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Bu caligmanin temel amaci, Japonya, Cin, Giiney Kore, vb. Uzak dogu
iilkelerinde son yillarda yasanan ekonomik gelismelerle dikkatleri ¢eken babacan
liderlik davraniglarinin, enerji sektorii ¢aliganlarinin 6z performans algilarini yordayip
yordamadigini ve 6z liderlik ile psikolojik giiclendirmenin bu etkideki aracilik roliinii
tespit etmektir. Buhar enerjisinin mekanik enerjiye doniistiiriilmesi ve buhar
makinelerinin icat edilerek gelistirilmesi ile baslayan endiistri devrimi, elektrigin icadh,
elektroniklesme ile devam etmis ve bilgi teknolojilerinin endiistriye entegrasyonu ile
de devam etmektedir. Gandi’nin “siz, diinyada gérmeyi hayal ettiginiz degisimin
kendisi olmak zorundasiniz” séziinden de anlasilabilecegi gibi, toplumda, bilgi
toplumuna gegerken, i¢inde bulunduklar1 toplumu anlayarak degisimine yon verecek
liderlere her zamankinden daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Aragtirma kapsaminda
toplanan verilere ait betimleyici istatistikler, faktor analizleri ve giivenilirlik analizleri
SPSS 23 istatistiki paket programi kullanilarak gergeklestirilmistir. Modelin
dogrulayici faktor analizleri, yapisal gecerlik testleri, degiskenler arasindaki iliskiler,
tiim degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkileri, modelin agiklayiciligi ve
hipotez testleriyle yol analizleri ise AMOS 23 Yapisal Esitlik Modeli (YEM) istatistiki
paket programi kullanilarak gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgular 1s1ginda, enerji
sektoriinde babacan liderlik davraniglarinin 6z performansi yordadigi ve 6z liderligin
bu etkide tam aracilik rolii iistlendigi sOylenebilir. Arastirma bulgularina gore
psikolojik giiclendirme ile 0z performans arasinda herhangi bir etki tespit

edilmemistir.

Anahtar Kelimeler: Babacan Liderlik, Oz Liderlik, Psikolojik Gii¢lendirme, Oz

Performans
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ABSTRACT
THE EFFECT OF PERCEIVED BABACAN LEADERSHIP BEHAVIOR ON
PERCEIVED SELF PERFORMANCE AND MEDIATING ROLES OF SELF-
LEADERSHIP AND PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT: A RESEARCH

IN THE ENERGY SECTOR
Ph.D THESIS
HAMZA DUZENLI
GRADUATE SCHOOL, ISTANBUL AREL UNIVERSITY

BUSINESS ADMINISTRATION )
(SUPERVISOR: ASSOC. PROF. DR. SEZER CIHAN GUNAYDIN)
ISTANBUL, 2021

The main purpose of this study is to determine whether the paternalistic
leadership behavior that has attracted the attention with the recent economic
developments in far-east countries such as Japan, China, South Korea, etc., is to predict
self-performance perceptions of employees in the energy sector and to determine the
mediating role of self-leadership and psychological empowerment in this effect. The
industrial revolution is started with converting steam energy to mechanical energy and
the invention and development of steam engines, then continued with the invention of
electricity, electronification, and continues with the integration of information
technologies into the industry. As it can be understood from Mahatma Gandhi's words,
"you have to be the change that you dream of seeing in the World," in our societies,
maybe more than ever, there is a need for leaders who will understand the society they
live in and guide their change, transformation processes. Descriptive statistics, factor
analysis, and reliability analysis of the data collected within the scope of the study
were carried out by SPSS 23 statistical software. Confirmatory factor analysis of the
model, validity and reliability tests, relationships between variables, the effects of all
variables on the dependent variable, the prediction of the model, and hypothesis tests
along with path analyses were performed by using Structural Equation Model (SEM)
techniques with the AMOS 23 statistical software. In light of the findings, it can be
said that paternalistic leadership behaviors predict self-performance, and self-
leadership plays a full mediating effect in this effect in the energy sector.According to
the research findings, no effect was found between psychological empowerment and

self-performance.

Keywords: Paternal Leadership, Self-Leadership, Psychological Empowerment, Self-

Performance
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GIRiS

Liderlik, insanlik tarihinin ilk donemlerinden itibaren cografya, kiiltiir, milliyet
ayirt etmeden tiim toplumlari etkileyen bir fenomendir. Antik Caglardan giiniimiize
liderlik kavrami etkisini siirekli artirarak devam ettirmektedir. Bazi arastirmacilar
liderligin tarihini insanligin baslangicindan dncesine, omurgali biitiin tiirlerin sosyal
orgiitlenme ile birlikte liderlik 6zelliklerinin ortaya ¢iktig1 gruplar halinde yasamaya

baslamalarina kadar gotiirmektedir (Bass, 1990).

Liderlik sadece bat1 toplumlarinda degil dogu toplumlarinda da insanlik tarihi
kadar eski bir olgudur. Buda, Konfii¢yiis ve Hint krali Asoke, Platon ve Aristo kadar
etkileyici liderlerdi. Modern toplumlarin olusmasinda liderler etrafinda olusturulan

mitler ve efsaneler 6nemli rol oynamistir (Bass,1990).

Buhar enerjisinin mekanik enerjiye doniistiiriilmesi ve buhar makinelerinin icat
edilerek gelistirilmesi ile baslayan endiistri devrimi, elektrigin icadi, elektroniklesme
ve bilgi teknolojilerinin endiistriye entegrasyonu ile devam etmektedir. Endiistri 4,0
ile dijitallesme, nesnelerin interneti, bulut, big data ve yapay zeka uygulamalar1 ¢ok

daha yaygin bir sekilde hayatin her alaninda goriilmeye baslanacak.

Mahatma Gandi’'nin “Siz, diinyada gérmeyi hayal ettiginiz degisimin kendisi
olmak zorundasiniz” dedigi gibi bilgi toplumuna adim atarken i¢inde bulunduklar
toplumu anlayarak degisimine yon verecek liderlere her zamankinden daha fazla
ihtiya¢ duyulmaktadir. Glinlimiizde bilgi, petroliin yerini almaya baglamistir. The
Ekonomist Dergisi “Diinya 'nin en degerli kaynagi artik petrol degil veridir!” derken
bu ger¢egi ifade etmektedir. Gelecek on, on bes yilda ABD merkezli yapilan bir
arastirmada toplam islerin %12’sinin zeki sistemler tarafindan ele gecirilecegi, %78’in
de robotlarla birlikte degistirilip gelistirilecegi ve %13'linde ise yeni islerin ortaya
cikacagl ongoriilmektedir (Frank ve dig., 2019). 2019 yilinda ABD’nin Kaliforniya
eyaletinde, insanlar ise gidip gelirken artik siirliclisiiz otonom aracglar1 kullanmaya
basladilar. 2020 Aralik ayinda Cinli Alibaba destekli AutoX firmasi da Shenzhen'de
halka agik yollarda 25 siirliciisiiz Robotaksiyi ulasima soktugunu duyurdu

(Democratizing Autonomy. t.y.). Tiim bu gelismelerle birlikte Silikon Vadisi’nde



baslayan rekabet, son hizla diinyadaki toplumlar1 bilgi toplumu olma yoniinde hizla

doniistiirmektedir.

1970’li yillarda diinyada yasanan ekonomik buhrana ragmen Japon
ekonomisinde meydana gelen gelismeler, 1990’11 yillarda Cin, Giliney Kore, Tayvan,
vb. Uzak dogu tilkelerinde yasanan ekonomik gelismeler, bat1 diinyasinin dikkatini bu
bolgelere ¢ekmistir. 1976 yilinda Silin’in Tayvan’da yapmis oldugu ¢aligmalarla Uzak

dogu toplumlarinda goriilen babacan liderlik aragtirmalar1 baglamistir.

Calismada oncelikle liderlik kavrami ve tarihsel gelisimi, ortaya cikis siireci
tizerinde durulacaktir. Akabinde popiiler liderlik teori ve yaklasimlarindan kisaca
bahsedilerek genel bilgi verilecektir. Babacan liderlik, liderlik kavramlar: icerisinde
ayrt bir baslik altinda incelenerek babacan liderlik arastirmalarinin tarihinden
bahsedilecek ve ardindan batili arastirmacilari, bu arastirmalara ydnlendiren
Japonya’daki gelismelerden ve Japon toplumunda babacan kiiltiiriin ortaya ¢ikardigi

baz1 6zelliklere deginilecektir.

Babacan liderlik, onceki liderlik aragtirmalardan farkli olarak ilk defa Japonya,
Cin, Giiney Kore baglaminda felsefi ve kiiltiirel yonden ele alinarak Cin’deki
geligsmeler {lizerinde durulacak ve Ozellikle babacan liderligi sistemlestirdigi kabul
edilen Konfiigyiis ve Modern Cin’in ortaya ¢ikmasinda biiyiik etkisi oldugu diisiiniilen
Deng Siaoping’den bahsedilecek, sonrasinda ise Giliney Kore’deki babacan liderlik
kiiltiiriiniin  kodlar1 irdelenecektir. Ayrica babacan liderligin boyutlarindan da

bahsedilecektir.

Kiiltiirel bir liderlik olmasi ve Tirk toplumunda da beklenilen liderlik
davraniglarindan birisi olmasi nedeniyle Hofstede ve GLOBE’nin kiiltiirlerarasi
caligmalar1 kapsaminda Tiirk toplumu ile benzer ve farkli yonleri ele alinacaktir. Bu
caligmalarin aragtirmaya alinmasindaki en onemli amag, Uzak dogu toplumlariyla
Tiirk toplumu arasinda benzerlik ve farkliliklari anlamaya calismak ve Tiirk tipi
liderlik caligmalarina katki vermektir. Babacan liderlikle ilgili son bdoliimde ise
babacan liderligi ortaya ¢ikaran kiiltiirel 6zelliklere yogunlasarak kiiltiirel farkliliklar

uzerinde durulacaktir.



Arastirmanin ikinci boliimiinde 6z liderlik kavramy, iligkili temel kavramlar ve
oz liderlik stratejileri aciklanacaktir. Uciincii boliimde Giiglendirme kavramu,
giiclendirme yaklasimlari, Psikolojik giiclendirmenin boyutlari, Onciilleri ve
ardillarindan, dordiincii boliimde ise 6z performans kavrami, etkileyen unsurlar ve

boyutlarindan bahsedilecektir.

Besinci boliimiinde arastirmanin degiskenleri babacan liderlik, 6z liderlik,
psikolojik giiclendirme ve 6z performans arasindaki iliskilerle ile ilgili alanyazin

taramas1 yapilarak kurulan hipotezlerin yazindaki temel arglimanlari agiklanacaktir.

Altinct boliim olan aragtirma kisminda; Arastirmanin konusu, amaci,
hipotezleri, yontem ve 6lcekleri, aragtirmada kullanilan istatiksel analizler, 6l¢eklerin
faktor analizleri, Arastirmanin nasil kurgulandigi, hipotezlerin neler oldugu, 6l¢eklerin
neden kullanildigi, gecerlik ve giivenilirlik analizleriyle birlikte verilip, arastirmadan

sonra elde edilen bulgular, nedenleriyle birlikte incelenecektir.

Son béliim olan Sonug¢ ve Tartisma boliimiinde ise arastirma sonucunda elde
edilen bulgular degerlendirilerek onceki ¢alismalarla karsilastirilacak, ¢aligmanin
kuramsal ve uygulamadaki katkilari, kisitlar1 belirtilip, 6neriler sunulacaktir. Eklerde

ise, kullanilan anket formu ve kisa 6zge¢mis yer almaktadir.



1 LIiDERLIK KAVRAMI VE BABACAN LiDERLIK

1.1. Liderlik Kavrami

Konfligylis: “Ben, insan ile Tanri, insan ile diinya otesi iliskileri degil insanla
insan arasindaki iliskileri ve ortak yasami en olumlu diizeyde siirdiirecek ogretiyi

ortaya koyuyorum.” (Beck, 2010).

Konfiigyiis, 6grencilerinden birisiyle Tay dagina gidiyorken mezarlikta tiziintii
icerisinde yagh bir kadinin feryatlarini isitti. Kadn, “Bir oglumu daha kaplanlar aldr”
dedi. Konfiicyiis kadina, “Eger ogullarim kaplanlar oldiiriiyorsa ni¢in buralar: terk
etmiyorsun?” diye sordu. Kadin, “Kaplanlar var ama burasi iyi ve adil bir ydnetici
tarafindan yonetiliyor.” diye yanit verdi. Kadinin vermis oldugu yanit oldukg¢a anlamli
ve bir o kadar da tarihi niteliktedir. Konfiigytis talebesine donerek “Dikkat edin! Zalim
bir irade, bir kaplandan daha ywrticidir.” dedi. Adaletsiz ve kotii yonetimlerin
kaplanlardan daha beter oldugunu anlatan antik Cin metinlerindeki bu kissa, adil ve
iyi yonetime vurgu yaparken liderligin 6nemini de gostermektedir (Haviland, 2010;

Yayman, 2012; Aktiftelsefe, 2018).

Liderlik, insanlik tarihinin ilk donemlerinden itibaren cografya, kiiltiir, milliyet
ay1rt etmeden tiim toplumlar etkileyen bir fenomendir. Liderler, Eski ve Yeni Ahit’ten
Upanisadlara, Yunan ve Latin klasiklerinden izlanda destanlarina kadar insanlari
peygamberler, rahipler, sefler, krallar olarak yonetegelmislerdir. Liderlik sadece bati
toplumlarinda degil dogu toplumlarinda da insanlik tarihi kadar eski bir olgudur. Buda,
Konfiigylis ve Hint krali Asoke, Platon ve Aristo kadar etkileyici liderlerdi. Modern
toplumlarin olusmasinda liderler etrafinda olusturulan mitler ve efsaneler 6nemli rol

oynamistir (Bass, 1990).

Sokrates’in “iyiyi kétiiden aywrma yetenegi, neyi yapip neyi yapmayacagini
bilmek” seklinde agikladigir erdem, liderlerin 6nemli 6zelliklerindendir. Sokrates’in
ogrencisi Eflatun “ ya filozoflar kral ya da krallar filozof olmali “diyerek lider
olabilmek icin 30-50 yil arasinda giiglii ve filozofik egitim almayi asgari sart
kogsmustur. Aristoteles ise yOneticinin ve yOnetilenin, dogasi geregi seg¢ilmesi
gerektigini soyler. Ona gore “gereken seyleri zekasiyla énceden gorebilen bir kimse,

dogaca yonetici ve efendidir, oysa beden giiciiyle bunlari yapabilen bir kimse dogaca



kéledir, yonetilenlerden biridir.” O, “Insanla éteki hayvanlar arasindaki gercek
ayrilik, yalmiz insanlarin iyi ile kotiiyii, dogru ile yanlsi, hakli ile haksizi
sezebilmeleridir.” diyerek insani diger canlilardan ayirmistir. Aristo, devlet ve insan
ile ilgili olarak da “Devletin dogada var olan seyler sinifina girdigi ve insanin
dogadan siyasal bir hayvan oldugu” tespitinde bulunurken “éniimiizdeki, yalnizca bir
isbirligi yapp yapmama sorunu degildir; ¢iinkii besbelli ki, insan, armin ya da
topluluk icinde (stirii halinde) yasayan baska herhangi bir hayvanin olmadigi anlamda
bir siyasal hayvandir.” diyerek insanin dogasindaki yonetme arzusuna dikkat

cekmistir (Politika, cev. 1975).

Biiyiik Iskender, M.O. 336 yilinda tahta ¢tkmis ve on yildan daha kisa bir siire
icerisinde diinyanin bilinen kisminin yarisinin hakimi olmustur. Fethettigi tilkeleri
sadece giicle degil, ayn1 zamanda zekice uyguladig1 politikalariyla ve fethettigi

iilkelerin yerel ileri gelenleriyle yonetmeyi basarmistir (Cakar, 2013).

Peki Lider kimdir? Lider olmanin belli sartlar1 var midir? Lider dogulur mu?
Yoksa sonradan m1 kazanilir? Etkili lider nasil olunur? vb. sorularla belli 6zelliklere
sahip liderlerin gevrelerini nasil etkileyerek biiyiik bir istek ve sevk yarattiklar

iizerinde uzun yillardir aragtirmalar gergeklestirilmektedir (Ugurluoglu 2010).

Unlii liderlik gurusu Warren Bennis, “Liderligin Sonu” makalesinde etkili
liderligin ¢alisanlarin siireclere etkin katilimi, adanmisligi ve isbirligi olmadan
basariya ulagilamayacagini belirtmistir. Posner ve Kouzes’da ge¢cmiste liderligin gemi
kaptanina benzedigini ve ¢alisanlardan uzak, kendi basina, sakin, tepeden olaylar
inceleyen liderlik davranislarinin etkili oldugunu ancak giliniimiizde empati duygusu
gelismis, her zaman calisanlar arasinda bulunan ve onlarla ayn1 duygular1 yasamaya
calisan liderlik davraniglarinin daha 6nemli olmaya basladigini belirtmistir (Caligkan,

2008).

Anglo-saxon kokenli yol, rota, patika anlamlarina gelen yonetmek fiili 6nden
giderek takipgilerine yol gostermek anlamina gelir. Bu kelimenin igerisinde diger
insanlarin kendi rizalariyla 6zgiirce ve istekli bir sekilde takip etmeleri anlami1 vardir.

(Adair, 2014).



Liderligi kisaca “bireyin amaglarina ulagmak icin kendini ve diger bireyleri
etkileyerek onlari etrafinda toplayip harekete gegirme yetenegine sahip kisi” olarak
aciklayabiliriz. Etkileme ile belirtilen yetke, ikna etme kabiliyeti, oto kontrol, giic,
giidiileme ve esin olarak belirtilebilir (Gelatt, 2002” den akt. Ugurluoglu 2010). Sosyal
bilim arastirmacilar1 tarafindan gergeklestirilen arastirmalarda genellikle bir liderin
nasil etkili olacag, 6zellikleri, yetenekleri, davraniglari, giic kaynaklari ve durumsallik

kosullart arastirilmistir (Yukl, 2002).

20 yy.’da liderlik iizerine arastirmacilar ve teorisyenlerce oldukca fazla sayida
arastirma yapilmistir. Ergetin (2000), bu donemde yazinda 5000’den fazla ¢alisma
yapildigin1 ve 350°den fazla liderlik taniminin yapildigini sdylemektedir. Kotter
(1999) liderligi “degisimi tetikleyen motor giicii” olarak, Munroe ise “yéneticilerin
astlarint ortak hedefe yonlendirmesi” olarak tanimlamaktadir (aktaran Caliskan,

2008).

Liderlikle ilgili pek ¢ok tanim yapilmis olsa da liderligin niivesinde “gii¢
iradesi” bulunmaktadir. Liderler takipgilerini etkilemek ve yonlendirmek icin ¢esitli
giic ve yetkileri kullanmaktadir. Max Weber (1909) yetkiyi 3’e ayirmistir. Bunlar;
geleneksel, karizmatik ve yasal yetkidir. French ve Raven ise bes gii¢ kaynagindan
bahsetmistir. Bu giicler; yasal gii¢, zorlayici gii¢, ddiillendirme giicii, karizmatik ve
uzmanlik giiciidiir.

Yasal giic: Pozisyondan kaynakli nedenlerle takipgilerini etkileme ve
yonlendirme giicii.

Zorlayict giig: Takipgilerin gii¢, korkutma ve ceza gibi zorlayici yontemlerle
etkilenmeye caligilmasi.

Odiillendirme giicii: Liderlerin takipgilerini cesitli odiiller vererek ya da
mahrum ederek etkilemeye caligmasi.

Karizmatik giic: Liderin kendisine has ¢esitli kisisel ozelliklerin etkisiyle
astlar1 etkileyerek yonlendirmesi.

Uzmanlik giicti: Liderin bilgi, tecriibe ve uzmanligindan kaynakli etkileme ve
yonlendirme giiclinii gosterir (Yaldiz, 2017). Liderler takipgilerini etkileyerek

yonlendirmek i¢in bu bes giicii kullanirlar.

Her lider yonetici iken her yonetici lider degildir. Lider ve yonetici kavramlari

birbiriyle yakin anlam tasidiklar diisiiniilse de birbirlerinin farkli ancak birbirlerinin



baglayicisi ve tamamlayicisidirlar. Bu iki kavramin oldukga fazla ortak yonleri olsa da
bir kisinin lider olabilmesi i¢in yOneticinin sahip oldugu ozelliklere ilave olarak ek

orijinallik, yaraticilik ve dnciiliik gibi 6zelliklerinin de olmas1 gerekir.

Liderlik ve yoneticilik arasindaki yazinda gegen farklar, kisaca su sekilde
aciklanabilir:

Iyi bir ydnetici kendisine iletilen emir ve 6nerileri takip ederken; iyi bir
lider olabilecek olaylar1 6nceden diisiinerek sorunlar1 ve ihtiyaglar: tahmin
eder.
Iyi bir ydnetici goniillii olarak sorumlulugu kabul ederken, iyi bir lider
sorumluluk alabilecegi konular1 kendisi belirler.
Yoneticiler sinirh riskler almaya istekli iken, liderler anlamli farklar
yaratacagina inandiklar1 daha biiyiik riskleri istlenirler.
Iyi bir lider normal yéneticiden ¢ok daha fazla girisimci ruha sahiptir.
Iyi bir yénetici nasil ve ne zaman diye sorarken, lider ne ve nigin diye sorar.
Yoneticiler kendilerini fazla zorlamayacak rahat gorevlere talip olurken,
liderler potansiyellerini kullanabilecekleri daha zorlayici gorevler ve
firsatlar kollarlar.
Yoneticiler astlarina idaresinde ¢alisanlar olarak bakiyorken, liderler
astlarini ekibin bir pargasi olarak goriir.
Yoneticiler, genellikle yonetiminde olanlara ¢alisanlar olarak bakarken,
lider yonetici ekip tiyesi olarak goriir.
Yoneticiler miitevaz1 hedeflerine ulagsmak icin rakip gordiiklerini pasifize
etmeye c¢alisirlarken, Liderler cok daha giiclii hedeflere ulagmak igin tiim
cevrelerini aktif kilarak dinamik bir ¢evre olustururlar.
Yoneticiler resmi, yapay saygi bekler ve iist yonetime oynarken, liderler
dogal, gayri resmi ve hedef koyucudur.
Yoneticiler, mevcut durumu muhafaza edip taklit ederken liderler

gelistirici ve yaraticidirlar (Akdemir, 2018).

Liderlik, yonetim siirecine bakildiginda ii¢ farkli temel goriisle agiklanabilir.
Bu goriislerin ilki, liderligin dogustan gelen oOzelliklerle ortaya ¢iktigini savunan
ozellikler teorisidir. Ikinci teori ise egitim ve uzmanlasma ile lider yetistirilebilecegini

savunan davranisci yaklasim teorisidir. Ugiincii yaklasim ise her sart ve durumda farkl



liderlik davramslar1 yapilmasmi savunan durumsallik teorisidir. Ozellikle 1980’1i
yillarda ortaya ¢ikmaya baslayan yeni liderlik teorileri ise liderligi bir etki ve sosyal
paylasim siireci olarak ele alarak takipgiligin iizerinde durmustur (Cansoy ve Turan,
2016). Bundan sonraki boliimde kisaca liderligin ortaya cikis siirecinden ve liderlik

yaklagimlarindan bahsedilecektir.

1.2. Liderligin Tarihsel Gelisimi

Liderlikle 1ilgili insanlik tarihindeki ilk yazili tablet Konfiigyiis’iin
dogumundan 3 bin yil énce yazinmin bulundugu M.O. 3500’lerden kalma Siimer
tabletidir. Mezopotamya'da bulunan ve ¢ivi yazisiyla yazilmis olan tablette
“Komutansiz askerler, ¢obansiz siiriiye benzer.” denilmektedir (Adair, 2014). Antik
Caglardan giliniimiize liderlik kavrami etkisini siirekli artirarak devam ettirmektedir.
Bazi aragtirmacilar liderligin tarihini insanligin baslangicindan oncesine, omurgali
biitiin tiirlerin sosyal orgiitlenme ile birlikte liderlik 6zelliklerinin ortaya ¢iktig1 gruplar
halinde yagamaya baslamalarina kadar gotiirmektedir (Bass, 1990).

Liderlik, insanlik tarihinin ilk donemlerinden itibaren cografya, kiiltiir, milliyet
ay1rt etmeden tiim toplumlar etkileyen bir fenomendir. Liderler, Eski ve Yeni Ahit’ten
Upanisadlara, Yunan ve Latin klasiklerinden izlanda destanlarmna kadar insanlari
peygamberler, rahipler, sefler, krallar olarak ydénetegelmislerdir. ilyada’da liderlere
tebalari ile sosyal mesafeyi korumalari “Biiyiik isleri yapmak zordur ancak biiyiik isleri
yvonetmek daha zordur®, soziiyle tavsiye edilmistir. Machiavelli ise “Liderler igin yeni
bir diizenin kurulmasina liderlik etmekten daha zoru, kurdugu diizeni devam
ettirmektir” diyerek liderligin siirdiiriilmesinin zorluguna dikkat ¢ekmistir. (Bass,

1990).

Antik Caglardan sanayi devrime kadar gecen siire igerisinde olduk¢a dnemli
liderler ortaya ¢ikmistir. Bu donemde, 6zellikle daha ¢ok kamu yoneticilerinin nasil
iyi ve etkin yonetici olacaklari iizerinde durulmustur. Platon (61. M.O. 347) iyi ve
erdemli bir devletin nasil olmasi gerektigi ve bu devleti kimlerin yonetmesi gerektigi
hususunda ideallerini, devlet adindaki eserinde yazmistir. Yine N. Machiavelli (6.
1528) Prens isimli eserinde Italya’daki prenslerin hiikiimdarliklar1 ele gecirmeleri,
elde tutmalar1 ve diger iliskilerle ilgili gézlemlerini anlatarak siyasetin ve liderligin
insanlara boyun egdirme &zelliklerine vurgu yapmustir. Tiirk ve Islam diinyasinda da

yine oldukca énemli liderler ortaya ¢ikmustir. Ozellikle yoneticilere ahlaki, erdemli



ilkeleri hatirlatan, kotii yonetimlerin zararli sonuglarina dikkat ¢eken siyasetname
tiiriinde eserler kaleme alinmistir. Bunlarin en iinliileri; Nizmiilmiilk {in siyasetnamesi,
Babiir Sah’in Babiirnamesi, Danigmend Gazi’nin Danismendname’si, Gazali’nin
Nasihatii’l- Miiluk u, Ibn Teymiye’nin Es-Siyasetii’seriyye’si ve Farabi’nin Medinetiil

Fariza (Erdemli Sehir/ ideal devlet) sayilabilir (Sahin, t.y.).

Sanayi Devrimi 6ncesinde toplumlar genellikle tarim ve gocebe toplumlar
olduklar1 i¢in baskin olan liderlik anlayisi insanlari etrafinda orgiitleyip dogru
yonlendiren dogal liderliklerdi. Bu dénemin ydnetim anlayisi ordunun ve kamunun
yonetilmesini 6n plana ¢ikartyordu. Uzak dogu’da ozellikle Cin’de Lao Tzu, Buda,
Konfiigyiis, Asoke, Babiirsah, Asya da ise Attila, Cengizhan ve Timur gibi liderler 6n
plana c¢ikmistir. Babacan liderlik boliimiinde Cin ve Konfiigyiis ile ilgili daha

derinlemesine bilgi verilecektir.

15. ve 16. yiizyillarda Avrupalilar tarafindan yeni ticaret yollarinin bulunmasi
amaciyla baglatilan cografi kesifler, 1492 yilinda Kristof Kolomb’un Bahama
Adalarina yani Amerika kitasina ulagmasi, Portekizli denizci Bartelemeo Diaz’in
1486 yilinda tutuldugu bir firtinayla giineye siirliklenerek Natal’e ulagmasi, 1487
yilinda Umit Burnu’nun kesfi, 1498 yilinda Vasko De Gama’nin Hint Okyanusu’nu
asarak Hindistan’a ulagsmas1 Diinya iizerinde evrensel anlamda dini, ekonomik ve
sosyal hayatta olduk¢a 6nemli degisikliklere neden olmustur. Aydinlanma, Ronesans

ve Reform hareketlerinin baglamasi bu degisikliklerin en dnemlileridir (King, 2016).

Baharat ve Ipek yollar1 giizergahlarmin degismesiyle birlikte Akdeniz
kiyilarinda bulunan limanlar 6nemini yitirmistir. Kesfedilen bolgeler gii¢ yoluyla
kontrol altinda tutulmus ve kaynaklari somiirgelestirilerek bu topraklarda bulunan altin
ve glimiis Avrupa kitasina gotiiriilmiistiir. SOmiirgelestirilen bolgelerden gelen mallar
sayesinde zenginlesen burjuva smifi giiclenmistir. Avrupa mallarina yeni pazarlar
bulunmas1 ve bu pazarlarin gittikce biiylimesi bu pazarlarin gereksinimlerinin

karsilanamaz olmasina neden olmus ve bu gelismeler Sanayi Devrimini tetiklemistir.

Sanayi Devrimi donemin en faal iilkelerinden Biiyiik Britanya’da 1760 yilinda
baslamstir. ik déniisiimler tarim ve tekstil endiistrisinde ortaya ¢ikmistir. Bu iki

endiistrideki emek yogun islerin yerini makinelere birakmasi toplumun temelini



sarsmis akabinde yeni is alanlarini olusturmustur. Oncesinde uzmanlik gerektiren pek
cok i, makinalarin sayesinde herkes tarafindan ve daha ¢ok yapilabilir duruma
gelmigtir. 1811 ve 1817°de Britanya’nin neredeyse tamaminda dokuma tezgahlarinin
Luddistler (Emek yogun islerde calisip makinelesme nedeniyle islerini kaybedenler
icin kullanilan bir ifade) tarafindan pargalandig1 protestolar olmustur (King, 2016).

Buhar enerjisinin mekanik enerjiye doniistiiriilmesiyle birlikte buhar makinelerinin
icat edilerek gelistirilmesi Avrupa’da Sanayi Devrimini hizlandirmis, fabrikalarin
verim ve iriin kalitesini artirmigtir. Buhar giiciinden yararlanilarak tren ve gemilerin
yapilmasi ulasimin olaganiistii bir bi¢imde gelismesine yol agmis, bu gelismede
sanayinin hem Avrupa hem de Avrupa digina yayilmasini saglamistir (Marx ve Engels,

1848).

Sanayilesme ile birlikte orgiit kavraminda da kokli degisiklikler olmustur.
Burjuvanin giiclenmesiyle 6zel sektor kuruluslar: ve yonetilmeleri 6nem kazanmustir.
Ozel sektodr kuruluglarinin yayginlagmasi ve ortaya ¢ikan talebin karsilanmasi yasamak
icin emeginden baska geliri olmayan yeni bir smifin (Is¢i simifi) dogmasina neden
olmustur. Marx, Kapital’de 1880’li yillarda Avrupa’nin belli bash kentlerinde
ozellikle de Ingiltere’de yasanan ¢alisma hayatimin  zorlu kosullarindan
bahsetmektedir. Karl Popper (1945)’in Marx (1867: s. 250)’in bas eseri Das
Kapital’inden yapmis oldugu iki alint1 s6yledir:

“Dokuz yasindaki William Wood ¢alismaya basladigi zaman yedi yas on
aylikti... Haftanin her giinii sabah saat altida ise gelip, aksam saat dokuz
sularinda isi birakiyordu...” “Yedi yasinda bir ¢ocuk igin on bes saat
calisma!” 1863 yilina ait Cocuk Istihdami Resmi Raporunda yaziyordu.
Ve ayni raporda baska ¢ocuklarin saat sabah dortte ise baslamaya ya da
biitiin gece saat altiya kadar ¢alismaya zorlandiklar: da yer aliyordu.
Heniiz alti yasinda olan ¢ocuklarin giinde 15 saat ¢alismaya zorlanmast
normal kabul ediliyordu.

Baska bir alintida ise: “Mary Anne Walkley, otuzu bir odada olan altmuis
kizla birlikte kesintisiz 26,5 saat boyunca calismisti... Is isten gectikten
sonra cagirilan doktor, Mr. Keys, Inceleme kurulunun éniinde, Mary Anne

Walkley’in asirt kalabalik bir odada uzun saatler ¢alismaktan oldiigiine
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tamiklik etti. Kurul iiyeleri, Mary Anne Walkley’in inmeden dolay:
oldiigiinii, ama oliimiiniin asirt kalabalik bir odada uzun saatler ¢alismasi
yiiziinden ¢abuklastigini diigiinmek igin nedenler oldugunu one siiren bir

karar getirdiler.”

Bu iki alint1 Karl Marx’in Kapital’i yazdig1 donemin kosullarini, Bilimsel Yonetim
Teorisi Oncesi ¢alisma hayatinin nasil oldugunu ve hangi kosullarda ortaya ¢iktigini

yansitmasi bakimindan énemlidir.

Burjuva sinifinin daha fazla iiretim icin yogun baski olusturmasi iscilerin
orgiitlenerek birlik i¢inde hareket etmelerine ve sendikal hareketlerin dogusuna zemin
hazirlamustir. Is¢i sinifinin emeginden dogan giicii kullanmaya baslamasi pek ¢ok
bolgede burjuvalarla, is¢i sinifinin miicadelesine neden olmustur. Zamanla artan
talebin karsilanmasi i¢in calisanlarin daha fazla {iretim yapmalar1 ve bunun igin
pozitivizmin tiim imkanlar1 arastirilmaya calisilmistir. Frederich Taylor tarafindan
gelistirilen Bilimsel Yonetim Yaklagimi iiretimin nasil yapilirsa daha etkili ve verimli
gerceklestirilebilecegi iizerine yogunlagsmistir. Bu yaklagimin oldukga kat1 ve sadece
caligsanlarin fiziksel ihtiyaclarini gidermeyi diisiinen bir yaklasim olmasi iscilerin

insani taraflariin yok sayilmasina neden olmustur.

Is giiciiniin burjuvaya kars1 orgiitlenerek sendikalasmasi bilimsel ydnetim
yaklasimma karsi etkili protestolarin yapilmasmi sagladi. Is¢i orgiitleri, bilimsel
yonetim yaklasiminin bilimsel ¢aligma adi altinda insafsizca daha fazla tiretim ve
sOmiirii yaptigini ileri siirliyor, ¢alisanlarin makinelerin yaninda sadece bir yardimei
olarak goriilmesinin kabul edilemez oldugunu belirterek zaman zaman eylemler
yapiyorlardi. Bu protestolar, artan talep ve 6zel sektor orgiitlerinin artan rekabetleri
yonetim alaninda yeni ¢alismalarin yapilmasini tetiklemistir. Artik bu sirketlerin
sadece yonetilmelerine degil gerek oOrgiit i¢i ¢atismalarin gerekse artan talebin hem
kargilanmas1 hem de rekabetin yonetilmesi i¢in yoneticilerden farkli dnderlere ihtiyag
duyuldu. Liderlik ile ilgili bilimsel arastirmalar ve liderlik olgusunun ¢ok yonlii bir
sekilde ilk defa deneysel olarak arastirilmasi 20. yy’da baslamistir (Aycan ve dig.
(2016).
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Ik dénemlerde calisanlarin sadece doyurmak zorunda olduklar1 bir karinlar:
oldugu varsayiliyordu. Temel ihtiyaglarini karsilayarak karmlarmi doyurdugunuz
siirece ¢ok calisirlardi. Orgiitler zamanla g¢alisanlarin kalplerinin de oldugunu
anlamaya basladilar. Ve calisanlar1 daha fazla calistirmak i¢in onlar1t motive etmeye
dolayisiyla onlarin duygularina dokunmaya basladilar. Bir siire sonra oOrgiitler,
caliganlarin bir beyni oldugunu anlamaya basladilar ve onlari, orgiitlerin hedeflerinin
tespit edildigi, stratejik kararlarin alindigi calisma gruplarina katarak sirketlerin

hedeflerine ulagsmalar1 i¢in daha etkin olmalarini sagladilar (Aycan ve dig. (2016).

Bu caligmalar etkili bir liderin nasil olmasi gerektigi konusunda liderlik
arastirmalarinin da baglamasina yol agmistir. Kiiresellesme ile artan rekabet ortaminda
etkinliklerini, verimliliklerini ve ticari yasamlarini devam ettirmek isteyen sirketler,
caligsanlarinin birbirlerinden farkli kiiltiirel inanglari, degerleri, olaylara farkli bakis ve
davranig kaliplar1 oldugunu anladilar. Bu farkliliklar1 6grenen orgiitler, hedeflerine

ulagmak i¢in ¢alisanlardan daha fazla yararlanabilirlerdi (Aycan ve dig. 2016).

1.3. Liderlik Teori ve Yaklasimlarina Kisa Bir Bakis

Cinli Uinlii filozof Lao Tzu, en iyi lideri su sekilde tanimlamaktadir: “En iyi
liderler, insanlarin varligindan haberdar bile olmadigi kisilerdir. Ondan sonraki
swrada, insanlarin ovdiigii, saydigi, onun bir sira altinda insanligin korktugu, en sonda
da nefret ettigi kisiler yer alir. En iyi lider, is bittiginde, insanlarin bu isi biz basardik,
diyebilmelerini saglayan liderdir” (Akdemir, 2018).

Amagclara ulasma derecesi yiiksek liderler basarili olarak, degilse basarisiz
olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenlerle basarili liderlerden; Napolyon, Gandi,
Lincoln, vb. liderlerin 6zellikleri incelenmeye baslanmistir. Temel soru olarak basarili
liderin fiziksel ve becerileri 6n plana alinmistir. 20 yy.’da liderlik {izerine
arastirmacilar ve teorisyenlerce oldukca fazla sayida aragtirma yapilmistir. Ercetin
(2000), bu dénemde yazinda 5000°den fazla ¢alisma yapildiginin ve 350°den fazla
liderlik taniminin yapildigini séylemektedir. Liderlikle ilgili yapilan bu tanimlarda
liderligin farkl 6zelliklerinin ele alinmasi tanim ¢esitliligine yol agmistir. Alanyazinda
liderlik tanimlarinin zaman igerisinde ugramis oldugu degisim Tablo 1’de goriildigi

gibidir.
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Tablo 1.1 Yillar Igerisinde Degisen Lider ve Liderlik Tanimlari

Y1l | Lider ve Liderlik

1902 | Liderlik, sosyal hareketlerin 6zeginde olabilmektir.

1906 Liderlik, sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta bir kisinin 6n
plana ¢ikmasidir.

1911 | Liderlik, tiim grubun giiciinii kendi ¢abalarinda ortaya koyabilmektir.

1901 Liderlik en az ¢atisma, en giiglii isbirligi ile insanlar1 basariya ulastirma
yetenegidir.

1924 | Liderlik, grubun igbirligine 6zel anlam verebilmektir.

1927 Liderlik, grup iiyelerinin gereksinimlerini ve isteklerini fark ederek;
enerjilerini bu gereksinimleri ve istekleri karsilamaya yoneltmektir.

1930 | Liderlik, insanlari; ikna ederek onlara istediklerini yaptirabilme sanatidir.
Liderlik, hayranlik duyulan kisilik 6zelliklerinin pek ¢oguna sahip oldugunu

1933 ortaya koyabilmektir.

1939 Liderlik, amaclarin ger¢eklestirilmesi i¢in moral birligi saglamak ve
stirdiirmektir.

1942 | Liderlik, insanlar1 zihinsel, fiziksel, duygusal olarak etkileyebilme sanatidir.

1048 Liderlik, grup iiyeleri ile onlarin gereksinimlerini karsilayacak tiim araglari
kontrol altinda tutan kisi arasindaki islevsel bir iligkidir.

1950 Liderlik, amagclarin olusturulmasi ve gerceklestirilmesi i¢in grubu etkileme
stirecidir.

1955 | Liderlik, ortak bir amaci bagsarmak i¢in insanlari etkilemektir.

1960 Liderlik, grup amagclarim1 goniillii olarak gerceklestirmek icin insanlari

etkileme eylemidir.
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Tablo 1.1 (devam) Yillar Icerisinde Degisen Lider ve Liderlik Tanimlar

1964

Liderlik, orgiitsel amaglara ve hedeflere ulasmak i¢in yeni bir yap1 ve siireg

baslatmaktir.

1968

Liderlik, yetki kullanarak karar alabilmektir.

1978

Liderlik, orgiit iiyelerini Orgiitlin rutin yOnetimlerine mekanik bir uyuy
saglamanin Otesinde, performans gostermeye giidiilleyecek etki fazlaly

yaratmaktadir.

1986

Liderlik, digerlerinin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gii¢ seklidir.

1990

Liderlik, sezgisel ve analitik diisiinceyi tiimiiyle kullanarak yaratic1 olmaktir.

1991

Liderlik, birden c¢ok sayida kisiyi tiim baglilik ve yeterlilikleriyle, ortak
amaglar dogrultusunda harekete gecirebilme ve basariya ulastirabilme

surecidir.

1992

Liderlik, insanlar1 belirli bir amaci gerceklestirmek i¢in, uzmanlik, empati
gibi aktif, onemli ve birbirleriyle biitiinlesen davranislar sergileyerek

etkileyebilmektir.

1993

Liderlik, karmagik ve sorunlu bir ise girisebilmektir.

1994

Liderlik, farkli durumlarda davranislara farkli anlamlar yiikleyebilmektir.

1995

Liderlik, orgiit iiyelerinin etkilesim Oriintiilerini olaylara bagli olarak anlamli

kilip, sekillendirmektir.

1996

Liderlik, amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler ve kritik siirecler gibi orgiitii
var eden ussal ve iyi diisiiniilmiis eylemleri yonetmek, gelecegi yaratmak ve

ekip kurmaktir.

1997

Liderlik, tim potansiyelleri ve isteklilikleriyle amaca ulasma cabasi sarf

etmek icin insanlar1 etkileme siirecidir.

1997

Liderlik, yonlendirme, enerji verme ve bireyleri liderin vizyonuna goniillii

olarak baglama siirecidir.

1998

Liderlik, onceden belirlenmis sonuglar dogrultusunda bagkalarindaki
potansiyeli fark edebilme, yetenekleri, bilgiyi ve bir grubun kabiliyetini

yonetebilme yetenegidir.

2001

Liderlik, toplulugu belirlenen amaglar i¢in yonlendirme ve bu amaglara

ulagmak i¢in kisileri eyleme ge¢irme bilgi ve yeteneklerinin tiimiidiir.
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Tablo 1.1 (devam) Yillar Icerisinde Degisen Lider ve Liderlik Tanimlar

2006

Lider, belirlenmis bir amaca yonelik olarak digerlerini etkileyen ve

yonlendiren kisidir.

2007

Liderlik, bilgi ve kisilik giicliyle insanlar1 etkileyebilmektir. Liderlik, krizi

yonetebilme sanatidir.

2008

Liderlik, bir grup insan1 belli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
gerceklestirebilmek i¢in onlar1 harekete gecirme bilgi ve yetenekleri

toplamudir.

2009

Lider, orgiit calisanlarimin benimsedigi fikirler, diigiinceler ve ilkeler
etrafinda birlestigi ve biitiinlestigi; bir amaca dogru insanlari pesinden
stiriikleyen ya da bagkalarini belirli amaglar dogrultusunda davraniga sevk

eden kisidir.

2009

Liderlik, sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta bir kisinin 6n

plana ¢ikmasidir.

2009

Lider, grup liyeleri tarafindan hissedilen, ancak netlesmemis ortak diisiince
ve arzular1 benimsenir bir amag bi¢ciminde ortaya koyan ve grup iiyelerinin

gizli giiclerini bu amag etrafinda etkinlige gegiren kimsedir.

2011

Lider, baskalarin1 belirli bir ama¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden kisi.

2016

Bir toplulugu belirli amaglar ugruna harekete gegirebilme, onlar

yonlendirebilme ve kontrol altina alabilme yetenegidir.

2017

Liderlik, bilgi, kisilik ve entelektiiel giigle genis kitleleri, farkl kiiltiirlerdeki

gruplar etkileme becerisi ve sanatidir

2018

Lider girdigi yerin seklini alan degil, oraya sekil verendir. Liderlik, makam
giicinden ve formel yetkilerden bagimsiz olarak kisilerin kendilerinin

bagkalarinca boylandirilmasina izin vermeleridir.

Kaynak: Ercetin, S. (2000) Lider Sarmalinda Vizyon, Nobel Yayinlari, s. 4-7, 2000,
Akdemir, A. Liderlik ve Vizyon Y onetimi, 2018, s. 76

Yukaridaki tablo incelendiginde goriilecektir ki yaklasik 116 yillik siiregte

liderlik tanimlarinda oldukga farkli degisimler gerceklesmistir. Bu degisim siirecinde

yasanan bilimsel teori ve yaklagimlar bundan sonraki boliimde anlatilacaktir.
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Tablo 1.2 Liderlik Teorileri ve Arastirmalari

ZAMAN YAKLASIM ACIKLAMA
1900’Li yillarin | Biiylik Adam Lider dogulur. En uygun olanin hayatta kalacagim
ilk yaris1 Teorisi savunan sosyal darwinizm.
Ozellikler Lider dogulur, liderlik dogustan gelen bir
1940 ve dncesi
Yaklagim yetenektir.
Davranigsal Liderlik, liderin nasil davrandigi ile ilgilidir. (Ohio,
1940-1960 aras:
Yaklagim Michigan, Texas)
Liderlik etkinligi durumlardan etkilenir ve liderligi
Durumsallik
1960-1980 aras1 kosullar ortaya ¢ikartir. Farkli durumlar i¢in farkli
Yaklasimi
liderlik 6zellikleri gereklidir.
Yeni Liderlerin vizyon, sadakat ve duygusal ilham
1980 ve sonrasi
Y aklagimlar ihtiyac1 vardir.

Kaynak: DEN HARTOG, D. N. ve KOOPMAN, P.L., Leadership in Organizations (2001; s.
168)’dan uyarlanmistir.

Yonetim alanyazinda liderlik ile ilgili ilk calismalar, 1900’li yillarm ilk
yarisinda Biiyilk Adam Teorisi ile baslamistir. Biiyilk Adam Teorisinin ardindan
1940’1 yillarda 6zellikler yaklasimi agirhk kazanmistir. Ozellikle 1930-1940° I
yillarda bagarili liderlerin hangi 6zelliklere sahip oldugu konusunda pek ¢ok aragtirma
yapilmistir. Bu ¢aligmalarda bazi insanlarin dogal lider olarak dogduklar1 ve

karakteristik olarak baskalarindan farklilastiklari izerinde durulmustur (Kogel, 2018).

1950-1960’11 yillarda liderlerin nasil davranmasi gerektigini konu alan
davranige¢1 yaklasimlar, 1960-1980’1i yillarda ise 6zellikler ve davranig¢i yaklagimlarin
yetersiz kalmasi nedeniyle durumsallik ve kosul bagimlilik yaklagimlar: aragtirmalara
hakim durumdadir (Den Hartog ve Koopman, 2001). 1980°li yillardan sonra yeni
liderlik modelleri ortaya ¢ikmustir. Ozellikle Karizmatik, Déniistiiriicii, Hizmetkar,
Demokratik, Entelektiiel, Oz liderlik, vb. liderlik teorileri ve babacan liderlik gibi
kiiltiirel liderlik modelleri {izerine yapilan aragtirmalar liderlik olgusunun

anlasilmasina katki sunmaya devam etmektedir.
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1.3.1. Biiyiik Adam Teorisi

Yonetim alanyazindaki ilk caligmalar 20’nci ylizyillin basinda, olaganiistii
yetenekleri ve 6zellikleriyle toplumlara ve tarihe yon veren “biiyiik adam” larin (Great
Man Theory) arastirilmasiyla baslamistir (Bass, 1990). Basta din, savas, yOnetim,
bilim, sanat, vb. alanlarda basarilariyla taninmis insanlar, eserleri ve yaptiklar
nedeniyle Oncii, kurtarici, peygamber, kahraman, vb. sifatlarla tanimlanmislardir.
Biiyiik adamlar ilk defa felsefi bir dille 1841 yilinda “Kahramanlar Uzerine (On
Heros)” adli eseriyle Thomas Carlyle (1795-1881) tarafindan incelenmistir. Thomas
Carlyle, dis diinyada maddi varlik olarak hazir ve miikemmel goriilen her seyin
kaynaginin biiyiik adamlarin beyni oldugunu, insanlik tarihinin bu biiyiik adamlar
tarihi oldugunu ve toplumlarin bu biiylik adamlara tapinmak tizere kuruldugunu iddia
etmistir. 1850 yilinda Ralph Emerson, “Ornek adam (Representative Man)” adli
eseriyle, 1869 yilinda da Francis Galton “Kalitsal Deha (Hereditary Genius)” adli
eseriyle insanlik tarihine yon vermis biiyiik adamlar1 arastirmiglardir. Biiyliik adam
teorisi, liderlerin dogustan gelen 6zellikleri nedeniyle olaganiistii isler basardiklar
fikrine dayanmaktadir. Genetik teori olarak da anilan teori liderlerin baz1 6zelliklere
dogustan sahip olduklar1 ve bu Ozellikleri sayesinde olaganiistii basarilara imza

attiklarini savunmaktadir (Bass, 1990).

1.3.2. Ozellikler Teorisi

1900°’1i yillarin basindan itibaren insanliga yon vermis biiyiik adamlarin
ozellikleri arastirildik¢a “biiyiik adam” teorisinin yerini “ézellikler teorisi (trait
theory)” almaya baslamistir. Ozellikler teorisi biiyiik adam teorisinin devamidir.
Ozellikle Bernard (1926), Tead (1935), Jenkins (1947), Gibb (1947), Stogdill (1948)
ve Schoenfeld (1948), Horner (1997) ‘in gerceklestirmis oldugu aragtirmalar bu
kuraminin kavramsal cergevesini olusturmustur (Sahin, 2012; Horner, 1997). Bu
yaklagim, liderlerin dogustan belli fiziksel ve kisisel 6zelliklere sahip olduklarini ve
bu 6zelliklerinden dolay1 digerlerinden farklilasti§ini ileri siirer. Bu arastirmalarla
hangi liderlerin sahip olduklari, hangi 6zelliklerinin onlar1 daha basarili ve etkin lider

yapmakta oldugu arastirilarak kanitlanmaya ¢aligilmistir.
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Ozellikler yaklagimi lidere odaklanarak evrensel normlarda ideal bir lider
profili ¢ikarmaya caligmistir. Bu ¢aligsmalar liderlerin fiziksel goriiniim (boy, kilo, yas,
vb.) kisisel becerileri (zeka, analiz giici, hitabet, bilgi diizeyi, vb.) ve sahsina miinhasir
(etkileme giicii, kendini ifade etme, ice kapali veya disa acik olmasi, vb.) 6zellikler

arastirilmistir (Tunger, 2012).

Liderler, orgiitlerin diger bireyleri etkileme potansiyeline sahip olduklari i¢in
ozellikler teorisinde olduk¢a 6nemlidir. Bu yaklagim salt liderligin kisisel 6zelliklerine
odaklandig1 i¢in yeterince basarili olmamistir. Arastirmalarda basarili bir liderin
evrensel Olciilerde kisisel Ozelliklerinin tespitinin miimkiin olmamas1 ve etkili
olduklar cevrelerde farkli farkli algilanmalar1 nedeniyle giigliiklerle karsilasilmigtir

(Kogel, 2018).

Amerika’da 1929’da yasanan biiylik bunalim sonrasi yasanan ekonomik
iflaslar, yikimlar, sosyal ve ekonomik olarak pek cok degisiklige neden oldu.
Isyerlerinde c¢alisanlarin algilamisiyla ilgili farkli yaklasimlar gelismeye basladi.
Calisanlarin sadece ihtiyaglarinin olmadig1 onlarin kalplerinin de oldugu anlagilmaya
baslandi. Biiyiik buhran sonrasi orgiitlenmis isgiicliniin ve sendikalarin baskilariyla,
sosyal giivenlik reformlar1 yapilmaya basladi. Taylor’un bilimsel yonetim
yaklasimiyla baslayan arastirmalar, 1920’lerin sonlarima dogru Elton Mayo ve
arkadaslarinin Harvard Universitesinde yaptiklar1 Hawthorne deneylerinde, yeni
durumlarin tespit edilmesiyle insan iliskilerine yeni bir boyut kazandirmistir. Insanin
sadece ekmek parasi ve gilivenlik gibi temel ihtiyaglarini karsilamak i¢in yasadigini
varsayan ekonomik insan yaklagiminin, insan1 ve ¢alisanlar1 anlamada yetersiz kaldig:

ortaya ¢ikt1 (Keskin, 2016).

Bu deneyler baglangicta sadece isyeri aydinlatmasinin ¢alisanlarin verimliligi
izerindeki etkilerinin arastirilmasina doniiktii. Devam eden deneylerde calisanlarin
fiziksel ihtiyaglar1 kadar psikolojik ve sosyal iligkilerinin de 6nemli oldugu, bir 6rgiitte
yonetim kadar gayri resmi gruplagsmalarin, takim ruhunun ve gayri maddi unsurlarinda

performansi etkiledigi ortaya cikt.
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1.3.3. Davramssal Yaklasim

Liderlerin kisilik ozellikleri farklilastikca belli durumlarda farkli liderlik
davraniglarinin ortaya c¢ikmasiyla 6zellikler yaklagiminin yetersizligi goriilmiistiir.
1940-1960°11 yillarda liderlerin davranislarina doniik arastirmalar 6n plana ¢ikmistir.
Davranigsal yaklagimda daha ¢ok liderlerin davranislari, bu davraniglarin bir 6riintiisii
olarak bigimleri ve grup igerisindeki olast etkileri lizerinde durulmustur (Ergetin,
2000). Bu caligmalar; Ohio State Universitesi liderlik calismalar;, Michigan
Universitesi liderlik ¢aligmalar1, Blake ve Mouton’un ydnetim matriksi, Mc Gregor’un

X ve Y teorisi, Rensis Likert’in Yonetim sistemleri yaklagimidir.

Ohio State Universitesi Liderlik arastirmalar asker ve sivil drnekler {izerinden
ideal bir liderin nasil temellendirilmesi gerektigi iizerinde durmustur. 1945 yilinda
baslayan aragtirmalarda iki onemli bagimsiz degisken dikkate alinmistir. Bunlar,
kisiyi dikkate alma ve inisiyatif almadir. Bu faktorlerden kisiyi dikkate alma liderin
astlariyla dostluk, sevgi, saygi, giiven, arkadaslik gelistirme yoniinde davranislar
sergilemesini, inisiyatif ve ise Oncelik verme ise liderin davraniglarinda isin
yapilmasina, isin ve gruplarin organize edilmesine ve amaglarin biran Once
tamamlanmasina doniik davranislarini ifade eder (Caliskan, 2009). Ohio State
arastirmalarinda varilan sonuglar su sekilde agiklanmistir. Liderlerin kisiyi dikkate
alarak davranmasi isgiicii devir hizin1 ve devamsizliklar1 azaltmaktadir. Ayrica Liderin
inisiyatif alarak gerceklestirdigi davranislarda is performansini olumlu diizeyde

artirmaktadir (Kogel, 2018).

Michigan Universitesi ¢alismalari, 1947 yilinda Rensist Likert yonetiminde
gergeklestirilen aragtirmalardir. Bu arastirmalarin amaci, grubun performansini ve
giivenligini arttirmada en etkili liderlik davraniglarini tespit etmektir (Ergetin, 2000).
Arastirmalar, grup iyelerinin tatminine ve grup verimliligine odaklanmistir.
Verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet,
motivasyon, vb. unsurlara goére arastirmalar gergeklestirilmistir. Ohio State
aragtirmalarinda oldugu gibi ise yonelik ve kisiye yonelik davranis olarak iki faktor
altinda toplandig1 goriilmiistiir. Ise doniik lider, orgiit iiyelerinin dnceden belirlenen
caligmalara uygun davranip davranmadiklarini kontrol eder, ceza ve otoriteye dayali

davranis sergilerler. Kisiye doniik lider ise genel olarak yetki devrini de i¢ine alacak
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sekilde astlariyla iyi iligkiler kuran, onlarin kisisel gelisimleriyle de ilgilenen

davraniglar sergilerler.

Davranigsal liderlik alaninda diger bir calismada McGregor tarafindan
gelistirilen X ve Y teorisidir. McGregor’un 1957°de yayinlanan “Organizasyonlarin
Beseri Yonii” adli eserine gore bir organizasyondaki yoneticilerin davraniglart o
organizasyonda yoneticilerin diger insanlar tarafindan nasil algilandiklarina ve nasil

goriindiiklerine baglidir (Eren, 2016).

X teorisine gore bir yoneticinin insan davranislar1 hakkindaki varsayimlari
sOyledir; insanlar ¢alismay1 sevmezler, isten kagmaya ¢alisirlar, sorumluluk almazlar,
kendilerini siirekli giivende hissetmek isterler. Insanlara is yaptirabilmek i¢in onlari
stirekli zorlamak ve siki sekilde kontrol ederek cezalandirmak gerekir. Bu teoriyi
uygulayan yonetici otoriter liderlik davranisi sergileyerek insani klasik yoOnetim
yaklasiminda oldugu gibi sadece maddi organizasyonun pasif unsuru olarak gorecektir

(Eren, 2016).

Y teorisine gore insan davranislarina iligkin varsayimlan ise su sekildedir:
Insanlar ¢alismaktan hoslanirlar, onlar igin is, oyun ve dinlence gibi dogaldir, insanlar
dogustan tembel degildir ve gerekli ortam saglanirsa calismaktan zevk alirlar,
calisanlar kendilerini kontrol ederek organizasyonun amaglarina ulagmasina katki
saglarlar. Bu iki teoriden X tipi yoneticiler otoriter ve miidahaleci yoneticilerken Y tipi

yoneticiler demokratik ve katilimei yoneticilerdir (Kogel, 2018).

