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OZET

Calisanlarin olumlu tutum ve davranislar sergilemesinde dogrudan etkili olan
en onemli faktorlerden biri de liderliktir. Bu yiizden paternalist liderligin is tatmini ile
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde psikolojik sahipligin aracilik etkisinin analiz
edildigi ¢alismada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Bu dogrultuda TRB2
bolgesinde 6zel, kamu, kalkinma ve yatirim bankalarinda farkli pozisyonlarda ¢alisan
458 katilimciya anket uygulanmis ve elde edilen veriler istatistiksel olarak analiz
edilmistir. Calisma bes bolimden olusmustur. Birinci boliimde psikolojik sahiplik
kavrami boyutlar1 ve dnciilleri ele alinmustir. ikinci boliimde liderlik kavramu, liderlik
yaklasimlar1 ve paternalist liderlik ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Ugiincii boliimde
1§ tatmini ile isten ayrilma niyeti kavramlar1 detayli bir sekilde ele alinmistir. Dordiincii
boliimde arastirma metodolojisi, son boliimde ise veri analizi ve bulgulara yer
verilmistir. Verilerin kodlanmasinda ve analizinde SPSS (Statistical Package for
Social Sciences) 20 paket programi ile v3.2 versiyonlu Process Macrosu kullanilmistir.
Calismada dort tane 6lgme aract kullanilmistir. Bunlar paternalist liderlik, psikolojik
sahiplik, is tatmini ile isten ayrilma niyeti 6l¢ekleridir. Verilerin istatistiksel analizi
sonucunda yoneticilerin paternalist liderlik davranislarinin isgorenlerin is tatmini ile
psikolojik sahiplik diizeylerini pozitif yonde etkiledigi, isten ayrilma niyetlerini ise
negatif yonde etkiledigi belirlenmistir. Ayn1 zamanda isgorenlerin psikolojik sahiplik
diizeyleri is tatminini pozitif, isten ayrilma niyetlerini ise negatif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Boyutlar baglaminda bakildiginda ise li¢ boyut ile karakterize edilen
paternalist liderligin ahlaki ve yardimsever liderlik boyutlarinin is tatmini ile anlaml
ve pozitif yonlii etkisine karsin otoriter liderlik boyutunun anlamli bir etkisi tespit
edilememistir. Ayn1 zamanda ahlaki ve yardimsever liderligin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif yonlii anlamli bir etkisi bulunurken, otoriter liderligin pozitif yonli



anlamli bir etkisi bulunmustur. Ayrica ¢alismada yoneticilerin paternalist liderlik
davraniglarinin, isgorenlerin is tatmini ile isten ayrilma niyetlerini etkilemesinde
psikolojik sahipligin kismi aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Boyutlar
baglaminda ise yoOneticilerin ahlaki ve yardimsever liderlik davraniglarinin is tatmini
tizerindeki etkisinde 6z yeterlilik, hesap verebilirlik, ait olma ve 6z-kimligin kismi
aracilik roliine karsin, bolgeciligin aracilik rolii bulunamamistir. Ayrica yoneticilerin
ahlaki ve yardimsever liderlik davranislarinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde
ait olma ve 6z-kimligin tam aracilik rolii bulunurken, diger boyutlarin aracilik rolii
bulunamamastir.

Anahtar Kelimeler: Paternalist Liderlik, Psikolojik Sahiplik, Is Tatmini, Isten
Ayrilma Niyeti

Sayfa Sayisi: xv +198
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INTERMEDIATE ROLE OF PSYCHOLOGICAL OWNERSHIP IN THE
EFFECT OF PATERNALIST LEADERSHIP ON JOB SATISFACTION AND
INTENT TO LEAVE: A RESEARCH IN TRB2 REGION BANKING SECTOR

ABSTRACT

One of the most important factors that directly affect employees' positive
attitudes and behaviors is leadership. Our study focuses on the mediating role of
psychological ownership in the effect of paternalistic leadership on job satisfaction and
turnover intention. Quantitative research method was used in the study. In this context,
a guestionnaire was distributed to 458 employees working in various positions in
private, public, development and investment banks in the TRB2 region, and the results
were statistically analyzed. Our study is consist of five sections. in the first section the
concept of psychological ownership, its dimensions and antecedents are discussed. In
the second part, information about the concept of leadership, leadership approaches
and paternalistic leadership is given. In the third chapter, the concepts of job
satisfaction and intention to leave are discussed in detail. In the fourth part, the research
methodology is given, and in the last part, data analysis and findings are included.
SPSS 20 package program and Process Macro with v3.2 version were used for data
coding and analysis. Our study used four measuring tools in this direction. These are
paternalistic leadership, psychological ownership, job satisfaction and turnover
intention scales. The paternalistic leadership behaviors of managers were found to
positively effect job satisfaction and psychological ownership levels of employees,
despite negatively impacting their intention to leave, according to our study. At the

same time, it has been revealed that employees'psychological ownership levels have a



positive effect on the job satisfaction but a negative effect on their intention to leave
their job. Although the moral and benevolent leadership dimensions of paternalistic
leadership, which is defined by three dimensions, have a positive and significant effect
on job satisfaction, the authoritarian leadership dimension does not seem to have a
significant effect. At the same time, although authoritarian leadership has a positive
and significant effect on intention to leave, moral and benevolent leadership has a
negative and significant effect. Also, it was determined in our study that psychological
ownership plays a partial mediating role in the effect of managers' paternalistic
leadership behaviors on employee job satisfaction and intention to leave. Self-efficacy,
responsibility, belonging, and self-identity had a partial mediation role in the effect of
managers' moral and benevolent leadership behaviors on job satisfaction whereas
regionalism does not. Also, while belonging and self-identity play a significant role in
the effect of managers' moral and benevolent leadership behaviors on intention to

leave, other dimensions have not.

Key Words: Paternalistic Leadership, Psychological Ownership, Job Satisfaction,
Intention to Leave
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ONSOZ

Teknolojik gelisim ve degisimlerin inanilmaz derecede etkisini hissettirdigi
giinlimiizde isletme veya kuruluslarin kendilerini rakiplerinden daha énde olmalarini
saglayan unsurlar1 bilmesi ve ona gore davranmasi hayati derecede Onem
kazanmaktadir. Bu unsurlarin basinda siiphesiz ki insan kaynagi gelmektedir. Rekabet
avantaji saglayan calisanlarin tutum ve davranmiglarini etkileyen faktorlerin ortaya
cikarilmasi en iist diizeyde onlardan yararlanmay1 miimkiin kilmaktadir. Isgéren tutum
ve davranislarini olumlu yonde etkileyip psikolojik sahiplik durumunun olusmasini
saglayan degiskenlerden olan is tatminini meydana getiren faktorlerden biri de liderin
calisanlarina bir babanin evladina davrandigi tarzda yani babacan bir yaklasim
sergilemesine bagli oldugu diisiiniilmektedir. Boylelikle isten ayrilma niyetinin
minimize edilmesi miimkiin goriilmektedir. Ayn1 zamanda liderin ¢aliganlar ile olan
yakin iligkisi psikolojik sahiplik kavraminin olgunlagsmasina katki saglamaktadir. Bu
nedenle calismada olumlu iggdren tutum ve davraniglarini etkilemesini diisiindiigiimiiz
degiskenlerden olan paternalist liderlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve psikolojik

sahiplik iligkisi arastirilmastir.

Doktora egitimim siiresince benden emegini, tecriibesini, bilgisini ve en
onemlisi de vaktini hi¢ esirgemeyen tez danismanim Dog. Dr. Abdiilkadir GUMUS’e,
caligma siiresince sahip olduklar1 bilgi ve deneyimlerini eksik etmeyen Prof. Dr.
Ibrahim YILDIRIM, Prof. Dr. Ferit IZCI, Dr. Ogr. Uyesi Abdurrahman CALIK, Dr.
Ogr. Uyesi Bulut DULEK ve tez savunma smavimda yer alan hocalarima sonsuz
tesekkiirlerimi sunuyorum. Goriis ve destekleriyle calismama katkida bulunan ¢alisma
arkadaglarima, tiim hocalarima ve verilerin elde edilmesinde kit zamana sahip
olmalarina ragmen desteklerini esirgemeyen banka calisanlarina tesekkiirii bir borg
bilirim. Bilhassa zorlu tez siirecinde vakit bulamadigimdan ihmal ettigimi
diistindiigiim haklarini hi¢bir zaman 6deyemeyecegim degerli annem ve babama, aynm
zamanda her tiirli zahmete ragmen desteklerini esirgemeyen kiymetli esime ve

cocuklarima tesekkiirlerimi sunuyorum.
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GIRIS

Kiiresellesen diinyada rekabetin kiiciik ve biiyiik tiim isletmeleri etkisi altina
aldig1 bilinmektedir. Hem ulusal hem de uluslararasi piyasalarda ¢ok sayida yeni ve
farkli statiide oOrgiitin kuruldugunu goérmekteyiz. Boyle bir ortamda parmakla
sayilacak kadar ¢ok az oOrgiitin uzun vadeli yasamimi devam ettirdigine sahit
olmaktayiz. Isletmelerin biiyiik bir kismmnin ¢ok kisa siirede (3-6 yil arasi1) kapanip
tabelalarini indirdikleri bilinmektedir. Bu durum orgiitlerin basarili bir sekilde

yonetilmelerinin zorunlulugunu giindeme getirmektedir.

Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edip ortalamanin iizerinde getiri
elde etmelerinde insan kaynaginin olduk¢a onemli oldugu sdylenebilir. Ciinkii insan
kaynagmin Orgiitteki iretim faktorlerine anlam vererek deger kazandirdigi
bilinmektedir. Bundan dolay1 calisanin hem is temelli hem de 6rgiit temelli olumlu
tutum ve davraniglara sahip olmasi hayati derecede onem kazanmaktadir. Nitekim
hizmet sektorii igerisinde yer alan bankalarda ¢alisanlarin isine karst olumlu tutum ve
davraniglar sergilemesi daha ¢ok arzu edilen bir durumdur. Daha fazla miisteriye
hizmet sunularak pastanin biliylik bir boliimiine hitap edilmesi istegi ¢alisanlarin
yiiklerini daha da arttirmaktadir. Yapist geregi yogun bir tempo ile c¢alisma
zorunlulugunun oldugu s6zkonusu sektorde banka yonetimince verilen aylik ve yillik
hedefleri yakalayabilme ¢abasi isgorenlerin var olan stresini daha da arttirmaktadir.
Ayn1 zamanda igylikiinlin olduk¢a fazla oldugu bankacilik sektoriinde belirli
periyotlarla miisterilerin ziyaret edilerek miisteri memnuniyetinin ve sadakatinin

olusturulmaya calisilmasi sektoriin onemini gozler oniine sermektedir.

Iletisim teknolojisinin giinden giine ¢ok hizli bir sekilde gelismesi nedeniyle
calisanin sektordeki degisime kendisini adapte etmesi onem kazanmaktadir.
Bahsedilen zorlu ve stresli ¢alisma kosullarinda kisinin g¢alistigi is veya oOrgiitten
memnun olmasi anlamina gelen is tatminine sahip olmasinin ne denli 6nemli oldugu
bilinmektedir. Dolayisiyla i¢ miisteri olarak bilinen ¢alisanin herhangi bir 6rgiitte mal
veya hizmet {iretimi kadar fiziksel ortamdan, hiyerarsik yapidan, orgiit ikliminden,
liderlik yapisi vb. unsurlardan memnuniyet duymasi 6nemlidir. Boylelikle calisilan

pozisyondaki is, kisiyi rahatsiz etmeyecek aksine isin eglence aract olmasi beklenilir.



Kisinin herhangi bir resmi sahipligi olmamasina karsin “’Benim Orgiitim”’,
“Benim igyerim’’ ifadelerini kullanarak bulundugu is veya orgiitii sahiplenmesi
stirdiiriilebilir rekabet iistiinliigiiniin elde edilmesini saglayan faktorler arasinda yer
almaktadir. Bu nedenle is tatmininin saglanip c¢alisanin psikolojik sahiplik
duygularinin devreye girmesi ile ¢alisanin daha fazla kazanmasi ile birlikte orgiitiin de
kazanacagi ileri siiriilebilir. Aksi durumda vaktinin ¢ogunu c¢alisilan orgiitte gegiren
isgbrenin bulunulan ¢alisma kosullarini begenmemesi anlamina gelen isten ayrilma
niyetine sahip olmasi ile basta saglik problemleri olmak iizere farkli maddi ve manevi
problemler ile kars1 karsiya kalmasi beklenilir. Ayni zamanda 6rgiitiin de hem kalifiye
elemanin1 kaybetmesi hem de daha yiliksek maliyetlere katlanarak yeni isgorenleri
bilinyesine katmasi giindeme gelmektedir ki bu durum isletmenin basarisiz olmasina

sebep olabilmektedir.

Hem kisisel hem de orgiitsel basarinin elde edilebilmesi igin ¢alisanlarin
isletme amaglarma goniillii bir sekilde destek vermeleri gerekmektedir. Amaglarin
gerceklestirilebilmesi igin ¢alisanlarin basarili bir bigimde yonetilmelerini ve
yonlendirilmelerini etkileyen unsurlarin bilinmesi gerekmektedir. Bu unsurlardan bir
tanesi de liderlik tarzidir. Liderlik her ne kadar evrensel bir olgu olarak goriilse de
toplumlarin kiiltiir yapilarinin ve yasayis bigimlerinin farkli olmasi nedeniyle liderlik
tarzlariin da farklilasmasi miimkiin olmaktadir.

Daha ¢ok kollektivist dogu toplumlarinda yaygin bir liderlik tarzi olarak
goriilen paternalist liderlige bireyci (individualist) bati toplumlarinin mesafeli olarak
yaklastig1 bilinmektedir. Ciinkii bat1 toplumunda liderin calisaninin is disindaki
hayatina miidahalesi (evlilik, diigiin merasimi, mezuniyet toreni, cenazeye katilim vb.)
0zel hayata miidahale olarak goriilmektedir. Ayn1 zamanda bati toplumunda bu
liderligin 6zgiirligi kisitlayici bir liderlik tarzi olarak goriilmesi s6zkonusudur. Fakat
is tatmininin olugsmasmma ve aymi zamanda psikolojik sahiplik duygusunun
yerlesmesine sebep olabilecegi diisiiniilen paternalist liderligin kiiltiir yapimiza uygun
oldugu diistiniilmektedir. Ciinkii paternalist liderligin yapisinda liderin ¢alisanlarina
bir babanin evlatlarina davrandigi sekilde davranmasi esastir. Bir bagka deyisle lider
ile ¢alisan arasindaki iligki ebeveyn ile evlat arasindaki iliskiye benzemektedir.
Genellikle iist’linden destek goren isgorenlerin daha fazla motive olmalarinin

saglanmasi ile bulunduklar isi veya orgiitii daha fazla sahiplendiklerini sdylemek



miimkiindiir. Bu nedenle ¢alisanlarin olumlu tutum ve davranislar sergileyerek ytiksek
performans ortaya koymalarinda etkili olan 6nemli liderlik tarzlarindan biri de
paternalist liderliktir.

Bahsedilen bilgiler dogrultusunda c¢alismada isgorenlerin bagli olduklar
yoneticilerinin sergiledikleri paternalist liderlik davraniglarinin isgdrenlerin is tatmini
ile isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi incelenerek bu etkide psikolojik sahipligin
aracilik rolii incelenmektedir. Bu baglamda calisma bes boéliimden olusmaktadir.
Birinci bolimde psikolojik sahiplik kavrami, psikolojik sahipligin ortaya ¢ikisi, yapisi,
bigimleri, énciilleri, boyutlar1 ile sonuglar detayli bir bigimde ele almmustir. Ikinci
bolimde lider, liderlik, liderlik yaklagimlari, paternalist liderlik ile Tirkiye’de
paternalist liderlik durumu detayli bir bicimde ele alinmstir. Is tatmini kavrami ile
isten ayrilma niyeti ise liglincii boliimde detayli bir sekilde ele alinarak paternalist
liderlik, is tatmini ile isten ayrilma niyeti iliskilerini aciklayan alan yazindaki

calismalar degerlendirilmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde arastirmanin  metodolojisi kapsaminda
aragtirmanin konusu, amaci, énemi, siirliliklart ve varsayimlarina yer verildikten
sonra, arastirma kapsaminda gelistirdigimiz modelimize iliskin hipotezler
sunulmustur. Caligmanin son boliimiinde ise konuya iligkin veri seti SPSS ve ilgili paket
programina eklentili bir sekilde ¢alisan Process Macrosu yazilimi ile ¢esitli analizlere tabi
tutulmustur. Ayni zamanda arastirma bulgulari dogrultusunda analiz kismi da bu

boliimde yer almaktadir.



1. BOLUM

PSIKOLOJIiK SAHIPLIK KAVRAMI BOYUTLARI VE
ONCULLERI

Bu boliimde sahipligin duygusal yoniinii olusturan psikolojik sahiplik kavrami
detayli bir bicimde ele alinmaktadir. Orgiitsel davranig bilimi icerisinde yer almakla
birlikte c¢alisanlarin olumlu tutum ve davranislar sergilemesini saglayan diger
kavramlar ile psikolojik sahipligin farklilastigi noktalara dikkat ¢ekilmektedir. Ayni
zamanda psikolojik sahipligin ortaya ¢ikisi, yapisi, boyutlari, bigimleri, onciilleri,
sonuglart ve hem yurt i¢cinde hem de yurt disinda psikolojik sahiplik ile ilgili yapilan

caligsmalara yer verilmistir.

1.1. Psikolojik Sahiplik

Diinyadaki varligiyla beraber bircok somut varlik veya nesneye sahip olan
insanoglu bir takim haklar elde etmis olup, bu haklar sahiplenilen nesne veya varligin
yasal ve toplumsal konumuna bagl olarak degismektedir. Bahsedilen haklar en temel
olarak nesnenin kisi tarafindan kontrol edilmesi ve kisiye bu nesneyi diizenleme
yetkisi vermekle beraber hedef nesnenin birey tarafindan sahiplenilmesi hissi

gelistirmesini saglamaktadir (Ugar, 2017: 168).

Sadece maddi nesnelere karsi sahipligin gelistirilmesi (Asatryan ve Haemoon
Oh, 2008: 363), sozkonusu olmayip maddi olmayan nesnelere karsi da sahiplik
hissinin gelistirilmesi miimkiindiir. Burada sahipligin duygusal boyutu devreye

girmektedir.

Yasal sahiplik ile psikolojik sahiplik olmak {izere sahipligin iki farkli sekilde
ele alindig1 goriilmektedir (Pierce vd. 1991). Sahipligin biligsel yoniinii yasal sahiplik
olustururken, duygusal yoniinii ise psikolojik sahiplik olusturmaktadir. Yasal sahiplik
ile psikolojik sahiplik diizeyleri birbirinden bagimsiz olarak gortiliirken (Etzioni 1991:
465), yasal sahipligin psikolojik sahipligi harekete gecirdigi (Avey vd. 2009), ifade
edilmektedir.



