiitsel vatandaslik davranislarini, prososyal orgiitsel

davraniglar1 ve kurum iklimini gelistirdigi ileri siiriilmistiir. Dolayisiyla siikranin
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olumlu iligkileri, sosyal destegi ve calisanlarin refahini artirmasi, isyerindeki
olumsuz duygularn azaltmasi1 ve Orgiitsel saglik ve basariy1 gelistirmesi nedeniyle

dikkate deger oldugu belirtilmistir.

Yildiz ve Bekmezci (2019), yaptiklart calismada lider-iiye etkilesimi yaklagimi,
duygusal olaylar yaklasimi ve iyi olus yaklasimini temel alarak bireylerin babacan
liderlik algilarinin psikolojik sahiplige olan etkisinde kolektif siikranin araci roliinii
belirlemeyi amaglamiglardir. Calismanin  hedefi babacan liderligin psikolojik
sahiplige direkt bir etkisinin olup olmadigim belirlemektir. Orneklem, 418 hizmet
sektorli calisani olarak belirlenmis ve anket yontemi gergeklestirilmistir. Calisma
sonucunda, babacan liderligin psikolojik sahiplik ve kolektif siikran tizerinde olumlu
bir etkisi oldugu belirlenmistir. Ayrica kolektif sikkranin babacan liderlikle psikolojik

sahiplik iligkisine kismi aracilik ettigi gézlenmistir.

Cortini ve arkadaslart (2019), minnettarligi, is performansini ve is tatminini
artirabilen hem kisisel hem de orgiitsel bir deger olarak degerlendirmis ve bunu
dogrulamak istemislerdir. Arastirmacilar hem anket hem de giinliik veri toplama
yontemiyle karma bir uygulama gerceklestirmislerdir. Arastirmanin orneklemi,
giinliik i¢in de 9 Italyan kamu yonetimi ¢alisam1 ve anket igin 96 Italyan kamu
yonetimi ¢alisanindan olusmustur. Giinliik ¢alismasina katilan grup kolektif siikranla
ilgili giinliik doldururken, anket calismasindaki grup ise; is tatmini, i performansi ve
minnettarli§in {i¢ boyutuyla ilgili 6l¢iimleri iceren bir anket doldurdu. Sonuglar, ii¢
stikran tilirliniin is performansi ve is tatminini {izerinde pozitif etkisi oldugunu ortaya

koymustur (Cortini vd., 2019: 1).

Habip ve Kocoglu Sazkaya (2019) tarafindan yapilan g¢alismanin amaci
mesleki prestijin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde kolektif siikranin aracilik
roliinii incelemektir. Istanbul’da ulasim sektdriinde galisan ii¢ ayr1 meslek grubundan
214’1 taksi soforii, 251°1 otobiis soforii ve 62°si gemi kaptani olmak iizere toplam
527 calisandan veri toplanmistir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda mesleki
prestijin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde kolektif siikranin kismi aracilik rolii
oldugu bulgulanmigtir. Calismada, taksi soforleri ve gemi kaptanlari agisindan
mesleki prestijin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde kolektif siikranin aracilik
rolii olmadigi ancak otobiis soforleri agisindan kismi aracilik rolii oldugu

belirlenmistir.
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Okur, Aksu, Akgakanat ve Uzunbacak (2021) tarafindan yapilan c¢alismada,
duygusal bagliligi artirdigi diistiniilen lider-liye etkilesimi ve kisi-Orgiit uyumunun
etkileri incelenmistir. Ayrica s6z konusu etkilerde kolektif slikranin roliinii
belirlemekte hedeflenmistir. Calismada 299 kamu ve 6zel okul 6gretmeninden anket
teknigi ile veri toplanmis ve betimleyici istatistikler, dogrulayici faktér analizi,
regresyon ve korelasyon analizleri ile degerlendirilmistir. Arastirmanin sonucunda
kolektif siikranin; kisi-orgiit uyumu ile duygusal baglilik arasindaki iliskide ve lider-
tiye etkilesimi ile duygusal baghilik arasindaki iliskide diizenleyici etkisi oldugu

bulgulanmustir.

Komase , Akiyama ve Kawakami (2022) tarafindan yapilan ¢aligmanin amaci
bir calisma iklimi olarak oOrgiitsel diizeyde minnettarlik (kolektif siikran) ile ise
baglilik arasindaki iliskiyi incelemektir. Calisma kapsaminda 72 kurulustan toplam
1187 calisan analiz edilmistir. Arastirmada kolektif minnettarlik ile ise baglilik
arasinda anlamli bir pozitif iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bulgular, kolektif

siikranin gelistirilmesinin igyerinde ise baglilig1 artiracagini géstermistir.

Oktaysoy, Kaygin ve Topcuoglu (2023) tarafindan yapilan ¢aligmanin amaci
kamu kurumlarinda calisan isgorenlerin olumsuz diisiince dongiileri ile kolektif
siikran diizeylerini belirlemek ve demografik 6zelliklerin bu kavramlar iizerindeki
etkilerini tespit edebilmektir. Ayrica ilgili kavramlar ile isyeri mutlulugu arasinda
anlamli bir iligki olup olmadigini ortaya koymak calismanin bir diger amacini
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda Kars ilinde kamu kurumlarinda gorevli
toplam 383 katilimcidan veri toplanmis ve regresyon testleri ile analiz edilmistir.
Calisma sonucunda kolektif siikranin, hem isyeri mutlulugu hem de olumsuz diisiince

dongiisii  lizerinde pozitif yonlii etkisinin  bulundugu tespit edilmistir.
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5. DEGISKENLER ARASINDAKI iLISKILER

Calismanin bu boliimiinde literatlir taramasi yapilarak babacan (paternalist)
liderlik, calismaya tutkunluk ve kolektif siikran kavramlari arasindaki iligkiler

belirlenmeye calisilmistir.

5.1. Babacan (Paternalist) Liderlik ve Calismaya Tutkunluk Arasindaki
Tiski

Degisim hizinin ve rekabetin yiiksek oldugu giiniimiiz is diinyasinda adanmis
calisanlarin varlig1 rekabet avantaji agisindan Onemli bir faktordiir. Dolayisiyla
bireylerin ¢alismaya tutkunluk diizeylerini olumlu yonde etkileyen faktorlerin neler
oldugunu tespit etmek isletmeler acgisindan olduk¢a oOnemlidir. Christian ve
arkadaslar1 (2011) tarafindan gergeklestirilen bir arastirma, ¢calismaya tutkunlugun ii¢

farkli onciiliiniin bulundugunu ve bunlardan birinin de liderlik oldugunu ileri

siirmektedir (Bekmezci, 2018: 78).

Literatiire bakildiginda liderlik tiirleri ve calismaya tutkunluk arasindaki
iligkiye dair pek ¢ok c¢alisma mevcuttur. Koger ve Bostanci (2021) yaptiklari
calismada okul yoneticilerinin vizyoner liderlik yeterlikleri ile Ogretmenlerin ise
tutkunluklar1 arasindaki iliskiyi ortaya koyuslardir. Calismaya kolayda ornekleme
yontemiyle 450 6gretmeni dahil etmislerdir. Caligma sonuglarina gore 6gretmenlerin,
okul yoneticilerinin vizyoner liderlik yeterliliklerine yonelik algilar1 ile ¢alismaya
tutkunluklar1 arasinda pozitif ve orta diizey bir iliski bunmustur. Ayrica vizyoner
liderligin, 6gretmenlerin ¢alismaya tutkunluk diizeylerini anlamli bi¢imde etkiledigi

sonucuna ulagilmistir (Koger ve Bostanci, 2021: 120-196).

Ghafoor ve arkadaslar1 da doniisiimcii liderlik, ¢alisan bagliligi ve calisan
performanst arasindaki iliskiyi 270 telekom c¢alisani iizerinden incelemislerdir.
Inceleme sonucunda doniisiimcii liderligin calisan performansi ve bagliligiyla

anlamli bir iliski igerisinde oldugu ortaya konulmustur (Ghafoor et al., 2011: 7393).

Tims, Bakker ve Xanthopoulou (2011) tarafindan gerceklestirilen calismada
transformasyonel liderlik ile tutkunluk arasinda pozitif yonlii bir iliski saptanmustir.

Ayni zamanda bu iligkide iyimserligin tam aracilik rolii oynadigi ortaya ¢ikmustir.

Cenkci ve Ozgelik (2015) tarafindan yapilan ¢alismada yardimsever ve otoriter

liderlik tarzlari ile astlarin ¢alismaya tutkunluklari arasindaki iliski ele alinmistir.
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Ayrica, bu iliskinin liderin cinsiyeti tarafindan yonetilip yoOnetilmedigi de
arastirilmustir. Tiirkiye’deki 350 beyaz yakali ¢alisandan olusan bir 6rneklemden elde
edilen verilerin analizi sonucunda yardimsever liderligin calismaya tutkunlugun
adanmislik ve dinglik boyutu ile pozitif iligkili oldugu bulgusuna ulagilmistir. Ayrica,
yardimsever liderligin ¢alismaya tutkunlugun 6ziimseme boyutu ile pozitif yonde

iliskili oldugu bulunmustur.

Sen de (2019) yine liderlik 6zelliklerinin ¢alismaya tutkunluga etkisini ortaya
koymak amaciyla bir calisma gerceklestirmistir. Kamu ve 6zel sektor calisanlarinin
orneklem olarak belirlendigi g¢alismada yliz yiize anket teknigini kullanilarak
toplamda 384 anketten elde veriler incelemistir. Calisma sonuglarina gore ¢alismaya
tutkunluga etkisi bulunan iki 6nemli liderlik 6zelligi, demokratik ve karizmatik
liderlik olarak belirlenmistir. Ayrica yapilan regresyon analiziyle demokratik,
karizmatik ve otokratik lider ozelliklerinin ¢aligmaya tutkunlugun dinglik boyutuna

pozitif ve anlamli sekilde etki ettigi saptanmistir (Sen, 2019: 264-279).

Nazir ve arkadaglar1 (2021) tarafindan yapilan caligma, babacan liderlik ile
yenilik¢i is davranis1 arasindaki aracilik mekanizmasini lider-iiye degisimi (LUD) ve
calisan sesi davramis1 iizerinden incelemistir. Ozellikle, bu calisma babacan liderlik
tarzinin ii¢ farkli boyutunun yenilikei is davranis: {izerindeki dolaylh etkisini LUD ve
calisan sesi davranig1 aracilifiyla arastirmak icin Sosyal Miibadele Teorisini
kullanmistir. Pakistan’daki 397 calisandan veri toplamak icin 6z bildirim anketleri
kullanilmistir. Hipotezler yapisal esitlik modellemesi (YEM) kullanilarak test
edilmistir. Babacan liderligin iki boyutunun LUD ile 6nemli o&lgiide iliskili
bulunmustur. LUD’iin ¢alisan sesi davranisi iizerinde énemli bir etkisinin oldugu ve
bu etkinin yenilik¢i is davranisi ile iliskili oldugu bulgusuna ulagilmistir. Bulgular
ayrica LUD’{in otoriter ve ahlaki liderlik ile ¢alisan sesi arasindaki aracilik roliinii de

desteklemistir.

Huang, Huang ve Chang (2022) tarafindan yapilan arastirmada ise baglhlik,
otantik liderlik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve gorev performansini etkileyen
calismaya tutkunluk ele alinmistir. Calismada ¢aligmaya tutkunlugun ii¢ boyutunun
biligsel baghlik, duygusal baghlik ve fiziksel baglilik {izerindeki etkileri
incelenmistir. Tayvan’daki perakende seyahat acentelerinin 151 ¢alisanindan olusan
bir anket kullanilarak yapilan ampirik testler, otantik liderligin biligsel bagliligs,

duygusal bagliligi ve fiziksel baglilig1 ve ayrica orgiitsel vatandaglik davranislarini
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etkiledigi sonucuna ulagilmgtir.

Yukarida da goriildiigii iizere ¢calismaya tutkunluk farkli liderlik 6zelliklerinden
etkilenmektedir. Literatlir tarandiginda babacan liderlik ile c¢aligmaya tutkunluk

kavramlar1 arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalarin bulundugu goriilmektedir.

Lider ya da yoneticilerin ilgili davraniglar1 isgorenlerin baghlik diizeylerini
yukseltmektedir. Gordon (1998) ve Warren (1999) modern patriarkalligin, bireyleri
baghlik ve performans anlaminda gilidiiledigini iddia etmektedirler (Erben ve
Glineser, 2008: 957). Babacan liderlik ile ¢alismaya tutkunluk iligkisi lider ve iiye
etkilesimi yaklasimiyla tanimlanabilmektedir. Lider-Uye Etkilesimi Yaklagim
liderin takipgilerini ikili iligkiler kurarak etkiledigini; s6z konusu iliskinin yonii ve
kuvvetinin de takipginin verdigi tepkilerle olustugunu ileri siirmektedir (Bekmezci ve

Yildiz, 2019: 60).

Erben ve Giineser (2008) yaptiklar1 calismada babacan liderlik davraniglar ile
etik iklimi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koymayi1 amacglamislardir.
Ayrica ¢alismada, babacan liderlik davraniglarimin calisanin Orgiite bagliligiyla
sonuclanacagi ifade edilmistir. 142 ¢alisan {izerinden yapilan ¢alismanin hipotezi;
“Babacan liderlik davranist ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir”
seklinde belirtilmistir. Yapilan analizler, yardimsever babacan liderligin duygusal
baglilik iizerinde orta derecede, devam baglilig1 iizerindeyse giiclii bir etkisinin

oldugunu gostermistir (Erben ve Gilineser, 2008: 966).

Kogak ve Kiiciik tarafindan 2011 yilinda yapilan ¢alismanin amaci babacan
liderligin calisanin c¢aligmaya tutkunluguna etkisinde iskoliklik ve lidere giivenin
araci roliinii incelemektir. Istanbul'da cesitli sektdrlerde calisan 413 katilimcidan
cevrimi¢i anketler araciligityla kesitsel veriler toplanmis ve yapilan analizler
sonucunda babacan lider ile calismaya tutkunluk arasinda pozitif bir iliski oldugu
belirlenmistir. Ayrica iskoliklik ve lidere duyulan giivenin babacan liderlik ile

calismaya tutkunluk arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit edilmistir.

Korkmaz (2018); Korkmaz, Gdkdeniz ve Zorlu (2018) tarafindan yapilan
caligmada, algilanan babacan liderlik davranisi ve yardimsever, ahlaki ve otoriter
liderlik alt boyutlari ile calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasindaki etki ve
bu etkide calisanlarin ise tutkunluk diizeylerinin aracilik rolii incelenmistir. Calisma

kapsaminda Kirsehir ilinde kamu sektoriinden 518 calisan ve 6zel sektorden 514
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calisan olmak tizere toplam 1032 c¢alisandan veri elde edilmistir. Verilerin analizi
neticesinde babacan liderligin yardimsever liderlik alt boyutunun orgiitsel
0zdeslesme iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin
bulundugu, ise tutkunlugun bu etkide tam aracilik roliiniin oldugu belirlenmistir.
Ayrica babacan liderligin ahlaki liderlik alt boyutunun da Orgiitsel 6zdeslesme
tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin bulundugu, fakat ise

tutkunlugun bu etkide kismi aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir.

Oge ve arkadaslar1 (2018) yaptiklar1 ¢alismada, babacan liderlik ile isyeri
yalnizligt ve babacan liderlik ile is-aile catismasi arasindaki iliskide c¢alismaya
tutkunlugun araci roliinii belirlemek istemislerdir. S6z konusu c¢alismanin verileri
Istanbul'da gorev yapan hava trafik kontroldrlerinden toplanmustir. Calismanin
sonucunda babacan liderligin ¢aligmaya tutkunlugu arttirdigi, ayn1 zamanda hava
trafik kontrolorlerinin isyeri yalnizligi ile is-aile catigmasini azalttigi bulgusuna

ulasiimistir (Oge vd., 2018: 25).