Michigan Universitesi arastirmalarini ydneten Rensis Likert’in (1961, 1967)
sistem 4 yaklasimi yoneticilerin davranislarin1 ¢alisanlara olan giliven, calisanlarin
algiladiklar1 serbestlik ve yoneticilerin ¢alisanlarla kurmus olduklart iliskilere gore
siiflandirmigtir. Likert, istismarci ve otokratik, yardimsever otokratik, katilimci ve
demokratik liderlik davranislari olarak sistem 4 yaklasimini gelistirmistir. Sistem 1 ve
sistem 2 gorev egilimli iken sistem 3 ve sistem 4 gorev ¢alisan egilimlidir. Likert ve
arkadaglar gelistirmis olduklar1 orgiitsel degisim uygulamalartyla X yonetimlerin Y
yonetimlerine evrilmelerini, olgun olmayan davranislardan olgun davranislara
gecilmesini ve hijyen faktorler yerine giidiileyici faktdrlerin doyurulmasini saglamaya

calismislardir (Eren, 2016). Likert’in sistem 4 yaklasimlari sunlardir:
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Sistem 1: Otokratik - Istismarc1 Liderlik
e Astlarina glivenmez,
e Kararlara katilma konusunda astlarinin goriislerine yer vermez,
e Alnan kararlar st diizeyde alinir,
e Astlar korku, ceza ve tehdit ile ¢alisir,
e (alisanlar arasindaki gayri resmi gruplagsma resmi orgiitlenmeye kars1 kabul
edilir.
e (diillendirme yoktur

e Her sart altinda ¢alisanlardan maksimum verim beklenir.

Sistem 2: Yardimsever - Otokratik Liderlik
e Astlara gliven duyulur,
e Nadiren de olsa goriisleri alinr,
e C(Cezalar affedilir ve bazen de 6diil verilir,
e Astlara inisiyatif verilmez,
e (aliskanlik 6nemlidir,
e Kontrol iist yonetimdedir,

e Bicimsel olmayan orgiitlenmelerin varligi kabul edilir.

Sistem 3: Katilime1 Liderlik
e Astlarina bazi konularda giiven duyar,
e Onemli kararlar1 kendisi verir,
e Astlarinin genellikle goriislerini alir,
e Islerin yiiriitilmesinde ve sorumluluk alinmasinda astlarina inisiyatif verir,
e Bagsarili olanlar1 degerlendirir,
e lyi bir kontrol sistemi kurar,

e Bicimsel olmayan orgiitlenmelerin varligi kabul edilir.

Sistem 4: Demokratik Liderlik
e Astlarina her zaman giivenir,
e Astlarinin goriislerini alir ve onlara deger verir,
e Grup caligmalarina destek verir, genis inisiyatif tanir,
e Alinan kararlara astlarini da ortak eder,

e Yatay ve dikey iletisime onem verir,
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e Astlarina hem sorumluluk hem de genis yetki verir,
e Basariy1 ddiillendirme ile tesvik eder,
e Bicimsel oOrgiit yapisi da bigimsel olmayan Orgiit yapist da ayni dneme

sahiptir.

Likert’e gore isletmeler sistem 1’den sistem 4’e kadar ne kadar
yaklagabilirlerse o kadar calisanlar memnun ve verimlilikleri de en yiiksek
seviyededir. Sistem 4 demokratik Liderlik yaklasimi Mayo ve McGregor’un beseri
iligkiler yaklasimindan istifade edilerek gelistirilerek olusturulmustur (Eren, 2012).

Davranigsal liderlik arastirmalarinda en uygun liderlik davranisi is ve birey
merkezli davraniglarin en yiiksek diizeyde gosterildigi ve dengede oldugu noktada
ortaya cikmaktadir. Bu arastirmalar genel olarak degerlendirildiginde liderlik
aragtirmalarina katki verdigi ancak orgiitsel kapasite, teknoloji, kiiltiir, iklim, vb.
durumsal degiskenleri goz ardi ettigi i¢in modern toplumlarin ve orgiitlerin liderlik
ihtiyacin1 karsilamaktan uzak oldugu degerlendirilmistir. Yapilan aragtirmalar bu

sinirhiliklar igerisinde degerlendirilmelidir (Ergetin, 2000, s. 35).

1.3.4. Durumsallik Yaklasimi

Davranigsal liderlik aragtirmalarindan sonraki siirecte 6zellikle 1960-1980°11
yillarda ise; liderligin durumsal gerekleri ve lideri davramiglar1 ile birlikte
degerlendiren ¢alismalar ortaya cikmistir (Ozyilmaz ve Olger, 2008, s. 128). Bu
stirecte etkili liderlerin 6zelliklerinin hangi durumda daha etkili oldugu {iizerinde
durulmustur. Degisik durum ve kosullarin ortaya c¢ikmasiyla farkli liderlik
gereksinimlerine ihtiya¢ duyuldugu goriilmiistiir. Bu donemde durumsal ve kosul
bagimlilik teorisi ortaya ¢ikmistir. Bu arastirmalar; Fiedler’in durumsallik yaklagimu,

Amag-yol teorisi ve Redding’in 3 boyutlu liderligidir (Kogel, 2015, s. 667).

Durumsallik yaklasimlarinda en uygun liderlik davraniginin durumlara ve
kosullara gore degisebilecegi, her sart ve duruma uygun bir liderlik modelinin
olmadig1 savi ileri siiriilmektedir. En ¢ok bilinen calisma Fred Fiedler (1967) ’in
liderlik etkinlikleriyle ilgili arastrmalaridir. Orgiitsel davranisi, bireyin Kisisel
ozellikleri ve icerisinde bulunulan durumun sonucu olarak degerlendiren Fiedler,

liderlige iliskin iki temel soruya yanit bulmaya calismistir. Bunlar; ni¢in belirli
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durumlarda benzer hatta neredeyse aym kisisel 6zelliklere sahip liderlerden birisi
basariliyken digeri basarisizdir ve nigin belirli bir durumda basarili olan bir lider bagka

bir durumda basarisiz olmaktadir (Ergetin, 2000, s. 36).

Bu arastirmalara gore liderlerin davraniglarini  belirleyen ii¢ unsur
bulunmaktadir. Bu unsurlar: lider ile takipgileri arasindaki iliski, basarilacak isin
niteligi ve liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesidir. Fiedler (1967), bu ii¢
durumda ic¢inde olumlu ve olumsuz ortamlar olusturarak durumlara gore yapilmasi
gereken liderlik davranisini belirlemeye ¢alismistir (Kogel, 2018, s. 597). Fiedler’e
gore en etkili liderlik iislubu belirli bir duruma ve liderin kisisel 6zelliklerinin bu

duruma uygun olup olmadigina baglidir (Ergetin, 2000, s. 37).

Amag — Yol teorisi: Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen bu
teori motivasyon konusundaki bekleyis teorisine dayanmaktadir. Bu yaklagima gore
insan davraniglarini etkileyen iki faktér bulunmaktadir.

e Yoneticilerin belirli davraniglarin  belirli sonuglara ulastiracagina dair
beklentisi

e Bu sonugclara izleyicilerin verdigi deger

Yol-Amag teorisinin asil amact liderin gdstermis oldugu davranisin astlarin
motivasyonlarini, i3 tatminlerini ve performanslart iizerindeki etkilerinin
aciklanmasidir (Kogel, 2018, s. 604). Bu teoride liderin benimsemesi gereken ilkeler
sunlardir; orgiitte astlarin ulasmaya calistiklar bireysel amaglart belirlemek, astlarin
kisisel amaglara ulagsmalarini saglayarak orgiitsel amaglarda en iist performansa
ulagma ve astlar1 6diillendirme, astlarin kisisel ve orgiitsel amaglara ulasabilmeleri i¢in
en lst seviyede performans gosterebileceklerine onlari inandirmadir. Bu ilkeler
benimsendiginde ortaya c¢ikmasi muhtemel liderlik siireci asagidaki sekilde

goriilmektedir.

23



Liderler amaclarla Lider amaglara ulagsma .| Astlar ¢cok daha fazla

odilleri iligkilendirirler | yolunu agiklar "| giidiilenmis olurlar
|
A 4
Astlar st diizeyde .| Bireysel ve orgiitsel
performans gosterirler amaglara ulasilir

Sekil 1.1 Yol - Amag¢ Kuraminda Liderlik Siireci

Kaynak: Ergetin, 2000, s. 47’den uyarlanmistir.

Bu kuramda liderlik siireci yoneltici, destekleyici, katilime1 ve bagart merkezli
olmak iizere 4 bicimde degerlendirilmistir. Liderler ve onlar1 izleyenlerle olan iligkileri
liderligin etkili olmas1 ve takipgilerinin gilidiilenmesi boyutlariyla ele alinmistir

(Ergetin, 2000, s. 47).

1.3.5. Liderlikte Cagdas Yaklasimlar

1970-1980°11 yillarda yasanan ekonomik sikintilar liderlik yaklasimlarinda
arastirmacilar farkli aragtirmalara yonlendirmistir. J.M. Burns ve B.M. Bass’in 1978
yilindan sonra yapmis oldugu caligmalarla liderlik ¢aligmalar1 yeni boyutlar
kazanmistir. Bu ¢alismalar genel olarak; Karizmatik Liderlik, Entelektiiel Liderlik,
Doniistiiriicti Liderlik, Stratejik Liderlik, Otantik Liderlik, Paternalist (Babacan)
Liderlik ve Hizmetkar Liderlik’tir. 2000’11 yillardan sonra da Symbyotik liderlik,
Kuantum liderlik, Ruhsal liderlik ve Vizyoner liderlik yaklagimlar1 ortaya ¢ikmaistir.

Bundan sonraki béliimde bu liderliklerden en popiiler olanlarindan bazilarina

kisaca deginilecektir.

1.3.5.1. Karizmatik Liderlik

Karizma, izleyicileri tarafindan etkileyici, ¢ekici, cazibeli bulunma hali olarak
ifade edilebilir. Bir kisinin sahip oldugu fiziksel ve zihinsel 6zelliklerin digerlerini
etkileme giicii yonetim literatiiriinde karizmatik liderlik olarak degerlendirilmektedir.
Karizma, Akdemir (2018, s. 103)’in ifade ettigi gibi aslinda lidere yonelik bir atif olup

liderler takipgileri tarafindan insaniistii, siiper bir kisi ya da en azindan herkes de
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olmayan farkli giicleri olduguna inanilan kisilerdir. Weber (1947) 'e gore ‘karizma’
‘Allah’n bir litfudur.” Ona gore karizmatik liderler insaniistii, olaganiistii giice sahip
kisilerdir. Onun karizma kavramiyla kastettigi kisiler aslinda peygamberlerdi. Weber,
karizmanin iki sekilde ortaya ¢iktigindan bahseder. ilkinin Tanrisal bir hediye olarak
dogustan gelen bir olgu oldugunu digerinin ise kazanimlar yoluyla sonradan ortaya

ciktigin belirtir (Giirer, 2019).

Karizmatik liderler iglerinde bulunduklari durumlart analiz ederek iddiali
amagclar olusturabilirler ve bu amaclara ulasabilmek i¢in uygun stratejiler gelistirirler.
Karizmatik liderler, vizyonlar agik¢a ortaya koyarlar, takipgilerine referans olurken
onlardan yiiksek performans bekledikleri izlenimi olustururlar. Bu beklenti i¢in giiven
ortami saglarlar ve astlarin vizyon gelistirmeleri i¢in bilinglerini artirirlar (Hur ve dig.,
2011). Karizmatik liderler sahip olduklar1 dogal yetenekleriyle izleyicilerinin {istiin
performans gostermesini saglarlar. Karizmatik liderin takipgileri tutumlarini,
degerlerini ve davranislarini liderin istedigi sekilde degistirerek beklenilenin dtesinde

performans artig1 saglayabilirler (Kiling, NLP Haber).

1.3.5.2. Doniistiiriicii Liderlik

Déniistiiriicti liderlik, McGregor Burns (1978)’in goriislerinden 6nemli dlgiide
etkilenerek ortaya ¢ikmistir. Doniistiirlicii lider, takipgilerinin ihtiyaclarini, deger
yargilarini, inanglarini Orgiitiin amaglarina ve istiin performanslarin1 saglayacak
sekilde degistirir. Liderin ayn1 zamanda vizyon sahibi olmasim gerektirir (Kogel,
2018). Doniistiiriicii liderler, takipeileri tarafindan kendilerine giivenilirler, inanilirlar,
baglilik ve saygi duyulurlar. Teorinin ilk bigiminde 3 tiir doniisiimsel davranig bigimi

bulunmaktadir.

Ideallestirilen Etki (Karizma), karizmatik liderlik zellikleri gdsterme, cesaret,
adanmislik ve 6zverili olma konusunda izleyicilerine 6rnek olarak onlarn liderle
0zdesmelerini artiran davranislaridir (Yukl, 2018). Karizmatik liderlikten farki
takipgilerin davranis ve 6zellikleri i¢sellestirmeleridir (Aslan, 2013 ten aktaran Giirer,
2019). Ayrica Karizma lidere odaklanirken dontistiiriicii liderler astlara odaklanarak
onlarin beceri ve yetkinliklerini gelistirmeyi, 0z yeterliliklerini artirarak onlari

giiclendirmeye ve doniistiirmeye odaklanmaktadir.
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Entelektiiel uyarim (Zihinsel Tesvik), astlar1 etkileyerek sorunlara farkl
yonlerden bakmalarini ve daha yaratici ¢oziimler tiretmelerini saglayan davranislardir.
Takipgiler zihinsel yonden tesvik edilerek sahip olduklar1 potansiyeller ortaya
cikarilmaya calisilir.

Bireylere énem verme (Bireysellestirilmis Ilgi), takim icerisindeki her bir
bireye destek vererek onlar1 cesaretlendirmeyi, onlara kocluk ve rehberlik yapmay1
ifade eder. Teori yeniden gozden gegirilerek Ilham verici motivasyon ilave edilmistir
(Yukl, 2018).

Ilham verici Motivasyon (Telkin Edicilik), cazip bir vizyon olusturma, bu
vizyonu astlara ulastirma, takipgilerin ¢abalarina sembollerle yogunlasma ve onlara

model olma siirecidir (Ergetin, 2000, s. 57).

Dontistiiriicii liderlik en yaygin olarak benimsenen liderlik yaklagimidir
(Giirer, 2019). Icerisinde hem karizma, hem vizyon hem de entelektiiel liderlik

davraniglar1 icermektedir.

1.3.5.3. Entelektiiel Liderlik

Uluslararas1 bakis agisina sahip, yenilikgi, yaratici, kendini ve baskalarini hem
gelistiren hem de motive edebilen, diislinsel giicli gelismis, egitimli liderlerdir.
Entelektiiel liderler bilgi ¢aginda degisme ve gelismenin lokomotifligini yaparak

takipcilerine en iyi drnektirler (Akdemir, 2018).

1.3.5.4. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik yaklasimi, igerisinde liderlikle ilgili pek ¢ok unsuru
barindirmaktadir. Ik defa Greenleaf’mn (1997, s. 21°den akt. Smith, 2005, s. 11) “Lider
bir Hizmetkardir” isimli makalesiyle glindeme gelmis bir yaklagimdir. Bu makalede
Leo karakteri efsanevi bir yolculuk yapan gruba hizmetkar olarak hizmet etmektedir.
Bir giin Leo kaybolur. Ve herkes ne yapacagini sasirir. Leo olmadan grup yoluna
devam edemez. Hep birlikte Leo’yu aramaya baslarlar ve sonunda bulurlar. Grubun
hizmetgisi olan Leo’nun gercekte grubu yoneten ve gruba rehberlik eden bir ruhu
oldugu ve grubun gercek lideri oldugu anlasilir. Greenleaf’a gore hizmetkar liderler
Leo 6rneginde oldugu gibi gruplarina oncelikli olarak hizmet ederler. Hizmetkarlik ile

liderligi birlestirirler (Greenleaf, 1977 s. 21-24’ten akt. Smith, 2005).
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Hizmetkar liderlik anlayisinda liderin en 6nemli goérevi iliskiler ve bireylerdir.
Bireyler arasi etkilesim, en 6nemli islevidir. Stone (2003)’e gore de hizmetkar liderler
orgiitlere degil takipgilerine odaklanirlar. Farling, Stone ve Winston (1999)’da ortaya
koymus olduklari hiyerarsik modelde hizmetkar liderligin dongiisel bir siire¢ oldugunu
ve davranigsal (vizyon ve hizmet) ve iliskisel boyutlar1 (ilham verme ve giiven)

icerdigini sdylemistir (Barbuto ve Wheeler, 2006, s. 3002’den akt. Giirer, 2019).

Sendjaya ve dig. (s. 406-409)’ne gore hizmetkar liderligin alt1 boyutu vardir.
Bunlar; goniillii itaat, otantik davranig, giiven iligkisi, ahlaki sorumluluk, iistiin
maneviyat ve donistiiriicli etkidir. Duygusal zeka hizmetkar liderlikle ilgili
aciklamalarda ayirt edicidir. Goleman (1996)’na gore hizmetkar liderlik, duygusal
zeka, 0z farkindalik, kendini ayarlama, motivasyon, empati ve sosyal beceri

yeteneklerini igerir (Gtirer, 2019).

Dini liderler ve peygamberlerin liderlikleri de hizmetkar liderlige 6rnek olarak
verilmektedir. Hz. Isa’nin havarileriyle birlikte astlik iistliik iliskisi olmaksizin birlikte
yasamasl, son aksam yemeginde havarilerin ayaklarini yikayarak onlara hizmet etmesi
ve bu gelenegin papa ve rahipler tarafindan geleneksel olarak devam ettirilmesi 6rnek
olarak verilebilir. Islam peygamberiyle ilgili anlatilan bir rivayette “Hz. Muhammed
(sav) arkadaslarina su dagitiyordu. O sirada iceri gelen bir yabanci, bu toplulugun
lideri kimdir diye sordu. Hz. Muhammed: “Seyyidii’l-kavmi hddimuhum” yani
“toplulugun efendisi kavimlerine/onlara hizmet edenlerdir” buyurdu. Riyazus salihin,

654 (Buhari, Cuma 11) ‘de gecen baska bir rivayette de;

“Hepiniz ¢cobansiniz; hepiniz giittiigtiniiz stirtiden sorumlusunuz. Devlet
reisi de bir cobandir ve siiriisiinden sorumludur. Erkek, ailesinin cobanidir
ve stirtistinden sorumludur. Kadin, kocasinmin evinin c¢obanidir ve
stiriistinden sorumludur. Hizmetkar, efendisinin malinin ¢obanmidir; o da
stiriistinden  sorumludur. Netice itibariyle hepiniz ¢obansiniz ve

)

glittiigiiniiz stirtiden sorumlusunuz.’
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sozleri ve sahabe ile onlarin iglerinde ortak bir yasami tercih etmesi, hizmetkar
liderligin dini Onderler tarafindan da tarihsel olarak uygulanan bir liderlik modeli

oldugu yorumlarini giiclendirmektedir.

1.4. Babacan Liderlik Kavrami ve Tarihsel Gelisimi

Aristoteles ve Konfiigyiis’ten beri yonetim alaninda en tartigmali liderlik
teorilerinden biri babacan liderliktir (Aycan ve dig., 2013). Babacan liderlik son
yillarda literatiirde popiiler olmaya baslamis olsa da diger liderlik teorilerine gore
ozellikle bat1 yazininda yeterince yer bulamamaktadir. Halbuki diinya niifusunun ¢ok
biiylik bir bolimi paternalist kiiltiiriin etkisi altindadir. Babacan liderlik etkiledigi
bolgelere bakilinca diinyanin en yaygin liderligidir (Pellegrini, E. K. ve Scandura, T.
A. 2008; Kagitcibasi, 1996; Aycan ve dig. 2013).

Babacan liderligin Avrupa ve Kuzey Amerika’da erken sanayi donemlerine
kadar etkili oldugu bilinmektedir (Kerfoot ve Knights, 1993). 1771-1858 yillarinda
yasayan Ingiliz sanayici Robert Owen bunlardan birisidir. Owen yasadigi donemde
calisanlarina babacan bir lider gibi yaklagsmis, onlarin daha insancil kosullarda
caligmalarini, egitim almalarini, daha yiiksek iicret almalarini, devletin is¢iler lehine
yasalar ¢ikarmasini ve isgilerin sendikalagmalarini desteklemis, her yerde onlara katki
saglamistir. Robert Owen’in disinda babacan liderlik davraniglariyla 6ne ¢ikan baska
bir 6rnekte ABD’deki Ford Motor sirketinin sosyoloji departmani yoneticileridir. Bu
departman, 1914-1920 yillar1 arasinda Detroit'teki fabrikasina akin eden insanlari is
yerinde tutmak ve kontrol altina almak i¢in kurulmustu. Zamanla bu kontrol siireci o
kadar ilerledi ki, calisanlarina bir aile {iyesi gibi yaklagsmaya ve onlarin is disindaki
sosyal yasamlariyla da ilgilenmeye basladilar. Hatta bu denetimler o kadar ileri
boyutlara gitmistir ki onlarin ¢ocuklarinin okula devam durumundan evlerindeki
hijyene kadar uzanmistir. Bu siki denetim c¢alisanlarda memnuniyetsizliklere ve is
giicli devir hizinin makul dlgiilerin iizerine ¢ikmasina neden olmustur (Giirer ve dig.,

2019).
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Batida 6zellikle 19. yy.’m biiyiik filozoflar1 Immanuel Kant ve John Stuart
Mill’in caligmalariyla bireysel oOzgirlik ve otonomi olgulart kdk salmistir.
Bireysellesmenin bati  toplumunda artmasiyla babacan liderlikle ilgili etik
tartigmalarda baslamis ve bu toplumlarda paternalist egilimler azalmistir (Giirer ve
dig., 2019). Bat1 toplumunda babacan liderlik olumsuz bir anlamda 6zel hayata
miidahale olarak yorumlanmasina karsin sosyal destege ihtiya¢ duyan kesimlerin

desteklenmesi seklinde devlet paternalizmi kavrami ortaya ¢ikmustir.

Baba Tanr1 inanci ile koruyan, kollayan, seven ve gerektiginde cezalandiran
Tanr1 inanc1 Hristiyan kiiltiiriinde de paternalizm etkisinin dini kaynaklar1 olarak
degerlendirilebilir. Katolik diinyasinin ruhani lideri, Tanrinin yerytiziindeki temsilcisi
ve goriiniir ylizii olduguna inanilan “Papa” kelimesinin etimolojik kokeni, eski
yunanca ‘“papas” kelimesinden dogmustur ve cocuk dilinde “baba” anlamina
gelmektedir (Etimolojiturkce, t.y.). Ve tiim Katolik diinyasini bir aile, kendisini ise
aile reisi (Baba Tanr1 adina) olarak gormektedir. Paternalizm 6ziinde aile i¢indeki
karsiliksiz sevgi, hosgorii, yardimlasma ve otoriteyi igerisinde barindirdigi icin tiim
insanligin (ataerkil ve anaerkil dahil) belki de tiim canlilarin biling altinda yer

almaktadir (Coskun, 2010).

Alanyazinda babacan liderlik i¢in yaygin olarak paternalizm kavrami
kullanilmakta olup ciimlenin akisina gore ciimle ahenginin bozulmamasi i¢in her iki

kavramda birbiri yerine kullanilmistir.

Babacan liderligin batil1 arastirmacilarin dikkatini gekmeye baslamasi 6zellikle
2. Diinya Savasi’ndan sonra Uzak dogu iilkelerinde yasanan ekonomik biiylime
mucizelerinden sonra olmustur. 2. Diinya Savasi’ndan maglup ¢ikmasina ragmen
1950’11 y1llarda ekonomisinde meydana gelen olagantistii hizl1 biiylime ile Japonya ve
arkasindan 60’11 yillarda Asya kaplanlar1 denilen Tayvan, Singapur, Hong Kong, ve
sonrasinda Gliney Kore ve Cin, gelismis ekonomiler seviyelerine ¢ikmislardir. Bu
bolge {ilkeleri, bu siirecte yiizde 10’luk biiylime oranlarina kisa silirede ulagmiglardi
(Yegen, 2020). 1980°de milli geliri Ingiltere milli gelirinin yaris1 iken 2016 yilinda
Ingiltere, Almanya, Fransa ve Italya’nm milli geliri toplamindan daha fazla olan Cin

ve Giiney Kore 6zellikle 1980’lerden sonra istikrarli ve hizli ekonomik biiylimeleri ile
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diinya ekonomilerine damga vurmuslardir (Yegen, 2019). Cin, 1978’den sonra 35 yil
ortalama yiizde 10 ekonomik biiyiime gosterdi. Diinya ekonomisinin rotasi1 batidan

Uzak doguya kaymaya baglamisti (Oktay, 2016).

Globallesmenin artmasiyla asir1 rekabet¢i piyasalarda is sahipleriyle ¢alisanlar
arasindaki bag, uzun vadeli bir iligkiden s6zlesme benzeri ekonomik degisime yerini
birakti. Arastirmalar geleneksel liderlik yaklagimlarinin sirket performansi ile birlikte
en iretken, sadik ve kararli i gorenleri ortaya ¢ikardigimi gostermektedir (Tsui,
Pearce, Porter ve Tripoli, 1997°den aktaran Pellegrini, 2008). Liderlik arastirmacilari
bu donemde liderlerle ¢alisanlar arasindaki kisisel iligkilere yonelmislerdir. Bu kisisel
iligkili liderliklerden birisi babacan liderliktir. Babacan liderlik davraniglar1 Latin
Amerika, Ortadogu ve Pasifik Asya’da yaygin olmasina ragmen hala ¢ok az sey
bilinmektedir (Pellegrini ve Scandura, 2008). Pellegrini ve Scandura (2008),
calismasinin pek ¢ok yerinde babacan liderlik arastirmalart ve 6zellikle performans
iligkilerinin ¢alisilmasi konusunda Onerilerde bulunmustur. Bu calisma bir 6lgiide
Pellegrini ve Scandura (2008)’nin cagrisina da kiiclik de olsa bir karsilik

olusturacaktir.

Arastirmanin bundan sonraki boliimiinde Dogu Asya ekonomilerine en biiyiik
katki verdigi diisiliniilen Japonya, Cin ve Giiney Kore’de diinyadaki bilim insanlarinin
babacan liderlik aragtirmalarina yonelmesine neden olan 6nemli, yonetim ve liderlik
orneklerinden bahsedilecektir. Tayvan, Singapur, Hong Kong vb. iilkelerde oldukca
gelismis olmalarina ragmen benzer kiiltiirel ozellikler gdstermeleri ve daha az
niifuslart olmalar1 nedeniyle babacan liderlikle ilgili bu ¢aligmada goz ardi edilmistir.
Batili arastirmacilarin ilk dikkatini ¢eken iilke Japonya oldugu i¢in Oncelikle bu

iilkedeki gelismelerden bahsedilecektir.

1.4.1. Babacan Liderlik ve Japonya'daki Gelismeler

ABD ile 1970 ve 1990 yillar1 arasinda diinyadaki en fazla rekabet eden iilke
Japonya idi. 1980’lerde Japonya, diinyanin en biiyiik gayri safi milli hasilasina sahipti
ve 2000’11 y1llarda birinci siraya yerlesecegi tahmin ediliyordu. Japonya (377.915 km?)
1980 y1l1 verilerine gére ABD’de de Montana eyaleti (380.832 km?) kadar biiyiiklige
sahip olmasina ve fiziki agidan yetersiz olmasina ragmen ABD’nin iki kati bilylime ve

yatirim yapiyordu (Atos & Pascale, 2000).
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Aym yillarda Japon iireticiler, motosiklet iiretiminde Ingiltere’yi, otomobil
iiretiminde ise ABD’yi ve Almanya’yr geride biraktilar. Fotograf makinesi, saat ve
optik’ de hem Isvigre’nin, hem de ABD’nin 6niine gegtiler. Ayrica celik iiretiminden
makina ve gemi iiretimine varincaya kadar pek ¢ok sanayi alaninda ABD ve batili
devletlerin hakimiyetine son verdiler. Sony, Nissan, Honda, Toyota, vb. sirketler tiim

diinyada taninan sirketlerdi (Atos & Pascale, 2000).

1974 petrol krizinde ABD ve batili devletler ekonomik krizle ugrasiyorken
Japon sirketler, petrolii ithal etmelerine ragmen cok diisiik enflasyon ortaminda
verimliliklerini devam ettirdiler. Japonlarin bu basarilar1 batili arastirmacilarin
dikkatini cekmeye basladi. Arastirmacilar, bu basarilarin altinda homojen bir niifus ve
Oomiir boyu istihdamdan bagka nedenler oldugunu diisiinmiisler ve altinda yatan

nedenleri incelemeye baglamiglardi.

Quchi 1981 yilinda “Theory Z: How American business can meet the japanese
challenge” isimli kitabiyla bu c¢alismalarin 6nciisti olmustur. 1990 yilinda Fortune
dergisinin kapak fotograflarindan birisi “Japonya Korkusu ve Nefreti: Neden
biiyiiyorlar, neden tehlikeli; bu konuda ne yapmalr” bashgiyla c¢ikmisti.
Arastirmacilar, Japon sistemini basariya gotiiren 7 temel ilke tespit ettiler (Aktan,

1998). Bunlar:

1- Kaizen, Kai degisim ve zen daha iyi kelimelerinden olusan stirekli gelisme,

2- Kessai, ekip calismasi ve sinerjik yonetim,

3- Kaisha ya da Kyosei ortak yasam (bir sirkette aile yasamina benzer dayanigsma
kurmak)

4- Poka Yoke, hatalar1 bastan engellemek i¢in tedbir almak

5- Jidako, iiretimde hatalar1 bulmak

6- Hoshin, plana dayal1 yonetim, stratejik yonetim

7- Dontotsu, en iyinin en iyisi bulma, Benchmarking

Unlii Japon Orgiitsel Yonetim teorisyeni Masaaki Imai, kaizen’i * Herkesin

katilimint ongéren siirekli gelismeyi ifade etmektedir. Kaizen felsefesi, ¢calisma ve

31



sosyal yasamin ve aile yagaminin siirekli gelismeye tabi olmasi demektir.” seklinde

aciklamaktadir.

Unlii Japon sanayici Konosuke Matsushita 1988’de verdigi bir konferans

esnasinda ABD’li yoneticilere sdyle hitap ediyordu:

“Biz kazandik, siz kaybettiniz; biz kazanacagiz ve siz de
kaybedeceksiniz. Hi¢ bir sey yapamazsiniz, ¢iinkii basarisizliginiz bir i
hastaliktir. Firmalarmiz Taylor'in prensiplerine dayandirilmistir. Daha
beteri kafalariniz da Taylorlastirilmistir. Kat1 bir bi¢imde inanmaktasiniz
ki, iyi yonetim yoneticilerin bir tarafta, ¢calisanlarin diger bir tarafta; bir
baska anlatimla iyi yonetim, bir tarafta diigiinen adamlar, diger tarafta da
valmizca is gorebilen adamlar anlamina gelmektedir. Sizler icin
voneticilik, yonetimin fikirlerini yumusak bir bicimde ¢alisanlarin ellerine
ulastirmak sanatidir. Biz Taylor’u astik. Is diinyasimn korkung karmasik
bir hale geldiginin farkindayiz. Risklerle, beklenmeyenlerle ve rekabetle
giderek artan bicimde dolan bir cevre icinde hayatta kalabilmek son
derece biiyiik belirsizlikler icerir. Bu sebeple bir firma, hayatta
kalabilmek igin tiim c¢alisanlarmin siirekli baghlik taahhiidiine sahip
olmak zorundadir. Bizim igin ydnetim fert ya da sinif engellerinden
bagimsiz, topyekiin is giiciintin firma hizmetine suurlu baghlhigidir. Biz
veni teknolojik ve ekonomik talepleri sizlerden daha iyi bir bi¢imde
karsiladik. Biz biliyoruz ki ¢ok parlak da olsa birkag¢ teknokratin zekast,
bu talepleri karsilamakta tam manast ile yetersiz kalir. Yalnizca topyekiin
calisanlarin zekalar bir firmanin yeni ¢evresinde karsilastigt inig, ¢ikis ve
ihtiyaglarla yasayabilmesine imkan tanmir. Evet biz kazanacagiz ve siz
kaybedeceksiniz. Ciinkii sizler zihninizi modasi geg¢mis Taylorizmden

kurtaramiyorsunuz, bizlerse ona hi¢ takilmamistik.” (Simsek, t.y.).
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Japonya’nin yani sira Tayvan, Cin, Malezya, Hindistan, vb. iilkelerde yapilan
aragtirmalarda kiiltiire 6zgii liderlik olarak babacan liderlik (paternalist liderlik) 6n

plana ¢ikmustir.

Bu donemdeki calismalarda kiiltiirler arasi farkliliklar;  yOnetim
uygulamalarinda kiiltirel kisithiliklar, bilim adamlar1 tarafindan arastirilmistir.
Hostfede’nin “Cultural Consequences: International Differences in Work-Related
Values” caligmasi, tiim toplumlar i¢in gegerli etik liderlik modeli yerine yerel

kiiltiirlere 6zgii liderlik ¢alismalarina 6nemli katki saglamistir.

Hofstede 'nin gerceklestirmis oldugu arastirmalarda liderlerin davraniglari bazi
kiiltiir, bolge ve tilkelerde etkili olmasina ragmen bazi kiiltiir, bolge ve iilkelerde etkili
olmamaktadir. Nitekim Prof. Dr. Selami Sargut’ta baz kiiltiirlerde o kiiltiiriin deger ve
normlariyla olusturulan kurumlarin her kiiltiirde gegerli evrensel olarak
tanimlanmasina kuskuyla bakilmasi gerektigini belirtmistir. Bu donemde yapilan
aragtirmalarda bat1 toplumlarinda goriilen liderlik davraniglarindan tamamen farkl
oldugu tespit edilmis ve kokleri oldukca eskiye giden bu kiiltiire 6zgii liderlige tagidig
ozellikler dikkate alinarak “Babacan (Paternalist) liderlik” denilmistir (Yaman,

2011).

1.4.2. Babacan Liderlik ve Cin’deki Gelismeler

1990’11 yillarda dikkat c¢ekmeye baslayan ekonomilerden birisi de Cin
ekonomisiydi. Cin ekonomisi 1978’den 2011 y1ilina kadar siiren 35 yi1l boyunca her y1l
yiizde 10 biiyliyerek yaklasik yedi yilda bir ikiye katlanmistir (Oktay, F. 2017 s:10).
Cin’de mucize olarak nitelendirilen bu biliylimenin nasil gergeklestirildigi bilim
insanlarinin son yillarda daha fazla ilgisini ¢ekmistir (Yegen, T. 2019). Bu bdliimde
Cin’deki ekonomik gelismelerin perde gerisindeki babacan liderlik arastirmalari,
babacan liderligin kurucusu kabul edilen Konfiicyiis ve 1978’da iktidara gelmesiyle
Cin mucizesini yaratan Deng Siaoping’in hayati hakkinda kisaca bilgi verilecektir.
Cin’in ekonomik yiikselisinde Mao Zedong’un sanayi ve 1966-1976 yillarinda
uygulamig oldugu 10 yillik Kiiltiir Devriminin etkisi de biiyiiktiir ancak Deng

Siaoping’in Konfii¢yiis¢ii gelenekle mevcut sosyalist yapty1r doniistiirmesi, Diinya
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capinda topyekun bir degisimin baslangict olmustur. Bu nedenle ¢aligmada Mao

Zedong’un iizerinde durulmamustir.

Silin (1976), orgiit sahipleri, yoneticileri ve calisanlar1 ile resmi adi Cin
Cumbhuriyeti olan Tayvan’da gergeklestirmis oldugu arastirmada batili sirketlerden
farkli olarak Cin kiiltiiriiniin etkisini ve babacan liderligin temel 6zelliklerini isim
vermeden tespit etmistir. Bu iilkede, yoneticilerin astlariyla giic mesafesini korumakta
olduklari, merkezi bir otorite ile isteklerinin ortiilii olarak iletildigini tespit etti. Bu
aragtirma babacan liderligin kokeninin Cin kiiltiiriine ve Konfii¢yiis’e dayandigin
tespit eden ilk calismalardan birisidir. Silin (1976), Tayvan’da yapmis oldugu
arastirmasinda ahlaki liderlik, egitici liderlik, merkezi otorite, astlar ile sosyal
mesafenin korunmasi ve niyetin gizlenmesi gibi liderlik 6zelliklerini tespit etmistir.
Babacan liderler, bu 0zellikleri gosterirken astlarindan sadakat ve baglilik
beklemektedirler. Astlar, liderlerinin verecegi her tiirlii karara giivenerek uymalidirlar

(Yaman, 2011).

1990 yilinda Redding (1990) tarafindan ABD’de Cinli aile isletmeleriyle
yapilan baska bir calismada Cinli yoneticilerin herhangi bir konuda karar verirken
kisisel nedenleri 6nemsedikleri ve astlarindan sadakat bekledikleri tespit edilmistir. Bu
caligma ayrica Cinli yoneticilerin otoriter olduklar1 kadar yardimsever olduklarini da
gostermistir. Redding (1990), Cinli aile sirketlerinin basarilarindan esinlenerek Hong
Kong, Singapur, Tayvan ve Endonezya’da isletme sahip ve yoneticileriyle yapmis
oldugu arastirmalarda Cin kapitalizmi olarak nitelendirdigi paternalizmin temel
ozelliklerini yedi baslik altinda incelemistir. Bunlar; izleyiciye giiven, kisisel sadakat,
otoriterlik, giic mesafesi, yoneticiler icin esnek niyet bildirme, 6gretici ve Ornek
liderliktir (Yaman, 2011). Redding (1990)’in arastirmasinin en énemli sonucu Silin
(1976)’in tespit ettigi babacan liderligin, yerel kiiltiiriin i¢cerisinden Cin disina ¢ikarak
deniz asir1 lilkelerde de gegerli bir liderlik davranisi oldugunu tespit etmesidir (Farh

ve Cheng, 2000, s. 89).

Westwood (1997) ise yapmis oldugu arastirmalarda babacan liderligi dokuz
farkl liderlik boyutu ile incelemistir. Bunlar; liderin 6gretici olmasi, 6zel olmayan
niyetler, unvan olusturma, baskinlig1 koruma, ¢ikar oncelikli politika uygulanmasi,
himaye etme ve nepotizm (yakinlart koruma), sosyal mesafe, uygun iletisim ve

baskinligin korunmasi. Cin kiiltiiriinlin en tepesindeki deger sosyal uyumdur.
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Liderlerin en 6nemli gorevi sosyal uyumu siirdiirerek ¢atigmalarin farkinda olmak ve

sosyal uyuma zarar vermeden sonlandirmaktir.

1980’lerden sonra Japonya, Tayvan, Hindistan, Cin, Gliney Kore, vb. {ilkelerde
yapilan pek ¢ok arastirmada, babacan liderligin etkisinin goriildiigii toplumlarda,
orgiitlerin hedeflerine ulasmasinda, verimliligin artmasinda ve ¢alisanlarin is
performansinin artmasinda bu liderligin oldukca etkili oldugu goriilmiistiir (Aycan,

2006).

Aristoteles ve Konfiigyiis’ten beri yonetim alaninda en tartigmali liderlik
teorilerinden biri babacan liderliktir (Aycan, 2013). Babacan liderlik topluluk¢u ve giic
mesafesi fazla olan Asya, Afrika, Gliney Amerika ve Ortadogu kiiltiirlerinde oldukca
yaygindir (Pellegrini & Scandura, 2008). Kuzey Amerika'da yapilan baz
arastirmalarda da hem otoriter liderlik hem de babacan liderlik degerleri yiiksek
cikmistir. Pellegrini Kuzey Amerika’da bazi astlarin istlerinden babacan liderlik
davraniglart bekleyebilecegini belirtmistir (Aycan ve dig., 2000: Ansari ve dig.
2004’ten akt. Pellegrini, 2008). Ozellikle Cin, Tayvan, Japonya ve Giiney Kore’de
yapilan arastirmalarda babacan liderligin yardimseverlik, otoriterlik ve ahlaki

boyutlarinin bu tilkelerde gegerliligi tespit edilmistir (Cheng ve dig., 2013).

Aycan ve Kanungo (2000), i¢lerinde Pakistan, Cin, Tiirkiye’nin de bulundugu
10 farkli iilkede yapmis olduklari1 calismalarda bu iilkelerde oldukea yiiksek babacan
liderlik 6zellikleri belirlemislerdir. Bu iilkelerde giic mesafesi ve toplulukc¢uluk da
yiiksek ¢ikmistir. Hindistan ve Amerika’da Pellegrini, Scandura ve Jayaraman (2010)
tarafindan yapilan bir arastirmada c¢alisanlarin babacan liderlige kars1 algilar
arastirilmistir. Hindistan’da ¢ikan sonuglar bu iilkenin topluluk¢u ve gii¢ mesafesinin
yiiksek oldugunu gostermistir. ABD’de ise bireycilik 6n plana ¢ikmis, giic mesafesi

diisiik ¢ikmustir.

Babacan liderlik dogu ve bat1 toplumlar1 bakimindan degerlendirildiginde bati
toplumlarina goére dogu toplumlarinda daha fazla kabul goren bir liderlik modelidir
(Sendogdu ve Erdirengelebi, 2014). Kollektivist toplumlarda yoneticilerin paternalist
davraniglar gostermesi ¢alisan performansini olumlu etkilemektedir. Babacan liderler

bulunduklar1 6rgiitleri bir aile gibi gorerek tiim ¢alisanlartyla ilgilenir, onlarin, ailenin
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bir parcasi gibi hissetmelerini saglarlar. Orgiitte yeni bir faaliyet olmas: halinde
caliganlara her tiirlii destegi vererek gerektiginde Odiillendirir veya onlar1 uyarirlar
(Sendogdu ve Erdirengelebi, 2014). Aile isletmelerinde gerceklestirilen baska bir
arastirmada babacan liderlik algilartyla ilgili ¢alisanlarin tutumlarinin olumlu oldugu
tespit edilmistir. Calisanlarin yardimsever ve ahlaki liderlik boyutlariyla olumlu,
otoriter liderlik boyutuyla olumsuz tutumlari ortaya ¢ikmistir (Mussolino ve Calabro,

2014).

Babacan liderlik etkiledigi bolgelere bakilinca diinyanin en yaygin liderligidir
(Kagiteibast, 1996). Avrupa ve Kuzey Amerika’da erken sanayi donemlerine kadar
etkili oldugu bilinmektedir (Kerfoot ve Knights, 1993). Ozellikle 2000’1i yillardan
itibaren kiiltiirel baglamlar iizerine yapilan arastirmalarda babacan liderligin diinya
genelinde baskin etkisi ortaya ¢ikmistir (Aycan, 2006; Cheng ve dig., 2014; Cheng,
Chou, Wu, Huang ve Farh, 2004; Farh ve Cheng, 2000; Pellegrini, Scandura ve
Jayaraman, 2010). Bat1 ve Avrupa halklarini etkisi altina alan hristiyanlik inancinda
Tanr1 baba olarak sembolize edilmekte ve inananlar1 bir aile gibi kabul edilmektedir.
Ortodoks ve Katolik hristiyanlar daha geleneksel mezhepler olduklari icin paternalist
egilimleri daha yiiksektir. Gliney Amerika ve Afrika kiiltlirtinde bu etki goriilmektedir.
Martin Luther’in reform hareketleriyle ortaya ¢ikan protestanlik ve bu mezhebin alt
kollar1 olarak kabul edilen Anglikanlar, Kalvinistler, Evanjelikler, Pietistler, Reform
kilisesi, Dogus kilisesi, Presbiteryanlar, vb. yeni akim mezhepler daha bireyselci ve
ozgiirliik¢ii olduklarindan paternalist egilimleri diisiiktiir. Aydinlanmay1 “kisinin kendi
aklini kullanmaya cesaret etmesi olarak” agiklayan Alman filozof Imanuel Kant’in
ailesinin ve kendisinin tutkulu bir pietist oldugu bilinmektedir. ABD, Ingiltere,
Avustralya, Hollanda, Yeni Zelanda, Almanya, vb. iilkelerde bu egilim goriilmektedir.
Kuzey Amerika'da yapilan bazi arastirmalarda hem otoriter liderlik hem de babacan
liderlik degerleri yiiksek ¢ikmistir. Pellegrini, 6zellikle biiylik gruplarin orgiitsel
bagliliklar1 i¢in bu liderlik davranislarinin etkili olabilecegini ve kuzey Amerika'da da
astlar arasinda babacan liderlik beklentisinin olabilecegini belirtmistir (Aycan ve dig.,

2000: Ansari ve dig. 2004 ten akt. Pellegrini, 2008).

Aycan (2001)’a gore babacan liderligi diger popiiler liderliklerden
farklilagtiran ii¢ temel liderlik davranisi 6zelligi vardir. Bu {i¢ 6zelligin oldugu
toplumlar paternalist toplumlar olarak gdsterilmektedir. Bunlardan birincisi orgiitlerle

aile arasinda benzerlik kurularak orgiitiin aileye benzetilmesi, yoneticinin kendisini
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aile reisi astlarini ise ailenin bir par¢asi olarak goriip onlara kars1 sevgi, hosgori, saygi,
korumaci, vb. davranislar gostermesidir. Ikinci farklilik ydneticilerin astlarinin hem
orgiit icerisinde hem de o6rgiit disinda 6zel hayatlariyla ilgili her tiirlii sorununu kendi
sorunu gibi kabul ederek ilgilenmesidir. Babacan liderler, diigiin, eglence gibi sevingli
giinlerinde ve kaza, 6liim, vb. hiiziinlii giinlerinde astlarinin yaninda olarak onlarin
seving ve acilarini paylasirlar. Ugiincii farklilik ise yoneticilere, sadakat ve bagliliktir.
Ugiincii 6zellik, iilkemizde oldugu gibi bazi toplumlarda dini bir yapiya biiriinerek

etkisini gostermektedir.

Islam peygamberi Hz. Muhammed (sav)’den rivayet edildigine gére o sdyle

buyurmustur:

“Sultan, yeryiiziinde Allah’in golgesidir ki, kullarindan her mazlum ona
siginir. Eger adalet ederse (Allah katindaki) iicretini alir. Halkin da bu duruma
stikretmesi gerekir. Eger haksizlik, zuliim yaparsa, onun vebali ona aittir, halk ise

sabir etmekle yiikiimliidiir” (Bezzar, 12/17; Beyhaki, Suabu’l-iman, 9/475).

Yine Hz. Muhammed' den rivayet edilen baska bir hadiste “ Kim Allah’in
veryiiziindeki Sultanmini asagilarsa Allah’ da onu asagilar *“ buyurmustur (Tayalisi 2/
210; Tirmizi 4/ 502). Hz. EbG Said ve EbQ Hureyre (ra)’dan rivayet edilen farkl bir
hadise gore de Resilullah (sav) soyle buyurmustur: “U¢ kisi yolculuga cikarlarsa,
aralarindan birini emir segsinler!” (EbQ Davud, Cihat 80). Bu {i¢ hadiste belli bir
amaci1 gerceklestirmek isteyenlerin aralarinda bir yonetici segmeleri ve Sultanin
Tanrmin gdlgesi olarak mutlak itaat edilmesinin tasvir edilmesi, islam peygamberinin
inananlarina hizmetkar liderlik’ den =ziyade babacan liderligi tavsiye ettigini
diistindiirmektedir. Bu  degerlendirmelerde  peygamberlerin  bazi1  liderlik
uygulamalarinin hizmetkar liderligi hatirlattigi da belirtilmelidir. Dini liderliklerin
hizmetkar liderlik mi yoksa babacan liderlik davraniglart mi1 i¢cerdigi konusunda yeni

arastirmalara ihtiyag vardir.

Babacan Liderlik aragtirmalari, ¢ok uluslu sirketlerin babacan liderligin etkili

oldugu toplumlarda is hayatini ve c¢alisanlar1 daha iyi anlamalarini, onlarin
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desteklenmesini, motive edilmelerini saglayacak ve ayni zamanda kiiltiirel liderlik
teorilerinin kapsamini genisletecektir. Yapilan caligmalar gostermistir ki tiim
toplumlarda gecerli evrensel bir liderlik modelinin olmast miimkiin degildir. Bir
toplumda basarili olan lider baska bir toplumda basarisiz olabilmektedir. Bu da
liderlikte kiiltliriin en 6nemli degiskenlerden birisi oldugunu gostermektedir (Varma

ve dig. 2009).

Kiiltiire 6zgl liderlik olan ve literatiirde paternalist liderlik olarak gecen
babacan liderlik Hofstede nin ¢aligmalarinda ortaya koydugu gibi insan iliskilerinin
daha toplulukcu, giic mesafesinin yiiksek, kadinsi, vb. oldugu Asya, Giiney Amerika,
Ortadogu, Afrika ve Uzak dogu toplumlarinda olduk¢a yaygindir. Amerika (Houston)
ve Afrika’da (Zambiya) liderlik stillerini ¢aligan Makai (2006), Afrika’da babacan
liderlik 6zelliklerinin bulundugunu belirtmistir. Makai, Zambiya Oorneginden yola
cikarak ozellikle sahra alt1 Afrika’da babacan liderligin belirtileri olarak gii¢ mesafesi,
topluluk¢uluk ve kadmsiligin yaygin oldugunu belirtmistir. Butarbutar (2018),
Endonezya’da bankacilik ve Telekomiinikasyon sektoriinde 198 ast ile
gergeklestirdikleri calismalarda babacan liderligin Endonezya da etkin oldugunu ve

devlet ve 6zel sektor arasinda farklilik olmadigini tespit etmislerdir.

Aycan (2006)’1in belirttigi gibi babacan liderlikte c¢alisanlardan koruma ve
kollanmalarina karsilik saygi ve sadakat beklenmektedir. Bu noktada gii¢ ve kontrolii
onemseyen otoriter liderlikten ayrilmaktadir. Calisanlarin huzur ve mutlulugu icin
onlarin bireysellesmelerine odaklanan yardimsever liderlikten ayrilir (Pellegrini ve

Scandura, 2008’den aktaran Yaldiz, 2017).

Yapilan degerlendirmelerde diinya niifusunun neredeyse 4/3 gibi oldukga
onemli bir boliimiiniin bu liderligin etkisi altinda oldugu diisiiniilmektedir (Pellegrini
& Scandura, 2008). Babacan liderlikte, lider astlarina bir baba gibi davranmakta ve
yOnettigi orgiitli de ailesi olarak gormektedir. Nasil ki bir baba aile tiyelerini koruyup
kollamak da ve her tiirlii ihtiyaclariyla ilgilenmekte ise babacan liderde orgiitteki
calisanlarin her tiirlii ihtiyaglariyla ilgilenmekte, karsiliginda itaat ve sadakat

beklemektedir (Aycan, 2001).

Kiiresellesme ile birlikte cok kiiltiirlii sirketlerin ortaya ¢ikmasi, talep edilen

mal ve hizmetlerin, diinyanin en uygun bdlgesinde iiretilmesini saglamistir.
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Kiiresellesen ¢cok uluslu sirketler, farkli kiiltiirlerin etkisinde yetisen ¢alisanlarin, farkli
motivasyon etkilerine sahip olmasi nedeniyle farkli ve kiiltiirel liderliklerin
aragtirilmasina ydnelmislerdir. Cin’in 1980°de milli geliri ingiltere milli gelirinin
yarisi iken 2016 yilinda Ingiltere, Almanya, Fransa ve Italya’nmin milli geliri

toplamindan fazladir (Yegen, 2019).

Cheng (1995), 1980°’li yillarin sonunda basladigi caligmalarini 1995 yilina
kadar devam ettirmistir. Bu ¢alismalarinda Tayvan’da aile isletmelerinin iist diizey
yoneticileriyle goriismeler gergeklestirmis, 6rnek paternalist liderlikleri inceleyerek
babacan liderligin ve izleyicilerinin tepkilerini degerlendirerek ayrintili bilgilerle
sonuclara ulagsmistir. Silin(1976) c¢alismalari, Redding (1990)’in calismalari,
Westwood ve Chan (1992)’in ¢alismalar1 ile babacan liderlik arastirmalart devam

etmistir.

Babacan liderlik ile ilgili gergeklestirilen ve daha popiiler olan ikinci
siniflandirma Farh ve Cheng (2000) tarafindan gelistirilmistir. Bu arastirmaya gore
Cheng (1995)’in babacan liderlik boyutlari, i¢cinde korkuyu barindiran otoriter liderlik
ve i¢inde 1yiligi barindiran yardimsever liderlik ile lidere saygiy1, onunla 6zdeslesmeyi
ve erdemli davranmay1 i¢inde barindiran ahlaki liderlik boyutlaridir. Yardimseverlik,
yoneticilerin ¢alisanlar1 gerek isle 1ilgili gerekse is dist 6zel hayatlarinda
desteklenmesini ifade eder. Yardimsever liderler birlikte ¢aligtiklar1 paydaslariyla ve
ozellikle astlariyla duygusal bagliliklar olustururlar. Bu da astlarin kendilerini taahhiit

altina girmis hissetmelerine neden olur (Erben ve Giineser, 2008).

Cin’deki gelismelerle ilgili arastirmanin bundan sonraki kisminda paternalist
kiiltiiriin koklerinin dayandigr belirtilen Konfiigyiis’ten ve sonrasinda da modern

Cin’in mimar1 olarak kabul edilen Deng Siaoping’ den kisaca bahsedilecektir.

1.4.2.1 Konfiigyiis

Babacan liderlik, M.O. 551-479 yillarinda Cin’in Lu kentinde yasayan
Konfiigyiis’iin, baba-ogul ve ailesinde gozlemledigi iliski ve baglantilari, topluma ve
yOnetimin en {stiine tastyarak, baba otoritesinin yonetimde, ailevi bir hiyerarsiyle

devleti biiyiik bir aile olarak, devlet baskanimi da aile reisi olarak yorumlayan
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gorlislerine dayanmaktadir. Bu goriislere gére cocuklarin aile biiytliklerine gostermek
zorunda olduklar1 saygiy1, vatandaslarin calistiklart Orgiitlerine, kurumlarina,

devletlerine gostermeleri beklenmektedir (Kee, 2010; Paliwala, 2010).

Konfiigyiis felsefesinin temeli aileyi bir model olarak almakta olup aile
biiyiiklerine saygili davranma ve onlarla karsilikli iligkilere O6nem vermeye
dayanmaktadir. Konfii¢ylis, toplumun alt gelir sahiplerine yardim ederek bunun etik
norm haline gelmesini ve ortak ahlaki temel olusturulmasini sagladi (Yang, 1957°den
akt. Cheng ve dig. 2004). Konfiicyiis sisteminde liderler astlarina kars1 Cin ataerkil
kiiltiiriine ve geleneklerine bagli olarak otorite, saygi ve sorumluluk verirler (Farh ve

Cheng, 2000; Farh ve dig., 2006).

Konfiigylis'iin hayat1 incelendiginde, onun egitime 6nem vererek babacan
liderligi nasil sistemlestirdigi daha iyi anlagilmaktadir. O, Lu derebeyligi
yonetimindeki Tsu kentinde MO. 551°de dogmustur. Baglilar1 tarafindan onun Shang
stilalesinden gelen Sung diikiiniin atalarindan olduguna inanilmaktadir. Kung Fu Tzu,
isminin kokeni “Filozof ve Ustat” anlamina gelen Kung adinin zamanla bélgeye gelen
cizvit misyonerlerinin bu adi Once batiya sonra da diinya geneline

yayginlagtirmalariyla olusmustur (Konfiigyiis, 2014; Hughes, 2017).

Konfligylis, 3 yasinda babasini kaybetmistir. Babasi 6ldiigiinde annesi heniiz
18 yasindadir. Cok kiigiik yaslarda annesiyle birlikte oldukc¢a fazla sikintilari
gogiislemek zorunda kalmistir. Onun kiigiik yasta 6ksiiz kalmasi ve pek ¢ok sikintilarla
biliylimesi onu, geng yasta kendi kendisinin 6gretmeni olmaya zorlamistir. 19 yasinda
Cin toplumunda adet oldugu tlizere kendi siilalesinden bir kizla evlenmistir. 21 yasinda
Lu derebeyliginde ilk okulunu agmistir. O, 6zellikle yesim tasinin sekillenmesi ile
bireylerin egitimle yetistirilmeleri ve ahlakli insan olmalar1 arasinda bir baglanti
kurdu. A¢mis oldugu okulda kendine 6zel yontemler gelistirmis ve egitimde sinif
farkin1 ortadan kaldirmistir. Talebelerinin, soylu, normal ya da dokunulmazlardan
olmasi fark etmezdi onun i¢in. Asir1 kast sisteminin hakim oldugu hatta dokunulmazlar
diye kendileri disinda hi¢ kimsenin giinah diye gorligmedigi dogu toplumlarinda
hiyerarsik olarak en altta bulunanlarin da egitimle en iist diizey devlet islerine
ylikselebilecegini gdstermistir. Okula gelen hi¢ kimseyi geri ¢evirmemistir. O, sadece
insanlarin Orf ve adetlerine gdre ayrilabilecegini, bununda toplumun diizeni igin

gerekli olduguna inantyordu (Konfiigyiis, 2014; Hughes, 2017).
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Cin’deki mandarinler denilen biirokratik simif bdyle bir egitim siirecinin
sonucu olarak ortaya ¢ikmustir. Once Buda sonra da Konfiigyiis tam bir devrim
gergeklestirmistir. Buda hayatin samsara dongiisiinii kirarak uhrevi huzuru toplumun
tamamu i¢in saglarken, Konfligylis diinyevi huzurun pesinde olmustur. Konfiigytis,
mistisizm ve dogaiistii gii¢lere degil insandaki akla hitap etti. Ogretilerin de metafizigi
yer vermemistir. O, “Yasayanlara nasil davranmamiz gerektigini bilmiyorsak Oliilere

nasil davranilacagini nasil bilebiliriz”, diyordu.