Finansal veya resmi sahiplik ile ilgili arastirmalarin orgiitsel baglamda
yapildig: bilinmekte olup (Florkowsky, 1987; Buchko 1992) bu arastirmalarin 6zii
calisan hisse sahipligi planina (Employee Stock Ownership Plan) dayanmaktadir. Bir
baska ifadeyle isgorenin calistig1 Orgiitiin hisselerine ortak yapilmasina dayanir.
Vandewalle vd. (1996: 210), boylelikle ¢alisanlarin performans, moral ve
motivasyonlarinin arttirilarak isgorenlerin ise karsi yabancilagmasinin azaltilmasi

amagclanmaktadir.

Pierce ve Furo (1991), isgorenlerin galistiklar1 Orgiite ortak yapilmalar ile
isgorenlerin performans, moral ve motivasyonlarinin arttirilmasi ile ilgili celiskili
sonuglari tespit etmistir. Bu sonuglarin nedeni arastirilmistir. Arastirmanin sonucunda
yasal veya finansal sahipligin her zaman olumlu isgéren tutum ve davraniglarini
meydana getirmeyecegi tespit edilmistir. Isgdrene resmi (yasal) sahipligin sunmus
oldugu haklarin verilmesi ile isgorenin duygusal diizeyde sahiplik hissedecekleri
belirtilmektedir. Dolayisiyla yasal sahipligin {i¢ hak iizerinden tanimlandig
gortilmektedir (Pierce vd. 1991: 37). Bu haklar;

1- Hisselerin bir kismima sahip olma hakki. Bir diger tabirle nesnenin

sahiplenilmesi hakki. Bu hak varligin finansal degeri {izerinde olmalidir.

2- Nesne ya da varlik iizerinde kontrol (kullanma) hakki,

3- Nesne veya varlik ile ilgili bilgi alma hakkidir. Bahsedilen haklarin iggdrene
verilmesiyle sahipligin duygusal boyutunun devreye girerek Onem kazanmasi
s6zkonusudur. Bu amagla isgérenin ¢alistigi Orgiit lizerinde daha etkili olmasi
saglanarak moral ve motivasyonunun arttirilmasinin yaninda c¢aligtign orgiite karst

pozitif tutum ve davraniglar sergilemesi miimkiin hale gelmektedir.

Pierce vd. (1991), bahsedilen haklar tizerinden psikolojik sahiplik kavramini
ortaya koymuslardir. Dolayisiyla igsgdérenin herhangi bir yasal veya resmi sahipligi
olmadan da isgorene bazi haklarin verilmesi ile calistiklar1 kurum veya kuruluslara
psikolojik baglamda sahip olmalarinin miimkiin oldugunu ortaya koymuslardir.
Literatiire bakildig1 zaman bu iddiay1 destekler nitelikte ¢alisma ve arastirmalarin
oldugunu gérmekteyiz. Bunlara Pierce, Kostova ve Dirks (2001); Pierce vd. (2004);
Van Dyne, Pierce (2004); Mayhew vd. (2007)’nin ¢alismalari 6rnek verilebilir.



Etzioni (1991: 465), sembolik ve gercek diizeyde olmak iizere sahipligi iki
diizeyde ele almakta olup, ayni sekilde Pierce vd. (1991: 124)’de sahipligin ¢ok
boyutlu bir yapiya sahip oldugunu belirtmektedir. Bahsedilen bu boyutlar resmi
sahiplik ile psikolojik sahiplik durumlaridir. Pierce vd. (2003: 5-6), resmi sahiplik ile
psikolojik sahiplik arasinda 6nemli oOlglide farkliliklarin oldugunu belirtmelerine
ragmen, bu iki sahipligin iliskili oldugunu belirtmislerdir. So6zkonusu farklilik resmi
anlamda sahipligin kamusal yonden resmi dayanaklara sahip olmasma karsin,

psikolojik sahipligin ise kisinin sahip oldugu hislere dayanmasidir.

Pierce vd. (2001: 299), sahiplik duygusu ile ilgili onemli tespitlerde
bulunmuslardir. Bunlar;
- Sahiplik duygusunun insana 6zgii bir durum oldugudur, bu nedenle sahiplik duygusu
insan olma durumu ile ilgilidir.
-Insanlarin, hem somut hem de soyut varliklara kars1 sahiplik hissi gelistirdigidir.
-Psikolojik, duygusal ve davranigsal sonuglarin sahiplik hissi tarafindan meydana
getirildigidir.

[lk olarak sahipligin &rgiitsel baglamda incelenmesi yasal (resmi) bir yapida
olmustur. Bu nedenle, Webb (1912), isgorenlerin ¢aligtiklart isyerinin hisselerine ortak
yapilarak daha dikkatli, daha hevesli ve daha gayretli ¢alisacaklar1 diisiincesine

sahiptir. Ayn1 zamanda bu fikir yasal sahipligin temelini olusturmaktadir.

Orgiitsel baglamda sahiplik calismalarinin  iic donemde ele alinmasi
mimkiindiir (Ugar, 2017). Bu donemlerden ilki 1970 oncesi donem; ikincisi, 1970-
1990 arasi dénem; tgiinciisii ise 1990 ve sonrast donemdir. Bu donemlerden ilki
isgorenlerin finansal sahiplikleri ekseninde sekillenmistir. Bir bagka ifadeyle
calisanlarin ¢aligtiklar1 orgiite ortak yapilarak isgéren devir hizinin, devamsizliklarin
ve sikayetlerin azaltilmasinin yaninda iggdrenin ¢alistigi kuruma yabancilagmasinin
Onlenerek  orgiitsel baglamda etkili olmasmin saglanmasina  yogunlastigi
goriilmektedir (Derrick ve Phipps’den aktaran Ugar, 2017). Bahsedilen problemlerin
(isgoren devir hizi, devamsizliklar, yabancilagma) iggoren tarafindan asilabilecegini
Pierce vd. (1991: 121), dile getiren arastirmacilar isgorenler iizerinde psikolojik
farklilasmanin meydana gelmesinin finansal sahiplik sayesinde (Vandewalle vd. 1996:

210) oldugu belirtilmistir. Bu nedenle sahiplik ¢alsmalarinin ilk agsamasi1 olan 1970



Oncesi donemde isgorenlerin calisilan isyerinin hisselerine finansal veya resmi bir
sekilde ortak yapilmasinin 6nemine vurgu yapilarak calisanlarin bu sekilde olumsuz

davraniglardan kurtulmasina yogunlastigini gérmekteyiz.

Sahiplik ¢aligmalarinin ikinci asamasi olan 1970-1990°11 donemde isgorenlerin
olumlu tutum ve davranislari sergilemesine yogunlasmaktadir (Pierce vd. 1991; Pierce
ve Furo, 1991). Dolayisiyla ¢alisilan orgiitiin hisselerine isgorenin ortak yapilmasi
saglanarak isgorenin olumlu tutum ve davranislar sergilemesi beklenmektedir. Bu
nedenle sahiplik ¢aligmalarinin ikinci dénemi olarak bilinen 1970-1990’11 yillarda
isgoren ortakligi faaliyetlerinin psikolojik sonuglar vermesinin Onemine vurgu
yapilmaktadir. Sahiplik caligmalarinin ikinci doneminde tizerinde genel itibariyla
durulan sey; kisinin her ne kadar calistig1 orgiitiin hisselerine sahip olmasi (ortaklig)
s6zkonusu olsa da kisiye resmi sahipligin sundugu haklar verilmedigi silirece finansal
sahiplik planlarinin psikolojik ¢iktilara doniisemeyecegi vurgulanmaktadir. Bundan
dolay1 sahiplik ¢alismalarinin bu doneminde isgorenin galistig1 isyerinin hisselerine
ortaklik planlarmin duygusal diizeye ulagmasinin ancak ¢alisana resmi sahipligin

sunmus oldugu haklarin verilmesiyle miimkiin olacagi anlasilmaktadir.

Sahiplik olgusuyla ilgili ¢alismalarin son asamasi olan {iglincii devresi Pierce
vd. (1991), tarafindan kavramsallagtirilan psikolojik sahipliktir. S6zkonusu asamada
olumlu isgoren tutum ve davranislarinin finansal sahiplik tarafindan olusturulacagi
inancinin bir anlamda ¢okiisii anlamina gelen sahipligin son doneminde isgérenlerin
calistiklar1 orgiitte herhangi bir finansal veya resmi Sahiplikleri olmazsa dahi sadece
bahsettigimiz yasal sahipligin ¢aligana sunmus oldugu haklarin verilmesi ile iggorenin

orgiitiine kars1 sahiplik hissedecegi anlasilmaktadir (Ugar, 2017).

“’Psikolojik sahiplik neden var? veya daha 6z bir ifade ile "Bu durumun kisiye
sundugu motivasyon veya islev nedir?" sorusu psikolojik sahipligin kokenini
olusturmaktadir. Bu soruya arastirmacilarin bir kismi psikolojik sahipligin varligini
kisinin genetik yapisindan kaynaklandigini belirtirken, diger bir kisim aragtirmacilar
ise kisinin gelisimi ile ilgili bir konu olduguna odaklanmislardir (Pierce vd. 2001: 299-
300). Bu konuda Pierce vd. (2001), ile Ditmar’in (1992) hemfikir olduklar
sOylenebilir. Psikolojik sahiplik ¢aligmalarinin 6rgiitsel baglamdaki gegmisi psikoloji,

sosyoloji ve insan gelisimi yazinlarina dayanmaktadir. Bu nedenle ¢aligsmalarin ¢ogu



(Dirks, 2003; Pierce vd. 2004; Pierce ve Rodgers, 2004; Van Dyne vd. 2004; Mayhew
vd. 2007), psikolojik sahiplik giidiileyicilerinin neler olduguna yogunlagmuistir.
Dolayisiyla c¢alisan iizerinde psikolojik sahiplik hissini tetikleyen giidiileyici

faktorlerin neler olduguna yonelik birgok aragtirma yapilmistir.

Ozet olarak, hem geg¢mis arastirmalar hem de sosyal uygulamalar, sahiplik
duygularmin insanlik durumunun bir pargasi oldugunu, bu duygularin ¢esitli nesnelere
yoneltilebilecegini ve birey i¢in 6nemli sonuglart oldugunu 6ne siirmek miimkiindiir
(Pierce vd. 2002; 5). Cok sayida hem orgiit bilimci hem de yonetim uzmani
isgorenlerin belirli kosullar altinda ¢alistiklar1 Orgiitlerine karsi sahiplik hissi
gelistirdiklerini ifade etmektedir (Pierce vd. 2004: 507). Ozellikle son dénemde gok
sayida ¢aligma ve aragtirmaya konu olan *’psikolojik sahiplik’” olgusu (6rnegin Pierce,
Kostova, Dirks 2001; Dirks 2003; Pierce vd. 2004; Pierce, Rodgers 2004; VVan Dyne,
Pierce 2004; Mayhew vd. 2007), hem yonetim alaninda hem de orgiitsel davranig

alaninda bir ¢ok konuya 151k tutarak aydinlatacagi diisiiniilmektedir.

Psikolojik sahipligin olusmasinda ‘’hedef’” kavrami oldukg¢a 6nemli bir yere
sahiptir. Hedef nesnenin cazibesine gore kisinin sahiplik gelistirecegi
vurgulanmaktadir. Hedef nesne veya varlik kisi i¢in cazip ise kisinin sozkonusu hedef
nesne veya varliga karsi resmi sahipligi olmadan da psikolojik sahiplik duygusuna
sahip olacag1 belirtilmektedir. Nitekim bahsedilen durumu herhangi bir spor takimini
tutan taraftarlarda net bir sekilde gorebiliriz. Cocieru vd. (2019)’a gore bir spor
kuliibiiniin taraftar1 veya hayrani ile konustugumuzda, elinde olmayarak bazi ctimleleri
sarf ettigine sahit olabiliriz. Ornegin “’bu takim benim takimim’’ veya ‘’ne yazik ki
kaybettik’” vb. ciimlelerden anlagildigi tizere ilgili takimin taraftarlari, kuliibiin yasal
sahibi olmadiklarinin farkindadirlar fakat takiminin yenilgisi ile iiziilen, galibiyeti ile
sevinen bir duyguya sahip olduklarin1 gérebilmekteyiz. Bu nedenle yasal olarak
takimin sahibi olmayan taraftarlarin psikolojik olarak kendisini takimin sahibi olarak
gormeleri sozkonusudur. Hatta siiper ligde oldukga basarili olan bir futbol takiminin
giinimiizde maddi sikintilar yasamasi nedeniyle taraftarlarina maddi destek ig¢in
miiracaat etmesi neticesinde taraftarlarin  yiiklii miktarda maddi yardimda
bulunduklarini sdyleyebiliriz. Dolayisiyla taraftarlar takimlarmi psikolojik olarak
sahiplendikleri i¢in bahsedilen yardim kampanyasina destek verdiklerini s6ylemek

mumkindiir.



Ditmar (1992), insanlarin kendileri ile evler, otomobiller, uzay ve diger
insanlar gibi c¢esitli sahiplik hedefleri arasindaki baglantiy1 psikolojik olarak
deneyimlemesinin yaygin oldugunu belirtmektedir. Nitekim maddi ve maddi olmayan
hedefler arasinda bir baglantinin kurulmas: sahiplik duygusu ile olmaktadir. Avey,
(2009: 174-175), bu hedefler, sirket kafeteryasinda tercih edilen bir koltuk kadar kiigiik
olabilirken organizasyonun tamami veya sektor kadar biiyiik de olabilir. Ornegin,
isyerinde bir teknisyenin sahiplik hedefi, tercih edilen bilgisayar programindan biri
veya araglar toplulugu olabilmekteyken, bir miithendis i¢in ise sahiplik hedefi belirli
bir iiriiniin tasarimi olabilmektedir. Ay sekilde bir yonetici belirli bir kurumsal
stratejik girisim, misyon veya fikirde sahiplik hissedebilmekteyken yeni bir ¢aligan ise
tlim organizasyon i¢in sahiplik hissedebilmektedir. Belk (1988); Ditmar, (1992); Cram
vd. (1993), bu tiir sahiplik hedefleri, insanlarin 6z-kimliginde o kadar derin koklere
oturur ki, bahsedilen hedef nesne benligin (kimligin) bir uzantis1 haline gelebilir.
Burada benlik (kisilik) ile sahipligin olduk¢a yiiksek diizeyde bir iliskiye sahip
olduklar1 vurgulanmaktadir. Nitekim Brown vd. (2005), sahiplik ve benligin (6z-
kimlik) birbiriyle o kadar iliskili oldugunu savunuyorlar ki, insanlar sahip olduklari
miilklerini kendilerinin bir uzantisi olarak tanimlamanin ve savunmanin bir yolu
olarak bolgelerini isaretlemek veya savunmak gibi bolgesel davraniglar
sergilediklerini ifade etmektedir. Ayni sekilde Van Dyne vd. (2004), belirttikleri
sekilde insanlarin herhangi bir nesne veya fikre karsi sahiplik duygusu gelistirmesi
neticesinde s6zkonusu nesne, varlik veya fikre kargi daha olumlu tutumlar sergilemesi
on planda olup, onlar1 benliklerinin bir uzantis1 olarak gérmeleri daha miimkiin
olmaktadir. Bundan dolay1 kisilerin ilgili nesnelere karsi sorumluluk hissi artmaktadir
(Van Dyne vd. 2004: 441).

Sahipligin bir tiiri olan psikolojik sahiplik i¢in kavramsal bir g¢erceve
olusturmanin baglangi¢ noktast ilk olarak psikolojik sahipligin hedef ve
varsayimlarinin tanimlanmast gerektigi olup, sahipligin hemen hemen tiim
toplumlarda bulundugu belirtilmistir (Avey vd. 2009: 174). Sahiplik duygusuna sahip
olan insanlar kendileriyle ¢esitli somut ve soyut hedefler arasinda bir baglant1 kurarlar
(Ditmar, 1992).

Kavramsal olarak psikolojik sahiplik bir kisinin sahipligin hedefi veya bu

hedefin bir kismimi kendisine aitmis gibi hissettigi duygu durumu olarak



tanimlanmaktadir (Pierce vd. 2002: 5). Psikolojik sahiplik, hedefin tamaminin veya
bir kisminin bize ait olarak goriilmesi seklindeki duygu durumunu ifade etmektedir.
Druscat ve Pescosolido (2002), psikolojik sahipligin, birey ve nesne arasinda bilissel
ve duygusal bir baglanma anlamina geldigini ve bunun da bizim hem algilarimizi hem
de davranislarrmiz etkiledigini belirtmektedir. Isgorenin olumlu tutum ve davranislar
sergilemesine etki eden bu kavramin dis yazinda *’Psychological Ownership’’ olarak
kavramsallastig1 goriilmektedir. Psikolojik sahiplik, herhangi bir yasal veya resmi
miilkiyet iddiasinin bulunmadigi durumlarda olusan sahiplik duygusu (Mayhew vd.
2007: 477), seklinde tanimlanirken; Vandewalle vd. (1995: 211), ise isgdrenlerin is ve
orgiitlerine kars1 herhangi bir yasal ve finansal sahiplikleri olmamasina karsin sahiplik

duygusu hissetmeleri seklinde tanimlamaktadir.

Dolayisiyla kisinin calistigi orgiitte resmi anlamda herhangi bir sahipligi
olmazsa dahi hedef nesnenin cazibesine istinaden sahiplik duygusu gelistireceginin
miimkiin oldugu vurgulanmaktadir. Ayn1 zamanda hedef nesnenin sahiplenilmesi
neticesinde kendisini 6rgiitiin sahibi olarak goren kisinin olumlu tutum ve davranislari
sergileyerek hem kendisinin hem de oOrgiitiniin rekabet giiciinii arttirdigini

sOyleyebiliriz.

Psikolojik sahiplik her ne kadar 6rgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel
igsellestirme, psikolojik giiclendirme, isle biitlinlesme vb. olumlu isgéren tutum ve
davraniglarini ortaya ¢ikaran kavramlarla iligkili olsa dahi psikolojik sahipligin cevap
bulmaya ¢alistig1 sorunun farklilagmasi psikolojik sahipligi bahsedilen kavramlardan
ayirmaktadir. Clinki psikolojik sahiplik olgusunda ’beni 6rgiitiin haline getiren seyin
ne oldugu” sorusu On plandadir. Nitekim Tablo 1’e bakarak psikolojik sahiplik
kavraminin orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel igsellestirme, psikolojik
giiclendirme ve isle biitiinlesme kavramlarindan sordugu sorular, kavramsal 6z,
giidiisel temelleri, gelisimi, durumsal baglami ile sonuglar1 agisindan ayrildig

goriilmektedir.

Dolayisiyla psikolojik sahipligi meydana getiren giidiilerin ayr1 olmasi ve
yapisinda bulunan farkli ozelliklerden dolayr oOrgiitsel davranis alani igerisinde
bulunan diger olgularindan ayrildigi anlasilmaktadir. “Neyin benim oldugunu

hissediyorum?” sorusuna odaklanan psikolojik sahipligin aksine “Bu orgiitteki
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tiyeligimi neden siirdiirmeliyim, ya da bu orgiitteki tiyeligimi siirdiirmeli miyim?
(Meyer ve Allen, 1997), sorusu orgiitsel baglilik tarafindan sorulmakta; oOrgiitsel
kimlik (6zdeslesme), “Ben kimim?” sorusuna odaklanmakta iken igsellestirme ise

“Inandigim sey nedir? ya da “’Neye inantyorum?” sorusuna yanit aranmaktadir.