Bekmezci ve Yildiz (2019) ise calisanlarin babacan liderlik algilarinin
psikolojik sahipligi pozitif yonde etkiledigini ortaya koymak amaciyla bir ¢aligma
gerceklestirmislerdir. 418 hizmet sektorli ¢alisan1 iizerinden gergeklestirilen
calismanin ilk hipotezi; “Babacan liderlik c¢alismaya tutkunlugu pozitif yonde
etkilemektedir” seklinde ifade edilmistir. Calisma sonucunda ulasilan sonuglar,
babacan liderligin psikolojik sahiplik ve kolektif siikranin istatistiksel agidan anlaml
ve pozitif bir yordayicisi oldugunu gostermistir (Bekmezci ve Yildiz, 2019: 60).

Nal ve Sevim (2020) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, saglik yoneticileri
tarafindan gosterilen babacan (paternalist) liderlik davranisinin saglik ¢alisanlarinin
calismaya tutkunluk davranislar1 {izerindeki etkisini belirlemektir. Toplam 410
goniilli saglik calisanindan elde edilen veriler korelasyon ve basit dogrusal
regresyon analizi ile incelenmistir. Calismada babacan liderligin ¢alismaya tutkunluk
davranis1 iizerinde pozitif yonde ve orta diizeyde bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Ayrica babacan liderligin saglik sektdriinde ¢aligmaya tutkunluk

acisindan etkili bir liderlik modeli olabilecegi ileri siiriilmiistiir.

Shafi, Raza, Bajwa ve Gul (2021) tarafindan yapilan calismada babacan
liderligin orgiitsel degisime hazir olma iizerindeki etkisinde calismaya tutkunlugun
ve Islami ig etiginin arac1 rolii incelenmistir. Arastirmada 6zel ve kamu sektorii

egitim kurumlarinda gorev yapan 203 Ogretim iiyesinden veriler toplanmustir.
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Calismada Lider-Uye Degisimi (LMX) kuramsal olarak kullamildiginda, sonuglar
babacan liderligin oOrgiitsel degisime hazir olma durumunu 6nemli 6l¢iide olumlu
etkiledigini; calismaya tutkunlugun babacan liderlik ve orgiitsel degisime hazir olma

durumu arasinda araci bir unsur oldugu bulgulanmistir.

He, Wang, Zheng, Guo ve Zhu (2022) tarafindan yapilan ¢alismada babacan
liderligin kiiltiirler arasi bir baglamda Cinli gurbetgilerin ¢alismaya tutkunluk
diizeylerini nasil etkiledigi ve gurbetgilerin kiiltiirler aras1i uyum yeteneginin bu iliski
icin nasil bir sinir kosulu olusturdugu incelenmistir. 18 {ilkedeki 57 Konfiigyiis
Enstitliistinden 82 miifettis ve 318 Cinli gurbet¢i 0gretmenle yapilan anketlerden
veriler toplanmistir. Varsayilan iligkileri test etmek icin yapisal esitlik modellemesi
kullanilmistir. Calismada is-aile c¢atismasinin babacan liderlik tarzinin Cinli
gurbetcilerin ¢aligmaya tutkunluklar tizerindeki etkisine aracilik ettifi sonucuna
ulagilmistir. Yine s6z konusu calismada kiiltiirlerarasi uyum yeteneginin, is-aile
catismasi ile caligmaya tutkunluk arasindaki negatif iligkiyi ve babacan liderlik
tarzinin is-aile ¢atigsmasi araciligiyla ¢alismaya tutkunluk iizerindeki dolayl etkisini

yonetmektedir.

Ensari, Bektas ve Nal (2022) tarafindan yapilan aragtirma saglik ¢alisanlarinin
babacan liderlik algisinin ¢alismaya tutkunluk diizeyleri {izerindeki etkisinde ¢alisan
sadakatinin aracilik roliinii test etmeyi amaclamustir. Istanbul ilinde 6zel bir
hastanede calisan 310 saglik calisanindan toplanan verilerin analizi sonucunda
babacan liderligin ¢alisan sadakati iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin
oldugu saptanmistir. Ayrica babacan liderligin ¢alismaya tutkunlugu anlaml diizeyde
etkiledigi belirlenmistir. Yine s6z konusu calismada babacan liderligin c¢alismaya
tutkunluk {izerindeki etkisinde calisan sadakatinin aracilik rolii oldugu tespit

edilmistir.

Wenehenubun ve arkadaslar1 (2022) tarafindan yapilan ¢alisma, Endonezya’nin
dogu bolgesinde babacan liderligin calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu tizerindeki
etkisinde orgiit kiiltliriiniin 1limlagtirici roliinii incelemeyi amacglamistir. Basit
rastgele ornekleme teknigi ile Endonezya’nin dogu kesimindeki 14 otelde calisan
personelden miidiir seviyesine kadar 169 katilimcidan veri toplanmistir. Calismada
iligkiyi analiz etmek i¢in Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kullanilmistir.
Endonezya’nin dogu bdlgesinde babacan liderligin c¢alisanlarin ¢alismaya tutkunluk

diizeylerini etkilemedigi, orgiit kiiltliriiniin 1limlagtiric1 roliinlin de babacan liderlik
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ve ¢alismaya tutkunluk iizerinde tamamen olumlu bir etkiye sahip olmadig1 sonucuna

ulasilmstir.

Kavgact (2023) tarafindan yapilan caligma, miidiirlerin babacan liderligi,
Ogretmenlerin miidiire giliveni, calismaya tutkunluklart ve orgiitsel vatandaslik
davranislar1  arasindaki iligkileri arastirmistir. Calisma, babacan liderligin
O0gretmenlerin Orgiitsel vatandaghik davranislar1 {izerindeki etkisinin, calismaya
tutkunlugun araci ve miidiire giivenin moderatér oldugu bir aracilik modelini test
etmistir. Turkiyenin {i¢ farkli ilindeki ilk ve ortaokullarda gdrev yapan 346
Ogretmenden toplanan verilerin analizi sonucunda babacan liderligin 6gretmenlerin
orgiitsel vatandaslik davranislart iizerindeki dogrudan etkisinde miidiire giivenin
onemli bir moderatér oldugu bulgusuna ulasilmistir. Ayrica, miidiire giivenin,
babacan liderligin ¢aligmaya tutkunluk yoluyla dgretmenlerin orgiitsel vatandaghik

davraniglari tizerindeki dolayl etkisinde de moderator oldugu bulunmustur.
5.2. Calismaya Tutkunluk ve Kolektif Siikran Arasindaki iliski

Kolektif siikran, bireylerin is tatminini artiran ve isten ayrilmalar1 azaltan, bu
baglamda Orgiitte pozitif sonuglari olan bir durum oldugundan, isletmelerde siikran
olgusunun kiiltiirin bir pargasi olmasi arzu edilmektedir (Bekmezci ve Yildiz, 2019:

60).

Kolektif siikran ve ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliski incelendiginde siikran
ile tutkunlugun ortak noktasinin pozitif psikoloji oldugu goriilmektedir. Calismaya
tutkunluk kavrammin giidiimleyicileri incelendiginde, lider ya da yoneticiler
tarafindan desteklendigi algisina sahip bireylerin ¢alismaya tutkunluk diizeylerinde
artis oldugu gozlenmektedir. Ayrica, siikranin giidiimleyicilerine bakildiginda lider
ya da yoneticiler tarafindan desteklenmenin siikran diizeyini artirdigr ifade

edilmektedir (Bekmezci ve Yildiz, 2019: 60).

Calisanlar, liderlerinden gordiikleri pozitif tutumlarin karsiliginda orgiite ve
yoneticilere karst minnet duyma, ydneticiyi yardimsever olarak algilama, davranis ve
sOzleriyle siikranlarini gosterme yoniinden davraniglar sergilemektedirler. Calisanlara
olumlu katkilar saglayan kolektif siikran, boylece orgiitiin gelisimine Onciiliik
etmektedir (Habip ve Kogoglu Sazkaya, 2019: 836). Sonug¢lar minnet duyan
bireylerin, calisirken daha verimli olduklarini, hayattan daha fazla keyif aldiklarini,

ding, pozitif ve mutlu bireyler olduklarini, ayn1 zamanda gelisime agik ve giivenilir
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davraniglar sergilediklerini gostermektedir (Y1ldiz ve Bekmezci, 2019: 57-58).

Bekmezci (2018) calisanlarin babacan liderlik algilar1 ve bu algimin olasi
pozitif ve negatif sonuglarini saptanmaya calistig1 arastirmasinda kolektif siikranin,
calismaya tutkunluk ve psikolojik sahipligin istatistiksel agidan anlamli ve pozitif bir

onciilii oldugunu ortaya koymustur.

Bekmezci ve Yildiz (2019) yaptiklar bir calismada, babacan liderlik algisinin
calismaya tutkunluk tizerindeki etkisi ve bu etkide kolektif siikranin araci etkisini
incelemiglerdir. 418 hizmet sektorii ¢alisani iizerinde gerceklestirilen ¢alismanin
sonucunda, kolektif siikranin calismaya tutkunlugun pozitif ve anlamli bir

yordayicist oldugu sonucuna ulasilmistir (Bekmezci ve Yildiz, 2019: 52).

Okur ve arkadaslar1 (2021) ise yaptiklar1 bir arastirmada, duygusal bagliligi
artirict rolii oldugu diisiiniilen lider-iiye etkilesimi ve kisi-orgiit uyumunun etkilerini
incelemeyi; ayni1 zamanda mevcut etkilerde kolektif slikranin roliinii ortaya koymay1
amaclamislardir. Calisma, 229 6zel ve kamu kurumlarindan 6gretmenler {izerinde
gerceklestirilmistir. Kolektif siikranin, calismadaki degiskenler arasindaki iliskilerde
diizenleyici etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica kolektif siikranin s6z
konusu oldugu orgiitlerde calisanlarin oOrgiite karsi duygusal bagliligimi artirdigi

gozlenmistir (Okur vd., 2021: 78-93).

Orgiitlerde olusan siikrana, ¢alisanlar velinimetlerine tesekkiirii sozleriyle ya da
eylem yoluyla acik¢a ifade etme egilimindedirler. Kolektif siikran olustuktan sonra,
calisanlar Orgiitlin sosyal baglaminin bir parcasi olarak hareket etmektedirler.
Dolayisiyla islerine ve ¢alismaya cok daha fazla tutkunluk gostermektedirler (Fehr et

al., 2017:9).
5.3. Babacan (Paternalist) Liderlik ve Kolektif Siikran Arasidaki Iliski

Liderlerin hangi o6zelliklere sahip oldugu, orgilitte bireylerin tutum ve
davranislar tizerinde oldukca etkilidir. Yani calisanlarin islerine ve orgiite karsi

duygular1 ve tutumlar1 agisindan, liderin katkis1 biiytiiktiir (Bekmezci, 2018: 80).

Babacan liderlik ile kolektif siikran arasindaki iliski Lider-Uye Etkilesimi
Teorisiyle anlagilabilir. Teori, liderin astlarini, onlarla ikili iligkiler kurarak
etkiledigini ileri siirmektedir. Ayrica teoriye gore, iliskinin yonii ve siddeti de astin
verdigi tepkilerden meydana gelmektedir. Buna gore babacan (paternalist) lider
veast1 arasindaki iligkisinin diizeyine bagli olarak astta siikran duygusunun
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artacagi ifade edilmektedir (Bekmezci ve Yildiz, 2019: 60). Kolektif siikranin
glidiimleyicilerine bakildiginda da lider ya da ydneticiler tarafindan desteklenmenin

siikran1 ortaya ¢ikaracagi goriilmektedir (Bekmezci, 2018: 84).

Erben ve Glineser (2008), farkli sektorlerden 142 ¢alisan tizerinden yaptiklar
calismanin analizleri sonucunda, yardimsever babacan liderligin duygusal baglilik
lizerinde orta dilizeyde bir etkisinin oldugunu, devam baglilig1 iizerindeyse yiiksek

diizeyde bir etkisinin oldugunu gozlemlemislerdir (Erben ve Giineser, 2008: 955).

Gergek (2018), calismasinda, yoneticilerin babacan liderlik davranislarinin,
astlarindan beklentileri {izerinde nasil bir rol oynadigin1 ortaya koymay1
amaclamistir. Calisma 273 yoneticiyle gerceklestirilmistir. Caligmanin sonucunda
yoneticilerin, babacan liderlik davranislariyla c¢alisanlardan; gelisime agik olmalari,
islerini 6ziimsemelerini ve otoriteyi kabul etmeleriyle alakali beklentilerinin olumlu

yonde iligkili oldugu tespit edilmistir (Gergek, 2018: 101).

Bekmezci ve Yildiz (2019) ise calismalarinda Lider-Uye Etkilesimi Teorisini,
Duygusal Olaylar Teorisi ile Iyi Olus Teorisine dayandirarak orgiitteki bireylerin;
babacan liderlik algilarinin psikolojik sahiplik tizerindeki etkisinde kolektif siikranin
aract etkisini ortaya koymak istemiglerdir. Sonuglar, babacan liderligin psikolojik
sahiplik ve kolektif slikranin istatistiksel a¢idan anlamli ve pozitif bir yordayicisi

oldugunu gostermistir (Bekmezci ve Yildiz, 2019: 319).

Bekmezci ve Bora (2019) yine yapmis olduklari farkli bir ¢alismada, babacan
liderlik algisinin ¢alismaya tutkunluk iizerindeki etkisi ve bu etkide kolektif giikranin
araci etkisini arastirmiglardir. 418 hizmet sektorii ¢alisaniyla yiiriitiillen ¢alismanin
sonucunda babacan liderligin ¢alismaya tutkunluk {izerindeki etkisinde kolektif
stikranin kismi araci etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir (Bekmezci ve Bora,

2019: 52).
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6. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Arastirmanin bu kisminda calismanin amaci ve Onemi, arastirma modeli ve
hipotezler, calismanin evren ve Orneklemi, varsayimi ile siirliliklari, veri toplama

ara¢ ve yontemleri ve elde edilen bulgularla alakali bilgilere yer verilmistir.
6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismada babacan liderligin caligmaya tutkunluk {izerindeki etkisinde
kolektif siikranin aracilik roliiniin olup olmadigini ortaya koymak amaglanmistir. Bu

dogrultuda bazi alt amaglar da ortaya ¢ikmistir. Bunlar;

Babacan liderlik ile ¢caligmaya tutkunluk arasindaki iliskiyi

— Babacan liderlik ile kolektif siikran arasindaki iligkiyi

(Calismaya tutkunluk ile kolektif siikran arasindaki iligkiyi

Ayrica aragtirma degiskenlerinin katilimcilarin demografik o6zelliklerine

gore anlamli bir sekilde farklilik gdsterip gostermedigini tespit etmek seklindedir.

Gergeklestirilen literatlir arastirmasina dayanarak c¢alisma degiskenlerinin
tilkemiz i¢in heniiz ¢cok yeni oldugunu ve yeterince ele alinmadigini sdylemek
miimkiindiir. Tirkiye’de gergeklestirilen arastirmalarda bu ti¢ kavramin birlikte ele
alindig1 calisma sayisi oldukca sinirlidir. Bu baglamda s6z konusu durum calismay1
degerli ve Ozgiin kilmaktadir. Ayrica babacan liderlik, calismaya tutkunluk ve
kolektif siikran arasindaki iligkilerin incelenmesi gelecek arastirmalara yarar

saglayabilmek bakimindan 6nemlidir.