Konfiigyiis, 23 yasinda annesini kaybetmistir. Annesinin ardindan 3 yil yas
tutmus, bu dénemde eski yazitlari, siirleri ve Cin felsefesini incelemistir. Toplumda
gordiigii siyasal diizensizlikler, ahlaki ¢okiintii, yolsuzluk, riisvet, vb. sorunlara nasil

¢oziim bulabilecegine odaklanmistir (Hughes, 2017).

Yasadig1 donemde gegmiste yasanan ve altin ¢ag olarak ifade edilen huzurlu
donemler, 6zlemle araniyordu. Siyasi iliskilerde herkesin konumunu ve yerini bilmesi
ve yoneticilerin halkin yararina olacak isler yapmalar1 bekleniyordu. Konfiigyiis,
aradigl ipucunu tarihi yazitlar1 incelerken onlarin icerisinde buldu. Cin tarihinde
savasan devletler donemini bitiren ve Cin’i birlestiren Zou donemi ona yol gostermisti.
Cin, M.O. 1000°li yillarda tek krala bagl toprak beyliklerinden olusan karmasik bir
yapi ile huzur, ahlak, adalet, erdemle birlikte toplumsal ve siyasi ahenkle yonetilmisti.
Ornegin bilge ve erdemli Zou diikii, kral olan abisi &ldiigiinde onun tahtma el
koyabilecekken bunu yapmamisti. Yegeni kiigiik olmasina ragmen ona vekalet etti.

Yegeni biiyiiylince de taht1 ona adil bir sekilde teslim etti (Hughes, B. 2017).

Konfiigyiis, ailelerin kendi icerisinde belirlenmis goérevleri severek yapan ve
hi¢ bir karsilik beklemeyen hiyerarsik yapilar oldugunu fark etti. Insanlar
dogumlarinin ardindan aile i¢indeki kritik iligkileri 6greniyorlardi. Aile i¢indeki Kari-
koca, abi kardes, biiyiiklerle ve aile genisledikce diger aile tliyeleriyle kurulan iligkiler
temel ahlaki gelisimimizi gergeklestiriyordu. Aile toplumun temel tas1 ve bireyin ilk
egitimini aldig1 yerdi. Aile, vermis oldugu ilk egitimle sorumluluk, saygi, sevgi,
fedakarlik, diiriistliik, vb. ahlaki degerleri kazandiriyordu. Konfiigyiis, yasadigi
donemdeki toplumsal sorunlart toplumu aile benzeri yapilara doniistiirerek

coziilebilecegine inandi. Otorite ve lretkenlik aile igerisinde adil paylasiliyordu.
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Kiigiiklere sefkat ve sevgi, biiyiiklere ise saygi, sadakat ve itaat gosterilerek, toplum
doniistiiriilerek yonetimin yozlagsmasinin Oniine gegilebilirdi (Hughes, B. 2017).
Konfligylis sistemini biri digerine itaat isteyen dort farkli iliski bigimine
dayandirmistir. Bunlar; hiikiimdar- bakan, baba -ogul, biiylik kardes - kiigiik kardes,
koca - kar1. Konfiigyiis’e gore bu iligkilerde birinci ikinciyi korurken, ikinci de

birinciye itaat eder (Konfligylis, 2014; Wasserstro, 2015’ten akt. Evliyaoglu, 2019).

Konfiigyiis, 56 yasinda Chung Tu sehrine yargi¢ olarak atandi. Ve kisa siire
sonra halki sorunsuz ve huzurlu bir topluma doniistiirdii. O, toplumsal doniisiimii nasil
basardigin1 soranlara, “Iyi olanlari édiillendirdim. Kétii olanlar: cezalandirdim.” Ve
“Akully insanlart se¢ip onlart ogretmen yaptim ve herkese kendi ¢ocuklaryymis gibi
bakmalarini séyledim. Insanlara iyiyle kétiiyii anlatmak her zaman kolay degildir.” ve
“Kiictikler ot gibidir, biiyiikler ise riizgar. Riizgar ne yone eserse, otlar o yone egilir”,

diyerek yonetim paradigmasini a¢ikliyordu (Konfiigyiis, 2014).

Konfiigyiis buradaki basarilarinin ardindan adalet bakanligina getirildi. Ust
diizey yoneticilere, “Halkin pesinden gidecegi iyi ydneticilere ihtiyact vardir.
Yéneticileri bozuk olursa, vatandaslar da bozulurlar.” tavsiyesinde bulunuyordu
(Konfiigyiis, 2014). Konfiigyiis’iin tekrar derebeylikleri birlestirmeye caligsmasi bu
birlesmeye kars1 ¢ikan derebeylerin tepkileri, onun gérevlerinden azledilmesine neden
oldu. 50’li yaslarinin sonlarinda 70 kadar talebesiyle sirastyla once Wei derebeyligine
gitti. Istediklerini kabul ettiremeyince de Ch’en derebeyligine sonra tekrar Wei ve
sonra tekrar Lu derebeyligine dondii (Pan, Y. 2015). 13 yil siiren bu gezilerinde vermis

oldugu egitimler onun tagsiz kral olarak anilmasini sagladi (Adair, J. 2014, s. 9).

MO. 479°da Ch’iu-fu da 6len Konfiigyiis bir dini 6nder degildi. Uhrevi diinya
ile ilgili hi¢cbir 6gretide bulunmadi. Sadece diiriist, ahlakli, erdemli kamil insan
olmanin incelikleri iizerinde durmustur. Onun 6gretisinde mistik 6gretiler ve dogaiistii
giicler yerine insan aklma hitap edilmektedir. Oliimiiniin ardindan talebeleri gelenek

oldugu iizere 3 y1l mezarinda yas tutmustur (Konfiigyiis, 2014; Hughes, B. 2017).

Konfiigyiis, aile baglariyla iktidar1 ele geciren yoneticilerin, {lkelerini
tutkulartyla degil, adaletle, akil, erdem ve bilgelikle yonettikleri bir toplum
olusturmaya calismistir. O soylulugun sadece kan bagina bagli olmadigini ve hak eden

herkesin bu unvani alabilecegine inanityordu. Konfiigyiis doktrininde ebedi giinah
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anlayis1 bulunmadigindan tiim insanlar iyidir ve gerekli egitimden gegmeleri, adet ve
gelenekleri  Ogrenmeleri  kosuluyla herkesin  soylu smifa yiikselebilecegi
ongoriiliiyordu. O, “Kendinize yapilmasini istemediginiz seyleri siz de baskalarina

yapmaym.” diyordu.

Konfiigyiis felsefesi, Cin, Japonya, Giiney Kore, Singapur, Tayvan basta olmak
tizere tiim dogu Asya kiiltiirlerini etkilemistir. Konfii¢ylis toplumsal davraniglar1 bes
madde ile toparlamaya ¢aligsmistir. Bunlar:

a) Idareci ve tebaa arasindaki iliski
b) Baba, evlat, anne arasindaki iligki
c) Kari ve koca arasindaki iligki

d) Kardesler arasindaki iligki

e) Yaslilar ve gencler arasindaki iligki

Konfiigyiis, egitime gelen hi¢ bir dgrenciyi geri ¢evirmemistir. Bu nedenle
Konfligyliscii toplumlarda egitime oldukca fazla 6nem verilir. Akademik unvanlar
sayg1 goriir. Konfiigyiis’iin biiyiikk onem verdigi degerleri kisaca sdyle 6zetleyebiliriz.
Bunlar, egitimin 6nemi, ortak kiiltiirel miras ve ahlakli bir yonetimdi (Konfiigytis,

2014; Hughes, 2017).

Cinli isletmelerinin yonetimlerinde, Konfiigyiis¢ii etik diisiince ile Mao’nun
faydact ve rekabet¢i diisiincesinin birlestirildigini gorebiliriz (Evliyaoglu, 2019).
Cin’in ekonomik yiikselise ge¢mesinin arka tarafinda siliphesiz ki Mao Zedong’un
Sanayi Devrimi ve 1966-1976 yillarinda uygulanan kiiltiir devrimi en 6énemli yap1
taglart olmustur. Mao Zedong, Cin igerisinde biiyiik degisim ve doniisiime liderlik
etmis olsa da Cin’in degisimini saglamak Konfii¢yiis, Karl Marx ve belki de Mao

Zedong’u birlestiren baska bir isme nasip olmustur.

1.4.2.2 Deng Siaoping

Babacan liderligin son yillardaki en basarili isimlerinden birisi siiphesiz
1978’de Cin devlet baskani olan Deng Siaoping’dir. 2017 yili verilerine gore Cin’in
ithalat ve ihracati toplamda 4,1 trilyona ulagsmistir. Bu tutar Deng Siaoping’in devlet

bagkani oldugu 1978 yilina gore 783 kat daha fazladir. Dahasi 1949-1978 yillan
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arasinda sadece 200 bin Cinli yurtdigina seyahat etmisken nerdeyse son yillarda her
y1l 100 milyondan fazla Cinli yurtdis1 seyahatlere katilmaktadir. Deng Siaoping
iktidara geldiginde Cin niifusunun %60°1 kdylerde yasamaktaydi. 2018 yil verilerine
gore Cin, 13 trilyon dolar ekonomisiyle 20 trilyon dolarlik ABD’den sonra diinyanin
en bliylik ikinci biiylik ekonomisidir. Cin, 2024 yilinda 22 trilyon dolara ulagacak
ekonomik biiytikliigliyle 21 trilyon dolar olmasi beklenen ABD’yi gecgecegi ve
diinyanin 1 numarali ekonomik siiper giicii olacagi tahmin edilmektedir (History 101,
2020). Yakin bir gelecekte diinyanin en biiyiik ekonomisi olmas1 beklenilen Cin bu
doniisiimii nasil basarmisti. Babacan liderlik ile ilgili arastirmalarda Cin’in bu
basarisinin altindaki en 6nemli kisilik olan ve 20. yy. diinya tarihini etkileyen, en uzun
soluklu liderlerden olan Deng Siaoping’in hayatindan ve Ornek babacan liderlik

tarzindan bahsedilmemesi bir eksiklik olacaktir (Vogel, 2017).

Deng Siaoping, pragmatik bir liderdi. “fare yakaladigi siirece kedinin siyah
veya beyaz olmasi fark etmez.” diyordu. Kominist doktriner lider Mao Zedong’un
Oliimiiniin ardindan Siaoping tarafindan hayata geg¢irilen agik kapi politikalar1 olarak
adlandirilan liberallesme politikalari, iilkeyi gelecegin en biiyiik kiiresel ekonomik
liderlerinden birisi yaptig1 gibi Siaoping’i de Cin’in ekonomik altyapisinin kurucusu
ve ikinci en biiyiik siyasi figiirii yapmistir (Grada, 2008; Blanchard, 2015; Strom,
2018). Mao Zedong’un Deng Sioping i¢in “kiiciik sisesinin (icerisi) sasirtict seylerle
dolu oldugunu” soyledigi belirtilmektedir (Gliciim, 2017). Mao, baska bir
konusmasinda ise Deng Siaoping’i pamuk i¢inde gizlenmis “bir igne” olarak tasvir

etmektedir (Vogel, 2017).

Deng Siaoping, zengin bir toprak agasinin oglu olarak 22 Agustos 1904 yilinda
Sichuan eyaletine bagli Guang bdolgesi Paifang koylinde dogmustur. 14 yasinda
Chonggqing’e gittikten sonra bir daha kdyiine donmedi. 1920 yilinda heniiz 16 yasinda
iken Fransa’da egitim ve ¢alisma bursu kazandi ve 90 Cinli 6grenci ile Fransa’ya gitti.
1921 yilinda okula basladi ancak Fransizca hazirlig1 bir tiirlii gecemedi. Kisa siiren
okul hayatin1 bitirerek ¢alisma hayatina baslamasi onun politik kariyerini de baslatti

(Vogel, 2017).
Fransa’da oldukca agir kosullarda ¢alismak ve yasamlarini stirdiirmek zorunda

olan Cinlilerin yasadig1 gdcmen mahallesinde, hayatin her tiirlii zorluklarin1 ve hayal

kirikliklarini onlarla birlikte yasadi. 1922 yilinda ilerde Cin komiinist partisini
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kuracaklar1 arkadaglariyla birlikte Avrupa gen¢ komiinist birligini kurdular. Fransa’da
Cinli gdcmenlerin kaldig1 bolgedeki siddet eylemlerine katildilar ve kizil Cin dergisini
cikarmaya bagladilar. Kim bilir belki de Fransa’da yasamis oldugu bu derin tecriibe
ice kapanik bir diktatdrliikle Cin’i yoneten Mao’nun arkasindan Cin’i disariya agarak

diinyanin en gii¢lii 2. ekonomisi yapacak yolun bilgeligini agmist1 ona (Vogel, 2017).

1923 yilinda Renault fabrikasinda montaj is¢isi olarak c¢alisiyorken komiinist
aktivitelere katilmaya bagsladi. Deng, katildig1 eylemlerden dolay1 polis baskini olacagi
thbarin1 alinca 7 Ocak 1926 yilinda 20 arkadasiyla birlikte 6nce Berlin’e sonra da
Moskova’ya gitti. 26 Ocak 1926 yilinda Mun Yat-sen Universitesinde egitim hayatina
basladi. Bu iiniversitede Marx’in ekonomi modeli, tarihsel materyalizm, Marx ve

Engels felsefe tarihi, vb. ideolojik dersler ald1 (Tekiner, 2017; Vogel, 2017).

1927 yilinda Rusya’dan ayrilarak Cin’in degisik bolgelerinde catismalara
katildilar. 1927°de annesi oldiirtildii. 1940 yilinda da babasi komiinist devrimciler
tarafindan oldiirtildi. Deng Siaoping, ikisinin cenazesine de katilmadi. Deng Siaoping
ve arkadaslarinin Fransa ge¢misi onlarin daha 6nce Fransa’da iken ilham aldiklar1 Jon
Tiirkler nedeniyle “Geng Tiirkler” olarak adlandirilmalarina neden oldu. 1956 yilinda
Mao Zedong, Deng Siaoping (52) ve Chen Yun (51 yasinda iken)’u Geng Tiirkler
olarak isimlendirmistir (Oka, T., 1980). 1966 yilinda Kiiltiir devrimi doneminde
Mao’nun sert politikalarin1 benimsemedikleri i¢in Mao, ”Deng hi¢bir zaman Marksist
degildi” ifadesini kullanmistir (Tekiner, 2017; Vogel, 2017; Completely smash the

capitalist class and the reactionary line of Liu and Deng!, t.y.).

Cin Halk Cumhuriyeti kuruldugu 1949 yilindan iligkilerin gerginlestigi 1961
yilina kadar Sovyetler birliginden ciddi anlamda yardim almistir. 1961 yilinda bu
yardimin kesilmesiyle ililke ekonomik olarak durgunluga girmistir. 1966 yilinda
yirilirliige giren kiiltiir devrimi yillarinda yoneticiler arasinda olusan fikir ayriliklar:
siyasi anlamda Cin'i dikta rejimine doniistiirmiistiir. Ekonomik anlamda ise ekonomi
dibe vurmustur. Mao’nun Deng’e devrettigi Cin, fakir, ekonomisi durma noktasina

gelmis, acliktan insanlarm 61diigii ve kithgimn hiikiim siirdiigii bir iilke idi (DIA, 2019)

Deng Siaoping, Mao’nun son donemlerine kadar Cin yonetiminde inisli ¢ikislt

gorevler almistir. Zaman zaman Mao ile ters diistiigii icin yonetimden uzaklastirilmig
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ancak yine de gozetim altinda bulundurulmustur. 1976 yilinda Mao’nun dliimiiyle hem

Deng ¢ag1 hem de Cin’in modern diinya ile zirve yaris1 baglamistir.

Cin Komiinist Partisi (CKP) Daimi Komitesi tarafindan Aralik 1978'de
gerceklestirilen 11. Merkez Komitesi 3. Genel Toplantisinda, Deng Siaoping’in
reform ve disa agilma politikasi, Cin Komiinist Partisi tarafindan kabul edilerek
resmiyet kazandi. Deng Siaoping, yapmis oldugu toplantida Cin i¢in diislindiigii
degisimin Onciisii olacak 7 temel konu fiizerinde durmustur. Bunlar; zihinleri
ozgiirlestirmek, parti icinde ve yargi islerinde demokratiklesme, geg¢misten ders
cikararak gelecegi planlamak, biirokrasiyi azaltmak, bazi bolge ve girisimlerin daha
onceden zenginlesmesine géz yummak, verilen sorumluluklara agiklik getirmek ve
sistemli bir sekilde yeni sorunlarla basa ¢ikilmasiydi (Vogel, 2017). Deng Siaoping’in
teorileri 1980'lerden bu yana zorunlu olarak Cin iiniversitelerinde ders olarak
okutulmaktadir. Ayrica 1997 yilinda Cin Komiinist Partisi Deng Siaoping’in
ogretilerini "yol gosterici ideoloji" olarak parti programina yerlesmistir. Bu dgretiler
Cin Halk Cumhuriyeti Anayasasi'na da girmistir (Wikimedia Foundation, 2020). 1978
yilinda reform ve disa a¢ilma ile baglayan bu siire¢ Cin'de modern sosyalist sisteminde

insasini baslatt1 (Tekiner, 2017).

Deng, kendisini bu tarihi devrimsel doniisiime iten diislincesini su sekilde

aciklamistir;

“Kapali kapt politikasi, tiim iilkeleri kalkinmada geri birakir.
Yahtilmishktan cok c¢ektik, tipki atalaruimiz gibi. Ming Hanedani 'ndan
imparator ‘Cheng Zu’nun Zheng He'yi batiya, deniz asirt seyahatlere
yollamasini (MO. 1409-1413) bir agiklik politikasi sayabilirsiniz. Fakat
imparator Cheng Zu’nun oliimii ile Ming hanedam diisiise gecti. Qing
hanedaninda Kang Xi ve Qian Long devirlerinde (...-1911) herhangi bir
acgiklik politikasindan bahsedemeyiz. Sonug olarak da, iilke yoksulluk ve
cehalet batagina saplanip kaldi. Fakat gegmisten ¢ikardigimiz ders, disa
ac¢ilmadigimiz siirece bir arpa boyu yol gidemeyecegimizi gistermistir.
Hic¢bir parti, hi¢chir devlet ve hi¢chir ulus, diisiinceleri donuk kalirsa ve her

seyi yalmizca kitaplara taparak yiiriitiirse, ilerleyemez ve canliligini
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gelistiremez. Boyle bir yolun sonu yikimdan baska bir sey
degildir”(Guoliang, 2015).

Deng Siaoping, Mao’nun aksine liderligini hi¢ bir zaman 6n plana ¢ikarmadi.
Hatta liderligini 6nemsizlestirerek geleneksel Konfiigyiis felsefesini rehber edinerek
gegmiste yasanan sert ve agresif politikalari terk etti. Mao’nun uygulamalarindan ders
alarak geri planda kalan liderlik vizyonuyla Konfiigyiis gibi algak goniillii, miitevazi,
sessiz ve uyumlu liderlik tavirlari sergiledi. Onemli tiim gorevlerini reddetmisti hatta
parti sekreteri ya da devlet bagkani olmayi bile hicbir zaman istemedi. Ocak 1992°de
giiney turuna ¢ikincaya kadar TV’de bile gorlinmemis, siyaseti mandarin {islubu ile
perde gerisinde yonetmeyi siirdiirmiistiir. Mao, tilkeyi bir imparator gibi bask1 ve sert
miidahalelerle yonetti. Bu yonetim tarzinin biirokrasi ve halk tarafinda hos

kargilanmadiginin bilincindeydi (BBC ON THIS DAY, 1977).

Deng Siaoping, biirokratik yapiy1 giiclendirerek ‘kolektif liderlik ve kolektif
karar alma’ mekanizmalar1 kurdu. Biiyiik isimler ve unvanlar almaktan imtina etti.
Mao, yabanci devlet bagkanlarin1 ayagina davet ederken Deng Siaoping, yurt disina
acildi. Giineydogu Asya, ABD ve Japonya’ya seyahatler diizenlemistir. Japon
seyahatinde iilkesinde Japon isgaline kars1 yasanan travmalara karsin Japon basbakana
sarilarak gecmiste yasananlardan dolayi iizlintiisiinii bildirerek iilkesine yatirima davet
etmigtir. ABD gezisinde ise kovboy sapkasi giymis ve ABD’ye hayranligini dile
getirmistir. Sosyalist bir tlilkenin devlet baskaninin bu yaklasimlar1 Cin’de de karsilik
bulmustur. Muhaliflerinden ¢ok fazla ses ¢ikmamistir. Dis politikaya pragmatik bir
anlayisla yaklagmis ve Cin’in ekonomik gelisimini uluslararasi ekonomik iligkilerde
kurdugu denge politikasiyla siirdiirmiistiir (Tekiner, 2017; Vogel, 2017; Global
Economy, 2008).

Deng Siaoping, reform siirecinde astlarina giivenerek yapilanlar1 desteklemis

ve uygulamalar1 denetlemistir. 1984 yilinda yabanci yatirimlarla ilgili bir konferansta;

“Ekonomi alaninda meslekten olmayan biriyim. Konuyla ilgili

birka¢ goriis belirttim, ama bunlarin hepsi siyasi bakis agisindandi.
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Ornegin Cin ekonomi politikasinin dis diinyaya acilmasimi énerdim, ama
bunun nasil uygulanacaginin ayrintilart ve incelikleri konusunda
gercekten ¢ok az sey biliyorum.” demistir. 16 Mayis 1989°da yapmug
oldugu baska bir konusmasinda ise “Marx ve Lenin’den hazir ¢oziimler
beklenmemesi gerekliligini ve her iilkenin kendi kosullarina gére kendi

sosyalizmini insa etmesi gerektigini soylemistir *“ (Tekiner, 2017).

Deng Siaoping, sosyalist fikirlere bagli kalinarak, Marx, Lenin ve Mao’nun
diisiincelerinden ayrilmadan gercek¢i hedeflere odaklanarak, ekonomik kalkinma,
planli piyasa ekonomisi, basarityr ve calismayi tesvik eden ve odiillendiren bir
yaklasimla once fakirlikle sonra devletin modernizasyonu ve ekonomik liderlik
miicadelesi verilebilecegine inaniyordu. Deng’in ekonomi politikasi piyasa tarafindan
belirlenmis ihtiyaglara gore sekillenmis bir planli devlet ekonomisidir (Tekiner, 2017;

Vogel, 2017).

Cin, tarihten gelen birikimiyle devlet ve giiclii biirokrasi gelenegi olan koklii
bir devlettir. Mao zamaninda bu gelenek gelismenin 6niinde engel olarak goriilmiis
olsa da bu yap1 giiclenerek devam etmistir. Halkin yoneticilere karsi itaatkar ve
sadakatle bagliligi Cin’ de devrimlerin uygulanmasint kolaylastirmistir. Deng’in
yonetim gelenekleriyle sosyalist reformlar1 birlestiren liderligi Cin halki ve bu
biirokratik yap1 tarafindan da benimsenmistir. Deng Siaoping, kat1 ve sert liderligin
zararlarin1 yagayarak gordiigii icin bunun Oniine gegebilmek i¢in pek cok yetkiyi
paylastirmistir. Deng Siaoping, biitiin {iyelerin katilimiyla alinacak bir kararin herkes
tarafindan sahiplenilecegine inanmistir.

Deng Siaoping, kolektif liderligi benimsemis ve kolektif liderligin 6nemini;

“Halk bireysel yetenekleri ovmemelidir;, erdem, kolektif
cabalardan gelir. Miikemmel bir lider erdemini kendisiyle birlikte
calisanlardan alip, onu en iyi sekilde kullanmay: bilendir” ve “Ben
bireysel olarak kendi roliimii oynuyorum. Nitekim teklif edilen belli
politikalar ve karsilasilan sorunlar benden ziyade diger yoldaslarimca
gtindeme getiriliyor. Bu nedenle, sorunlarin kolektif tarafindan irdelenip

nihayetinde ¢oziime kavusturuldugu bellidir. Giindeme gelen meselelere
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’

¢cok fazla bireysel miidahaleler olmasimin yararmma da inanmiyoruz.’

diyerek aciklamistir.

Deng Siaoping 19 Subat 1997 yilinda o6liinceye kadar Cin’i uluslararasi
piyasalara agmaya calisti. 1966-1976 kiiltiir devrimi doneminde onun daha dnce tarim
sektoriindeki reformlar1 tesvik etmek icin kullandig1 “zenginlik sereflidir” sozii
nedeniyle karsitlar tarafindan kullanilmistir. Deng, devlet yonetiminde pragmatist
davranarak “fare yakaladigi miiddetce kedi siyah mi, beyaz mi onemli degildir”
mottosuyla hareket etti. Perde gerisinde kalmay1 bagararak hem Cin’i yonetti hem de
Diinya tarihine yon verdi. Cok arzu etmesine ragmen Hong Hong’un Cin’e

baglanmasin1 géremedi (Kimkimdir, t.y.).

Cin’in mevcut devlet baskant Xi Jinping, 2018 Bo’ao Asya Forumu’nda
gerceklestirmis oldugu konusmasinda Deng Siaoping’den Ovgiiyle bahsetmis ve
ozellikle ikinci devrimin hem Cini zenginlestirdigini hem de diinyay: etkiledigini
belirtmistir. Xi Jinping Cin’i: “Mao ayaga kaldirdi, Deng zenginlestirdi” demistir. Cin
sosyal medyasinda bu goriis “Mao ayaga kaldirdi, Deng zenginlestirdi, Xi Jinping
giiclendiriyor” seklinde paylasilmaktadir (Demir, E. 2018).

Cin’in tiim diinyay1 saskina ¢eviren son yillardaki yiikseliginin arkasinda Karl
Marx’ i “filozoflar, diinyayr hep farkl sekillerde yorumlamaya c¢alistilar. Fakat
onemli olan, onu degistirebilmektir.” soziiyle ifade ettigi degisimle ve egitimle her
seyin degistirebilecegine inanan Konfiigyiiscii bakisi i¢sellestiren Deng Siaoping etkisi

olduk¢a 6nemli rol oynamaistir.

Deng Siaoping’in Cin’in modernlesmesindeki en 6nemli katkisini iki sekilde
ozetleyebiliriz. Birincisi sosyalist fikirlerle Cin'in geleneksel degerlerini (Ozellikle
Konfligylis) birlestirmesi ve sosyalizmin Cin kosullarinda ne tiir igerikler tagimasi
gerektigini ve bu iceriklerin nasil zenginlestirilecegi sorununa 6énemli ¢6ziim Onerileri
gelistirmesidir. Ikinci en 6nemli katkis1 da tiim iilkelerin birlestigi tek bir iilkenin
diinya sosyalizmi yerine her bir iilkenin inisiyatif aldigi ¢ok merkezli yeni bir

sosyalizm paradigmasi gelistirmesidir (Demir, 2018).
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1.4.3. Babacan Liderlik ve Giiney Kore’deki Gelismeler

Babacan liderlikle ilgili ¢alismalarda son yillardaki bagaris1 nedeniyle dikkat
ceken bir diger iilkede Giiney Kore olmustur. Arastirmanin bu bdliimiinde bu iilkede
paternalist liderlik kiiltiiriiniin nasil ortaya ¢iktig1 incelenecektir. Bu iilke de
topluluk¢ulugun ve Konfiigyliscii gelenegin en giiclii hissedildigi iilkelerden birisidir
(Kutanis & Tung, 2010). Hofstede (1991)’de Giiney Kore kiiltiiriiniin 6zelliklerini su
sekilde smiflandirmistir; yiiksek giic mesafesi ve otoriterlik, kolektivizm ve
toplumculuk (aile, klan), yiiksek belirsizlikten kaginma (Kutanis & Tung, 2010). Uzun
yillar Japon iggaline maruz kalmalar1 nedeniyle onlara genelde kusku ile bakarlar ve
onlarla rekabet etmeyi milli ve kiiltiirel oncelik olarak kabul ederler. 1995 yilinda ‘Far
Eastern Economic Review’ dergisi Giiney Kore’yi diinyanin 11. en biiyiik ekonomisi

olarak agiklamistir (Morden ve Bowles, 1998).

Hofstede (1991)’ye gore de Gliney Kore diinyanin en toplulukgu iilkelerinden
birisidir. Hatta Japonya’dan bile kollektivistir. Chang ve Chang (1994), Kore
kiiltiiriniin Konfiigyanizm, Budizm, Taoizm ve Samanizm ile i¢ ice gecmis bir sistem
oldugunu ve bu kiiltiiri anlamak i¢in bunlarin iyi bilinmesi gerektigini belirtmislerdir.
Chang ve Chang (1994), 6zellikle Konfiigyiis¢iiliigiin Giiney Kore kiiltiirliniin temelini
olusturdugunu ancak grup igerisinde bireyciligin ve kisisel ¢ekismelerinde oldugunu
ifade etmistir. Kore kiiltlirtinde Cin, Japonya, ABD ve bunlardan biraz daha az olmak
iizere Rusya gibi devletlerin etkileri de olmustur. Chang ve Chang (1994)’e gore
Giliney Kore yonetim sisteminin temelleri yirminci yilizyilin basinda Japonya ve
sonrasinda ABD etkisiyle sekillenmistir.

Konfiigyiisciiliigiin etkisiyle iilke biiyiik bir aile, devlet baskani ise aile reisi
(baba) olarak goriiliir. Ulke halkinin yarisindan fazlasinin soyadi, Kim, Park ya da Lee
olmas: tesadiif degildir (Reid, 2006’dan akt. Kutanis ve Tung, 2010). Nasil ki ¢cocuklar
aile igerisinde aile reisine ve biiyiiklere saygi gostermek zorunda ise tiim Korelilerden
de devlet, kurum ve sirketlere ayn1 saygi ve sevgiyi gostermeleri beklenir. Koreliler
icin ideal vatandas kendi ¢ikarlarin1 biiylik Kore ailesinin (iilke) ¢ikarlar i¢in feda
etmeleridir. Ozellikle 1961°den 1987 yila kadarki askeri ydnetim déneminde
genisletilmis aile kavramina vurgu yapilmistir. Bu donemde kullanilan baglica slogan
“ once iilke i¢in ¢alisalim sonra paylasiriz” olmustur (Atay ve Karsan, 2012).

Gliney Kore’de bireysel sirketlerin yaninda hem bu sirketleri birlestiren hem
de daha genis is 6lgekli isletmeleri baglayan iki organizasyon vardir. Biiyiik isletme

ve is kiimelerine sabol (chaebol) denmektedir. Saboller aile isletmelerine verilen genel
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isimdir ve Giiney Kore ekonomisinin en 6nemli unsurlaridir. Sabollerin bazilarinda
aile kontrollii olanlar1 da bulunmaktadir. Giiney Kore kiiltiirlinde Konfligyliscii
gelenegin de etkisiyle aile sirketlerinde genelde yonetim ve sahiplik ayrilmamis ve

aktif olarak sirket yonetimine miidahil olmaktadirlar ( Kurtis & Tung, 2010).

Saboller, ikinci diinya savasindan sonra Giliney Kore’'nin kalkinmasinda
dinamo gorevi gormiistiir. Tarim agirlikli bir ekonomiden diinyanin en gelismis
ekonomileri ile yarig yapabilecek dinamik bir ekonomiye doniistiirmiiglerdir (Chen,
1995). Giiney Kore’nin en gii¢lii sirketlerinden Samsung, LG, Daewoo ve Ssngyang
en c¢ok ismi bilinen sabollerdir. Saboller arasindaki rekabette sert gecmektedir

(Morden ve Bowles, 1998; Kurtis & Tung, 2010).

KURUMSAL LIDERLIK
*Kurucu-Sahip
*Babacanlik

*Girigimci

Kiiltiirel Degerler . Kurumsal Kiiltiir .
*Diizen Lesel Kiiltiir fel Kiiltiir (Dinamik 5‘1;i.traltlel?lils?alarl
*Grup iginde yer alma Yénetimi toplulukculuk *Or; anizjas on
*Kaynasma (bir arada, —»| *Seemeve —»{ *Grup i¢i uyum | ya il g

- P yipratma *lyimser by
baglanti igerisinde *Strateiik 63 y *Insan kaynaklari
bulunma) ratejik ogrenme *Hiyerarsik Uygulamalari
*Yiiksek baglaml kiiltiir Y prensipler 8

T

Sosyal Ortam
*Biiylimeyle olugan
*Askeri yolla
*Digartya bagiml
olarak gelisen

Sekil 1.2 Giiney Kore Orgiit Kiiltiirii: Dinamik Toplulukguluk

Kaynak: Cho ve Yoon (2001). The Origin and Function of Dynamic collectivism: An Analysis of
Korean Corporate Culture. Asia Pasific Business Review (Volume 7, s. 72)’den uyarlanmuistir.

Giiney Kore modernlesmesini Japonya’dan sonra tamamlamistir. Gliney Kore
kentlerinin devasa binalar, aligveris merkezleri ve islek caddelerle dolu batili sehir
goriintiisiiniin haricinde bir de Konfiigytis etkisini tasiyan toplulukc¢u ve geleneklerine
bagli bir toplumu vardir. Konfii¢ylis analektlerde, “ Hiikiimdarin hiikiimdar, sorunun
sorun, babanin baba ve ogulun ogul olmasina izin verin” diyerek 6zetlemistir. Giiney

Kore kiiltiirii yildiz olarak ortaya c¢ikan calisan1 desteklemez. Daha ¢ok uyum ve
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esitlige Onem verir. Giiney Kore’nin gelecekte de Konfiigylis¢li etki altinda

olacagindan bu iilkede is yapmak isteyenlerin kiiltiirel farkliliklar1 dikkate almalar

basarili olmalar1 i¢in mutlaka gereklidir (Kim 2009°den akt. Kutanis & Tung, 2010).

Gliney Kore, Konfligyiiscii kiiltiiriinii bilgi ¢caginin rekabetci kosullarina adapte etmeyi

basarmistir. Konfiigyiis¢ii 6gretilerin Giiney Kore orgiit kiiltiirii ile eslesmesi asagidaki

sekilde gosterilmisgtir.

10.
1.

12.

13.

14.
15.
16.

17.
18.

Konfiicyiiscii Degerler Giiney Kore Orgiit Kiiltiirii Ozellikleri

Nesneleri kategorize etme ve gruplara
ayirmak,

Goksel diizeni kabul edip ona
egmek,

Takvim yapma ve mevsimleri agiga
kavusturmak,

Yasami uygun konumda istikrara
kavusturmak,

Digerlerini esinlendirmek ve
beslemek,

Cezalara agiklik getirmek ve
¢ikarmak,

Digerlerini avutmak ve karsiliklilik
vaaz etmek,

Zamana uygun biiyiimek ve zamam
beslemek,

Her firsatta kendini 1y11e$t1rmek
Yeterince ileriyi dusunmek
Liderlerin insanlar1 sinirsizca
kucaklayip koruyabilmeleri i¢in
sinirsiz egitim ve diistince Babacanhk (Paternalizm)
kaynaklarindan yararlanmalari,

Usttekilerin, evlerini alttakilere i 1y1

davranarak giivence altina almasi,

Gicii kullanmada tasarruflu

davranmak, sorundan kacinmak ve

maddl tesviklere kapilmamak, 7 Ice bakis, maneviyat, denge
Isleri kibre kapilmadan acikliga
kavusturmak,

Sozlere dikkat etmek ve yeme i
oOlciilii olmak,

Ice bakista 6zenli olmak, Mikemmeliyetcilik
Kisiligi verimli eylemle beslemek;
Sorunlan diigiinmek 6nlemeye

calismak

Istikrar, diizen, hiyerarsi

e Liderlik

Kolektivizm (Toplulukguluk)

Uzun donemli egitim ve gelistirme

Sekil 1.3 Konfiigyiisgii Degerlerin Giiney Kore Orgiit Kiiltiirii Ozellikleriyle Iligkisi

Kaynak: Kutanis ve Tung, (2010) “Giliney Kore orgiit kiiltiirii: Konfiigyanizm’in etkileri
acisindan bir degerlendirme”, Erciyes Univ. IIBF dergisi, Say1: 35 Ocak-Temmuz s. 72
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Bati toplumlarinda paternalizm bireyselligin ve 6zgiirlesmenin oniinde totaliter
bir liderlik tarz1 olarak algilanmasina karsin son yillarda toplumun ekonomik ve sosyal
destege ihtiya¢ duyan kesimlerinin desteklenmesi olarak devlet paternalizmi seklinde
uygulanma sans1 bulmustur. Devletlerin yoksul ve ihtiyag sahibi bireyleri tespit ederek
onlar1 koruyup kollamasi, onlar adina kararlar alarak uygulamasi yeni paternalizm

olarak nitelendirilmektedir (Yardimci, 2010; Aslan, 2015).

Ozellikle sosyal ve is yasaminda sendikalasma, pazarlarin genislemesi, ticaret
kanunlarin gelismesiyle kigisel haklarin korunmasinda yasanan gelismeler bati
toplumlarinda devlet paternalizmini gelistirmistir. Avrupa ve Amerika’da kalkinma ve
ekonomik gelismelerden yeterince yararlanamayan kesimlerin devletin gelirlerinden
yasamlarint devam ettirecekleri kadar pay almalari ¢ikmasi muhtemel sosyal
patlamalarinda Oniine gecebilir. Aycan (2006)’a gore bati toplumlarinda yasanan
orgiitsel ve toplumsal sorunlarin ¢6ziimii i¢in paternalizm alternatif olarak goriilmeye
baglamistir. Paternalizm kavrami giiniimiizde hem bir liderlik bi¢imi olarak hem de
devlet ya da Orgiit paternalizmi olarak alanyazinda incelenmektedir. Ayrica sosyo-
kiiltiirel olarak da paternalist kiiltiir arastirmacilarin {lizerinde calistigi alanlardan

birisidir.

1.5. Babacan Liderligin Boyutlar:

Alanyazin tarandiginda babacan liderlikle ilgili gerceklestirilen arastirmalarda
iki farkli siniflandirma dikkat ¢ekicidir (Kurt, 2013). Bu arastirmalardan birincisinde
Aycan (2006), babacan liderligi ¢ikarct ve yardimseverlik boyutlariyla incelemistir.
Aycan, bu ayrimi liderin niyetine ve astlarina karst nasil davrandigiyla
iliskilendirmistir. Aycan, bu ¢alismasinda yardimsever ve ¢ikarci paternalizm olarak

iki boyut varsaymistir.

Cikarc1 paternalizm, Orgiitiin ¢ikarlarini ¢alisanlardan daha 6nemli goriirken,
yardimsever paternalizm yoneticilerin astlarina kars1 her konuda yardimci olarak
onlarin motivasyonlarinin artirtlmasini ifade eder. Bu destek c¢alisanlarinin bagh

olduklar orgiitlerine ve yoneticilerine karsi sorumluluklarini ve sadakatlerini de artirir

(Akdeniz, 2016).
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Tablo 1.3 Yardimsever ve Cikarci Paternalizm Karsilastirilmasi

Yardimsever Paternalizm

Cikarci Paternalizm

Orgiitler ¢alisanlarim ihtiya¢ duydugu
diizenlemeleri yapar.

Y oneticiler, ¢alisanlarin is yerlerini
ailelerinin bir pargasi gibi
benimsemesini ister.

Calisanlar, yonetimin kendileri i¢in
yapmis olduklarinin farkindadirlar ve
goniilden sadakat gosterirler.

Yoneticilerin her zaman Onceligi istir.

Odiil ve ceza yoluyla ¢alisanlarin is
performanslarini artirmak isterler.

Calisanlarin yoneticilere bagliligi
goniilli degil zorunluluk nedeniyledir.

Kaynak: Akdeniz, 2016’dan uyarlanmistir.

Aycan, yapmis oldugu baska bir ¢alismada da babacan liderligi 5 boyutta
incelemistir (Aycan, 2013). Bu boyutlar:

1) Is yerinde aile ortami yaratmak (Lider aile reisi gibi davranir).

2) Ustlerin astlartyla yakin ve kisisel iligkiler kurmasi (Lider, her ast ile kisisel ve

yakin iligki kurar).

3) Astlarn is dis1 hayatlartyla ilgilenme (Lider, astlarin 6zel yasantilariyla ve

sorunlariyla ilgilenir).

4) Astlardan sadakat ve memnuniyet beklemek (Lider i¢in sadakat performanstan

daha 6nemlidir).

5) Yetki ve Statii hiyerarsisini siirdiirmek (Lider, otoritesine saygi duyulmasini

bekler).

Bu boyutlardan is yerinde bir aile ortami yaratilmasi, ¢alisanlarin is yeri
disindaki 6zel hayatlariyla ve kisisel sorunlariyla ilgilenilmesi ve ¢alisanlardan sadakat
ve saygl beklenilmesi bu liderligi diger liderlik teorilerinden ayirmakta ve literatiirde
kiiltiirel liderlik arastirmalarinda dikkati ¢cekmektedir. Bu boyutlar konfiigyiisciiliikte
ki ataerkil, patriarkal, kabileciligin kiiltlirel yansimasidir (Aycan, 2006; Yaldiz, 2017).

Aycan’m belirtmis oldugu diger boyutlar ise zaten doniisiimsel ve otoriter liderlik

icerisinde yer almaktadir.
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Cheng (1995), 1980’li yillarin sonunda basladigi caligmalarini 1995 yilina
kadar devam ettirmistir. Bu ¢alismalarinda Tayvan’da aile isletmelerinin iist diizey
yoneticileriyle goriismeler gergeklestirmis, 6rnek paternalist liderlikleri inceleyerek
babacan liderligin ve izleyicilerinin tepkilerini degerlendirerek ayrintili bilgilerle
sonuclara ulagmistir. Silin (1976)’in babacan liderlikle ilgili calismalari, Redding

(1990)’in ¢alismalari, Weswood ve Chan ( 1995)’in ¢aligsmalari ile devam etmistir.

Babacan liderlik ile ilgili gergeklestirilen ve daha popiiler olan ikinci
siniflandirma Farh ve Cheng’in (2000) tarafindan gelistirilmistir. Bu arastirmaya gore
Cheng (1995)’in i¢inde korkuyu barindiran otoriter liderlik ve i¢inde iyiligi barindiran
yardimsever liderlik ile lidere saygiy1, onunla 6zdeslesmeyi ve erdemli davranmay1
icinde barindiran ahlaki liderlik boyutlaridir. Yardimseverlik, yoneticilerin ¢aligsanlar
gerek isle ilgili gerekse is dist Ozel hayatlarinda desteklenmesini ifade eder.
Yardimsever liderler birlikte ¢alistiklar1 paydaslariyla ve 6zellikle astlariyla duygusal
bagliliklar olustururlar. Astlarin kendilerini taahhiit altina girmis hissetmelerine neden
olur (Erben ve Gilineser, 2008). Babacan liderlik dogu ve bati toplumlar1 bakimindan
degerlendirildiginde bat1 toplumlarina gére dogu toplumlarinda daha fazla kabul géren

bir liderlik modelidir (Sendogdu ve Erdiren Celebi, 2014).

Cheng ve bir grup arkadasinin degisik zamanlarda yapmis olduklar
caligmalara gore babacan liderlik yardimsever, otoriter ve ahlak olmak tizere {i¢ boyutu
icermektedir (Farh & Cheng, 2000). Ozellikle Cin, Tayvan, Japonya ve Giiney
Kore’de yapilan arastirmalarda babacan liderligin yardimseverlik, otoriterlik ve ahlaki
boyutlarinin bu tlkelerde gecerliligi tespit edilmistir. Babacan liderligin otoriterlik,
yardimseverlik ve ahlaki liderlik boyutlariyla bu dort iilkede ¢alisanlar tarafindan ayni
anlamin algilandig1 ve bu dort dogu Asya iilkesi baglaminda genellestirilebilirligi ilk
defa test edilmis oldu. Ayrica babacan liderlik ayni ¢aligsma ile Asya’da 6nemli liderlik
tarzlarindan birisi olarak ortaya ¢ikti. Global babacan liderlik dlgegi de test edilerek
gegerliligi ve giivenilirligi ve farkl kiiltiirlerde uygulanabilirligi onaylanmistir (Cheng

ve dig. 2013).
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BABACAN
LIDERLIK

OTORITER | AHLAKI YARDIMSEVE
LiDERLiK | LIDERLIK | LIDERLIiK

KULTUREL KOKENi
> 3000 yillik

imparatorluk > Konfiigyiiscii
kurallari o Diisiince
e > Konfligyliscii ,
> Konﬁlc;}_/usg:u Diisiince - Baba ve imparatora
Diistincenin B .. \minnettarlik
Politikalastirlmas: [ - Degerlerle yonetim| .. ; duyguya sahip
- Ug liski (baba - Ahlaki 6rnek olma (Insan kalplilik)
- . tarafindan yonetim
oglunu, imparator
bakant. koca karisini| - Geleneksel kurallara
’ uygunluk > Karsiliklilik kural1

yOnetir)

> Yasallagsma
- Kontrol Taktikleri

- Kanun ve Ceza

- Merkezi Gii¢ ve Otorite

> Kisisel yonetim

Sekil 1.4 Babacan Liderligin (Paternalist Liderlik) Kiiltiirel Kokeni

Kaynak: Farh ve Cheng, (2000, s.108)’den uyarlanmistir.

1.5.1. Otoriter Liderlik

Otoriter liderlik icerisinde gii¢, yetki, kontrol, titizlik ve 6greti icermektedir
(Erben ve Giineser, 2008). Farh ve Cheng (2000), Babacan liderligin otoriterlik
boyutunun igerisinde 3000 yillik kadim Cin imparatorluk geleneklerini, feodal ve
patriarkal biiyiikk aile derebeyliklerinin yonetim wunsurlarint da barindiran
Konfii¢yiis’iin yonetim felsefesinden beslendigini aciklamaktadir. Konfiigyiis, baba-
ogul, Koca-kari, abi-kardes, Imparator-bakan arasindaki yonetim iliskileri arasinda
tespit ettigi benzerliklerle yonetim anlayisini olusturmustur. Ailede babanin nasil
otoritesi sorgulanamazsa Gokler tarafindan verilen Imparatorluk yetkisi de
sorgulanamaz, mutlak yetkidir. Konfiigyiis, otoriter bir yonetimi toplumun diizen ve

istikrar1 i¢in savunurken adil olmayan kotii bir yonetimi de halkin degistirme hakki
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oldugunu savunmustur. Bu degisikligin olmas1 i¢in Gokler tarafindan kendisine
verilen halki yonetme yetkisinin yine Gokler tarafindan geri alindigin1 gosteren seller,
depremler, vb. dogal afetler ya da yonetim icinde ve halk arasinda kargasa,
adaletsizlikler, riigvetin yayginlasmasi ve halkin isyan etmesi gibi gostergelerin olmasi

gerektigini belirtmistir (Hughes, B. 2017).

1.5.2. Yardimsever Liderlik

Babacan liderligin yardimseverlik boyutu bir orgiitte yoneticilerin ¢alisanlarin
yararina kararlar alarak uygulamalarini ifade eder. Yoneticilerin ¢aliganlar diisiinerek
onlarin yararina kararlar almalar1 onlarin duygusal yonden Orgiite baglanmalarina ve
duygusal bir sadakat ve taahhiit gdstermelerine neden olur (Erben ve Giineser, 2008).
Babacan liderligin yardimseverlik boyutunun koékeni Konfligyiisgii 6gretilerden
kaynaklanmaktadir. Ogretinin temel felsefesi kiiciiklere iyi davranma, biiyiiklere

saygl, sadakat ve aile iligkilerine 6nem vermedir (Yaldiz, 2017).

1.5.3. Ahlaki Liderlik

Ahlaki boyut ile liderin, kendi ¢ikarlarini1 diistinmeden hem 6rgiitiin hem de
caligsanlarinin ¢ikarlarint diisiinmesi beklenir (Caglar, 2011). Ahlaki liderlik boyutu,
yOneticinin ¢aliganlar arasinda adil bir yonetim gostermesini, sorumluluk sahibi olarak
calisanlar icin yeri geldiginde fedakarlik yapabilmesini ifade eder. Ahlaki liderler,
caliganlar1 her alanda yetistirerek onlarin gerekli egitimleri almalarim1 saglayarak
Onlerinde yeni firsatlar olustururlar. Ahlaki liderlik ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarini
artirir. Uzun vadede calisanlarin kendi orgiitlerine karsi sorumlu hissetmelerini saglar.
Ahlaki boyutta yoneticilerden hicbir karsilik beklemeden orgiitiin ve calisanlarin
cikarlarimi diisiiniirler. Calisanlarin goziinde liderler, giivenilir, ahlakli ve onlarin

menfaatlerini diisiinen yoneticiler olarak algilanirlar (Caglar, 2011).

1.6. Babacan Liderlikle ilgili Gerg¢eklestirilen Kiiltiirel Arastirmalar

Bu boliimde, kiiltiire 6zgii bir liderlik olan babacan liderlikle iligki oldugu
degerlendirilen Hofstede nin kiiltiirel degerler ve GLOBE’nin kiiltiirel farkliliklar
aragtirmalarindan bahsedilecektir. Babacan liderligin ortaya ¢iktig1 kiiltiirlerle, Tiirk

toplumunun kiiltiirel 6zelliklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve Tiirk toplumuna 6zgii liderlik
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tipinin belirginlesmesine katki vermek bu béliimiin dnemli amaglarmdandir. Ozellikle
Hofstede ve Globe tarafindan gergeklestirilen arastirmalar, babacan liderlik
kiiltiiriiniin etkili oldugu toplumlar1 ve digerleriyle farklarini gdstermesi agisindan

Onemlidir.

1.6.1. Hofstede’nin Kiiltiirel Degerler Arastirmalar:

Calisanlarin liderlik tercihlerinin en 6nemli belirleyicisi kiiltlirdiir. Kiiltiirin
liderlik iizerine etkisini ortaya ¢ikarmaya calisan pek ¢ok arastirma yapilmistir (House
ve Aditya, 1997). Ozellikle Hofstede’nin ¢alismalari bu alandaki ¢alismalara énciiliik

etmistir. Hofstede, kiiltiirii zihinsel bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Yaldiz, 2017).

Hofstede 1967-1978 yillar1 arasinda 40 farkl iilkede ¢alismakta olan IBM
firmas1 yonetici ve ¢alisanlar1 lizerine deger ve tutumlar1 dlgen 116.000 anket ile
calisma yapmustir. Hofstede yapmis oldugu caligmalarda 4 boyut tespit etmistir
(Giinaydin, 2008; Evrenseker, 2015). Boyutlardan birincisi diisiik ya da yliksek
olabilen giic mesafesidir (power distance). Ikincisi toplulukculuk (collectivism) ve
bunun karsit1 olarak bireyselcilik (individualism), ti¢linciisii disil 6zellikler / kadinsilik
(femininity) ve karsiti erillik/ erkeksi (masculinity) ve dordiinciisii belirsizlikten

kacinma (uncertainty avoidance)’dir.

1987 yilinda Geert Hofstede ve Harris Bond, Cin kiiltiir baglantisi
arastirmasinda elde etmis olduklar1 sonuglara istinaden baslangicta Konfiigyan
dinamizmi (Konfligyliscli is dinamigi) adi1 verilen besinci boyut ilave etmislerdir.
Konfiicyan dinamizmi boyutunun kapsami sonraki yillarda daha da genisletilerek
uzun/ kisa donemlilik/erimlilik (long-term orientation) seklini almistir (Hofstede ve
Bond, 1988; Hofstede ve dig., 2010 ; 2001, Hofstede, 2011; Evrenseker, 2015;
Evliyaoglu, 2020).
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Tablo 1.4 Hofstede’nin Kiiltiirel Degerler Boyutlar

Kiiltiirel
Boyutlar

Olgek

Boyutlar

Gili¢ Mesafesi:
Giiciin toplum
icinde dagiliminin
uygunluguna
yonelik inang

Diisiik Gii¢ Mesafesi: Etkin
liderlerin astlarina gore biiytik
oranda giice sahip olmasinin
gerekmedigine yonelik inang
Ornek: Avusturya, srail,
Danimarka, frlanda, Norveg,
Isveg

Yiiksek Gii¢ Mesafesi: Otorite
pozisyonunda olan kisilerin
astlartyla karsilastirildiginda 6nemli
oranda giice sahip olmasi
gerektigine yonelik inang

Ornek: Cin, Japonya, Tiirkiye,
Malezya, Meksika, Suudi Arabistan

Belirsizlikten
Kag¢imma:
Belirsizlik
seviyesinin hos
goriilebilirligi ve
bu seviyenin

Diisiik Belirsizlikten Kaginma:
Belirsizlik i¢in hosgorii;
Belirsizligi sinirlamak i¢in
kurallara az ihtiyag
duyulmaktadir.

Ornek: Singapur, Jamaica,

Yiiksek Belirsizlikten Kaginma:
Belirsizlige karst hosgoriisiizliik;
Belirsizligi sinirlandirmak i¢in
birgok kurala ihtiya¢ duymakta.
Ornek: Yunanistan, Portekiz,
Uruguay, Japonya, Fransa, Ispanya,

Bireysel ve grup
cikarlarinin goreli
onemi

menfaatlere gore onceliklidir.
Ornek: Japonya, Kore, Tiirkiye,
Endonezya, Pakistan, Latin
Amerika

normlar Danimarka, Isvec, Ingiltere Tirkiye
Toplulukguluk - Toplulukguluk (Kolektivizm): Bireycilik: Bireysel menfaatler
Bireyselcilik: Grup cikarlar genellikle bireysel  genellikle grup menfaatlerine

gore onceliklidir.

Ornek: Amerika, Avustralya,
Ingiltere, Hollanda, Italya,
Iskandinav iilkeleri

Disillik (Femininity)
- Erillik
(Masculinity): Mal
varligi, yasam kalitesi
gibi konularda
atilganlik ve
edilginligin kars
karstya gelmesi

Disillik/Kadmsilik (Feminine):
Giiglii sosyal baglarin, yasam
kalitesinin ve digerlerinin
zenginliginin deger gormesi
Ornek: Isveg, Norveg, Hollanda,
Kosta Rika, Tiirkiye

Erillik/Erkeksilik (Masculine):
Mal varlig1, para ve kisisel
amaglarin deger gormesi
Ornek: Japonya, Avusturya,
Italya, Isvicre, Meksika

Kisa Donem - Uzun
Dénem Yonelimi:
Is, yasam ve

Kisa Donem Yonelimi: Gegmis
ve simdiki zaman yonelimi.
Gelenekler ve toplumsal

Uzun Dénem Y 6nelimi:
Gelecek yonelimidir. Kendini
adam, caliskanlik ve tasarruf

iligkilere bakis agist | zorunluluklar deger gorir. deger goriir.
Ornek: Tirkiye, Pakistan, Ornek: Cin, Japonya, Kore,
Nijerya, Filipinler, Brezilya
Hevesllllk/. Hosgori Hosgorii/ Heveslilik: Sosyal Kisithilik: Deglstlrll{ne"m mumk}l.nw
- Kisithlik: . olmayan sosyal statiiyii, kaderciligi,
yasamda daha aktif olmay1, onu - . )
Toplumun e e o . bos zamanlar1 degerlendirmenin
S degistirebilecegine olan inanci, SR . .
birbirleriyle olan havatt K alarak el . gereksizligini ¢iinkii pek bir seyin
e yattan zevk alarak eglenmeyi - % . )
iligkilerinde ifade eder degismeyecegine olan inanci ifade
hosgorii ve kisitlilik Ornek: AED eder.
anlayist ) Ornek: Tiirkiye, Pakistan

Kaynak: Steers, Sanchez-Runde Nardon, (2010, s. 413)’den yararlanilmistir.
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Hofstede 2010 yilinda “Cultures and Organizations: Software of the Mind
(Kiiltiirler ve Kurumlar: Zihnin Yazilimi) ” ismiyle yayinlamis oldugu kitabinda altinct
boyutu Heveslilik/ Hosgorii ve kisithilik (Indulgence versus restraint) olarak ilave
etmistir. Bu boyut bir toplumun iradesini ne kadar kontrol altina aldigimni heves,

hosgorii ve birbirleriyle iligkilerinde ne kadar kisitliliga sahip olduklarini belirtir.

91
86 85 83
71 N
68 b6 67 bb 62 65 63 68
48 49

4 45 46 46

35 [l 0 37 . -
Gucg Bireyselcilik Erillik Belirsizlikten Uzun Donem Hosgdri/Kisithhk

Mesafesi Kaginma Yonelimi

Sekil 1.5 Tiirkiye ve Bat1 Ulkelerinin Hofstede’nin Kiiltiirel Boyutlarina Gore
Karsilastirilmast

Kaynak: Country Comparison-1. (t.y.)

Sekil 1.5°e gore Tiirk kiiltiirii, bati iilkeleriyle kiyaslandiginda Fransa'ya daha
yakin durdugu goriilmektedir. Fransa’dan topluluk¢uluk ve uzun dénem yonelimi
konusunda ayrilmaktadir. Fransiz, Amerikan ve Alman kiiltiiriiniin daha bireyselci
oldugu, Alman ve Fransiz toplumunun uzun doénemli planlamaya egilimli oldugu
goriilmektedir. Sekil 1.5 bir agidan da Tiirk toplumunda 1600’lerde Lale Devriyle

baslayan batililagsma ¢abalarinin sonuglarini da yansittig1 seklinde degerlendirilebilir.
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Gug Mesafesi Bireyselcilik Erillik Belirsizlikten Uzun Donem Hosgoru/Kisithhk
Kacinma Yonelimi

Sekil 1.6 Tiirkiye ve Uzak dogu Ulkelerinin Hofstede nin Kiiltiirel Boyutlaria Gére
Kargilastirtlmast

Kaynak: Country Comparison-2. (t.y.)