Tablo 1.1°de psikolojik sahiplik ile diger kavram veya yapilar arasindaki farkliliklar

Ozetlenmistir.
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Tablo 1. 1. Diger Kavramlar fle Psikolojik Sahipligin Karsilastiriimasi
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. -Kendi kendini . L
Yaplsal -Sahiplik -Bagli kalma -Amag, degerlerin -Rol géreve -Kisinin isi ile
Kirdek o o tanimak i¢in .
Ce rde -Sahiplik istegi paylagilmasi adapte olmak biitiinlesmesi
kimligi kullan
-Benim Acaba . . .
Cevap o o Inandigim sey Is roliimii -Isimin benim igin
| Kk oldugunu tiyeligimi Ben kimim?/ Ben .
Bulacal . o d . - nedir? Neye sekillendire onem derecesi ne
issettigim gey stirdiirmeli neyim? .
Sorular dir? o inanmaktayim? bilir miyim? kadardir?
nedir? miyim?
o -Cezbedici -Oz yeterlik
. -Etki/Etkilili— Giivenlik, -Kisinin hakli olma . .
Motive L faktérler, -Benliksaygist -Isin 6nemi
Oz-Kimlik, -Degerler ve . ihtiyaci .
Edecek h -Uyelik -Bilgiye -Oz sayginin
-Bir yere sahip inanglar --Degerler ve
Temeller o o -Kendini . ulagma tatmin edilmesi
olma ihtiyac1 -Aidiyet inanglar .
gelistirme -Odiiller
-Yetenegine
N N . inanmak
-Benligini -Uyeligini Ozenme/benzeme -Orgiit amag ve . .
. e -Ozerklik -Iste psikolojik
Gelisim orgiite dayatma devam ye caligma, degerle- Somel )
. n . | -Sonuglar Snem
girigimi ettirme karari -Siki iliski/Uyelik rinin benimsenmesi
tizerindeki
etkisi
Durum Duygusal/ Duygusal Biligsel/ Nesnel/ Algisal/Duygu Tutumsal
Cesidi Bilissel (Hissi) Algisal Biligsel sal/Bilissel /Duygusal
-Hak ve So . .
Isten ayrilma -Iste devam etme .
rumluluklar o -Orgiitsel -Rol perfor . i
L diisiincesi niyeti | -Tgsel motivasyon
-Degisimi . vatandaslik mansinin etkili .
-Iste devam -Hayal kiriklig1 / -Iste devam etme
tesvik etme/ davranig1 gosterme, olmas, )
etme stres . diisiincesi,
Sonuglar degisime . -isten ayrilma -Konsantrsyon
diistincesi -Orgiite kars1 . -Devamsizligin
gosterilen . diigiincesi/Isi terk -Direngli olma
-Orgiitsel vat. yabancilagma o o diisiik diizeyde
direng etme niyeti -Yenilik ve
Davranisi -Performans olmasi
Paylagmay1 - -Rol davranisgi davranig
gosterme, -Bireyin refahi
kabul etmeme
-Bilgi alma -Anlamli ig
Haklar hakki, -Bilgiye -Anlamli ig
-Sesini - erigim, -Yeterli denetim
duyurma hakki - - -Odiiller
-Hem aktif
olmak, hem
Yiikiimliil kendisini -Beceri ile
1
. -Begenilen tutum
tikler/ sorumlu d . -Amag ve degerleri faaliyetleri
. Ve davraniglarin -
Sorumlulu hissetmek, 4 irilmesi koruma gergeklstirme
evam ettirilmesi
klar Bilgilendirilmk, yetenegi
-Sorumluluk - -
paylagimi

Kaynak: Pierce ve arkadaglarinin (2001) ¢alisgmasindan uyarlayan Olckers vd., (2012:2587)
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Pierce (2001: 305), psikolojik sahipligin orgiitsel bagliliktan, 6zdeslesmeden
ve igsellestirmeden kavramsal olarak farkli oldugunu belirtip Orgiitlerdeki insan
deneyiminin benzersiz bir yoniinii tanimladigini belirtmektedir. Bu nedenle, psikolojik
sahipligin diger yapilarin mevcut teorik modellerinde hesaba katilmayan belirli
etkilerini hesaba katmas1 ve diger yapilarin her biri tarafindan su anda 6nemsenmeyen
ol¢iit degisikligini tahmin etmeyi 6ne siirmenin mantikli oldugunu ifade etmektedirler.
Psikolojik sahipligin ¢ok sayida farkli giidiilere hizmet ettigi, ¢ok sayida farkl siireg
yoluyla gelistigi, bir duygu durumu olan belirli bir psikolojik durumu yansittigr ve
farkli sonuglara sahip oldugu soylenebilir (Akarca 2020).

Ozellikle Tablo 1.1°de belirtildigi gibi psikolojik sahipligin yapisal
¢ekirdeginde bulunan sahiplik/sahiplik 6zelligi nedeniyle diger oOrgiitsel davranis
icerisinde yer alan diger kavramlardan ayrildigini sdylemek miimkiindiir. Tablo 1.1°de
ifade edildigi tizere psikolojik sahipligin her ne kadar orgiitsel davranis alani igerisinde
yer alan diger kavramlardan farkli oldugu vurgulansa dahi ilgili kavramlarla yakin

iligki igerisinde oldugu farkli ¢alismalarla ortaya konulmustur.

Nitekim Psikolojik sahipligin is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik
davranisi ile pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu (Van Dyne vd. 1995; Van Dyne vd.
2004; O'Driscoll vd. 2006) bulgulanmigtir. Ayni sekilde psikolojik sahipligin
calisanlarin iste kalma diisiincelerini (Zhu vd. 2013), isle biitiinlesik hale gelmelerini
(Ramos vd. 2014), is tatminini (Mayhew vd. 2007; Bernhard vd. 2011; Avey vd. 2012;
Isik vd. 2019; Giingor 2019; Peng ve Pierce 2015; Van Dyne vd. 2004: 439; Knapp
vd. 2014; Peng vd. 2015), etkilemesinin yan1 sira 6rgiit temelli 6z saygilarini da (Liu
vd. 2012; Pan vd. 2014; Van Dyne vd. 2004), etkiledigi yapilan ¢alismalarla ortaya

konulmustur.

1.1.1. Psikolojik Sahiplik Kavram ve Ortaya Cikisi

Psikolojik sahipligin temelleri ilk olarak Pierce vd. (1991) tarafindan
aragtirilmigtir.  Bahsedilen arastirmacilarin - psikolojik sahipligin meydana gelis
nedenlerini arastirarak onu motive eden noktalarin neler oldugu konusuna
yogunlastiklari goze ¢carpmaktadir. Psikolojik sahipligin derinliklerine inerek koklerini
aragtirdigimizda "Psikolojik sahiplik neden var, nigin olusur?" sorusunu ele almakla

baglamaktadir. Daha belirgin bir sekilde "Bu durumun bireye sundugu motivasyon
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veya fonksiyon nedir?" sorusunun cevabini arastiran arastirmacilarin bir kismi
psikolojik sahiplik duygusunun varolus nedeninin bireyin genetik yapisindan
kaynaklandigini ifade ederlerken; diger bir kisim arastirmacilar ise insan gelisimine
odaklandiklar1 goriilmektedir (Akgin, 2018: 12). Pierce vd., (2001), psikolojik
sahipligin kokenini ii¢ temel glidiiniin olusturdugunu belirtmislerdir. Psikolojik

sahipligi meydana getiren bu giidiiler; etkililik, etkinlik ve kontrol durumudur.

Literatiire bakildiginda psikolojik sahiplik kavraminin arastirmacilar
tarafindan farkli sekilde tamimlandigin1 gérmekteyiz. Pierce vd., (2004); Pierce vd.
(2001); Pierce vd. (2003); Vandewalle vd., (1995); Van Dyne vd. (2004), psikolojik
sahipligi isgorenlerin galistiklar1 Orgiitteki farkli hedef veya nesnelere sahip olma
duygusu veya sahiplik hissi seklinde tanimlamasina karsin; Mayhev vd. (2007) ise
isgorenlerin ¢alistiklar1 Orgiitte resmi ya da finansal herhangi bir sahiplikleri
olmamasina karsin c¢aligtiklar1 orgiitii sahiplik hissi seklinde tanimlamaktadirlar.
Pierce, Kostova ve Dirks’e (2001), gore psikolojik sahiplik isgorenlerin caligtiklart
orgiitleri tlizerinde kontrolii ellerinde bulundurmaya ve isgorenlerin sorumluluklarina
vurgu yapmasina karsin Pierce ve Jussila (2011), psikolojik sahipligi sahiplenilen

hedef nesne i¢in sorumlulugun artmasi ile baglantili oldugunu dile getirmislerdir.

Glinlimiiz yogun rekabet ortaminda siirdiiriilebilir rekabet istiinliigl igin
olduk¢a Onemli olan psikolojik sahiplik, isgorenlerin ¢aligtiklar1 igin ve Orgiitiin
anlagilmasini saglamaktadir (Ekinci, 2018). Arastirmacilarin tanimlarina bakildiginda
psikolojik sahipligin kisilerin zihinlerinde olusan bir duygu durumu olmakla beraber
kisilerin herhangi bir resmi ya da finansal sahiplikleri olmadan sahiplik hissinin olusup
hedef nesnenin kendimizinmis gibi goriilmesi durumuna vurgu yapildigin

gormekteyiz.

Arastirmacilar tarafindan yapilan psikolojik sahipligin tanimlarindaki ortak
0ge; sahiplik duygusu ile sahip olunan hedef ve nesne arasindaki etkilesim ve
iliskilerdir (Ikdvalko vd. 2010). Soyut veya somut hedef veya nesnelere karsi
olusabilen psikolojik sahiplik, kisinin herhangi bir yasal ya da finansal sahipligi
olmadan ortaya ¢ikan bir duygu durumudur (Pierce vd. 2003). Aym1 zamanda
arastirmacilarin iizerinde durduklari dnemli noktalardan biri de psikolojik sahipligin

sadece somut varlik veya hedeflere karsi olusmayacagidir. Sirket kiiltiirii, vizyonu,
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yonetim bigimi vb. soyut nesne ve varliklara karst da psikolojik sahipligin
olusabilecegidir. Dolayisiyla ¢evrede var olan tiim seylere karsi sahiplik duygusunun
gelistirilebilecegidir. Yasal sahiplikten farkli olan psikolojik sahiplik isgorenleri
yonelten durumun basinda; isgorenlerin yasal bir sekilde sahip olamadiklar1 hedef
nesneye kavusmak ve bu bosluktan kurtulabilmek amaciyla yoneldiklerini sdylemek
miimkiindiir. Nitekim Rousseau ve Shperling (2003), isgorenlerin psikolojik sahiplik
duygusunun engellenemedigini belirterek kisilerin ¢alistiklart kurumun veya
kurulusun hisselerine sahip olamadiklar1 durumda dahi psikolojik deneyimleri
neticesinde sahiplik duygusunun meydana geldigini belirtmektedirler. Bundan dolay1
Dirks vd. (1996), evden itibara kadar farkli nesnelerin psikolojik olarak
sahiplenilmesinden, ¢alisilan 6rgiite kadar ¢evrede var olan her seye karsi sahiplik
duygusunun gelistirilecegi ve sahiplik duygusuna sahip olunacagini belirtmektedirler.
Pierce vd. (2003), psikolojik sahiplik yazinina bakildiginda PS’yi agiklamaya ¢aligsan
olgular ve PS duygusunun gelisimini etkileyen unsurlari {i¢ yol ile kabul etmektedir.
Bunlar;

-Kontrol edilen hedef. Bir diger deyisle hedefin kontrol edilmesi

-Hedefi anlama veya tanimaya ¢alisma,

-Hedefe yonelik ¢aba ve ugrasilar.

Bahsedilen durumu Belk (1988), birey herhangi bir nesneyi kendisinin bir
pargast olarak kabul ettiginde ilgili nesnenin kisi tarafindan kontrol edilmesi
neticesinde sahipligin daha rahat bir sekilde olustugunu belirtmektedir. Olckers ve De
Plessis (2012), psikolojik sahipligin 6ziinii kisinin herhangi bir nesne ya da varliga
kars1 “’Benim’’ veya ‘’Bizim’’ duygusuna sahip olmasiyla gelistigini sdylemektedir.
Bir biitiin olarak bu agiklamalar1 degerlendirdigimizde bireylerin yaradilisinda var
olan herhangi bir varligi, hedefi veya nesneyi sahiplik istegi (miilkiyet edinme)
psikolojik sahipligin dogal bir uzantisi olarak kabul edilebilir.

1.1.2. Psikolojik Sahipligin Yapisi

Dawkins vd. (2015), psikolojik sahipligin sabit, statik, degismez bir yapida
olmadigimi ifade ederek bu sahiplik diizeyinde asagi ve yukari dogru oynamalarin
olabilecegini kabul etmislerdir. Bunun yani1 sira ¢evresel faktorlerin ve kosullarin

degismesine bagli olarak sahipligin bir diger tiiri olan psikolojik sahiplik diizeyinde
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de degisikligin olmasinin dogal karsilanmasi gerektigi ayni yazarlar tarafindan ifade

edilmistir.

Brown vd. (2014), yasal sahipligin aksine psikolojik sahiplikte hem giivence
hem de kesinlik olmay1p, ayni nesneye sahip olmak i¢in ¢aba sarf eden orgiitteki farkl
calisanlarin sozkonusu nesne i¢in farkli algi, yorum ve motivasyon diizeylerine sahip
olmalarinin beklenilen bir durum oldugunu ifade etmislerdir. Dolayisiyla psikolojik
sahiplik diizeyinin kisiden kisiye farklilastigin1 sdyleyebiliriz. Bu farkliligin temelinde
algilar, bireysel tutum ve davranislar, hedefin cazipligi, hedefin kontrol edilebilirligi,

orgiit iklimi, organizasyon yapisi, 6zdeslesme vb. faktorler etkili olmaktadir.

Pierce ve Jussila’ya (2011) gore psikolojik sahiplik, sahipligin duygusal
yoniinii olusturup, kisinin kendisini rahat, glivenilir ve huzurlu bir yerde bulunmasi
gerektigi ihtiyacindan dogdugunu belirtmislerdir. Kisinin ayn1 zamanda kendisini
evinde oldugunu hissetmesi ve yasanilan yerin diizenli olmasi ihtiyaci da psikolojik

sahipligi tetiklemektedir.

Pierce vd. (2003), psikolojik sahiplik yapisini olusturan unsurlarin insanin
tabiatinda ve dogasinda yer aldigini belirtip bu unsurlarin ii¢ tane oldugunu ifade
etmiglerdir. Bunlardan ilki; “’Etkili olma’’dir. Etkili olma, bulunulan ¢evrede kisinin
etkilesim kurabilme istegi ile etkili bir sekilde hareket etmesidir. Ayn1 zamanda kisinin
herhangi bir varlik veya nesne tizerinde kontrolii ele gecirdiginde ’Etkili olma’’dan
bahsedilebilir. Pierce vd. 2001’e gore, psikolojik sahiplik yapisinin ikinci unsuru
“’Kisinin kendini evindeymis gibi hissetmesi’’dir. Yasanilan yerin kisiye ait olarak
goriilmesi ve sdzkonusu yeri edinme duygusu olarak ifade edilebilir. Daha net bir ifade
ile ¢aligilan yerin kisinin kendi evi olarak hissedilmesi durumudur. Psikolojik sahiplik
yapismi olusturan {igiincii unsur ise <°Oz- kimlik’’tir. Oz-Kimlik hedef nesnenin

kisinin benligiyle biitiinlestirilmesidir (Pierce vd. 2003).

Han vd. (2010), isgorenin ¢alistig1 orgiitte tiyeligini devam edip etmemesi
istegi iizerine yogunlasan Orgiitsel bagliligin aksine psikolojik sahiplik durumunda
isgorenin galistig1 orgiitii sahiplenmesine vurgu yapilarak psikolojik sahiplikte kisinin
calistigi kurum veya orgiitii kendi evi olarak hissetmesi 6n plandadir. Pierce vd.
(2003), sahiplik duygusunun isgorenler tarafindan kullanilmasi 6ncelikle isgorenlerin

kendilerini tanimlamalar1 i¢indir. Dolayisiyla kisinin diger bireylerden farkli oldugunu
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gostermek ve kendi kimliklerinin siirekliligini saglamak icin psikolojik sahiplik
duygusuna ihtiya¢ duyduklart soylenebilir.  EKinci (2018), psikolojik sahiplik
sayesinde ¢evremizdeki saygin mesleklerin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesinin

kolaylastigini ifade etmektedir.

Dawkins vd. (2015), psikolojik sahipligin ilk olarak kisinin kendisi tarafindan
taninip algilanan duygu durumu olmasina karsin; yasal sahipligin ise sistem tarafindan
onaylanip diger kisiler tarafindan kabul goren sahiplik sekli olarak kabul gordiigiinii
belirtmektedir. Kisinin hedef nesne igin daha fazla sorumluluk almasi; 6zellikle onu
taniyip kontrol ederek ona karsi bir duygusal sahiplik hissinin baslamasiyla olustugu
beklenilir. Bir duygu durumu olan psikolojik sahipligin olusmasiyla isgérenlerin isten
ayrilma niyetinin azalacagi ayn1 zamanda isgorenlerin ¢alistiklar1 6rgiite kars1 daha az
yabancilasacaklar1 beklenilen sonuglar arasinda yer almaktadir. Hsu vd. (2003),
isgorenlerin psikolojik sahiplik duygularinin artmasi ile sorumluluk ve goniilliiliik
duygularinda artis yagsanmasina ragmen, yabancilagsma ve isten ayrilma niyetlerinde
azalmanin meydana geldigini tespit etmislerdir. Ayni sekilde psikolojik sahiplik
diizeyi yiiksek olan c¢alisanlarin daha fazla rol davranisi sergiledikleri goriilmiistiir
(Van Dyne, Cummings ve McLean Parks, 1995). Kontrol diizeyi yiiksek karmasik isler
sahiplik duygusunun ortaya ¢ikmasini arttirarak, isgorene daha fazla 6zerklik tanidigi
Olckers ve Du Plessis, (2012), isimli aragtirmacilar tarafindan belirtilmistir. Bununla
beraber isgorenler psikolojik sahiplik duygusuna sahip olduklar1 zaman orgiitlerini
etkileyen karar ve eylemlere katilmalar1 beklenilir. Isgdrenlerin bdylece daha fazla

sorumluluk ve risk almalar1 beklenilir (Md-Sidin vd. 2009).

1.1.3. Psikolojik Sahipligin Boyutlar:

Psikolojik sahipligin diger kavramlardan farkli olmasi, ilgili kavramin
dogasinda yer alan farkli temel giidiileyicilerdendir. Psikolojik sahiplige iliskin bu

temel giidiileyiciler arastirmacilar tarafindan ortaya konulmustur.