Genel olarak giiniimiizde iki kavramin iliskilerinin yapilan ¢alismalar 151g1nda
farkli etkenlerden etkilendigi goriilmektdir. Bu nedenle kavramlari incelerken
yalnizca birinin digerine Oylece etkiledigini sdylemenin ¢ok da saglikli olmayacagi
ileri stiriilebilir. Bu bakimdan babacan liderlik ve ¢alismaya tutkunluk iki kavramdir,
kolektif siikran da belki de iki kavrama aracilik eden degiskenlerden yalnizca biridir.
Aradaki iligkiyi kuvvetlendirmek ve aradaki kuvvetli etkiyi ortaya koyabilmek hem
farkli calismalara katki agisindan hem de kavramlarin iligkilerine farkli bir bakis agisi

gelistirmek adina 6nemli olacagina inaniyoruz.
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6.2. Arastirmanin Varsayim ve Sinirhhiklar

Bu tez ¢alismasinin, tiim bilimsel caligmalarda oldugu gibi bazi varsayim ve
sinirhiliklart bulunmaktadir. Oncelikle calismanin &rneklemi Assistt Cagr1 Merkezi
personelinden olusmaktadir. Calismaya dahil olan bireylerin anket formunda gegen
tim ifadelere samimi cevaplar verdikleri varsayilmaktadir. Ek olarak c¢alismanin
ortaya koymus oldugu bulgular, s6z konusu 6l¢eklerin 6l¢ltimleriyle sinirlidir. Buna
bagl olarak c¢alismanin farkli 6rneklem, 6lgek ve yontemlerle gergeklestirilmesi
durumunda farkli bulgularla karsilasilmasi muhtemel goriilmektedir. Bunlardan yola

c¢ikarak aragtirmanin varsayimlari su sekilde siralanabilmektedir:

— Aragtirma verilerini elde etmek amaciyla olusturulan anket formundaki
demografik bilgilerin ve Ol¢eklerde yer alan ifadelerin ¢alismanin amacina uygun
hazirlandigr ve katilimcilar tarafindan anlasildigi, verilen cevaplarin da gergegi

yansittig1 varsayilmigtir.

— Veri toplamak i¢in kullanilan 6lgeklerin, arastirma yonteminin ve kullanilan

istatistiksel analiz yontemlerinin ¢aligmanin amacina uygun oldugu varsayilmigtir.
— Orneklemin evreni temsil etme giiciine sahip oldugu varsayilmistir.

— Calisma sonucunda ortaya ¢ikan bulgularin, kullanilan Slgeklerde yer alan

ifadelerin dl¢tiigii diizeyde sinirli oldugu varsayilmustir.

Calismanin s6z konusu varsayimlarimin yaninda bir takim simirliliklart da
bulunmaktadir. ilk olarak calismanin &rneklemi, ozellikle zaman ve maliyet
sikintisindan dolay1 yalnizca Samsun Assistt Cagri Merkezi ¢alisanlar ile sinirh
tutulmustur. Ayrica kullanilan Olceklerde gecen ifadelerin algilamis sekillerinin
bireylere bagli olmasi bagka bir smirlilik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle
calismaya ait sonug¢ ve degerlendirmelerin, s6z konusu varsayim ile sinirliliklar goz

oniinde bulundurularak degerlendirilmesi gerekmektedir.
6.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma i¢in ilk olarak literatiir taramasi yapilarak, konu ile ilgili yerel ve
yabanci literatiirde yer alan mevcut kaynaklardan yararlanilmistir. Sonrasinda
arastirma konusuna iligkin dlgekler se¢ilmistir ve kullanim izinleri almip
belgelendirilmistir. Arastirmada nicel aragtirma yontemlerinden yararlanilmistir. Veri

toplama araci olarak nicel arastirma yontemlerinde en ¢ok tercih edilen anketten
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yararlanilmistir. Anketler Assistt Cagri Merkezi personeline online platform araciligi
ile iletilmistir. Anket cevaplar1 yine online platform {izerinden alinmistir. Elde edilen

verilerin analizi IBM SPSS 25.0 paket programiyla ger¢eklestirilmistir.
6.4. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Babacan liderligin calismaya tutkunluk {izerindeki etkisinde kolektif siikranin
araci roliinii incelemeyi amaglayan bu tez ¢calismasinin arastirma modeli ile bagimsiz
degisken (babacan liderlik), bagimli degisken (calismaya tutkunluk) ve araci
degisken (kolektif siikran) iligkisi Sekil 6.1°de gosterilmektedir. Konuya iliskin

literatiir taramasina bagli olarak arastirma modeli asagidaki sekilde tasarlanmustir.

BABACAN LIiDERLIK ¢ CALISMAYA TUTKUNLUK

KOLEKTIF SUKRAN

Sekil 6.1. Arastirma Modeli

Arac1 degisken mevcut literatiirde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisine aracilik eden degisken seklinde tanimlanmaktadir. Bu arastirma
modeli de alan yazinda gergeklestirilen arastirmalar neticesinde mevcut degiskenler
g0z Oniine alinarak; arastirmanin amacina uygun olacak bicimde babacan liderlik ile
calismaya tutkunluk arasindaki iliskide kolektif siikranin aracilik roliinii ortaya

koyabilmek adina olusturulmustur (Akkus, 2020: 107).

Aragtirmanin amacit ve bu dogrultuda hazirlanan aragtirma modeli 1s18inda

gelistirilen hipotezler agagidaki gibidir:
H;: Babacan liderlik ¢alismaya tutkunlugu anlamli bir sekilde etkilemektedir.
H>: Babacan liderlik kolektif siikrani anlamli bir sekilde etkilemektedir.
H3: Kolektif siikran calismaya tutkunlugu anlamh bir sekilde etkilemektedir.
Hy: Babacan liderligin ¢alismaya tutkunluga etkisinde kolektif siikranin

aractlik rolii vardir.
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Hs: Babacan liderlik algisi katilimcilarin demografik ozelliklerine gore anlaml

bir sekilde farklilik gostermektedir.

Hsa: Babacan liderlik algisi katilimeilarin cinsiyetlerine gore anlamli bir sekilde

farklilik gostermektedir.

Hsp: Babacan liderlik algisi katilimeilarin yas gruplarina gore anlamli bir

sekilde farklilik gostermektedir.

Hsc: Babacan liderlik algis1 katilimeilarin 6grenim durumlarina gore anlamli bir

sekilde farklilik gostermektedir.

Hsq: Babacan liderlik algis1 katilimeilarin medeni durumlarina gére anlamli bir

sekilde farklilik gostermektedir.

Hse: Babacan liderlik algis1 katilimeilarin sahip olduklar1 ¢ocuk sayisina gore

anlaml bir sekilde farklilik géstermektedir.

Hss: Babacan liderlik algis1 katilimcilarin  kurumdaki pozisyonlarina gore

anlaml bir sekilde farklilik gostermektedir.

Hsg: Babacan liderlik algis1 katilimcilarin kurumdaki kidem siirelerine gore

anlamli bir sekilde farklilik géstermektedir

Hsn: Babacan liderlik algis1 katilimeilarin aylik gelir durumlarina gore anlamh

bir sekilde farklilik gostermektedir.

Hs: Calismaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin demografik ozelliklerine gore

anlamli bir sekilde farklilik géstermektedir.

Hea: Calismaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin cinsiyetlerine gére anlamli bir

sekilde farklilik gostermektedir.

Hep: Calismaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin yas gruplarina gore anlamli bir

sekilde farklilik gostermektedir.

Hesc: Calismaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin 6grenim durumlarma gore

anlamli bir sekilde farklilik géstermektedir.

Hea: Caligmaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin medeni durumlarina gore

anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir.

Hee: Calismaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin sahip olduklari cocuk sayisina

gore anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir.
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Her: Calismaya tutkunluk diizeyi katilimeilarin kurumdaki pozisyonlarina gore

anlaml bir sekilde farklilik gostermektedir.

Heg: Calismaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin kurumdaki kidem siirelerine

gore anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir

Hen: Caligmaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin aylik gelir durumlarina gore

anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir.

H7: Kolektif siikran algist katilimcilarin demografik ozelliklerine gore anlaml

bir sekilde farklilik gostermektedir.

H7.: Kolektif siikran algis1 katilimeilarin cinsiyetlerine gore anlamli bir sekilde

farklilik gostermektedir.

H7p: Kolektif siikran algis1 katilimcilarin yas gruplarina gore anlamli bir sekilde

farklilik gostermektedir.

H7.: Kolektif stikran algis1 katilimeilarin 6grenim durumlarina gore anlamli bir

sekilde farklilik gostermektedir.

H7q: Kolektif siikran algist katilimeilarin medeni durumlarina gére anlamli bir

sekilde farklilik gostermektedir.

H7e: Kolektif siikran algis1 katilimcilarin sahip olduklari ¢ocuk sayisina gore

anlaml bir sekilde farklilik géstermektedir.

H7e: Kolektif siikran algist katilimcilarin  kurumdaki pozisyonlarina gore

anlaml bir sekilde farklilik géstermektedir.

H7.: Kolektif siikran algis1 katilimcilarin kurumdaki kidem stirelerine gore

anlamli bir sekilde farklilik géstermektedir

H7n: Kolektif siikran algist katilimeilarin aylik gelir durumlarina gére anlamhi

bir sekilde farklilik gostermektedir.
6.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin  evrenini  Samsun  Assistt Cagri  Merkezi  personeli
olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemi belirlenirken Yazicioglu ve Erdogan’in
(2004) arastirmacilara yol gostermek i¢in hazirladiklar1 tablodan yararlanilmistir.
Tablo baz alindiginda evrenin 600 kisiden olusan ¢alisma evreninin, % 95 giliven

diizeyinde ve 0,05 hata pay1 ile Orneklem sayisinin 341 kisi olmasi yeterli
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goriilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50). Calismada kolayda ornekleme
yontemi  kullanilmistir.  Anketler online platform {izerinden katilimcilara
ulastirilmigtir. Analizler 341 anket verisi ile gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda,
evrene uygun Orneklem bilyiikligline ulasildigindan Orneklemin evreni temsil

edebilecek glice sahip oldugunu ileri siirmek miimkiindiir.
6.6. Veri Toplama Araclari

Veri toplama araci olarak sosyal bilimlerin en yaygin yontemlerinden olan
anket kullanilmistir. Olusturulan anket formunda dort boliim yer almaktadir. Anketin
ilk boliimiinde katilimeilarin demografik 6zelliklerini (cinsiyet, yas, egitim durumu,
medeni durum, kidem siiresi vb.) belirlemek {izere ifadeler mevcuttur. Formda yer

alan diger {li¢ boliim de arastirma degiskenlerine ait 6lgeklerden olusmaktadir.
Olgeklere ait bilgilere asagida kisaca deginilmistir.
6.6.1. Babacan Liderlik Olcegi

Anket formunun ikinei kisminda Zeynep Aycan (2006) tarafindan gelistirilmis
olan Babacan Liderlik Olgegi yer almaktadir. Toplam 21 ifadenin yer aldig1 dlgek, 5
alt boyuttan olusmaktadir. Olgekteki 1, 2, 3, 4 ve 5 numarali ifadeler isyerinde aile
ortami yaratmak boyutunu; 8, 9, 10 ve 16 numaral ifadeler ¢alisanlara bireysel ilgi
gostermek boyutunu olusturmaktadir. 6, 11, 12 ve 13 numarah ifadeler ¢alisanlara is
dis1 konularda destek olmak boyutunu; 14, 15, 17 numaral ifadeler sadakat beklemek
boyutunu ve 7, 18, 19, 20, 21 numarali ifadeler ise ¢alisanlara karsi mesafeyi ve
otoriteyi korumak boyutunu temsil etmektedir. Olgekte “Yoneticimiz ¢alisanlarina
karst bir aile biiyiigii (baba/anne veya agabey/abla) gibi davramr”, “Calisanlarina
gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, onlardan baghlhik ve sadakat bekler” ve
“Calisanlariyla yakin iliski kurmasina ragmen aradaki mesafeyi de korur” gibi

ifadeler yer almaktadir.

Calismada Likert tipi Olgek tercih edilmistir. Cevap kodlar1 “17=“Kesinlikle
Katilmiyorum”, “27=“Katilmiyorum”, “3”="“Kararsizim”, “4”="“Katiliyorum”,

“57="Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.
6.6.2. Calismaya Tutkunluk Olgegi
Anket formunun igilincii kisminda, Akgiin ve digerleri (2016) tarafindan

uyarlanan Caligmaya Tutkunluk Olgegine yer verilmistir. Toplam 17 ifadenin yer
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aldig1 Slgek, 3 alt boyuttan olusmaktadir. Olgekteki 1, 2, 3, 4, 5 ve 6 numarali
ifadeler din¢lik boyutunu; 7, 8, 9, 10 ve 11 numarali ifadeler adanmislik boyutunu ve
12, 13, 14, 15, 16 ve 17 numarali ifadeler ise yogunlasma boyutunu temsil
etmektedir. Olgelte “Sabah uyandigimda ise gitmek icin istekli olurum”, “Isimde

T8zl

kendimi giiclii ve di¢ hissederim” ve “”Yaptigim isle gurur duyarim” gibi ifadeler
yer almaktadir. Likert tipi Olgek tercih edilmistir. Cevap kodlar “17="Kesinlikle
Katilmiyorum”, “27=“Katilmiyorum”, “37="“Kararsizzim”, “4”="“Katiliyorum”,

“57="Kesinlikle Katiliyorum” seklinde diizenlenmistir.
6.6.3. Kolektif Siikran Olcegi

Anket formunun son kisminda Bora Yildiz (2018) tarafindan uyarlanmis olan
Kolektif Siikran Olgegi bulunmaktadir. Toplam 12 ifadenin yer aldigi &lgek
boyutlara ayrilmanustir. Likert tipi 6lcek tercih edilmistir. Olgekte, “Yaptigimiz isleri
takdir ettigi icin firmamiza minnet duyariz”, “Fikirlerimizi onemsedigi icin
firmamiza minnet duyariz” ve “Kariyer gelisimimizi onemsedigi icin firmamiza
minnet duyariz” gibi ifadeler yer almaktadir. Cevap kodlar1 “17=“Kesinlikle
Katilmiyorum”, “2”=“Katilmiyorum”, “3”="“Kararsizim”, *“4”=“Katiliyorum”,

“57="Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.
6.7. Verilerin Analizi

Calismanin bu boliimiinde anketler sonucunda elde edilen veriler ileri siiriilen
hipotezleri, arastirma problemi ve alt problemlerini degerlendirmek amaciyla
istatistiksel yontemler kullanilarak analiz edilmistir. Analizleri gergeklestirirken
SPSS ve AMOS programlarindan yararlanilmistir. Kullanilan analiz yontemleri
asagidaki gibidir:

— Yizde ve frekans dagilimi (demografik 6zelliklere iliskin verilerin

incelenmesi),

— Normallik analizi (veri setinin dagilimiin normal olup olmadiginin tespit

edilmesi),

— Giivenilirlik, gecerlilik ve faktor analizleri (¢alismada kullanilmis olan

Olceklerin ve boyutlarin kendi i¢ tutarlhiliklarinin tespit edilmesi),

— Korelasyon analizleri (arastirma modelini olusturan degiskenler arasinda var

olan iligkinin ortaya konulmasi),
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— Tamimlayici istatistikler,

— Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin demografik 6zellikler agisindan
anlaml bir farklilik gosterip gdstermedigini ortaya koyabilmek i¢in t-testi ve Anova

testi gerceklestirilmigtir.

— Son olarak, Arastirma modelini olusturan iliski ve aracilik iligkisinin test
edilmesi igin ise “Yapisal Esitlik Modeli (YEM)” kullanilmigtir.