Sekil 1.6’da Tiirk toplumu Uzak Dogu iilkeleriyle karsilastirilmistir. Son
yillarda ekonomik biiylimeleri ile biitiin diinyanin ilgisini ¢eken ti¢ Uzak Dogu
iilkesiyle Tiirk kiiltiirii degerlendirildiginde bu {ilkelerle Tiirk kiiltiiriiniin oldukca
benzer ozellikler tasidigi goriilmektedir. Bu iilkelerde uygulanan liderlik ve 1K

politikalarinin Tiirk toplumu i¢inde faydali olacagi kuskusuzdur.

Sekil 1.5 ve 1.6 birlikte degerlendirildiginde Tiirkiye’de uygulanacak liderlik
ve IK uygulamalarmin Sargut (2001)’un belirttigi gibi bat: iilkelerinden ziyade Uzak
dogu iilkelerinin uygulamalarindan uyarlanmasi daha dogru bir yaklasim olacaktir.
Ayrica sekil 1.6’ da dikkati ¢ceken en Onemli husus Konfiigyan dinamizmi
(Konfiigyiis¢ii is dinamigi) olarak ifade edilen uzun donemli yonelimin Tiirkiye’de

ortalamanin altinda kalmasidir.

Uzun erimli toplumlar daha uzun hedef ve planlar belirlerken, pragmatik
davranirlar. Kisa erimli toplumlar gelecekten ziyade gegmise ve gelenek goreneklerine
gdre zamani anlamaya ¢aligmaktadirlar. Uzun donem uyumlar1 yiiksek olan toplumlar,
pragmatik bir yaklasimla, modern egitimdeki gelismeleri takip ederek gelecege

hazirlanmaktadirlar (Hofstede, 1988; Hofstede ve dig., 2010, s. 239).
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Konfligyliscii gelenek ayni zamanda egitimle toplumsal adaletsizlikler ve
diizensizliklerin diizelecegine inanmaktadir. Bu boyuttan diigiik puan alan toplumlar
toplumsal degismelere daha siipheci bakarlar. Hofstede’nin arastirmalarina gore
Giiney Kore 100 tam puanla en uzun dénemli planlar yapan iilkedir. Kader/ Alin yazis1
inancinin giiclii oldugu toplumlarda kisa erimlilik yiiksek olup ne yaparlarsa yapsinlar
her seyin olacagina varacagina ve hig bir seyin degismeyecegine inanmaktadirlar. Tiirk

toplumunda da bu inang¢ oldukc¢a yaygindir.

93 95
80 - 85 81 84
60 55 59
8 N3 49 45 4 L6 49
30 36
Gug¢ Mesafesi Bireyselcilik Erillik Belirsizlikten Uzun Donem Hosgdru/Kisithilik
Kaginma Yonelimi

Sekil 1.7 Tiirkiye ve Farkl1 Bolge Ulkelerinin Hofstede nin Kiiltiirel Boyutlarina Gére
Kargilastirtlmast

Kaynak: Country Comparison-3. (t.y.)

Sekil 1.7°de Tiirk kiiltiirii ile farkli kita tilkeleri karsilagtirilmigtir. Hofstede nin
buldugu sonuglara gére Rusya disindaki diger kata iilkeleri ile daha fazla ortak unsurlar
ihtiva ettigi goriilmektedir. Uzun donemli yonelim konusunda Rusya ve diger
iilkelerdeki farklilik dikkat cekicidir. Ayni sekilde toplulukguluk, belirsizlikten
kacinma, erillik yaklasimlarinin benzerligi Brezilya halkinin Katolik, Rus halkinin
Ortodoks, Tiirk ve Nijerya halklarinin da geleneksel Miisliman kiiltiirlerinden
bagimsiz degerlendirilmemelidir. Dini inanglarin kiiltliriin 6nemli unsurlarindan

oldugu ve halklarin tercihlerini yonlendirmekte etkili oldugu da unutulmamalidir.
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Sekil 1.8 Hofstede'nin Kiiltiirel Boyutlarindan Gii¢ Mesafesine Gore Diinya Haritasi

Kaynak: Hofstede, G., The 6D model of national culture 20.05.2020’den yararlanilmistir.

Gii¢ mesafesi (Power distance): En yalin ifadesiyle insanlar arasindaki
esitsizlikleri ifade eder. Orgiitlerde giic mesafesini liderler sekillendirir. Liderin
merkezi, otokratik ve otoriter olmas1 giic mesafesi algilar ile iligkilidir. Hofstede,
orgiitlerdeki yonetme giiclinlin esitsiz dagitimin c¢alisanlarca nasil algilandigin
gosterir. Glig mesafesi, bir toplumdaki birey ve gruplarin statli, gii¢, zenginlik,
hiyerarsi, otorite vb. degerlere gore nasil sekillendigini ortaya koyar. Hofstede nin
aragtirmalarinda Cin en giiglii giic mesafesine sahip tilkelerden birisidir. Cin’e Japonya

ve Gliney Kore’den daha yakin olan tilke Tiirkiye’dir (bkz. sekil 1.5).

Tiirkiye'nin bu boyutta puant 66’dir. Bu puan Hofstede’ye gore giiciin
merkezilestiginin, yoneticilerin is sahiplerine ve kurallara giivendiklerinin, ideal
patron tipinin bir baba figiirii oldugunun, astlarin ne yapilmasi gerektigini listlerden
beklediginin, astlarin kontrol beklentisini, iistlere karsi tutumun resmi oldugunun,
iletisimin dolayli, bilgi akisinin secici oldugunun gdstergesidir. Ayni1 durumlar aile
iclerinde de karsilagilabilecek durumlardir (Power Distance Index, t.y.; Hofstede,

1988).

Tiirkiye’de de sosyal statiiler oldukca 6nemlidir. Herkes sosyal statiisiine gore

sayg1 goriir. Akademik ve dini unvanlar (Hoca, Imam, Dede, Seyh, Sih, vb.)
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digerlerinden kendilerini farklilastirmak ve daha fazla itibar gérmek i¢in kullanilir.
Statiisii iistte yer alanlar astlarina kars1 babacan liderlik 6zellikleri gosterirler. Onlarin

hem is hem de is disinda yasamlarina katilarak {iziintii ve mutluluklarin1 paylagmak

isterler.

Tablo 1.5 Hofstede'nin Kiiltiirel Boyutlarindan Gii¢ Mesafesi

Gii¢c Mesafesi Diisiik Toplumlarda

Gii¢c Mesafesi Yiiksek Toplumlarda

Gii¢ kullanimu 1yilik ve kotiiliik
kriterlerine tabidir ve mesrudur.

Giig, toplumun en dnemli gercegidir. lyilik ve
kotiiliikten bile dnce gelir. Giiclin mesru
olmasinin énemi yoktur.

Ebeveynler, cocuklar ile esit bireylermis
gibi konusur ve davranirlar.

Ebeveynler, cocuklara itaat etmelerini
ogretirler.

Yaslilar, ne asir1 saygi goriirler, ne de
onlardan korkulur.

Yasl insanlara hem saygi duyulur hem de
onlardan g¢ekinilir.

Egitimin merkezinde 6grenci vardir.

Egitimin merkezinde dgretmen vardir.

Hiyerarsi, rol esitsizliklerinde kolaylik
saglamak i¢in kullanilan bir aractir ve
cok onemli degildir.

Hiyerarsi, varolussal esitsizlik demektir ve ¢ok
onemlidir.

Ustlere erisime agiktir. Astlara her
zaman danigilabilir.

Ustlere erisilemez. Astlar, ne yapmalari
gerektiginin sdylenmesini beklerler.

Cogunlugun demokratik tercihine
dayanan ve bariscil bir degisimle gelen
¢ogulcu hiikiimetler.

Zaman zaman darbeler ve devrimle
degistirilebilen otokratik hiikiimetler.

Yolsuzluk nadir goriiliir ve politik
kariyerleri sonlandirabilir.

Yolsuzluk olagan yasanan bir durumdur ve
genellikle tistli ortiiliir.

Genellikle daha adil bir gelir dagilim
vardir.

Adil bir gelir dagilim1 yoktur ve ok
dengesizdir.

Kaynak: Hofstede, G. (2011) Dimensionalizing Cultures: The Hofstede Model in Context’den

yararlanilmustir.
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Toplulukcguluk - Bireycilik Dunya Haritasi
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Sekil 1.9 Hofstede nin Kiiltiirel Boyutlarmdan Toplulukguluk ve Bireycilige Gore Diinya
Haritas1

Kaynak: Hofstede, G., The 6D model of national culture 20.05.2020°den yararlanilmistir.

Topluluk¢uluk ve bireycilik (Individualism & Collectivism): Orgiit, kiiltiir
ve liderlik arastirmalarinda en fazla ilgi ¢eken kiiltiirel farklilasmadir (Triandis, 1998).
Bireyci toplumlarda bireysel basarilar 6n planda olup bireyler, orgiit ve gruplardaki
diger bireylere gore kendilerini bagimsiz olarak goriirler. Toplulukeu kiiltiirler,
orgiitleri ya da gruplari bir aile gibi dayanisma iginde goriirler (Aycan ve Kanungo,
2000). Her birey bir binanin tuglas1 gibidir. Nasil ki binay1 tuglalar tutarsa ve bir
tuglanin hasar goérmesi binay1 tehdit ederse bireylerden birisinin sorun yasamasi bu

orgiit ya da topluluklarda rahatsizlik yaratir.

Hofstede’nin arastirmalarina goére toplulukg¢ulugun en yogun oldugu iilke
Gliney Kore ve Cin’dir (bkz. sekil 5). Hofstede (1991) ve Trompenaars (994)’ e gore
Gliney Kore diinyanin en toplulukcu iilkesidir. Hasegawa, Watanabe ve Kusayanagi
gibi Japon arastirmacilar Giiney Kore sirketlerinin Japonlara gore daha rekabetci,
bireyselci ve daha dinamik oldugunu belirtmistir (Chang and Chang). Tiirkiye’de de
toplulukguluk azimsanmayacak derecede yiiksektir. Topluluk¢u toplumlarda
yoneticilerin babacan/ paternalist egilimleri yliksektir. Bireyselcilik bu iilkelerde
genelde diisiiktiir (individualism Index, b.t). Erken donem modernlesmesini

tamamlayan Japonya’da bireycilik diger iilkelere gore daha fazladir.
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Tablo 1.6 Hofstede'nin Kiiltiirel Boyutlarindan Bireyci ve Kollektivist Toplumlarin
Ozellikleri

Bireyci Toplumlar Topluluk¢u Toplumlar
Insanlar sadakat karsiliginda onlar1 koruyan genis

Herkesin kendisiyle ve sadece

g . . ilel toplulukl Sarl 1
yakin ailesiyle ilgilenmesi gerekir ailelerde veya topluluklarda dogarlar ve onlara

sadiktirlar
Ben bilinci hakimdir Biz bilinci hakimdir
Mahremiyet hakki vardir Ait olma hakk1 vardir

Aklindan gegeni soylemek kabul

e Her zaman uyumun saglanmasi beklenir
edilir bir davranistir yu &

Digerleri bi i gil olarak
Digerleri birey olarak gériliirler igerleri bizden ya da bizden degil olara
smiflandirilir

Kisisel fikir beklenir: Bir kisi, bir | Fikirler ve oylar, grup igerisinde 6nceden belirlenir ve
oy demektir ve dnemlidir herkes alinan kararlara sadiktir.

Ben kelimesinin kagimilmaz oldugu | Ben kelimesinden 6zellikle kaginilir ve biz kelimesi
bir dil kullanilir tercih edilir

Egitimin amaci nasil
Ogrenilecegini 6grenmektir

Egitimin amac1 nasil yapildigin1 6grenmektir

Goreyv iligki lizerine hakimdir [liski gorev iizerine hakimdir

Kaynak: Hofstede, G. (2011) Dimensionalizing Cultures: The Hofstede Model in Context’den
yararlanilmustir.
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Tablo 1.7 Ulkelerin Hofstede'nin Kiiltiirel Boyutlarindan Gii¢ Mesafesi ve Bireycilige Gore
Karsilastirilmast

Guc¢ Mesafesi ve Bireycilik Karsilastiriimasi
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Kaynak: Hofstede, G., Hofstede, G. J., & Minkov, M. (2010). Cultures and Organizations:
Software of the Mind (s. 103). McGraw-Hill.

Ustteki tabloda giic mesafesiyle toplulukculuk arasindaki iliski gosterilmistir.

Gii¢ mesafesi kii¢lik olan toplumlar daha bireysel 6zellikler gosterirken giic mesafesi

arttik¢a toplulukculuk artmaktadir (Hofstede, Hofstede ve Minkov, 2010, s. 103).

67



Disillik - Erillik DUnya Haritasi
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Sekil 1.10 Hofstede’ nin Kiiltiirel Boyutlarindan Disilik ve Erillige Gore Diinya Haritas1

Kaynak: Hofstede, G., The 6D model of national culture 20.05.2020°den yararlanilmistir.

Erkeksi ya da Erillik (masculinity) ve kadinsi ya da disillik (femininity):
Toplumu olusturan bireylerin birbirleriyle iligkilerini ifade etmektedir. Erkeksi
toplumlar, maddi basar1 odakli, iddiali ve sert toplumlarken; kadinsi toplumlarda
bireyler birbirlerine kars1 daha miitevazi, saygili ve sicak iliskiler gosterirler. Erkeksi
ya da kadinsi toplum tabiri toplumlar1 keskin ¢izgilerle ayirmamaktadir. Sadece

toplumsal ortalama bir siniflandirmay: géstermektedir (Hofstede, 2001, s. 279 ).

Gliney Kore ve Tirkiye’de kadmsilik 6zellikleri daha baskindir.
Toplulukculuk boyutuyla paralellik gostermektedir. Cin, Hofstede’ nin arastirmalarina
gore biraz daha erkeksi toplum 6zellikleri gosterirken erken donem modernlesmesini
tamamlayan Japonya ikinci diinya savagindan sonra ABD’nin muhtemelen etkisiyle

en erkeksi toplumlardan birisi olarak goriilmektedir (Masculinity Index. b.t).

Hofstede (2010, s. 147), yapmis oldugu arastirmalarda kadinsi toplumlarin
genelde daha topluluk¢u oldugunu tespit etmistir. Belki Japonya bir istisna gibi
goriinmekte ancak bunun da temel nedeni ikinci Diinya Savasi sonrasinda ABD

yonetiminin Japon kiiltiirline etkisi olarak yorumlanabilir.
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Tablo 1.8 Ulkelerin Hofstede nin Kiiltiirel Boyutlarindan Erillik ve Bireycilige Gore
Karsilagtirilmast

Erillik ve Bireycilik Karsilastirmasi
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Kaynak: Hofstede, G., Hofstede, G. J., & Minkov, M. (2010). Cultures and Organizations:
Software of the Mind (s. 147). McGraw-Hill.
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Tablo 1.9 Hofstede'nin Kiiltiirel Boyutlarindan Feminen ve Maskiilen Toplumlarin
Ozellikleri

Feminenlik / Kadinsihk

Maskiilenlik / Erillik

Cinsiyetler arasinda minimum duygusal ve
sosyal rol farklilagmas1

Cinsiyetler arasinda maksimum duygusal ve
sosyal rol farklilagmas1

Erkekler ve kadmlar ilimh ve sefkatli
olmalidir

Erkekler (ve kadinlar) baskin ve hirsli olmali

Aile ve is hayat1 arasinda denge vardir

Is hayati aile hayatindan énemlidir

Zayifa kars1 sempati vardir

Giigliiye hayranlik vardir

Hem anne hem de babalar gergekler ve
duygular ile ilgilenirler

Babalar
ilgilenirler

gerceklerle, anneler duygularla

Hem kizlar hem de erkekler aglayabilir ama
kavga etmemelidir

Kizlar aglar, erkekler aglamaz. Erkekler kavga
eder, kizlar etmez

Cocuk sayisina anne karar verir

Ailenin biiyiikliigiine baba karar verir

Kadmlar politikaya girebilir

Cok az sayida kadin politikaya atilabilir

Din, insana odaklidir

Din, tanriya odaklidir

Cinsellige kars1 olgusal bir tutum vardir.
Cinsellik iliski kurmanin bir yoludur

Cinsellik ahlaki bir tutum baglaminda algilanir;
seks yapmak bir performanstir

Kaynak: Hofstede, G. (2011) Dimensionalizing Cultures: The Hofstede Model in Context’den

yararlanilmustir.

Belirsizlikten kacinma (Uncertainty Avoidance) : Bireylerin gelecekleriyle

ilgili karar verirken ne kadar kendilerini tedirgin ya da giivende hissettikleriyle
ilgilidir. (Hofstede; 1988; Hofstede, 2001, s. 146). Belirsiz bir gelecek herkes icin
endise kaynagi olabilmektedir. Ancak bireyin bu belirsizlikle nasil yiizlestigi,
sogukkanliligi ya da paniklemesi ya da bu duygulari yasamamak i¢in Oncesinde
tedbirli olmas1 anlamina gelir. Belirsizlik kaygi nedenidir. Bu toplumlarda belirsizlik
nedeniyle yasanan giivensizlik ve tehdit algis1 yiiksektir (Hofstede ve digerleri, 2010,
s. 189-91). Hofstede’nin aragtirmalarina gore Tiirkiye, Japonya ve Giiney Kore
toplumlar1 belirsizlikten en fazla kaginan, geleceklerini giivence altina almaya caligan
toplumlardir. Cin toplumunda belirsizlikten kaginma diisiik ¢ikmistir. Belki arastirma

yayginlastirilabilirse Cin toplumundaki veriler diger {i¢ lilkeye yakinlasabilir.
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Belirsizlikten Kacinma Dunya Haritasi
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Sekil 1.11 Hofstede’nin Kiiltiirel Boyutlarindan Belirsizlikten Kaginmaya Gore
Diinya Haritas1

Kaynak: Hofstede, G., The 6D model of national culture 20.05.2020’den

yararlanilmistir.

Tablo 1.10 Hofstede'nin Kiiltiirel Boyutlarindan Belirsizlikten Kaginma

Belirsizlikten Kaginma Orani Diigiik

Belirsizlikten Kaginma Orani Yiiksek

Yasamdaki dogal belirsizlik kabul edilir

Yasamdaki dogal belirsizlik, micadele

edilmesi gereken sirekli bir tehdit olarak
algilanir

Kolaylk, distik stres, 6z kontrol, diistk kaygi

Yiiksek stres, duygusallik, kaygi, nevrotiklik

Kisisel saglik ve refah konusunda daha yliksek
puan

Kisisel saglk ve refah konusunda disiik puan

Farkli kisilere karsi tolerans: farkli olan merak
edilir

Farkli kisilere karsi hosgorusizlik: farkl olan
tehlikelidir

Belirsizlik ve kaostan rahatsizlik duyulmaz

Netlik ve diizen ihtiyaci vardir

Ogretmenler “Bilmiyorum” diyebilir.

Ogretmenlerin tiim cevaplari verebilmesi
gerekir.

is degistirmek sorun olmaz

Yapilan isten hoglanmasa bile is degistirilmez

kendilerini yetkin hisseder ve goriirler

Yazill veya vyazil olmayan kurallardan | Uyulmasa bile -kurallara duygusal bir ihtiyag
hoslanilmaz vardir
Siyasette vatandaslar, yetkili makamlara karsi | Siyasette vatandaslar, kendilerini

makamlara karsi zayif hissederler

Din, felsefe ve bilimde gorelilik ve ampirizm
vardir

Din, felsefe ve bilimde kesin gerceklere
blyik teorilere inanilir
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Kaynak: Hofstede, G. (2011) Dimensionalizing Cultures: The Hofstede Model in Context’den
yararlanilmistir.

Tablo 1.11 Ulkelerin Hofstede’nin Kiiltiirel Boyutlarindan Erillik ve Belirsizlikten

Kagmmaya Gore Karsilastirilmasi

Erillik ve Belirsizlikten Kacinma Karsilastiriimasi
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Kaynak: Hofstede, G., Hofstede, G. J., & Minkov, M. (2010). Cultures and Organizations:
Software of the Mind (s. 214). McGraw-Hill.
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Uzun Dénem Oryantasyonu (Long Term Orientation): Besinci boyut
olarak sonradan eklenen Konfiicyan dinamizmi ya da uzun dénem/ erimli Oryantasyon
(Long Term Orientation) ise insanlarin zamam nasil benimsedikleriyle ilgilidir
(Hofstede, 1988; Mosakowski ve Earley 2000). Uzun erimli toplumlar daha uzun
hedef ve planlar belirlerken, pragmatik davranirlar. Kisa erimli toplumlar gelecekten
ziyade gecmise ve gelenek goreneklerine gore zamani anlamaya caligmaktadirlar.
Uzun donem uyumlar yiiksek olan toplumlar ise pragmatik bir yaklasimla modern
egitimdeki gelismeleri takip ederek gelecege hazirlanmaktadirlar (Hofstede, 1988;
Hofstede ve dig., 2010, s. 239; Long-term-orientation Index, t.y.).

Konfligylis¢li gelenek ayni zamanda egitimle toplumsal adaletsizlikler ve
diizensizliklerin diizelecegine inanmaktadir. Bu boyuttan diisiik puan alan toplumlar
toplumsal degismelere daha silipheci bakarlar. Hofstede’nin arastirmalarina gore
Giiney Kore 100 tam puanla en uzun donemli planlar yapan iilkedir. Alin yazisi
inancinin giiclii oldugu toplumlarda kisa erimlilik yiiksek olup ne yaparlarsa yapsinlar
hi¢ bir seyin degismeyecegine olan inang fazladir.

Tablo 1.12 Hofstede'nin Kiiltiirel Boyutlarindan Uzun Kisa Dénem Oryantasyon

Kisa Donem Oryantasyonlu Toplumlar

Uzun Dénem Oryantasyonlu Toplumlar

Hayattaki en 6nemli olaylar gegmiste
meydana gelmis veya simdi gelmektedir

Hayattaki en 6nemli olaylar gelecekte
meydana gelecek

Neyin iyi ve neyin kotli olduguna dair
evrensel kurallar vardir

Neyin iyi ve neyin kotii oldugu sartlara
baghdir

Gelenekler ¢ok kutsaldir

Gelenekler kosullara uyarlanabilir

Aile hayati1 zorunluluklar ile yonlendirilir

Aile hayati paylasilan gorevler ile
yonlendirilir

Kisinin iilkesi ile gurur duymasi gerekir

Bagka tilkelerden de 6grenilir

Baskalarina hizmet etmek 6nemli bir hedeftir.

Tasarruf ve sebat dnemli hedeflerdir.

Sosyal harcama ve tiiketim vardir

Yatirim igin tasarruf edilir

Ogrenciler basar1 ve basarisizlig1 sans
faktoriine yiikler

Ogrenciler basar1 ve basarisizlig: tembellik
faktoriine yiikler

Yoksul iilkelerde yavas biiyiime ya da hig
biiylimeme durumu vardir

Ulkeler belli bir refah seviyesine kadar
hizli bir sekilde biiytiler

Kaynak: Hofstede, G. (2011) Dimensionalizing Cultures: The Hofstede Model in Context’den
yararlanilmustir.
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Hosgorii ve Kisithlik (Indulgence & Restraint) : Hofstede’nin altinci boyutu
hosgorii ve kisitlilik (Indulgence & Restraint) boyutudur. Hosgdrii, sosyal yagamda
daha aktif olmay1, onu degistirebilecegine olan inanci, hayattan zevk alarak eglenmeyi
ifade ederken kisithilik ise degistirilmesi miimkiin olmayan sosyal statiiyii, kaderciligi,
bos zamanlar1 degerlendirmenin gereksizligini, ¢linkii pek bir seyin degismeyecegine
olan inanc1 ifade eder. Hosgorii puani diisiik olan toplumlarin kisitliliklari, sinizm ve
karamsarliklar1 yiiksektir (Country Comparison; t.y.). Bu boyutta da Cin, Japonya ve
Gliney Kore hosgorii kiiltiirii daha diistik toplumlarken uzun yillar siiren batililagmanin

etkisiyle olsa gerek Tiirk toplumu diger tilkelere gore daha yiiksek puan almigtir.

Tablo 1.13 Hofstede'nin Kiiltiirel Boyutlarindan Hosgoriilii ve Kisitlayici Toplumlar

Hosgoriilii Toplumlar Kisitlandiricr Toplumlar

Kendini mutlu hisseden insanlarin yiizdesi )
. . S Daha az sayida mutlu insan vardir
yiiksektir

izlik algis1 baskinda: "b lenl
Kisisel yasam kontrolii algis1 baskindir Car-eSM A wa's' fnaa: “bastima geietiet
benim sugum degil

Konugma 6zgiirligii dncelikli bir mesele

Konusma 6zgiirliigii 6nemlidir degildir

Bos zamanin 6nemi yiiksektir Bos zamanin 6nemi diistiktiir

luml lart hatirl lasilig
Olumlu duygulart hatirlama olastligi Olumlu duygular hatirlama olasilig1 diigiiktiir

yiiksektir

Egitim seviyesi yiiksek tlilkelerde yiiksek | Egitim seviyesi yliksek iilkelerde diisiik
dogum oranlar1 vardir dogum oranlar1 vardir

Spora aktif olarak katilan insan say1s1 Spora aktif olarak katilan insan say1s1
fazladir diisiiktiir

Yeterince gida sahibi olan iilkelerde, obez | Yeterince gida sahibi olmayan iilkelerde, obez
insanlarin yilizdesi daha yiiksektir insanlarin yilizdesi daha diistiktiir

Zelzigm ilkelerde, zayf cinsel normlar Zengin iilkelerde, daha kati cinsel normlar
vardir

Ulkedeki diizeni korumak yiiksek dncelikli

bir sey degildir Fazla sayida polis memuru vardir

Kaynak: Hofstede, G. (2011) Dimensionalizing Cultures: The Hofstede Model in Context’den
yararlanilmustir.
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Tablo 1.14 Ulkelerin Hofstede’nin Kiiltiirel Boyutlarindan Hosgorii ve Uzun Donemlilige
Gore Karsilastirilmasi

Hosgora ve Uzun Donemlilik Karsilastiriimasi
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Kaynak: Hofstede, G., Hofstede, G. J., & Minkov, M. (2010). Cultures and Organizations:
Software of the Mind (s. 287). McGraw-Hill.

Hofstede (2010, s. 287), uzun donemli beklenti ile hosgorii ve kisitlilik
boyutlarin1 karsilagtirmistir. Cikan sonuglar incelendiginde Avrupa, Amerika etkisi
altinda bulunan iilkelerde uzun donem beklentisi yiiksek iken kisithilikta diistiktiir.
Hosgorii ve hevesliligin yiiksek oldugu toplumlarda kisa donemli beklentide ytiksektir.
Tiirkiye, Ortadogu, Asya ve Avrupa’da yer almasinin etkisiyle bu degerlerde de

ortalara yakin bir konumdadir.
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Hofstede 'nin gerceklestirmis oldugu arastirmalarda liderlerin davraniglari bazi
kiiltiir, bolge ve tilkelerde etkili olmasina ragmen bazi kiiltiir, bolge ve iilkelerde etkili
olmamaktadir. Nitekim Prof. Dr. Selami Sargut’ da baz kiiltiirlerde o kiiltiiriin deger
ve normlartyla olusturulan kurumlarin her kiiltirde gecerli evrensel olarak
tanimlanmasina kuskuyla bakilmas: gerektigini belirtmistir. Ozellikle Cin, Hindistan,
Tayvan, Pakistan’da oldugu gibi gii¢ mesafesinin yiiksek, kadinsi, kollektivist kiiltiirel
ozellikler tasiyan iilkelerde gergeklestirilen arastirmalarda calisanlarin {istlerinden
anne baba davraniglar1 (babacan liderlik) bekledikleri tespit edilmistir (Aycan, Z. ve
dig., 2001, s. 192-221).

Aycan ve Kanungo ayni arastirmasinda babacan liderligi toplumsal kiiltiiriin
onemli unsurlarindan biri olarak tanimlamis ve kuzey Amerika’da gelistirilen
uygulamalarin  sorgulanmaksizin  iilkemizde uygulanmasinin sakincalarindan
bahsetmistir. Arastirmalar sonucunda Tiirk toplumunda da benzer o&zelliklerinin
oldugu gii¢ mesafesinin ve topluma bagliligin yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir (Sargut,

A. 2001, s. 219).

Devletin baba ve ailenin toplumun temel tas1 olarak goriildiigi Tiirk kiiltiiri
babacan liderlik 6zellikleriyle uyumludur (Erben, 2004, s. 348). Orta Asya’dan beri
devam eden kadim Tiirk kiiltiirlinde devlet baba olarak vatan ise ana olarak kabul
edilmigtir. Tirk kiiltliriinde astlarina kars1 Tiirk yonetici ve liderlerin ebeveyn ilgisi
gosterdikleri ortaya ¢ikmistir (Pasa et al, 2001, s. 569). Tiirk siyasi hareketinde baba
figiirii, basbug, reis, vb. figiirler ve devletin baba olarak nitelendirilmesi kollektivist/
toplulukeu kiiltiiriin dogal yansimalari olarak géziikmektedir. Tiirk sinema tarihinin en
babacan figiirii (pek c¢ok filmde is adami, komiser, vb. ydneticilik rollerinde
oynamistir) olan Hulusi Kentmen’in Tiirk toplumunda benimsenmesi babacan
liderligin toplumda karsiligimin gostergesi olarak degerlendirilebilir (Giirer ve dig.,

2019).
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1.6.2. GLOBE’nin Kiiltiirel Farklihiklar Arastirmalari

Kiiltiirel liderlik alanyazinda son donemdeki 6nemli arastirmalardan birisi de
GLOBE (Global Leadership and Organization Behavior Effectiveness)
arastirmalaridir. Bu arastirma 1998-2005 yillari arasinda 150 arastirmaci ile kiiltiiriin
lider davranislarina ve orgiit etkililigine olan etkisinin tespit edilmesi i¢in 62 degisik
iilkede finans, gida ve iletisim sektoriinden 951 orgiit, 18.000 orta seviyede yOnetici
ile yapilmistir (Javidan ve House, 2001; Brodbeck, 2000; Butarbutar, 2018). Bu
caligma kiiltiiriin etkisini ortaya ¢ikarmaya ¢alisan en genis 6l¢ekli calismadir (Blyton,
2001; House, Javidan, Hanges, & Dorfman, 2002; Javidan, House, Dorfman, Hanges,
& De Luquet, 2006; Smith, 2006). Hofstede (1980, 1990)’nin tespit ettigi kiiltiirel
boyutlarin da i¢inde oldugu dokuz boyut tanimlamis ve ortak 6zellikleri olan tilkeleri

ayni kiimede toplamistir.

Gruplandirma yontemi benzer kiiltiirel 6zellikler gosteren tilkelerin ayni grupta
toplanmas1 ve arastirmacilarin  bu iilkeleri birbirleriyle karsilastiriimasini
kolaylastiracak bir yontemdir (Gupta ve dig., 2002, s. 11). GLOBE aragtirmalari
dokuz boyut iizerinde gerceklestirilmis ve c¢ikan sonuglara gore iilkeler
kiimelendirilmistir. Bu boyutlar; Belirsizlikten kaginma, Gii¢ mesafesi, Topluluk¢uluk
1 (Sosyal ve Kurumsal toplulukguluk), Topluluk¢uluk 2 (Grup i¢i topluluk¢uluk),
Cinsiyet esitligi, Kendine gliven, Gelecek yonelimli olma, Performans yonelimli olma,

Insan y&nelimli olma.

Bu arastirmalar sonucunda iilkelerin kiimelenmesi su sekilde olusmustur;
Ingiliz, Latin Amerika, Afrika, Orta Dogu, Giiney Asya, ve Konfiigcyen Asya. GLOBE
ve Hofstede’nin ¢aligsmalarinda Tiirkiye’deki yonetici profilleri de degerlendirilmistir.
Bu caligsmalarda Hofstede bir firmadaki yoneticileri degerlendirmeye alirken GLOBE
iic degisik sektordeki yoneticileri degerlendirmeye almistir (Yaman, 2011). Ayrica
GLOBE arastirmasi bir grup c¢alismasi iken Hofstede kendi arastirmasin

gerceklestirmistir.
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Tablo 1.15 GLOBE Caligsmasinda Kiiltiir Kiimeleri

Orta Dogu

Tiirkiye
Misir
Katar

Fas

Kuveyt

Almanya
Hollanda
Isvicre

Germen Asilh
Avrupa

Kaynak: House ve dig. (2004)’den uyarlanmustir.

GLOBE arastirmalarina gore Tiirkiye’nin de i¢cinde bulundugu Arap kiimesinin
icinde Misir, Kuveyt, Fas, Katar yer almaktadir (Kabasakal ve Bodur, 2002: 40,
aktaran Yaman, 2011)
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Tablo 1.16 GLOBE’ye gore Tiirkiye’de Kiiltiirel Uygulamalar ve Degerler

GLOBE'ye Gore Turkiye'de Kiltiirel Uygulamalar ve Degerler

¥ Ulke Uygulama Puani

Performans Odaklilik - vi v | Aralik: Uygulamalar
¥ Ulke Deger Puani

- e B 4 Aralik: Degerler
Girigkenlik v | | Ortalama GLOBE Puanlari

Gelecek Odaklilik - = —
insan Odaklilik - i —
Kurumsal Toplulukguluk - R 4
Grup ici Toplulukculuk - ! ,’
Cinsiyet Esitligi - v
Glic Mesafesi v v

Belirsizlikten Kaginma -+ v i v

RYLC N
ob2 9 RN\ Y\@é
@

Kaynak: Results - Turkey GLOBE Project. GLOBE Project. (t.y.). ‘den uyarlanmistir.

Tablo 1.17 Tiirkiye’de Etkili Liderlik i¢in GLOBE Liderlik Puanlari

Turkiye'de Etkili Liderlik icin GLOBE Liderlik Puanlari

i v Ulke Puani
Karizmatik - IV Puan Araligi
| ortalama GLOBE puani
Takim Odakh 4 | v
Katilimci v |
insan Odakli | Y
Ozerk/Otonom v
Oz koruma - v
R ! < » & F A
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Sl— \\Q/ S & xS . \k’b N \{_(-4 'bk NS
O & & &) S D SR ‘\o P
P @ 2 & P P
\bs“ & & ©
IS

Kaynak: Results - Turkey GLOBE Project. GLOBE Project. (t.y.). ‘den uyarlanmistir.

GLOBE arastirmalarinda Tiirkiye, yiiksek dereceli grup ici topluluk¢u ve
kendine glivenme; kurumsal topluluk¢uluk orta derecede ve cinsiyet esitligi de diisiik
derece c¢ikmistir. Yaman (2011)’1n belirttigine gére GLOBE arastirmalar kiiltiirel
boyutlari ile Tiirk toplumu eslesmektedir. Hem Hofstede ve GLOBE arastirmalari hem
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de yerli ve yabanci aragtirmacilar tarafindan gerceklestirilen pek ¢ok aragtirmada Tiirk
toplumunun &zellikleri olarak giic mesafesi, grup i¢i topluluk¢uluk, kadmsilik, kisa
donem oryantasyon ve belirsizlikten kaginma (determinizm / kadercilik) yiiksek olarak
ortaya c¢ikmistir. Endistrideki ve Tiirk siyasi hareketindeki liderlik davranislari,
otokratik, babacan (paternalist) ve danismaci liderlik tarzlarinin karigimidir. Esmer
(1997)’in Tirkiye’nin farkli bélgelerinde 4.824 katilimci ile yapmis oldugu en genis
kapsamli ¢aligmasina gore otoriter liderlik %53, babacan liderlik %25, danigmaci
liderlik %13,5 ve demokratik liderlikte %8,5 olarak ¢ikmistir. Ayni ¢alismada Tiirk
toplumunda en fazla tercih edilen liderlik tarzlari, otokratik, babacan ve danismaci

liderlik davranislaridir (Yenipazarli, 2006; Yaman, 2011).

Aycan ve arkadaslari tarafindan Tiirkiye, Amerika, Kanada, Hindistan, Israil,
Pakistan, Rusya, Romanya, Almanya ve Cin’in dahil oldugu 10 farkli iilkede yapilan
sosyo-kiiltiirel ortamm kurum kiltiiri ve insan kaynaklar1 uygulamalar
aragtirmalarinda Hindistan, Romanya, Cin ve Tiirkiye en fazla babacan liderligin
gozlendigi iilkeler olmustur (Aycan ve dig., 2000). Aycan ve Fikret-Pasa tarafindan
Tiirkiye’de tercih edilen liderlik Ozelliklerini belirlemek icin 6 farkli bolgede
tiniversite son siifta okuyan 1213 6grenci ile yapilan arastirmalarda en fazla tercih
edilen liderlik karizmatik liderlik ve arkasindan da babacan liderlik gelmistir. Babacan
liderlik 6zellikle Karadeniz ve Dogu Anadolu bolgesinde en fazla tercih edilen

liderliktir.

Aycan ve dig. (2000) ve Pellegrini ve Scandura (2006)’nin belirtmis oldugu
gibi Tirkiye’de en yaygin liderlik davranisi paternalist liderliktir. Bunun en énemli
nedenlerinden birisi lizerinde yasadigimiz cografyanin dinsel olarak da ataerkil
yonetim tarzina yatkin olmasi ve uzun yillar Osmanli idaresinde kalmis olmasidir
(Dorfman ve House 2004, akt. Yaman 2011). Osmanli padigahlar1 tiim vatandaslar
Padisahin kullar1, evlatlari, vb. gorerek lilkeyi yonetmislerdir. Devletlerin isimleri ve
yonetim tarzlar1 degigse de toplumlar degismeyip uzun yillarda ancak dontigmektedir.
Osmanli bakiyesi ve dini duyarliklar toplumdaki babacan liderlik beklentisini
artirmaktadir. Calisanlar iistlerinden babacan liderlik davraniglari beklemektedir.
Babacan liderligin 6zellikle baskalar i¢in sorumluluk alma ve baskalarinin iyiligi i¢in
hareket etme gibi prososyal davranislari astlar1 tizerinde pozitif etki etmekte ve bu etki,

bireysel ve orgiitsel amagclara olumlu yonde katki saglamaktadir.
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Canbolat ve dig. (2010)’nin Tiirkiye'deki siyasi liderler iizerine yapmis oldugu
baska bir calismada Tiirk liderlerinin taraftarlarina babacan liderlik sdylem ve
davraniglart gosterdiklerini belirlemistir. Canbolat bu calismasinda siyasi partilerin
tiiziiklerini, liderlerin agiklamalarini ve meydanlardaki sdylemlerini incelemis ve Tiirk
toplumunda acik ara babacan liderligin etkin oldugunu tespit etmistir. Takipgileri
tarafindan siyasi liderlere yakistirilan lakaplarda bu durumu giiglendirmektedir. Orn.
Demirel’e Baba, Tiirkes’e Basbug, B. Ecevit’e Karaoglan, Cumhurbagkani R. Tayyip

Erdogan’a Reis denmesi gibi.

Sargut (2001)’un belirttigi gibi alanyazin arastirmalarinda diger iilkelerden
elde edilen veriler gibi Tiirkiye’den de veriler elde edilmekte ve Tiirk calisanlarin Cin,
Pakistan, Hindistan gibi iilkelerde c¢alisanlar gibi yoneticilerinden anne-baba
davraniglar1 bekledikleri goriilmektedir. Sargut (2001), yapilacak caligmalarla ortaya
cikacak bulgularla batili bilim insanlari tarafindan gergeklestirilen ¢aligmalarin etik
goriintii ile sunularak genellestirilmesinin yanlighiginin giderilecegini belirtmistir. Bu
arastirmanin da en 6nemli hedeflerinden birisi Sargut (2001)’un belirttigi Tiirk toplum
yapisina uygun liderlik davranislarinin tespit edilmesi ve medeniyetlerin kesisim
noktasindaki Tirk is hayatinda dogru liderlik davranislarinin tespit edilmesine katki

sunulmasidir.

Sargut 1ilgili yazisinda Hofstede’nin c¢alismalarini ¢ok boyutlu olarak
degerlendirerek Tiirk toplumunun genel karakteristik 6zelliklerini vurgulamis ve T tipi

liderlik kurgusunda su varsayimlarda bulunmustur:

Tiirk kiltiirii ortaklasa davranisciligi bireysel davranisin iizerinde tutmaktadir.
Ortaklasa davranis¢ilik paternalist kiiltiiriin 6nemli 6zelliklerinden birisidir. Bu kiiltiire
sahip Singapur, Giiney Kore, Japonya, Cin, Tayvan gibi Uzak dogu iilkelerinin
kollektivist kiiltiirle nasil gelistiklerinin incelenmesi lilkemiz i¢in yol gosterici olabilir.
A tipi Amerikanci liderlik yaklagimini simgelerken J tipi Japon liderlik yaklagimini
ifade eder. Ouchi, ise bu iki kiiltliirii birlestirerek Z tipi liderlik yaklagimim
savunmaktadir (Eren, 2016). Ulkemiz iginde T tipi liderlik yaklasimi gelistirilmelidir.
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Turk kiltiri  bilinenin aksine geleneksel erkek degerler sisteminin
egemenliginde degildir. Hofstede’nin arastirmalarina gore Tiirk toplumu disil
ozellikler gostermektedir.

Tiirk toplumunda determinizm/kadercilik inanci olduk¢a yaygindir. Buna baglh
olarak da belirsizlikten kaginma egilimi oldukca yiiksektir.

Tiirk toplumu denetim noktas1 digarida olan bireyler yetistirmektedir.

Tiirk kiiltiirtinde topluluk¢u toplumlarda oldugu gibi orglitsel giic mesafesi
oldukga yiiksektir.

Tiirk toplumunda bireylerin degisime karsi direnci yiiksektir.

Tiirk toplumunda catismadan kaginma ve g¢atismayi bastirma tesvik edilir.
Ayrica uzlagsma ve birbiriyle yarismadan kaginma da 6zendirilir.

Yapilan arastirmalar gostermistir ki Tirk toplumundaki aligkanliklar ve
degerler sistemi bat1 tarz1 biirokrasi ile uyusmamaktadir.

Tiirk toplumunda ¢alisanlarin yoneticilerden bekledikleri davraniglar Bati
toplumlarindan farklidir.

Tiirk toplumunda sinerji dusiiktiir. Grup i¢i {liyeligi olmayan bireyler arasi
giiven iligkileri sorunludur. Klan disinda bireylerin birbirlerine giivenleri diisiiktiir.

Tiirk toplumu genis baglamli bir kiiltiir i¢inde bulunmaktadir (Sargut, 2001, s.
226-235).

1.7. Babacan Liderligin Kiiltiirel Farkhiliklar A¢isindan Degerlendirilmesi

Bu boliimde babacan liderlik, kiiltiirel farkliliklar acisindan degerlendirilerek
batt ve dogu toplumlartyla Tiirk kiiltliriiniin  benzer ve farkliliklarindan

bahsedilecektir.

1.7.1. Toplumsal ve Kurumsal Ac¢cidan

Babacan liderlik kdken olarak feodal ve patriarkal toplumlara dayandigi i¢in
bati toplumlariyla dogu toplumlarinda farkli sekilde algilanmaktadir. Bati
toplumlarinda Northouse (1997)’un belirttigi gibi iyi niyetli diktatorlik olarak
nitelendirilmistir. Dogu toplumlarinda ise 6nemli ve istenilen bir liderliktir (Aycan,
2001). Feodal ve patriarkal toplumlarda insanlarin sorumluluklar: toplulugun
yonetiminde bulunan reis, han, biiylik aileler, hanedan, vb. tarafindan saglanirdi.
Sanayilesme ile birlikte ortaya ¢ikan is¢i smifinin orgiitlenmesi sonucunda

sendikalagma artmis ve sanayilesmis bati1 toplumlarinda bireylerin haklari, yasalarla
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devlet tarafindan giivence altina alinmistir. Bunun sonucu olarak babacan liderlik
algis1 zayiflamis hatta bireylerin Ozgiirligline miidahale olarak algilanmaya

baslamistir.

1.7.2. Babacan Liderlik ikilemi

Babacan liderlik otoriter yapisiyla orgiit icerisinde korku iklimi yaratirken
ahlak ve yardimseverlik yaniyla da sevgi, hosgori, fedakarlik iklimi yaratir. Aile
metaforuyla ifade edildigi gibi nasil ebeveynler ¢ocuklarimin her seyleri ile
ilgileniyorlarsa liderlerde orgiitlerindeki bireylerin hem 6zel hem de orgiit igindeki
sorunlariyla ilgilenirler. Liderlerin takipgilerinin 6zel hayatlariyla ilgilenmesi, sevgi
ve korku ikilemi, batili bilim adamlar1 tarafindan anlasilmasi giic bir dilemma

olusturmaktadir.

Hindistan geleneginde baba olarak kabul edilen “karta” bdyle bir misyonu
iistlenmektedir. Sinha (1990), “karta’yr” biyiitlip, koruyup, kollayan, fedakarlikta
bulunan ayn1 zamanda sadakat bekleyen otoriter bir figiir olarak belirtmistir (Caliskan,
2009; Aycan, 2008). Aycan (2001) bu ikilemi, Vroom ve Yetton (1973)’un gorev ve
insan odakl1 yonetim bigimleriyle irtibatlandirmistir. Bu ikilem dogu toplumlarinda
oldugu gibi Tiirk toplumunda da fazla yadirganmamaktadir. Tirk toplumu
muhafazakar yapisiyla bu ikilemle uyumludur. Ozellikle islam inancinin bireyin ve
toplumun tiim hayatin1 kusatmasi, liderlerin takipcilerinin 6zel hayatlariyla
ilgilenmesinden rahatsiz olmak bir yana, onlardan beklenilen bir davranis oldugu da

gbzlenmektedir.

1.7.3. Mahremiyet Algis1

Babacan liderligin etkin oldugu kiiltiirlerde liderler/yoneticiler ile caliganlar
arasindaki iliski bir babanin evlatlariyla iligskisine benzemektedir. Onlar bir babanin
evladina davrandigi gibi ¢alisanlarina davranir, onlarin her tiirlii sorunlarini ¢6zmeye
caligirlar. Onlarin is hayati disindaki sosyal, ailevi, vb. hayatlariyla ilgilenirler.
Ozellikle yéneticilerin galisanlarin is dis1 kisisel ve aile yasamlariyla kurulan yakin
iligkileri bat1 toplumlarinda farkli degerlendirilmekte, mahremiyete saygisizlik olarak
nitelendirilmektedir. Ho ve Chiu (1994’ten akt. Aycan, 2001), bireycilik ve

toplulukguluk boyutlarinin bes unsurunu belirtmistir. Bu unsurlardan 6zerklik/boyun
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egme, sorumluluk alma ve kendi kendine yeterli olma/ birbirine bagli olma unsurlari
paternalizmin de ana bilesenlerini olusturmaktadir. Boyun egme, baskalar1 adina
sorumluluk alma ve birbirine bagimli olmanin énemli oldugu toplulukgu kiiltiirlerde
paternalizme kars1 pozitif alg1 s6z konusudur. Ozerkligin, kendine yetmenin ve kendi
kendine karar vermenin 6nemli oldugu toplumlarda ise negatif alg1 s6z konudur. Bu
toplumlar, topluluk¢u toplumlara karsin paternalizmin ¢alisanin kisisel ve ailevi hayati

ile ilgilenmesini mahremiyete miidahale olarak degerlendirmektedirler (Aycan, 2001).

1.7.4. Kararlara Katilim

Yoneticilerin ¢alisanlar adina karar vermesi ve calisanlarinda bunu goniil
rahatlhigiyla kabul etmesi de bu toplumlarda sik goriilmektedir. Yoneticiler calisanlar
icin neyin iyi ya da kotii olduguna karar verebilmektedir. Bati toplumlarinda bu
nedenle bireylerin 6zerklik ve se¢im Ozgirliigiiniin engellenmesi olarak
yorumlanmaktadir. Bireyi ve esitlik¢iligi 6n plana ¢ikaran kiiltiirlerde iki nedenden
dolay1 paternalizmi anlamak zordur. Bir kisi i¢in onun adina kararlarin alinmasi buna
o kisinin goniilli riza gostermesi, bati toplumlarinda izah edilememektedir.
Paternalizm anlayisiyla doktor-hasta, hoca-talebe, vb. wuzman kimligiyle
karsisindakinin diisiincelerini almadan yapilan yonlendirmeler, 6zerklik ve se¢im

Ozgiirligiini kisitlayan uygulamalar olarak goriilmektedir (Aycan, 2001).

1.7.5. Baghlik ve Boyun Egme

Paternalist toplumlarda lider ve yoneticilere, ¢alisanlarin baghiligi ve boyun
egmesi goniillii olarak gerceklesmektedir. Bu goniilliiliik bireyciligin hakim oldugu
gelismis bati toplumlarinda kabul edilememektedir. Bu goniillii iliski ¢alisanin is
yerinde kendisine yetki verip, koruyup kollayan ve onu gelistiren bir aile ortami
aramasi ve yoneticisini baba figiirli olarak benimsemesi ile ortaya ¢ikar. Bu beklentiler
karsilandikc¢a calisan iistlerine karsi saygi duymaya ve onun otoritesine boyun egmeye
baglar. Kao, Sinha ve Sek-Hong (1995) babacan liderlikte astlarin bagliligini
Konfiigyiis 6gretisiyle iliskilendirmekte “kisisellestirilmis yiikiimliiliikler ve liderin
baghihgi, astin ana babanin roliinii tistlenen liderin arzularina uyma isteklerine yol
acar” diyerek acgiklamaktadir. Yapilan gozlemlerde ¢aligsanlar tarafindan iistlerinden
bu bagimliligin talep edilmesi batililar1 olduke¢a sasirtmistir (Kim, 1994, s. 257°den
akt. Aycan, 2001). Otoriterlik ve boyun egme batili akademisyenlerce anlasilmadigi

icin paternalizm ile otoriterligi esit olarak degerlendirilmektedir.
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1.7.6. Kadercilik ve iradecilik

Bazi babacan toplumlarda kisisel kontroller pasif olarak yorumlanmaktadir. Bu
toplumlarda, bireylerin yasamlarini kontrol edemeyecekleri inanci, yazilmis olan
alinyazisinin degigsmeyecegi inanci, olanlarin sorumlulugunun dogaiistii bir giice
atfedilmesi, sans ve batil inanglar yaygindir. Calisanlarin degismeyecegine ve
gelismeyecegine dair determinist/kaderci inang bu kiiltiirlerde degisime kars1 direng
olusturmaktadir. Aycan ve arkadaglarn tarafindan Tiirkiye, Amerika, Kanada,
Hindistan, Israil, Pakistan, Rusya, Romanya, Almanya ve Cin’in dahil oldugu 10 farkl1
iilkede 2003 yonetici ve ¢alisan ile yapilan sosyo-kiiltiirel ortamin kurum kiiltiirii ve
insan kaynaklar1 uygulamalar arastirmalarinda Hindistan, Romanya, Cin ve Tiirkiye
en fazla babacan liderligin gozlendigi iilkeler olmustur (Aycan ve dig., 2000). Bu
aragtirmada Tirkiye’de kaderciligin yaygin oldugu, calisanlarin yoneticilerinden baba
ve agabeylik davranislart bekledikleri, proaktif olmadiklari, inisiyatif alma ve islerini
bagimsiz yiirlitmek yerine baba ve abi olarak gordiikleri, yoneticilere yaslanmayi,
onlarin yol gostericiliklerini tercih ettikleri ortaya ¢ikmustir. Prof. Dr. Halil inalcik
Hoca’da Tiirk toplumunda bilimin ilerlememesinin bir nedeni olarak takim

faaliyetlerinin ve ortak ¢alisma kiiltiiriiniin olmamasina baglamistir (Inalcik, 2021).

Ortadogu toplumlari ve geleneksel tiim Islam toplumlari cebriyye olarak ifade
edilen kaderci inanca sahiptir. “Kalu Bela” kavramim Bezm-i Elest maddesinde Islam
ansiklopedisi “Allah’la yaratiliglar: sirasinda insanlar arasinda yapildigi kabul edilen
sozlegme icin kullanilan bir tabir”, ifadesiyle agiklamaktadir. Ayrica Kur’an1 Kerim
Enfal Suresi - 17-18. ayetlerde “Savasta onlar siz oldiirmediniz, onlari Allah éldiirdii;
(oku) attiginda da sen atmadin, Allah atti; bunu da miiminlere kendinden giizel bir
liitufta bulunmus olmak icin yapti. Allah her seyi isitmekte, her seyi bilmektedir.”
buyrulmaktadir. Islam tarihinde ortaya cikan ilk mezheplerden birisi olan cebriyye
mezhebine gore; “insan riizgarda savrulan yaprak misalidir”. Tim fiillerinin
sorumlulugu yaraticiya aittir. Benzer sekilde Tao, Budizm, Hindu, Sih, vb. dinlerde
doga ile uyumlu olma inanci baglilarint miskinlige sevk etmekte ve yasamis olduklar
her tiirlii olaya sabirla teslim olmalarina neden olmaktadir. Evrensel mutlak enerjiyle/

Nirvana’yla ancak bu sekilde biitlinlesilecegine inanilmaktadir. Tao, yol anlamina

85



gelmekte ve insanin yola tesir etmeden yolda (kader) yiirlimesini ifade etmektedir

(Hughes, 2017).

Konfii¢yiis, Uzak dogu toplumlarinda ahenk ve diizeni bozmadan egitimle
degisimin miimkiin oldugunu gostermis ve degisimin en énemli itici giicli olmustur.
Konfligylis, “Ben, insan ile Tanr, insan ile diinya otesi iliskileri degil insanla insan
arasindaki iligkileri ve ortak yasami en olumlu diizeyde siirdiirecek ogretiyi ortaya

koyuyorum”, diyerek felsefesini tarif etmistir (Beck, S., 2010).

Ozellikle Japonya, Giiney Kore, Cin, Tayvan, Singapur gibi babacan kiiltiiriin
hakim oldugu Uzak dogu toplumlart Hofstede’nin Konfiigyan dinamizmi olarak
acikladig1 egitimle her seyin degistirebilecegine inanarak topyekun modernlesmenin
onclisii olmuslardir. Belki de Cin’in tiim diinyay1 saskina ceviren son yillardaki
yiikselisin arkasinda Karl Marx’in “filozoflar, diinyayr hep farkli sekillerde
yorumlamaya ¢alistilar. Fakat 6nemli olan, onu degistirebilmektir.” soziiyle, egitimle
her seyin degistirebilecegine inanan Konfiigylis¢ii bakist igsellestiren Cin
modernlesmesinin mimart Deng Siaoping vardi. Bu konuda yapilacak arastirmalar
ozellikle paternalist toplumlarin gelismis {iilkeler seviyesine ¢ikmasina katki
saglayabilir. Imam-1 Azam Ebu Hanife ve imam Maturidi akilcihigiyla kadercilik
inancinin yeniden yorumlanmasi, Tiirk toplumunda iradeciligi yiikselterek, egitimle
her seyin degistirilebilecegine olan inanci artirabilir ve toplumsal modernlesmeye

katk1 saglayabilir.

1.7.7. Kontrol Odag:

Kontrol odagi, bireyin davranislarinin  sonuglariyla 1ilgili  gelistirdigi
beklentileriyle ilgili algilarini ifade etmektedir. Bireyler bu olaylarin sorumlulugunu
ya kendileri ile ya da baska faktorlerle agiklamaya calismaktadir. Toplulukcu kiiltiirler
dis kontrol odagini yani olaylara kendi disindaki faktorlerle dogaiistii, bagka olay ve
kisiler, sans, kader, vb. aciklamaya egilimlidirler. I¢ kontrol odag: ise bireylerin
olaylarla ilgili kisisel sorumluluklarina olan algilarini ifade etmektedir. Kisiler reaktif
olmay1 proaktif olmaya tercih ederler. Reaktif bireyler gelecegi degistireceklerine dair
diistik inang bekledikleri i¢in ge¢mis tarihi anlati ve geleneklerine baglidir (Aycan ve

dig., 2000).
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2 OZ LIiDERLIK
2.1. Oz Liderlik Kavrami

Almanya’da Endiistri 4.0, Japonya’da Toplum 5.0 ve ABD’de Dijital Cag
olarak adlandirilan 2020 sonrasi diinyamizda gelisen teknolojik imkanlar sayesinde
artik birbirimizle daha fazla baglantili bir sekilde yasiyoruz. Bu baglantilar hem daha
hizli ve daha kolay ulasim imkanlariyla mesafelerin kisalmasi hem de internetin

yayginlagsmasiyla her gegen giin daha da giiclenerek artmaktadir.

M.O 535-475°te Efes'te yasayan iinlii filozof Herakleitos’un “degismeyen tek
sey degisimin kendisidir” dedigi gibi bilgi ¢agmin en 6nemli sorunlarindan birisi
siirekli degisimdir. Degisimler, basarili gerceklestirildigi takdirde igerisinde g¢ok
onemli firsatlar1 barindirdigi gibi basarisiz  olundugunda da ciddi sorunlar
olusturmaktadir. Giiniimiiziin 6rgilit modellerinde artik tiim Orgiitler, agik sistem

olduklarindan tiim paydaslariyla etkilesim icerisindedirler.