Pierce vd. (2001), ii¢ temel giidiiniin psikolojik sahiplik ile iligkili oldugunu
ortaya koymuslardir. Bu temel giidiilerden birincisi “’etki ve etkililik’’, ikincisi ’6z-
kimlik’’, ticlinciisii ise *’bir alan veya bir yere sahip olma’’dir. Bahsedilen bu giidiiler

sahiplik durumunun neden var oldugunu anlamamiza yardim etmesi gerektigi, aksine
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bu giidiilerin psikolojik sahipligin nedenleri olarak goriilmemesi gerektigi ifade
edilmektedir (O’Driscoll vd. 2006: 394).

Avey vd. (2009), gelistirici ve Onleyici olmak iizere psikolojik sahipligin
boyutlarini iki sekilde ele alarak Pierce vd. (2001)’nin belirledigi boyutlara ilaveten
(etkililik, 6z-kimlik, bir alana sahip olma) hesap verebilmeyi psikolojik sahipligin
dordiincii boyutu olarak ele almistir. Bu boyutlar gelistirici psikolojik sahipligin
boyutlaridir. Bolgecilik boyutu ise, onleyici psikolojik sahipligin tek boyutu olarak
alan yazina kazandirilarak psikolojik sahiplik olgusunun daha da giiclenmesi

saglanmistir (James vd. 2009).

Psikolojik sahiplik boyutlarinin teorik temelleri Pierce vd. (2001), tarafindan
ortaya atilmakla beraber, Avey vd. (2009)’in ¢aligmalari 1s18inda Olckers vd. (2012),
psikolojik sahipligin gelistirici yonlii boyutuna 6zerklik ve sorumluluk boyutlarinin da

eklenmesini uygun bulmuslardir.
1.1.3.1. Etki ve Etkililik

Biiyiik 6l¢iide ’Kontrolii elde bulundurmak’ sahipligin altinda yatan temel
neden olarak ifade edilmektedir (Isaacs, 1933). Ayni zamanda sahipligin kisinin
dogasinda (yaradilisinda) yer aldigini diisiindiigiimiizde kisi, etkili olma ihtiyacinm
sahipligin kendisine tanimis oldugu haklar sayesinde ¢evresini degistirecek bicimde
gerceklestirmektedir. Boylelikle kontrolii elinde bulunduran kisi etkili oldugu i¢in bu

thtiyacini tatmin etmis olmaktadir.

Avey vd., (2009: 177) ise bireylerin eylem ve hareketlerini kontrol edebilme
ozgiirliikkleri, kisilerin 6z etkililik duygularini tetikleyerek kisinin belirli bir islem,
gorev ve siirece yonelik psikolojik sahiplik hissinin olusmasini saglayabilmektedir.
Nitekim kisinin hedef nesne iizerinde veya ¢alistigi 6rgiitiin tamaminda kendisini etkili
hissetmesi psikolojik sahipligin en o6nemli giidiileyicilerinden biri olarak

goriilmektedir.

1.1.3.2. Oz-Kimlik

Insan gelisimi, sosyoloji, psikoloji, antropoloji, cografya vb. farkli disiplinlere
mensup arastirmacilarin ¢ogu benlik ile sahiplik arasinda bir iliskinin oldugunu

vurgulamaktadir (Pierce ve Rodgers, 2004: 598). lsaacs (1933), kisinin sahip oldugu
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varligin veya nesnenin onun bir parcasi haline geldigini ifade etmektedir. Sahiplenilen
sey, kisinin kimliginin yansimasi (Belk 1988: 139), olarak goriilmekte iken, Pierce vd.
(2001: 300), sahipligin kisinin kendilerini tanimlamak, kimliklerini baskalarina ifade
etmek ve benligin zaman i¢inde devamliligini saglamak amaciyla kullanilmasini ifade

etmektedir.

Oz-kimlik hakkinda sdzkonusu bilgiler 1s18inda arastirmacilarin fikirlerine
dayanarak kisinin sahip oldugu varlik veya nesne (sahiplik durumu) bireyin 6ziiniin
veya kimliginin olugsmasina etki etmektedir. Ayn1 zamanda kisinin sahip oldugu varlik
veya hedef nesne kisinin benliginin bir parcasi olarak goriilmekte ve kisinin ilgili
varlik veya nesne ile kendisini biitiinlestirip kendisini tigiincii kisilere bu sahiplik
sayesinde ifade etmesi sozkonusudur. Bundan dolay1 tatmin olan kiginin ihtiyacini

gidererek giidiilendigini sdyleyebiliriz.

1.1.3.3. Bir Alana Sahip Olma

Insanlarin belirli bir alana ihtiya¢c duyduklar1 belirtilmektedir (Olckers vd.
2012: 2588). Kisinin bir alana sahip olmasi ya da galistigi orgiitii kendi evi gibi
gormesi kisiyi psikolojik agidan memnun etmektedir. Bu ihtiyacini gideren kisinin
hedefe veya varliga daha fazla zaman ve enerji harcayarak sahip olma gilidiisiinii tatmin
etmis olmaktadir. Nitekim Pierce vd. (2001: 300), insanlarin potansiyel olarak evleri
olabilecek hedeflere onemli miktarda enerji ve kaynak ayirmasmin nedeni; sahiplik
neticesinde bu ihtiyacin (bir alana sahip olma) tatmin edilme ihtimali oldugunu ifade

etmektedirler.

1.1.3.4. Hesap Verebilirlik (Hesap Verebilme)

Larner ve Tetlock, (1999: 225), hesap verebilirligi; Kisinin diger sahislara
inanglarinda, duygularinda ve eylemlerinde hakli oldugunu gostermek igin
basvurabilecegi kapali veya agik beklenti veya beklentiler seklinde ifade etmis, Avey
vd. (2009: 177), hesap verebilirligin oncelikle iki mekanizma araciligiyla psikolojik
sahipligin bir unsuru oldugunu dile getirmislerdir. Bunlardan birincisi; kisinin
bagkalarimi1 sorumlu tutabilme hakki olmasia karsin; kisinin kendisini sorumlu
tutabilecegi beklentisi ise hesap verebilirligin ikinci mekanizmasini olusturmaktadr.
Ornegin profesyonel spor kuliiplerinin sahipleri, takimlarimin performanslarindan hem

sporcu hem de antrendrleri sorumlu tutmalarina karsin taraftarlar ve kamuoyuna kars1
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ise kendilerini sorumlu tutabilmektedir. Bu boyut sayesinde kisinin bagkalarina karsi
kendisini sorumlu tutma duygusu gelismektedir. Nitekim igsel sorumlulugun ortaya
cikmasi bu boyut sayesinde daha belirgin hale gelmektedir. Ornekte vurgulandig
tizere hesap verebilirlik neticesinde kisinin hem kendisini sorumlu tutma duygusu
artmakta, hem de baskalarin1 sorumlu tutabilme beklentisi (hakki) i¢ine girmektedir.
Bundan dolayi hesap verebilirlik, biinyesinde i¢sel bir sorumlulugu tasimasi nedeniyle

oldukg¢a 6nem ifade etmektedir.

Zaten Olckers ve Du Plessis’in (2012: 2589-2590) hesap verebilirlik ve
sorumluluk boyutlariin farkli olduklarimi belirterek sorumluluk boyutunu literatiire
kazandirmasi bu iki boyut arasindaki igsel sorumluluk farkliligi nedeniyledir. Yesil vd.
(2015: 65), hesap verebilirlik; kisinin gontillii bir sekilde sorumlulugu yiiklenmesini
ifade etmesine karsin; sorumluluk kavrami ise diger kisilerin zorlamasiyla da

yiiklenebildigini ifade etmektedirler.

1.1.3.5. Sorumluluk

Pierce vd.’e (2001: 303) gore hedef nesneye karsit sahiplik duygusunun
gelismesine bagli olarak hissedilen bir sorumluluk duygusu gelismektedir. Bundan
dolay1 sahiplik ile sorumluluk duygusu arasinda belirgin bir iliskinin var oldugunu

sOylemek miimkiindiir.

Olckers ve DuPlessis'e (2012; 2590) gore hedef nesneye daha fazla zaman ve
emek harcamanin sorumluluk hissi sonucunda aktiflestigi ifade edilmektedir.
Dolayisiyla kisinin sorumlu tutulmasi neticesinde hedef nesneye daha fazla zaman ve

enerji harcadigi sdylenebilir.

Hesap verebilirlik boyutunda ifade edildigi gibi kisinin herhangi bir zorlama
olmaksizin hedef nesnenin sahiplenilmesi neticesinde igsel bir sorumluluk tagimasina
sebep olan nesneye, varliga, ise, fikre veya Orgiite karsi Sorumlu tutulmasi
sozkonusudur. Bir diger boyut olan sorumluluk boyutunda ise igiincii kisilerin
zorlamasi ya da herhangi bir otoriteye karst kisinin kendisini sorumlu hissetmesi

zorunlulugundan ortaya ¢ikmaktadir.

Dirgen (2019), sorumluluk duygusunun psikolojik sahipligi meydana
getirebilecegi gibi psikolojik sahipligin de sorumlulugu ortaya ¢ikarabilecegini ifade
etmektedir. Bundan dolayr sorumluluk duygusu ile sahipligin karsilikli bir iligki
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icerisinde oldugunu ifade edebiliriz. Bahsedilen iliskiye ornek olarak usta ve ¢irak
iligkisi verilebilir. Usta ciragina karsi kendisini sorumlu hissedip sahip oldugu
bilgisini, zamanini, enerjisini ayn1 sekilde kendi degerlerini ¢iragina 6gretme ugrasi
igerisindedir. Bu durumda usta ¢iragini sahiplenerek hem kendisini ¢iraginda
gormekte hem de ciragina yonelik psikolojik sahiplik olusturdugunu ifade etmek

mimkindiir.

1.1.3.6. Ozerklik

Kisinin galistigi is veya orgiitte kendisini 6zerk hissetmesi hedef nesneye
yonelik olumlu tutum ve davranislar sergilemesini saglayarak psikolojik sahipligin
olugmasini etkilemektedir. Nitekim Mayhev vd. (2007) hem ise yonelik hem de orgiite
yonelik psikolojik sahipligin olusmasina 6zerkligin etki ettigini belirtmektedir. Pierce
vd. (2009),’e gore daha fazla 6zerklik saglayan karmasik is ve gorevlerin, isgérene
nesne ilizerinde daha yiiksek kontrol olanagi tanidigr igin isgorenin hedefi sahiplik

duygularini artirdigini ifade etmektedir.

Isgorenin bagimsiz hareket ederek karar alabilmesi anlamina gelen 6zerkligin
arastirmacilar tarafindan farkli sekilde tanimlandigi alan yazinda goriilmektedir.
Parker vd. (2006), 6zerkligin psikolojik sahiplik duygusunu arttirdigini dogrulamistir.
Ozerklik kavrami, Ryan vd. (2006), tarafindan belirtildigi gibi, kelimenin tam
anlamiyla "Kendi kendini diizenleme" seklinde ifade edilmektedir. Pierce vd. (2001),
daha 6zerk islerin daha yiiksek diizeyde kontrol anlamina geldigini belirtmekle beraber
bireylerin psikolojik sahiplik deneyimlerini arttirdigini vurgulamaktadir.

1.1.3.7. Bélgecilik
Bireyin hedef nesne iizerinde sahiplik bagi olusturdugunda orgiit i¢indeki
bahse konu somut veya soyut nesnenin sadece kendisine 6zgii oldugunu diisiinmesi

bolgeciligin temelini olusturmaktadir.

Brown vd. (2005: 578), bolgeciligi “Kisinin sosyal veya fiziksel bir nesneye
yonelik sahiplik duygusunun davranissal ifadesi” seklinde tanimlamaktadir. Bu tanim,
bireylerin kendilerine 6zel bir baglilik hissettikleri bu nesnelerin etrafindaki bolgeleri
inga etmek, devam etmek ve geri almak i¢in davraniglart igerdigini gostermektedir
(Olckers ve Plessis, 2012: 2591).
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Ayn1 zamanda Brown vd. (2005), bolgecilik kavramina odaklanarak, herhangi
bir nesnenin birey tarafindan psikolojik sahiplenilme derecesinin artmasina bagl
olarak kisinin daha fazla bolgesel davraniglarda bulunacaklari ihtimalinin daha yiiksek
oldugunu belirtmislerdir. Buna ek olarak Brown vd. (2005: 577), kisilerin orgiit
icindeki fiziki alanlar, fikirler, diisiinceler, roller, iligkiler ve diger potansiyel miilkler
tizerinde bolgesel olabildiklerini belirtmektedir.

Avey vd. (2009), kisilerin psikolojik sahipligin gelistirici yonii ile bolgecilik
yonii arasinda iki ayirt edici farkin bulundugunu belirtmektedir. Bu farklar sunlardir;

1- Bolgecilik i¢in harici bir referansin kullanilmasinin s6zkonusu oldugu,

2- Savunma,

Bireylerin, sahip olduklar1 nesnelerin dis varliklardan etkilenebilecegi korkusu
nedeniyle, bolgecilik duygularmin artmasiyla beraber bolgeciligin, performanslar
pahasina insanlar1 "Sahiplik nesneleri* ile daha fazla mesgul olmaya

yonlendirmektedir.

Kisinin bdlgesini ve bununla iliskili 6z kimligini kaybetme korkusu bilgi
paylasimini ve igbirligini yasaklayabilir. Bolgeciligin bu olumsuz sonuglarina ragmen,
olumlu orgiitsel sonuglart tesvik etmesi de miimkiindiir (Avey vd. 2009: 176-177).
Ornegin, Altman’a (1975) gore bireyler kendi bolgelerini koruyarak dogru olani
yaptiklarina inaniyorlarsa kisinin bu inanci performans artigina neden olabilir. Ayrica,
bireyin c¢alismasi daha az takim temelli olup daha ¢ok bireysel katkida bulunmaya
dayaniyorsa, ornegin herhangi bir satis temsilcisinin sadece bir yere veya bir pazara
hitap etmesi seklinde ise o zaman bolgeci bir yonelimin olumlu sonuglara yol
acabildigini sdoylemek miimkiindiir. Bir baska deyisle, tipik olumsuz ¢agrisimiyla
bolgeci psikolojik sahipligin dahi olumlu bir yaninin oldugu sdylenebilir (Avey vd.,
2009: 176).
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(Pierce vd.,2001)
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- ‘A“el%’ -

(Olckersvd., 2012)

(Ag%d 2009)

Psikolojik sahipligin boyutlar1 sekil 1.1°de goriilmektedir. Etki- etkililik, 6z-

Kaynak: Olckers ve Plessis, 2012, s.2589.
Sekil 1. 1. Psikolojik Sahiplik Boyutlar:

kimlik, bir alana sahip olma boyutlarini Pierce ve arkadaslar1 (2001); hesap verebilirlik
ve bolgecilik boyutlarint Avey ve arkadaslart (2009); sorumluluk ve o6zerklik
boyutlarini ise Olcerks ve arkadaglari (2012) literatiire kazandirmislardir.

1.1.4. Psikolojik Sahiplik Bi¢cimleri

Mayhew vd. (2007: 478), is temelli ve orgiit temelli olmak tizere psikolojik
sahipligin iki farkl sekilde is yeri diizleminde ele alindig1 arastirmacilar tarafindan

dile getirilmektedir.

Orgiit temelli psikolojik sahiplikte kisinin 6rgiitiin tamamma yonelik bir

psikolojik baglant1 gelistirmesi sézkonusudur. Orgiit kiiltiiri, iist yonetimin tutumu,
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kurumsal hedefler, orgiitin vizyonu, itibari, kurumsal politika ve prosediirler orgiit
tabanli psikolojik sahipligin olugmasini etkileyen bazi faktorlerdir. Bu faktorlerden
dolay kisi ¢alistig1 6rgiite kars1 psikolojik sahiplik duygusuna sahip olabilir. Bir bagka
deyisle; calisilan orgiitte eger yoneticilerin tutumlari isgéren tarafindan kabul edilirse
isgorenin orgiitiinii sahiplenmesi 6n planda olur. Isgdren tarafindan yonetici tutumlari
begenilmediginde ise isgoren devir hizinin artacagi beklenilen bir durumdur. Nitekim
yoneticiler asti konumundaki isgérenlere yardimsever ve bir babanin evlatlarina
davrandigi gibi davranirlarsa isgorenlerin Orgiitlerini sahiplendikleri beklenilir.
Isgorenlerin yapilan isin tamamina veya bir kismma yonelik sahiplik duygusu

gelistirmeleri ise ig temelli psikolojik sahipligi ifade etmektedir.

Destekleyici (gelistirici) ve dnleyici olmak tizere psikolojik sahipligin farkl iKi
odaga sahip oldugu Pierce vd. (2001), tarafindan ifade edilmistir. Buna karsin Avey
vd.’nin (2009: 175) iki farkli ve bagimsiz psikolojik sahiplik bi¢imini (gelistirici ve
Onleyici) Higgins’in (1997, 1998) diizenleyici odak teorisi temelinde ele almalar

sozkonusudur.

Higgins'e (1997, 1998) gore, 6z diizenleme, bireylerin hedefleri segme seklini
ifade etmekle beraber kisilerin umutlarin1 ve 6zlemlerini arttiran hedeflerin pesine
diistiiklerini ifade etmektedir. Bu durum destek odakli (gelistirici) yaklasimlari ifade
etmektedir. Buna karsin, 6nleme hedeflerini kullananlar cezay1 azaltmak, kurallara ve
yikiimliiliklere  bagli  kalmak i¢in  nelerden kacmilmasi  gerektigine
odaklanmaktadirlar. Fakat farkli ortamlarda degisik durumlarin var oldugu g6z 6niine
alindiginda kisinin motivasyonu igin her iki psikolojik sahiplik bi¢iminin kullanilmasi
gerektigi anlagilmaktadir. Birinin digerine tercih edilmesi s6zkonusu degildir. Nitekim
Kluger vd. (2004), kisinin bu iki farkli psikolojik sahiplik bigimini deneyimleyerek,

hedeflere ulasmada bunlarin motivasyon kaynagi olarak tanimlandigi belirtilmektedir.

Higgins (1997, 1998), insanin hayatta kalmasi i¢in hem Onleyici hem de
gelistirici yaklasimin gerekli oldugunu ifade etmekte olup, s6zkonusu yaklasimlardan
birinin digerinden daha fazla arzu edilmedigini savunmaktadir. Ornegin bazi1 kosul ve
durumlarda gelistirme ve iyilestirme agisindan destekleyici odak gerekli iken, farkli

kosul ve durumlarda ise dnleyici odagin gerekliligi sdzkonusu olmaktadir. Ozellikle
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kisinin giivenligi saglama, istikrar1 koruma ve Oongorii yapabilmesi gerektiginde bu

sahiplik bi¢ciminin (6nleyici) gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Brown vd.’nin (2016), bolgecilik davraniglarinin bireyleri etkilemesinin
yaninda sosyal ¢alisma alanlarini da etkiledigi belirtilmekle beraber Brown vd.’nin
(2014), bolgesel davranislarda bulunan bireylerin soyut ve nesnel olmayan (6znel)
sahiplik iddialarinin anlasilmasini hem saglamak hem de savunmak igin bolgesel
davraniglarda bulunduklari arastirmacilar tarafindan belirtilmektedir. Hedefe yonelik
hem destek (gelistirici) odakli hem de 6nleyici odakli psikolojik sahiplik duygusuna
sahip kisilerin birbirinden farkli hisler deneyimledikleri belirtilmekle beraber,
gelistirici psikolojik sahiplik duygusuna sahip bireylerin 6rgiit i¢inde bilgi paylagsmaya
daha yatkin olduklar1 bilinmektedir. Nitekim Ekinci (2018), bu duyguya sahip kisilerin
orgiitteki gelismeleri; degisim ve kendilerini gerceklestirmeye kanalize ederek hem
orgiit i¢in hem de 6z kimlikleri i¢in yeni degerler elde etmeye yoneldiklerini ifade

etmektedir.