6.8. Arastirma Bulgular

Aragtirmanin bu kisminda ¢alismaya dahil olan bireylere ait demografik veriler
ile arastirma modeli ve hipotezlerin test edilmesi amaciyla yapilan istatistiksel

analizlerin bulgu ve sonuglarina yer verilmistir.
6.8.1. Katihmcilara Ait Demografik Veriler

Asagidaki tablolarda arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyet, yas, 0grenim
durumu, medeni durum gibi demografik 6zelliklerine iliskin bilgilerinin yer aldig1

verilere yer verilmektedir.

Tablo 6.1. Katilimcilarin Cinsiyet Dagilim1

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Kadin 197 57,8
Erkek 144 42,2

Toplam 341 100,0

Tablo 6.1 incelendiginde ankete katilmis olan calisanlarin % 57,8’inin (197)
kadin, % 42,2’sinin (144) ise erkek oldugu gézlenmektedir.

Tablo 6.2. Katilmcilarin Yas Gruplarina Gore Dagilim

Yas Frekans Yiizde (%)
20-24 100 29,3
25-29 199 58,4
30-49 40 11,7

49+ 2 0,6

Toplam 341 100,0

Tablo 6.2 katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimlarini gostermektedir.
Tabloya gore katilimcilarinin % 29,3’ (100) 20-24 yas araliginda, % 58,4’ (199)
25-29 yas araliginda, %11,7°s1 (40) 30-49 yas araliginda ve % 0,6’s1 ise (2) 49 yas ve

uzerindedir.
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Tablo 6.3. Katilimeilarin Ogrenim Durumlaria Gére Dagilimi

Ogrenim Durumu Frekans Yiizde (%)
Lise 94 27,6
On Lisans 109 32,0
Lisans 114 334
Yiksek Lisans ve Doktora 24 7,0
Toplam 341 100,0

Tablo 6.3 katilimc1 c¢alisanlarin  6grenim durumlarma goére dagilimini

vermektedir. Tablo incelendiginde, katilimcilarin % 27,6’sinin  (94) egitim

diizeylerinin lise, % 32’sinin (109) 6n lisans, % 33,4 tiniin (114) lisans ve % 7’sinin

(24) yiiksek lisans ve doktora oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 6.4. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

Medeni Durum Frekans Yiizde (%)
Evli 116 34,0
Bekar 225 66,0
Toplam 341 100,0

Tablo 6.4 katilimcilarin medeni durumlarimi gostermektedir. Bakildiginda
icerisinde, i¢ ve dis arama personeli, takim lideri ve grup yoneticisinin yer aldigi

katilimcilarin % 34’tiniin (116) evli, % 66’smin ise bekar oldugu gézlenmektedir.

Tablo 6.5. Katilimcilarin Sahip Olduklart Cocuk Sayisina Gére Gore Dagilimi

Cocuk Sayisi Frekans Yiizde (%)
0 239 70,1
1 62 18,2
2 32 9,4
3 6 1,8
4+ 2 0,6
Toplam 341 100,0

Katilimcilarin sahip oldugu c¢ocuk sayisina gore dagilimlari Tablo 6.5°de
gosterilmektedir. Tablo incelendiginde katilimcilarin % 70’inin (239) ¢ocuk sahibi
olmadigi, % 18,2’sinin (62) tek ¢ocuga, % 9,4’iiniin (32) 2 ¢ocuga, % 1,8’sinin (6) 3

¢ocuga ve % 0,6’sinin 4 ve 4’ten fazla cocuga sahip olduklari anlagilmaktadir.
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Tablo 6.6. Katilimcilarin Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Dagilimi

Kurumdaki Pozisyon Frekans Yiizde (%)
I¢ Arama 82 24,0
Dis Arama 232 68,0
Takim Lideri 17 5,0
Grup Yoneticisi 10 2,9
Toplam 341 100,0

Tablo 6.6’da katilimcilarin kurum i¢i pozisyonlarina gore dagilimlarina yer
verilmistir. Tablo incelendiginde katilimcilarin % 24’{iniin (82) i¢ arama personeli,

% 68’inin (232) dis arama personeli, % 5’inin (17) takim lideri, % 2,9’unun (10) ise

grup yoneticisi oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6.7. Katilimcilarin Kidem Siirelerine Gore Dagilinu

Kidem Siiresi Frekans Yiizde (%)
1 yildan daha az 106 311
1-4 yil 173 50,7
5-9 yil 52 15,2
10-14 y1l 8 2,3
15 yil+ 2 ,0
Toplam 341 100,0

Ankete cevap veren c¢agri merkezi ¢alisanlarinin kurumdaki kidemleri veriler
1s1¢inda Tablo 6.7 ile gosterilmistir. Tablo degerlendirildiginde calisanlarin %
31’inin (106) bir yildan daha az, % 50,7 sinin (173) 1-4 yil arasinda, % 15,7 sinin
(52) 5-9 yil arasi, % 2,3’iiniin 10-14 yil aras1 ve % 0,6’simn ise 15 yildan fazla

kideme sahip oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 6.8. Katilimcilarin Aylik Gelir Durumlarina Gore Dagilimi

Gelir Durumu Frekans Yiizde (%)
8.500-10.000 TL 161 47,2
11.000-13.000 TL 140 41,1

14.000 TL ve iizeri 40 11,7
Toplam 341 100,0

Katilimcilarin gelir durumlar ile ilgili veriler Tablo 6.8’de gosterilmektedir.
Tabloya gore katilimcilarin % 47,2°sinin (161) aylik geliri 8.500-10.000 TL, %
41,1’inin (140) aylik geliri 11.000-13.000 TL ve % 11,7’sinin ise aylik geliri 14.000

TL ve lizerindedir.
6.8.2. Tamimlayici Istatistikler

Degiskenlerin ortalamalar1 degerlendirilirken Tablo 6.9’da yer alan kistaslar
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dikkate alinmistir (Yavuz, 2023: 97).

Tablo 6.9. Aritmetik Ortalama Degerlendirme Araliklari

Aralik Arahigin Degeri
1,00 - 1,80 Cok Diistik
1,81 —2,60 Diisiik
2,61 —3,40 Orta
3,41 — 4,20 Yiiksek
4,21 -5,00 Cok Yiiksek

Kaynak: Yavuz, 2023: 9.

Tablo 6.10. Babacan Liderlik, Calismaya Tutkunluk ve Kolektif Siikran Olgek Puanlarina Ait
Tanimlayici Istatistikler

Kullanilan Olgekler Ortalama Standart Sapma
Babacan Liderlik 3.15 1.19
Calismaya Tutkunluk 2.99 1.21
Kolektif Siikran 3.08 1.31

Olgeklerin ortalama degerlerine bakildiginda sirastyla Babacan Liderlik Olgegi
puan ortalamasinin 3.15; Calismaya Tutkunluk Olgegi puan ortalamasmin 2.99 ve
Kolektif Siikran Olgegi puan ortalamasinin 3.08 seklinde oldugu goriilmektedir.
Aritmetik ortalama degerlendirme tablosunu temel aldigimizda kullanilan ii¢ dl¢egin
puan ortalama degerlerinin orta diizeyde oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla, ankete
cevap veren personelin yoneticilerini orta diizeyde babacan bir lider olarak
gordiiklerini, ¢alismaya orta diizeyde tutkun olduklarmi ve orta diizeyde kolektif

siikran duygusu barindirdiklarini séylemek miimkiin goriilmektedir.
6.8.3. Giivenilirlik Analizleri

Caligmada olgeklerin giivenilirlik diizeylerini ortaya koymak iizere Cronbach
Alfa Giivenilirlik Analizi gergeklestirilmistir. Bu analiz likert tipi 6lgekler i¢in uygun
bir i¢ tutarlilik analizidir (Y1ldiz ve Uzunsakal, 2018: 2). Olgeklere ait Cronbach Alfa

Degerleri yorumlanirken asagidaki tablodan yararlanilmistir.

Tablo 6.11. Cronbach Alfa Giivenlik Katsayilar1 ve Yorumlama

Giivenilirlik Katsayisi (Cronbach Alfa) Yorum
0>0.9 Miikemmel
0.7<0<0.9 Iyi
0.6<0:<0.7 Kabul Edilebilir
0.5<0<0.6 Zayif
0<0.5 Kabul Edilemez

Kaynak: Kilig, 2016: 48.
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Caligmada yer alan ii¢ 6l¢ege ve boyutlarina ait degisken sayisi ve cronbach

alfa katsayilar1 Tablo 6.12°de verilmistir.

Tablo 6.12. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilart

Olcek/Boyut Ifade Sayisi Cronbach Alfa Degeri
Babacan Liderlik Olcegi 21 991
Calismaya Tutkunluk Olgegi 17 993
Kolektif Siikran 12 994

Tablo’da goriildiigii lizere Olgekler ve boyutlarin her biri i¢in s6z konusu olan
Cronbach Alfa Katsayilar1 Tablo 6.11 ile karsilastirildiginda siralamanin en tstlinde
yer almaktadir. Diger bir ifadeyle analiz sonuglar1 a > 0.9 seklindedir. Bu durumda
s0z konusu Olgek ve boyutlart i¢in tutarli ve miikkemmel diizeyde giivenilir oldugu

ileri surilebilmektedir.
6.8.4. Normallik Testi

Istatistiksel yontemlerde testlerin pek c¢ogu verilerin normal dagildig
durumlarda kullanilabilmektedir. Bu sebeple de verilerin normal dagilip
dagilmadigini ortaya koymak, gergeklestirilecek olan Anova, Regresyon, t testi gibi

testler agisindan 6nem arz etmektedir (Yamak, 2019: 1).

Normallik testinde ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri
onemlidir. Tabachnik ve Fidell (2013) carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerlerinin -1.50 ile +1.50 araliginda olmasi durumunda verilerin normal dagilim

gosterdigini ileri siirmiisledir (Ozdemir, 2019: 16).

Tablo 6.13. Olgeklerin Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Olcekler Basiklik (Kurtosis) Carpiklik (Skewness)
Babacan Liderlik Olgegi -1.026 -275
Calismaya Tutkunluk Olgegi -1.107 -.386
Kolektif Siikran Olgegi -1.189 -.319

Tablo 6.13’de ortaya konmus olan basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness)
degerleri incelendiginde Olgek puanlarmin -1.50 ile +1.50 aralifinda oldugu
gozlenmektedir. Bu durumda verilerin normal dagilim gosterdigi ve dolayisiyla
yapilacak analizlerde parametrik testlerden yararlanilmasinin uygun olacagi

kararlastirilmistir (Sahin ve Bekir, 2016: 770).
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6.8.5. Korelasyon ve Regresyon Analizleri

Korelasyon analizi iki faktor arsinda var olan iliskiyi 6l¢gmektedir. Iki faktdriin
de yonii ayni ise korelasyon pozitiftir. Tam tersi bir bicimde faktdr yonleri zit ise
negatif korelasyon s6z konusudur. Eger iliski bulunmuyorsa korelasyon sifirdir.
Korelasyon katsayis1 +1 ile -1 degerleri arasinda yer almaktadir. Elde edilen katsay1
+1 oldugunda tam pozitif, -1 oldugunda tam negatif iliskiden s6z edilmektedir.
Korelasyon katsayisinin 1°e yakin olmasi iliskinin kuvvetli oldugunu gostermektedir.

Korelasyon katsayis1 “r” ile ifade edilmektedir (Batirer, 2022: 133).

Tablo 6.14. Korelasyon Analizi

Degiskenler Ortalama Standart Sapma BL CT KS
BL 3.1598 1.19850 1
CT 2.9957 1.21527 .949%* 1
KS 3.0898 1.31187 .933%* .964%* 1

Not: **: Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli. *: Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamli.

BL: Babacan Liderlik; CT: Calismaya Tutkunluk ve KS: Kolektif Siikran.

Tablo 6.14°de yer alan korelasyon anlizi sonuglarina bakildiginda, degiskenler
arasinda anlamli ve pozitif yonli iliskiler oldugu gozlemlenmektedir. Buna gore
babacan liderlik ile ¢aligmaya tutkunluk arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif
yonde ve kuvvetli bir iliski (r= .949; p< 0.01) s6z konusudur. Calismaya tutkunluk
ile kolektif siikran arasinda ise istatistiksel olarak anlamli, pozitif ve yine kuvvetli bir
iliski (= .964; p< 0.01) bulunmaktadir. Babacan liderlik ile kolektif siikran arasinda
da anlamli, pozitif ve kuvvetli bir iligkinin (r= .933; p< 0.01) bulundugu

goriilmektedir.

Calismanin bu kismindan sonra degiskenlerin kendi aralarindaki etkileri ve
arac1 etkiyi belirlemek i¢in Bekmezci ve Yildiz’in (2019) izledigi Baron ve Kenny’in
tic asamal1 yaklagimi uygulanmistir. Yaklasim dogrultusunda izlenmesi gereken yol

su sekildedir (Bekmezci ve Yildiz, 2019: 65):

— Oncelikle bagimsiz degisken, araci degisken iizerinde istatistiksel agidan

anlaml bir etkiye sahip olmali.

— Ardindan araci degisken, bagimli degisken iizerinde istatistiksel agidan

anlaml bir etkiye sahip olmal1 ve

— Son asama olarak; bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisi, araci

degisken modele dahil edildiginde ya kuvvetli sekilde azalarak istatistiksel olarak
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anlaml etkisini siirdiirmeli (kismi araci etki) veya etki tamamen yok olmalidir (tam

araci etki).

Tablo 6.15. Babacan Liderligin Kolektif Siikran Uzerindeki Etkisi (Regresyon Analizi

Sonugclart)
Bagimsiz Degisken | Bagimh Degisken| B | Standart Hata| t p
Babacan Liderlik | Kolektif Stikran | 1.021 .021 933 | 47.555 .000

Not: R?=.870; F=226.5; p<.001

Yaklagimin ilk adimini gerceklestirmek {izere yapilan regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 6.15’deki gibidir. Sonuglar incelenildiginde babacan liderligin
(bagimsiz degisken), kolektif siikran (araci degisken) iizerinde giicll, pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugi goriilmektedir (B= .933; t= 47.555;
p<.001). Bu asamada ilk adim gergeklestirilmistir. Yani; bagimsiz degisken araci

degisken iizerinde istatistiksel agidan anlamli bir etkiye sahip bulunmaktadir.

Tablo 6.16. Kolektif Siikranin Calismaya Tutkunluk Uzerindeki Etkisi (Regresyon Analizi

Sonuglarr)
Bagimsiz Degisken| Bagimh Degisken B | StandartHata | P t p
Kolektif Siikkran | Calismaya Tutkunluk | .893 .013 964 | 66.561 | .000

Not: R?=.929; F=4430; p<.001

Baron ve Kenny’in ii¢ asamali yaklagiminin ikinci adimini gergeklestirmek
tizere; kolektif slikranin (arac1 degisken) calismaya tutkunluk (bagimli degisken)
tizerideki etkisini ortaya koymak ic¢in gerceklestirilen regresyon analizi sonuglari
Tablo 6.16°daki gibidir. Buna gore kolektif siikranin (aracit degisken), calismaya
tutkunluk (bagimli degisken) lizerinde istatistiksel olarak anlamli, kuvvetli ve pozitif
etkisi s0z konusudur (= .893; t= 66.561; p< .001). Yani arac1 degisken, bagiml

degisken iizerinde istatistiksel acidan anlamli bir etkiye sahiptir.