Edward N. Lorenz tarafindan “bir sistemin baslangi¢ verilerindeki kiiciik
degisiklikler biiyiik ve ongoriilmez sonuglart dogurabilir’ olarak agiklamis oldugu
kelebek etkisi teorisine gore mikro diizeyde meydana gelebilecek degisiklikler en
yiiksek makro diizeyde degisimlere neden olabilmektedir. Bu teori orgiitsel diizeyde
Orgiitiin list yonetiminden en alt ¢alisanina kadar her bireyin orgiit icin ne kadar 6nemli
oldugunu gostermesi agisindan ilging bir yaklasim icermektedir. Yine Cengiz Han'a
atfedilen ve meshur atasozlerimiz arasinda yer alan, insan yagaminda kii¢iik goriinen
seylerin gercekte ne kadar biiyiik 6nemi olabilecegini gosteren drneklerden birisi de
“bir mih bir nal kurtarwr, bir nal bir at kurtarir” ataséziinde anlatilir. Bu ataséziinde
bir ¢ivi eksikliginden bir nal’mn diisebilecegi, bir nal eksikliginden bir atin
kosamayacagi, bir atin kosamamasi, bir haberin komutana ulasamamasini ve bunun
ordunun yenilgiye ugramasina neden olabilecegi anlatilir (Atasozleri ve Agiklamali
Anlamlari, ty.). Benzer sekilde bir vida noksanligi bir fabrikanin calismasini
aksatabilir. Orgiitlerdeki bir bireyin orgiite katkisinin ve maliyetinin ne kadar yiiksek

olabilecegini anlatmasi agindan bu iki 6rnekte olduk¢a 6nemlidir.

Manz ve Sims (1991) tarafindan siiper liderlik olarak da tanimlanan 6z liderlik

kavramimin 6zlinde bireyin kendi igerisinde var olan enerjiyi ortaya ¢ikartmasi ve
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bunun o6tesinde birlikte calistiklarinin da 6z liderlik enerjilerini ortaya ¢ikartmasini
saglamas1 vardir (Pearce ve Manz, 2005). Oz liderlik en {ist ydnetimden en alt ¢calisana
kadar oOrgiitii biitiinciil bir bakisla degerlendirmekte ve Orgiitiin amaclarina
ulagabilmesini, her diizeyde c¢alisanlarin liderlik yapilabilecegini ve oOrgiite katki
verebilecegini ifade etmektedir. Ozellikle 2019 yili aralik ayinda Cin’in Wuhan
bolgesinde ortaya ¢ikip diinyaya yayilan Wuhan Koronaviriisii ya da 13 Ocak 2020
tarihinde yine ayni bolgede ortaya cikan ve Kovid-19 olarak isimlendirilen yeni
Koronaviriis hastaliginin Diinya Saglik Orgiitii tarafindan pandemi olarak ilan
edilmesiyle, diinya capinda is yapis sekillerinde yeni durumlar ortaya ¢ikmistir. Bu is
yapis sekillerinden en Onemlilerinden birisi bir siiredir uygulamada olan uzaktan
calismadir. Gerek klasik tip oOrgiitlerde gerekse yeni ortaya cikan ve Kovid-19
pandemisiyle yayginlasan ¢alisma bicimlerinde ¢alisanlarin kendi kendilerine liderlik
yapabilmeleri, orgiitlerin amaglarina ulagabilmesi i¢in hizli ve etkili kararlar almalari
onem kazanmigtir. Tiim diinyay1 etkisi altina alan bu pandemi 6z liderligin ni¢in diger

liderliklerden daha 6zel bir yeri olmasi gerektigini bir kez daha gdstermistir.

Oz liderlik kavrammin, kisinin i¢e doniik ve icten gelen etkilerini daha ¢ok
yansittig1 i¢in Tiirkce yazinda “kendi kendine liderlik” olarak da ifade edilen “self-
leadership” ifadesi icin “0z liderlik” kavraminin kullanilmasi uygun bulunmustur.
Alanyazinda 6z liderlik ile ilgili olduk¢a fazla sayida aragtirma yapilmistir. Bundan
sonraki boliimlerde 6z liderligin kavramsal igeriginden, destekleyen teorilerden ve

boyutlarindan bahsedilecektir.

Oz liderlikle ilgili kavramsal agiklama Manz’mn 1986 yilinda yapmis oldugu
“kisinin bireysel ve orgiitsel basariy elde etmesi i¢cin kendisini motive etmesi ve
kendini yonlendirme siireci” tanimlamasiyla alanyazina girmistir (Manz 1986, s. 585).
Klasik yonetim anlayisinda c¢alisanlar, orgiitler icerisinde kendilerini kontrol
edebilmekte ve bu kendi kendine yonetim olarak nitelendirilmekteydi (Manz: 1980, s.

586).
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:C Dis/ I¢ Standartlarin

Karsilagtirilmasi (Biligsel)

Standartlardan
Farklilig1 Azaltmak
Icin Harekete Gegme

Durumun Algilanmast
(Biligsel)

Durum tizerine Etki ::I
(Cevre)

Sekil 2.1 Oz Liderligin Teorik Cercevesi

Kaynak: Manz (1986)’ dan uyarlanmistir.

Manz (1986) ve Stewart ve dig. (2011)’ne gore yukaridaki sekilde belirtildigi
gibi bir kisi, grup ya da orgiit bir durumla karsilastiginda dncelikle mevcut durumu
standartlarla karsilastirarak kendi kendini diizenler. Orgiitin mevcut durumuyla
olmasi gereken standartlar arasinda farklilik olmasi halinde farkliligin azaltilmasi igin
davraniglarda bulunulur. Yeni davranislarin etkisi tekrar gdzden gegirilerek 6z liderlik

dongiisii geri bildirimlerle yeniden mevcut durum algisina tekrar dahil olur.

Godwin tarafindan yapilan tanimda da 6z liderlik sibernetik kontrol modeline
benzetilmistir (Godwin ve dig. 1999; Tabak ve dig. 2013). Manz (1986)’da 6z
liderligi, icerisinde kendi kendini diizenleme, kendini etkileme ve kendini yonetme
kavramlarini i¢ine alan daha genis ve bireyin kendi kendini motive etmesi ile i¢ ice
gecmis bir kavram olarak agiklamaktadir. Alanyazinda liderlikle ilgili gergeklestirilen
arastirmalarda liderlerin bagkalarini etkileyerek motive etmesi tlizerinde durulmustur.
Liderlik sadece bagkalarinin etkilenmesine doniik bir siire¢ olmayip bireylerin
birbirlerini ve dahasi kendilerini de etkilemelerini kapsayan bir siiregtir. Bireylerin
kendi kendilerine liderlik etmelerini kapsadigi i¢in 6z liderlik liderler tarafindan
desteklenmelidir. Bireylerin bagskalarina liderlik etmeleri ancak kendilerine liderlik

etmeleriyle miimkiindiir. Oz liderlik dgrenilebilir ve gelistirilebilir bir kavramdir.
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Bireyler 6z liderlik sayesinde hem kendi kendilerine hem de baskalarina liderlik

etmektedirler (Kor, 2015).

Oz liderlik is goérenlerin gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken ihtiyag
duyabilecekleri her tiirlii yetkinliklerini kendi kendine gelistirme siirecidir. Oz
liderligin en sade tanimin1 yapmak gerekiyorsa 6z liderlik, bireylerin kendi kendilerini
etkileme ve gelistirme siireci olarak tanimlanabilir. Bireylerin 6z liderlik yetkinlikleri
gelistirilirken hem kendilerine hem de bagkalarina karst sorumluluklar
dengelenmelidir. Calisanlar orgiitlerin hedeflerine ulasilabilmesi i¢in bir binanin

tuglalar1 gibi birbirlerinden de sorumlulardir (Kor, 2015).

Oz liderlik bireylerin kendi eylem ve diisiincelerini kontrol altinda tutmak icin
kendilerini etkileyerek bireysel diizeyde bakis acis1 siireci olarak da tanimlanabilir.
Orgiitsel baglamda 6z liderligin hedefi, 6rgiitii olusturan bireylerin kendi yasamlarini,
orgiitlerini amagclarina ulastirmak ve orgiiti gelistirmek icin Ggrenerek, 06zel
davranigsal ve bilissel stratejiler uygulayarak daha etkili olarak yonlendirmeleridir
(Manz ve dig. 1999). Manz (1986) 6z liderligi ¢alisanlarin gorev ve islerini yerine
getirmek i¢in kendi kendilerini yonlendirme ve motive etme siireci olarak da

tanimlamistir.

Oz liderlik yaklasiminda orgiitteki her birey mevcut standart ve orgiitsel
hedeflere ulasilabilmesi ic¢in kendi davranislarini yonetir. Kars1 karsiya kaldigi yeni
durumlara iligkin mevcut standartlar1 degerlendirir, yeri geldiginde mevcut
standartlarin1 degistirir ve yerlerine yeni standartlar gelistirir. Oz liderlik yaklasiminda
bireyler karsilastiklar1 sorunlara iligkin olarak ne yapilmali, ni¢in yapilmali ve bundan

sonra ek olarak neler yapilabilir sorularinin yanitlarin1 belirlerler (Pearce ve Manz,

2011).

Oz liderlik, bireye dzgii diisiince ve fiillerle orgiitsel performansin artirilmasi
yollarinin agiklanmasidir. Oz liderlik, grup ya da &rgiitten bagimsiz olarak planlanan
birey odakli otonom bir yaklasimi desteklemez. Bireyin grup ya da orgiit igerisinde
gosterecegi performans konusunda cesaretlendirerek sinerji yaratmaya calisir.
Calisanlarin orgiitiin amag ve hedeflerinden farkli sekilde davranmalarini desteklemez

(Neck ve Manz, 1994, s. 929; Bandura, 1994).
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Oz liderlik modeli Manz ve Sims (1991, s. 30)’e gore ii¢ temel varsayima
dayanir. Bunlar:
1- Farkli derecelerde olmak tizere herkes 6z liderligi deneyimleyebilir ancak
herkes etkili bir 6z lider olamaz.
2- Oz liderlik kendi kendine liderlik oldugu igin herkes tarafindan 6grenilebilir.
Oz liderlik sadece dogustan motive, yapict, is bitirici bireylerle sinirl degildir.
3- Oz liderlik bir drgiitiin en alt calisanlarindan en iist calisanlarina kadar her

seviyede ¢alisanlarla ilgilidir.

Oz liderlik yaklasimi, baskalarindan emir alarak ¢alismaya aliskin olan
kisilerden ziyade kendi kendine karar alma ve uygulama becerisine sahip olan bireyler
icin daha uygundur. Oz liderlik, calisanlarin en iistten en alta kadar tamaminn is yapis
becerilerini ve davranislarini iyilestirebilir. Oz liderlik birey odakli bir liderlik tiiriidiir.
Bunun dogal sonucu olarak bazi toplumlarda daha basarili 6rneklere rastlanilmasi
dogaldir. Bu c¢alismanin en 6nemli hedeflerinden birisi Tiirk toplumunda 6z liderlik
becerilerinin nasil artirilabilecegine dair hem arastirmacilara hem de orgiitlere farkl

bir bakis acis1 verebilmektir.

Oz liderlikle ilgili Hofstede tarafindan yapilan kiiltiirler aras1 bir arastirmada
giic mesafesi, bireycilik ve toplulukculuk, erkeksilik ve kadinsilik, belirsizlikten
kacinma, uzun ve kisa vadeye odaklanma boyutlariyla incelenmistir. Hofstede nin
aragtirmasinda ozellikle bireyciligin giiclii oldugu toplumlarda bireyler daha fazla
Ozgiir kararlar alma ve kendi ¢ikarlarimi toplumun Oniinde tutma egiliminde
olduklarindan 6z liderlige ilgileri fazladir. Kollektivist toplumlarda ise bireyler 6n
plana ¢ikmaktan cekindikleri i¢in genel olarak 6z liderlik egilimleri diisiiktiir. Gii¢
aralig1 diisiik toplumlarda birey daha 6n planda oldugu i¢in 6z liderlik egilimleri
yiiksektir. Ayni sekilde belirsizlikten kaginma egilimi yiiksek toplumlarda bireyler
daha belirgin hedeflere odaklandiklar1 i¢in 6z liderlik o&zellikleri diisiikken
belirsizlikten kag¢inma egilimleri diisiik olan toplumlarda yiiksektir. Erkeksi
toplumlarda bireylerin 6z giivenleri daha yliksek oldugundan ve uzun vadeye odakl

toplumlarda 6z liderlik davraniglarinin yaygin oldugu tespit edilmistir.
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Jose Alves ve arkadaslarinin 2006°da yapmis olduklart “A cross-cultural

perspective of self-leadership” baslikli makalesinde Hofstede nin kiiltiirel boyutlariyla

0z liderlik karsilastirmasinda asagidaki sonuglara ulagilmistir.
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Gli¢ mesafesi yliksek toplumlarda bireylerin sinirli ve kosullu 6z liderlik
davraniglar1 gosterme olasiliklar1 daha yiiksektir.

Gii¢ mesafesinin diisiik oldugu toplumlarda bireylerin 6z liderlik davranislar
gostermeleri daha yiiksektir.

Belirsizlikten kaginma davranisi yiiksek toplumlarda bireylerin normatif 6z
liderlik davranislar1 gostermeleri daha yiiksektir.

Belirsizlikten kaginma davranisi diisiik toplumlarda bireylerin girisimci 6z
liderlik davranislar1 gostermeleri daha yiiksektir.

Bireyselci toplumlarda bireyler bagimsiz davranmaya egilimli olduklarindan
0z liderlik davranislar1 gostermeleri beklentisi yiiksektir.

Toplulukgu kiiltiirlerde bireyler ¢cok fazla 6n plana ¢ikmaya istekli olmadiklari
icin iliski merkezli 6z liderlik davraniglar1 uygulamalar1 beklentisi yiiksektir.
Erkeksi toplumlarda bireylerin maddi ¢ikar beklenti odakli 6z liderlik davranisi
gosterme beklentisi yiiksektir.

Kadinsi toplumlarda bireylerin toplulukc¢u kiiltiirlerde oldugu gibi bireysel
iliski temelli 6z liderlik davraniglar1 gdstermeleri ihtimali yiiksektir.

Uzun vadeli erimli toplumlarda bireylerin uzun vadeli 6z liderlik davraniglari
gosterme beklentileri yiiksektir.

Kisa vadeli/ erimli toplumlarda bireylerin kisa vadeli 6z liderlik davranislar

gosterme ihtimalleri yliksektir (Alves ve dig., 2006, s. 352).

Hofstede’nin gerceklestirmis oldugu arastirmalar sonucunda Tiirk toplumunda

da benzer 6zelliklerin oldugu giic mesafesinin ve topluma bagliligin yiiksek oldugu

ortaya ¢ikmistir (Sargut, A., 2001, s. 19).

Ayrica GLOBE aragtirmalarinda Tiirkiye, yiiksek dereceli grup i¢i topluluk¢u

ve kendine giivenme; kurumsal topluluk¢uluk orta derecede ve cinsiyet esitligi de

diisitk derece c¢ikmistir. Yaman (2011)’in belirttigine gére GLOBE arastirmalari

kiiltiirel boyutlar1 ile Tiirk toplumu eslesmektedir. Hem Hofstede ve GLOBE

arastirmalart hem de yerli ve yabanci aragtirmacilar tarafindan gergeklestirilen pek ¢ok

arastirmada Tiirk toplumunun 6zellikleri olarak giic mesafesi, grup ici toplulukguluk,
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kadinsilik, kisa erimlilik ve belirsizlikten kaginma (determinizm/kadercilik) yiiksek

olarak ortaya ¢ikmustir.

Bu kiiltiirel degerleri igerisinde barindiran Tiirk toplumu 1718 yilinda baslayan
Lale devri ile batililasma seriivenine baslamistir (Batililagsma, t.y.). Batilasma
cabalariyla birlikte bati toplumlarinda goriilen kiiltiirel 6zelliklerde belirgin bir artig
gozlenmektedir. 1990’11 yillarda baslayan kiiresellesme ile birlikte tiim diinya halklar
ozellikle iiretim ve tiilketim hizmetlerinde ¢ok kiiltiirlii sirketlere donlismiistiir. Her
seviyede hizli, dogru ve etkili kararlar alabilen 6z liderlere ve Manz ve Sims (1991)’in
ifadesiyle stiper liderlere her zamankinden daha fazla ihtiya¢ vardir. Endiistri 4,0 ile
hayatimiza girecek olan zaman ve mekan tasavvurunu ortadan kaldiran dijital ¢agda

ve 21. yy’da 6z liderligin en popiiler liderliklerinden birisi olmas1 beklenmektedir.

2.2. Oz Liderlik Kavramuyla iliskili Teoriler

Alanyazinda yapilan incelemede 6z liderligin kdkeni olarak; 6z diizenleme
(self-regulation), sosyal bilis (social cognitive), 6z kontrol (self-control), igsel
motivasyon (intrinsic motivation) teorileri gosterilmektedir. Bu teorilerle birlikte 6z
yeterlilik (self-efficacy) ve 0z etkileme (self-influence) teorileri de 6z liderlik ile
yakindan ilgilidir ve bu teoriler 6z liderlik teorisinin kapsami icerisindedir. Ayrica son
yillarda liderlik etme motivasyonu olarak agiklanan motivation to lead kavramini da

0z liderlik kavramiyla iliskilendiren ¢aligmalar yapilmistir.
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Liderlik Etme
Motivasyonu

Oz Diizenleme

Sosyal Bilis

I¢ Motivasyon

Kendi Kendini
Etkileme

Oz Yeterlilik

0z
LIiDERLIK

Sekil 2.2 Oz Liderligi Etkileyen Teoriler

Kaynak: Palmer, Robert B. “The relationship between self-leadership and effective leadership
behaviors” Phd diss., Capella University, 2012, s. 113’ten uyarlanmistir.

Oz liderlik kavrami psikolojideki 6zellikle iki alanda yapilan arastirmalar ve
teorilerden gelistirilmistir. Bunlardan birincisi 06z diizenleme (self-regulation)
teorisidir. Oz diizenleme teorisi insan davranislarinin nasil ortaya ¢iktigini agiklamaya
calisarak insan davramislarina odaklanmaktadir. Ozellikle bireylerin igsel davranis
kaliplari olusturmalar1 ve bunlari diizenlemesi iizerinde durmaktadir. Oz diizenleme
teorisi bireyin kendi davraniglarin1 gdzlemleyerek gerektiginde yargilamasini ve
davraniglarinda degisiklige gitmesini saglamaya calisir. Bu teorinin amaci bireyin
kendi kendini motive ederek davramisimi etkilemesini, kontrol etmesini,

yonlendirmesini ve gerektiginde degistirmesi olarak agiklanabilir.

Oz diizenleme teorisi, 6z gozlemleme (kendi kendini gdzleme/self-
monitoring), 6z karar verme (self-judgments) ve 6z tepki verme (self-reaction)
siireclerini de icerisinde bulundurmaktadir. Oz gdzleme siireciyle birey, kendi kendini
gozlemleyerek elde ettigi bilgilerle hem kendi davraniglarini belli standartlara ulastirir
hem de bu standartlar1 gelistirmek icin yeni bilgiler elde eder. Oz karar verme siireci,

bireyin kendi 6z performansin1 degerlendirmesini ve olusturmus oldugu davranis
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standartlari ile kendi davraniglarin yargilamasi ve kararlar almasiyla ilgilidir. Oz tepki
verme teorisi ise bireylerin hem kendi davranislarin1 hem de ¢evrelerini gozlemleyerek
bilgiler edinmesini ve elde ettigi bu bilgilerle tepkiler iiretmesini, gerektiginde

degisiklikler yapmasini igerir (Neck ve Houghton, 2006).

Oz diizenleme teorisinin anahtar bileseni olan 6zgiiven, bireyin performansiyla
ilgili beklentilere pozitif yonde tesir eder. Oz giivene sahip olan bireylerin hedeflerine
ulagma siirecinde 6z yeterlilik algilar1 yiiksek olmakta, hedeflerine ulagirken hem daha
fazla dayaniklilik gostermekte hem de 1srarci olmaktadirlar. Yeterli 6zgilivene sahip
olmayan bireylerin motivasyonlar1 diisiik olmakta ve en kiiciik zorlukla kars1 karsiya
kalmalar1 durumunda hedeflerinden ya vazgegmekte ya da alternatif hedeflere

yonelmektedirler (Neck ve Houghton, 2006).

Oz diizenleme teorisi igerisinde hem bilissel hem de davranissal boyutlarmn
bulunmasi bireylerin kendi kendilerini diizenleme etkilerini artiracaktir. Oz liderlik
icerisinde yer alan davranig odakli stratejiler boyutu bireylerin 6z farkindalik ve 6z
odaklanmalarim artiracaktir. Oz odaklanma ile kendilerine odaklanan bireyler yapmis
olduklar1 islere daha fazla odaklanacaklardir. Boylece bireylerin gorev performanslari

da artacaktir.

Oz liderligin dogal 6diil boyutu ile iistlenilen gorev ve sorumluluklarmn olumlu
yanlarina odaklanarak daha ¢ekici hale gelmesi saglanir. Daha ¢ekici hale gelen gérev
ve sorumluluklar da digsal herhangi bir zorlama ve baski olmadan igsellestirilerek
yerine getirilir. Ulasilmas: istenilen hedeflerin icsellestirilmesinin 6z diizenleme
stirecinin gelismesine olumlu katkist olur. Yapict diigiince boyutu ise bireylerin
islevsel olmayan inang ve varsayimlarinin belirlenmesi ve degistirilmesini saglayarak
0z diizenleme siirecine olumlu yonde katki saglar. Ayrica yapilan arastirmalarda yapici
diistince boyutunun 06z yeterlilik {izerinde olumlu etki yaparak kendi kendine
diizenlemeyi arttirdig1 ve 6z diizenleme motivasyonu artan bireylerin 6z glivenlerinin

ve performanslarinin yiikseldigi belirtilmistir (Neck ve Houghton, 2006).
Oz liderlik boyutlar, “bireylerin kendilerine odaklanmasini, hedef belirleme

stirecini, hedefin degerini ve 6nemini, geri besleme siire¢lerini, géreve yonelik kendine

giivenini ve olumlu performans beklentilerini gelistirerek kendi kendini diizenleme
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etkililigini artirabilmektedir.” Ayn1 zamanda 6z diizenleme siirecinin gelismesine

katk1 saglayacak boyutlar1 da igermektedir (Neck ve Houghton, 2006).

Oz diizenleme teorisiyle birlikte Albert Bandura tarafindan gelistirilen sosyal
bilis (social cognitive) teorisi de 0z liderligin temel kavramsal cergevesini
olusturmaktadir. Bu teorinin 06zellikle davranisci ve bilissel 6zellikleri bir arada
bulundurmasi nedeniyle 6z liderlik ile iligkili kabul edilmektedir. Bu teoriyi daha iyi
anlayabilmek i¢in teorinin ortaya ¢ikmasina neden olan deneylere kisaca bakmak da

fayda vardir.

Kanadal1 bir psikolog olan Albert Bandura 1961 yilinda gerceklestirmis oldugu
Bobo Doll deneyleri ile ¢ocuklarin davranis kazanimlarmmi 6diil ve ceza gibi
pekistirenlerle degil gézlem yoluyla gerceklestigini ispat etmistir. Bu deneylerinden
en meshuru Bobo Doll (hactyatmaz) deneyidir. Bu deneyde yaslari 3 ila 6 yas arasinda
degisen 36 kiz ve 36 erkek cocuk denek olarak kullanilmistir. 3 gruba ayrilan
cocuklardan, birinci gruba, bir yetiskinin Bobo adindaki haciyatmaz seklindeki
oyuncaga vurdugu, onu havaya firlattig1, iizerine oturdugu ve degisik derecede siddet
uyguladig1 video izletilmistir. ikinci gruba izletilen video da yetiskin, sakin bir sekilde
Bobo ile oynamustir. Ugiincii grup ise kontrol grubu olarak kabul edilmis ve herhangi

bir modele maruz kalmamistir (Bandura ve dig. 1961).

Deney sonuglar1 gostermistir ki agresif ve siddetin gosterildigi modele maruz
kalan ¢ocuklar Bobo’ya karst saldirgan davranislar sergilemisler hatta yeni saldir
yontemleri gelistirmislerdir. Modelde yetiskinle ayni cinsiyete sahip ¢ocuklarin
siddete egilimleri digerlerine gore daha siddetli olarak gergeklesmistir. Ikinci ve
ticlincli gruptaki siddet orani birinci gruba gore oldukga diisiiktiir. Bobo Doll
deneylerinin psikoloji bilimin gelismesine 6nemli katkilar1 olmustur. Bandura bu
deneyler ile ¢gocuklarin model alarak bir¢ok davranis gelistirdiklerini kesfetmis ve bu

deneyler sosyal bilis teorisinin de temellerini olusturmustur (Bandura ve dig. 1961).

Bandura (1986, 1991), sosyal bilis teorisinde bireylerin davranislarindaki
uyum ve degisimlerin birbirleriyle i¢ ice ge¢mis karmasik sistemlerden olustugunu
belirtir. Bu teori davraniglarin bireyin kendisi kadar yasadigi cevresinin etkisinde
gelistigini de gostermistir. Bandura, bireyin kendi kendisini yonetme ve kontrol etme

kapasitesinin oldugunu, bagka bireyleri gozlemleyerek 6grenme kapasitesinin arttigini
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ve zihinsel imgeleme yoluyla 6grendiginden bahsetmistir. Bandura’ya gore birey, hem

dogrudan hem de dolayli yoldan baskalarinin davranislarin1 gézlemleyerek 6grenir.

Bandura, sosyal bilis teorisiyle 6grenme ile davranigin 6grenilmis olsa da
hemen gosterilmeyebilecegini, 6grenmenin her zaman pekistiriciye bagli olmadigini
ve insanlarin uyariciya tepki veren pasif bir organizma olmadigi sonuglarina varmistir.
Bu teorinin amacit bireylerin diislincelerini, hislerini ve davramiglarii anlamaya
caligmakla ilgilidir. Bireylerin zihinsel diisiincelerindeki degisimler onlarin
davraniglarinin degismesine ve yeni davranislar gelistirmelerini saglamaktadir. Sosyal
bilis teorisi bireylerin biligsel 6zelliklerini ve ¢evresel belirleyicileri birlikte bir biitlin
olarak degerlendirir. Bu bize insan davranislarinin anlagilmasi, tahmin edilmesi ve

degistirilmesi i¢in 6nemli bilgiler sunmaktadir.

Gozlem yoluyla elde edilen bilgiler sosyal bir ortamda ortaya ¢ikmaktadir.
Birey ile yasadig1 cevre arasinda siirekli etkilesim ve 6grenme devam etmektedir.
Ogrenme ve davranis degisikligi bireysel, davramssal ve ¢evresel etkilerin birbiri icine
girdigi karmasik bir iligkiler agina bagl olarak izah edilmektedir. igsel etki, dissal etki
ve davranis sekilleri arasindaki karsilikli etkilesim bireylerin davranislarini
aciklamada en iyi yardimcilardan birisidir. Oz liderlik, gerceklestirilmesi giic ve
onemli gorevleri yerine getirirken 6z yeterliliklerini, kendi kendine kontrollerini ve
yontemlerini gergeklestirebilmek i¢in bireylere igsel etki ve davranis sekillerini de

kapsami i¢ine almaktadir (Houghton ve Neck, 2006)

Oz liderligin igerdigi en &nemli kavramlarindan birisi de 6z yeterlilik
kavramudir. Oz yeterlilik, Albert Bandura tarafindan gelistirilen sosyal bilis teorisin
temellerini olusturdugu gibi 6z liderliginde en énemli unsurlarindan birisidir. Ozellikle
dogal odiill ve yapict diisiince boyutu bireyin 6z liderlik algisini yiikselterek
performansin1 artirmay1 amaglamaktadir. Bireylerdeki 6z yeterlilik algisint “Sanirim
yvapabilirim. Sanirim yapabilivim. Sanirim yapabilirim.” (Piper, 1930) sozleriyle ve
Mahatma Gandhi’nin "Yapabilecegime inanirsam, baslangicta sahip olmasam bile

onu yapacak giicti kendimde bulurum." sozleriyle kisaca agiklayabiliriz.

Bandura, 6z yeterlilik kavramini insanlarin ¢evre ile basa ¢ikmada gdstermis

olduklar1 kendi yetkinliklerine iliskin algilarin1 vurgulamak i¢in kullanmaktadir. Bu
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kavram bireylerin belirli gorevleri yerine getirirken kendi kapasitelerini nasil
algiladiklariyla ilgilidir. Ayrica Bandura (1997) bireyin belirli eylemleri
gerceklestirilebilmesi i¢in gerekli drgiitlenme ve gergeklestirebilme yeterliligine olan
inanc1 olarak tanimlamaktadir. Bu eylem sekilleri davranislari, duygulart ve

diistinceleri de kapsayabilir.

Colins (1982), 6z yeterlilik algisiyla ilgili yapmis oldugu bir c¢alismada
matematik becerisi agisindan diisiik ve yiiksek matematik yeterliliklerine sahip iki
farkli grup cocuga zor matematik sorulari verilerek onlarin 6z yeterlilik algilarim
olgmiistiir. Gruplardaki matematik becerileri performanslarini etkilese de gruplardaki
0z yeterlilik etkisinin de ¢ocuklarin sorulara yaklagimlarini etkiledigi ortaya ¢ikmustir.
Hem matematik becerisi hem de 6z yeterlilik algis1 yiiksek olan ¢ocuklar digerlerine
gore cok daha fazla soru ¢ozmiisler, sorular1 ¢ézerken uygun stratejiler gelistirmisler,
islemeyen stratejileri elemislerdir. Basarisiz olduklar1 sorularin iizerine giderek
cozmeye calismislar ve basarisizliklarini yeterince calismamalarina baglamislardir.
Hem matematik becerisi hem de 6z yeterlilik algilar diisiik ¢cocuklar zor sorular
karsisinda ¢ok ¢abuk pes etmisler ve basarisizliklarinin gerekgesi olarak becerilerinin

yetersizligini gostermislerdir (Miller, 2017, s. 263).

Oz yeterlilik algis1 kisilerin nasil diisiineceklerini, nasil hissedeceklerini, nasil
davranacaklarini, kendilerini nasil motive edeceklerini ve ne kadar c¢aba
gostereceklerini etkilemektedir. Bireyin ya da orgiitiin hedeflerine basarili bir sekilde
ulagilabilmesi bireylerin bilgi ve becerileri kadar yetkinliklerine dair inanci da
onemlidir. Oz yeterlilik algisinin yiiksek olmasi bireylerin basarilarini artirir ve
yapilmas1 daha gii¢ islerin yapilmasi i¢in gerekli ¢abay1 gdstermelerini ve bu isleri
almaya kars1 istekli olmalarini saglar. Bandura (1986), 6z yeterliligi bilissel, sosyal,
linguistik, bireysel deneyim ve goézlemler yoluyla elde ettigi birikimler olarak
aciklamaktadir. Neck ve dig. (1999) ise bireyin yasamda karsilastigi durumlar ve
giristigi miicadelelerle basa ¢ikma yeterliligiyle ilgili kisisel algist ve inanci olarak

ifade etmektedir.

Bireylerin dis etkiler, zorlamalar ya da tesvik ve yardimlar olmadan
gerceklestirmis oldugu davraniglarini diizenleyen 6z kontrol teorisi de 6z liderligin
temel kavramlarindan birisidir. Oz kontrol davramslar1 sayesinde bireyler

diisiincelerini, duygularini ve isteklerini ydnetebilirler. Neck ve Houghton (2006), Oz
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kontrol teorisini 6zellikle 6z liderlik boyutlarindan davranis odakli olma boyutuyla
iligkili oldugunu ve kendi kendini gozleme, kendine hedefler belirleme, kendini
destekleme, kendini cezalandirma, kendi kendine provalar gerceklestirmeyi
kapsadigini belirtmektedir. Oz kontrol sistemleri hem bireylerin gergeklestirmis
olduklar1 gorevlere adaptasyonlar1 hem de orgiitlerin merkezi kontrol sistemleri i¢in

de oldukga 6nemlidir (Manz, 1986, s. 586).

Standart Organizasyon Kontrol Sistemi Odiillendirme Ve
Kurallar Odiiller Cezalandirma
Politik Sistemi
Stirecler l
Oz-Kontrol
Sistemi

Bireysel Degerler - Inanglar - Komutlar - Programlar

Siklig1

i Oz Standartlar - Davranislar - Oz Secim - Oz Y&netim i
i “Dogal” Motivasyon - Istekler - Tercihler - ve digerleri |

Yapi Kurumsal Inanglar, Vizyon, Kiiltiir

Sekil 2.3 Oz-Kontrol Sistemi

Kaynak: MANZ, C. C. (1986) Self-Leadership: Toward an Expanded Theory of Self-Influence
Processes in Organizations' den yararlanilmistir.

Bireyin kendi kendini kontrol etmesi anlamma gelen 6z kontrol teorisi, 6z
yonetim teorisinin de kapsami igerisinde yer almaktadir. Aralarinda karsilikli bir
etkilesim vardir. Oz yoénetim, kendi kendine bireysel hedefler olusturma ve bu

hedeflere ulasmak icin bireyin kendini egitmesi ve yoOnlendirmesidir. Neck ve
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Houghton (2006)’na goére 6z liderlik stratejilerinden 6z odaklanma, bireysel hedef
belirleme, belirlenen hedeflerin degerliligi, geri bildirim siireci, yapilan goérevlerle
ilgili giiven ve performans beklentilerini yiikselterek 6z yonetimin etkinligini

arttirmaktadir.

I¢ motivasyon teorisi de 6z liderligin temellerini olusturan teorilerden birisidir.
Oz liderlik, yapilmasindan hoslandigimiz eylem ve gorevlerin yerine getirilmesiyle
olusan dogal odiilleri i¢ motivasyon teorisine dayandirir. Bu baglamda 6z liderler
hedeflerine ulasirken digsal tesvik ve odiillerden ziyade i¢sel motivasyonlarini

arttiracak dogal ddiillere daha ¢ok agirlik verirler (Neck ve Houghton, 2006).

Oz liderligin i¢ motivasyon teorisiyle iliskilendirilebilecek bir baska kavramda
liderlik etme motivasyonu olarak ifade edilen motivation to lead yani kisinin liderlik
roliinii iddia etme ve bunu siirdiirme istekliligi kavramidir. Bu kavramla ifade edilen
bireylerin liderlik etme ve bu rolii siirdiirme istekleri/ motivasyonlar1 ilk olarak Chan
ve Drasgow (2001, s. 482) tarafindan liderlik egilimlerine motivasyon agidan yaklagim
olarak ifade edilmistir. Liderlik roliinii iddia etme ve siirdiirme motivasyonunun
(Liderlik motivasyonu-MTL) kisiden kisiye degisebilecegi ve bunun liderligin ortaya
cikmasinda onemli rol olabilecegi belirtilmistir (Ayranci, 2014). Liderlik etme
motivasyonu (MTA) 06z liderlik teorilerinden i¢ motivasyon teorisi igerisinde

degerlendirilerek 6z liderlik yazinina teorik katki verebilecegi degerlendirilmektedir.

Liderlik etme motivasyonu liderlik davranislari i¢in O6nemli unsurlardan
birisidir. Clinkii lider bir insan olmasindan dolay1 onun liderlik roliine olan hevesi ya
da isteksizligi liderlik davramslarini etkileyecektir (Ayranci, 2014). Oz liderlik kendi
kendine bir liderlik oldugu icin bireyin igindeki liderlik etme motivasyonunun
yiiksekliginin bagarty1 etkileyecegi varsayilabilir. Motivation to lead ile ilgili ilk
caligmalar Singer (1989’den akt. Chan ve Dragow, 2001, s. 482) ‘in “Liderlik
pozisyonunda bulunmay: ne kadar isterdiniz?” sorusuyla baglamistir. Bu siire¢ liderlik
motivasyonu ile ilgili gelismelerin temelini olusturmustur. Liderlik davranislari,

icerisinde liderlik motivasyonunu da igeren psiko-sosyal bir siiregtir ( Ayranci, 2014).
Chang ve Drasgow (2001, 486), liderlik motivasyonunu duyussal-kimlik,

sosyal-normatif ve ¢ikarsiz liderlik olmak iizere ili¢ boyutta incelemistir. Duyussal-

kimlik boyutu yiiksek olan bireyler iliskilerinde baskin ve etkili olmaktadir. Sosyal-

100



normatif boyutu yiiksek bireyler liderligi bir gorev ve sorumluluk olarak
algilamaktadirlar. Cikarsiz liderlik boyutu yiiksek bireyler ise herhangi bir ¢ikar
beklemeksizin liderlik etmelerini géstermektedir (Chan ve Drasgow (2001, s. 482).

Oz liderlik, kendi kendini etkileme teorisiyle de i¢ icedir. Hatta 6z liderlik en
sade tamimryla tamimlanmak istense, kendini etkileme siireci olarak tanimlanabilir. Oz
liderlik teorisi bireylerin kendi eylem ve diislincelerini kontrol etmesi suretiyle
kendilerini etkilemeleri ve yonlendirmelerini hedefler. Oz liderlik érgiitsel agidan da
en alttan en {iste kadar her diizeyde ¢alisanlarin kendi yasamlarini, 6rgiitii hedeflerine
ulagtirmak ve gelistirmek i¢in, Ogrenerek, Ozel davramigsal ve bilissel metotlar

uygulayarak kendi kendilerini etkilemelerini ve yonlendirmelerini kapsar.

TEORIK YAPI

*Oz Diizenleme (Self-Regulation)

*Sosyal Bilis (Social Cognitive) TAHMIN EDILEN
, _ . CIKTILAR VE
*Igsel Motivasyon Teorisi PERFORMANS

- . GOSTERGELERI
*Liderlik Etme Motivasyonu

_ _ . *Kararhhk ARTAN
*Kendi Kendine Kontrol Teorisi *Bagimsizlik BIREYSEL,
— S*Yaraticilik —" TAKIM VE
i . . . *Gi; PERFORMANS
Oz LIDERLIK STRATEJILERI Given
Takim glcu

*Davranis Odakli Stratejiler "Bireysel Etkinlik
*Dogal Odil Stratejleri s Tatmini
*Yapici Diisiince Modeli *PS|I_<9_IOJ|k Yetkinlik
Stratejileri Etkililik

Sekil 2.3 Oz-Liderlik Modeli Yapis1 ve Performans Gostergeleri

Kaynak: Neck & Houghton, 2006 ‘dan uyarlanmstir.
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2.3. Oz Liderlik Modeli Stratejileri

Oz liderlik yaklasimi, bireysel etkililigi pozitif yonde etkilemek icin
olusturulmus 6zel davranigsal ve biligsel stratejilerden olusur. Bu stratejiler {i¢ temel
grupta toplanirlar. Bunlar, davranis odakli stratejiler, dogal ddiil stratejileri ve yapici
diisiince modeli stratejileridir (Houghton, 2000; Neck ve Houghton, 2006; Manz ve
Sims, 2001). Bu stratejiler bireyin ¢aligma hayatin1 daha etkili bir sekilde diizenlemesi

ve yonlendirmesi i¢in olusturulmustur (Manz ve Sims, 1991).

2.3.1. Davramis Odakh Stratejiler

Davranig odakl stratejiler, bireyin davraniglarini 6zellikle hoslanilmayan isler
karsisinda, yOnetmesini, kontrol etmesini kolaylastirir, 6z farkindalik seviyesini
ylikseltmeye calisirlar. Davranig odakl stratejiler, kendi kendini gozlemleme, kendine
hedef belirleme, kendini ddiillendirme, kendini cezalandirma ve kendi kendine ipucu
verme stratejilerini igerir (Manz ve Sims, 1991). Bu stratejiler, bireyin kendi kendini
gozlemlemesi, hedefler olusturmasi, kendine 06diil vermesi ve cezalandirmasi,
hatirlatict  ipuglar1  belirleyerek ortaya koyacagi taktiklerle davraniglarini

yonlendirmesine odaklanir (Neck ve Houghton, 2002).

2.3.1.1. Kendi Kendini Gozlemleme Stratejisi

Oz liderligin ilk basamagini olusturan kendi kendini gdzlemleme stratejisi
bireyin kendi davranislarint gozlemleyerek sistematik bilgi toplamasini igerir. Birey,
bu goézlemler sonucunda baz1 davraniglar1 ne zaman, nerede, nigin ve nasil yaptigina
dair farkindalik olusturur. Bu farkindalik bireyin degistirilmesi gereken, ortadan
kaldirilmas1 gereken ya da daha fazla desteklenmesi gereken davranislarinin ortaya
cikmasini saglar. Mevcut davraniglarini ve performanslarmi saglikli degerlendiren
bireyler hem kisisel hem de Orgiitsel performanslarini artirict hedefleri daha etkili

olarak olustururlar (Houghton, 2000).
2.3.1.2. Kendine Hedef Belirleme Stratejisi

Tiirk atasoziinde ifade edildigi gibi “hedefi olmayan gemiye hichir riizgar
vardim edemez.” Rotas1 olmayan gemi nasil o kiyidan bu kiyitya savrulup durursa
hedefi olmayan birey ya da oOrgiitte hedeflerine ulagsmada zorluklarla karsilasir.

Ozellikle agik denizlerde rota gemilere yol gosterir. Bireysel ve orgiitsel hedeflerde
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calisanlarin rotalaridir. Hedef olmadan gosterilen miicadeleler basarisizlikla

sonuglanir.

Oz liderligin 6nemli stratejilerinden birisi bireylerin kisisel hedefler
olusturarak kendi rotalarini ¢izmeleridir. Alanyazinda gercgeklestirilen pek ¢ok
aragtirmada etkin hedefler belirleyen bireylerin performanslarinin da belirgin bir
sekilde arttig1 ortaya ¢ikmistir. Manz ve Sims (1980, s. 363)’de bireylerin basarili
performanslarinin sadece kendileri i¢in degil oOrgiitsel performans bakimindan da
faydali oldugunu belirtmislerdir. Bireylerin kendilerini zorlayici kisa ve uzun vadeli
hedefler olusturmast hem bireylerin hem de oOrgiitin hedeflerine ulasmasinda
caligsanlar1 daha fazla motive ederek gerekli davranislarin degistirilmesini saglayacak

ve performanslarini artiracaktir (Dogan ve Sahin, 2008).

2.3.1.3. Kendini Odiillendirme Stratejisi

Bireyin i1yi davraniginin ddiillendirildigi ve kotli davraniginin cezalandirildigt
havug sopa deyimi ilk defa The Economist dergisinin 1948 yili aralik ay1 baskisinda
yer almistir. Bu deyim bir esegin Oniine havug¢ sarkitilarak yiriitiilmesinden
esinlenerek iiretilmistir. Oz liderlik agisindan ise bu bireyin ya da orgiitiin kendi

kendisini 6diillendirmesi veya cezalandirmasi anlaminda anlasilmalidir (Havug ve

sopa, t.y.).

Kendini 6diillendirme stratejisi bireyin yeni basarilara odaklanmasi i¢in
olduk¢a 6nemli yontemlerden birisidir. Belirli basarili ¢alismalar karsiliginda 6diil
beklentisi bireyin performansmi artiracaktir. Kendi kendisini &vmesi ve
odiillendirmesi gibi bireyin kendi diilii olabilecegi gibi orgiitsel ddiilde olabilir. Odiil
her ne kadar birey i¢in kiiciik bir sey olsa da 6nemli ve zor bir gérev basardiktan sonra
birey i¢ diinyasinda kendisiyle yiizlesmekte ve bu durum kendisini kutlayarak daha

zor gorevlere karsi tesvik etmekte, cesaretlendirmektedir (Dogan ve Sahin, 2008).

2.3.1.4. Kendini Cezalandirma Stratejisi

Bireyin kendisini tesvik etmek icin kullandig1 yollardan birisi de klasik
metotlardan cezalandirma yani sopa yontemidir. Birey kendisini ddiillendirdiginde

nasil kendisini belirledigi hedeflere ulastirirken daha motive olmus hissediyorsa kendi
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kendine ceza verdiginde de ayni basarisizlig1 tekrar yasamamak ve ceza almamak i¢in
daha ozverili olacaktir. Cezalandirmada 6l¢iiniin kagirilmas: bireyin performansini
olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu nedenle elestiri dahil hem bireyin kendi
kendisini hem de orgiitsel cezalandirmada bireyin performansini artirma amact hig bir

zaman unutulmamalidir (Neck ve Hougton, 2006).

2.3.1.5. Kendi Kendine Ipucu Verme Stratejisi

Kendi kendine ipucu verme strateji, ¢evremizde yapilmasi arzu edilen
davraniglarin tekrar ortaya ¢ikmasi, yapict olmayan davranig azaltilmasi ya da ortadan
kaldirilmas1 bireyin kendisine ¢esitli ipuclar1 ile hatirlaticilar olusturmasidir. Bu
hatirlatict ipuglari, kiiclik notlar, listeler, bilgisayar ekran koruyucu, motive edici
posterler, duvar kagitlari, vb. digsal uyaricilar olabilir (Manz ve Neck, 1999, s. 21-
35’ten akt. Dogan ve Sahin, 2008). Bireyin kendisine en uygun ve kolay hatirlaticilar

kullanmas1 6nemlidir.

Davranig odakli stratejileri genel olarak degerlendirmek gerekirse bireyleri,
basarili ve arzu edilen davranislar1 yerine getirmeye tesvik ederken basarisizliga neden
olan ve yapilmasi istenmeyen davraniglarin bastirilmasini ve ortadan kaldirilmasini

hedeflemektedir.

2.3.2. Dogal Odiil Stratejileri

Dogal &diil stratejileri, niteligi geregi goérev ya da faaliyetin hosa giden
yonlerine odaklanarak bireyin motive oldugu veya o&dillendirildigi durumlar
yaratmaya yonelir. Yapilan ige pozitif bir bakis agisiyla polyannacilik gibi degil ancak
olaylara yapic1 bir bakis acistyla yanasarak bardagin dolu yanini gorerek hem bireysel
hem de 6rgiitsel performansi arttirmayi amaglar. Iki temel dogal 6diil stratejisi vardir.
Birincisi, yapilan isin hoslanilan, mutluluk veren yonlerini ortaya ¢ikararak igin dogal
bir 6diil haline gelmesini saglar. Ikincisi ise dikkatleri isin hoslanilmayan
ozelliklerinden uzaklagtirip dogal odiil olarak goriilen O6zelliklerine odaklanarak
algilar1 sekillendirmeye ve degistirmeye calisir. Her iki boyut da bireyin igsel
motivasyonun iki temel unsuru olan yeterlilik ve 0zgiir irade duygularini agiga

cikarmaya calisir (Houghton ve Neck, 2002, s. 673; Neck ve Houghton, 2006, s. 271).
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Dogal o6diil stratejilerini  uygulayabilmesi i¢in ¢aliganlarin  yapmaktan
hoslandiklart isleri inceleyerek belirlemeleri ve bu islerde kendilerine cazip gelen
unsurlari belirlemeleri gerekir. Bu stratejiler 6zellikle ¢alisanlarin zor durumlarla basa
cikabilmeleri icin motivasyon diizeylerini arttirarak énemli katki saglar. Ozetle bu
stratejiler, ¢alisanlarin yeterlilik algilarini, calisma ve basarma inanglarini arttirarak

performans arttirici etki yaratirlar. (Dogan ve Sahin, 2008).

2.3.3. Yapic1 Diisiince Modeli Stratejileri

Yapici diistince modeli stratejileri ise performans lizerinde pozitif etki yapan
yapict diisiince modellerine ve diisiinme aliskanliklarina odaklanir. Hedefinde
alisilmis diistince kaliplarimin islevsel olarak modellenerek olusturulmast ve
siirdiiriilmesi vardir. Oz liderlik uygulamalarinin en énemli hedefi bu olusturulan

islevsel diisiince modellerinin yonetilerek bireysel performanslarin arttirilmasidir.

Yapict diigiince modeli stratejileri bireylerde kaygi ve olumsuz diisiinceleri
kaldirarak duygusal kontrol saglarlar. Ayrica yapilan ig’te ¢caba ve devamlilikla birlikte
motivasyon kontrolil de saglayarak yeni bir bilissel yap1 olustururlar (Millikin ve dig.,
2010). Yapici diisiince modeli stratejileri, kendi kendine olumlu konusma, islevsel
olmayan inang, diisiince ve varsayimlari belirleme ve degistirme ve zihinsel

imgelemeyi igerir.

2.3.3.1. Kendi Kendine Konusma

Kendi kendine konugma stratejisi en yalin sekliyle bireyin kendi kendisiyle
konugmasi seklinde tanimlanabilir ve zihinsel olarak kendisini degerlendirerek tepki
vermesini igerir. Birey pek cok defa kendi kendisiyle zihinsel konusmalar yaparak
kendini degerlendirir. Bu zihinsel konusmalar, birey kendisini degerlendirdiginde
kendine yol gdstermesine ve zihinsel olarak karsilastigi durumlara tepki vermesine
neden olur (Hougton ve Neck, 2002). Yapilan arastirmalarda bireyin duygusal
durumlarda kendi kendine konusmalarin davramis ve kavrayis1 etkiledigi
belirtilmektedir (Neck, 1996). Birey bu konusmalar1 analiz ederek yapici ve yikici
tarzda olup olmadigir belirlemeli, negatif etki birakan konusmalar1 belirleyerek

azaltmali ve ortadan kaldirmali, pozitif ve yapict konusmalarla kendisini motive
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ederek desteklemeli ve gerektiginde yiiksek sesle konusarak motivasyonunu

yiikseltmelidir (Dogan ve Sahin, 2008).

2.3.3.2. Zihinsel Imgeleme

Zihinsel imgeleme, bir gorev ya da faaliyetin fiziksel olarak
gergeklestirilmeden 6nce sembolik ve oOrtiilii olarak zihinde basarili olarak yaratilmasi.
hayal edilmesidir. Bu strateji sayesinde birey, sembolik, gizli ve zihinsel olarak heniiz
bir gorevi ya da deneyimi fiziksel olarak gerceklestirmemisken zihninde provasini
yapar. Olabilecek olumlu olumsuz durumlar1 degerlendirerek olas1 durumlara karsi
hazirlikli olur. Bu stratejiyi uygulayan bireyler, gergekten eyleme gectiklerinde daha
basarili sonuclar elde etmektedirler (Houghton ve Neck, 2002, s. 674; Neck ve
Houghton, 2006, s. 272; Neck ve Manz, 1992, s. 684; Manz ve Neck, 1999; Dogan ve
Sahin, 2008).

Driskell ve digerleri (1994) tarafindan gergeklestirilen 35 ampirik arastirma
iizerinde yapilan meta analiz sonuglart da bir isin gergekte yapilmadan 6nce basarili
olunduguyla ilgili durumun hayal edilmesinin bireysel basar1 ve performansi olumlu
ve pozitif yonde etkiledigini tespit etmistir. Oz liderligin 6nemli stratejilerinden
birisidir ve bireyin giliglii bir vizyoner olarak hayal giiciinii etkin olarak
kullanabilmesinin onun liderlik 6zelliklerini her pozisyonda aciga cikartabilecegi
tezini ileri siirer. Houghton (2000, s. 6)’da herhangi bir is ya da faaliyetten 6nce o isle
ilgili basarili performansi zihinlerinde hayal eden galisanlarin o is ya da faaliyeti
gergeklestirirken bagarili performans gosterme olasiliklarinin daha fazla oldugunu

belirtmistir.

2.3.3.3. inang, Diisiince Kaliplari ve Psikolojik Kodlar

Houghton, Neck ve Manz (2003), bireyin basarisinin altinda bireysel diisiince
kaliplar1 ve 6z yeterlilik algis1 olmak iizere iki temel faktoriin yattigini belirtmektedir.
Bu faktorler olumlu diisiince kaliplarina sahip olmak, bireyin kendi yeteneklerine
inanmasi ve basarili olmak icin ¢aba gostermesi gibi unsurlari igerir (Houghton, Neck

ve Manz, 2003, s. 32; Manz ve Sims, 2001, s. 113).

Duygu durumu: Akilci olmayan olumsuz diislinceler duygusal strese neden

olur. Pozitif, akilct ve olumlu diisiinceler ise pozitif duygular yaratirlar. Duygular i¢
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konusmalarin  birer yansimasidir. Bireyler igsel konusmalarint degistirerek

duygularina yon verebilirler.

Diisiince kaliplari: Sosyal 6grenme kuraminda Albert Bandura ve diger
psikologlar, 6grenmeyi davranis, ¢cevre ve bireyin karsilikli etkilesim siireci olarak
aciklamiglardir. Bu ¢alismalarda genellikle davranigsal ve g¢evresel faktorler tizerinde
durulmustur. Ozellikle firsatlara odaklanarak diisiinmek ya da engellere odaklanarak
onlar1 kaldirmaya odaklanmak diistince kaliplarina 6rnek verilebilir.

Psikolojik sablonlar: Psikolojik ya da zihinsel kodlar, karsilagilan belirli
durumlarda belirli kaliplar ve siraya bagli olarak uygun davranislarin sirasini gosteren

bilissel 6nermeleri belirtir.

Ge¢mis deneyim ve algilanan 6z yeterlilik: Gegmiste yasanan ve tecriibe
edilerek 6grenilen deneyimlerin siklig1 calisanlarin hem i¢ konusmalarint hem de
zihinsel imgelemelerini dogrudan etkilemektedir. Sik sik basarili deneyimler yasayan
bireylerin i¢ konugmalarmmin ve zihinsel imgelemelerinin pozitif olmasi yiiksek
ihtimaldir. Bu varsayim Bandura tarafindan da 6z yeterlilik teorisiyle desteklenerek
dort temel degisken fonksiyonu oldugu belirtilmektedir. Bunlar; yaganmais tecriibe ve
deneyimler, bagkalariin gozlenmesi ile edinilen deneyimler, sdzel ifadelerle ikna ve
psikolojik algilamadir. Bandura, yasanmis performans deneyimlerinin 6z yeterlilik
icin en giiclii tesvik edici unsur oldugunu ifade etmektedir (Neck ve Manz, 1992, s.

690; Manz ve Neck 1999).

Oz liderlik davramslart  kisilik  ozelliklerinden  bagimsiz  olarak
degerlendirilemez. Oz liderlik davramslar1 herkes tarafindan &grenilebilir ve
gelistirilebilir davranislardir. Ancak bazi kisisel 6zelliklere sahip bireylerde oldukca
basarili 6z liderlik davraniglar1 ortaya ¢ikarken bazi kisilik 6zelliklerinde daha diisiik
diizeyde ortaya cikabilir. Ozellikle, yasamlari iizerinde yiiksek kontrolii olduguna
inanan, kendini izleme Ozelligi yiiksek, belli bir otorite altinda ¢aligmaktan
hoslanmayan ve bagimsiz ¢calismay1 seven bireylerde 6z liderlik daha basarili sonuglar

vermektedir (Houghton, Neck ve Singh, 2004, s. 428- 438).

Alves ve digerleri (2006) 6z liderlikle ilgili yapmis olduklar1 ¢alismalarda 6z

liderligin her kiiltiir i¢in gegerli bir liderlik oldugunu ancak bu modeldeki stratejilerin
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secimi ve kullanimimin kiltiirden kiiltiire farkliliklar gosterdigini belirtmistir. Ayn
caligmada 6z liderlik ile Hofstede (1980, 2001) ’nin tanimladig kiiltiirel boyutlara gore
incelemis ve bazi sonuglara ulasmistir. Bu sonuglar kisaca soyledir: Oz liderlik
yaklagimi bireyin 6zgiir olarak kendi kisisel hedeflerini belirleme ve gergeklestirme
yetkinligi oldugunu varsayar. Giiciin belirli merkezlerde toplandigi toplumlarda

gorevlerin sembolik degeri ve kapali haberlesme siireci 6ne ¢ikar.

Oz liderlik yaklasimi davranissal ve bilissel stratejiler icerir. Buna mukabil giic
araligiin ve riskten kaginmanin yiiksek oldugu toplumlarda rasyonel olmayan sezgiye
dayanan diislince siiregleri daha belirgindir. Kollektivist ve kadinsi 6zellikler gosteren
toplumlarda rasyonel olmayan siiregler belirgindir. Oysa 6z liderlik yaklagimi ABD
gibi bireyselci ve erkek egemen kiiltiirlerde daha fazla ortaya ¢ikmakta ve basarili
sonuglar vermektedir. Erkek egemen Kkiiltiirler, sosyal iliskilerde daha atilgan,
dayanikli, maddi ve ekonomik yonlere daha fazla deger veren ve performansa odakli
toplumlardir. Kadinsi toplumlar ise, beslenmeyi, baskalarina 6zen gostermeyi, yasam
kalitesini ve performans yerine karsilikli iligskilere odaklanan toplumlardir (Alves ve

dig., 2006).