Onleyici psikolojik sahiplik duygusuna sahip olanlarin bilgi paylasimindan
kagindiklarma ek olarak var olani degistirmeden oldugu gibi yasama istegine sahip
olduklar1 s6zkonusudur. Ciinkii bunlarin degisimle ilgili tutucu g¢ekincelerinin
bulundugu belirtilmektedir (Avey vd. 2009; Jeswani ve Dave, 2012). Ayni zamanda
Yesil vd. 2015, orgiitsel ¢iktilar tizerinde psikolojik sahipligin olumlu veya olumsuz
etkilerinin olabildigini ifade etmekle beraber, bu olumlu ve olumsuz etkilerin
psikolojik sahipligin birbirinden bagimsiz ve farkli iki bigiminden kaynaklandig ifade
edilmektedir. Olumlu ¢iktilarin kaynag gelistirici psikolojik sahiplik olabilmesine
karsin olumsuz sonuglar ise genellikle Onleyici psikolojik sahiplik ile
iliskilendirilmektedir. Ornegin; bireysel ¢alismanin 6nem kazandigi durumlarda
onleyici psikolojik sahiplik olumlu ¢iktilar ortaya koymaktadir. Aksine takim
¢alismasimin zorunlu oldugu durumlarda ise onleyici psikolojik sahipligin olumsuz

sonuclara neden olabildigi ifade edilmektedir.

1.1.5. Psikolojik Sahipligin Onciilleri

Buraya kadar psikolojik sahipligin yapisi, boyutlar1 ve diger orgiitsel alan
icerisindeki kavramlarla yakin iligkisi detayli bir sekilde incelenerek alan yazina bir

katki saglanmaya calisilmistir. Ayn1 zamanda psikolojik sahipligi giidiileyen
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unsurlarin detayli bir sekilde ele alinmasi neticesinde psikolojik sahipligin olusumu da

ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

Bu asamada ise psikolojik sahipligin onciilleri veya is temelli ya da orgiit
temelli psikolojik sahiplik olarak adlandirilan duygu durumunu etkileyen unsur ve
degiskenler agiklanmaya caligilacaktir. Psikolojik sahipligin onciilleri olarak bilinen
degiskenlerden bazilar1 sunlardir: Liderlik siiresi, is ¢evresinin yapisi, orgiit iklimi,
kisisel faktorler, katilimer karar alma, 6zerklik vb. faktorlerdir. Bahsedilen unsurlarin
herbiri farkl tarz, yapi ve derecede psikolojik sahipligin olusmasini etkilemektedir.

Bu faktdrlerin detayl bir sekilde ele alinmasi miimkiindiir.

1.1.5.1. Liderlik Siireci

Literatiiriin incelenmesi sonucunda farkli liderlik tipleri ile ilgili ¢alismalarin
oldukga fazla sayida oldugu bilinmekte olup psikolojik sahiplik ile liderligin beraber
degerlendirildigi caligmalarin varligi da tespit edilmistir. Alan yazina dayanarak
dontisiimetii liderligin, etik liderligin, yardimsever liderligin, edimsel liderligin ve
hizmetkar liderligin psikolojik sahipligin bir onciilii olduklar1 buna karsin; pasif
liderligin psikolojik sahiplik ile negatif bir iliskiye sahip oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Nitekim Avey vd. (2009), Ghafoor ve arkadaslar1 (2011), Bernhard ve
O’Driscoll (2011), caligmalarinda doniistimcii liderligin psikolojik sahipligin bir
onciilii oldugunu belirtmistir. Avey ve arkadagslar1 (2009: 187) da doniistimcii liderlik
stirecinde psikolojik sahipligin gelistirilmesi ihtimalinin daha yiiksek oldugunu
belirtmiglerdir. Bununla beraber Bernhard ve O’Driscoll (2011: 370), doniisiimcii
liderlerin iggérenleri hem gelistirdikleri hem rol model olmalarini sagladiklart hem de
isgorenlere bir vizyon kazandirdiklar1 i¢in ¢alisanlarin hem islerine hem de orgiitlerine
yonelik daha fazla sahiplik duygusu gelistirmelerinin doniistimcii liderler sayesinde
muhtemel olacag belirtilmistir. Ayn1 yazarlara gore isgorenlerin hem islerine hem de
calistiklar1 orgiite yonelik psikolojik sahiplik duygusuna sahip olmalari edimsel
liderler sayesinde de miimkiindiir. Clinkii edimsel liderler ¢alisanlar1 kontrol ederek
onlar1 ddiillendirmektedir. Bundan dolayr psikolojik sahipligin bir onciilii olarak

edimsel liderligin kabul edilmesi gerektigi ifade edilmektedir.
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Yildiz ve Yildiz (2015), hizmetkar liderligin psikolojik sahipligi etkiledigini
belirtmislerdir. Buna istinaden arastirmacilar hizmetkar liderligin psikolojik sahipligin

bir onciilii oldugunu ileri siirmiislerdir.

Farkli galismalarda Avey vd. (2012), etik liderligin, Zhu v. (2013), yardimsever
liderligin psikolojik sahipligin Onciilii oldugunu ortaya koymalarina ragmen,
Bernhard ve O’Driscoll (2011), pasif liderligin psikolojik sahiplik ile negatif bir
iliskiye sahip oldugunu bulgulamiglardir. Ghafoor vd.’ne (2011) goére ¢alisanlarin
kimlik gelisiminin desteklenmesi ve 6z etkinliklerinin harekete gegirilerek psikolojik
sahipligin olusmas1 doniisiimcii liderler sayesinde oldugu ortaya konulmus olup,
dontigimcti liderligin psikolojik sahiplik ile pozitif yonli bir iliskiye sahip oldugu
ifade edilmistir. Ayn1 zamanda psikolojik sahipligin doniisiimcii liderlik, performans
ve isgdren katilimi arasindaki iliskide aracilik roliiniin oldugu ilgili arastirmacilarin

caligsmalarinda ortaya konulmustur.

Liderlik olgusu isgorenleri olumlu anlamda etkileyerek psikolojik sahipligin
ortaya ¢ikmasini sagladigi gibi bahsedilen duygu durumunun olusmamasini veya
bastirilmasii da etkilemektedir. Ornegin ¢evredeki degisimlere isgdrenleri veya
takipgilerini adapte ederek daha farkli bir bakis a¢isina sahip olabilmeleri i¢in onlar1
tesvik eden dontisiimcii liderler sayesinde psikolojik sahiplik duygusunun olusmasi

daha kolaydir.

Bulunduklar1 makam ve otoriteyi kendi kisisel ¢ikarlar i¢in kullanmayarak
kisiler arasinda adil bir sekilde davranan etik liderlerin bireylerin psikolojik sahiplik
duygusunun gelismesine katki sagladigin1 soyleyebiliriz. Benzer sekilde paternalist
liderlerin ¢alisanlarina bir babanin evlatlarina davrandig1 sekilde muamele etmesiyle
psikolojik sahipligin olusmasi beklenilen bir sonugtur. Bunun aksine genellikle kendi
fikir ve yargilarina gore se¢imler yapan, neredeyse tiim kararlarin liderler tarafindan
verildigi, tim caligma yontemlerinin ve siireglerinin liderler tarafindan belirlendigi
otokratik liderlik tarzinda ise psikolojik sahiplik duygusunun olusmasinin daha az

olacagi veya bu duygunun bastirilarak olusmayacagi tahmin edilmektedir.

1.1.5.2. Is Cevresinin Yapist
Is cevresinin yapisinin (hiyerarsi, uzmanlasma, standartlasma, kural, norm vb.)

psikolojik sahipligin onciilii oldugu yapilan amprik ¢aligmalarla ortaya konulmustur.
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Isgorenlerin sahiplik duygularinin aciklanan is cevresi yapisindan etkilendigini
sOylemek miimkiindiir. Pierce vd. (2003: 24,25) tarafindan belirtildigi gibi calisilan
orglitte isgorenlerin ayni tipte davranislar sergilemelerinin beklendigi, islerin daha
fazla standartlastigi mekanik veya kati orgiit yapilar kisilerin psikolojik sahiplik
giidiilerini bastirdig1 gibi psikolojik sahiplik duygusunun gelismesine katki saglayan

durumlarin ortadan kalkmasina neden olmaktadir.

Is ¢evresinin daha az yapilandirilmis olmasi; calisanin daha fazla 6zerk
(bagimsiz) hareket etmesini sagladigi ve isgorene galistigi isi veya Orgiitii daha fazla
kontrol yetkisi tanidig1 i¢in isgdrenin psikolojik sahiplik duygusunu biiyiitebilecegi
belirtilmektedir (O’Driscoll vd. 2006: 389). Yine O’Driscoll vd.’nin (2006),
calismalarinda psikolojik sahipligin is ¢evresi yapisi ile orglitsel vatandaslik davranist
iliskisine aracilik ettigini bulgulamiglardir. Pierce vd. (2009: 478), daha karmagsik
islerin psikolojik sahiplik ihtiyaglarini ortaya ¢ikaran, tatmin eden ozelliklere ve
sahiplik duygularinin ortaya ¢ikmasini tesvik eden yapisal 6zelliklere sahip oldugunu
belirtmis ve boylece isi ¢alisanin psikolojik sahiplenmesinin hedefi haline getirdigini

ifade etmislerdir.

Organik ya da daha az yapilandirilmig orgiitlerde kisinin hedef nesneye daha
fazla odaklanmasi beklenen bir durumdur. Boylelikle hedef nesneye daha fazla zaman
ve enerji harcayan isgorenin, sozkonusu varlik veya nesneyi kontrol etme derecesinin
artmasina bagh olarak hedefi benligi ile biitiinlestirerek psikolojik sahipligin ortaya
¢cikmasini saglamaktadir. Ayni sekilde kisinin kendisini daha 6zerk hissetmesi veya
isinde daha bagimsiz davranan kisinin varlik ve hedef nesne iizerinde daha fazla
inisiyatif sahibi olmas1 miimkiindiir. Bu durumda tatmin olan bireyin is veya orgiit
temelli psikolojik sahiplik duygusuna sahip olacagi beklenebilir. Aksine daha fazla
dikey bir yapilanmaya sahip olan, is basitlestirmenin yogun bir sekilde yapilarak rutin
i3 ve faaliyetlerin yapildigi mekanik orgiit yapilarinda kisinin hedef nesneyi
sahiplenmesi oldukga zordur. Boylelikle psikolojik sahiplik duygusunun ya bastirildigi
veya gelisip ortaya ¢ikmasinin oldukga gii¢ oldugunu séyleyebiliriz. Mayhew vd.
(2007), orgiite yonelik psikolojik sahipligin bir onciilii olarak ‘’6zerkligi’’ ifade
ettikleri ¢alismalarinda 6zerkligin orgiitte mutlaka dikkate alinmasinin 6nemine vurgu
yapmislardir. Clinkii 6zerkligin psikolojik sahiplik, orgiitsel baglilik ve ekstra rol

davraniglarinin tahminleyicisi olma konusundaki essiz yeteneginin oldugunu ileri
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stirmiislerdir. Bundan dolay1 is c¢evresinin yapisi psikolojik sahipligi etkileyip
psikolojik sahipligin 6nciilii olmaktadir.

Ugar (2017: 185) merkezilesme derecesi diisiik olan organik orgiit yapilarinda
bicimsellesme, standartlasma ve uzmanlagsma Seviyesinin diisiik olmasi nedeniyle
kisinin hedef nesneyi kontrol edebildigi ve hedef nesneyi daha yakindan tantyabildigi
i¢in bireyin hedef nesneye 6z yatirim yapmasi ihtimali artmaktadir. Bu durumun
gerceklesmesi psikolojik sahipligin boyutlarindan olan 6z-kimlik, etkili olma veya
etkililik ile sahip olunmak istenilen bir alan giidiilerinin tatminine katki saglayarak
psikolojik sahiplik duygusunun gelismesini saglamaktadir. Ayni sekilde is iizerindeki
kontrol derecesi yiiksek olan isgorenlerin is eksenli psikolojik sahiplik duygularinin
daha fazla gelisecegi muhtemeldir. Isgdren ile is arasinda giiclii bir bagin meydana
gelmesine neden olan geri bildirim, gérev kimligi ile 6zerkligin is tabanli psikolojik

sahipligi attiracagi umulmaktadir.

Pierce vd. (2004), calismalarinda bireyin algiladigi kontrol seviyesinin is
cevresi yapist ile psikolojik sahiplik arasindaki iliskide diizenleyicilik etkisini
arastirmiglardir. S6zkonusu c¢aligsmada birey tarafindan algilanan kontroliin is gevresi
yapisina yonelik kararlara katilma, teknoloji ve otonominin (6zerklik) is ve oOrgiite
yonelik psikolojik sahiplik arasindaki iligskide diizenleyici etkisinin oldugu sonucu

ortaya ¢ikarilmistir.

Bunlara dayanarak is c¢evresi yapisinin farklilagmasina bagl olarak is veya
orglit temelli psikolojik sahiplik seviyesinin farklilastigi soylenebilir. Nitekim
karmasik (zenginlestirilmis) Orgiit yapilarinda hedefin kontrol edilmesi kisiyi daha
fazla memnun etmekle beraber hedefin sahiplenilmesi daha kolaylagsmaktadir. Buna
ragmen is basitlestirme yonteminin uygulandigi, rutin islerin siirekli tekrarlandigi
karmagik olmayan orgiitlerde ise psikolojik sahiplik ya olmamakta ya da ¢ok diisiik

diizeyde gerceklesmektedir.

Isgdrenlerin kararlara katilmasi ve dzerklik de psikolojik sahipligi etkilemekte,
isgoren fikirlerinin 6nemsenmedigi ve kararlara katilmalarinin tesvik edilmedigi
orgiitlerde sahipligin olusmasi1 olduk¢a zorlasmaktadir. Aksi durumda isgérenin
psikolojik sahiplik, orgiitsel baghilik ve is tatmini egiliminin arttigimi sdylemek

miimkiindiir. Bu durum diger orgiitsel davranis alaninda yer alan kavramlara benzer
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olarak psikolojik sahiplik olgusun da olumlu isgéren tutum ve davraniglarini ortaya
cikardigint sdylemek miimkiindiir. Teknolojinin hizli bir sekilde gelisip degistigi
giiniimiiz bilgi toplumunda isgérenlerin herhangi bir yasal sahiplikleri olmamasina
ragmen psikolojik anlamda isyeri veya hedefi sahiplenmelerinin ne denli 6énemli
oldugu bilinmektedir. Bu nedenle isletme yoneticilerinin kararlara katilma konusunda
isgorenleri tesvik edip daha 6zerk olmalarini saglayarak, yoneticilerin organik ve
karmasik orgiit yapilarinin gerekliligine daha fazla inanmalar1 gerekmektedir. Nitekim
dikey orgiit yapisinin minimum seviyeye indirilmesi, kural, norm, hiyerarsi ve asiri
uzmanlagmadan siyrilarak is rotasyonu ve is zenginlestirmenin arttirilmasinin oldukca
onemli oldugunu gormeleri gerekmektedir. Bdylelikle calisanlarin igletmelerin en
kiymetli varligi oldugunun farkina varilmis olup psikolojik sahiplik olgusunun
isletmenin varhigint silirdiirme konusuna yiiksek diizeyde aracilik edebilecegini

sOylemek miimkiindiir.

1.1.5.3. Orgiit Iklimi

Bir 6rgiitiin diger orgiitlerden farklilasmasini saglayan ayni zamanda ona farkl
bir kimlik kazandiran Ozellikler biitiinii olarak ifade edilebilen oOrgiit ikliminin
calisanlar iizerinde biiyiik bir etkiye sahip olmas1 beklenilir. is ¢evresinin yapisina ek
olarak herhangi bir 6rgiitiin iklimi de kisilerin psikolojik sahiplik durumunu etkileyip

psikolojik sahiplik olgusunun bir énciilii olabilmektedir.

Orgiitlerin farkli amaglara sahip olmalarina bagli olarak sahip olduklar1 rgiit
iklimlerinin de farkli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ciinkii kararlara katilimin
desteklendigi, ¢alisan fikirlerinin 6nemsendigi, i¢ miisteri olarak da bilinen caliganin
degerli oldugunun hissettirildigi, takim calismasinin 6zendirilip tesvik edildigi
orgiitlerde ¢alisanin igini veya Orgiitiinii benimseyip psikolojik sahiplik duygu
durumunun ortaya g¢ikmasinin daha muhtemel olacagini sdyleyebiliriz. Nitekim
bahsettigimiz bilgileri destekler nitelikte ¢aligsmalarin oldugu alan taramasinda ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle Pare vd. (2006), hekimlerin yeni bir sistem olan klinik bilgi
sistemini benimsemelerini tesvik eden uygun bir Orgiit ikliminin olusturulmasi
sonucunda hekimlerin s6zkonusu sistemi kabul etmelerinin daha rahat oldugu
sonucuna ulagilmigtir. Ayni ¢aligmada kullanici katiliminin tesvik edildigi ve hekimler
arasinda teknolojiyi kabul etme davranislarinin 6zendirilerek yonlendirilen bir Grgiit

ikliminin varligi hekimlerin sdézkonusu sistemi kabul ederek benimsemelerini
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saglamaktadir. Bu durum psikolojik sahipligin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
Bundan dolay1 yeni bir sistem ve teknolojinin benimsenmesini saglayan orgiit iklimi
sayesinde degisim ve yenilige adaptasyonun daha hizli bir sekilde olmasi saglanarak
psikolojik sahipligin olumlu yonde etkilendigini ifade edebiliriz. Ayn1 sekilde Liu vd.
(2012), kendi kendini yoneten orgiit iklimin de psikolojik sahipligi etkileyip psikolojik
sahipligin onciilii oldugunu belirtmislerdir. Yesil vd. (2015), kararlara katilim, bilgiye
erigim, aktif katilim ile finansal sahiplik planlarina katilimi destekleyen bir orgiit
ikliminin psikolojik sahipligi etkileyip bir duygu durumu olarak da ifade edilen
psikolojik sahipligi ortaya ¢ikaracagini ifade etmektedirler.