6.8.6. Arastirma Modelinin Yapisal Esitlik Modeli (YEM) ile Test
Edilmesi

Oncelikle aracilik; bagimsiz bir degiskenin (X) etkisinin, araci olarak kabul
edilen tgiincii bir degisken (T) araciligi ile bagimhi degiskene (Y) iletilmesini ifade
etmektedir. Aracilik konusunda 6ncii olan Baron ve Kenny’ye gore aracilik ¢alismasi

dort sartin sirasiyla dogrulanmasini icermektedir (Pardo ve Roman, 2013: 615).

Bu stratejiler asagidaki adimlardan meydana gelmektedir (Baron ve Kenny,

1986; Pardo ve Roman, 2013: 615):
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1. Bagimsiz degisken (babacan liderlik), bagimli degiskeni (caligmaya
tutkunluk) anlamli bir sekilde etkilemelidir.

2. Bagimsiz degisken (babacan liderlik), araci degiskeni (kolektif siikran)

anlamli bir sekilde etkilemelidir.

3. Araci degigsken (kolektif siikran), bagimli degiskeni (calismaya tutkunluk)

anlamli bir sekilde etkilemelidir.

4. Araci degisken (kolektif siikran), bagimsiz degisken (babacan liderlik) ile
modele dahil edilir ve bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi
anlamli sekilde azalirsa “kismi aracilik” etkisinden s6z edilebilmektedir. Ayni
denklemde bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisi tamamen

anlamsizlasiyorsa “tam aracilik” etkisi s6z konusudur.
Arastirma modeli kapsaminda test edilecek dort adet hipotez bulunmaktadir:
H;: Babacan liderlik ¢calismaya tutkunlugu anlamli bir sekilde etkilemektedir.
H>: Babacan liderlik kolektif siikrant anlamli bir sekilde etkilemektedir.
Hs: Kolektif siikran ¢calismaya tutkunlugu anlaml bir sekilde etkilemektedir.

Hy: Babacan liderligin ¢alismaya tutkunluga etkisinde kolektif siikranin

aractlik rolii vardir.

Calismada test edilen modelde yer alan degiskenlerde; babacan liderlik
bagimsiz, kolektif siikkran bagimli (endojen) degisken olarak degerlendirmeye
alimmustir. Gergeklestirilen testler dogrultusunda kurulan modelin uyum indeksleri

degerleri Tablo 6.17’de yer almaktadir.

Tablo 6.17. Liderligin Calismaya Tutkunluk Uzerindeki Dogrudan Etkisine iliskin Yapisal
Esitlik Modeli Uyum indekslerinin Degerlendirilmesi

Ki-Kare/sd | RMSEA CF1 GFI AGFI NFI TLI RMR | SRMR

3,026 ,079 921 914 ,881 910 ,909 ,043 ,025

Kabul edilebilir degerler: Ki-kare/sd<5, RMSEA<0,09, GFI>0,90, RMR<5 (Ozdamar, 2013),
CFI1>0,90, AGFI>0,85),NFI>0,90,TLI>0,90, SRMR<0,10 (Bayram, 2016)

Babacan liderligin ¢alismaya tutkunluk iizerindeki dogrudan etkisine iligkin
uyum indeksi degerleri incelendiginde, elde edilen degerlerin (Ki-kare/sd= 3,026;
RMSEA=,079; CFI= ,921; GFI= ,914; AGFI= ,881; NFI= ,910;TLI= ,909; RMR=
,043; SRMR= ,025) kabul edilebilir uyum sinirlar1 i¢inde olduklar1 ve babacan

liderligin ¢aligmaya tutkunluk {izerindeki etkisine iliskin 6l¢lim modelinin kabul
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edilebilir bir model oldugu gorilmektedir. Test edilen model Sekil 6.2°de

gosterilmistir.
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Sekil 6.2. Babacan Liderligin Calismaya Tutkunluk Uzerindeki Dogrudan Etkisine iligkin
Yapisal Esitlik Modeli Semast

Sekil incelendiginde babacan liderligin ¢alismaya tutkunluk iizerinde % 98
diizeyinde etkili oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarinda bu etkinin istatistiksel
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olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Burada “H]: Babacan liderlik
calismaya tutkunlugu anlaml bir sekilde etkilemektedir” hipotezi desteklenmistir.
Yani Baron ve Kenny’nin aracilik i¢in sundugu dort kosuldan ilki olan “Bagimsiz
degiskenin (babacan liderlik), bagimli degisken (calismaya tutkunluk) iizerinde

anlamli bir etkisi olmalidir” kosulu ger¢eklesmistir.

Sonraki modelde, babacan liderlik ve caligmaya tutkunluk arasindaki iliskide
kolektif slikranin aracilik roliiniin varligi test edilmistir. Modelde babacan liderlik
Olcegi bagimsiz, calismaya tutkunluk 6lgegi bagimli (endojen) degisken olarak yer
alirken, kolektif siikran 6lgegi de araci degisken olarak yer almistir. Gergeklestirilen
testler sonucunda olusturulan modelin uyum indeksleri degerleri Tablo 6.18°de

gosterilmektedir.

Tablo 6.18. Babacan Liderligin Calismaya Tutkunluk Uzerindeki Etkisinde Kolektif Siikranin
Aracilik Roliine iliskin Yapisal Esitlik Modeli Uyum Indekslerinin Degerlendirilmesi

Ki-Kare/sd | RMSEA CF1 GFI AGFI NFI TLI RMR | SRMR

3,615 082 ,905 018 862 908 912 051 1026

Kabul edilebilir degerler: Ki-kare/sd<5, RMSEA<0,09, GFI>0,90, RMR<5 (Ozdamar, 2013),
CFI>0,90, AGFI>0,85),NFI>0,90, TLI>0,90, SRMR<0,10 (Bayram, 2016)

Babacan liderligin caligmaya tutkunluk iizerindeki etkisinde kolektif siikranin
aracilik roliine iliskin uyum indeksi degerleri incelendiginde, elde edilen degerlerin
(Ki-kare/sd= 3,615; RMSEA= ,082; CFI=,905; GFI=,918; AGFI=,862; NFI=,908;
TLI= ,912; RMR= ,051; SRMR= ,065) kabul edilebilir uygunluk diizeyinde oldugu
ve babacan liderligin ¢alismaya tutkunluk tizerindeki etkisinde kolektif siikranin
aracilik roliine iligkin 6l¢iim modelinin kabul edilebilir bir model oldugu

goriilmektedir. Test edilen model Sekil 6.3’te gdsterilmistir.
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Sekil 6.3. Babacan Liderligin Calismaya Tutkunluk Uzerindeki Etkisinde Kolektif Siikranin
Aracilik Roliine Iligkin Yapisal Esitlik Modeli Semasi

Sekil incelendiginde, babacan liderligin kolektif slikran iizerinde % 95
diizeyinde etkisinin oldugu (H2) ve bu etkinin anlamli oldugu (p<0.05), kolektif
stikranin ¢aligmaya tutkunluk tizerinde % 95 diizeyinde etkisinin oldugu (Hs) ve bu
etkinin anlamli oldugu (p<0.05) goriilmektedir. Babacan liderligin c¢aligmaya
tutkunluk {izerindeki % 98 diizeyindeki anlamli etkisi modele kolektif siikran
eklendiginde % 3’e diismiis ve anlamli olan etki istatistiksel olarak anlami olmayan

duruma doniigmiistiir (p>0.05). Babacan liderligin ¢alismaya tutkunluk tizerindeki
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anlamli etkisi modele kolektif siikran dahil edildikten sonra istatistiksel olarak
anlamli olmayan duruma gectiginden, babacan liderligin calismaya tutkunluk

tizerindeki etkisinde kolektif siikranin tam aracilik etkisi oldugu (H4) goriilmektedir.
6.8.7. Fark Analizleri

Caligmanin bu kisminda, veri setinde yer alan demografik ozellikler ile
arastirma degiskenlerimiz olan babacan liderlik, ¢aligmaya tutkunluk ve kolektif
stikran iliskileri degerlendirilecektir. Yani, s6z konusu degiskelerin demografik
Ozelliklere gore degisiklik gosterip gostermedigi ortaya konulmaya c¢alisilmustir.
Gergeklestirilen normallik testi ile veri setinin normal dagilim gosterdigi tespit
edilmistir. Dolayisiyla veriler analiz edilirken parametrik testlerden yararlanilmistir.
Demografik ozellikler ile degiskenleri degerlendirirken t-testi ve Anova analizi
uygulanmustir. T-testi, iki farkli grubu ifade eden cinsiyet ve medeni durum igin
tercih edilmistir. Anova testi ise ikiden fazla grubu ifade eden degiskenler icin

kullanilmustir.

Tablo 6.19. Degiskenlerin Katilimci Cinsiyetlerine Gore Karsilastirilmasina Yonelik T-testi

Sonuglart
Degiskenler Cinsiyet N X ss t p

Kadmn 197 3.381 111.741

Babacan 4091 000
Liderlik Erkek 144 2.856 124.223
Kadin 197 3.234 108.571

Calismaya 4224 000
Tutkunluk Erkek 144 2.669 130.781
- Kadin 197 3.351 117.909

Kolektif 4314 000
Stikran Erkek 144 2.731 140.085

Arastirmada kullanilan degisken ve alt boyutlarinin cinsiyet degiskenine gore
anlaml bir fark gosterip gostermedigini ortaya koyabilmek adina gerceklestirilen t-
testine iliskin sonucglar Tablo 6.19’da verilmistir. T-testi sonucunda s6z konusu
degiskenlerin, katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamh farklilik gdsterdigi bulgusu

elde edilmistir (p<0.05). Buna gore:

Kadin c¢alisanlarin babacan liderlik puanlart (X = 3.381) erkek calisanlarin
babacan liderlik puanlarindan (x = 2.856) anlamli olarak daha ytiksektir.

Kadin ¢alisanlarin ¢caligmaya tutkunluk puanlari (x = 3.234), erkek calisanlarin

calismaya tutkunluk puanlarindan (X =2.669) anlamli olarak yiiksektir.
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Son olarak, kadin calisanlarin kolektif siikkran puanlar1 (X = 3.351) erkek
calisanlarin kolektif siikran puanlarindan (X = 2.731) anlamh olarak daha yiiksek
¢cikmustir.

Ozetle, gergeklestirilen t-testinde varyansmn popiilasyonda homojen
dagilmadigi, kadin ve erkeklerin mevcut degiskenleri degerlendirmede farklilik
gosterdigi  sOylenebilir. Bu baglamda “Babacan liderlik algisi katilimcilarin
cinsiyetlerine gore anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir”; “Calismaya
tutkunluk diizeyi katilimcilarin cinsiyetlerine goére anlamli bir sekilde farkhilik
gostermektedir” ve “Kolektif siikran algis1 katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamh
bir sekilde farkhilik gostermektedir.” seklinde ifade edilen Hs,, Hs. ve H7a
hipotezlerinin kabul edildigi anlasilmaktadir.

Tablo 6.20. Degiskenlerin Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Karsilagtirmasina
Yonelik T-testi Sonuglart

.. Medeni -

Degiskenler Durum N X ss t p
Babacan Evli 116 3344 e 2.047 041
Liderlik Bekar 225 3.064 120.711 ' '

Cahsmaya 2yl pro r8s a1 2.054 041
Tutkunluk Bekar 225 2.899 124.367
Kolektif Evli 116 3:294 123.200 2.075 039
Siikran Bekar 225 2.984 134.173 ' |

Tablo 6.20°de babacan liderlik, ¢alismaya tutkunluk ve kolektif siikran puan
ortalamalarinin medeni durum faktorii agisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirleyebilmek amaciyla gergeklestirilen t-testi sonuclarina yer
verilmigtir. Tablo incelendiginde, ¢alisanlara is dis1 konularda destek olmak, sadakat
beklemek, c¢alisanlara karst mesafe ve otoriteyi korumak ve ding¢ligin puan
ortalamalarina gore; medeni durum degiskeni acisindan iki grup arasindaki varyansin
poplilasyonda homojen sekilde dagildigi ve medeni durumun s6z konusu
degiskenleri degerlendirmede istatistiksel acidan anlamli bir faklilik gostermedigi
gozlemlenmistir (p>0,05). Ancak, bagimsiz Orneklem t-testi sonucunda, babacan
liderlik, is yerinde aile ortami yaratmak, calisanlara bireysel ilgi gostermek,
calismaya tutkunluk, adanmislik, yogunlagsma ve kolektif siikran degiskenlerinin
medeni durum degigkenini agisindan anlamli farlilik gosterdikleri bulgusuna

ulasilmistir (p<0,05). Buna gore:
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Evli c¢alisanlarin babacan liderlik puan ortalamalar1 (X = 3.344) bekar
calisanlarin babacan liderlik puan ortalamalarindan (X = 3.064) anlamli olarak daha

yiiksektir.

Evli galisanlarin ¢aligmaya tutkunluk puan ortalamalari (X = 3.183) bekar
calisanlarin ¢alismaya tutkunluk puan ortalamalarindan (x = 2.899) anlaml1 olarak

yiiksektir.

Son olarak evli ¢alisanlarin kolektif siikran puan ortalamalar1 (X = 3.294) bekar

calisanlarin kolektif siikran puan ortalamalarindan (X =2.984) daha yiiksektir.

Bu baglamda “Hsq: Babacan liderlik algisi katilimcilarin medeni durumlarina
gore anlaml bir sekilde farklilik gostermektedir.”, “Hea: Calismaya tutkunluk diizeyi
katilimcilarin medeni durumlarina gore anlamli bir sekilde farkhilik gostermektedir.”
ve “Hyq: Kolektif siikran algisi katilimcilarin medeni durumlarina gore anlamh bir

sekilde farklilik gostermektedir.” hipotezlerinin kabul edildigi goriilmektedir.

Tablo 6.21. Katilimcilarin Yas Gruplarina Gore Karsilagtirilmasina Yonelik Anova Testi

Sonuglar1
.. Yas -
Degiskenler Griplan N X ss F p
20-24 100 28.400 122.871
25-29 199 32.522 117.164
Babacan 30-49 40 35.085 107.967 4.017 008
Liderlik
49+ 2 29.762 218.866
Toplam 341 31.598 119.850
20-24 100 26.759 127.226
25-29 199 30.837 118.382
Calismaya 30-49 40 33.574 100.521 3.936 .009
Tutkunluk
49+ 2 30.000 282.843
Toplam 341 29.957 121.527
20-24 100 27.556 136.168
. 25-29 199 32.130 127.787
Kolektif 30-49 40 33.167 117.658 3212 023
Siikran
49+ 2 30.000 282.843
Toplam 341 30.898 131.187

Tablo 6.21°de babacan liderlik, ¢alismaya tutkunluk ve kolektif siikran puan
ortalamalarinin yas gruplar degiskeni acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla gergeklestirilen Anova analizi
sonuclarina yer verilmistir. Sonuglar, degiskenlerin tamaminin puan ortalamalarinin

yas gruplar1 degiskenine gore istatistiksel agidan anlamhi sekilde farklilastigini ifade
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etmektedir (p<0,05). Bu veriler dogrultusunda Hsy, Hsy ve H7p hipotezlerinin kabul

edildigini ileri siirmek miimkiin goriilmektedir.

Tablo 6.22. Katilimcilarin Yas Gruplarina Gore Farklilik Gosteren Babacan Liderlik
Degiskeninin Gruplar Arasi Karsilastirilmasi (Tukey Testi Sonuglari)

.. Ortalamalar
Degisken @ ) Arasi1 Fark (I-J) p
o 25-29 20-24 41225 024
Babacan Liderlik 30-49 20-24 .66851 .014

Tablo 6.22°de katilimcilarin yas gruplarina gore farklilastigi belirlenen babacan
liderlik degiskeninin hangi yas grubu arasinda anlamli sekilde farklilagtigini ortaya
koyabilmek icin gergeklestirilen Post Hoc Tukey testi sonuglarina yer verilmistir.
Sonuglara gore, babacan liderlik degiskeni 25-29, 30-49 ve 20-24 yas gruplan arasinda
anlamli sekilde farklilagmaktadir. Buna gore 20-24 yas grubundaki g¢alisanlarin babacan
liderlik diizeyi algilar1 25-49 yas araligindaki ¢alisanlardan daha diisiiktiir denilebilmektedir.