Kiiresellesme ile birlikte artan uluslararasi rekabet ister istemez sermayeye ve
isgiicline olaganiistii serbestlik kazandirmistir. Bat1 diinyasinda ortaya ¢ikan basarili
liderlik modellerinin farkli kiiltiirlerde uygulanabilirligi pek ¢ok arastirmacinin
dikkatini gekmistir. Oz liderligin farkl kiiltiirlerde 6zellikle Enerji sektorii baglaminda
Tiirk toplumunda nasil uygulanabilecegi, calisanlarin algilama diizeyi ve 06z
performans ile etkilesimi bu ¢aligmanin 6nemli unsurlarindan birisidir. Tiirkiye’de 12
Mart 2020 tarihinde goriilmeye baslayan Kovid 19 Koronaviriis pandemisi siirecinde
pek ¢ok isletme faaliyetlerini uzaktan ¢alisma yoOntemiyle gerceklestirmistir. Bu
caligma siireci 6z liderligin en 6nemli unsuru olan ¢alisanlarin Grgiitiin amaglarin
gergeklestirebilmek i¢in kendi kendilerine liderlik iistlenmeleri ve sorumluluk

almalarinin 6nemini bir kez daha ortaya ¢ikarmustir.
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3 PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME

Kiiresellesme ile birlikte orgiitler i¢in insan unsuru olduk¢a 6nemli bir hale
gelmistir. Ozellikle Endiistri 4,0 ve Toplum 5,0 siirecinde ¢alisanlarin etkili ve verimli
doniistimii bu kavramin 6nemini daha da arttirmistir. Cagdas orgiit yapilanmasinda
giiclin Orgiitlerin tepesinde toplanmasi yerine bu giicii bizzat kullanacak tim
calisanlarin psikolojik olarak desteklenerek giiclenmesi dnem kazanmistir. Klasik
orgiit yonetimde hiyerarsik emir-komuta zinciri igerisinde gii¢ ve yetki tek merkezde
toplanirdi. Bilim ve teknolojide yasanan gelismelerle, siirekli degisen, gelisen,
karmagik ve rekabet¢i bir cevrede orglitler, ayakta kalabilmek icin geleneksel orgiit
yapilarindan gitgide uzaklasmaktadirlar. Orgiitler, calisanlarina yetki devri vererek
onlar1 psikolojik agidan giiclendirilmekte ve orgiitlerde optimum diizeyde verim elde
edilmesi i¢in yeni yontemler gelistirilmistir. Bu yontemlerden birisi de psikolojik

giiclendirme modelidir.

Bilgi toplumunda yoneticiler artik astlarima neleri yapip yapmayacaklarini
dikte etmek yerine onlar1 psikolojik olarak giiclendirerek Orgiitiin amaclarina
ulagilabilmesi icin ¢alisanlarin karsilasabilecekleri sorunlara aninda ¢6ziim
iiretebilecekleri inisiyatifleri almalarini desteklemektedirler. Bu inisiyatif kiiresel
rekabetin yogun oldugu is diinyasinda oOrgiitii diger Orgiitlerden bir adim One
cikaracaktir. Ayrica calisanlarin yaptiklart isleri igin sahibi olarak algilamalar

yoneticilerin daha hayati konulara odaklanmalarini da saglayacaktir.

Bu boliimde 6nce giiglendirme kavrami ve tarihsel gelisiminden bahsedilecek
sonra ise psikolojik giliclendirmenin boyutlarindan, siirecinden, Onciillerinden ve

ardillarindan bahsedilecektir.

3.1. Giiclendirme Kavrami ve Tarihsel Gelisimi

Giiglendirme kavrami, birey ya da orgiitlerin is yaptirabilme, gii¢, yetki, etki,
yetenek ve kapasitesini ifade etmektedir. Ingilizcede “empowerment” kelimesiyle
ifade edilen gii¢ kelimesi ise igerisinde gii¢, kontrol, Ozerklik, yetkinlik, bilgi,
yeterlilik, secim, gelisim, vb. anlamlar1 igermektedir. Kogel (2018, s. 416)’de
giiclendirmeyi, is gorenlerin yaptiklar: igle ilgili kendilerini motive edilmis olarak

algiladiklari, bilgi ve uzmanlhk alanlariyla ilgili giivenlerinin arttig1, Orgiitiin
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hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli inisiyatifleri alabildikleri, isleriyle ilgili
yasanabilecek olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiklar1 davranis ve kosullar olarak
aciklamaktadir. Bir orgiitteki tiim is gorenlerin 6rgiitiin amaglarina ulasabilmek icin
yetki ve sorumluklart bakimindan kendilerini gii¢clendirilmis olarak algilamalaridir.
Kendilerini giliglenmis olarak algilayan bireyler, yapmis olduklari isi yaparken daha
duyarli olacak, oOrgiit icin yapilan isin farkina varacaklar ve Orgiite kendilerini
adayacaklardir. Giliglendirilmis is gorenler, diger is gorenlerle daha paylasimci

olacaklar, iglerini yliksek motivasyonla 6zverili olarak gerceklestireceklerdir.

Kogel (2018, s. 418) “in belirttigi gibi giiclendirme yetki devrinden farklidir.
Yetki devrinde yonetici belirli isleri belirli siire ile devretmektedir. Isin ve yetkinin
sahibi olmaya devam etmektedir. Halbuki giiclendirme yetki devrinden farklidir.
Gliglendirme calisanin isin sahibi yapmay1 hedeflemektedir. Giiclendirmenin en
onemli hedefi bilfiil isi yapanlarin isle ilgili her tiirlii sorumlulugu alarak igin sahibi
yapmak ve bu sayede maksimum verim ve is géren memnuniyetine ulagmaktadir.
Orgiitlerde gergeklestirilen isler, isin kapsami ve isin anlam ve cercevesi olarak iki
farkli konumda ele alinabilir. Gii¢lendirme bu iki boyuttan is gorenin giicliniin
arttirtlmasini, igi  ile ilgili kararlar vererek uygulamaya ge¢mesini ve

sonuclandirmasini ifade eder.

Kogel (2018, s. 418)’e gore isin kapsami, yapilan igin sinirlart belirlenmis ve
tarif edilebilir daha kiiciik davranis, gorev ve faaliyetleri igermektedir. Isin anlam ve
cercevesi ise i gorenin o isi nigin yaptigi ile ilgilidir. Bir 6rgiit igerisinde giiclendirme
bireylerin yaptiklari isin kapsami, anlami ve c¢ercevesini olabildigince genisletecek
kararlar1 kendi kendilerine almalarin1 ve uygulamalarini 6ngdrmektedir. Gliglendirme

ile is arasindaki iliski agagidaki tablodaki gibi gosterilebilir.
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Sekil 3.1 Giiglendirme ile Is iliskisi

Kaynak; Kogel, (2018)’den uyarlanmustir.

Ustteki sekilde de goriildiigii gibi merkezden uzaklasildikca g¢alisanlarin
kararlara katilimi ve ig gorenlerin giiclendirilmeleri artmaktadir. En u¢ nokta da
calisanlarin 6z liderlikleri (Kendi kendine liderlikleri)’ ne doniismektedir. Bu

kapsamda gii¢lendirmenin 6z liderlige olan giiglii etkisi de goriilmektedir.
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Geleneksel Yonetim
Yoneticiler problemleri ¢ozer ve kararlari verir

N

Katilima Yonetim
Calisanlara kalite cemberleri yoluyla problemleri ¢6zme Ve
kararlara katilma firsat1 verir

N

Personel Giiclendirme
Geleneksel olarak {ist yonetimin gerceklestirdigi problem ¢ézme ve
karar verme, yoneticiler ve ¢alisanlar tarafindan birlikte yapilir

Sekil 3.2 Geleneksel Yonetimden Calisanlar1 Giiglendirmeye Gegis

Giiglendirme kavraminin tarihsel gelisimine baktigimizda Bilimsel yonetim
yaklagiminin kurucusu Taylor ile baslayan ardindan Elton Mayo ve bir grup
arkadasinin Hawthorne arastirmalart ve katilimci yonetim anlayisiyla devam eden
siire¢ giliniimiize gelinceye kadar cesitli degisikliklere ugramistir. Klasik yonetim
yaklasimu tiim yetkiyi merkezi yonetimde bulundurdugu ve insani bir makine parcasi

olarak gérmesi nedeniyle siddetli elestirilere ugramistir (Keskin ve dig., 2016).

1929 yilinda ¢ikan ve tiim diinyayr etkisi altina alan Biiyilk Buhran’in
yasandigi1 donemde igletmeler ciddi sikintilar yasadilar. Bu sikintilar, calisanlarin nasil
daha verimli olabilecegine yonelik arastirmalarin baslamasina neden oldu. 1930’Iu
yillarda Elton Mayo ve bir grup arkadas: tarihe Hawthorne arastirmalar1 olarak gegen
deneylerinde aydinlatmanin calisanlarin i verimini etkileyip etkilemedigini tespit

etmek istemislerdi (Somuncuoglu, 2013). Yapilan deneylerde is gorenlerin
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verimlerini, aydinlatmadan daha ¢ok kendi aralarinda kurduklar1 grup i¢i iletisimlerin,
gruplagsmalarin ve motivasyonun etkiledigi yoniinde bulgular elde edilmistir.
Hawthorne deneyleri insan iliskileri yaklagimin temelleri olmus ve giiclendirmenin ilk
adimlar1 atilmistir. Elton Mayo ve arkadaslarinin calismalariyla insan iliskileri
yaklagimi ortaya ¢ikmis ve 1950°1i yillarda etkisini gostermistir (Wilkinson, 1998).
Mayo ozellikle klasik yaklagimi elestirmis ve ¢alisanlarin siki sikiya denetlenmeksizin
de kendi kendilerini motive ederek daha etkili ve verimli ¢aligsabilecekleri iizerinde

durmustur.

Neoklasik yaklasimin 6nemli liderlik teorilerinden Mc Gregor’un Y teorisi de
psikoloji giiclendirmenin 6nemli liderlik teorilerindendir. Mc Gregor, X teorisinde
Taylorcu klasik yaklasimi savunarak, insanin, ¢alismayr sevmedigini, sorumluluk
almaktan kagtigini, calismasi i¢in siki bir sekilde denetlenmesi gerektigini ileri
stirmustiir. X teorisi cezalandirma ve siki denetim yolunu benimser. Neoklasik
yaklagimi benimseyen Y teorisi ise ¢aligmanin insanin dinlenmesi kadar dogal
oldugunu, uygun sartlar hazirlanirsa ¢alisanlarin her tiirli sorumlulugu seve seve
alacaklarmi ve kendi kendilerini otokontrol edebileceklerini belirtir. Y yaklasimi
amaglara ve kararlara katilmay1 ve otokontrolii benimser. Y teorisi yaklagimi ile
Orgiitiin amaglar ile is gérenin bireysel amaglari kolaylikla biitiinlesecektir (Keskin ve

dig. 2016; Eren, 2016).

1960’11 yillarda farkli karar alma siiregleri gelismeye baslamistir. Bu siiregler
calisanlarin Orgiitiin aldig1 kararlara katilma ve birlikte karar alma stireglerini
destekleyerek karsilasilan sorunlarin daha hizli ¢6ziilmesini hedeflemistir. Psikolojik
giiclendirme 1980°1i yillara gelindiginde bilimsel ¢aligmalara ve kitaplara girmeye
baglamistir. 1983°te Harrison ve Kanter, 1985°te Bennis ve Naus, 1986’da Burke ve
Neilsen giliglendirme kavramini alanyazinda ilk kullanan yazarlardir. Personel
giiclendirme olarak ortak bir tanim bulunmasa da 6zellikle Block’un ¢aligsmalari adinin
duyulmasina ve yonetim modellerinde yerini almasma yol a¢mistir (Dogan, S.,

2003’ten akt. Mossavi, S.M., 2014)
1990’Ih yillarda kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet, siirekli degisen ve

cesitlenen miisteri talepleri, isletmeleri yeni arayiglara itmistir. Cagimizda basarili

isletmeler calisanlarin1 psikolojik acidan da giiclendiren isletmelerdir. Miisteri
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memnuniyetinin en dnemli unsurunun giiclendirilmis is goren oldugunun isletmeler
tarafindan fark edilmesi gerekmektedir (Dogan, S., 2003’ten akt. Mossavi, S.M.,
2014).

Ayrica, 1950°li yillarda Japonya’da kaizen felsefesiyle ortaya ¢ikan ve
1960’larda Japon sirketleri tarafindan is hayatina yansitilan kalite yonetimi 1980°li
yillarda zirveye ¢ikmistir. Kaizen felsefesine gore Toplam Kalite Yo6netimi, siirekli
iyilestirme, Orgiitteki herkesin katilimi ve sorunun astlar tarafindan tanimlanarak
¢cozlim tretilmesini amaglamaktadir. Daha Once {ist yonetim tarafindan iistlenilen
fonksiyonlar astlara devredilerek is gorenlerin giliglenmesi ve bdylece katilimin

kurumsallagsmasi saglanabilir (Hill, S., 1991; Murat, G., 2001).

3.2. Giiclendirme ile ilgili Yaklagimlar

Gliglendirme ile ilgili literatiirde 3 yaklasim bulunmaktadir. Bunlar: 1-Liderlik
yaklagimi, 2-iliskisel / Davranigsal/ Yapisal yaklagim, 3- Psikolojik/ Motivasyonel
yaklasim ( Menon, 2001, s. 156 ).

3.2.1. Liderlik Yaklasimi

Bu yaklasim, liderlerin c¢alisanlarina enerji vererek ve onlarda heyecan
uyandirarak Orgiitin ama¢ ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in onlari harekete
gecirmeleridir. Liderlerin ¢alisanlara yaklasimlari acgisindan bakildigindan onlarin

algilar1 goz ard1 edilmistir (Menon, 2001, s. 156 ).

3.2.2. Yapisal/ Davramssal/ iliskisel Yaklasim

Yapisal olarak gliglendirme yaklasimi; Karar verme yetkisinin devredilmesini
(Menon, 2001, s. 156 ), ¢alisanlarin kararlara katilmasini, bilgi ve kaynaklara erisimini
ve egitim gibi etkili ortam ve kosullarin saglanmasini ifade eder (Durmaz, 2012). Bu
yaklagim Orgiitiin tepe yoOnetiminin ydnetsel kararlari alt kademelere devretmesi
iizerinde durur. Ademi merkeziyetciligi esas alir. Isi yapanlarin hizli ve etkili bir
sekilde karsilasabilecekleri sorunlari ¢ozmelerini saglar. Calisanlarin, Orgiite
bagliligini, sadakatlarini ve oOrgiitsel vatandaslik baglarini artirmasia neden olur.

Motivasyonu artan i gérenin verimliligi artar.
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3.2.3. Psikolojik/ Motivasyonel Yaklasim

Giiglendirme ile ilgili diger bir yaklasimda psikolojik gliglendirme
yaklagimidir. (Spreitzer (1995), psikolojik giiclendirmeyi bir siire¢ olarak ele almis ve
calisanlarin 6z yeteneklerine olan inancinin ve ¢abalarinin gelistirilmesi igin
motivasyon arttirict unsurlarini i¢ine alan yenilik¢i ve etkin, yap1 olusturma stireci
olarak ifade etmistir. Spreitzer (1995), tarafindan gerceklestirilen “Psikolojik
Giiglendirme Olgegi” arastirmalarinda psikolojik giiclendirmenin Anlam, Yetkinlik,
Ozerklik ve Etki olmak iizere 4 boyutu ile ¢alisanlarin giiclendirilebilecegi ortaya

cikmustir.

3.3. Psikolojik Giiclendirme Kavram

Psikolojik giiclendirme calisanlarin yapmis olduklari isleri neredeyse gozleri
kapali olarak yapabilecek yetkinlige ve 6zgiivene ulasmalarini ifade etmektedir.
Tamer Kogel (2018) ise gliclendirmeyi “calisanlarin kendilerini motive olmusg
hissettikleri bilgi ve uzmanliklarina olan giivenlerinin arttigi, inisiyatif kullanarak
harekete ge¢cme arzusu duyduklari, olaylart kontrol edebileceklerine inandiklar: ve
organizasyonun amaglart dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar: isleri
vapmalarini saglayan uygulamalar” olarak tanimlayarak psikolojik giiclendirmenin

alg1 yanina dikkati cekmistir.

Jay Conger ve Rabindra Kanungo giiclendirmeyi, bireysel 6z yeterlilik
duygularinin motivasyonel bir unsuru olarak tanimlarken Kenneth Thomas ve Betty
Velthouse, giliglendirmenin tek boyutla aciklanamayacagini ve dort boyutlu tek
kavramla igsel gorev motivasyonu olarak aciklanmasi gerektigini belirtmislerdir.
Kenneth Thomas ve Betty Velthouse tarafindan yapilan tanima benzer bir tanim
Gretchen Spreitzer (1995) tarafindan yapilmistir. Spreitzer, anlam, yetkinlik, 6zerklik
ve etki olmak tizere dort boyutlu motivasyonel bir yap1 olarak agiklamistir. Spreitzer’e
gore bu boyutlardan herhangi birisinin noksan olmasi ¢alisanlar tarafindan algilanan
giicliilik hislerini zayiflatacaktir. Bu nedenle bu boyutlarin birlikte ele alinmasi
psikolojik giiclendirmeden istenen sonuglarin alinmast i¢in gereklidir (Spreitzer, 1995;

Yukl, 2018).
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Is gorenlerin psikolojik giiclendirme algilar1 iizerinde etkisi olan diger
faktorlerde girdiler ve ¢iktilardir. Spreitzer (1995)’e gore denetim, 6z saygi, bilgiye
erisim (hedef ve performans) ve ddiiller, girdileri olusturur. Y 6netsel etkinlik, yenilikte
ciktilart olusturur. Liden ve dig. (2000) giiclendirmenin is doyumu, orgiitsel baglilik
ve ig performansina, Kabasakal (2015)’da orgilitsel vatandasliga olumlu katkisi

oldugunu belirtmistir.

PSIKOLOJIK
GUGLENDIRME
Kontrol Odagi \
*ANLAM Ydnetsel
- —| Etkinlik
Oz Saygi — *YETKINLIK
*OZERKLIK /
o OTORITE N Yenilik /
Bilgiye Erigim s inovasyon
(Gorev ve ETKI
Performans)
*is Doyumu
I : *Performans
Adiller l I “Orgutsel
1 1 Baglihk
! ! *Orgutsel
: : Vatandaslk
| |
I I
Sosyal istek Zaman iginde Istikrar

Sekil 3.3 Psikolojik Giiclendirmenin Is Yerindeki Temsili

Kaynak: Gretchen Spreitzer, “Psychological Empowerment In The Workplace: Dimension,
Measurement, and Validation”, Academy Of Management Journal, Vol: 38, No: 5, 1995, s.
1445’ten uyarlanmistir.

3.3.1 Psikolojik Gii¢lendirme Boyutlar:

Spreitzer (1995), calisanlarin, anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak iizere 4

boyutlu bir yapi ile psikolojik olarak giiclendirilmis alacagini belirtmistir.

116



3.3.1.1. Anlam

Anlam boyutu ¢alisanlarin kendi inan¢ ve degerleri ile yapmis olduklar is
arasindaki uyumu ortaya koyar. Bireyin verilen gorevi igsel olarak dnemsemesidir.
Calisanlarin kendi idealleri, hedef ve standartlariyla orgiitsel hedef ve standartlarin
uyumunu da ifade eder. Yapilan isler ile is gorenlerin ideal, hedef ve calisma
standartlarinin uyumu yiikseldikce yapilan isin ¢alisan i¢in degeri de artacaktir (Col,

2008, s. 37).

3.3.1.2. Yeterlilik

Yetkinlik boyutu calisanlarin yapmis olduklari isle ilgili uzmanlk ve
yetkinliklerini, bir kisinin gorev faaliyetlerini basariyla gerceklestirebilme derecesini
ifade eder. Thomas ve Velthouse (1990, s. 672)’de bireyin isle ilgili faaliyetlerini
basar1 ile yerine getirebilme derecesi olarak ifade etmektedir. Spreitzer ise bireyin
aciklamaktadir. Oz yeterliligi diisiik bireyler beceri gerektiren islerden sakinma yolunu
tercih etmektedirler. Kisinin beceri gerektiren islerden kaginmasi onun yetkinliklerinin
gelismesine ve korkulariyla karsi karsiya gelmesine engel olmaktadir. Oz yeterlilik
hissi yiiksek bireyler ise engeller ve sorunlarla karsi karsiya kalmaktan ¢cekinmezler ve
direncleri ve 0z yeterliklerini daha da fazla gelistirirler (Thomas ve Velthouse, 1990,
s. 672). Yapilan isin basar1 ile yapilacagina iliskin kisinin kendine olan inanci onun

kendine glivenmesine ve yeteneklerinin artmasina yardimci olacaktir.

3.3.1.3. Otorite / Ozerklik

Otorite/ Ozerklik boyutu yapilan isle ilgili inisiyatif kullanma ve bireysel karar
alma, islerindeki davranislarin1 segme haklarinin oldugunu algilayan calisanlar daha
fazla esneklik, yaraticilik, inisiyatif, dayaniklilik ve kendi kendine denetim yapma
yoniinde hareket eder. Ozerklik ayn1 zamanda is siirecinin baslamasindan sonuna
kadar isi yapanin kendi bireysel davraniglarini diizenleme ve bu davranislarina yon
verme konusundaki bagimsiz olmasini ifade eder. Is gdéren isin nasil yapilacag
konusunda tam bir 6zerlige ve kontrole sahip olur (Cavusoglu, 2016). Zaten psikolojik
giiclendirmenin en 6nemli unsuru olan ig goreni isin asil sahibi yapma iglevi bu boyutta

ortaya ¢cikmaktadir.
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3.3.1.4. Etki

Etki boyutu da yapilan isin {ist yonetimi ve karar alicilarin orgiitle ilgili
kararlarina etkisini ifade etmektedir. Etki, ¢alisanlarin orgiitsel sonuglar tizerindeki
etkilerini gostermektedir. Eger bireyler sistem tiizerinde etkileri olduklarina ya da
orgiitsel sonuglar1 etkileyebildiklerine inanmalari durumunda sistem iizerinde etki
yaratmak i¢in daha fazla ¢aba sarf edecek ve bdylece daha verimli bir ¢alisma

sergileyecektir.

Spreitzer (1995), bu boyutlardan herhangi birisinin noksan olmasi halinde
calisanlarin yeterince giliglendirilmis olmayacagini belirtmektedir. Bu dort boyut bir
biitiiniin pargalar1 gibidir. Ar1 ve Ergeneli (2003)’ye gore psikolojik gili¢lendirme, is
gorenin isini anlamli bulmasi, isinde yeterli olduguna dair algisi, igini yapma
konusunda 6zerk ve karar verme inisiyatifi bulundugunu ve yapmis oldugu isinde

etkisinin oldugunu diistinmesidir.

3.3.2. Psikolojik Giiclendirmenin Onciilleri

Spreitzer (1995), psikolojik giiclendirmenin Onciilleri olarak kontrol odagini, 6z
saygiy1, hedef ve performansi igeren bilgiye erisimi ve bireysel performansa dayali

odiilleri, ardillar1 olarak da yonetsel etkinlikler ve inovasyonu belirtmistir.

3.3.2.1. Kontrol Odag

Is gorenlerin gerek isle ilgili gerekse dzel yasamlariyla ilgili kararlar1 alirken
kendi kararlarinin m1 yoksa dis ¢evrenin kararlarinin mu etkili olduguna dair inancini
yansitir. Spreitzer (1995), i¢ kontrol odag: yiiksek bireylerin kendi yasamlariyla ilgili
kararlar1 alma ve sekillendirme 6zgiivenine sahip olduklarindan psikolojik olarak da

kendilerini gliglenmis hissedeceklerini belirtmistir.

3.3.3.2. Oz sayg1

Kendilerinin yiiksek sayginliga sahip olduguna iliskin gii¢lii hisleri olan is
gorenlerin psikolojik olarak giiglenmelerini ifade eder, Bandura (1977) ve Spreitzer

(1995), 6z saygiy1 genel benlik deger hissi olarak agiklamiglardir. Bandura (1997), 6z
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saygist yiiksek bireylerin isle ilgili kararlarinda yetkinlik duygularinin genislemesinin
muhtemel oldugunu belirtmistir. Bireyler kendilerini isle ilgili kararlar alinirken
degerli bir kaynak olarak gérmektedirler. Oz saygisi diisiik bireylerin kendilerinde ve
orgiitlerinde fark olusturacak ya da etki saglayabileceklerine inanmalari miimkiin

degildir (Spreitzer, 1995).

3.3.2.3. Bilgiye Erisim

Spreitzer (1995), Kanter (1989:5)’in Orgiitlerin giiclendirilmeleri i¢in daha
fazla bilgiye daha fazla cihazla, daha fazla sayida insanin erisebilir olmasinin
saglanmasi gerektigi Onerisini belirtir. Ayni baglamda Kouzes ve Posner (1987)’inde
bilgi olmadan insanlarin kendilerinin sorumluluk alarak yaratici enerjilerini agiga
cikaramayacaklarin1 ve kendilerini genigletmeyeceklerini vurgulamistir. Bowen ve
Lawler (1992)’de orgiitiin misyonu ve performansi konusunda olmak tizere iki tiir bilgi

ileri slirmiistiir (Spreitzer, 1995).

Conger ve Kanungo (1988) gore calisanlarin organizasyonun misyonu
hakkinda bilgi sahibi olmasi, giiclendirmenin énemli bir onciiliidiir. Bu bilgi yapilan
isle ilgili anlam ve ama¢ duygusu yaratmaya yardimci olur ve orgiitiin hedef ve
misyonuna uygun kararlar1 verme ve etkileme yetenegini de artirir. Asarkaya
(2015)’da calisanlarin isletmenin nereye gittigi konusunda bilgi sahibi olmadan karar
vermelerinin gii¢ olacagini belirtmistir. Bireysel ve orglitsel performans ise i gorenin
kendisini kurulusun degerli bir pargast olduguna inanmasi i¢in dnemlidir. Bu bilgi

sayesinde insanlar ¢aligmalarini kontrol ederek iyilestirebilirler.

3.3.2.4. Odiiller

Spreitzer (1995) ve Bowen ve Lawler (1992) bireysel performansi destekleyen
bir 6diil sisteminin giliglendirme i¢in gerekli oldugunu diisiinmektedirler. Grup ya da
orgiitiin performansi giiclendirme i¢in 6nemli olsa da bireysel performansa dayali 6diil
sistemi kadar etkili degildir. Spreitzer (1995), bireysel performans temelli 6diil
sisteminin giiclenme i¢in 6nemli oldugunu savunur. Bireysel tesvikler, bireysel
yetkinlikleri tantyarak onlar1 pekistirir, is yerinde karar verme siireglerine katilma ve

bu kararlara katilmak i¢in is gorenlerin tesvik edilmesi giiclendirmeyi artirir.
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3.3.3. Psikolojik Giiclendirmenin Ardillar

Spreitzer (1995), psikolojik giiclendirmenin yonetsel etkinlik ve inovasyon

olmak iizere iki ardilindan bahsetmistir.

3.3.3.1. Yonetsel Etkinlik

Kiiresel rekabetin artmasi, orgiitsel degisimler i¢in inisiyatif ve risk alabilen,
yeniligi tesvik edebilen ve yliksek belirsizlik durumlariyla basa ¢ikabilen ¢alisanlara
ihtiya¢ duyulmas1 psikolojik giiclendirmeye olan yaygin ilgiyi ortaya g¢ikarmistir
(Speitzer, 1995). Yonetsel yetkinlikler is gorenlerin almis olduklar1 kararlarini oldukga
etkileme kapasitesi vardir. Is siireclerinde sadece resmi kural ve prosediirler etkili

olmaz.

Thomas ve Velthouse (1990), giiclendirme konsantrasyonun girisimciligi ve
esnekligi arttiracagini ve boylece yonetsel etkinliklerin yiikselecegini savunmuslardir.
Yonetsel etkinlikler yoneticilerin ve i gérenlerin is rollerini ne 6l¢iide karsiladigr ya
da astigiyla ilgilidir. Ozellikle yetkilendirilmis yoneticiler, islerini ve ¢alisma
ortamlarin1 anlamli sekilde etkileyerek karsilagtiklar1 sorunlar1 dngorerek bagimsiz

hareket edebilir ve isle ilgili sorunlarina proaktif bir sekilde ¢6ziim getirebilirler.

3.3.3.2. inovasyon/Yenilik

Inovasyonun ortaya ¢ikmasi icin bireylerin isleriyle ilgili psikolojik agidan
gii¢lendirilmis olmalar1 gerekir. Inovasyon tanimi geregi yeni bir fikir, yeni bir bakis
acisl1, yeni bir siire¢ yaratmayi igerir. Kendilerini gli¢lendirilmis hisseden bireyler daha
ozerk olduklarina ve yaptiklari ise etkileri olacagina inandiklar1 i¢in isin yapilmasi ile
ilgili teknik ve kurallara kendilerini daha az bagli hissetmeleri muhtemeldir ki bu da
onlarin daha yaratici olmalarmi saglayabilir. Igsel gdrev motivasyonu yiiksek
calisanlarin inovasyona katkilar1 da yiiksek olur.

Thomas ve Velthouse (1990), orgiitlerde degisim i¢in bireysel etkinlik ve

psikolojik giiclendirmenin 6nemli oldugu vurgulamistir.
3.3.3.3. Diger Ardillar

Psikolojik giiclendirmenin hem bireylere hem de 6rgiitlere olumlu ¢iktilarinin oldugu

stiphesizdir. Liden ve dig. (2000) gii¢lendirmenin is doyumuna, drgiitsel bagliliga ve

120



is performansina olumlu katkilari oldugunu tespit etmistir. Gagne ve dig. (1997) i¢
motivasyonuna, Kanfer ve Ackerman (1989) ve Piccolo ve Colquitt (2006) gorev
performansina, Deci ve Ryan (1987) kavramsal 6grenmeye, Eby ve dig. (1999) de is
ozellikleri ile is baglami degiskenleri olan beceri ¢esitliligine, 6zerklige, geri bildirime,
denetim memnuniyetine ve iicret memnuniyetine pozitif etkisi oldugunu
belirtmislerdir (Asarkaya, 2015). Kirkman ve Rosen (1999)’de psikolojik
giiclendirmenin ardillar1 olarak iiretkenligi, proaktifligi, i memnuniyetini ve orgiitsel

baglilig1 belirtmistir.
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4 OZ PERFORMANS
4.1. Oz Performans Kavrami

Performans kelimesinin dilimize Fransizca “performance” kelimesinden
gectigi diisiiniilmekte ve sozlik anlami TDK’nda “basarim” olarak ge¢mektedir.
Basarim ile kastedilen bireylerin amaglar1 dogrultusunda beceri ve yeteneklerini ne
kadar basarili kullandigiin gostergesidir. Performans degerlendirmenin endiistrideki
ilk uygulamalar1 iskog is adami Robert Owen’in 1800’li yillarda bir pamuk imalat
atolyesinde uygulamis oldugu sessiz gézlem yoluyla bagladigi kabul edilmektedir.
1813 yilinda ABD ordusunda bir gorevlinin is degerlendirmelerinin yapilacagini ilan
etmesiyle ilk defa resmi olarak basladig1 kabul edilmektedir (Akkoyun, 2016). 1964
yilinda performans:t ilk formiillestirenlerden Vroom, performansi yetenek x
motivasyon olarak formiillestirmistir. Calisanlarin hem yetenekli hem de
motivasyonlarinin olmasi etkili bir performans i¢in gereklidir. Her hangi birinin sifir
olmas etkili performansi engelleyecektir. Bir baska formiilde de bireysel 6zellikler x
calisanin ¢abas1 x Orgiit destegi olarak ifade edilerek orgiitsel destege vurgu yapilmistir

(Uyargil, 2010).

Bu baglamda performans dnceden planlanmig bir faaliyetin amacina ulagsma
derecesini gosterir. Orgiit acisindan ise belirli bir dénemde iiretilen mal ve hizmet
iiretiminin birey agisindan hedeflere ulasma etkinligini, 6z performans ise hedeflere
ulagsma derecesinin kisinin kendisi tarafindan degerlendirilmesini ifade etmektedir.
Performans, calisanlarin gerceklestirmesi gereken ve oOrgiitiin hedef ve amaclarina
ulagmasina destek veren is ve eylemlerdir (Rotundo ve Sackett 2002, s. 66). Baska bir
tanima gore de “ bir ig gorenin, belirli bir zaman dilimi igerisinde kendisine verilen
vazifeyi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonug¢lardir” (Uyargil, 1994, s. 19 dan
akt. Antep, 2018).

Pasa (2007)’ da performansi ig gérenin isini yapmak i¢in harcamis oldugu tiim
caba ve ugraslar karsisinda elde ettigi basar1 seviyesi ve yapmis oldugu isin amaglarina
ulasma derecesi olarak tanimlamistir. Performans kavrami dendiginde oOrgiitsel
performans ve bireysel is performansi akla gelmektedir. Orgiitsel performans 6rgiitiin
biitlin halinde bireylerin toplam performansini gosterir. Bu nedenle bireysel is

performansi, orgiitler icin ¢ok daha &nemlidir. Orgiitsel performans galisanlarin
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bireysel olarak ortaya koyduklari performanslarin toplami kadar iyidir. is performanst,
caligsanlarin Orglitiin amag ve hedeflerine ulagsmak icin yapmis olduklar nitel ve nicel
katkilaridir (Celep, 2010). Is performansi, bir isin baslangicinda hedeflenen
performans ile isin sonunda varilan duruma gore nerede oldugunu gosterir (Yilmaz,
2016). Nini (2019)’ de is performansini yoOnetimin en Onemli yapi1 tasi olarak

belirtmektedir.

Calisan performansi hem bireyin kendi kisisel durum ve 6zelliklerinden hem
de kendi disindaki unsurlardan etkilenmektedir (Akdemir, 2004, s. 16’dan akt. Yilmaz,
2016). Genel olarak is performansi bireyin Orgiitiin genel basarisina yapmis oldugu
katkiyr tanimlar. Spesifik ve Olgiilebilir bir diizeyde is performansina etki eden
unsurlar farklilik icermektedir (Nini, 2019). Calismada performans kavrami, ¢aligan
performansinin hizmet sektorii gibi pek ¢ok hizmet sektdriinde objektif kriterlere gore
tespitinin miimkiin olmamasi ve alanyazinda kullanilan is / calisgan performansi
Olgekleriyle Olciilen degerlerin gercekte algilanan 6z performans olmasi nedeniyle 6z
performans olarak degerlendirilmesi daha uygun bulunmustur. Alanyazinda ciimlenin
akisinin bozulmamasi icin i ya da calisan performansi ifadeleri de ayni anlamda

kullanilmastir.

4.2. Oz Performansi Etkileyen Unsurlar

Pasa (2007)’ya gore calisan performansina etki eden bireysel unsurlar;
odaklanma, yetkinlik, adanma, egitim, dogru insan se¢imi ve motivasyondur.

-Odaklanma: Calisanlarin, orgiitiin kendilerinden bekledigi rol ve gorevleri
bilmeleridir. Bu rol ve goérevler agik ve anlasilir olmalidir.

-Yetkinlik: Calisan, orgiit tarafindan kendisi i¢in belirlenen rol ve gorevlerin
iistesinden gelebilecek bilgi ve donanima sahip olmalidir.

-Adanma: Calisan, orgiitiin kendisi i¢in belirlemis oldugu rol ve gorevleri
yerine getirmeye istekli olmali ve bunun i¢in gerekli ¢abayr ortaya koymalidir.
Orgiitler geribildirimlerle calisanin ¢abalarina katki vererek desteklerde bulunmalidir.
Kendi disindaki unsurlar ise is yerinin fiziki kosullar1 ile 6rgiit yonetiminden kaynakli
unsurlardir. Calisanlarin orgiitle ilgili olumsuz algilamalar1 da performansi negatif

yonde etkilemektedir (Walumbwa ve dig., 2007).
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Yumusak (2008)’ e gore c¢alisan performansini etkileyen unsurlarda fiziki,
ekonomik ve psiko-sosyal faktorlerdir.

-Fiziki faktorler: Is ortammin is gorenlerin saghk ve is giivenlikleri
bakimindan uygun ve rahatligi, aydinlik, sicaklik,..vb. unsurlar fiziki faktorleri igerir.

-Ekonomik faktérler: Ucret olmak iizere nakdi ya da ayni maddi unsurlardir.
Ucret en eski performans artirict unsurlardan birisidir.

-Psiko-Sosyal Faktorler: Calisanlarin insan yerine konmasi, diisiincelerine
deger verilmesi, kisiliklerine saygi duyulmasi gibi faktorlerdir. Performansin
artirllmas1 i¢in ¢alisanlarin psikolojik agidan desteklenmesi is tatminini, orgiitsel
bagliligi, orgiitsel vatandashigi, vb. ¢iktilart arttiracaktir (Yumusak, 2008; Uluhan,
2018).

Borman ve Motowidlo’ya (1993) gore is performansi gorev ve baglamsal
performans olmak iizere iki faktorle tanimlanmaktadir. Literatiir tarandiginda goérev ve
baglamsal performans boyutlarinin iki temel is performansi bileseni oldugu konusunda
genis bir fikir birligi oldugu goriilmektedir. Bu bilesenler toplam 6rgiitsel performansi
farkli yonlerden etkileyen davranislar1 igermektedir (Robins ve Judge, 2013; Nini,
2019). Is performansi insan kaynaklari, is analizleri, liderlik gelismeleri ve orgiitsel

performans i¢in en énemli yap1 tasidir (Borman ve Motowidio, 1993).

4.3. Performansin Boyutlar:
4.3.1. Gorev Performansi

Calisanlarin orgiitiin hedef ve amagclarina ulagsmak i¢in uymak zorunda oldugu
yazili hale getirilmis rolleridir. Gorev performansi, bir mal ya da hizmetin iiretiminde
veya idari yoOnetimde Orgiitiin isleyisine katki veren ¢alisanlarin goérev ve
sorumluluklarini yerine getirmeleridir. Gorev performansi kisaca is taniminda
tanimlanan gorevlerin ortaya koydugu davraniglardir (Robins ve Judge, 2013, s. 555).
Nini (2019) ‘da ¢alisanin temel is sorumlulugu olarak tanimlamistir. Koopmans ve dig.
(2011)’da kisaca “rol igin ongoriilen davranig” olarak tanimlanmistir. Gorev
performansinin bir bagka 6nemi de ¢alisanlarin ise 6zgii mal ve hizmetlerin iiretilmesi
icin temel teknik bilgi ve becerilerini edinmeleri ve gostermelerini gerektirmesidir

(Nini, 2019).
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GOREYV PERFORMANSI

Orgiitiin Amag ve Hedeflerine Ulasmak

Performans I¢in Gerekli Kriterleri Saglamak

Isle ilgili Gorevleri Uzmanlikla Yerine Getirmek

Isle ilgili tiim Gereksinimleri Yerine Getirmek

Tamimlanan Gérevler Haricinde Ilave Sorumluluk Alabilmek

Daha Ust Diizey Gérevleri Yapabilecek Kabiliyette Olmak

Isle Tlgili Her Alanda Yetkinlik Géstermek Ve Gorevleri Bagsarmak
Gorevleri basariyla yerine getirmek ve Yiiksek Performans Gostermek

Is Hedeflerini Iyi Planlamak, Organize Etmek ve Zamaninda Y etistirmek

Sekil 4.1 Gorev Performansi Davraniglar

Kaynak: Goodman, S.A. ve Svyantek, D. J., (1999). “ Person-Organization Fit and Contexual
Performance: Do Shared Values Matter”, Journal of Vocational Behavior, ¢ 55, s. 52 (1999):
255’ten uyarlanmstir.

4.3.2. Baglamsal Performans

Calisanlarin yazil vazifesi disinda goniillii olarak orgiitiin diger islerine katki
saglamasi, Orgiitiin amaclarini kendi amaglar1 olarak gérmesidir. Robbins ve Judge
(2013, s. 555) baglamsal performansi orgiitsel vatandaslik kavramiyla agiklamistir.
Kiiresel rekabetin arttig1 gliniimiizde rgiitler baglamsal performansa daha fazla 6nem
vermekte, calisanlarin ig tanimlarinin = Gtesinde  fedakarlik  gostermelerini
beklemektedirler. Borman ve Motowilo (1993), mesai disinda ilave ¢aligmalar i¢in
goniillii olmayi, 1yi bir orgiitsel vatandag olmayi, is arkadaglariyla isbirligi yapmayi ve
goniilli ilave gorevler iislenmeyi baglamsal performansa ornek olarak saymustir.
Baglamsal performans orgiitler i¢in ekstra fedakarliklar istedigi i¢in ayn1 zamanda
Orgiitii  doniistiirme yetenegi vardir. Bu donilisimii gonilli olarak coskuyla,
baskalarina yardim ederek ve diger ¢alisanlarla isbirligi icerisinde gerceklestirirler

(Nin, 2019).
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Is performansi boyutlari birbirinden farkli unsurlar olmayip birbiri ile etkilesim
icerisinde Orgiitsel performansa kati vermektedir. Gorev performans: bu katkinin
asgari dilimini olusturur. Orgiitsel performansa en biiyiik katki baglamsal performans
ile ortaya ¢ikacaktir. Baglamsal performans psikolojik giiclendirmenin de 6z
liderliginde ardillar1 arasindadir. Psikolojik olarak giliclenmis is gorenler 6z liderlik
davraniglar1 gostereceklerdir. Calisanlarin 6z liderlik davraniglar1 géstermeleri hem Y,
Z hem de Milenyum kusaginin en verimli ve etkili sekilde is hayatina katilmalarini

saglayacak dnemli bir alternatif olabilecegi degerlendirilmelidir.
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5 ALGILANAN BABACAN LIDERLIK
DAVRANISLARININ ALGILANAN OZ PERFORMANS
UZERINE ETKIiSINDE OZ LIDERLIK VE PSIKOLOJIK
GUCLENDIRMENIN ARACILIK ROLU

Bu baglik altinda babacan liderlik, 6z liderlik ve psikolojik giliclendirmenin 6z
performans tizerine etkileri ile ilgili yazin taramasindan elde edilen sonuglar

aktarilacaktir.

Bu baglamda incelenecek olan degigkenler:

a) Babacan Liderligin Oz Performans Uzerine Etkisi

b) Oz Liderligin Oz Performans Uzerine Etkisi

c) Psikolojik Gii¢lendirmenin Oz Performans Uzerine Etkisi

d) Babacan Liderligin Oz Liderlik Aracihigiyla Oz Performans

Uzerine Etkisi
e) Babacan Liderligin Psikolojik Gii¢lendirme Araciligiyla Oz

Performans Uzerine Etkisi

5.1. Babacan Liderligin Oz Performans Uzerine Etkisi

Babacan Liderlikle ilgili alanyazin incelendiginde son yillara kadar yapilan
caligma sayisi oldukca kisithidir. Farh ve Chen (2000)’nin 3 boyutlu babacan liderlik
Olgegini gelistirmesiyle yayinlarda artis yasanmistir. Babacan liderlik alan yazinina,
Aycan, ve dig., 2000; Aycan ve Kanungo, 2000; Farh ve Cheng, 2000; Pasa, 2000;
Pasa, ve dig., 2001; Aycan ve Pasa, 2003; Cheng ve dig, 2004; Yetim ve Yetim, 2006;
Aycan,2006; Collins-Nakai, 2006; Hong (2007), Erben ve Giineser, 2008; Aksoy,
2008; Pellegrini ve Scandura, 2008; Caliskan, 2008; Niu ve dig., 2009; Chu ve Hung,
2009; Chu ve Yang, 2009; Mutlu, 2010; Caligkan, 2010; Pellegrini ve dig., 2010;
Yardimei, 2010; Koksal, 2011; Yaman, 2011; Tiresin, 2012; Chou, 2012; Wu ve
Chan, 2012; Kurt, 2013; Aycan ve dig., 2013; Chen ve dig., 2014; Erden, 2014;
Caliskan, 2015; Aslan, 2015; Burak, 2016; Nal ve Tarim, 2017; Mansur ve dig., 2017;
Yildiz, 2017; Yener ve Arslan, 2017; Sevgi, 2018), vb. arastirmacilar katki vermistir.
Bu arastirmalarin ¢ogu calisan performansindan ziyade babacan liderligin kavramsal

cercevesinin anlagilmasi ve diger orgiitsel davranis konulartyla ilgilidir.
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Alanyazinda Babacan liderlikle calisan performansini igeren ¢alisma sayisi
oldukga azdir. Pellegrini ve Scandura (2008)’ da 6zellikle bu konuya dikkat ¢cekmis ve
arastirmacilari bu yonde tesvik etmistir. Batili arastirmacilarin babacan liderlik algisi
olumsuzluk igerdigi i¢in alanyazindaki calismalar genellikle Cin, Tayvan, Tiirkiye, vb.
paternalist liderligin etkili oldugu tilkelerde goriilmektedir. Babacan liderlik ve ¢alisan

performansi arasindaki etkiyle ilgili alanyazindaki bazi ¢aligmalar;

Chang Chi Hong, S. (2007), Hong Kong ve Cin’de “Babacan Liderlik Stilleri

’

ve Takipgilerin Performanslari” iizerine yapmis olduklar1 calismasinda ahlaki ve
yardimsever liderlik davraniglarinin ¢alisan gorev ve baglamsal performanslarini
artirirken otoriter liderlik davraniglarinin olumsuz etkiledigini tespit etmistir. Bu
calismada Cheng ve dig. (2004) ve Farh ve dig. (2004)’nin ahlaki ve yardimseverlik

davraniglarinin rol i¢i ve rol dis1 is géren davraniglarina olumlu destegini teyit etmistir.

Yaman (2011) Bursa il merkezinde 310 0Ozel hastane calisan1 ile
gergeklestirdigi  “Yometicilerin  Babacan Liderlik Davranislarimin  Calisanlarin
Orgiitsel Ozdesmelerine, Is Performanslarina ve Isten Ayrilma Niyetlerine Etkisi”
caligmasinda babacan liderlik tarzinin alt boyutlarindan yardimsever ve ahlaki liderlik
yaklagimlarinin ¢alisanlarin is performanslarini olumlu ve anlamli sekilde etkiledigini

belirtmislerdir.

Chan ve Wai (2012) Cin’de Kamu kurumunda 223 katilimci ile
gerceklestirdigi “Yardimsever Liderlik ve Takip¢i Performansi Lider Uye Etkilesimi”
calismasinda yardimsever liderligin is tatmini, baghlik ve c¢alisan performansini

olumlu etkiledigini bulmustur. Lider iiye degisimi de kismi aracilik etkisi gostermistir.

Chan ve dig. (2012) Cin’de 686 imalat firmasi ¢alisantyla yapmis olduklari
arastirmada otoriter liderlikle performans arasinda negatif'iliski, yardimsever liderlikle
pozitif iligki tespit etmislerdir. Ayrica yardimsever liderlik davraniglarinin otoriter

liderlik davranislarini baskilayabilecegi tespit edilmistir.
Yeh ve Hong (2012), Cin'deki Tayvanli bir ayakkabi yan kurulugunun

calisanlarindan elde edilen anket verileri ile “Liderlik Tarzimin Orgiitsel Baghilik ve Is

Performanst Iliskisi Uzerindeki Etkisini” arastirmiglardir. Liderlik tarzinmn is
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performansindan olumlu ve 6énemli 6lciide etkilenmektedir. Ayrica orgiitsel baglilik,

liderlik tarz1 ile is performansi iligskisinde kismi aracilik rolii oynamaktadir.

Aslan (2015), Tirkiye genelinde kamu dairelerinde calisan 401 ydnetici ve
calisan ile yapmis oldugu “Babacan Liderligin Calisan Performansina Etkisinde Is
Ahlakinin Rolii” ¢caligmasinda ¢alisanlarin yoneticilerindeki paternalist lider algisinin

calisanlarin i performansini olumlu etkiledigini tespit etmistir.

Chen ve dig. (2014), Tayvan da 27 sirketin 601 ¢alisan1 ile yapmis olduklari
“Cinli Liderlerde Duygusal Giiven: Calisan Performansina Babacan Liderlik Hatt1”
calismasinda ahlaki ve yardimsever babacan liderlik tarzinin hem rol i¢i hem de rol
dis1 performansla olumlu iliskisi oldugu ve giivenin bu iliskiye aracilik ettigini ancak

otoriter liderligin her iki durumda da olumsuz etkisini bulmuslardir.

Wang ve dig. (2018), Tayvan’da askeriye igerisinde ve Amerika’da yapmis
olduklar1 “Baskin Yardimsever Liderlik, Baskin Otoriter Liderlik ve Klasik Babacan
Liderligin Astlarin Performans Iliskilerinin Test Edilmesi” calismasinda klasik
babacan liderlik ile performans arasinda hayirsever liderlikten daha gii¢lii iliski tespit
edilmistir. Ozellikle askeri ydnetimlerde baskin yardimsever liderligin etkisi

goriilmemistir.

Tekin (2019), 149 arastirma gorevlisiyle yapmis oldugu calismada babacan
liderlik ile ¢alisanlarin is tatmini ve performanslari arasinda anlamli ve olumlu yonde
iliski bulmustur. Ozellikle aile ortami, sadakat ve memnuniyet, anlamli ve olumlu

etkilerken calisanlara ilgi, olumsuz etkilemektedir.

Gelmez ve Urtiirk (2019), Ankara ilinde 268 &zel hastane calisani ile
gergeklestirmis olduklar1 “Liderlik Stilleriyle Calisan Performansi Algilart”
calismasinda babacan liderlik, calisanlarin is performanslarini etkileyen en giicli
liderlik stili olarak ¢ikmistir. Alanyazindaki yukaridaki bulgularin degerlendirilmesi

ile agagidaki hipotez olusturulmustur.

H:: Algilanan babacan liderlik davramslarinin cahsanlarin 6z

performansi iizerinde etkisi vardir.
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5.2. Oz Liderligin Oz Performans Uzerine Etkisi

Manz (1986), organizasyonlarda genisletilmis kendini etkileme siirecine dogru
0z liderlik ¢aligmasinda bireysel performansin kendi kendini yonetme yontemleriyle
gelistirilmesini, 6z yonetim ve 0z etki iizerine yapilacak ¢aligmalarla daha kapsamli 6z

liderlik perspektifi dnermistir.

Neck and Manz (1998) “Oz Liderlik Diisiincesi: Kendi Kendine Konusma Ve
Zihinsel Imgelerin Performansa Etkileri” isimli calismasinda insanlarin kendileriyle
konusarak ve zihinsel olarak odaklanarak kendi kendilerini etkileyebildikleri,
calisanlara uygulanmasi halinde orgiitsel ve bireysel performansi artirma potansiyeli

sundugunu belirtmistir.

Prussia ve dig. (1998) yaslar1 20-49 arasinda 3 farkli 151 girisimeilik lisans
ogrencisiyle gerceklestirmis olduklar1 “Oz Liderlik ve Performans Sonuglari: Oz-
Yeterliligin Aracilik Etkisi” makalesinde 6z liderlik ve 0z yeterlilik algilarinin
performans {izerindeki etkilerini arastirmistir. Arastirmaya gore 0z liderlik
stratejilerinin 6z yeterliligi yordadigi ve 6z yeterliligin performanst dogrudan
etkiledigi tespit edilmistir. Ayn1 zamanda 6z yeterliligin 6z liderlik ile performans

arasinda tam aracilik etkisini de tespit etmislerdir.

Konradt ve dig. (2009) “Takim Organizasyonlarinda Oz Liderlik, Diizenleyici
ve Aracilik Analizi” ¢aligmasinda bireysel 6z liderligin takim performansina olumlu

etkisi oldugu ve bu iliskiye 6z yeterlilik ve aragsalligin aracilik ettigi bulunmustur.

Wilson (2011), “Is’te Ozgiirliik Psikolojik Giiclendirme ve Oz Liderlik”
caligsmasinda psikolojik giiclendirme ile hem davranigsal hem de dogal 6diil 6z liderlik
stratejileri arasinda anlamli pozitif iliskiler bulmustur. Bu ¢alismada i¢ kontrol odag:
davranigsal 6z liderlik stratejilerini kismi etkilemis ancak dogal 6diil stratejilerin 6z

liderlik stratejilerine etkisi olmamuistir.

Ho ve Nesbit (2014), “Cin Baglaminda Oz Liderlik: Is Ciktilari ve I
Ozerkliginin Moderatérliik Rolii” isimli ¢alismasinda astlarn  kendi liderlik
davraniglar ile yonetici performans derecesi ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski

oldugunu gostermistir. Ancak nesnel is performansi ile olumlu etkisi ¢ikmamastir.
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Goksoy ve dig. (2014) “Ogretmenlerin Oz Liderlik Rolleri ile Orgiitsel
Vatandaghik Davramslar: Arasindaki Iligkileri” inceledigi arastirmasinda Orgiitsel
vatandaslik davranislariyla davranis odakl stratejiler, dogal odiil stratejileri ve yapici
diistinme modeli stratejileri arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde anlamli bir iliski

bulunmustur.

Kayral (2015) “Saghk Calisanlarimn Oz Liderlik Becerilerinin Is Tatmini Ve
Is Performansiyla Iliskisi” galismasinda saglik ¢alisanlarinin 6z Liderlik becerilerinin,
i tatmin diizeyleri ve is performanslarini etkiledigi sonucuna varilmistir. Ayrica yapici
diisiince stratejilerinin is performansi iizerinde, davranis odakli stratejilerin ise is

tatmini lizerinde daha etkili oldugu tespit edilmistir.

Kayral ve Diilger (2019) “Saglik Calisanlarimin Oz Liderlik Becerilerinin
Kurum Performansina ve Calisan Performansina Etkisi” ni arastirdigi ¢alismasinda
akredite ve akredite olmayan iki farkli hastane ¢alisanlarindan elde edilen sonuglar 6z
liderligin hem bireysel performanst hem de kurum performansini pozitif yonde

etkiledigini gostermistir.

Gupta ve dig. (2019) Hindistan’da cesitli is kollarinda ¢alisanlarla yapmis
olduklar ise katilim roliiniin incelenmesinde 6z Liderlik ve performans diisiincesi
caligmasinda 6z yeterliligin performans: etkiledigini ve 6z liderligin 6z yeterlilik ve
ise katilimla performans tizerinde olumlu iligkiye sahip oldugunu bulmustur.
Alanyazindaki yukaridaki bulgularin degerlendirilmesi ile asagidaki hipotez

olusturulmustur.

H;: Oz liderligin ¢alisanlarin 6z performansi iizerinde etkisi vardir.

5.3. Psikolojik Gii¢clendirmenin Oz Performans Uzerine Etkisi

Chen ve Klimoski (2003) yiiksek teknoloji sirketlerinde yeni is bas1 yapanlarin
performanslar1 ile ilgili olarak yapmis olduklar1 c¢aligmada, yetkilendirilerek
giiclendirilen bireylerin performanslarinit psikolojik giiclendirmenin yordadigim

bulmuslardir.
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Piccolo ve Colquitt (2006)’1n “Déniisiimcii Liderligin ve Is Davranislarinin
Temel Is Rollerine Araciligi”m arastirdig1 calismasinda astlarin i¢sel motivasyonunun
hem gorev performansi hem de oOrgiitsel vatandashg: pozitif yonde etkiledigini

sOylemistir.

Chen ve dig. (2007), Fortune sirketinin 31 magazasinda 62 takim, 445 kisi, 62
takim lideri, 31 dis yonetici ile gerceklestirmis oldugu “Takimlarda Coklu Liderlik,
Giiglendirme ve Performans” c¢aligmasinda lider liye degisimi ile bireysel olarak
giiclendirilmis bireylerin ekip ve bireysel performanslar tizerinde etkisi oldugunu ve
takim giiclendirmenin bireysel ve takim performansi arasinda diizenleyici degisken

oldugunu tespit edilmistir.

Spreitzer (2008), is’te giiclendirme ile ilgili yirmi yillik arastirmalar1 analiz
ettigi calismasinda psikolojik giliclendirmenin ¢alisan performansini etkiledigini pek

cok calisma ile gostermistir.

Col (2008), 13 kamu {iniversitesinde 403 akademisyenle gergeklestirmis
oldugu “Algilanan Giiclendirmenin Is Géren Performans: Uzerine Etkileri”
caligmasinda psikolojik giiclendirmenin faktor analizlerinde anlam-yetkinlik, 6zerklik
ve etki olmak iizere 3 farkli boyutta toplandigini ve is goren performansiyla anlam-

etkinlik boyutunun en 6nemli belirleyici oldugunu tespit etmistir.

Zhang ve Berkley (2011), Amerika’da ve Cin’de gerceklestirmis oldugu “Gui¢
Mesafesi ve Giiglendirme Uzerindeki Ilimli Etkisi ve Takim Katilimi” galismasinda giic
mesafesi fazla olan Cin’de ¢alisanlarin takim ¢alismasina katilmasi icin elverisli ancak
psikolojik giiclendirme i¢in uygun olmadiklarini tespit etmistir. Amerika’da ise
calisanlarin psikolojik giiclendirmeye uygun olmalarina ragmen takim caligmasina

uygun olmadiklar tespit edilmistir.

Seibert ve dig. (2011), “Organizasyonlarda Psikolojik ve Takim
Giiclendirmesinin Onciilleri ve Ardillar:” {izerine yapmus oldugu ¢alismada psikolojik
giiclendirmenin, i§ memnuniyeti, orgiitsel baglilik, gérev ve baglamsal performansla

olumlu iligkisi oldugunu belirtmistir.

132



(Chong, 2013), Cin’de egitim hastanelerinde 2754 denekle gerceklestirdigi
“Paternalistic Leadership and Team Performance in China Teaching Hospitals:
Examining Roles of Team Psychological Safety and Team Empowerment™
aragtirmasinda yardimsever ve ahlaki liderlik boyutlarinin takim performansina
olumlu katkis1 olurken otoriter liderlik davraniglarinin olumsuz katkis1 oldugunu tespit

etmistir.

Erdem ve dig. (2016), “Psikolojik Giiclendirme Boyutlarinin Is Performansi
Uzerine Etkisinde Orgiitsel Baghhgin Aracilik  Roliinii”  arastirmislardir.
(Calismalarina Van, Hakkari, Bitlis, Mus vilayetlerinde kamuda egitim sektdriinde 437
calisan katilmis ve psikolojik gili¢lendirme boyutlarmin (anlam, yetkinlik, etki,
ozerklik) is performansini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.
Aym calismada Orgiitsel bagliligm, psikolojik giiclendirmenin alt boyutlariyla is

performansi arasindaki iliskide aracilik rolii oynadig1 da belirtmistir.