1.1.5.4. Kisisel Faktorler

Psikolojik sahipligi etkileyen bir diger degisken veya psikolojik sahipligin bir
diger onciilii kisiye iliskin faktorlerdir. Kisinin davranislari, algilari, inanglari,
tutumlart kisiyi yonlendirmekle beraber hedefin ¢ekici olmasi durumunda kisinin
hedef hakkinda daha fazla enerji ve zaman harcamasini saglamaktadir. Bu nedenle
hedef nesneye kisisel anlamda daha fazla yatirim yapilarak ilgili varlik veya nesnenin
benlik ile biitlinlesmesi meydana gelir. Bu durum sayesinde kisinin 6zkimlik ve etkili
olma ihtiyac1 giderilerek olumlu tutum ve davramiglar sergilemesi miimkiindiir.
Bundan dolay1 psikolojik sahiplik duygusunun ortaya ¢ikip gelismesine neden olan

kisisel faktorler ayn1 zamanda kisi ile hedef nesnenin 6zdeslesmesini de saglamaktadir.

Asatryan vd. (2008; 367), orgiit degerleri ile kendi degerlerinin birbirine yakin
olduklarini diislinen miisterilerin isletme veya orgiit ile iliskilerinin daha derinlesmesi
miimkiin duruma gelerek bu Kkisilerin sirketle 6zdeslesmeleri sézkonusu olur. Bu
nedenle aragtirmacilar psikolojik sahiplik duygusunun ortaya ¢ikma ihtimalinin
arttigin1 ifade etmislerdir. Nitekim piyasada sosyal sorumluluk duygusu ile hareket
edip misteri iliskilerini 6nemseyen, onlarin deger ve inanglarina daha hassas davranan
isletmelerin tercih edilmesi rastlanilan bir durumdur. Bahsedilen 6zellikler sayesinde
kisinin ilgili isletme ile 6zdeslesmesi saglanarak isletmeyi ’Kendi isletmesi’’ olarak

gbrmesi miimkiin hale gelip psikolojik sahipligin olusmasini etkilemektedir.

Kisinin isiyle biitiinlesmesi de psikolojik sahipligin ortaya ¢ikmasini
saglamaktadir. Ghafoor vd. (2011), isleri ile biitiinlesen bireylerin gérevlerini yerine
getirebilmeleri i¢in belirli beceri ve yetkinliklere sahip olma ihtiyaglart belirgin hale
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gelmekle beraber bahsedilen beceri ve yetkinliklere sahip olan kisilerin 6z giivenleri
artmaktadir. Bu durum kisilerin psikolojik sahiplik duygularinin gelismesini sagladigi
ifade edilmektedir. Yine ayni1 arastirmacilara gore isiyle biitiinlesen isgorenlerin daha
fazla sorumluluk almalar1 saglanarak psikolojik sahiplik duygularinin gelismesine

daha olumlu katkilarinin olacagini ifade etmislerdir (Ghafoor vd. 2011).

1.1.5.5. Sosyal Etkilesim

Sosyal bir varlik olan insanlarin hedef nesne veya varlik hakkinda iiglincii
kisilerle iletisim kurup bilgilerinden faydalanmasi beklenilen bir durumdur.
Bahsedilen bireylerle etkilesimin kurulmasi sonucu hedef hakkinda dogrudan bilgi
sahibi olunmadan dolayli bir sekilde bilgi sahibi olunmaktadir. Gergeklestirilen bu
etkilesim sonucunda kisinin hem zamanini1 hem de enerjisini harcamasi sézkonusudur.
Bu nedenle bir duygu durumu olan psikolojik sahipligin sosyal etkilesim sonucunda
meydana gelmesi olasidir. Ciinkii hedef nesnenin daha yakindan taninarak benlikle
biitiinlesmesi ve benligin bir pargasi haline gelmesi miimkiindiir. Pare vd. (2006: 199),
bir bireyin bir nesne hakkinda ne kadar ¢ok bilgisi varsa, kendisi ile nesne arasindaki
iliski o kadar derin ve dolayisiyla ona yonelik sahiplik duygusunun da o kadar giiglii
oldugunu ifade etmektedirler. Bahsedilen hususlar nedeniyle sosyal etkilesime

psikolojik sahipligin bir dnciilii olarak bakilmaktadir.

1.1.6. Psikolojik Sahipligin Sonuclar

Bilgi ¢aginin yogun rekabet ortaminda isletmelerin stirdiiriilebilir rekabet
ustiinliigii elde edip daha uzun vadede yasamlarini devam ettirerek ortalamanin
tizerinde gelir elde edebilmeleri i¢in niteliksel ve niceliksel anlamda sahip olduklari
isgorenlerin herhangi bir resmi sahiplikleri olmazsa dahi calistiklari 6rgiitii psikolojik
baglamda sahiplikleri olduk¢a onem ifade etmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin olumlu
tutum ve davraniglar sergilemeleri her isletme yoneticisinin arzuladigi bir durum
olmakla beraber ayn1 zamanda rekabetin sihirli ve altin anahtarini da olusturmaktadir.
Konuya bu agidan bakildiginda psikolojik sahipligin isgdrenlerde olumlu tutum ve
davraniglara sebep olan is tatmini, baglilik, vatandaslik davranisi, hedef i¢in risklerin
istlenilmesi, daha fazla fedakarlik davranigi gosterme gibi olumlu sonuglarinin
yaninda degisime direng, stres, sabotaj, sabit fikirli olma gibi bazi olumsuz

sonuglarin da olmasi sézkonusudur.

32



Yesil ve arkadaslarina (2015: 76) gore, olumlu veya olumsuz sonuglart ortaya
cikaran durumun temelde psikolojik sahipligin birbirinden bagimsiz ve iki essiz
yoniinden kaynaklandigi belirtilmektedir. Olumlu sonuglarin kaynagi, tesvik edici
(gelistirici) psikolojik sahiplik olmaktayken, olumsuz sonuglarin kaynagi ise
genellikle 6nleyici psikolojik sahiplik ile iligkilendirilmektedir. Buna ek olarak istisnai
durumlarin da varligin1 g6z oniinde bulundurmak olduk¢a &nem kazanmaktadir. Ornek
olarak belirtildigi lizere bireysel ¢alismanin 6n planda oldugu durumlarda 6nleyici
psikolojik sahiplik olumlu sonuglara neden olabilmekteyken, takim ¢alismalarinda ise

olumsuz sonuclara neden olabilmektedir.

Van Dyne ve Pierce (2004: 454), isgorenlerin tutum ve davranislarini anlamak
ve tahmin edebilmek icin psikolojik sahipligin is tatmini ve Orglitsel bagliliga gore
daha agiklayici oldugunu belirtmektedir. Buna ragmen Mayhew ve arkadaslarinin
(2007), arastirmalarinda ortaya koyduklar1 ilizere orgiitsel baghlik ile psikolojik
sahiplik arasinda pozitif yonlii bir iliskinin varligi sdzkonusudur. Benzer sekilde
O’Driscoll vd. (2006), psikolojik sahiplik ve duygusal orgiitsel baglilik arasinda bir
iligski oldugunu ortaya koymuslardir.

Alan yazinin incelenmesi sonucunda isgdéren tutum ve davraniglarinin
psikolojik sahiplik tarafindan etkilendigi (Wagner vd. 2003; Zhu vd. 2013; Van Dyne
ve Pierce, 2004; Avey vd. 2009; Han vd. 2010; Bernhard vd. 2011; Avey vd. 2012;
Liu vd. 2012; O’Driscoll vd. 2006; Kaur vd. 2013; Sieger vd. 2013), ortaya
konulmustur. Ayni zamanda psikolojik sahipligin orgiitsel performansa olumlu
katkilarinin oldugu yapilan ¢aligmalarla (Wagner vd. 2003; Ghafoor vd. 2011; Sieger
vd. 2013) desteklenmistir. Pierce vd. (2009), psikolojik sahipligin hem i¢ hem de dis
motivasyon, orgiit temelli 6z saygi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik gibi sonuglarinin
olacagin1 belirtmektedir. Diger bir ifadeyle psikolojik sahipligin is tatmini, rgiitsel
baglilik vb. olumlu iggdren tutum ve davraniglarin etkileyip bu davraniglar etkiledigi
sozkonusudur. Ayni1 sekilde Jussila ve arkadaglarina (2015) gore, i¢csel motivasyon ile
psikolojik sahiplik duygusu arasinda pozitif bir iliskinin bulundugu belirtilmistir.
Benzer sekilde psikolojik sahipligin c¢alisanlarin 6zgeci ruhunu tetiklemesini
saglayarak orgiitsel bagliligi gelistirdigi icin hem isgorenlerin hem de ileri teknoloji

ile calisan firmalar agisindan olduk¢a 6nemli olan bilgi paylasimini saglayarak
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isgorenlerin tutum ve davranislarina olumlu katki sagladigi dile getirilmektedir (Han
vd. 2010: 2218).

Vekalet teorisi (agency teori) perspektifinde psikolojik sahipligi arastiran
Sieger vd. (2013), resmi sahipligin olmadigi durumlarda sahiplik duygularinin,
vekillerin ¢ikarlarimi asillerin  ¢ikarlariyla biitiinlestirilip bitiinlestirilemeyecegi
arastirtlmistir.  Calismada psikolojik sahipligin, bireysel diizeydeki girisimci
davraniglarina aracilik etkisi yoluyla sirket performansini arttirdigi sonucuna
ulagilmigtir. Herhangi bir yeniligin benimsenmesinde ve yeni bir sistemin
gelistirilmesinde de psikolojik sahipligin etkili oldugu c¢alismalarla ortaya konulmus
olup (Pare vd. 2006; Barki vd. 2008), hem kisilerin hem de orgiitlerin bu olgu
sayesinde yeniligi bir yasam felsefesi haline getirip inovatif bir bakis acisina sahip
olmalar1 saglanarak degisim ve doniisimiin 6nemli olgular1 arasinda yer aldigim

sOylemek miimkiindiir.

Psikolojik sahipligin isgorenlerin olumsuz tutum ve davraniglar sergilemesine
sebep olan tliikenmiglik duygusu etkilerinin ya tamamen ya da kismen ortadan
kaldirilmasini saglayarak olumlu sonuglara katki yapmasi da miimkiindiir. Nitekim
Kaur vd. (2013: 3198), hemsirelerin davraniglari {izerinde yaptiklar1 ¢aligmanin
sonucunda hemsirelerin bakim davraniglarina psikolojik sahipligin dogrudan etki
etmesinin yaninda tilkenmislik duygusunun olumsuz etkilerini azaltarak hemsirelerin

davraniglarina dolayli bir katkida bulundugu ortaya konulmustur.

Avey ve arkadaglar1 (2009: 184) da c¢alismalarinda psikolojik sahiplik ile
calisanlarin sapkin davraniglarda bulunmalar1 arasinda olumsuz bir iligskinin oldugunu
ortaya koymuslardir. Avey ve arkadaslarina (2009), gore psikolojik sahipligin is
tatmini, duygusal baglilik, isletmede kalma niyeti ile doniisiimcii liderligi igerisinde
barindirdigini ifade etmesine karsin Woon vd. (2017) ise isgorenlerin isletmede devam
etme diisiincesi ile psikolojik sahiplik iliskisini ortaya koymustur. Bu dogrultuda Zhu
vd. (2013) psikolojik sahipligin yonetim (idare etme) davranmisi ile isgdrenlerin

isletmede kalma diisiincelerini olumlu yonde etkiledigini bulgulamislardir.

Psikolojik sahiplik ile galisanlarin ekstra rol davraniglar1 arasinda pozitif bir
iligkinin oldugu Vandawalle vd. (1995), tarafindan ifade edilmesinin yani sira bir¢ok

aragtirmact da Orgiitsel vatandaslik davranisi ile psikolojik sahiplik iligkisini
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calismalarinda ortaya koymuslardir (Pierce vd. 2001; Ozler vd. 2008; O’Driscoll vd.
2006; Avey vd. 2009; Jussila vd. 2015; Liu vd. 2012;). Ozler vd. (2008), psikolojik
sahiplik, is tatmini, oOrgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve katilimci
orgiitsel iklim arasinda pozitif yonlii gii¢lii bir iligkinin oldugunu bulmuslardir. Ayrica
Otken (2015), algilanan o6rgiitsel destegin psikolojik sahiplik ve orgiitsel adaletin
aracilik rolii lizerindeki etkisini arastirdiklar1 ¢alismalarinda s6zkonusu degiskenler

arasinda giiclii bir iliskinin bulundugunu tespit etmislerdir.

Agiklanan ¢alismalara dayanarak orgiitler igin psikolojik sahipligin gelistirici
yonii olumlu sonuglar ortaya ¢ikarmasina karsin, dnleyici psikolojik sahiplik olarak
adlandirilan psikolojik sahipligin karanlik tarafi ise; Orgiitler agisindan ¢ok da
istenmeyen ¢iktilart meydana getirmektedir. Fakat bahsedildigi gibi dnleyici sahipligin
alan yazinda isgorenlerin degisime karsi direng gostermeleri, takim ¢alismasindan
ziyade bireysel ¢alismanin 6n planda olmasi, sapkin davraniglar olarak bilinen sabotaj
gibi olumsuz durumlar Pierce vd. (2001: 303-304) ile Brown ve arkadaslarinin (2005:
586-588) arastirmalarinda ortaya koyduklari catisma, bireysel amaclara fazla

odaklanma gibi pek ¢ok olumsuz sonuglari ortaya ¢ikarabilecegi tahmin edilmektedir.

1.1.7. Psikolojik Sahiplik Tle lgili Yapilan Calismalar

Pierce, Kostova ve Dirks (2001), <’Organizasyonlarda Psikolojik Sahiplik
Teorisine Dogru’’ isimli ¢aligmalarinda, isgdrenlerin belirli kosullar altinda cesitli
hedef ve nesnelere yonelik sahiplik duygulari hissetiklerini vurgulamiglardir. Ayni
zamanda c¢alisanlarin organizasyonlarina (Orgiite yonelik sahiplik) ve g¢esitli
organizasyon faktorlerine (ise yonelik sahiplik) yonelik sahiplik duygular
gelistirebilecegini 6ne siirmiiglerdir. Bununla beraber psikolojik sahipligin kavramsal
olarak orgiitsel baglilik, kimlik, icsellestirme gibi bir takim Orgiitsel davranis
kavramlarindan farkli olduguna vurgu yapilmis olup sonraki arastirmacilara oneriler

sunulmustur.

Van Dyne ve Pierce, (2004), ‘’Sahiplik Duygusu ve Psikolojik Sahiplik:
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi1 ile Calisan Tutumlarin1 Tahminleyen (Ongéren) Ug
Alan Calismasi’’ isimli ¢aligmada psikolojik sahipligin iggdren turum ve davranislari
arasindaki iligkisi ortaya konulmak istenmistir. Calisma, sahiplik duygusu ve

psikolojik sahiplik literatiiriine dayanan hipotezlerin gelistirilmesine dayanmaktadir.
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Calismanin drneklemini 800°den fazla isgdren olusturmaktadir. ilgili calismada 6rgiit
temelli psikolojik sahipligin orgiitsel baglilik, is tatmini, orgiit temelli benlik saygisi
gibi isgoren tutumlar ile ve isgdren performansi, orgiitsel vatandaslik gibi isgdren

davraniglari ile pozitif iligkileri oldugu sonuglari elde edilmistir.

O’driscoll, Pierce ve Coghlan (2006), ‘’Psikolojik Sahiplik: Caligma Ortami
Yapisi, Orgiitsel Baglilik ve Vatandaslik Davranist’” isimli ¢alisma 239 Yeni Zelandali
is¢1 ve yoneticilerinden olusan bir 6rneklemden meydana gelmektedir. Calismanin
amaci; iggorenlerin is ortami yapisit seviyeleri ile calisan davraniglar1 arasindaki
iliskide psikolojik sahipligin araci roliinliniin olup olmadiginin ortaya ¢ikarilmasidir.
Yapilan calismada daha az yapilandirilmis ¢aligma ortamlarinin daha yiiksek diizeyde
yapilandirilmis ¢alisma ortamlarina gore psikolojik sahiplik duygularinin gelismesine
daha elverisli oldugu sonucuna varilmistir. Clinkii ¢alisma ortamlarinin daha diisiik
diizeyde yapilandirilmasi, hedef veya nesne lizerinde kisinin daha fazla kontrol
uygulayabilmesini ortaya ¢ikarmistir. Bu nedenle kisinin isi i¢in daha fazla bilgiye
sahip olacagi ve daha fazla caba sarf etmeleri bulgulanmistir. Calismada ayrica is
ortami1 yapisi, vatandaglik davraniglart ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski, psikolojik

sahiplik tarafindan diizenlendigi sonucuna ulagilmstir.

Asatryan ve Oh (2008), <’Psikolojik Sahiplik Teorisi: Restaurant Sektoriinde
Kesif Amagli Bir Uygulama’ psikolojik sahipligin kavramsallastirildigr bu kesif
niteligindeki c¢alismada miisterilerin bir isletmeye karsi nasil psikolojik sahiplik
olusturduklarini arastirmaya ¢aligmaktadir. Ayrica bu calisma psikolojik sahipligin,
konaklama ve turizm endiistrisinde sadakati ve iliskisel pazarlama arastirmalarini
gelistirmede Onemli bir rol oynayabilecegini tartismaktadir. Arastirmada katilim,
Ozdeslesme ve orgiitsel bagliligin psikolojik sahiplik ile pozitif anlamli iliskilerinin
oldugu bulunmustur. Psikolojik sahipligin bahsedilen degiskenler iizerinde aracilik

roliiniin oldugu; algilanan kontrol diizeyi ile iligkili olmadig: ortaya ¢ikarilmistir.

Chi ve Han (2008), ¢ Orgiitlerde Psikolojik Sahiplik ve Yasal Sahiplik
Arasindaki Iliskinin Kesfi: Orgiitsel Adaletin Aracilik Rolii”’, isimli ¢alismada
orgiitlerde resmi sahiplik ve psikolojik sahiplik iizerine Onceki arastirmalari
genisleterek, calisanlarin ii¢ resmi sahiplik programina katilimi (kar paylasimi, karar

alma siirecine katilimi, is bilgilerine erisimi) ile orgiitiin psikolojik sahiplenmesi
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arasindaki iligkileri incelemek amacglanmistir. Calismada ayn1 zamanda dagitimsal ve
prosediirel adaletin arabulucu rollerini kesfetmek amacglanmistir. Caligmanin verileri
Tayvan’da faaliyet gosteren 20 ileri teknoloji firmasinda c¢alisan 387 Ar-Ge
miithendisinden elde edilmistir. Yapisal esitlik modelinin kullanildig1 calismada
calisanlarin isletme ile ilgili bilgilere ulagsma, karar alma mekanizmasinda bulunma ve
kar dagitimma katilma ile psikolojik sahiplik arasinda pozitif iliskinin oldugu

sonucuna varilmistir.

Pierce ve Jussila (2010), ¢’ Orgiit ve Is Baglaminda Kolektif (Toplu) Psikolojik
Sahiplik: Yap: Icerigi ve Detaylandirilmas1’ isimli calismada oncelikle kollektif
psikolojik sahiplik yapisinin kavramsal bir agiklamasi yapilmistir. Daha sonra yapinin
icerigi, olusumu, yapinin altinda yatan motifler ile neye sahip olunabilecegi ve neye
sahip olunamayacag1 seyler ilizerine dikkat ¢ekilmistir. Aym1 zamanda ¢aligmada
psikolojik sahiplik kaynakli motivasyonel, tutumsal, davranigsal ve stresle ilgili

sonuclari tartisilmastir.