Tablo 6.23. Katilimeilarin Yas Gruplarina Gore Farklilik Gosteren Calismaya Tutkunluk
Degiskeninin Gruplar Arasi Karsilastirilmasi (Tukey Testi Sonuglari)

.. Ortalamalar
Degisken o @ Arasi Fark (I-J) p
25-29 20-24 40777 030
Cahigmaya Tutkunluk 30-49 20-24 68147 014

Tablo 6.23’de ¢alismaya tutkunluk degiskeninin hangi yas gruplari arasinda
anlaml sekilde farklilastigini anlamak ic¢in yapilan karsilastirma testi sonuglar1 yer
almaktadir. Tablodaki veriler 15181nda calismaya tutkunluk degiskeninin 25-29, 30-49
ve 20-24 yas gruplari arasinda anlaml farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ayrica 20-
24 yas grubundaki ¢alisanlarin ¢calismaya tutkunluk diizeylerinin 25-29 ve 30-49 yas
grubundaki ¢alisanlardan daha diisiik oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 6.24. Katilimcilarin Yag Gruplarina Gore Farklilik Gosteren Kolektif Siikran
Degiskeninin Gruplar Arasi Karsilastirilmasi (Tukey Testi Sonuglar)

.. Ortalamalar
Degisken M ) Arasi Fark (I-J) p
Kolektif Siikran 25-29 20-24 45743 .022

Tablo 6.24’de kolektif siikran degiskenine iliskin yas gruplarinin
karsilastirilmasini igeren Post Hoc Tukey testi sonuglarina yer verilmistir. Buna gore
kolektif siikran degiskeni 25-29 ve 20-24 yas gruplari arasinda anlamli olarak
farklilik gostermektedir. Ayrica denilebilir ki 25-29 yas grubunda yer alan
calisanlarin kolektif siikran diizeyleri 20-24 yas araliginda yer alan c¢alisanlarin
kolektif stikran diizeylerinden daha yiiksektir.
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Tablo 6.25. Katilimeilarin Sahip Olduklari Cocuk Sayisina Gore Karsilastirilmasina Yonelik
Anova Testi Sonuglari

<. Cocuk -
Degiskenler Sayist N X ss F p
0 239 31.106 121.866
1 62 32.611 113.272
o 2 32 31.533 115.589
Babacan Liderlik 1.084 364
3 6 36.667 133.673
4+ 2 26937
Toplam 341 31.598 119.850
0 239 29.353 125.360
1 62 31.195 111.874
2 32 30.257 .98894
Caligmaya Tutkunluk 1.326 260
3 6 34.510 162.535
4+ 2 45.294 .66551
Toplam 341 29.957 121.527
0 239 30.400 135.384
1 62 31.502 118.366
; 2 32 31615 116.358
Kolektif Siikran 1.271 281
3 6 34.444 159.745
4+ 2 49.583 .05893
Toplam 341 30.898 131.187

Tablo 6.25’de degiskenlerin puan ortalamalarinin ¢ocuk sayist degiskenine
gore anlaml sekilde farklilik gosterip gostermedigini anlamak iizere gergeklestirilen
anova analizi sonuglarina yer verilmistir. Tabloda yer alan sonuclara gore, grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli ¢ikmamustir (p>0.05). Yani
degiskenlerin puan ortalamalar1 sahip olunan ¢ocuk sayisina gore anlamli farkliliga

sahip degildir.

Dolayisiyla “Hs.: Babacan liderlik algisi katilimcilarin sahip olduklar: ¢ocuk
sayisitna gore anlamli bir sekilde farkliik gostermektedir.”, “Hs.: Calismaya
tutkunluk diizeyi katilimcilarin sahip olduklart ¢ocuk sayisina goére anlamli bir
sekilde farklilik gostermektedir.” ve “H7.: Kolektif siikran algisi katilimcilarin sahip
olduklart ¢ocuk sayisina gore anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir.”

hipotezlerinin red edildigini ileri stirmek miimkiindiir.
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Tablo 6.26. Degiskenlerin Ogrenim Durumlarina Gore Karsilastirilmasina Ynelik Anova
Testi Sonuglari

Degisken Ogrenim Durumu N X ss F P
Lise 94 | 28.673 | 116.502
On Lisans 109 [ 29.966 | 114.536
Babacan Liderlik Lisans 114 34750 | 118.685 | 6.296 | .000

Yiksek Lisans ve Doktora 24 | 35.496 | 124.024

Toplam 341 | 31.598 | 119.850
Lise 94 | 26.834 | 116.883
On Lisans 109 | 28.025 | 116.499

Calismaya Tutkunluk Lisans 114 ] 33.560 [ 116.246 | 7,563 | .000

Yiksek Lisans ve Doktora 24 | 33.848 | 138.519

Toplam 341 [ 29.957 | 121.527
Lise 94 | 27.347 | 126.093
On Lisans 109 | 29.080 | 124.349
Kolektif Siikran Lisans 114 | 34759 | 127.546 | 7.355 | .000
Yiiksek Lisans ve Doktora 24 | 34.722 | 148.171
Toplam 341 [ 30.898 | 131.187

Tablo 6.26’da babacan liderlik, ¢alismaya tutkunluk ve kolektif siikran puan
ortalamalarinin 6grenim durumlari (egitim diizeyi) degiskeni yoniinden bir farkliliga
sahip olup olmadigini belirleyebilmek i¢in gergeklestirilen anova analizi sonuglar
yer almaktadir. Tabloda goriildiigii iizere her bir degiskenin puan ortalamalarinin
ogrenim durumlar1 degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli farklilik gosterdigi
gozlemlenmektedir (p<0.05). Bu baglamda Hs., Hse ve Hj. hipotezlerinin kabul
edildigi anlagilmaktadir.

Tablo 6.27. Katilimcilarin Ogrenim Durumuna Gore Farklilik Gosteren Babacan Liderlik
Degiskeninin Gruplar Arasi Karsilastirilmasi (Tukey Testi Sonuglari)

.. Ortalamalar Arasi
Degisken ()] ) Fark (I-J) p
) ) Lisans Lise 60773 .001
Babacan Liderlik Lisans | On Lisans 15693 013

Tablo 6.27°de babacan liderlik degiskeni agisindan 6grenim durumunda
mevcut farkliliginin  hangi diizeyde gerceklestigini  ortaya koymak iizere
gerceklestirilen Post Hoc Tukey testi sonuglarma yer verilmistir. Sonuglar
incelendiginde mevcut farkliligin lise, on lisans ve lisans gruplar1 arasinda

gerceklestigi goriilmektedir. Veriler 1s18inda denilebilir ki calisanlarin  egitim
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diizeyleri arttik¢a babacan liderligi algilayis diizeyleri de artmaktadir.

Tablo 6.28. Katilimcilarin Egitim Diizeyine Gore Farklilik Gosteren Caligmaya Tutkunluk
Degiskeninin Gruplar Arasi Karsilastirilmasi (Tukey Testi Sonuglar)

. Ortalamalar Arasi
Calismaya Lisans Lise 67268 .000
ke ﬂf nlyk Lisans On Lisans 55355 003

tkunid Yiiksek Lisans Lise 70145 048

Tablo 6.28’de calismaya tutkunluk degiskeninin hangi egitim diizeyinde
anlaml olarak farklilastigin1 gérmek iizere yapilan Post Hoc Tukey testi sonuglarina
yer verilmistir. Buna gdre calismaya tutkunluk degiskeni lise, 6n lisans, lisans ve
yiiksek lisans gruplari arasinda anlamli olarak farklilagmaktadir. Egitim diizeyleri ne
kadar yiiksek ise calisanlarin ¢alismaya tutkunluk diizeyleri o derece yiiksek olacak

sekilde farklilagsmaktadir.

Tablo 6.29. Katilimcilarin Egitim Diizeylerine Gore Farklilik Gosteren Kolektif Sitkran
Degiskeninin Gruplar Arasi Karsilastirilmasi (Tukey Testi Sonuglari)

. Ortalamalar Arasi
i Lisans Lise 74119 .000
Kolglgpbitkrag Lisans On Lisans 56783 .005

Yapilan Post Hoc Tukey testi ile kolektif siikran degiskeninin lise, 6n lisans ve
lisans gruplar1 arasinda anlamli sekilde farklilastigi sonucuna ulasilmistir. Tablo
6.29’da yer alan sonuclara gore ¢alisanlarin egitim diizeyi arttikca kolektif siikran

diizeyleri de artmaktadir.

Tablo 6.30. Degiskenlerin Kurum Pozisyonuna Gore Karsilagtirilmasina Yonelik Anova
Testi Sonuglart

Degisken Kl‘,‘;:i‘s“y‘(‘)?lki N X ss F P

i¢ Arama 82 35.564 110.215
Dis Arama 232 29.502 119.123

??3::1?1? Takim Lideri 17 38095 | 101.197 8.099 000
Grup Yoneticisi 10 36.667 120.007
Toplam 341 31.598 119.850
I¢ Arama 82 33.644 108.416
Dis Arama 232 37.769 121.362

(T;igfﬁ?ﬁ Takim Lideri 17 37.578 91031 9.162 000
Grup Yoneticisi 10 37.529 131.528
Toplam 341 29.957 121.527

Kolektif i¢ Arama 82 35.325 114.154 9.673 .000
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Stkran Dis Arama 232 28.439 130.906
Takim Lideri 17 37.696 105.554

Grup Yoneticisi 10 40.083 147.272

Toplam 341 30.898 131.187

Tablo 6.30’da degiskelerin puan ortalamalariin kurumdaki pozisyon degiskeni
yoniinden degisiklik gosterip gostermedigini ortaya koymak i¢in gerceklestirilen
anova testi sonuglarmma yer verilmistir. Sonuclar incelendiginde arastirmada
kullanilan degiskenlerin tamaminin puan ortalamalarmin kurumdaki pozisyon
degiskenine gore istatistiksel acidan anlamli farklilik gosterdigi gozlemlenmektedir

(p<0.05).

Tablo 6.31. Katilimeilarin Kurumdaki Pozisyonlarina Gére Farklilik Gosteren Babacan
Liderlik Degiskeninin Gruplar Arasi Karsilastirilmasi (Tukey Testi Sonuglar)

5 Ortalamalar
Degisken @ ) Arasi Fark (I-J) P
B I¢ Arama Dis Arama .60626 .000
Bab Liderlik o ol
abacan Liderli Takim Lideri Dis Arama .85937 018

Babacan liderlik degiskeninde gbézlemlenen farkin hangi degiskenler arasinda
oldugunu ortaya koymak amaciyla gergeklestirilen Post Hoc Tukey testi sonuglari
Tablo 6.31°de yer almaktadir. Goriildiigii iizere babacan liderlik i¢ arama ve takim
lideri gruplar1 arasinda anlamli sekilde farklilagmaktadir. Buna gore i¢ arama
personeli ve takim liderlerinin babacan liderlik diizeylerinin dig arama personelinden

daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 6.32. Katilimcilarin Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Farklilik Gosteren Caligmaya
Tutkunluk Degiskeninin Gruplar Arasi Karsilastirilmasi (Tukey Testi Sonuglar)

< Ortalamalar
Degisken M ) Arasi Fark (I-J) P
I¢ Arama Dis Arama 58754 .001
Galismaya Tutkunluk Takim Lideri Dis Arama 98091 .005

Tablo 6.32’de ¢aligmaya tutkunluk degiskeni ve kurum pozisyonlarina iliskin
Post Hoc Tukey testi sonuglarina yer verilmistir. Tabloyu inceledigimizde ¢alismaya
tutkunluk degiskeninin; i¢ arama, dis arama ve takim lideri gruplari arasinda anlaml
sekilde farklilik gosterdigi ifade edilebilmektedir. Ayrica i¢ arama ve takim lideri
pozisyonundaki calisanlarin calismaya tutkunluklarinin dis arama pozisyonundaki

calisanlardan daha fazla oldugu sdylenebilmektedir.
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Tablo 6.33. Katilimcilarin Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Farklilik Gosteren Kolektif

Siikran Degiskeninin Gruplar Arasi Karsilagtirilmasi (Tukey Testi Sonuglart)

<. Ortalamalar
Degisken @ ) Arasi Fark (I-J) P
Ic Arama Dis Arama .68861 .000
Kolektif Siikran Takim Lideri Dis Arama 92569 .020
Grup YoOneticisi D1s Arama 1.16442 .024

Tablo 6.33°de goriildiigii lizere yapilmis olan Post Hoc Tukey testi sonucunda

elde edilen verilere gore kolektif siikkran degiskeninin; i¢ arama, dis arama, takim

lideri ve grup yoneticisi gruplar1 arasinda anlamli bir sekilde farklilik gosterdigi

anlasilmaktadir. Bu baglamda kurumda i¢ arama personeli, takim lideri ve grup

yoneticisi olan calisanlarin kolektif siikran diizeyleri dis arama personeli olarak

gorev yapan ¢alisanlardan daha yiiksek ¢ikmistir.

Tablo 6.34. Katilimcilarin Calisma Siirelerine Gore Karsilastirilmasina Yonelik Anova Testi

Sonuglar1
Degisken Calisma Siiresi N X ss F P

1 yildan daha az 106 29.605 125.865
1-4 yil 173 31.638 116.721
5-9 yil 52 34.426 111.073

Babacan Liderlik 2.314 .057
10-14 y1l 8 39.226 .99299
15 yil ve lizeri 2 29.762 218.866
Toplam 341 31.598 119.850
1 yildan daha az 106 27.358 132.609
1-4 y1l 173 30.167 115.740
5-9 yil 52 33.360 101.641

Caligmaya Tutkunluk 3.137 015
10-14 y1l 8 37.721 109.031
15 yil ve tizeri 2 30.000 282.843
Toplam 341 29.957 121.527
1 yildan daha az 106 28.538 141.528
1-4 y1l 173 31.203 127.700
5-9 yil 52 33.649 109.558

Kolektif Siikran 2.053 .087
10-14 y1l 8 37.917 126.303
15 y1l ve tizeri 2 30.000 282.843
Toplam 341 30.898 131.187

Tablo 6.34’de Anova analizi sonucglarina yer verilmistir. Sonuclara

bakildiginda calisanlarin babacan liderlik ve kolektif siikran puan ortalamalarinin
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caligsma siiresi degiskeni agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi
goriilmektedir (p>0.05). Ancak Anova analizi ¢alismaya tutkunluk degiskeninin
calisma siiresi degiskeni acisindan anlaml farlilik gosterdigi bulgusuna ulasilmigtir

(p<0.05).

Tablo 6.35. Katilimeilarin Calisma Siirelerine Gore Farklilik Gosteren Calismaya Tutkunluk
Degiskeninin Gruplar Arasi Karsilastirilmasi (Tukey Testi Sonuglar)

< Ortalamalar
Degisken @ &) Arasi Fark (I-J) P
Calismaya Tutkunluk 59yl 1 yildan az .60012 .028

Tablo 6.35’de yer alan Post Hoc Tukey testi sonuclarina baktigimizda
calismaya tutkunluk degiskeninin 5-9 yil ve 1 yildan daha az kideme sahip
gruplar arasinda anlamli farklilik gosterdigi ifade edilebilmektedir. Tabloda yer alan
sonuglara gore 5- 9 yillik kideme sahip ¢alisanlarin ¢alismaya tutkunluk diizeyleri 1

yildan daha az kideme sahip ¢alisanlardan daha fazladir.