Alanyazindaki yukaridaki bulgularin degerlendirilmesi ile asagidaki hipotez

olusturulmustur.

Hs;: Psikolojik giiclendirme algisinin ¢ahisanlarin 6z performansi iizerinde

etkisi vardir.

5.4. Babacan Liderligin Oz Liderlik Araciligiyla Oz performans Uzerine
Etkisi

Alanyazin tarandiginda Babacan liderlik, Oz liderlik ve Oz performans

arasindaki etkileri birlikte irdeleyen ¢alismalara rastlanilmamustir.

Unlii Japon sanayici Konosuke Matsushita 1988 yilinda Amerikali is
adamlarma vermis oldugu bir konferansta iyi yonetimi tarif ederken “cok parlak da
olsa birkag teknokratin zekasi, bu talepleri karsilamakta tam manasi ile yetersiz kalir.
Yalnizca topyekun ¢alisanlarin zekalar: bir firmanin yeni ¢evresinde karsilastigt inis,
¢tk ve ihtiyaglarla yasayabilmesine imkan tanir.” diyerek her bir calisanin fikirlerinin

bir orgiit i¢cin ne kadar 6nemli oldugundan bahsetmistir.
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Sendogdu ve Erdirengelebi (2014) babacan liderlerin 6zellikle topluluk¢u
kiiltiirlerde calisan performansma olumlu etkisi oldugunu belirtmistir. Ozellikle
yoneticilerin orgiitleri bir aile gibi ¢alisanlar1 da ailenin bir pargast olarak gdrmesi
Bandura (1986, 1991)’de ifade ettigi sosyal bilis teorisi ile yakin iliski igerisinde
degerlendirilebilir. Babay1 modelleyen ¢ocuklar gibi is gorenlerde yoneticilerini model
olarak alabilirler. Bandura, bireyin tiim ¢evreyle etkilesim i¢inde gozlem yoluyla hem
dogrudan hem de dolayli olarak dgrendigini belirtmektedir. Ozellikle yardimsever ve
ahlaki babacan liderlik davranislari, orgiit igerisinde hem iyi bir model hem de astlarin

0z liderliklerini gelistirerek performansa katki saglayabilir.

Mussolino ve Calabro (2014), yapmis oldugu calismada yardimsever ve ahlaki
liderlik algilarin ¢alisanlarin performansiyla olumlu, otoriter liderligin ise olumsuz
etkiledigini belirtmistir. Alves ve dig. (2006) yapmis olduklar1 ¢alismada toplulukcu
kiiltiirlerde bireyler, 6n plana ¢ikmay1 istemedikleri icin iliski merkezli 6z liderlik
davraniglar1 beklentisinin yliksek oldugunu belirtmistir. Giic mesafesi yliksek
toplumlarda bireylerin sinirl ve kosullu 6z liderlik davraniglar1 gésterme olasiliklar

daha ytiksektir.

Bireyin kendi kendini kontrol etmesi anlamina gelen 6z kontrol teorisi 6z
yonetim teorisinin de kapsami igerisinde yer almaktadir. Aralarinda karsilikli bir
etkilesim vardir. Oz yénetim, kendi kendine bireysel hedefler olusturma bu hedeflere
ulagma i¢in bireyin kendini egitmesi ve yonlendirmesidir. Neck ve Houghton (2006)’a
gore 0z liderlik stratejilerinden 6z odaklanma, bireysel hedef belirleme, belirlenen
hedeflerin degerliligi, geri bildirim siireci, yapilan gorevlerle ilgili gliven ve

performans beklentilerini ytikselterek 6z yonetimin etkinligini arttirmaktadir.

Yardimsever ve ahlaki liderlik davranislari 6z liderlik teorilerinden i¢
motivasyon teorisini destekleyebilir. Yang (1957), babacan liderligin yardimseverlik
boyutunun kdkeninin Konfiigyliscii 0gretilerden kaynaklandigini, temel felsefesinin
kiigtiklere iyi davranma, biiyliklere saygi, sadakat ve aile iligkilerine 6nem verme
oldugunu belirtmistir (Cheng ve dig., 2004). Yoneticilerden mentorlilk ve orgiitiin
cikarlarimi kendi ¢ikarlarindan {iistiin gormeleri c¢alisanlarin i¢ motivasyonlarini

artirarak performanslarini olumlu yonde etkileyebilir.
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Neck ve Houghton (2006) i¢ motivasyonu artirmak i¢in dogal ddiillerle bireyin
kendisini ddiillendirecegini belirtmistir. Orgiit ici iliskilerin bir aile samimiyetinde
olmas1 hem i¢ motivasyonu hem de ¢alisanlar i¢in uygun giivenli ortami olusturabilir.
Oz diizenleme teorisinin anahtar bilesenlerinde 6zgiiven bdyle bir sicak ortamda
ortaya cikabilir. Neck ve Houghton (2006) yeterli 6zgilivene sahip olmayan bireylerin
motivasyonlar1 diisiik olmakta ve en kiiciik zorlukla karsi karsiya kalmalar
durumunda hedeflerinden ya vazge¢mekte ya da alternatif hedeflere yonelmekte
olduklarini belirtmistir. Orgiitiinii aile gibi gorerek her bir calisanina rehberlik ve
mentorliik yapmaya calisan babacan liderler 6zgiiven konusunda daha destekleyici
olabilirler. Aycan (2001) ise 6zerkligin, kendine yetmenin ve kendi kendine karar
vermenin 6nemli oldugu toplumlarda babacan liderlik algisinin olumsuz oldugunu

belirtmistir. Ayn1 durum toplulukgu kiiltiirlerde 6z liderlik i¢in de beklenilebilir.

Hofstede (1980, 1990), Globe arastirmalar1 (1998-2005), Aycan ve dig.
(2000), Pasa (2001), Erben (2004)’iin bahsettigi gibi Tiirk toplumu toplulukeu, gii¢
mesafesi yiiksek ve feminen bir toplumdur. Babacan liderlik en yaygin liderliklerden
birisidir. Oz liderligin performansa aracilik etmesi dogu diinyasiyla bati diinyasi
arasinda dogal koprii olan Tiirk is diinyasma uygulayacaklar1 IK y&ntemleri
konusunda yardimci olacag: diislintilmektedir. Alanyazindaki yukaridaki bulgular ve

degerlendirmeler sonucunda asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hs: Algilanan babacan liderlik davramslarinin  cahsanlarin 6z

performansi iizerine etkisinde 6z liderligin aracilik etkisi vardir.

5.5. Babacan Liderligin Psikolojik Giiclendirme Araciigiyla Oz
Performans Uzerine Etkisi

Sendogdu ve Erdirengelebi (2014), Aycan ve dig. (2000), Pasa (2001), Erben
(2004) yapmus olduklar1 c¢alismalarda topluluk¢u kiiltiirlerde babacan liderlik
davraniglarinin ytiksek oldugunu ve calisan performansini olumlu olarak etkiledigini
belirtmektedir. Ozellikle Mussolino ve Calabro (2014) nun belirttigi gibi yardimsever
ve ahlaki liderlik davraniglari 6rgiitii bir aile, ¢alisanlari ise bu ailenin bir parcasi olarak
gormeleri isleriyle ilgili psikolojik olarak kendilerini gii¢lendirilmis olarak algilayan
bireylerin performanslarini artirmasi1 beklenir. Psikoloji giiclendirme alan yazini

incelendiginde psikolojik giiclendirmenin performanst artirdig: tespit edilmistir.
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Mossavi (2014)’in belirttigi gibi miisteri memnuniyetinde is gorenlerin islerine
hakim olmalari, kendilerini giiclendirilmis hissetmeleri 6nemlidir. Babacan liderligin
yaygin oldugu topluluk¢u kiiltiirlerden Japon kiiltiiriinde Kaizen felsefesi siirekli
iyilesmeyi, Orgiitteki herkesin katilimini ve sorunlarin astlar tarafindan ortaya
¢iktiginda tamimlanarak ¢oziilmesini amaclar. Ust yonetim tarafindan iistlenilen belli
fonksiyonlarin astlara devredilerek astlarin giiclendirilmesini savunur (Hill, 1991;
Murat, 2001). Toplulukgu ve paternalist kiiltiiriin etkisinde olan Japonya’da, astlarin

giiclendirilmesine felsefi bir bakis agisiyla yaklagilmaktadir.

Menon (2001:156) giiclendirme yaklagimlarindan liderlik yaklasiminda
liderlerin ¢alisanlarina enerji vererek, heyecan uyandirarak onlar1 psikolojik olarak
giiclendirdiklerinden bahsetmektedir. Yapisal/ davranigsal yaklasimda ise astlarin
kararlara katilmasinin, bilgi ve kaynaklara erisim gibi kosullarin saglanmasiyla
calisanlarin psikolojik olarak gili¢lenmis hissedeceklerini ve performanslarinin
artacagini belirtmistir. Babacan liderlerde aile gibi gordiikleri orgiitlerde- astlariyla
siki iligkiler kurarak onlara rehberlik ve mentorliik yapmaktadirlar. Bu varsayimlar
1s18inda  yardimsever ve ahlaki liderlik davramiglarinin performansa etkisinde

psikolojik giiclendirme algisinin aracilik etkisi olabilir.

Topluluk¢u ve babacan liderlik davraniglart yaygin olan Tiirk toplumunda
babacan liderlik ile performans arasinda aracilik olabilecegi ve bu alanda yazina katki
verilebilecegi  degerlendirilmistir.  Alanyazindaki  yukaridaki  bulgular  ve

degerlendirmeler sonucunda asagidaki hipotez olusturulmustur.
Hs: Algillanan babacan liderlik davramislarimin c¢ahsanlarin 6z

performans iizerine etkisinde psikolojik giiclendirmenin Aracilik etkisi

vardir.
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6 ARASTIRMA: ALGILANAN BABACAN LIDERLIK
DAVRANISLARININ ALGILANAN OZ PERFORMANS
UZERINE ETKISINDE OZ LIDERLIK VE PSIKOLOJIK
GUCLENDIRMENIN ARACILIK ROLU: ENERJI SEKTORUNDE
BIiR ARASTIRMA

6.1. Arastirmanin Konusu

Aycan ve dig. (2000), Aycan ve Fikret-Pasa (2007), Esmer (1997), Yenipazarh
(2006), Erben (2004), Yaman (2011), Gelmez ve Urtiirk (2019) tarafindan yapilan
aragtirmalar gostermistir ki Tiirk toplumunda babacan liderlik algis1 oldukga yiiksektir.
Hatta karizmatik liderlikten sonra en popiiler liderliktir. Algilanan karizmatik liderlik

icerisinde de babacan liderlik algisinin oldugu siiphesizdir.

Bu aragtirmanin konusu, Enerji sektorii baglaminda Tiirk toplumunda yaygin
olan yoneticilerden babacan liderlik davramiglari beklentisinin ¢alisanlarin 6z
performanslarina etkisi ve bu etkiye 6z liderlik ile psikolojik gii¢lendirmenin aracilik

roliiniiniin olup olmadiginin arastirilmasidir.

6.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, algilanan babacan liderlik davraniglarinin algilanan 6z
performans tlizerine etkisinde 6z liderlik ve psikolojik giliclendirmenin aracilik roliinii

tespit etmektir.

Calismanin yazina kuramsal katkisi; enerji sektoriinde algilanan babacan
liderlik davranislarinin algilanan 6z performans iizerine etkisinde 6z liderlik ve
psikolojik giiclendirmenin aracilik roliiniin biitiinciil bir model dahilinde aragtirilarak

ortaya konulmasi ve yazinda bu alandaki boslugun doldurulmasidir.

Bu calisma ayn1 zamanda Uzak dogu toplumlarindaki babacan liderlik algisiyla
ile Tiirk toplumunda ortaya ¢ikan babacan liderlik algisinin kiiltiirel farkliliklarinin
onemini ortaya koyarak, uygulamacilarin bu yone dikkatlerini ¢ekmeyi
hedeflemektedir. Ozellikle yoneticilerin ve IK’cilarm bati yazinindan ziyade Uzak
dogu toplumlarindaki basarili uygulamalar: sirketlerine uyarlamalar ¢aligsanlarin 6z

performanslarini olumlu yonde artirabilecegi degerlendirilmelidir.
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6.3. Arastirmanin Degiskenleri ve Modeli

OZ LIDERLIK

BABACAN (074
LIDERLIK | PERFORMANS

PSIKOLOJIK
GUCLENDIRME

Sekil 6.1 Arastirmanin Degiskenleri ve Modeli

6.4. Arastirmanin Hipotezleri

Yazin taramas: baghigi altinda bagimsiz ve aracit degiskenlerin bagimli
degisken olan 6z performans ile aralarindaki etkiye ve bagimli degisken iizerindeki
etkilerine kisaca deginilmistir.

Hipotezlerimiz:
> Birinci hipotezimiz:
Hi: Algilanan babacan liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin 6z performansi
tizerinde etkisi vardir.
> Ikinci hipotezimiz:
H»: Oz liderligin galisanlarin 6z performans: iizerinde etkisi vardir.
> Ugiincii hipotezimiz:
H3s: Algilanan psikolojik giiclendirmenin ¢alisanlarin 6z performansi iizerine

etkisi vardir.
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> Dordiincii hipotezimiz:
Ha4: Algilanan babacan liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin 6z performansi
lizerine etkisinde 6z liderligin aracilik etkisi vardir.

> Besinci hipotezimiz:
Hs: Algilanan babacan liderlik davranislarinin c¢alisanlarin 6z performans

lizerine etkisinde psikolojik gliglendirmenin aracilik etkisi vardir.
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7 ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu baslik altinda veri toplama siirecinde kullanilan teknikler, deneklerin

demografik 6zellikleri ve aragtirma yontemi hakkinda bilgilere yer verilmistir.

7.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Aragtirma evreni Istanbul il sinirlari igerisinde faaliyette bulunan enerji
dagitim hizmetleri ¢alisanlaridir. Arastirma evrenini 2018 verilerine gore Istanbul ili
smirlan icerisinde dogalgaz, elektrik ve su dagitim hizmetlerinde ¢alisan toplam

17.939 calisan olusturmaktadir.

Evren igerisinden ne kadar drneklemin temsile yettigiyle ilgili hesaplamalar
bazi formiiller yardimiyla hesaplanabilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s. 47).

Bu formiillerden birisi de asagidadir.

3 Nt?pq
T di(N—-1) + t2pq (7.1)

n

Bu formiilde;

N= Hedef kitledeki birey sayist

n= Ornekleme almacak birey say1s1

p= Oncelenen olayin gerceklesme siklig1 (gézlenme orani)

q= Oncelenen olayin gerceklesmeyis siklig1 (gézlenmeme orani, q=1-p)
d= Olayin siklik durumuna gore kabul edilen 6rnekleme hatasi

t= Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik degeri

140



Tablo 7.1 Kolayda Orneklem Tablosu

+0.03 6rnekleme hatasi +0.05 6rnekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
Evren d) (d) (d)
Biiyiik-
liigii p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 | p=03 | p=0.5 | p=0.8 p=0.3
q=0.5 q=0.2 q=0.7 q=0.5 qg=0.2 | g=0.7 | ¢=0.5 | q=0.2 q=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 | 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100
. 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
milyon

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 49-50

http://www.raosoft.com/samplesize.html  online  Orneklem  hesaplama
sitesinden yola ¢ikilarak, .95 gilivenilirlik ve .05 6rneklem hatasi ile 377 kisiden olusan
bir grubun evreni temsil edilebilecegi belirtilmektedir. Ayrica yukaridaki 6rneklem
tablosunda (378) goriilecegi gibi 381 kisiden olusan arastirma ornekleminin yeterli

oldugunu belirtebiliriz (Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s. 49-50).
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Aragtirma evreni temsil edecek nitelikte &rneklemi, Istanbul ili enerji
sektoriinde faaliyette bulunan 288 erkek 93 kadin calisanlardan toplanan 381 anket
olusturmaktadir. Orneklemin belirlenmesinde tesadiifi ornekleme yontemlerinden
kolayda ornekleme yontemiyle ulasilabilen c¢alisanlardan olusturulmustur. Kolayda
ornekleme yoOntemi, ankete cevap veren herkesin Ornege dahil edildigi, “en kolay

bulunan denek en ideal olanidir” anlayisini hedeflemektedir (Aytekin, t.y.).

Kolayda o6rnekleme, evren igerisinden secilecek orneklemin arastirmacinin
yargilarinca belirlendigi tesadiifi olmayan oOrnekleme yoOntemi olup, istatistiksel
aragtirmalarin, daha dogru sonu¢ vermesini saglamak i¢in tesadiifi Ornekleme
yontemlerinin se¢ilmesi daha dogru bir tercih olacaktir. Kolayda drneklem yonteminin
en avantajli yanlart verilerin, kolay, hizli ve ekonomik bir sekilde derlenmesidir

(Malhotra, 2010, s. 321; Zikmund ve Babin, 2013, s. 42).

Yapilan aragtirmalarda kolayda 6rnekleme yonteminin kullanim orani % 53’tiir
(Kinnear ve Taylor, 1996, s. 413’ten akt. Yilmaz, 2016). Tiirkiye’de yapilan
caligmalarda ise yaklasik %90 olarak tespit edilmistir (Kurtulus ve dig., 2012°den
aktaran Yilmaz, 2016).

7.2. Veri Toplama Yontemi

Bu kesitsel alan arastirmasinda, kolayda 6rnekleme yontemiyle enerji sektorii
caligsanlar1 ile temasa gegilerek 500 adet anket formu hazirlanmis, ayrica anket ile
ulagilamayan ¢alisanlar i¢in elektronik ortamda yapilandirilmis anket formlarimni
doldurmalar1 saglanmistir. Bu arastirmanin analiz birimi bireydir. Anket ¢alismasina
12 Aralik 2019 tarihinde baslanmis ve 28 Subat 2020 tarihinde sonlandirilmistir. 500
anket formundan 471 anket geri donmiistiir. 471 denekten elde edilen anketlerden
toplam 90 anket, ¢eligkili ifadeler, cevaplanmamis ifade ve miikerrer kayitlar olmasi
sebebiyle elemine edilmis ve toplamda 381 katilmcidan elde edilen verilerle
analizlere devam edilmistir. Kline’a gore (2011), YEM ile yapilan analizler i¢in 200
ve lzeri orneklem biyiikligii yeterlidir. Kline (2011), 6rneklem biytikligi n
modeldeki parametre sayisini q gostermek iizere n/q formiiliinde oranin 20’ye esit
olmasini ideal, n/q oraninin 10’a esit olmasini gergekei (kabul edilebilir), n/q oraninin
bese esit olmasini ise faktdr yiiklerinin yiiksek olmasi (>0.50) durumunda kabul

edilebilir olarak degerlendirmektedir (2011).
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Kline (2011), YEM ile yapilan analizler i¢in, mutlak deger olarak agiklamak gerekirse,
100°den az gozlem igin kii¢lik, 100 ile 200 arasinda gbézlem igin orta, 200°den fazla
gbzleme sahip 6rneklemler i¢in ise biiylik 6rneklem tanimini yapmaktadir (2011). 381
denegin doldurdugu anket formlarindan elde edilen veriler kodlanarak SPSS

programina veri girisi saglanmistir.

7.3. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan deneklere ait demografik bilgilerin dokiimii toplu olarak
Tablo 7.2°de verilmistir. Tabloda deneklerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim
diizeyi, pozisyonu, kidemi, konumu, sektdrii ve yoneticisi ile birlikte caligma stiresi

gibi degiskenlere yer vermektedir.

7.3.1. Denekler

Arastirmamiz kapsaminda analize dahil edilen 381 denegin demografik

ozellikleri asagidaki gibidir.

Tablo 7.2 Deneklerin Demografik Ozellikleri

Siklik (f) Yiizde (%) Birikimli %
iy Erkek 288 75,6 75,6
Kadin 93 24.4 100
) Evli 298 78,2 78,2
ifasten DUt | 83 21,8 100
20 Yasindan
Rl 5 1,3 1,3
Ve 20-29 Yas Arasi 92 24,1 25,5
30-39 Yas Arasi 85 22,3 47,8
40-54 Yas Arasi 186 48,8 96,6
55 Yas ve Uzeri 13 3,4 100
[k gretim 16 4.2 472
Lise 97 25,5 29,7
Meslek
Egitim Diizeyi | Yiiksekokulu 7> 197 49,3
Lisans 145 38,1 87,4
Yiksek Lisans 45 11,8 99,2
Doktora 3 0.8 100
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Tablo 7.2 (Devam) Deneklerin Demografik Ozellikleri

0-3 Y1l Arasi 66 17,3 17,3
4-6 Y1l Arasi 58 15,2 32,5
7-9 Y1l Arasi 34 8.9 41,5
Kidem 10-15 Y1l
! 30 7,9 493
Arasi
15 Y1l Uzeri 193 50,7 100
Dogalgaz 375 98,4 98,4
Sektor Su 5 1,3 99,7
Elektrik 1 0,3 100
Konum Mavi Yaka 133 34,9 34,9
Beyaz Yaka 248 65,1 100
e Y§netici 71 18,6 18,6
Diger 310 81,4 100
1 Yildan Az 57 15 15
1-3 Y1l Arasi 140 36,7 51,7
Birlikte Calisma | 4-6 Y1l Arasi 62 16,3 68
Siiresi 7-9 Y1l Arasi 30 7,9 75,9
Ovallve 92 24,1 100
Uzeri
7.4. Olcme Araclar

Bu boliimde arastirmada kullanilan 6lgme araglarinin kaynaklari, igerigi,

yapilmis olan pilot ¢aligma ve kullanilan istatistiki analizler agiklanmaktadir.

7.4.1. Olgeklerin Kaynaklar: ve Uyarlanmalari

Arastirma modelindeki degiskenlerin dl¢climlemesi 4 farkli 6l¢ek kullanilarak
gerceklestirilmigtir. Deneklerin demografik 6zelliklerinin tespitini saglamak amactyla

da sorular sorulmustur.

Anketlerin doldurulmas1 goniilliillik esasina dayanmaktadir ve anket
formlarina isim yazilmamistir. Anket formlarmnin birinci boliimiinde deneklerin
demografik 6zellikleri, yoneticileri ile ¢alistiklar1 siire, kidem, pozisyon, vb. sorular
sorulmustur. Ikinci béliimde ise asagida detaylar1 verilmis olan Babacan Liderlik,
Psikolojik Giiglendirme, Oz Liderlik ve Oz Performans 6lgekleri kullanilmistir.

Tiim 6lgekler, kaynaklariyla ve ifade sayilar1 Tablo 7.3’te verilmektedir.
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Tablo 7.3 Olgekler ve Alindig1 Kaynaklar

Olgek

Alindig1 Kaynak

Ifade Sayis1

Babacan
Liderlik

Aycan, Z., Schyns, B., Sun, J., Felfe, J., & Saher,
N.(2013).“Convergence and divergence of
paternalistic  leadership: A  cross-cultural
investigation of prototypes”, Journal of
International Business Studies (2013), s. 1-8.
doi:10.1057/jibs.2013.48

10 madde

Oz Liderlik

Sahin, F. (2015). “Kendi Kendine Liderlik Olcegi
Kisa Formunun Benzesim, Ayrisim ve Yordayici
Gegerliligi” Is ve Insan Dergisi The Journal of
Human and Work ¢:2 , s. 2

9 madde

Psikolojik
Giiclendirme

Siirvegil, O. vd. (2013). “Yapisal giiclendirme ve
psikolojik giiclendirme élgeklerinin gecerlilik ve

givenilirlik  analizleri” Journal of Yasar
University 2013 8(31) s., 5371-5391

12 madde

Oz Performans

Kirkman ve Rosen (1999)’ den Tiirkceye
uyarlayan Col. (2008). Algilanan
Giiglendirmenin Isgéren Performansi Uzerine
Etkileri. Dogus Universitesi Dergisi, 9 (1) 2008,
s. 35-46)

4 madde

7.4.1.1. Demografik Ozellikler

Yas, cinsiyet, egitim durumu, kidem yili, kurumdaki ¢alisma konumu, ¢alisan
pozisyonu ve yoneticisi ile ¢aligma y1li ile ilgili 9 adet demografik sorunun yer aldig1
anketi 381 kisi cevaplamistir. Arastirmaya katilanlarin % 75,6 ’si erkek % 24,4’li kadin
calisan, % 78.2’si evli % 21.8’1 bekar, % 48.8’1 40-54 yas grubu yani X kusagi, %
24.1’1 20-29 yas grubu ve % 22.3’1 30-39 yas grubu yani Y kusagi calisanidir.
Deneklerin, % 38.1°1 lisans, % 25.57si lise, % 19.7’si Yiiksekokul, % 11.8’1 yiiksek
lisans, % 4.2si 1lkdgretim mezunu ve % 0.8°i de Doktora mezunudur. Deneklerin, %
50.7’si 15 yil ve tlizeri, % 17.3°1 0-3 y1l, % 15.2°s1 4-6 yil, % 8.9’u 7-9 yil ve % 7.9°u
da 10-15 yillik kideme sahiptir. Deneklerin % 34.9°u Mavi yakali % 65.1°1 beyaz
yakali ¢alisandir. Ayrica arastirmaya katilanlarin % 81.4’1i normal pozisyonda ¢alisan

ve %18.6°s1 da yonetici pozisyonunda ¢alisanlardan olusmaktadir (bkz. Tablo 7.2).
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7.4.1.2. Babacan Liderlik Ol¢egi

Babacan liderlik anketi sorular1 Aycan, Z., Schyns, B., Sun, J., Felfe, J., &
Saher, N. (2013) “Convergence and divergence of paternalistic leadership: A cross-
cultural investigation of prototypes” adl1 Journal of International Business Studies’ de
yayinlanan calismasindan almmustir. Olgek orijinalinde 3 boyutlu ve 10 ifadeli
tasarlanmistir. Anket ayrica Zeynep Aycan danismanlifinda yapilan Demirer’in
(2012) tezinde 10 maddelik Paternalist Liderlik Ol¢egi (PLQ) olarak uygulanmistir.
6’11 Likert olarak uyarlanan 6lgegi Yaldiz (2017) ¢alismasinda 6’11 6lgegin Tiirkge’ye
aktarilmasinda yasanan zorluklardan dolayr 5°li Likert olg¢egi (1= Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katilmiyorum) sekline doniistiriilmiistiir. Calismamizda 5°li  likert 0Olgegi
kullanilmistir. 10 soruluk 6l¢ek 6 farkli iilkede uygulanmis ve 6lgegin Cronbach Alpha
degerleri 0,72 (Almanya) ile 0,83 (Tiirkiye) arasinda degismektedir (Aycan, Schyns,
Sun, Felfe ve Saher, 2013).

Sorular, deneklere mevcut liderlerinin/ ydneticilerinin  gdzlemlenen
davraniglarini sormak iizere gercevelenmistir.
a) Is yerinde Aile Ortam1 Saglamak — 1,2, 3, 4
b) Calisanlarinin Ozel Yasantilarina Katilmak — 5, 6,7
C) Sadakat ve Sayg1 beklemek - 8, 9, 10

7.4.1.3. Oz Liderlik Olgegi

Oz Liderlik anketi sorular1 orijinali Houghton, J. D., Dawley, D., & DiLiello,
T. C. (2012) “The Abbreviated Self-Leadership Questionnaire (ASLQ): A More
Concise Measure of SelfLeadership” adl1 International Journal of Leadership Studies,
7(2), s. 216 — 232’de bulunan ve Tiirkce Adaptasyonu: Sahin, F. (2015) “Kendi
Kendine Liderlik Olgegi Kisa Formunun Benzesim, Ayrisim ve Yordayici Gegerliligi”
Is ve Insan Dergisinde yayilanan makalesinden alinmistir.

Olgek 3 boyutlu olup 1, 4 ve 7. maddeler ‘Davranissal Farkindalik ve Irade’
bilesenini; 2, 5 ve 8. maddeler ‘Gorev Motivasyonu’ bilesenini; 3, 6 ve 9. maddeler

“Yapici Diisiince’ bilesenini 6l¢mektedir.
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7.4.1.4. Psikolojik Gii¢clendirme Olgegi

Psikolojik giiclendirmeyi 6l¢gmek i¢in Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen
Psikolojik Giiclendirme Olgegi (PEI) kullamilmistir. Olgegin Tiirkceye cevirisi,
Siirgevil, Tolay ve Topoyan (2013) tarafindan yapilmistir. Siirvegil, ve dig. (2013)
“Yapisal giiclendirme ve psikolojik giiclendirme 6l¢eklerinin gegerlilik ve giivenilirlik
analizleri” Journal of Yasar University 2013 8(31), s. 5371-5391°den alinmustir.

1. Anlam Boyutu — “Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim icin anlamhdir.”

2. Yetkinlik Boyutu — “Isimle ilgili faaliyetleri gerceklestirecek kapasiteye
sahip oldugumdan eminim.”

3. Ozerklik/ Secim Boyutu —“Isimi ézgiirce yapabilmem icin onemli firsatlar
verilmistir.”

4. Etki Boyutu — “Boliimde gelisen olaylar iizerinde onemli élgiide soz

sahibiyim.”

Olgek, anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarmin her birini lgen 3’er ifade
olmak {izere, toplam 12 sorudan olusmaktadir. 5°li Likert tipinde diizenlenen 6lgek (1=
Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5=
Kesinlikle Katilmiyorum) seklindedir. Stirgevil ve dig. (2013) tarafindan gegerlilik ve
giivenirlilik analizleri yapilmistir. Olgegin Cronbach Alpha degeri 0,811 olarak

bulunmustur.

7.4.1.5. Oz Performans Olcegi

Oz performans, Sigler ve Pearson (2000) ile Kirkman ve Rosen (1999)’den
alinan 4 soru ile ol¢ililmiistiir. Performans 6lgegi dnce Kirkman ve Rosen (1999), daha
sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢aligmalarda kullanilmis olup,
tim degiskenlerin giivenilirlikleri kabul edilebilir 0,70’lik (glivenilirlik seviyesi)

Cronbach a diizeyinin lizerinde bulunmustur.

Gliner Col'in makalesinden alinan anket sorulari, Col tarafindan g¢eviride
ortaya ¢ikabilecek potansiyel yanlisliklart gidermek maksadiyla oncelikle her iki
lisana ve konuya hakim bir kisi tarafindan ifadelerin ingilizce’ den Tiirkgeye cevirileri

yapilmistir. Daha sonra iki lisana da hakim ancak konuyu bilmeyen bir filolog
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tarafindan Tiirkgeye ¢evrilmis olan ifadeler tekrar ingilizce ’ye ¢evrilmis ve ceviriler
ile orijinal metinler karsilagtirllmigtir. Son olarak metin i¢indeki ifadeler iizerinde
birkac kiigiik degisiklik yapilarak anket son haline getirilmistir (Col, 2008, s. 35-46).
Anket’de 4 sorunun yer aldigi performans Olgegi, 5°’li Likert tipinde
derecelendirilmistir ve cevap secenekleri 1'den 5'e kadar puanlandiriimistir. Oz
performans Olgegi genel degerlendirmelerle ve Oznel olarak 6z performansi
degerlendirmekte olup performans Olgekleri arasinda Tiirk yazininda en fazla

kullanilan 6lgektir (Korkut, 2017).

Olgegin alindig1 kaynak: Kirkman ve Rosen (1999), Tiirk¢eye uyarlayan Col, Dogus
Universitesi Dergisi, 9 (1) 2008, s. 35-46)

7.4.2. Pilot Calisma

Arastirma oOncesinde Olgeklerin gegerlik ve gilivenilirliklerini test etmek
amaciyla 98 denek ile pilot ¢alisma yapilmis olup elde edilen sonuglar asagidaki

gibidir.

Tablo 7.4 Pilot Caligma Sonucunda Elde Edilen Giivenilirlik Katsayilari

Olgek Ifade Say1si Giivenilirlik (Cronbach a)
Babacan Liderlik 10 0,936
Oz Liderlik 9 0,820
Psikolojik Giiglendirme 12 0,916
Oz Performans 4 0,761

7.5. Arastirmada Kullanilan Istatistik Analizler

Arastirmada SPSS 23 istatistiki paket programiyla betimleyici istatistikler,
kesfedici faktor analizleri ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Sonrasinda AMOS 23
Yapisal Esitlik Modeli (YEM) paket programi kullanilarak modelin dogrulayici faktor
analizi, yapisal gegerlilik testi, degiskenler arasindaki iligkiler, tiim degiskenlerin
bagimli degisken tlizerindeki etkileri ve araci degigsken analizleri yapilarak hipotezler

test edilmistir.
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8 BULGULAR

Bu boliimde 6lgeklerin faktor ve giivenilirlik analizlerine ve hipotez testlerine

yer verilmistir.

8.1. Olceklerin Faktor Analizleri ve Giivenilirlikleri

Arastirma kapsaminda toplanan verilere ait betimleyici istatistikler, kesfedici
faktor analizleri ve giivenilirlik analizleri SPSS 23 istatistiki paket programi
kullanilarak gergeklestirilmistir. Olgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri
dahilinde Kesfedici Faktor Analizleri ve sonrasinda da faktorlerin i¢ tutarliliklarin
belirlemek amaciyla giivenilirlik analizleri yapilmistir. SPSS 23 programi ile YEM

analizi oncesinde de tiim degiskenlerin faktor yiikleri kontrol edilmistir.

Modelin dogrulayic1 faktor analizleri, yapisal gecerlik testleri, degiskenler
arasindaki iligkiler, tiim degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki etkileri, modelin
bagiml degiskeni aciklama diizeyi ve hipotez testleriyle yol analizleri ise AMOS 23
Yapisal Esitlik Modeli (YEM) paket programi kullanilarak gerceklestirilmistir.
Arastirma kapsaminda kullanilan tiim istatistiksel analizlerde anlamlilik diizeyi 0,05
olarak kabul edilmis ve elde edilen tiim sonuglar c¢ift yonlii olarak sinanmustir.
Cronbach alfa degerinin yorumlanmasinda da asagidaki tablo kullanilmistir (Kilig,

2016).
Tablo 8.1 Cronbach Alfa Giivenilirlik Katsayilar1 ve Yorumlama

Giivenilirlik katsayis1 (Cronbach alfa) Yorum
a20.9 Miikemmel
0.7<a<0.9 Iyi
0.6=a<0.7 Kabul edilebilir
0.5<a<0.6 Zayif
a<0.5 Kabul edilemez

Kaynak: Kilig, 2016, s. 48
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> Babacan Liderlik Olcegi Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Babacan Liderlik Olgeginin yap: gegerliligini (construct validity) belirlemek
amaciyla Temel Bilesenler Yontemi (Principal Component Analysis) ve Varimax
Dondiirme Yontemi (Varimax with Kaiser Normalization Rotation Method)
kullanilarak faktor analizi yapilmistir. Veri setinin faktor analizine uygunlugunun test
edilmesi i¢in, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) oOrneklem yeterliligi testi ve Bartlett
Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test of Sphericity) uygulanmistir. KMO degeri 0.940, Ki-
Kare deger 3373.555 ve Bartlett testi de 0.000 6nem derecesinde anlamli ¢ikmustir.
KMO degeri 0.50°den biiyiik ve Bartlett test sonucu da anlamli ¢iktigindan veri setinin

faktor analizine uygun oldugunun sonucuna varilmaistir.

Bu faktor analizi sonucunda 10 ifadeden olusan, 6z degeri (‘Eigen’) 1 ve
tizerinde olan tek bir faktor elde edilmistir. Bu 6l¢egin toplam agikladigi varyansin da
% 68,15 oldugu tespit edilmistir (bkz. Tablo 8.2). Bu odlgegin giivenilirlik analizi
sonucunda Cronbach alfa degeri 0.950 olarak tespit edilmistir ve miikemmel

diizeydedir (Kilig, 2016).

Tablo 8.2 Babacan Liderlik Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Faktor % Cronbach

Ifade Agirh@ | Varyans Alfa

Is yerinde aile ortami yaratmaya énem verir. 0,884

Calisanlaria bir aile biiyligli gibi 6giit verir. 0,857

Calisanlarina kars1 bir aile biiyiigii (baba/anne

veya agabey/abla) gibi davranir. 0,849

Bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmasi

gibi, her ¢alisanindan kendini sorumlu 0,859 68.911 0.950
hisseder. ’ ’
Ihtiyaclar oldugu zaman, calisanlarina is dis

konularda (6rn., ev kurma, ¢ocuk okutma, 0,829

saglik vs.) yardim etmeye hazirdir.

Calisanlarinda sadakate, performansa 0.825

verdiginden daha fazla 6nem verir.

Calisanlardan birinin 6zel hayatinda yasadigi
problemlerde (6rn., esler arasi problemlerde) 0,799
arabuluculuk yapmaya hazirdir.
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Tablo 8.2 (Devam) Babacan Liderlik Olcegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya

karsilik, onlardan baglilik ve sadakat bekler. 0,806

Calisanlari i¢in neyin en iyi oldugunu bildigine
inanir.

0,790 68,911 0,950

Calisanlarinin 6zel gilinlerine (6rn., nikah,

cenaze, mezuniyet vs.) katilir. 0,798

> Oz Liderlik Ol¢egi Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Oz Liderlik Olgeginin yap: gecerliligini (construct validity) belirlemek
amaciyla Temel Bilesenler Yontemi (Principal Component Analysis) ve Varimax
Dondiirme Yontemi (Varimax with Kaiser Normalization Rotation Method)
kullanilarak faktor analizi yapilmistir. Veri setinin faktor analizine uygunlugunun test
edilmesi i¢in, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterliligi testi ve Bartlett
Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test of Sphericity) uygulanmigtir. KMO degeri 0.887, Ki-
Kare deger 1438.265 ve Bartlett testi de 0.000 6nem derecesinde anlamli ¢ikmuistir.
KMO degeri 0.50°den biiyiik ve Bartlett test sonucu da anlamli ¢iktigindan veri setinin

faktor analizine uygun oldugunun sonucuna varilmaistir.

Tablo 8.3 Oz Liderlik Olgegi Faktor ve Giivenlik Analizleri

; Faktor Cronbach
If: °
ade Agirh@ 7 Varyans alfa
Kendi performansim igin belirgin
,688
hedefler olustururum.
Bir isi yapmadan once, o isi basarili
bir sekilde yerine getirdigimi , 714
51,012 0,865

gbzlimde canlandiririm.

Sikintili durumlarla karsilastigimda,
yardimci olur diye, bazen kendi
kendimle (yiiksek sesle veya
sessizce) konusurum.

,597
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Tablo 8.3 (Devam) Oz Liderlik Olgegi Faktér ve Giivenlik Analizleri

Isimde ne kadar iyi oldugumu

izlemek benim i¢in 6nemlidir. 733

Gergekte (fiilen) bir isi yapmadan
once, kafamda, basarili oldugumu ,807
arada sirada canlandiririm.

Bir sorun yasadigimda, o durum
hakkindaki diistincelerimin ,780
dogrulugunu degerlendiririm.

51,012 0,865

Kendim i¢in belirledigim hedeflere

yonelik caligirim. ,765

Bir isi basariyla tamamladigim
zaman, kendimi hoslandigim bir ,639
seyle sik sik odiillendiririm.

Ne zaman sikintili bir durum
yasasam, kendi diisiince ve ,677
varsayimlarim hakkinda diistiniiriim.

Yapilan faktor analizi sonucunda 9 ifadeden olusan, 6z degeri (Eigen) 1 ve
izerinde olan tek bir faktor elde edilmistir. Bu 6l¢egin toplam agikladigi varyansin da
% 51,012 oldugu tespit edilmistir (bkz. Tablo 8.3). Bu dlgegin giivenilirlik analizi
sonucunda Cronbach alfa degeri 0,865 olarak tespit edilmistir ve bu deger iyi olarak

kabul edilmektedir (Kilig, 2016).

> Psikolojik Giiclendirme Olcegi Faktor Analizi ve Giivenilirlik

Analizi

Psikolojik Giiglendirme Olgeginin yap1 gegerliligini (construct validity)
belirlemek amaciyla Temel Bilesenler Yontemi (Principal Component Analysis) ve
Varimax Dondiirme Yontemi (Varimax with Kaiser Normalization Rotation Method)
kullanilarak faktor analizi yapilmistir. Veri setinin faktor analizine uygunlugunun test
edilmesi icin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Testi ve Bartlett
Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test of Sphericity) uygulanmistir. KMO degeri 0.915, Ki-
Kare degeri 4781.488 ve Bartlett testi de 0,000 6nem derecesinde anlamli ¢ikmaistir.
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KMO degeri 0,50°den biiyiik ve Bartlett test sonucu da anlamli ¢iktigindan veri setinin

faktor analizine uygun oldugunu sonucuna varilmistir.

Tablo 8.4 Psikolojik Giiclendirme Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

. Faktor |, Cronbach
Ifade Agrhi % Varyans Alfa
Isimle ilgili faaliyetleri yerine
getirecek kapasiteye sahip 0,881
oldugumdan eminim.
Isimi yapmak igin yeteneklerime 0.864
g giiveniyorum. ’
] - . . . .
= Yaptlglrp is benim i¢in ¢ok 0,838
< Oonemlidir.
._*4; Isim igin gerekli olan becerilerimi 0.865 44,166 0,950
g | gelistirdim. ’
g Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 0,837
- Isimi yerine getirirken yaptigim
faaliyetler bana anlamli 0,800
gelmektedir.
Isimi nasil yapacagim belirlemede 0.693
onemli dlciide 6zerklige sahibim. ’
Calistigim boliimde gerceklesen 0.894
olaylar iizerinde kontrol sahibiyim. ’
'z Calistigim boliimde gerceklesen 0.886
~ . . e 5
= olaylar iizerinde sdziim geger.
_x_" Calistigim bolimde gerceklesen
% olaylar {izerinde etkim biiyiiktiir. 0,882 33,004 0,915
g Isimi bagimsiz ve dzgiir
*© | yapabilmek i¢in 6nemli firsatlara 0,743
sahibim.
Isimi nasil yapacagima kendim
karar verebilirim. 0,624

Bu faktor analizi sonucunda 7 ve 5 ifadeden olusan, 6z degeri (Eigen) 1 ve

izerinde olan iki faktor elde edilmistir. Bu 6lgegin toplam agikladig1 varyansin da %

77,170 oldugu tespit edilmistir (bkz. Tablo 8.4).

Orijinal dlgekte Ozerklik, Etki, Yetkinlik ve Anlam olarak dért boyuttan

olusan 6l¢ek, faktor analizi sonucunda 2 boyut elde edilmistir. Her bir boyut, o boyutun

altinda toplanan ifadelerin geneline bakilarak adlandirilmistir. Bu 6lgegin giivenilirlik

analizi sonucunda Cronbach alfa degeri Yetkinlik ve Anlam boyutu i¢in 0.950,
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Ozerklik ve Etki boyutu igin de 0.915 olarak tespit edilmistir ki bu degerler miikemmel
olarak kabul edilmektedir (Kilig, 2016).

> Oz Performans Olcegi Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Oz Performans Olgeginin yap1 gegerliligini (construct validity) belirlemek
amaciyla Temel Bilesenler Yontemi (Principal Component Analysis) ve Varimax
Dondiirme Yontemi (Varimax with Kaiser Normalization Rotation Method)
kullanilarak faktor analizi yapilmistir. Veri setinin faktor analizine uygunlugunun test
edilmesi icin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Testi ve Bartlett
Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test of Sphericity) uygulanmigtir. KMO degeri 0.761, Ki-
Kare degeri 636.627 ve Bartlett testi de 0.000 énem derecesinde anlamli ¢ikmuistir.
KMO degeri 0,50°den biiyiik ve Bartlett test sonucu da anlamli ¢iktigindan veri setinin

faktor analizine uygun oldugunun sonucuna varilmaistir.

Tablo 8.5 Oz Performans Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

. Faktor
Ifade . % Varyans Cronbach alfa
Agirhg:
Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. ,876
Sundugum hizmet kalitesinde
standartlara fazlasiyla ,827
ulagtigimdan eminim.
67,426 0,838
Gorevlerimi tam zamaninda
,802
tamamlarim.
Bir problem giindeme geldiginde 777
en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim. ’

Bu faktor analizi sonucunda 4 ifadeden olusan, 6z degeri (‘Eigen’) 1 ve
izerinde olan tek bir faktor elde edilmistir. Bu 6l¢egin toplam agikladigi varyansin da
% 67,426 oldugu tespit edilmistir (bkz. Tablo 8.5). Bu 6lgegin giivenilirlik analizi
sonucunda Cronbach alfa degeri 0,838 olarak tespit edilmistir ki bu deger iyi olarak
kabul edilmektedir (Kilig, 2016).
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8.2. Degiskenler Arasindaki iliskiler

Degiskenler arasindaki iligkiler SPPS AMOS 23 Yapisal Esitlik Modeli’nde
incelenmeden once Slgeklerin arastirma modeline uygun bir sekilde yazilimin gorsel
tasarlayic1 ekraninda olusturulmasi gerekmektedir. Olgeklerdeki ifadeler kisaltilarak
(bkz. Tablo 8.6) yazilimin ara yiizii vasitasiyla AMOS 23’e aktarilmistir.

Tablo 8.6 Olcek Ifadeleri ve Kisaltmalar

Olgek Ifade Kisaltma
Caliganlarina kars1 bir aile biliyligii (baba/anne veya
< o BL1
agabey/abla) gibi davranir.
Calisanlarina bir aile bliytigii gibi 6giit verir. BL2
[s yerinde aile ortami1 yaratmaya énem verir. BL3
Bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmasi gibi, her
S . BL4
calisanindan kendini sorumlu hisseder.
% Ihtiyaclari oldugu zaman, calisanlarina is dis1 konularda
3 (6rn., ev kurma, ¢ocuk okutma, saglik vs.) yardim BL5
a etmeye hazirdir.
§ Caliganlarinin 6zel gilinlerine (6rn., nikah, cenaze, BL6
% mezuniyet vs.) katilir.
/M Calisanlardan birinin 6zel hayatinda yasadigi
problemlerde (6rn; esler arasi problemlerde) BL7
arabuluculuk yapmaya hazirdir.
Calisanlarinda sadakate, performansa verdiginden daha BLS
fazla 6nem verir.
Calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, BL9
onlardan baglilik ve sadakat bekler.
Calisanlari i¢in neyin en iyi oldugunu bildigine inanir. BL10
Kendi performansim i¢in belirgin hedefler olustururum. OL1
350 Bir isi yapmadan Once, o isi bagarili bir sekilde yerine OL2
S getirdigimi goziimde canlandiririm.
2 Sikintilt durumlarla karsilagtigimda, yardimei olur diye,
'TE bazen kendi kendimle (yiiksek sesle veya sessizce) OL3
o konusurum.
'f] Isimde ne kadar iyi oldugumu izlemek benim igin OL4
Q onemlidir.
Gergekte (fiilen) bir isi yapmadan once, kafamda,
- OLS5
basarili oldugumu arada sirada canlandiririm.
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Tablo 8.6 (devam) Olcek Ifadeleri ve Kisaltmalar

Bir sorun yasadigimda, o durum hakkindaki

uretirim.

;gb diisiincelerimin dogrulugunu degerlendiririm. OL6
On
’2 Kendim i¢in belirledigim hedeflere yonelik ¢aligirim. OL7
5 Bir isi basariyla tamamladigim zaman, kendimi
° 4 £ 5o OL8
— hoslandigim bir seyle sik sik odiillendiririm.
N
O Ne zaman sikintili bir durum yasasam, kendi diigiince
M OL9
ve varsayimlarim hakkinda disiintiriim.
Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. PG1
Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana anlaml
. PG2
gelmektedir.
Yaptigim is benim i¢in anlamhidir. PG3
Isimi yapmak igin yeteneklerime giiveniyorum. PG4
i)
S Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye
O . . 7 PG5
> sahip oldugumdan eminim.
E
'—é Isim i¢in gerekli olan becerilerimi gelistirdim. PG6
O
=1 Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli dlgiide
G) 5 e s PG7
v ozerklige sahibim.
= )
E Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim. PGS
e Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek igin énemli
o PG9
firsatlara sahibim.
Calistigim boliimde gerceklesen olaylar lizerinde etkim
o PG10
biiytiiktiir.
Calistigim boliimde gerceklesen olaylar tlizerinde
o PGl11
kontrol sahibiyim.
Calistigim bolimde gerceklesen olaylar {izerinde s6ziim PG12
geger.
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. OP1
g |
£ Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. OP2
S
[
E Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla OP3
S ulagtigimdan eminim.
Bir problem giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢oziim OP4
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8.3. Degiskenlere ait Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirma modeline ait Dogrulayici Faktor Analizi AMOS 23 paket programi
kullanilarak gerceklestirilmistir. Dogrulayict faktdr analizinde en ¢ok kullanilan
istatistikler; Ki-kare istatistigi (y2 ve y2/df), GFI, CFI, NFI, TLI ve RMSEA
sayilabilir. Ki-kare istatistiginde ¥2/df<5 olmasi kabul edilebilir bir uyumun varligim
(Wheaton vd., 1977), Uyum iyiligi indeksi (GFI) ve Karsilastirmali uyum indeksi
(CFI) degerlerinin ise 0,95 veya daha iistii degerler (Bentler ve Bonnet, 1980), NFI
degerinin 0,90 ve lizeri, TLI degerinin de 0,80 ve iizeri (Hu ve Bentler, 1999) olmasi
gerekmektedir. Yaklagik hatalarin ortalama kare kokii (RMSEA) degeri hususunda ise
literatiirde farkli yaklagimlar vardir. Bazi arastirmacilar RMSEA degerinin 0,05-0,10
arasinda olmasi gerektigini (MacCallum ve Tucker, 1996; Stevens, 2001) soylerken,
McQuitty (2004) 0,07 degerini esik degeri olarak kabul etmektedir. Arastirmamizda
RMSEA degeri i¢in 0,10 esik deger olarak kabul edilmistir (Stevens, 2001).
Schermelleh-Engel ve Moosbrugger'e (2003) gore kabul edilebilir ve miikemmel
uyum degerleri Tablo 8.7’ de paylasilmistir.

Tablo 8.7 Uyum lyiligi Kriterlerine Ait Degerler

Uyum Degerleri | Milkemmel Uyum Degerleri Kabul Edilebilir Degerler
X2sd 0< X2 <3 0<X2s<5

RMSEA 0 <RMSEA < 0,05 0,05 <RMSEA<0,10
RMR 0 <RMR < 0,05 0,05 <RMR<0,10

NFI 0,95 <NFI<1 0,90 <NFI<0,95

TLI 0,95 <TLI<1 0,90 <TLI < 0,95

CFI 0,95<CFI<1 0,90 <CFI <0,95

GFI 0,95 <GFI<1 0,90 <GFI1<0,95

AGFI 0,90 < AGFI1<0,95 0,85 <AGFI < 0,90

Kaynak: Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003

KFA sonucu elde edilen Faktor yapist DFA ile de dogrulanmistir. Modelin
DFA’sina ait path diyagrami Sekil 8.1’de Uyum iyiligi degerleri de Tablo 8.8’de
paylasilmistir.
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Sekil 8.1 Kullanilan Olgeklerle Olusturulmus Arastirma Modeli

Tablo 8.8 Arastirma Modeli Uyum lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi

Degerleri p RMSEA | CFI GFI AGFI TLI NFI RMR
X2/df

1,809 0,000 | 0,041 0,965 | 0,904 | 0,880 0,958 | 0,925 0,059

Modelimizde CMIN (¥2) = 908.334 (p=0,000); CMIN/df= 1,809<S5;
GF1=0,904>0,90; CFI1=0,965>0,90; NFI=0,925>0,90; TLI=0,958 ve
RMSEA=0,041<0,10 olarak tespit edilmistir.

Yukarida belirtilen kistaslar 1513inda uyum indekslerinin, modelin iyi bir

uyuma sahip oldugunu gosterdigi kabul edilmistir.
I¢ Tutarlilik Giivenilirligi i¢in Cronbach Alfa ve birlesik giivenilirlik (CR:

Composite  Reliability)  katsayilar1  incelenmistir.  Birlesme  gecerliginin

dogrulanmasma faktdr yiikleri ve agiklanan ortalama varyans (AVE: Average
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Variance Extracted) degerleri kullanilmigtir. Birlesik giivenilirlik katsayilarinin
CR>0,70, agiklanan ortalama varyans degerinin de AVE > 0,50 ve CR degerinin AVE
degerinden biiyiik (CR > AVE) olmasi beklenmektedir (Hair ve dig., 2006; Hair ve
dig., 2014; Fornell ve Larcker, 1981).

2
?zl(Xi )
n

AVE degerleri AVE= ve CR degerleri ise CR=

L x)°
OHIP O REDNINCED ¢

edilmis faktor yiiklerini, 7 ise ifade sayisini1 vermektedir.

formiilii ile hesaplanmistir. Bu formiillerde X standardize

Analiz sonucunda elde edilen standardize edilmis faktor yiikleri, formiillerle
yapilan hesaplamalar sonucunda elde edilen CR ve AVE degerlerinde, Oz Liderlik
degiskenimize ait AVE degeri 0,43 olarak elde edilmis, bu deger esik deger olan
0,50’den daha kiiciik oldugu i¢in faktor yiikii en kiiciik olan OL9, sonrasinda ise OL8
ve OL3 ifadeleri analizden ¢ikarilarak analiz tekrar edilmistir. Tiim degerlerin esik
degerin iizerinde elde edildigi model ile analizlere devam edilmistir. Modelin son sekli

asagida Sekil 8.2 de ve Uyum lyiligi degerleri de Tablo 8.9°da paylasilmstir.

Sekil 8.4 Analiz Sonucunda Elde Edilen Arastirma Modeli
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Tablo 8.9. Analiz Sonucunda Elde Edilen Arastirma Modeli Uyum lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi

Degerleri p RMSEA | CFI GFI AGFI TLI NFI RMR
X2/df

1,858 0,000 | 0,048 0,965 | 0,892 | 0,862 | 0,958 | 0,928 | 0,061

Yukarida belirtilen kistaslar 1513inda uyum indekslerinin, modelin iyi bir

uyuma sahip oldugunu gosterdigi kabul edilmistir. Tiim Slgeklere ait faktor yiikleri ile

hesaplanmis AVE ve CR degerleri Tablo 8.10 *da verilmistir.

Tablo 8.10 Arastirma Modeli Ol¢iim Sonugclar

Faktor

Degisken Ifade Yiikii AVE CR
BL1 0,845
BL2 0,871
BL3 0,930
BL4 0,852
' . BL5 0,779
Babacan Liderlik BLG 0.780 0,636 0,945
BL7 0,713
BLS 0,735
BL9 0,718
BL10 0,725
OL1 0,639
OL2 0,609
. OL4 0,669
Oz Liderlik OLS 0.808 0,523 0,866
OL6 0,786
OL7 0,802
PGl 0,930
PG2 0,876
PG3 0911
Yetkinlik-Anlam PG4 0,818 0,699 0,941
PG5 0,784
PG6 0,763
PG7 0,756
PG8 0,976
) PG9 0,689
Ozerklik-Etki PG10 0,725 0,778 0,945
PG11 0,915
PG12 0,935
OP1 0,641
. OoP2 0,792
Oz Performans OP3 0.770 0,527 0,815
OP4 0,691
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Tablodaki degerler incelendiginde, faktor yiiklerinin 0,609 ile 0,976 arasinda;
en diisik AVE degerin 0,523>0,50, en diisiik CR degerinin 0,815>0,70 ve tiim CR
degerlerinin AVE degerlerinden biiylik olmasi nedeniyle birlesme gecerliginin

saglandig1 sdylenebilir.

Ayrisma gecerliligini (Discriminant Validity) test edilmesi i¢cin AVE
karekokii

karsilastirtlmistir. AVE degerinin karekokiiniin, iki gizil degiskenin aralarindaki

degerlerinin alinarak, degiskenler arasindaki korelasyon ile

korelasyon degerinden biiylik olmasi, ayrisma gecerliliginin saglandigini
gostermektedir.
Tablo 8.11 Ayrisma Gegerliligi Tablosu
1 2 3 4 5

1- Babacan Liderlik 0,797)

2- Yetkinlik-Anlam 0,443 (0,836)

3- Ozerklik-Etki 0,380 0,604 (0,882)

4- Oz Liderlik 0,163 0,072 0,217 (0,723)
5- Oz Performans 0,112 0,046 0,156 0,579 (0,725)

Tablo 8.11°de parantez igerisinde koyu renkle verilmis olan degerler AVE
degerinin karekokd, diger degerler ise gizil yapilar arasindaki korelasyon degerleridir.
Tablo 8.11 incelendiginde, gizil degiskenler arasindaki korelasyon degerlerinin, AVE
degerinin karekokii alinarak hesaplanan degerlerden daha kiiciikk oldugu, bundan

dolay1 da ayrisma gegerliliginin saglandig1 sdylenebilir.

VIF (Varyans Biiylime Faktorii) degerleri SPSS’de dlglimlenmis ve (bkz.
Tablo 8.12) incelenmistir. Normalde VIF degerlerinin 3’ten kiiciik olmasi en ¢ok
istenen durum olmasina ragmen 5 ve daha diisik degerlerin olmasi yazinda
degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik olmadigi seklinde yorumlanmistir (Rahman
vd., 2016). Inceleme sonucunda tiim degerlerin 5’ten kiiciik olmasi sebebiyle

degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik olmadig1 sonucuna varilmaistir.
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Tablo 8.12 Arastirma Modelindeki Degiskenlere Ait VIF Degerleri

Oz Performans
Babacan Liderlik 1,285
Oz Liderlik 1,139
Yetkinlik-Anlam 1,151
Ozerklik-Etki 1,226

Yine arastirma modelindeki degiskenlerin bir birimlik degisimin agiklanma
diizeyleri incelendiginde (bkz. Tablo 8.13), psikolojik giiclenme degiskenimizin alt
boyutlar1 olan yetkinlik-anlam degiskeninin yaklasik % 20’lik, 6zerklik-etki
degiskeninin ise yaklasik %1°lik bir kisminin agiklandig: tespit edilmistir. Bir diger
aract degiskenimiz olan 6z liderlik degiskenimizin agiklanma diizeyi ise % 3’ilin
altinda kalmistir. Bagimli degiskenimiz olan 6z performans degiskenimizin ise
yaklasik 9%34°liik bir kisminin agikladigi tespit edilmistir.