Chung ve Moon (2011), “’Psikolojik Sahiplik ve Yapici Sapma Davranisi
Uzerinde Kolektivist (Bireyciligin Tersi) Yonelimin Araci Etkisi’>” isimli calisma 465
Koreli igsgoren tizerinde bireyselci (kollektivist) olmayan yonelimin yapicit sapma
davranig1 ile psikolojik sahiplik tizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmak amaciyla
yaptlmistir. Calismanin sonucunda psikolojik sahipligin kisileraras1 yapici sapma
davranigi ile yenilik¢i, yapict sapma davranist iliskisinin 6nemli 6lgtide oldugu tespit
edilmistir. Ayn1 zamanda kolektivist yonelimin, psikolojik sahiplik ile sapma davranisi

arasindaki iligkide aracilik etkisi yaptig1 elde edilen sonuglar arasinda yer almaktadir.

Bernhard ve O’Driscoll (2011), “’Kiiciik Aile Isletmelerinde Psikolojik
Sahiplik: Liderlik Tarzlari ve Aile Uyesi Olmayan Isgérenlerin Is Tutum ve
Davraniglar1’’ isimli ¢alismanin 6rneklemini 52 kiigiik aile isletmesinde c¢alisan aile
liyesi olmayan 229 isgoren olusturmaktadir. Calismada sahip-yoneticilerin liderlik
tarzlar1 ile calisanlarin isleri iizerindeki psikolojik sahiplik iligkisi incelenmek
istenmistir. Ayn1 zamanda psikolojik sahipligin liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin is tutum
ve davranislar iliskisinde aracilik roliine sahip olup olmadigi ortaya konmak
istenmistir. Hiyerarsik dogrusal modellemenin kullanildig1 calismada, aile sirketi i¢in

psikolojik sahipligin doniisiimsel ve etkilesimci liderlik tarzlarini onayladigi yani

37



pozitif bir iligkiye sahip oldugunu ortaya koyarken; pasif liderlik tarzinin, ¢alisanlarin
aile sirketini sahiplik duygular tizerinde negatif bir iliskiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Ayrica psikolojik sahipligin liderlik tarzlari, 6rgiitsel baglilik, is tatmini
ve isten ayrilma diisiincesi arasindaki iliskiye aracilik ettigi sonucu elde edilmistir.
Buna ek olarak aile isletmesinde dontisiimcii liderlik ile 6rgiitsel vatandaglik davranisi

arasinda psikolojik sahiplik duygusunun aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir.

Erkmen ve Emel, (2012) “Orgiitsel Baghlik ve Dahili Kontrol Odag
Arasindaki iliskide Psikolojik Sahipligin Araci (Moderator) Rolii” isimli galigmayi
yapmiglardir. Calismanin evrenini teknoloji sektoriinde ¢alisan 166 isgoren
olusturmustur. Calismada orgiitsel baglilik ile i¢sel kontrol odagi arasindaki iliskide
psikolojik sahipligin rolii ortaya ¢ikarilmak istenmistir. Caligmada orgiitsel baglilik ile
i¢gsel kontrol odagi arasindaki iliskide psikolojik sahipligin araci etkisinin oldugu
sonucuna ulagilmistir. Aynt zamanda igsel kontrol odagi ve orgiitsel bagliligin
psikolojik sahiplik ile pozitif anlaml iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir. Icsel
kontrol odagmin yalnizca oOzyeterlik ve 06z-kimligi (psikolojik sahipligin alt
boyutlarindan) etkiledigi sonucuna ulasilmis olup psikolojik sahipligin Orgiitsel

baglilig1 etkiledigi elde edilen sonuclar arasinda yer almaktadir.

Olckers ve Plessis (2012), <’Psikolojik sahiplik: Yetenek Koruma ve Orgiitsel
Etkililik I¢in Yonetimsel Bir Yap1®’ isimli ¢alismanin ana amaci, Giiney Afrika
calisma ortaminda yetenekleri elde tutma ve orgiitsel etkinligi 1yilestirmek i¢in degerli
bir yonetimsel yapi olabilecek, 'psikolojik sahiplik' olarak bilinen yeni bir sahiplik
tiriinii tanitmak ve tanimlamaktir. Calismanin metodolojisi, psikolojik sahiplige
yonelik yapiy1 derlemek i¢in kapsamli bir literatiir taramasini igermektedir. Psikolojik
sahipligin ¢cok boyutlu bir yapiya sahip oldugu belirtilmistir (Basar1 odakli psikolojik
sahiplik: o6zkimlik, oOzyeterlik, aidiyet duygusu, hesap verebilirlik, ozerklik ve
sorumluluktur. Bolgecilik ise oOnleyici psikolojik sahipligin boyutu olarak ifade
edilmistir). Ayrica ¢alisma ortaminda psikolojik sahipligin yetenek elde tutma ve
orgilitsel etkinligi artirmak i¢in degerli bir yonetimsel yap1 oldugu elde edilen sonuglar

arasindadir.

Onogwu, Nichodemus C. (2012), “’Banka Calisanlar1 Arasinda Orgiitsel
Vatandaslik Davramisinin Tahminleyicisi Olarak Orgiitsel Giiven ve Psikolojik
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Sahiplik’>> isimli tez g¢alismasmin Grneklemini Nijerya’da faaliyet gosteren bes
mevduat bankasinda g¢alisan 203 banka c¢alisani olusturmaktadir. Coklu regresyon
yonteminin kullanildig1 ¢alismada oOrgilitsel giiven ve psikolojik sahipligin banka
calisanlarinin orgiitsel vatandaslik davraniglarini 6nemli Sl¢giide etkiledigi sonucuna

ulastlmistir.

Avey, Wernsing ve Palanski (2012), ’Etik Liderlik Siirecinin Kesfi: Psikolojik
Sahiplik ve Calisan Sesliliginin Aracilik Rolii’’, isimli ¢alismada Calismanin
orneklemini farkli orgiitlerde calisan 845 c¢alisan olusturmakta olup, ¢alismada etik
liderlik ile olumlu ¢alisan tutumlar1 arasindaki iligki incelenmistir. Caligmanin
sonucunda etik liderligin ¢alisanlarin is tatmini ve psikolojik iyi olma durumlar ile
iliskili oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica psikolojik sahiplik hissinin etik liderlik ile

is tatmini arasinda aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir.

Liu, Wang, Hui ve Lee (2012), “’Psikolojik Sahiplik: Kontrollii Olmak Nasil
Onemlidir?>* isimli ¢aligmanin &rneklemini Cin’in iki biiyiik kentinde iki biiyiik
telekomiinikasyon sirketinde c¢alisan 313 isgdren olusturmaktadir. Calismada
psikolojik sahiplik gelisimini saglayacak iki yontemin varligindan bahsedilmektedir.
Bunlar; hedefi kontrol etmek ve kontrollii destegin varligi olarak belirlenmistir. Ayni
zamanda ¢alisanlarin psikolojik sahiplik duygularinin gelismesine yardim eden
calisanlarin karar alma silirecine katilimlarinin saglanmasimnin 6nemli oldugu
vurgulanmigtir. Buna ek olarak psikolojik sahiplik yoluyla kontrol uygulamalarinin

olumlu baz1 ¢iktilara etkilerinin oldugu sonucuna varilmistir.

Atalay ve Ozler (2013), “Bir Aile Isletmesinde Ayni Aileden Olmayan
Calisanlarda Psikolojik Sahiplik ve Orgiitsel Adalet Arasindaki iliskiyi Ortaya Koyan
Bir Calisma’’ isimli arastirmay1 yapmuglardir. Calismanin 6rneklemini Tirkiye’de
faaliyet gosteren biiyiikk Olgekli bir seramik fabrikasinda c¢alisan 70 beyaz yakali
1sgoren olusturmustur. Calismanin sonucunda aile iiyesi olmayan ¢alisanlarin orgiitsel
adalet algilart ile psikolojik sahiplik algilar1 arasinda pozitif yonli bir iliski tespit

edilmistir.

Demirkaya ve Simsek Kandemir, (2014) “21. Yiizyilin Anahtar Rekabet
Faktorii Olan Psikolojik Sahiplik Uzerine Bir Isletme Incelemesi” isimli ¢alisma

Kocaeli-Gebze’de bir otomotiv yan sanayi isletmesinde yapilmistir. Caligmanin
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orneklemini 311 iggdren olusturmustur. Calismanin sonucuna gore: ¢alisanlarin yasi,
isyerinde ¢alisma siireleri ve egitim seviyelerinin psikolojik sahiplik ile iliskisi ortaya
cikarilmustir. Isgdrenlerin cinsiyetleri ile psikolojik sahiplik arasinda herhangi bir iliski
tespit edilememistir. Egitim diizeyi ayn1 olan kisilerde ¢alisma siiresinin artmasi ve
yasin ilerlemesi calisanlarda psikolojik sahiplik duygusunu hissetme olasiligin1 da
arttigr gézlemlenmistir. Ayn1 zamanda ¢aligmada isgorenlerin psikolojik sahiplik

diizeylerinin ortalamanin tizerinde oldugu tespit edilmistir.

Alok (2014), <’ Otantik Liderlik ve Psikolojik Sahiplik: Karsilikli liskilerinin
Aragtirilmast’ isimli ¢calisma farkli orgiitlerde ¢alisan 182 Hintli uzman iizerinde
Hindistan'da yiritilmistir. Calismanin amact; psikolojik sahiplik ile otantik
liderligin nasil bir iliskiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmaktir. Caligmanin sonucunda
gelistirici psikolojik sahipligin otantik liderlik tarafindan pozitif yonli etkilendigi
tespit edilmistir. Fakat otantik liderligin onleyici psikolojik sahiplik veya bolgecilik
acisindan herhangi bir iligskisi bulunamamistir. Calismanin bir diger sonucu ise
liderlerin isgorenler tarafindan otantik lider olarak algilandiklarinda, isgdrenlerin
caligilan Orgiitii kendi oOrgiitleri gibi hissettikleri elde edilen sonuglar arasinda yer

almaktadir.

Pan, Qin ve Gao (2014), *’Psikolojik Sahiplik, Orgiit Temelli Benlik Saygis
ve Pozitif Orgiitsel Davranislar’’ isimli arastirmanin amaci olumlu rgiitsel davranislar
tizerinde orgiitsel psikolojik sahiplik ile orgiit temelli benlik saygisinin etkisini ortaya
¢ikarmaktir. Calismanin 6rneklemini 45 Cin iiretim igletmesinde ¢alisan toplam 2566
isgoren olusturmaktadir. Calisma veri yontemi olarak korelasyon ve ¢oklu regresyon
tercth edilmistir. Calismanin sonucunda olumlu oOrgiitsel davranislarin, psikolojik
sahiplik ve orgiit temelli benlik saygist ile pozitif bir iliskiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Ayn1 zamanda 6rgiit temelli benlik sayginin pozitif orgiitsel davranislar ile

psikolojik sahiplige kismen aracilik ettigi sonucuna ulagilmistir.

Onogwu (2015), “’Banka Calisanlar1 Arasinda Orgiitsel Vatandashk
Davranisinin Tahminleyicisi Olarak Psikolojik Sahiplik ve Orgiitsel Giiven’” adl
yiiksek lisans tezinde, orgiitsel vatandaslik davraniginin, psikolojik sahiplik ve orgiitsel
giiven tarafindan etkilenip etkilenmedigini ortaya koymak amaglanmistir. Calismanin

orneklemini Nijerya’nin Enugu eyaletinde bulunan bes mevduat bankasinda (Access
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Bankasi, Diamond Bankasi, Eco Bank, U B A, Fidelity Bankas1) ¢alisan 203 iggoren
olusturmaktadir. Coklu regresyon analizinin kullanildig1 ¢alismanin sonucunda banka
calisanlarinin orgiitsel vatandaslik davranisinin 6rgiitsel giiven ve psikolojik sahiplik
tarafindan 6nemli 6l¢iide yordandig (etkilendigi) ortaya konulmustur. Ayn1 zamanda
isgorenlerin calistiklar1 orgiitii kendi orgiitleriymis gibi hissettikleri zaman orgiitsel

vatandaslik davranisi sergiledikleri goriilmiistiir.

Olckers ve Zyl (2015), “’Giiney Afrika’daki Bir Maden Evinde Psikolojik
Sahiplik ve Is Esitligi Algilar1 Arasindaki Iliski: Etnik Kokenin Rolii’’ isimli
calismanin Orneklemini Gliney Afrika madencilik sirketinde calisan 202 calisan
olusturmaktadir. Caligmanin amaci galisanlarin is esitligi algilari ve psikolojik sahiplik
arasindaki iligkinin arastirilip, etnik kokenin ilgili iligkide herhangi bir aracilik roliine
sahip olup olmadigimin tespit edilmesidir. Korelasyon ve yapisal esitlik
modellemesinin kullanildig1 calismada isgorenlerin is esitligi algilarinin psikolojik
sahipligin bes boyutunu tahmin edebilecegini dogrulamigtir. Fakat psikolojik sahiplik
olusumu ve is esitligi algilar1 arasinda etnik kdkenin herhangi bir aracilik (moderator)

roliiniin olmadig: tespit edilmistir.

Yesil, Bancar ve Budak, (2015) “Psikolojik Sahiplik Kavramia iliskin Bir
Literatiir Incelemesi” isimli g¢alismalarinda psikolojik sahiplik ile ilgili olarak
literatiirii detayl1 bir sekilde taramislardir. Ayrica psikolojik sahiplik ile ilgili teorik ve
amprik caligmalar incelenerek, kavramin onciilleri ve ¢iktilart gruplandirilmistir. Ayni

zamanda gelecekte yapilacak caligmalara ¢esitli 6neriler sunulmustur.

Yildiz ve Yildiz (2015), tarihinde “Psikolojik Sahiplik Uzerinde Hizmetkar
Liderligin Etkisi: Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici (Moderator) Rolii” isimli
konuyu caligmislardir. Calismada psikolojik sahiplik {izerinde hizmetkar liderligin
etkisi arastirllmistir. Calismanin sonucunda psikolojik sahiplik hizmetkar liderlik

iliskisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rol oynadig1 sonucuna ulagilmistir.

Yildiz ve Yildiz (2015), <’Hizmetkar Liderligin Psikolojik Sahiplik Uzerine
Etkisi: Algilanan Orgiitsel Destegin Aracilik Rolii’” isimli galismada hizmetkar
liderligin psikolojik sahiplik tizerindeki etkisi ortaya ¢ikarilmak amaglanmistir.

Calismanin sonucunda hizmetkar liderlik ile psikolojik sahiplik iliskisinde hizmetkar
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liderligin bagimsiz degisken, psikolojik sahipligin bagimli degisken ve algilanan

orgiitsel destegin ise aracilik rol oynadigi tespit edilmistir.

Peng ve Pierce (2015), ’Is ve Organizasyon Temelli Psikolojik Sahiplik: Iliski
ve Ciktilar’’, isimli ¢alismalarinda is ve orgiit temelli psikolojik sahiplik arasindaki
iligki ortaya ¢ikartilmak istenmistir. Aragtirmacilar ayni zamanda Cin kiiltiiri
baglaminda psikolojik sahipligin ortaya ¢ikisi ile ciktilarini agiklama amacini
giitmiislerdir. Anket yonteminin kullanildig1 ¢alismanin 6rneklemini 158 katilimei
olusturmaktadir. Calismanin sonucunda i temelli psikolojik sahipligin orgiit temelli
psikolojik sahiplik ile deneyimlenen is kontrolii arasinda aracilik etkiye sahip oldugu
sonucuna varilmistir. Buna ek olarak, is temelli psikolojik sahiplik ile is tatmini,
orgiitsel vatandaslik davranisi ile isten ayrilma diisiincesi arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir.

McConville, Arnold ve Smith (2016), “’Isgéren Hisse Sahipligi, Psikolojik
Sahiplik ile Isgoren Tutum ve Davramslari: Fenomenolojik Bir Analiz’’, isimli
calismada arastirmacilar ¢alisanlarin psikolojik sahiplik hisleri, ¢alisma tutum ve
davraniglar ile ¢alisan hisse sahipligi programina katilimin nasil algilandigini ortaya
koymak amaciyla verileri kullanmiglardir. Calismanin érneklemini Ingiltere’de dokuz
farkl sirkette calisan toplam 37 isgdren olusturmustur. Yari yapilandirilmis goriisme
formunun kullamildig1 calismada isgoérenlerin ¢alisan hisse sahipligi planlarinin
psikolojik sahiplik veya bu duygular1 dogurmasi beklenen organizasyonel 6zellikler
tizerinde c¢ok az etkisi oldugunu algilamalarina karsilik, psikolojik sahipligin,
calisanlarin paylagim planlarinin tutumsal veya davranmigsal bir etkiye sahip olup
olmadigina iligkin agiklamalarinda ¢ok az rol oynadig1 veya hi¢ rol oynamadigi tespit
edilmistir.

Dirik ve Eryilmaz (2016), “Iskoliklik ile Psikolojik Sahiplik Arasindaki Iliski
Uzerine Bir Arastirma” isimli ¢alismalarinda isgorenlerin iskoliklik davranislari ile
psikolojik sahiplik tutumlar1 arasindaki iliskinin ortaya g¢ikarilmasi amaglanmistir.
Ilgili ¢alismanin &rneklemini Manisa’da calisan 104 yiiksekokul &gretim elemani
olusturmaktadir. Calismanin sonucunda, bolgecilik ve is miikemmeliyetgiligi arasinda
ve hesap verebilirlik ile ise bagimlilik arasinda anlamli iliski bulunmustur. Ayni

zamanda memnuniyetsizlik ile bolgecilik arasinda anlamli iliskilerin varlig
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s6zkonusudur. Ayrica bolgecilik temelli psikolojik sahipligin is miikkemmeliyetciligi

ve memnuniyetsizligin 6nemli tahminleyicisi oldugu sonucuna varilmstir.

Argon ve Ekinci (2016), “Ogretmenlerin Orgiitsel Sapma, Psikolojik Sahiplik
ve Sosyal Inovasyonla Ilgili Goriisleri” isimli calismada Bolu merkezde gérev yapan
360 ortaokul 6gretmenin psikolojik sahiplik, orgiitsel sapma ve sosyal yenilikgilige
yonelik goriisleri ve bunlar arasinda anlamli iligskinin olup olmadig: ortaya konulmak
amaglanmistir. Calismanin sonuglarina gore, 6gretmenlerin galisma arkadaslarina ve
kendilerine yonelik diisiik diizeyde de olsa orgiitsel sapma davranisina sahip olduklari
saptanmistir. Ayni zamanda sosyal yenilikgilik ile psikolojik sahiplik arasinda pozitif

yonlii, orta diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Mustafa, Martin ve Hughes (2016), “’Psikolojik Sahiplik, is Tatmini ve Orta
Diizey Yonetici Girisimci Davranist” isimli c¢alisma Singapur'daki biiyiik bir
telekomiinikasyon firmasinda c¢alisan 136 orta diizey yoneticiye yonelik
yapilmistir.  Amprik ¢alismanin sonucunda psikolojik sahipligin, orta diizey
yoneticilerdeki girisimei davranis ve is tatmini ile olumlu bir iliskiye sahip oldugu
ortaya ¢ikarilmistir. Ayrica, is tatmininin psikolojik sahiplik ile girisimci davranis

arasindaki iliskiye aracilik ettigi sonucu ortaya ¢ikarilmistir.