Tablo 6.36. Katilimcilarin Gelir Durumlarina Gore Karsilastirilmasina Yonelik Anova Testi

Sonuglar1
Degisken | Gelir Durumu N X ss F P

8.500-10.000 161 31.299 115.546

Babacan | 11.000-13.000 | 140 31.548 122.545
Liderlik — 315 730

14.000 ve tizeri 40 32.976 129.213

Toplam 341 31.598 119.850

8.500-10.000 161 29.459 117.018

Calismaya | 11:000-13.000 | 140 29.912 121.365
767 465

Tutkunluk 114 000 ve tizeri | 40 32.118 139.627

Toplam 341 29.957 121.527

8.500-10.000 161 30.673 126.644

: 11.000-13.000 140 30.528 131.555
Ié?lfrlj;f 641 528

14.000 ve iizeri 40 33.098 148.282

Toplam 341 30.898 131.187

Tablo 6.36’da degiskenlerin gelir diizeyine gore farklillk gdsterip
gostermedigimi ortaya koymak i¢in gerceklestirilen Anova analizi sonuglarina yer
verilmistir. Analiz sonucu incelendiginde g¢aligmada yer alan degiskenlerin puan
ortalamalarinin gelir diizeyi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farkliliga sahip

olmadig1 anlagilmistir (p>0.05). Buna gore; babacan liderlik, calismaya tutkunluk ve
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kolektif stikran degiskenleri gelir durumuna gore farklilik géstermemektedir.

Tablo 6.37°de gerceklestirilen fark analizleri neticesinde hipotezlerin kabul ya

da ret durumuna yer verilmistir.

Tablo 6.37. Fark Analizleri Sonucunda Hipotezlerin Degerlendirilmesi

. Kabul veya

Hipotezler Ret
HS5: Babacan liderlik algis1 katilimcilarin  demografik ozelliklerine Kabul
gore anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir.
H5a: Babacan liderlik algist katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamll Kabul
bir sekilde farklilik gostermektedir.
H5b: Babacan liderlik algis1 katilimcilarin yas gruplarima gore anlaml Kabul
bir sekilde farklilik gostermektedir.
H5c: Babacan liderlik algisi katilimcilarin  ogrenim  durumlarina Kabul
gore anlaml bir sekilde farklilik gostermektedir.
H5d: Babacan liderlik algisi katilimcilarin medeni durumlarina gore Kabul
anlamli bir sekilde farklilik géstermektedir.
H5e: Babacan liderlik algisi katilimcilarin sahip olduklart ¢ocuk Ret
sayisina gore anlamly bir sekilde farklilik gostermektedir.
H5f: Babacan liderlik algis1 katilimcilarin kurumdaki pozisyonlarina Kabul
gore anlaml bir sekilde farkliik gostermektedir.
H5g: Babacan liderlik algisi katilimcilarin kurumdaki kidem siirelerine Kabul
goreanlamly bir sekilde farkiiiik géstermektedir
H5h: Babacan liderlik algisi katithimcilarin aylik gelir durumlarina Ret
gore anlamh bir sekilde farkliik gostermektedir.
H6: Calismaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin demografik 6zelliklerine Kabul
gore anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir.
Ho6a: Calismaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin cinsiyetlerine gore Kabul
anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir.
H6b: Calismaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin yas gruplarina gore Kabul
anlamli bir sekilde farklilik géstermektedir.
Ho6c: Calismaya tutkunluk diizeyi katilmciarin 6grenim durumlarina Kabul
gore anlamli bir sekilde farklilik géstermektedir.
Hé6d: Calismaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin medeni durumlarina Kabul
gore anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir.
Hé6e: Calismaya tuthunluk diizeyi kattlimcilarin  sahip  olduklar Ret
cocuk sayisina gore anlamly bir sekilde farklilik gostermektedir.
Héf:  Calsmaya  tutkunluk  diizeyi  katitlimcilarin  kurumdaki Kabul
pozisyonlarina gore anlamli bir sekilde farkiilik gostermektedir.
Hog: Calismaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin  kurumdaki kidem Kabul
stirelerine gore anlaml bir sekilde farklilik gostermektedir
Ho6h: Calismaya tutkunluk diizeyi katilimcilarin aylik gelir durumlarina Ret
gore anlaml bir sekilde farklilik gostermektedir.
H7: Kolektif siikran algis1 katilimcilarin  demografik o6zelliklerine Kabul
gore anlamli bir sekilde farklilik gdstermektedir.
H7a: Kolektif siikran algisi katiimcilarin cinsiyetlerine gére anlamii Kabul
bir sekilde farklilik gostermektedir. |
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H7b: Kolektif siikran algisi katilimcilarin yas gruplarina gére anlaml

bir sekilde farklilik gostermektedir. Kabul
H7c: Kolektif siikran algisi katilimcilarin ogrenim durumlarina gore Kabul
anlamly bir sekilde farklilik géstermektedir.

H7d: Kolektif siikran algisi katilimcilarin medeni durumlarina gére Kabul
anlamli bir sekilde farklilik géstermektedir.

H7e: Kolektif siikran algis1 katilimcilarin sahip olduklar: ¢ocuk sayisina Ret
gore anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir.

H7f: Kolektif siikran algisi katilimcilarin  kurumdaki pozisyonlarina Kabul
gore anlaml bir sekilde farklilik gostermektedir.

H7g: Kolektif siikran algist katilimcilarin kurumdaki kidem siirelerine Ret
gore anlaml bir sekilde farklilik gostermektedir

H7h: Kolektif siikran algist katilimcilarin  aylik gelir durumlarina Ret

gore anlamh bir sekilde farkhilik géstermektedir.

Babacan liderlik algisi, ¢aligmaya tutkunluk diizeyi ve kolektif siikran algisinin
katilimcilarin cinsiyet, yas gruplari, 6grenim durumlari, medeni durumlari, sahip
olduklar1 ¢ocuk sayisi, kurumdaki pozisyonlari, kidem siireleri ve aylik gelir

durumlarina goére anlamli bir diizeyde farklilik gdsterip gostermedigine yonelik

kurulan 27 hipotezin 20’si kabul 7’si ise red edilmistir.
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7. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Calisgmanin bu kisminda aragtirmanin sonuglar1 ele alinip tartisilmistir. Ayni

zamanda ¢aligmadan kazanilan tecriibeler dogrultusunda onerilere yer verilmistir.

Oncelikle, sosyal bir varlik olan insanlar gegmisten giiniimiize kadar her zaman
ve her yerde grup ve topluluklar olusturmus ve i¢timai bir yasam siirmiiglerdir.
Olusturulan grup ve sosyal topluluklarda da her zaman bir yol gostericiye diger bir
ifadeyle bir lidere ihtiya¢ duyulmustur. Bu belki daha az sorumluluk alma belki daha
az disiinme arzusundan ya da daha farkli sebeplerden kaynaklanabilmektedir.
Diinyada meydana gelen ekonomik, sosyal ve teknolojik yenilikler dogrultusunda

zamanla gelisen ve degisen insanin istek ve ihtiyaclar1 da degismistir.

Gilinliimiiz modern yasaminin en 6énemli sosyal topluluk ve ihtiyaglarindan biri
de orgiitlerdir. Orgiitlerin amaglarina, c¢alisanlarin  da  kisisel hedeflerine
ulasabilmeleri i¢in gesitli vasiflarda liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Thtiya¢ duyulan
liderlik tarzlarindan biri de babacan liderliktir. Toplumlar kendi kiiltiirel 6zelliklerine
benzeyen davraniglara daha fazla egilim gostermektedirler. Bu nedenle bize
benzeyen bir liderden, digerlerine nazaran daha fazla etkilenebilmekteyiz. Babacan
liderler, Ozellikleri itibariyle Tiirk toplumunun karakteristik Ozelliklerini
tasimaktadirlar. O nedenle iilkemiz calisanlarini olumlu yonde etkileyecekleri
diisiiniilmektedir. Bu baglamda babacan liderligin ¢alisanlarin islerini ve orgiitlerini
daha cok sahiplenmeleri, baglilik duyarak orgiitlerine daha cok katki yapmay1
arzulamalar1 anlamma gelen calismaya tutkunlugu olumlu yonde etkileyebilecegi
fikri bu ¢aligmanin ortaya konulmasina neden olmustur. “Caligmaya tutkunlugun bir
oncilii olabilecek veya diger bir ifadeyle calisanlarin ¢aligmaya tutkunluk
gostermelerine sebebiyet verebilecek olan babacan liderlik bu iliski ve modelde
kendi basma bir etken midir?” sorusu bu ¢alismanin ortaya ¢ikis nedenini
olusturmustur. S6z konusu etkiyi anlayabilmek acisindan kurgulanan modele kolektif

siikran arac1 degisken olarak eklenmistir.

Peki, neden kolektif siikran? Tez konusunu belirleme siirecinde yaptigimiz
literatlir okumalarinda, babacan liderlik konusu ele alinirken siirekli “baba gibi”,
“evlat gibi” kavramlarinin kullanildigim1 goérdiik. Bir evlat, babasina neden saygi

duyar, onu sever ve dnemser? Bu sorunun cevabi; kendisine gosterilmis ilgi sevgi ve
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sefkat sonucu olugan minnet duygusu olabilir mi? Yani bireyler, orgiitlerde oldukca
profesyonel insanlar olsak da neticesinde insandirlar ve insani duygulara bagl
hareket etmektedirler. Neticede babacan liderlerin olusturduklar: siikran duygusuyla
birlikte insanlar1 harekete gecirebilecekleri ve calismaya daha tutkun hale

getirebilecekleri varsayimiyla arastirma modeli ve hipotezleri kurgulanmistir.

Aragtirmada merak edilen ve arastirilan husus babacan liderligin ¢alismaya
tutkunluga etkisinde kolektif siikranin araci roliidiir. Bu dogrultuda Samsun Assist
Cagri Merkezi’'nde bir calisma gerceklestirilmistir. Arastirmada nicel arastirma
yontemi kullanilmig ve verilerin elde edilmesinde anket kullanilmistir. Ankete

toplam 341 ¢agr1 merkezi personeli katilim gostermistir.

Oncelikle degiskenler arasindaki iliskiler ve bu iliskilerin yoniinii tespit etmek
lizere korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Analiz sonucunda degiskenler arasinda
anlamli ve pozitif yonli iliskiler oldugu tespit edilmistir. Buna gore babacan liderlik
ile calismaya tutkunluk arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonde ve kuvvetli
bir iliski mevcuttur. Calismaya tutkunluk ile kolektif siikran arasinda da istatistiksel
olarak anlamli, pozitif ve kuvvetli bir iligki belirlenmistir. Son olarak babacan
liderlik ile kolektif siikran arasinda anlamli, pozitif ve kuvvetli bir iliski s6z
konusudur. Dolayisiyla babacan liderlik tarzinin ¢alismaya tutkunluk ve kolektif
stikran tutumlari ile 6nemli Slgiide iliskili oldugu bulgulanmistir. Ayrica calismada
orgiitsel davranigin ¢ok dnemli iki dgesi olan ¢alismaya tutkunluk ile kolektif siikkran
arasinda da kayda deger bir iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu baglamda
geleneksel aile yapisini koruyan toplumumuzda c¢alisanlarini koruyan, kollayan;
onlarin ¢alisma yasami disindaki sorunlariyla da ilgilenen babacan liderlik tarzinin
onemli bir figiir oldugu anlasilmaktadir. Ustelik bu tiir liderle ¢aligmanin, ¢alisanlart
orgiitlerine daha tutkun ve bagli hale getirdigi ve calisanlar arasinda kolektif siikkran
duygularin1 pekistirdigi goriilmektedir. Literatiirde Bora ve Yildiz (2019) tarafindan
gerceklestirilen calismada da bu ili¢c degisken arasindaki iliskiler anlamli ve pozitif
yonliidiir. Buna gore ulasilan sonuglar literatiirde yer alan c¢aligmalarla benzerlik

gostermektedir.

Calismanin  ¢ikis noktasmmi anlamlandirmak i¢in ise Yapisal Esitlik
Modeli’nden yararlanilmistir. Olusturulan ilk model ile babacan liderligin ¢aligmaya
tutkunluk tizerinde etkisinin oldugu g6zlemlenmistir. Bdylece Hi hipotezi

desteklenmistir (p<0.05). Korkmaz (2018) tarafindan gergeklestirilen bir ¢alismada
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babacan liderligin calismaya tutkunluk tizerinde etkisi oldugu ortaya konmustur.
Hatipoglu, Akduman ve Demir tarafindan 2019 yilinda yapilan ¢alismada da babacan
liderlik tarzinin ¢aligsanlarin gorev performansini artirdigi ve duygusal baglhiliklarini
giiclendirdigi sonucuna ulasilmistir. Nal ve Sevim (2020) tarafindan yapilan baska
bir ¢alismada babacan liderligin c¢alismaya tutkunluk davranisi lizerinde pozitif
yonde ve orta diizeyde bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Erben ve Giineser
(2008) babacan liderligin, duygusal baghlik iizerinde orta derecede, devam baglilig
tizerindeyse giiclii bir etkisinin oldugunu gostermistir (Erben ve Giineser, 2008: 966).
Dolayisiyla gerek bu calismada elde edilen gerekse literatiirde yer alan bilgi ve
bulgular esliginde babacan liderligin ¢alisanlarin bireysel ve oOrgiitsel ¢iktilarinda
pozitif etkiler maydana getirdigi goriilmektedir. Bu baglamda s6z konusu ¢aligmada
elde edilen sonuclarin literatiirde yer alan ¢aligmalarla benzerlik gosterdigi

anlasilmaktadir.

Calismada yer alan diger hipotezleri test edebilmek amaciyla da araci degisken
olarak kolektif siikranin yer aldig1 bir bagka model olusturulmustur. Araci degisken
ile ortaya ¢ikan modelde ise Oncelikle babacan liderligin kolektif siikran {lizerinde
etkiye sahip oldugu gozlemlenmistir. Bu baglamda H> kabul edilmistir. Bekmezci ve
Yildiz (2019) tarafindan gerceklestirilen calismada da benzer sonuglara ulasilmistir.
Calisma sonuglar1 literatiirde yer alan diger c¢alismalarla oOrtiismektedir. Genel
anlamda babacan liderler, calisanlariyla gelistirdikleri samimi iliskiler dogrultusunda
kendilerine karsi siikran beklentisi i¢indedirler. Bu akis igerisinde babacan lider
tarafindan gozetildigini ya da desteklendigini hisseden ¢alisanlarda zamanla siikran
duygusu ortaya ¢ikmaktadir (Bekmezci ve Yildiz, 2019: 11). Yani babacan liderlik,
kolektif siikranla anlamli ve pozitif bir iligki i¢indedir. Ayn1 zamanda bu sonug,
lider-ast iliskisinde liderin ¢alisana yaklasimiyla baglantili oldugunu ortaya koymasi
sebebiyle bunu savunan Lider-Uye Etkilesimi Teorisiyle de benzerlik gdstermektedir

(Liden and Maslyn, 1998: 44).

Modelde yer alan diger bir sonug¢ ise araci degisken olan kolektif siikranin
calismaya tutkunluk {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugudur. Burada Hj
desteklenmektedir. Literatiirde yer alan farkli ¢alismalarda da siikran duygusunun
calisanlarda birlik ve beraberlik duygusunu arttirdigi ortaya konmustur. Buradan
hareketle kolektif siikranin c¢alisanlar arasindaki bagi giiclendirdigi ve birlikte

caligsma giidiisti olusturdugunu sdylemek dogru olacaktir (Buote, 2014; Bekmezci ve
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Yildiz, 2019: 66). Yine Bekmezci ve Yildiz'in gergeklestirdigi ¢alismada da benzer
sonuglar yer almaktadir. Ayrica Erben ve Giineser (2008), calismalarinda
yardimsever babacan liderligin duygusal baglilik {izerinde orta diizeyde bir etkisinin
oldugunu, devam baglilig1 ilizerindeyse yiiksek diizeyde bir etkisinin oldugunu

gozlemlemislerdir (Erben ve Giineser, 2008: 955).