Tablo 8.13 Arastirma Modeline Ait R? Degerleri

R2
Yetkinlik-Anlam 0,197
Oz Liderlik 0.026
Oz Performans 0.336
Ozerklik-Etki 0.145

Bagimli degiskenimiz olan 6z performans i¢in R? degeri tavsiye edilen 0,10
degerinden biiyiik olmasi (Falk ve Miller, 1992; Hair ve dig., 2019), uyum indisleri,
birlesme ve ayrisma gegerlilikleri ile dlgeklerimizin giivenilirliklerinin saglanmasi

nedeniyle modelimizin kabul edilebilir oldugu sonucuna varilmistir.
8.4. Arastirmanin Hipotezlerine liskin Analizler

Bu bolimde bagimsiz degiskenimizin bagimli degiskenimiz ve araci
degiskenlerimiz iizerindeki etkileri incelenmistir. Ayrica bagimsiz degiskenimizin
bagimli degisken iizerindeki etkisinde, aracilik rolii oynadigini diisiindiigiimiiz
degiskenlerimizin etkileri de degerlendirilmistir.

Aracilik etkisinin arastirilmasi i¢in ilk agsamada araci degiskenler arastirma

modelinden ¢ikarilarak yol katsayilarinin anlamlilig1 test edilmistir.
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Sekil 8.3 Babacan Liderlik ile Oz Performans Arasindaki Iliski Modeli

Tablo 8.14 Babacan Liderlik ile Oz Performans Arasindaki iliski Modeli Uyum

Tyiligi Degerleri
Uyum lyiligi
Degerleri p RMSEA | CFI GFI AGFI TLI NFI RMR
X2/df
1,555 0,004 | 0,038 0,992 | 0,966 | 0,939 | 0,987 | 0,978 | 0,028

Sekil 8.3’ te verilen birinci model olan, Babacan Liderlik ile Oz Performans
degiskenlerinin olusturdugu model test edildiginde Babacan Liderlik ile Oz
Performans (B=0,065; p=0,032) arasinda kurulan iligkilerin istatistiksel agidan anlamli

oldugu tespit edilmistir.

Modele iligkin Ki-kare X2= 91,774 ; sd= 59 ; p= 0.004<0.01 diizeyinde
anlamli bulunmustur. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani incelendiginde
(x2/sd =1,555) 3 degerinin altinda olmas1 durumu aralarinda kabul edilebilir uyum
oldugunu gostermektedir. Yapisal modele iliskin  uyum 1iyiligi indeksleri
incelendiginde ise RMSEA= 0.038, RMR= 0.028, GFI=.966, AGFI=.939, CFI=.992,
NFI=.978 ve TLI= .987 degerlerini aldiklar1 belirlenmistir.

Yukarida belirtilen kistaslar 1s13inda uyum indekslerinin, modelin iyi bir

uyuma sahip oldugunu gosterdigi kabul edilmistir. Babacan Liderlik degiskeninin Oz
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Performansi az da olsa etkiledigi ($=0,065; p=0,032) anlagilmistir. Bu bulgulara

dayanarak arastirmamizin ilk hipotezinin (Hi) desteklendigi sonucuna varilmaistir.

Ikinci asamada model bir biitiin olarak analiz edilmis ve sonuglar1 da Tablo

8.15’te raporlanmustir.

Tablo 8.15 Yapisal Esitlik Modeli Analiz Sonuglari

Standardize Katsayilar p Degeri
Babacan Liderlik -> Yetkinlik-Anlam 0.362 0.000
Babacan Liderlik -> Oz Liderlik 0.095 0.005
Babacan Liderlik -> Oz Performans 0.007 0.786
Babacan Liderlik -> Ozerklik-Etki 0.457 0.000
Yetkinlik-Anlam -> Oz Performans -0.016 0.675
Oz Liderlik -> Oz Performans 0.435 0.000
Ozerklik-Etki -> Oz Performans 0.016 0.428

Tablo 8.15 incelendiginde araci degiskenimiz olan psikolojik gliglendirmenin
alt boyutlar1 olan oOzerklik-etki ve yetkinlik-anlam degiskenleri ile bagimh
degiskenimiz 6z performans arasinda istatistiki diizeyde anlamli bir iligki tespit
edilememistir. Ayrica bagimsiz degiskenimiz olan babacan liderligin bagimh
degiskenimiz 6z performans lizerindeki etkisi de istatistiki diizeydeki anlamliligim

yitirmistir.

Bagimli degiskenle iliskisi tespit edilemeyen psikolojik giiclendirme aract
degiskenimiz arastirma modelimizden c¢ikartilarak analiz tekrar edilmis, babacan
liderlik degiskenimizin 6z performans {iizerindeki etkisinin olmadigi (=0,009 ve

p=0,817) yeniden teyit edilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 8.17’te raporlanmustir.
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Sekil 8.4 Tek Araci Degiskenli Yapisal Esitlik Modeli

Tablo 8.16 Tek Arac1 Degiskenli Yapisal Esitlik Modeli Uyum lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi

Degerleri p RMSEA | CFI GFI AGFI TLI NFI RMR
X2/df

1,691 0,000 | 0,043 0,981 | 0,940 | 0,911 0,974 | 0,955 | 0,042

Zhao ve dig. (2010), bagimsiz degiskenlerin araci degiskenleri, araci
degiskenlerin de bagimli degiskenleri etkilemesi durumunda aracilik etkisinden s6z
edilebilecegini 6ne siirmektedir. Tablo 8.15 ve Tablo 8.17 15181 altinda H> ve Hs

hipotezimiz desteklenmis, H3 ve Hs hipotezimiz desteklenmemistir.

Tablo 8.17 Tek Araci Degiskenli Yapisal Esitlik Modeli Analiz Sonuglar

Standardize Katsayilar p Degeri
Babacan Liderlik -> Oz Liderlik 0.094 0.005
Babacan Liderlik -> Oz Performans 0.009 0.718
Oz Liderlik -> Oz Performans 0.441 0.000

Babacan liderlik ile 6z performans arasinda 6z liderligin aracilik etkisinin
tespit edilmis olmast nedeniyle VAF (Variance Accounted For) degerleri
hesaplanmstir (Dogan, 2018). VAF degerleri Babacan Liderlik — Oz Liderlik — Oz
Performans yolunda 0,822 olarak hesaplanmistir. Hair ve dig. (2014)’e gére VAF
degeri 0,20 ile 0,80 arasinda ise kismi araci, 0,80’nin {izerinde ise tam araci etkisi

olmaktadir. VAF degeri 0,20’nin altinda ise Herhangi bir aracilik etkisinden
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bahsedilemez. VAF degerimiz 0,822 oldugundan, 6z liderlik degiskeninin, babacan

liderlik ile 6z performans arasinda tam aracilik rolii iistlendigi s0ylenebilir.

Tablo 8.18 Degiskenler Cikartildiktan Sonra Arastirma Modeline Ait R* Degeri

R2
Oz Liderlik 0.025
Oz Performans 0.334

Modelimizin agiklayicilig1 Tablo 8.18°de, hipotezlerimiz ve sonuglar1 da liste

halinde Tablo 8.19’de verilmistir.

Tablo 8.19 Arastirma Modeli Hipotez Test Sonuglar

Hipotez Analiz Sonucu
Hi: Algilanan B?bacgn leeﬂl.k davraniglarinin, ¢alisanlarin DOGRULANDI
Oz Performansi tizerinde etkisi vardir.
H,: Oz Liderligin ¢alisanlarin Oz Performansi iizerinde etkisi DOGRULANDI
vardir.
Hs: PSIkOlO_]l}( Ggglendnm; algisinin ¢alisanlarin Oz YANLISLANDI
Performansi iizerinde etkisi vardir.
H4: Oz Liderlik, ¢alisanlarm algilanan Babacan Liderlik 5
davranisi ile Oz Performans arasinda aracilik rolii DOGRULANDI
iistlenmektedir.
Hs:Psikolojik Giiglendirme algisinin, ¢alisanlarin algilanan
Babacan Liderlik davranisi ile Oz Performans arasinda YANLISLANDI
aracilik rolii istlenmektedir.

Hipotezlerimizin neden dogrulandig1 veya yanlislandig1 incelenirse:

Hi: Algilanan Babacan Liderlik davramslarimin, c¢ahsanlarin Oz

Performansi tlizerinde etkisi vardir.

Hipotezimiz, sadece bu iki degiskenin bir arada test edilmesiyle, aralarindaki
iligki istatistiki olarak anlamli diizeyde ($=0,065; p=0,032) oldugundan dolay1
dogrulanmistir (Tablo 8.14). Etki katsayisinin pozitif olmasi, algilanan babacan
liderlik davranisinin 6z performansi olumlu yonde arttirdiginin gostergesidir. Bu
durum yazin ile uyumludur. Alanyazinda, Chang Chi Hong, S. (2007), Cheng ve dig.
(2004), Farh ve dig. (2004), Yaman (2011), Chan ve Wai (2012), Chan ve dig. (2012),
Yeh ve Hong (2012), Aslan (2015), Chen ve dig. (2014), Wanga ve dig. (2018), Tekin
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(2019), Gelmez ve Urtiirk (2019) yapmis olduklar1 arastirmalarda Babacan liderligin

calisan performansini olumlu yonde yordadigini tespit etmislerdir.

Aycan ve dig. (2000), Aycan ve Fikret-Pasa (2007), Esmer (1997), Yenipazarli,
(2006), Erben (2004), Yaman (2011), Gelmez ve Urtiirk (2019) tarafindan yapilan
aragtirmalara gore Tiirk toplumunda Babacan Liderlik algis1 oldukga yiiksektir. Yine
yazin tarandiginda babacan liderligin yardimsever ve ahlaki liderlik davraniglarinin
caligan performansini arttirdig1 ancak otoriter liderligin negatif olarak etkiledigi ortaya
cikmistir (Chong, 2013). Bu minvalde yoneticilerin yardimsever ve ahlaki liderlik
davraniglar1 tegvik edilmeli ve otoriter liderliklerin performans azaltici yonii gozden
kacirilmamalidir. Babacan liderlik boyutlar1 incelendiginde Uzak dogu toplumlarinda
oldugu gibi halkinin biiyiik ¢ogunlugu Miisliiman olan toplumlarda da uyumlu oldugu

gozlenmektedir. Bu konuda yeni arastirmalara ihtiyag vardir.

H;: Oz Liderligin ¢calisanlarin Oz Performansi iizerinde etKisi vardir.

Oz liderlik ile 6z performans arasindaki iliski istatistiki olarak anlaml diizeyde
(B=0,441; p=0,000) oldugundan dolayr dogrulanmustir (Tablo. 8.17). iliski
katsayisinin pozitif olmasi 6z liderligin 6z performansi olumlu yonde etkilediginin ve
artirdiginin gostergesidir. Bu durum yazin ile de uyumludur. Manz (1986), Neck and
Manz (1998), Prussia ve dig. (1998), Konradt ve dig. (2009), Konradt ve dig. (2009),
Konradt ve dig. (2009), Kayral (2015), Kayral ve Diilger (2019) yapmis olduklar
aragtirmalarda 6z liderligin calisan performansina, takim performansina olumlu ve

pozitif etkisini bulmustur.

Arastirmanin sonucuna gore enerji sektoriinde calisanlarin 6z liderliklerinin
desteklenmesi is performanslarini artiracaktir. Koronaviriis (Kovid 19) pandemisi
siirecinde 6z liderligin 6nemi bir kez daha ortaya c¢ikmistir. Enerji sektorii saha
calisanlar1 karsilastiklar1 pek ¢ok sorunu kendi liderlikleriyle ¢ozerken ofis ¢aligsanlar
da uzaktan/evden calistyorken kendi kendilerine 6z liderlik yapmak durumunda

kalmislardir.
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Hj;: Psikolojik Giiclendirme algisinin c¢ahisanlarin Oz Performansi

uizerinde etkisi vardir.

Psikolojik giiclendirme algis1 degiskeninin alt boyutlar1 olan 6zerklik etki ve
yetkinlik-anlam degiskenleri ile 6z performans arasindaki iligki istatistiki olarak
anlamhi diizeyde ¢ikmadigindan (pszerkiik-eti=0,457 Ve  Pyetkinlik-anlam=0,362) bu
hipotezimiz yanlislanmistir (Tablo 8.15). Bu durum yazin ile karsilastirildiginda bati
toplumlarinda yapilan calismalarla uyumsuzdur. Ancak 6zellikle Cin, Hindistan,
Tiirkiye, vb. gibi giic mesafesi yiiksek ve topluluk¢u toplumlarda yapilan
aragtirmalarla uyumludur. Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda iki farkli sonu¢ da

cikmustir.

Zhang ve Berkley (2011)’in Amerika’da yapmis oldugu arastirmalarda
psikolojik giliclendirme ile performans arasinda pozitif iliski tespit edilmistir. Ancak
Cin’de yapmis oldugu arastirmalarda psikolojik giiclendirmenin performans tlizerinde

etkisi olmadigini tespit etmistir.

Asarkaya (2015) Istanbul’da 18 farkli firmadan 250 galisan ve 19 ydnetici ile
gergeklestirmis oldugu arastirmasinda psikolojik giliglendirme ile ¢alisan performansi

arasinda herhangi bir iliski bulmamuistir.

Col (2008)’tin 403 akademisyen ile gerceklestirmis oldugu caligmada da
psikolojik giiglendirmenin 6zerklik boyutuyla ¢ok az ve etki boyutuyla da hig bir iligki
ortaya ¢ikmamustir.

Alanyazinda bu bulgunun nedenleri hakkinda bazi potansiyel agiklamalar
vardir. Maynard ve dig. (2007) liderligin gili¢lendirilmesinin 6rgiit icerisinde direnis
uyandirabilecegini ve oOzellikle psikolojik giiclendirme ¢abalarinin  siklikla
denenmesinin bazen ¢alisanlarda geri tepme yaratabileceginden bahsetmistir. Ayrica

Maynard(2007)’nin Graesely ve dig. (2005)’den aktardigina goére ¢alisanlarin sahte
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giiclendirme  ¢abalarim1  manpiilatif  olarak  algilayarak  olumsuz  tepki

gosterebileceklerini belirtmistir.

Kirkman ve Shapiro (1997), “Takimlarda Calisanlarin Direncinde Kiiltiirel
Degerlerin Etkisi* baghkli ¢aligmasinda gilic mesafesi yiiksek toplumlarda ekip
diizeyinde direnisin (gliglendirmeye) takim verimliligi ile negatif iliskili oldugunu ve
bu toplumlarda yoneticilerin performans degerlendirmelerinde kiiltiirel unsurlara
onem vermeleri gerektigini belirtmistir. Meglino ve Koskard (2007), is zenginlestirme
stratejilerinin bireyci kiiltlirlere gore kolektivistik kiiltlirlerde ayni etkilere sahip

olmayabilecegini sOylemistir.

Asarkaya (2015) psikolojik giiclendirme ile performans arasindaki olumsuz
iliskinin nedenleri arasinda kiiltiiriimiizdeki babacan liderlik davraniglari olan iistlerin,
astlarin gliglendirilmesinden rahatsiz olabilecegi ve degerlendirmelerini 6znel
yapabilecekleri, onlardan tam itaat beklemeleri nedeniyle rol c¢atismasi
yasanabilecegini ve nesnel performans Olciitleriyle yeni arastirmalar yapilmasi

gerektigini belirtmistir.

Zhang ve Berkley (2011), Asarkaya (2015), Col (2008) ve bu calisma
gostermistir ki toplulukgu kiiltlirlerde psikolojik gliglendirme performans: ya hig
etkilememekte ya da kismi olarak etkilemektedir. Her ne kadar bu caligmalar
psikolojik giiclendirmenin performans {izerine etkisi ya olmadigin1 ya da kismi
oldugunu gosterse de bu konuda genelleme yapilabilmesi i¢in daha fazla arastirmaya
gereksinim vardir. Ozellikle kamu, 6zel sektér ve bolgeler arasi farkliliklar olup
olmadig1 arastirilarak iilkemiz is diinyasina bati1 yazinindaki orgiitsel uygulamalarin
nasil uygulanabilecegi konusunda yon verilmelidir. Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda
iki farkli sonug ¢ikmasi deneklerin toplulukguluk, yiiksek giic mesafesi, kadercilik, vb.

kiiltiirel 6zelliklerinin baskinligina gore degistigi seklinde yorumlanabilir.
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Hy4: Oz Liderlik, calisanlarin algillanan Babacan Liderlik davranisi ile Oz

Performans arasinda aracilik rolii iistlenmektedir.

Algilanan babacan liderlik davranist ile 6z performans arasindaki iliski
(B=0,065; p=0,032), analizlere 6z liderlik degiskeni de dahil edildiginde istatistiki
diizeyde anlamsizlagmaktadir (p=0,718>0,05). Aracilik etkisinin tespit edilmis olmasi
nedeniyle VAF (Variance Accounted For) degerleri hesaplanmistir (Dogan, 2018).
VAF degerleri Babacan Liderlik — Oz Liderlik — Oz Performans yolunda 0,822
olarak hesaplanmistir. Hair ve dig. (2014)’e gore VAF degerimiz 0,822 oldugundan,
0z liderlik degiskeninin, babacan liderlik ile 6z performans arasinda tam aracilik rolii
iistlendigini gostermektedir (Yilmaz ve Dalbudak, 2018; Zhao ve dig., 2010). Bu Hs
hipotezimizin dogrulandiginin da bir gostergesidir (Tablo 8.16 ve 8.17).

Bu bulgular 1s18inda Tiirk toplumunda Enerji sektorii hizmet kolunda
Babacan liderlik davraniglarinin 6z performans iizerine etkisinde 6z liderligin tam
aracilik etkisinin oldugunu belirtebiliriz. Bu etkinin muhtemel nedenleri Mussolino ve
Calabro (2014) yardimsever ve ahlaki babacan liderlik davraniglarinin Bandura (1986,
1991)’nin sosyal 0grenme teorisiyle dile getirdigi 6rnek yoneticilerin, ¢alisanlarin

performansini etkilemesi olabilir.

Ayrica Neck ve Houghton (2006)’un i¢ motivasyon teorisine gore orgiitii bir
aile, astlarini1 o ailenin bir pargasi gibi goren ydneticilerin, rehberlik ve mentorliik
yapmast ve Orgiitiin ¢ikarlarini1 kendi ¢ikarlarindan {istiin goérmeleri, ¢alisanlarin ig
motivasyonlarini artirarak performanslarini olumlu yonde etkiledigini varsayabiliriz.
Bu konuda genellestirme yapilabilmesi i¢in farkli evren ve orneklemlerle daha

derinlemesine ¢aligmalarin yapilmasi alanyazina énemli katki saglayacaktir.
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Hs: Psikolojik Giiclendirme algisinin, calisanlarin algilanan Babacan

Liderlik davramsi ile Oz Performans arasinda aracilik rolii iistlenmektedir

Psikolojik giiclendirme algis1 degiskeninin alt boyutlar1 olan 6zerklik-etki ve
yetkinlik-anlam degiskenlerinin 6z performans {izerine etkisi istatistiki olarak anlamli
diizeyde c¢ikmamistir  (pszerklik-etki=0,457 V€  Pyetkinlik-anlam=0,362).  Psikolojik
giiclendirmenin arac1 degigken olarak yer aldig1 bu hipotezimiz, ancak ve ancak araci
degiskenin bagimli degiskeni etkilemesi durumunda s6z konusu olabileceginden

(Zhao vd., 2010) yanhislanmistir (Tablo 8.15).

Bu durum bat1 yazini ile karsilastirildiginda sasirtict olsa da 6zellikle Cin,
Hindistan, Tlirkiye, vb. gibi giic mesafesi yliksek, toplulukc¢u paternalist toplumlarda

yapilan aragtirmalarla uyumludur.

Zhang ve Berkley (2011) Cin’de yapmis oldugu arastirmalarda psikolojik

giiclendirmenin performansa etkisi olmadigini tespit etmistir.

Asarkaya (2015) Istanbul’da 18 farkli firmadan 250 ¢alisan ve 19 ydnetici ile
gergeklestirmis oldugu arastirmasinda psikolojik giliglendirme ile ¢alisan performansi
arasinda herhangi bir iligki tespit edilememistir. Hakeza C6l (2008) 403 akademisyen
ile gergeklestirmis oldugu calismada psikolojik giiclendirmenin 6zerklik boyutuyla
cok az ve etki boyutuyla da hi¢ bir iliski bulamamuis, sadece anlam ve yetkinlik ile

iliski bulmustur. Ve bunu sasirtici olarak degerlendirmistir.

Psikolojik giiclendirme ile performans arasinda iliski olmamasiyla ilgili
Maynard ve dig. (2007) liderligin giiclendirilmesinin 0Orgiit icerisinde direnis
uyandirabilecegini ve oOzellikle psikolojik giiclendirme ¢abalarinin  siklikla
denenmesinin bazen ¢alisanlarda geri tepme yarattigini, Graesely ve dig. (2005)’den
aktardigina gore de calisanlarin sahte giiclendirme cabalarint manipiilatif olarak

algilayarak olumsuz tepki gosterebileceklerin belirtmistir.

Kirkman ve Shapiro (1997), “takimlara c¢alisanlarin direncinde kiiltiirel

degerlerin etkisi* baslikli ¢alismasinda giic mesafesi yliksek toplumlarda ekip
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diizeyinde direnisin (gliglendirmeye) takim verimliligi ile negatif iliskili oldugunu ve
bu toplumlarda yoneticilerin performans degerlendirmelerinde kiiltiirel unsurlara
onem vermeleri gerektigini belirtmistir. Meglino ve Koskard (2007), “is
zenginlestirme stratejilerinin bireyci kiiltiirlere gore toplulukcu kiiltiirlerde aym

etkilere sahip olmayabilecegini” sdylemistir.

Asarkaya (2015) psikolojik giiclendirme ile performans arasindaki olumsuz
iliskinin nedenleri arasinda kiiltiiriimiizdeki babacan liderlik davraniglari olan iistlerin,
astlarin gliglendirilmesinden rahatsiz olabilecegi ve degerlendirmelerini 6znel
yapabilecekleri, onlardan tam itaat beklemeleri nedeniyle rol c¢atismasi
yasanabilecegini ve nesnel performans Olciitleriyle yeni arastirmalar yapilmasi

gerektigini belirtmistir.

Zhang ve Berkley (2011), Asarkaya (2015), C61 (2008)’1in arastirmalar1 ve bu
caligma gostermistir ki topluluk¢u ve babacan liderlik davraniglar: ytiksek kiiltiirlerde
psikolojik giiclendirme performanst ya hi¢ etkilememekte ya da kismi olarak
etkilemektedir. Bu durum babacan liderlikle psikolojik gii¢clendirme arasinda aracilik
etkisini de golgelemektedir. Bu konuda genelleme yapilabilmesi i¢cin daha fazla
arastirmaya gereksinim vardir. Ozellikle kamu, 6zel sektdr ve bolgeler arasi farklilik

olup olmadig1 aragtirilmalidir.
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9 SONUC VE ONERILER

Arastirmanin bu son boliimiinde elde edilen bulgularla yapilan analizler
1s18inda kabul ve reddedilen hipotezler tartisilarak bunlarin Tiirk toplumundaki
uygulamalar1 ve yoneticiler agisindan 6nemi ele alinacak, arastirmacilara gelecege

yonelik caligmalar hakkinda onerilerde bulunulacaktir.

Enerji sektoriinden 381 is gorenin katildigi arastirma modelinin analiz
edilmesinde SPSS 23 ve AMOS 23 Yapisal Esitlik Modeli (YEM) paket programi

kullanilmistir. Analiz sonuglarina iliskin degerlendirmeler:

1) Babacan Liderligin Oz Performans iizerindeki etkisi: Kiiltiire 6zgii
liderlik olan ve literatiirde paternalist liderlik olarak gecen babacan liderlik
Hofstede nin ¢aligmalarinda ortaya koydugu gibi insan iliskilerinin daha toplulukcu,
giic mesafesinin yiiksek, vb. oldugu Asya, Giiney Amerika, Ortadogu, Afrika ve Uzak
dogu toplumlarinda olduk¢a yaygindir. Kagitcibasi (1996), babacan liderligi etkiledigi
bolgelere bakilinca diinyanin en yaygimn liderligi olarak belirtmektedir. Avrupa ve
Kuzey Amerika’da erken sanayi donemlerine kadar etkili oldugu bilinmektedir
(Kerfoot ve Knights, 1993). Aycan ve dig. (2000), Aycan ve Fikret-Pasa (2007), Esmer
(1997), Yenipazarl (2006), Erben (2004), Yaman (2011), Gelmez ve Urtiirk (2019)
tarafindan yapilan aragtirmalara gore Tiirk toplumunda yoneticilerden babacan liderlik

davraniglar1 beklentisi oldukea yiiksektir.

Arastirma bulgularina goére babacan liderlik degiskeninin 6z performansi
etkiledigi ($=0,065; p=0,032) sonucuna varilmistir ve ilk hipotezimiz olan “H.:
Algilanan Babacan Liderlik davranislarimn, ¢alisanlarin Oz Performans: iizerinde
etkisi vardwr.” dogrulanmistir. Elde edilen pozitif katsayilar, algilanan babacan
liderlik davraniglarinin 6z performansi olumlu yonde artirdiginin gostergesidir.
Alanyazinda, Chang Chi Hong, S. (2007), Cheng ve dig. (2004), Farh ve dig. (2004),
Yaman (2011), Chan ve Wai (2012), Chan ve dig. (2012), Yeh ve Hong (2012), Aslan
(2015), Chen ve dig. (2014), Wanga ve dig. (2018), Tekin (2019), Gelmez ve Urtiirk
(2019) yapmis olduklar1 arastirmalarda Babacan liderligin c¢alisan performansini

olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir.
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Yine yazin tarandifinda babacan liderligin yardimsever ve ahlaki liderlik
davraniglarinin ¢alisan performansini artirdig1 ancak otoriter liderligin negatif olarak
etkiledigi ortaya c¢ikmistir (Chong, 2013). Bu minvalde orgiitlerde c¢alisan
performansini artirmak i¢in yoneticilerin yardimsever ve ahlaki liderlik davraniglar
tesvik edilmeli, otoriter liderlik davraniglarinin onlarin performanslarini azaltabilecegi
gozden kagirilmamalidir. Arastirma sonucunda etki biiyilikliigiiniin diisiik ¢ikmasi
otoriter babacan liderlik davranislarinin Tiirk toplumunda daha etkili olmasindan

kaynaklandig1 sOylenebilir. Bu konuda daha kapsamli arastirmalara ihtiyag vardir.

Babacan liderlik, Uzak dogu toplumlarinda oldugu gibi Tiirk toplumunda ve
Ortadogu toplumlarinda da uyumlu oldugu goézlenmektedir. Japonya, Cin, Tayvan,
Giiney Kore, vb. iilkelerdeki basarili yonetim ve 1K uygulamalar incelenerek, Tiirk
toplumuna 0zgli yonetim stratejileri gelistirilmesi, bati iilkelerinden uyarlanan
uygulamalardan daha fazla basarili sonuglar verecegi belirtilebilir. Ozellikle Uzak
dogu toplumlarinda gelisimin Onciisii olan uygulamalarin belirlenmesi, Tiirk
toplumuna 6zgii modernlesme stratejilerinin belirlenmesinde, uygulayicilara yol

gosterici olacaktir.

Uzak dogu toplumlarinda teknolojik gelismelerin ivmesi olarak goriilen
Konfligyan dinamizmi olarak ifade edilen ve kisaca “egitimle her seyin
degistirilebilecegine” olan inanci ifade eden uzun erimli yonelimin tilkemizde yiiksek
olmamas: diislindiiriiciidiir. Uzun erimli toplumlar daha uzun hedef ve planlar
belirlerken pragmatik davranirlar. Tiirkiye gibi kisa erimli toplumlar ise gelecekten

ziyade gegmise ve gelenek goreneklerine gdre zamani anlamaya calismaktadirlar.

Uzun erimlilikleri ytliksek olan toplumlar, pragmatik bir yaklagimla modern
egitimdeki gelismelerle gelecege hazirlanmaktadirlar (Hofstede ve digerleri, 2010, s.
239). Konfiigyiis¢ii gelenek ayni zamanda egitimle toplumsal adaletsizliklerin ve
diizensizliklerin diizelecegine inanmaktadir. Bu boyuttan diisiik puan alan toplumlar
toplumsal degismelere daha slipheci bakarlar. Hofstede’'nin arastirmalarina gore

Giiney Kore 100 tam puanla en uzun donemli planlar yapan iilkedir.
Tiirk toplumunun determinist / kaderci yapisiyla da iligkili oldugunu

diistindiigiimiiz kisa erimli toplumlarda gozlenen sorunlar, haber ve duyumlarla elde

edilen bilgi kaynaklar1 yerine duyu organlariyla ve akli muhakeme yoluyla elde edilen
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bilgiye &nem veren Imam-1 Azam Ebu Hanife ve Imam Maturidi akilcihginin
destegiyle asilabilecegi degerlendirilmelidir. Kiiltiirel liderlik arastirmalarinin da en
biiyiik nedenlerinden olan, batida ortaya ¢ikan yonetim ve liderlik modellerinin oldugu
gibi farkli iilkelerde uygulanmasimin is ve toplumsal yasamda kargasaya neden
olacagi, yonetimler ve is gorenler arasinda farkli uygulama, beklenti ve algilara yol
acacagl izahtan varestedir. Bu sorunlarla saglikli olarak basa ¢ikilmasi ve iilkemizin,
Atatiirk’lin gOstermis oldugu muasir medeniyetlerin iizerine ¢ikarilabilmesi igin
modern diisiince ekollerinden gelen ve felsefi birikimi olan ilahiyat ve sosyal bilimler
nosyonuna sahip akademisyenlerce disiplinler arasi ortak ¢alismalarin

gerceklestirilmesi fayda saglayacaktir.

2) Oz Liderligin Oz Performans iizerindeki etkisi: Oz liderligin 6z
performans iizerindeki etkisi istatistiki olarak anlamli diizeyde (f=0,441; p=0,000)
ciktigindan ikinci hipotezimiz “H.: Oz Liderligin calisanlarin Oz Performansi
tizerinde etkisi vardir”, dogrulanmistir. Etki katsayisinin pozitif olmasi 6z liderligin
0z performansi olumlu yonde etkilediginin ve artirdiginin gostergesidir. Alanyazinda,
Manz (1986), Neck and Manz (1998), Prussia ve dig. (1998), Konradt ve dig. (2009),
Konradt ve dig. (2009), Konradt ve dig. (2009), Kayral (2015), Kayral ve Dulger (2019)
yapmis olduklari aragtirmalarda 6z liderligin hem bireysel performansa hem de takim
performansina olumlu ve pozitif etkisi oldugunu bulmuslardir. Arastirma
bulgularimiza gore Enerji sektoriinde ¢alisanlarin 6z liderliklerinin desteklenmesinin
is performanslarini pozitif olarak artiracagini belirtebiliriz. Koronaviriis (Kovid 19)
pandemisi silirecinde 0z liderligin 6nemi bir kez daha ortaya c¢ikmistir. Enerji
sektoriinde saha calisanlar1 karsilastiklar1t pek ¢ok sorunu kendi 6z liderlikleriyle
cOzerken ofis calisanlar1 da uzaktan ¢alisma siirecinde kendi kendilerine 6z liderlik

yapmak durumunda kalmislardir.

1700’1i yillarda Lale devri ile baglayan ve cumhuriyet donemi ile de devam
eden batililagma siireci, Tiirk toplumunda bireysellesmeyi artmistir. Oz liderlik, bilgi
toplumunun en popiiler liderliklerinden biridir. Z kusaginda internetin ve
kiiresellesmenin etkisi ile 6z liderlik beklentisinin oldukga yiiksek olacagi tahmin
edilmektedir. Ulkemizdeki yonetim uygulamalarinda babacan liderlik ve 6zellikle
geng kusaklar i¢in 6z liderlik, birlikte degerlendirilmelidir. Arastirmanin amaglarindan

birisi de her iki liderligin birbiri ile uyum igerisinde ¢alisabilecegini ve performansi
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olumlu olarak etkileyebilecegini gostermektir. Elde ettigimiz sonuglar bunu teyit
etmistir. Is diinyasma heniiz girmekte olan Z kusag calisanlar1 konusunda
degerlendirme yapilabilmesi i¢in yeterince saglikli veri bulunmamaktadir.
Arastirmamizin %951 X ve Y kusagi calisanlardan olugsmakta olup bu iki kusak
arasinda da belirgin farkliliklar tespit edilmemistir. Her iki kusak calisanlarda bu etki

pozitif olarak tespit edilmistir.

3) Algilanan Psikolojik Giiclendirmenin Oz Performans iizerindeki
etkisi: Arastirmamizda psikolojik giliglendirme algis1 degiskeni, ozerklik-etki ve
yetkinlik-anlam olmak iizere iki boyutlu bir yap1 olarak ¢ikmistir. Her iki boyut
degerleri de enerji sektdriinde 6z performans arasindaki etki istatistiki olarak anlamli
diizeyde cikmamistir (Pozerkiik-etki=0,457 V€  Pyetkinlik-antam=0,362).  Bu  nedenle
hipotezimiz reddedilmistir. Yazindaki arastirmalari inceledigimizde, ¢alismamizla
paralel sonuglara sahip arastirmalarin yani sira aksi sonuglara sahip ¢aligmalarin da
varlig1 goriilmektedir. Bulgularimiz 6zellikle Cin, Hindistan, Tiirkiye, vb. gibi giic
mesafesi yiiksek ve topluluk¢u toplumlarda yapilan aragtirmalarla uyumludur.

Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda iki farkli sonug da ¢ikmustir.

Zhang ve Berkley (2011)’in Amerika’da yapmis oldugu arastirmalarda
psikolojik giliclendirme ile performans arasinda pozitif iliski tespit edilmistir. Ancak
Cin’de yapmis oldugu arastirmalarda psikolojik giiclendirmenin performans iizerinde
etkisi olmadigim tespit etmistir. Asarkaya (2015) Istanbul’da 18 farkli firmadan 250
calisan ve 19 yonetici ile gerceklestirmis oldugu arastirmasinda psikolojik
giiclendirme ile calisan performansi arasinda herhangi bir iliski bulmamistir. Col
(2008)’tin 403 akademisyen ile gergeklestirmis oldugu calismada da psikolojik
giiclendirmenin 06zerklik boyutuyla c¢ok az ve etki boyutuyla da hi¢ bir iligki

cikmamistir.

Aragtirmamizda elde ettigimiz bulgularla ilgili alanyazinda yapilan
degerlendirmeler kisaca sOyledir. Maynard ve dig. (2007) liderligin gii¢clendirilmesinin
orgiit icerisinde direnis uyandirabilecegini ve Ozellikle psikolojik giiclendirme
cabalarinin siklikla denenmesinin bazen c¢alisanlarda geri tepme yarattigindan
bahsetmistir. Ayrica Maynard (2007)’nin Graesely ve dig. (2005)’den aktardigina
gore ¢alisanlarin sahte giiclendirme ¢abalarini manipiilatif olarak algilayarak olumsuz

tepki gostereceklerini belirtmistir.
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Kirkman ve Shapiro (1997), “Takimlarda Calisanlarin Direncinde Kiiltiirel
Degerlerin Etkisi baghkli ¢aligmasinda gilic mesafesi yiiksek toplumlarda ekip
diizeyinde direnisin (gliglendirmeye) takim verimliligi ile negatif iliskili oldugunu ve
bu toplumlarda yoneticilerin performans degerlendirmelerinde kiiltiirel unsurlara
onem vermeleri gerektigini belirtmistir. Meglino ve Koskard (2007),  “is

zenginlestirme stratejilerinin bireyci kiiltiirlere gore kolektivist kiiltiirlerde aym

etkilere sahip olmayabilecegini” sdylemistir.

Asarkaya (2015), psikolojik gii¢lendirme ile performans arasindaki olumsuz
iliskinin nedenleri arasinda kiiltiiriimiizdeki babacan liderlik davraniglari olan iistlerin,
astlarin giliglendirilmesinden rahatsiz olabilecegi ve degerlendirmelerini 6znel
yapabilecekleri, onlardan tam itaat beklemeleri nedeniyle rol c¢atismasi
yasanabilecegini ve nesnel performans Olciitleriyle yeni arastirmalar yapilmasi

gerektigini belirtmistir.

Zhang ve Berkley (2011), Asarkaya (2015), Col (2008) ve bu calisma
gostermistir ki topluluk¢u kiiltlirlerde psikolojik giiclendirme, performansi ya hig
etkilememekte ya da kismi olarak etkilemektedir. Her ne kadar bu caligmalar
Psikolojik Gii¢lendirmenin Performans iizerine etkisinin ya olmadigini ya da kismi
oldugunu gosterse de bu konuda genelleme yapilabilmesi i¢in daha fazla arastirmaya
gereksinim vardir. Ozellikle kamu, 6zel sektér ve bolgeler arasi farkliliklar olup
olmadig1 arastirilarak iilkemiz is diinyasina bati1 yazinindaki orgiitsel uygulamalarin

nasil uygulanabilecegi konusunda yon verilmelidir.

Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda iki farkli sonug¢ c¢ikmasi deneklerin
kusaklarina, toplulukculuk, yiliksek gii¢ mesafesi, kadercilik, vb. kiiltiirel 6zelliklerinin
baskinligina gore degistigi seklinde yorumlanabilir. Ayrica bolgeler ve sektorler arasi
gerceklestirilecek farkli arastirmalarla bu bulgularin teyit edilmesine ihtiya¢ vardir.
Paternalist toplumlarda is gorenlerin psikolojik giiclendirme algilar1 kontrollii sekilde
gerceklestirilmelidir.  Feedback ile siirekli  performans degerlendirmeleri

gergeklestirilerek uygun giiclendirme stratejileri gelistirilmelidir.
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4) Babacan Liderlik Davramislarinin Oz performans iizerine etkisinde Oz
Liderligin aracilik rolii: Algilanan babacan liderlik davranislarinin 6z performans
tizerindeki etkisini tespit edebilmek i¢in analizlere 6z liderlik degiskeni de dahil
edildiginde istatistiki diizeyde anlamsizlasmaktadir (p=0,718>0,05). Oz liderligin
caligsanlarin algilanan babacan liderlik davranislar ile 6z performans arasinda VAF
(0.822) degeri dikkate alindiginda, VAF degeri 0,80’nin {izerinde oldugu i¢in tam arac1
rolii tistlendigi goriilmektedir (Y1lmaz ve Dalbudak, 2018; Zhao ve dig., 2010).

Bu bulgular 1s181inda enerji sektoriinde babacan liderlik davranislarinin 6z
performans iizerine etkisinde 6z liderligin tam araciligmin oldugunu belirtebiliriz. Oz
liderlik bilgi toplumunun en popiiler liderliklerinden biridir. Tiirk is hayatinda X
kusagi calisanlar1 orani hala oldukca yiiksektir. Y kusagi calisanlarinin da bir
boliimiiniin X kusag1 ozellikleri gosterdigi diislintildiigiinde yonetim siireclerinde
babacan liderlik beklentisinin g6z ardi edilmemesi gerekir. Z kusaginda internetin ve
kiiresellesmenin etkisi ile 6z liderlik beklentisinin oldukga yiiksek olacagi tahmin
edilmektedir. Ulkemizde yénetim uygulamalarinda babacan liderlik ve geng kusaklar
icin 0z liderlik birlikte degerlendirilmelidir. Arastirmamizin en énemli amaglarindan
birisi de her iki liderligin birbiri ile uyum igerisinde ¢alisabilecegini ve 6z performansi
olumlu olarak etkileyebilecegini gostermektir. Bulgularimiz bunu teyit etmistir. Tiirk
kiiltiiriiniin paternalist etkisi de gbz Oniine alindiginda enerji sektoriinde 6z liderlik
davraniglarinin tesvik edilmesinin is performansina olumlu olarak yansiyacagim

sOyleyebiliriz.

5) Babacan Liderlik davramslarimin Oz Performans iizerine etkisinde
Psikolojik giiclendirmenin aracilik rolii: Psikolojik giiclendirme algis1 degiskeninin
alt boyutlar1 olan 6zerklik-etki ve yetkinlik-anlam degiskenleri ile 6z performans
arasindaki iligki istatistiki olarak anlamli diizeyde ¢ikmamistir (pszerkiik-etki=0,457 ve
Pyetkinlik-anlam=0,362). Psikolojik giiclendirmenin araci1 degisken olarak yer aldigi bu
hipotezimiz, ancak ve ancak araci degigskenin bagimli degiskeni etkilemesi (axb yolu)
durumunda s6z konusu olabileceginden (Zhao vd.,2010) yanhislanmistir (Tablo 8.14
ve 8.15). Bu durum bati yazini ile karsilastirildiginda sasirtici olsa da ozellikle
Cin, Hindistan, Tiirkiye, vb. gibi giic mesafesi yiiksek, topluluk¢u toplumlarda Zhang
ve Berkley (2011), Asarkaya (2015), C6l (2008), Maynard ve dig. (2007), Graesely ve
dig. (2005), Kirkman ve Shapiro (1997), Meglino ve Koskard (2007), vb.

aragtirmacilar tarafindan yapilan arastirmalarla genel olarak uyumludur.
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Zhang ve Berkley (2011), Asarkaya (2015), Col (2008) ve bu calisma
gostermistir ki topluluk¢u ve babacan liderlik davraniglart yiiksek kiiltiirlerde
psikolojik giiclendirme performanst ya hi¢ etkilememekte ya da kismi olarak
etkilemektedir. Bu durum babacan liderlikle psikolojik gii¢clendirme arasinda aracilik
etkisini de golgelemektedir. Bu konuda genelleme yapilabilmesi i¢in daha fazla
aragtirmaya gereksinim vardir. Ozellikle kamu, &zel sektdr ve bolgeler arasinda

farklilik olup olmadig ayrica arastirilmalidir.

Arastirmanin  kisitlart  ve gelecek arastirmalar icin Oneriler:
Arastirmamizda elde ettigimiz bulgular dogrultusunda arastirmacilara gelecek
caligmalar1 i¢in bazi Onerilerde bulunabiliriz. Calismamizin en 6nemli kisiti enerji
dagitim hizmetlerinde sadece Istanbul’da calisanlarla gergeklestirilmis olmasidir.
Farkli bolgelerden deneklerle zenginlestirilmesi elde edilen bulgularin
genellestirilmesini saglayabilir. Arastirmamizda enerji sektoriiniin dagitim hizmetleri
caliganlar1 degerlendirilmistir. Bilindigi gibi enerji sektOriiniin tiretim ve nakil is
kollar1 da bulunmaktadir. Bu is kollarinda gergeklestirilecek arastirmalarla babacan
liderlik, 6z liderlik, 6z performans ve psikolojik giliglendirme ile ilgili sektdrdeki is

gorenlerin algilar ortaya ¢ikarilarak daha genellestirilebilir sonuclar elde edilebilir.

Bu calismanin 6nemli tespitleri ve is diinyasina onerileri su sekilde
belirtilebiliriz:

-Alanyazindaki arastirmalara ve bulgularimiza goére Tirk toplumunda,
calisanlarin babacan liderlik beklentisi olduk¢a yiiksektir. Bu nedenle calisanlarla
kurulan iliskilerde ahlaki ve yardimsever babacan liderlik davranislarinin 6n plana
cikarilmasi, otoriter babacan liderlik davranislari konusunda daha hassas davranilmasi

calisan performansini olumlu yonde etkileyecektir.
-Arastirma bulgularia gore enerji sektdriinde babacan liderlik davraniglarinin
0z performansit yordadigini ve bu iligkiye 6z liderligin tam aracilik ettigini

belirtebiliriz.

-Enerji sektoriinde algilanan psikolojik gliglendirmenin 6z performans

tizerinde etkisinin olmadig1 ve dolayisiyla da babacan liderlik ile 6z performans
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arasinda psikolojik giliclendirmenin aracilik etkisinin de olmadig: tespit edilmistir.
Arastirmaya katilanlarin % 48.8°1 40-54 yas grubu yani X kusagi, % 24.1°1 20-29 yas
grubu ve % 22.3’1i 30-39 yas grubu yani Y kusagi ¢alisanidir. Calisma hayatindaki X
kusagr ve Y kusagi calisanlari, is giliciiniin neredeyse %95°ni olusturdugunu
diisiindiigiimiizde bu iki kusak ¢alisanlarinin psikolojik olarak giiclenmeden ziyada
paternalist toplumlarda goriilen inisiyatif kullanmaktan kac¢inan ve her tiirlii karar
stirecini yoneticilere birakma egiliminde olmalariyla iliskili oldugu belirtilebilir.
Paternalist toplumlarda bu sonuglar sasirtici degildir. Calisanlarin psikolojik olarak

giiclendirmelerinde bu olumsuz etkiler mutlaka dikkate alinmalidir.

-Tiirk toplumunun kiiltiirel degerleri bakimindan bat1 toplumlarindan ziyade
Uzak dogu toplumlarina daha yakin oldugu goriilmektedir. Kendine 6zgii degerleri
olsa da ortak degerleri Uzak dogu Kkiiltiirleriyle daha fazla iligkili goriilmektedir.
Bunun bilinen nedenleri, Tiirk topluluklarinin Orta Asya’dan Orta Dogu'ya ve Uzak
Doguya kadar pek ¢ok halklarla, gerek bagimsiz devletler olarak gerekse bu bolgelerde
kurulan devletlerin en 6nemli unsuru olarak etkilesimde bulunmalarmin etkisi olsa
gerektir. Bu nedenle bati tarzi yonetim modelleri uygulanirken daha ihtiyath
yaklagilmasi ve  Uzak dogu filkelerindeki basarili uygulamalarin da dikkate
alinmasinin orgiitsel performansi artirabilecegi goz ardi edilmemelidir. Ayni1 zamanda
algilanan babacan liderlik davraniglarinin, Uzak dogu iilkelerinden farkli oldugu ve

Tiirk toplumunun kendine has 6zellikleriyle uyumlu oldugu unutulmamalidir.

-Alanyazin taramasinda Uzak dogu {lilkelerinde dikkatimizi ¢eken 6nemli bir
farklilik da Hosfstede’nin besinci boyut olarak ekledigi Konfiicyan dinanizmi ya da
uzun doénemli uyumluluk (Long Term Orientation) boyutudur. Bu boyut insanlarin
zamani nasil benimsedikleri ile ilgilidir (Mosakowski ve Earley 2000). Uzun erimli
toplumlar daha uzun hedef ve planlar belirlerken, pragmatik davranirlar. Kisa erimli
toplumlar ise gelecekten ziyade gecmise ve gelenek goreneklerine gore zamani
anlamaya calisirlar. Konfiicylis¢li gelenek aym1 zamanda egitimle toplumsal
adaletsizlikler ve diizensizliklerin diizelecegine inanmaktadir. Toplulukguluk
boyutuyla birlikte degerlendirildiginde Uzak dogu {ilkelerinde toplumsal kalkinmanin

en onemli kiiltlirel dinamigi olarak degerlendirilebilir.

Bu boyuttan diisiik puan alan toplumlar toplumsal degismelere daha siipheci

bakarlar. Tiirk toplumunun uzun dénem uyumluluk degerlerinin ortalamanin altinda
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olmas1 toplumsal kalkinmamiz i¢in degerlendirilmesi gereken hususlardan birisidir.
Ayrica toplulukguluk boyutu da Uzak dogu toplumlarinda goriildiigi gibi
vatandaslarin top yekun olusturdugu bir baghliktan ziyade GLOBE arastirmalarinda
vurgulandig1 gibi, akraba, mahalle, ilge, il, bolge, dernek, parti, cemaat, tarikat, vb.
kiigiik grup topluluk¢ulugu seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bununda en 6nemli sakincast,
bu gruplar arasinda stirekli devam eden ve kendisini neredeyse her yerde gdsteren
karsilikli rekabet ve catisma olarak goriilmektedir. Prof. Dr. Halil Inalcik Hoca’da
Tiirk toplumunda bilimin ilerlememesinin bir nedeni olarak takim faaliyetlerinin ve
ortak c¢alisma kiiltiirlinliin olmamasina baglamistir. Bu minvalde egitim stratejileri
hazirlanirken kii¢iik yaslardan itibaren bu hususlarin dikkate alinmasi, 6zellikle takim
ve grup calismalari, sistemli ve planli ¢aligma kiiltiiriiniin mutlaka 6grencilere
kazandirilmas1 gerekmektedir. Hem bati hem de gelismis dogu toplumlarinin en
onemli belirgin kiiltiirel 6zellikleri vatandaglik aidiyetlerinin yiiksek olmasi, sistemli,
planli ve birlikte ¢alisma kiiltiirinii igsellestirmis olmalar1 gibi goriinmektedir.
Orgiitlerin ve IK y®neticilerinin, birlikte calisacaklar1 yéneticileri ve calisanlart
secerken uyumlu bir ast-iist iligkisi olusturmak i¢in bu bulgular 1s18inda hareket

etmeleri faydali olacaktir.
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11 EKLER

EK 1- ANKET FORMU

Saym Katilimel,

Bu anket, T.C. Arel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y6netim &
Organizasyon Boliimii Doktora 6grencisi Hamza Diizenli tarafindan Dog. Dr. Sezer
Cihan Gilinaydin’in damismanhiginda yiiriitiillen doktora tezi calismasi kapsaminda
hazirlanmistir. Calismanin amaci, is yerinde yonetici davraniglarinin g¢alisanlarin
tutumlarini nasil etkiledigine dair bilgi edinmektir.

Formda yer alan ifadelere vereceginiz cevaplarla gesitli konulara iligkin
goriiglerinizi aktararak bu konularin incelenmesine katkida bulunmus olacaksiniz.
Higbir ifadenin dogru veya yanlis cevabi yoktur. Onemli olan cevabin igtenlikle ve
diisiiniilerek verilmesi ve cevaplanmamis madde birakilmamasidir. Bu ¢alismadan
elde edilecek bilgiler, arastirmacilar tarafindan sadece bilimsel aragtirma amagh
kullanilacaktir. Vereceginiz cevaplar kesinlikle gizli tutulacak ve bagkalariyla
paylasilmayacaktir.  Anketin  cevaplandirilmasinda  gostereceginiz  hassasiyet
calisgmamizin tamamlanmasi, gegerliligi ve gilivenilirligi icin biliylik Onem
tagimaktadir. Sorulara vereceginiz igten cevaplar ve yakin ilginize simdiden tesekkiir
eder, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Doktora Tez Danigmani Doktora Ogrencisi

Dog. Dr. Sezer Cihan Giinaydin Hamza Diizenli

1. Boliim Demografik Bilgiler

1. Cinsiyet: Erkek ( ) Kadin( )

2. Medeni Durumunuz: Evli ( ) Bekar ( )

3. Yasmiz: 18-19 ( ) 20-29 ( ) 30-39 ( ) 40-54 ( ) 55 ve iizeri ( )

4. Egitim Durumunuz: [lkdgretim ( ) Lise ( ) Yiiksekokul ( ) Lisans ( ) Y. Lisans ( )
Doktora ()

5. Kag Yildir Bu Kurulusta Calisiyorsunuz: 0-3 ( )4-6yil () 7-9yil () 10-15yil ()
15 yil fizeri ()

6. Hangi Sektorde Calismaktasiniz?  Dogalgaz ( ) Su( ) Elektrik ( )

7. Hangi Konumda Caligmaktasiniz? Mavi Yaka ( ) Beyaz Yaka ( )

8. Yonetici olarak m1 ¢alisiyorsunuz?  Evet ( ) Hayir ()

9. Bir Ust Yoneticinizle Birlikte Calisma Siireniz: 1 yildan az ( ) 1-3 y1l ( ) 4-6 y1l
() 79yl () 10 y1l veiizeri ()

213



2.Boliim
Asagida, is hayatinda yoneticilerin sergiledigi davranislarla ilgili tanimlar yer almaktadir.
Birlikte galistigiiz yoneticiyi diislindiigiiniizde, her bir tanimla ilgili goriislerinizi asagida yer

alan Slgegi kullanarak belirtiniz.

=
£ =t £ o E
s2| £ |5 |2 |2z
YONETICIM/AMIRIM = 2 é‘ £ = g 2
s = | 8§ | § |&%
“ME| 5 | ¥ | & M
v, N
1.Calisanlarma karsi bir aile biiyiigii (baba/anne
o o 1 2 3 4 5
veya agabey/abla) gibi davranir.
2.Calisanlarma bir aile biiyligli gibi 6giit verir. 1 2 3 4 5
3.Is yerinde aile ortami1 yaratmaya 6nem verir. 1 2 3 4 5
4.Bir ebeveynin ¢gocugundan sorumlu olmasi
gibi, her ¢alisanindan kendini sorumlu 1 2 3 4 5
hisseder.
5.1htiyaclar1 oldugu zaman, calisanlarina is dis
konularda (6rn., ev kurma, ¢gocuk okutma, saglik 1 2 3 4 5
vs.) yardim etmeye hazirdir.
6.Calisanlariin 6zel giinlerine (6rn., nikah, 1 5 3 g .

cenaze, mezuniyet vs.) katilir.

7.Calisanlardan birinin 6zel hayatinda yasadigi
problemlerde (6rn; esler arasi problemlerde) 1 2 3 4 5
arabuluculuk yapmaya hazirdir.

8.Calisanlarinda sadakate, performansa

. 1 2 3 4 5
verdiginden daha fazla 6nem verir.
9.Calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, 1 5 3 4 5
onlardan baglilik ve sadakat bekler.
10.Calisanlari igin neyin en iyi oldugunu bildigine 1 5 3 4 5

nanir.
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3.Boliim

Asagida yer alan ifadelere ne derece katildiginiz1 “Kesinlikle Katilmiyorum” dan “Kesinlikle
Katiliyorum” a giden 6lgegi kullanarak ilgili siituna (X) isareti koyunuz.

g g = =
o)
2E| 5| | B |2
=2 2z | 2|52
SE|E| E| 2|52
1. Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. 1 2 3 4 5
2. Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana
. 1 2 3 4 5
anlamli gelmektedir.
3. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 1 2 3 4 5
4. Isimi yapmak igin yeteneklerime giiveniyorum. 1 2 3 4 5
5. Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek
. . < E . 1 2 3 4 5
kapasiteye sahip oldugumdan eminim.
6. Isim igin gerekli olan becerilerimi geligtirdim. 1 2 3 4 5
7. 1simi nasil yapacagimi belirlemede énemli
vt o1 -9 o 1 2 3 4 5
oOlgiide 6zerklige sahibim.
8. Isimi nasil yapacagima kendim karar
e . 1 2 3 4 5
verebilirim.
9. Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek igin énemli
Ly 1 2 3 4 5
firsatlara sahibim.
10. Calistigim boliimde gerceklesen olaylar
- . - 1 2 3 4 5
tizerinde etkim biiyiiktiir.
11. Calistigim boliimde gerceklesen olaylar
. . - 1 2 3 4 5
tizerinde kontrol sahibiyim.
12. Calistigim boliimde gerceklesen olaylar 1 5 3 g s
tizerinde sOziim geger.
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4.Boliim

Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen davranislarm siklik seviyesini belirtiniz. Ilgili siituna (X)

isareti koyunuz.

[
= o ~
£8| 2| 5| 2 |58
© E = < Q T g
TR| 2 & 5 N
&)
1.Kendi performansim i¢in belirgin hedefler 1 5 3 4 5
olustururum.
2.Bir isi yapmadan 6nce, o isi basarili bir sekilde
. o B8] D 1 2 3 4 5
yerine getirdigimi goziimde canlandiririm.
3.Sikintil durumlarla karsilastigimda, yardime1
olur diye, bazen kendi kendimle (yiiksek sesle 1 2 3 4 5
veya sessizce) konusurum.
4.Isimde ne kadar iyi oldugumu izlemek benim
e . 1 2 3 4 5
icin onemlidir.
5.Gergekte (fiilen) bir isi yapmadan dnce,
kafamda, basarili oldugumu arada sirada 1 2 3 4 5
canlandiririm.
6.Bir sorun yasadigimda, o durum hakkindaki
. oS o 2 - - . .. 1 2 3 4 5
diistincelerimin dogrulugunu degerlendiririm.
7.Kendim i¢in belirledigim hedeflere yonelik 1 2 3 4 5
caligirim.
8.Bir isi basartyla tamamladigim zaman, kendimi 1 2 3 4 5
hoslandigim bir seyle sik sik odiillendiririm.
9.Ne zaman sikintili bir durum yasasam, kendi
. A — .. 1 2 3 4 5
diistince ve varsayimlarim hakkinda diistintirim.
5.Boliim
Is performansimzla ilgili asagidaki ifadelerde belirtilen davramglarin siklik seviyesini
belirtiniz. Ilgili siituna (X) isareti koyunuz.
) =}
=s| 8 g = =
o S = 7 = <
o E| T < D) N
TR Z | 2] 8| s
O T
1.Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1 2 3 4 5
2.1s hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 1 2 3 4 5
3.Sundugum hizmet kalitesinde standartlara
o .. 1 2 3 4 5
fazlastyla ulagtifimdan eminim.
4.Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde 1 5 3 4 5
¢Oziim Uretirim.
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Completely smash the capitalist class and the reactionary line of Liu and Deng!
Chedi zalan Liu Deng zichan jieji fandong luxian!
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