Son olarak babacan liderligin ¢alismaya tutkunluk {izerindeki aracilik roliinii
ortaya koymak amaci ile gerceklestirilen yol analizi sonuglar1 kolektif siikranin tam
aracilik etkisini ortaya koymustur. Babacan liderligin ¢aligmaya tutkunluk {izerinde
% 98 diizeyindeki anlamli etkisi modele kolektif siikran eklendiginde % 3’e diismiis
ve anlamli olan etkinin istatistiksel olarak anlami olmayan duruma gectigi
gozlenmistir. Bu bulgu c¢alismanin son hipotezi olan Hs’iin desteklendigini
gostermektedir. Bekmezci ve Yildiz (2019) tarafindan gerceklestirilen ¢alisma
sonucunda da kolektif siikkranin iki degisken arasindaki iliskide kismi aracilik ettigi
bulgusu mevcuttur. Yani benzer sekilde bir araci etki s6z konusudur. Calisanlar eger
babacan bir lider ile beraberlerse aralarinda samimi, giivenilir ve diizeyli iliskiler
ortaya c¢ikmaktadir. Bu da c¢alisanlarin hem liderlerine hem de orgiitlerine karsi
siikran duygularin1 arttirmakta ve boylece islerine karsi tutkunluk hissetmelerine
zemin olusturabilmektedir (Bekmezci ve Yildiz, 2019: 67). Erben ve Giineser (2008),
calismalarinda yardimsever babacan liderligin duygusal baglilik iizerinde orta
diizeyde bir etkisinin oldugunu, devam baglilig1 iizerindeyse yiiksek diizeyde bir
etkisinin oldugunu gozlemlemislerdir (Erben ve Giineser, 2008: 955). Burada olusan
bagin kolektif siikran ile var olabilecegini gergeklestirdigimiz ¢aligmayla 6ne stirmek
miimkiindiir. Fehr ve arkadaslar1 da benzer bir ¢aligmada orgiitlerde ortaya ¢ikan
siikran duygusunun calisanlar1 daha fazla calismaya ve islerine sadik olmaya

yonelttigini ileri stirmiislerdir (Fehr et al., 2017: 9).

Yapilan analizler ve elde edilen sonucglar dogrultusunda; iliskilerinin varlig
ispatlanmig iki kavram varsa, ikisi arasinda etkisi bulunan baska etkenlerin de
olabilecegi goriilmektedir. Bu etkiler tam araci etki ya da kismi araci etki seklinde
olabilmektedir. S6z konusu durum, kavramlarin iligkilerinin tam anlamiyla
anlasilabilmesi icin gii¢lii bir denklem olusturmaktadir. Bu caligmada kullanilan
degiskenler de tam olarak bu denklemde yer almis ve bir araci etki ortaya

konulmustur.

Ozetleyecek olursak; orgiitlerde babacan liderlik tutum ve davramslari
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calisanlarda lidere karsi bir siikran duygusu yaratmaktadir. Orgiitlerde olusan bu
kolektif slikran sonucunda da bireyler islerine ve verilen gorevlere kars1 daha bagl
hale gelmektedirler. Bir bagka ifadeyle orgiitlerde calismaya tutkunluk olgusunun
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu denklemde babacan lider caligmaya

tutlunluga kolektif siikran araciligi ile etki etmektedir.

Gergeklestirilen arastirma ve elde edilen bulgular 1s18inda gerek teorisyen

gerekse uygulayicilara asagidaki hususlar 6nerilmektedir;

— Babacan liderlik Tiirk toplumunun temel degerlerine uygun ve orgiitlerde
etkin bir liderlik tiiriidiir. Bu nedenle yonetici/lider secimlerinde bu liderlik

ozellikleri g6z 6niinde bulundurulabilir.

— Yonetici ya da liderler calisanlariyla mesafeyi korurken bir yandan da
samimi ve korumaci iliskiler gelistirebilir ve bir denge icerisinde bu iliskiyi

surdiirebilirler.

— Calisma ortamlar1 yalnizca islerin konusuldugu soguk bir ortamdan ziyade

aile ortamina evrilebilir.

— Calisanlar ve yoneticiler orgiit dist etkinliklerde de bir arada olmaya tesvik
edilebilir. Gerek is gerekse is disinda bir araya gelmek aralarindaki dinamigi canl

tutabilir.

— Siikran duygusu c¢alisanlarin islerine tutumlarini etkilemektedir. Bu nedenle
orgiitler calisanlarda siikran duygusu ortaya ¢ikartacak bir atmosfere biirlinebilir.
Bunun i¢in ydneticilerin bir baba gibi candan ayni zamanda otoriter yaklagimlari,

yardim ve destekleri bunun zeminini hazirlayabilir.

— Calisanlarin ¢alismaya tutkunluk seviyelerini arttirmak i¢in geri bildirim,

sosyal destek ve ddiiller daha 6n planda tutulabilir.

— Lider ve calisanlar arasinda kaynasmay1 ve igbirligini tesis edecek ¢alisma
sistemleri gelistirilebilir. Bu baglamda iletisime agik ve konforlu ¢alisma alanlari,

s0z konusu taraflar arasinda bag olusturmanin ilk adimi olabilir.

— Orgiitte ¢alisanlarla ilgili hissedilen herhangi bir problem, calisanlarin
orgiite yabancilagmalarina miisaade etmeden bir aile yaklasimi ile giderilmeye

calisilirsa bireyin orgiitte kalma istegi artabilir.

Son olarak her g¢alismada oldugu gibi bu calismada da bir takim kisitlar
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bulunmaktadir. Oncelikle arastirma yalnizca bir sehirde ve bir ¢agri merkezinde
gorev yapmakta olan 341 c¢alisan ile gerceklestirilmistir. Calisma daha farkli
sektorlerde daha genis capli drneklemler {lizerinde gergeklestirilebilir. S6z konusu
degiskenler arasindaki iligkiler polis, hemsire, 6gretmen, akademisyen gibi insani
iliskilerin ve kolektif siikran duygularimin yogun bigimde yasanacagi meslek alanlari
orneklem alinarak analiz edilebilir. Ayrica bu ¢alismada liderlik tarz1 olarak sadece
babacan liderlik tiirii ele alinmustir. Yapilacak calismalarda hizmetkar liderlik,
karizmatik liderlik, doniistimcii liderlik gibi farkli liderlik tarzlarmin s6z konusu
degiskenler iizerindeki etkileri ele alinabilir. Ya da modele orgiitsel baglilik, orgiitsel

vatandaslik, orgiitsel seslilik gibi farkli modeller dail edilebilir.
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EKLER

Ek 1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Degerli Katilimei,

Hazirlanan bu anket, Babacan Liderligin Calismaya Tutkunluga Etkisinde
Kolektif Siikranin Araci Roliinii 6l¢meye yonelik bir arastirmadir. Elde edilen veriler
yalnizca akademik amaglarla kullanilacak olup fiigiincii kisilerle paylasilmayacaktir.
Dolayisiyla anketimizi doldurmanizda herhangi bir sakinca yoktur. Bu sebeple
anketin biitlin maddelerini dikkatlice okuyup cevaplandirmaniz olduk¢a 6nem arz
etmektedir. Simdiden katkilariniz icin tesekkiir ederiz.

Begiim OZ Prof. Dr. Hasan GUL

ANKET FORMU
DEMOGRAFIK OZELLIKLER

A. Cinsiyetiniz

() Kadin
() Erkek

B. Yasimiz

( )20-24

( )25-29

( )30-49

( )50+

C. Ogrenim Durumunuz
() Lise

() On Lisans
() Lisans

() Yiksek Lisans ve Doktora

D. Medeni Durumunuz

( ) Evh

() Bekar

E. Sahip Olunan Cocuk Sayis1
()0

()1

()2

()3

()4 ve fazlasi

F. Bu Kurumdaki Pozisyonunuz Nedir?
() I¢c Arama
() Dis Arama
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() Takim Lideri
() Grup Yoneticisi

G. Kag Yildir Bu Kurumda Calistyorsunuz?
() lyildan az

()14
()59
( )10-14

() 15 ve tlizeri

H. Gelir Durumunuz

() 8.500-10.000 TL
() 11.000-13.000 TI
() 14.000 TL ve iizeri

BABACAN LiDERLIK OLCEGI

Bu boliimde Babacan Liderlikle ilgili bazi tutum ve
davraniglar1 yansitan ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadeler
hakkinda goriislerinizi belirtmenizi istiyoruz. Liitfen her
bir ifadeyi degerlendirirken sag tarafta bulunan
“Kesinlikle Katilmiyorum”dan “Kesinlikle Katiliyorum”a
dogru uzanan cevap sec¢eneklerinden size uygun olanini
isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Kararsizim
Katiltyorum

Katilmryorum
Kesinlikle Katiliyorum

1. Yoneticimiz c¢alisanlarina karst bir aile bliyligi
(baba/anne veya agabey/abla) gibi davranir

2. Yoneticimiz calisanlarina bir aile biiyligli gibi 6giit
Verir.

3. Yoneticimiz igyerinde aile ortami yaratmaya Onem
verir

4. Bizden sorumlu iistiimiiz bir ebeveynin ¢ocugundan
sorumlu olmasi1 gibi, her calisanindan kendini sorumlu
hisseder.

5. Yoneticimiz c¢alisanlarin1 disaridan gelen elestirilere
kars1 korur.

6. Yoneticimiz gerektiginde, onlarin adina, onaylarini
almaksizin bir seyler yapmaktan ¢ekinmez.

7. Yoneticimiz ¢aliganlarina karsi tatli-serttir.

8. Yoneticimiz igin ¢alisanlarla birebir iliski kurmak
¢ok onemlidir.
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9. Yoneticimiz calisanlarin1 yakindan (kisisel sorunlar,
aile yasantis1 vs.) tanimaya Onem verir.

10. Yoneticimiz  c¢alisanlariyla iliskilerinde duygusal
tepkiler  gosterir; seving, {lzintli, kizginhk gibi
duygularmi disa vurur.

11. Yoneticimiz ¢alisanlarinin 6zel giinlerine (6rn., nikah,
cenaze, mezuniyet gibi) katilir.

12. Yoneticimiz ihtiyaglar1 oldugu zaman, ¢alisanlarina
is dis1 konularda (6rn., ev kurma, ¢ocuk okutma, saglik
vb.) yardim etmeye hazirdir.

13. Yoneticimiz c¢alisanlardan birinin 6zel hayatinda
yasadigt problemlerde (6rn., esler arasi problemler)
arabuluculuk yapmaya hazirdir.

14. Yoneticimiz calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya
karsilik, onlardan baglilik ve sadakat bekler.

15. Yoneticimiz ¢aliganlartyla ilgili kararlar alirken (6rn.,
terfi, isten c¢ikartma), performans en Onemli kriter
degildir.

16. Yoneticimiz ¢alisanlarinin gelisimini yakindan takip
eder.

17. Yoneticimiz c¢alisanlarinda sadakate, performansa
verdiginden daha fazla 6nem verir.

18. Yoneticimiz ¢alisanlart i¢in neyin iyi oldugunu
bildigine inanir.

19. Yoneticimiz isle ilgili konularda ¢alisanlarinin fikrini
sorar ama son karar1 kendisi verir.

20. Yoneticimiz her konunun kendi kontrolii ve bilgisi
dahilinde olmasin ister.

21. Yoneticimiz c¢aligsanlartyla yakin iliskiler kurmasma
ragmen aradaki mesafeyi de korur.
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CALISMAYA TUTKUNLUK OLCEGI

Bu boliimde insanlarin ¢aligma yasantilar ile ilgili bazi
tutum ve davraniglar1 yansitan ifadeler bulunmaktadir. Bu
tutum ve davraniglarin her birininin sizin kendi ¢aligma
yasantinizda ne derece yer aldigmi belirtmenizi istiyoruz.
Liitfen her bir ifadeyi degerlendirirken sag tarafta bulunan
“Hicbir zaman”dan “Her zaman”a dogru uzanan
cevap seceneklerinden size uygun olanini isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmryorum

Katilmryorum

Kararsizim

Katilryorum

Kesinlikle Katiltyorum

1. Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum.

2. Isimi yaparken enerji dolu olurum

3. Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat
ederim.

4. Cok uzun saatler ¢aligabilirim.

5. Isimde zihinsel olarak olduk¢a dayaniklryim.

6. Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.

7. Isimin ilgi cekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu
diistiniiyorum.

8. Isim bana ilham verir.

9. Isimi hevesle yaparim.

10. Yaptigim isle gurur duyarim.

11. Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet
ettigini diistiniiyorum.

12. Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm.

13. Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam

14. Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.

15. Calisirken mola vermekte zorlanirim.

16. Caligirken isime dalip giderim.

17. Yogun calisigim zamanlarda kendimi mutlu
hissederim.
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KOLEKTIF SUKRAN OLCEGI

Bu boliimde insanlarin ¢aligma yasantilari ile ilgili bazi
tutum ve davraniglar1 yansitan ifadeler bulunmaktadir.
Bu tutum ve davraniglarin her birininin sizin kendi
caligma yasantinizda ne derece yer aldigini belirtmenizi
istiyoruz. Liitfen her bir ifadeyi degerlendirirken sag
tarafta bulunan “Hi¢bir zaman”dan “Her zaman”a dogru
uzanan cevap segeneklerinden size uygun olanim
isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1. Sabah uyandigimda ige gitmek i¢in istekli olurum.

2. Isimi yaparken enerji dolu olurum

3. Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat
ederim.

4. Cok uzun saatler ¢alisabilirim.

5. Isimde zihinsel olarak olduk¢a dayamikltyim.

6. Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.

7. Isimin ilgi ¢ekici ve gayret gerektiren bir is
oldugunu diigiiniiyorum.

8. Isim bana ilham verir.

9. Isimi hevesle yaparim.

10. Yaptigim isle gurur duyarim.

11. Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca
hizmet ettigini diigiiniiyorum.

12. Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm.

13. Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam

14. Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.

15. Calisirken mola vermekte zorlanirim.

16. Calisirken isime dalip giderim.

17. Yogun  calisigim zamanlarda kendimi mutlu
hissederim.
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Ek 2: Etik Kurul Karan

G ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITESI
s T SOSYALVE BESERi BILIMLER ARASTIRMALARI ETIK KURUL KARARLARI
= :
2
KARAR TARIHI TOPLANTI SAVISI KARAR SAVISI
30.06.2022 | & | 2022-680

KARARNO: Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitiisii Ggrencisi Begiim OZ “im Prof. Dr.

2022-680 Hasan GUL damsmanbfmda “Babacan Liderlifin Cabsmaya Tuthmluga
Etkisinde Kolektif Siikramn Araca Rolii” isimh yiiksek hisans tezine ihiskin anket
cahsmasim igeren 70121 sayih dilekgesi okunarak gorigildii.
Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitiisii Ggrencisi Begiim OZ “im Prof Dr.
Hasan GUL damsmanhfmnda “Babacan Liderlifin Cahsmaya Tutkimbga
Etkisinde Kolektif Sfikramn Araca Bolii™ isimli yiiksek lisans tezine iligkin anket
cahsmasmin kabuliine oy birligi ile karar venldi.

PP5.1FR.0011, RO, Mays 2018 Sayfal/1
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