Qian (2016), “’Psikolojik Sahiplik Uzerine Yeni Arastirma Siireglerini
Inceleme” isimli Cin’de yapilan calismada psikolojik sahiplik iizerine en son
caligmalar ii¢ yonden yorumlanmaktadir. Ilk olarak Psikolojik sahipligin teorik arka
planindan bahsedilmekle beraber psikolojik sahipligin 6l¢limi ve ¢agrisimi
yorumlanmigtir. Daha sonra psikolojik sahipligin olusum mekanizmasi ve etki
mekanizmasi ¢aligmanin konusunu olusturmaktadir. Calismanin sonucunda sahiplik
algisinin mesrulugu yasal sahiplik ile psikolojik sahiplik arasindaki iliskide aracilik
rolii oynadigindan bahsedilmektedir. Fakat psikolojik sahipligin etki sinir1 kosullari,
ozellikle de resmi sahiplik ile psikolojik sahiplik arasindaki iliskide aracilik roliinii

etkileyen faktorler daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulduguna vurgu yapilmistir.

Brown ve Zhu (2016), “’Benim Calisma Alanim, Senin Degil: Orgiitlerde
Bolgecilik ve Psikolojik Sahipligin Etkisi’’ isimli ¢alismada, psikolojik sahiplik ile ve
bolgeciligin potansiyel etkisi drgiitlerde belirlenmeye ¢alisitimistir. Orneklemini birkag

orgiitiin olusturdugu bir alan ¢alismasinda sahiplik ve bolgesel davranig duygularinin
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dogrudan nesneye yonelik pozitif duygularla iligkili oldugu sonucuna varilmistir. Ayni
zamanda bu duygularin hedef nesnenin Gtesine gecerek orgiite baghilik duygularina
kadar wuzanabilecegi elde edilmistir. Fakat isgdrenin performansiyla bolgeci
davraniginin, negatif bir iliskiye sahip oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica
bolgeciligin bagkalar1 tarafindan olumsuz olarak goriilmesi veya bolgeciligin

anlagilmamasi is ortamini olumsuz anlamda etkiledigi sonucuna varilmstir.

Memmedova M., Ekber S., (2017), “’Azerbaycan'da Bankacilik Sektorii

2

Calisanlarinin  Sahiplik Duygusu Analizine Yonelik Bir Calisma’ Azerbaycan
bankacilik sektoriinde istihdam edilen isgorenlerin psikolojik sahiplik duygularini
ortaya c¢ikarmak amacini giiden bu arastirmanin drneklemini bankacilik sektoriinde
calisan 100 kisi olusturmaktadir. Psikolojik sahipligin teorik boyutlariyla incelendigi
bu arastirmada banka galisanlarinda psikolojik sahiplik duygusunun varlig1 ortaya
cikartlmistir. Fakat ¢alisanin yasi, cinsiyeti, egitimi, kidem yil1 ve medeni durumlari

acisindan sahiplik duygusunun farklilasmadigi ortaya konulmustur.

Kalmaz ve Tozkoparan (2020), “’Psikolojik Sahipligin Calisanlarin Ekstra Rol
Davranist Uzerine Etkisi: Ozel Sektorde Bir Arastirma’ isimli ¢calismada psikolojik
sahipligin calisanlarin ekstra rol davramis1 iizerine etkisinin belirlenmesi
amagclanmistir. Calismanin 6rneklemini izmir ilinde bir holding operasyon merkezinde
calisan 170 beyaz yakal1 isgdren olusturmustur. Elde edilen bulgulara gore, ekstra rol
davraniginin alt boyutlarindan olan yardim etme davranisi ile psikolojik sahiplik
arasinda anlamli ve orta diizeyde pozitif bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Ayn1
zamanda ekstra rol davraniginin alt boyutlarindan ses davranisi ile psikolojik sahiplik
arasinda anlamli ve diisiik diizeyde pozitif bir iliskinin varligir elde edilmistir.
Calisanlarin ekstra rol davranisi iizerinde psikolojik sahipligin etkili oldugu elde edilen
caligmanin bir diger sonucudur. Fakat demografik degiskenler bakimindan ekstra rol
davranig1 boyutlart ile psikolojik sahiplik boyutlari arasinda anlamli bir farkliligin
ortaya ¢ikmadigr bulgulanmistir. Calismada degiskenler arasindaki iliskilerin ele
alinmas1 hem yonetim ve Orgiitsel davranis yazinina hem de sektore de katki

saglayacag diisiiniilmektedir.

Akarca M., (2020), <’Psikolojik Sahipligin Kavramsal Farklilig1 ve Orgiitsel

Davranis Alani Igerisinde Incelenen Diger Yapilardan Farklilastigi Noktalar Uzerine
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Bir Arastirma’’ konulu c¢alismasinda psikolojik sahipligin kavramsallastirilmasina
yonelik eksikligin giderilmesi, bu kavramin 6rgiitsel davranis alani igerisinde bulunan
diger kavramlardan farklilagtiginin gosterilmesi ve ilgili kavramin daha 1iyi
anlasilmasiin saglanarak bu konu iizerinde c¢alismak isteyen arastirmacilara bir
baslangi¢ noktast olusturulmak istenmistir. Calismanin sonucunda psikolojik
sahipligin orgiitsel davranis alani igerisinde bulunan diger yapilar ile iligkili olmasina
ragmen, ilgili alan igerisinde bulunan diger yapilarin (6rgiitsel baghlik, is tatmini,
orglitsel 6zdeslesme vb.) her birinden kavramsal olarak farkli oldugu sonucuna

varilmistir.
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2. BOLUM

LIDERLIK KAVRAMI, LIiDERLIK YAKLASIMLARI VE
PATERNALIST LIDERLIK

2.1. Lider ve Liderlik Kavram

Sosyal bir varlik olan insanin istek ve ihtiyaglarini toplumdaki diger insanlar ile
iletisim ve etkilesim kurarak karsilamasi miimkiindiir. Ayn1 zamanda insanligin ilk
donemlerinden itibaren kisilerin bir arada yasayarak bir birini etkiledikleri

bilinmektedir.

Insanlar mensup olduklar1 gruplari yonlendirecek ve onlar1 hedeflerine
ulagtiracak liderlere ihtiyag duymaktadir (Korkmaz 2018: 10). Bu nedenle liderligin
oldukga eski bir kavram oldugu hatta insanlik tarihi kadar eskilere dayanan bir kavram
oldugunu ifade etmektedir (Erdogan 2007: 330). Nitekim Gimis vd. (2015: 55)
liderligi, insanlik i¢in eski zamanlardan beri biiyiik bir deger tasiyan ilgi ve heyecan
uyandiran kavram olarak gormektedir. Adam ve Kalay (2019: 123), insanlarin yer
aldigi ortamlarda liderlik kavramindan bahsetmenin miimkiin oldugunu

belirtmektedir.

Isletmelerde insanin en 6nemli unsur olmas ve insanm istek ve ihtiyaclarmi
gidererek amaclarina ulagsmalart i¢in Orgilitlenmeye ihtiya¢ hissetmesi liderligi bir
zorunluluk haline getirmektedir (Erdal 2007:1). Nitekim Day (2000: 581), is
diinyasinin yogun rekabet ortaminda rekabet avantaji elde etmenin temelinde liderligin
varlig1 belirtilmektedir. Izleyicilerin lidere inanarak liderin ydnlendirmelerini kabul
etmeleri liderligin dogasinda mevcut olan bir durum oldugu ifade edilmektedir (Cat1
2016: 196).

Dinamik ve siirekli degisen bir yapida olan liderlik kavram ile ilgili evrensel
bir tanimin yapilmasi oldukca giictiir. Bundan dolay1 Zel (2006), ii¢ ylizden fazla
liderlik tanimimin yapildigint belirtmektedir. Deitzer vd. (1979: 196) liderligi; bir
kisinin bagkalarmin faaliyetlerini belirli bireysel ya da grup amagclarim

gerceklestirmek tizere etkilemesi ve yonlendirmesi siireci seklinde tanimlamaktadir.
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Ayni sekilde Northouse (2015), ortak bir hedefe ulasilabilmesi i¢in bir kisinin herhangi
bir grubu etkilemesi siireci seklinde tanimlamaktadir. Eren (2019: 501) ise, liderligi;
belirli amaglar etrafinda bir grup insani toplayarak amacglarin gergeklestirilmesi igin
lider tarafindan grubu harekete gecirme bilgi ve kabiliyetlerin toplami1 seklinde ifade

etmektedir.

Lider ise baskalarini etkileyerek belirlenen amaclarin gergeklestirilmesini
saglayan kisidir. Nitekim Kocgel (2018: 585), belirlenen herhangi bir amag
dogrultusunda bagkalarini emir ve talimatlart dogrultusunda davranmaya sevk eden ve
o kisilerin kendisini isteyerek izlemelerini saglayan kisinin lider oldugunu ifade
etmektedir. Literatiir incelemesi sonucunda lider ve liderligin temelinde amaglarin
gerceklestirilmesi igin bir kisinin baskalarinin hareket ve faaliyetlerini etkilemesinin

yattig1 goriilmektedir.

2.2. Lider ve Yonetici Arasindaki Fark

Y 6netim biliminde liderlik ile yoneticiligin uzun zamanlar esanlamli kavramlar
olarak goriiliip birbirinin yerine kullanildiklar1 bilinmektedir. Buna ragmen Lunenburg
(2011: 1), iki kavram arasindaki fark hakkinda devam eden bir tartigmanin var
oldugunu ifade etmektedir. Bu kavramlarin ayni anlama gelmedigi Sharma (2013:
309), tarafindan ifade edilmektedir. Ayni sekilde Uzun (2013: 41), bahsedilen
kavramlar her ne kadar birbirinin yerine kullanilsalar dahi bunlarin ayn1 anlamlara
gelmeyip farkli manalar ifade ettiklerini belirtmektedir. Avramidis (2009:2), liderlik

ve yoneticiligin farkli beceriler gerektiren farkli kavramlar oldugunu vurgulamaktadir.

Sperry (2007: 2) ise etkili bir yonetici olunabilmesi i¢in hangi yetenekler
gerekli ise etkili bir lider olunabilmesi i¢in de ayn1 yeteneklerin gerekli oldugunu ifade
etmektedir. Nitekim etkileme yonii olmayan yoneticinin aksine liderin hitap ettigi
grubu etkilemesi iki kavram arasindaki temel farklardan birini olusturmaktadir. Erdal
(2007: 9), lider amaglara ulastirmada birey veya gruba rehberlik eden ayn1 zamanda
onlan etkileyen bir 6zellige sahip oldugunu ifade etmektedir. Geng¢ (2017: 28),
yonetici; mal ve hizmet {iretmek i¢in hem kar1 hem de riski bagkalarina ait olmak tizere
orgiitsel amaclar dogrultusunda iiretim faktorlerini kullanma yetkisi olan kisi seklinde

tanimlamaktadir.
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Kogel (2018: 590), yoneticilik ile liderligin kisi veya kisileri belirlenen
hedeflere yoneltilmesi siireci seklinde ifade etmesinin yaninda hem liderin hem de
yoneticinin etkileme ve yonlendirme isini gergeklestirirken bir gii¢ kaynagi
kullandigini ifade etmektedir. Ayni zamanda herhangi bir organizasyon i¢in her
ikisinin de gerekli oldugunu ifade ederek yonetici ile liderin benzer ozelliklerini
vurgulamaktadir. Fakat s6z konusu yazar ikisi arasindaki farkliliklart da
belirtmektedir. Nitekim yoneticilik i¢in resmi bir organizasyonel yapi gerekli iken,
liderlik i¢in resmi bir yapinin varligi sart degildir. Bununla beraber liderin gorev
tanimiin olmamasina ragmen yoneticinin gorev taniminin var oldugu ifade

edilmektedir (Kogel: 2018).

Halis ve arkadaslarma (2007: 124) gore yonetici, baskalar1 adina calisan
belirlenen amaglara ulagmak i¢in gayret gosteren; islerin planlanmasi, uygulanmasi ve
sonuglarin denetimini yapan kisi iken, lider ise hitap ettigi grubun amaglarini
belirleyen ve belirlenen amaclar dogrultusunda izleyicileri etkileyen ve davranisa sevk

eden kisidir.

Yonetici ve lider arasindaki farklari ifade ettikten sonra Wajdi (2017:75),
hizmetlerin iyi bir sekilde sunulmasi i¢cin hem yonetim hem de liderligin 6nemli
oldugunu vurgulamakla birlikte her iki kavramin farkli bakis agilari, beceriler ve
davranislar icerdigini ifade etmektedir. Ayn1 zamanda 1yi yoneticilerin iyi liderler
olmaya caligmalar1 aynmi seklide iyi liderlerin de etkili olabilmeleri i¢in yonetim

becerilerine sahip olmalar1 gerektigine dikkat cekmektedir.

Liderligin temelinde lider olarak goriilen kisinin hitap ettigi izleyici grubuna
rehberlik ederek s6z konusu grubu etkilemesi yatmakta iken, yoneticilikte amaclarin
gerceklestirilebilmesi i¢in liretim faktorlerinin etkili ve verimli bir sekilde sevk ve
idaresi s6z konusudur. Dolayisiyla Cat1’ ya (2016: 188) gdre yoneticilerin temel iginin

yonetmek oldugunu ifade etmektedir.

Yapilan liderlik ve yoneticilik ile ilgili tanimlarda liderin makul derecede risk
almasina karsin yoneticinin risk almaya seviyeli yaklagsmasi iki kavram arasindaki bir

diger farki olusturmaktadir.
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Geng (2017: 45), lider ve yonetici arasindaki diger farklar1 soyle ifade
etmektedir:

-Yonetici kopya olmasina karsin lider orijinaldir.
-Y 6netici muhafazakar iken lider yenilikg¢idir.

-Yonetici sistem ve yapi iizerinde yogunlagsmasina karsin lider insanlar iizerinde

yogunlagmaktadir.
-Yonetici kontrole giivenmekte iken, lider giiven verir.
-Yonetici dar goriislii iken lider genis bir bakis agisina sahiptir.

-Yonetici her zaman kar ve zarara yogunlagmakta iken, lider daha gelecege yonelik

vizyon sahibidir.
-Yonetici isi dogru yapan kisidir. Lider ise dogru isleri yapandir.

-Yonetici kendi isteklerini hitap ettigi gruba zorla yerine getirmeye ¢alisirken, lider ise

kendi isteklerini hitap ettigi grubun istekleri haline getiren kisidir.

2.3. Liderlik Yaklasimlari

Literatiir taramasi1 sonucu farkli liderlik yaklagimlarinin oldugu ve bu liderlik
yaklagimlarimin liderligi farkli sekilde aydinlatmaya c¢alistigr bilinmektedir. Aym
sekilde Bass (1990: 37), bu yaklagimlar liderlerin sahip olduklar1 6zellikler, hangi
degiskenlerin liderlik siirecinde etkili oldugu, hangi liderlik davramiginin hangi

sartlarda uygun oldugu sorularina cevap verdikleri vurgulanmaktadir.

Chao ve Chang (2013), bilimsel olarak liderlik ile ilgili aragtirmalarin 20. yiizy1l
baslarinda bagladigin1 ve 6zellikler yaklasiminin ilk gelistirilen yaklasim oldugunu
ifade etmektedir. Tabak ve Sigr1’ya (2013: 384) gore tarihsel siireg icerisinde 1950’ye
kadar ozellikler yaklagimi, 1950-1970 yillar1 aras1 davranigsal yaklagim, 1970- 1980
yillar1 arast durumsallik yaklagimi, 1980 sonrasi ise cagdas liderlik yaklasimlari
1518inda liderlik siirecinin agikliga kavusturulmasi hedeflenmistir. Fakat bahsedilen
yaklasimlar her ne kadar bir zaman araligini temsil ediyorsa da bu yaklagimlar ile ilgili

caligmalarin halen gliniimiizde yapildigini bilmekteyiz.
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Her ne kadar farkli liderlik yaklasimlari olsa da Glimiis ve arkadaslarina (2015:
559) gore liderlik yaklagimlarinin ortaya ¢ikisindan giintimiize kadar Orgiit
hedeflerinin  gerceklesmesinde liderin isgdrenler {izerindeki etkisi liderlik

¢alismalarinin temel konusunu olusturmaktadir.

* 1950'ye kadar

* 1950-1970

* 1970-1980

* 1980 sonrasi

Kaynak: Alnuaimi (2013)

Sekil 2. 1. Liderlik Teorilerini Anlamaya Yonelik Yaklasimlar

Liderlik yaklasimlar1 ve tarzlarinin sirali ortaya ¢ikiginin 6zIi bir temsilini

Sekil 2.1 araciligiyla gorebilmekteyiz.

2.3.1. Ozellikler Yaklasim

Liderligi agiklamak i¢in kullanilan en eski yaklagimlardan biri olan 6zellikler
yaklasimi, liderlerin kisisel 6zelliklerini vurgular (Clawson 2008: 1). Bu yaklagimin
temelinde liderin sahip oldugu 6zellikler cergevesinde liderlik siirecinin agiklanmasi
amaglanmistir. Ayni sekilde bu yaklasim, liderlerin kisilik, giidiiler, degerler ve
beceriler gibi 6zelliklerini vurgulamaktadir (Yukl, 2008: 13).

Benzer sekilde lider olarak kabul edilen kisinin hitap ettigi izleyici kitlesini
etkilemesinin nedeni kisinin sahip oldugu 6zellikler oldugu ve bu 6zelliklerin yas, boy,

cinsiyet, yakisiklilik-giizellik, giizel konusma yetenegi, samimiyet, dogruluk, kendine
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giiven duyma, is bagsarma yetenegi, diiriistliik, inisiyatif sahibi olma, kisiler arasindaki
iliski kurma yetenegi, zeka, bilgi, bagkalarina giiven verme gibi 6zellikler oldugu
vurgulanmistir (Kogel, 2018: 593). Ayn1 zamanda bu yaklasima gore kalitimsal
ozellikler, giic ve dogal etkileme yetenegi vb. 6zellikler liderin sahip olmasi gereken

ozellikler arasindadir (Bass ve Bass 2008).

Sadece lider kisinin Ozelliklerinin merkeze alinmasiyla liderlik siirecini
aciklamaya calisan bu yaklasim elestirilere maruz kalmistir. Cilink{i grup icerisinde
liderin sahip oldugu Ozelliklerden daha fazla 6zellige sahip olan grup iiyelerinin
olmasma ragmen bunlarin lider olarak ortaya cikmadiklarinin tespit edilmesiyle

ozellikler yaklasimi ile uyusmayan bir durum s6z konusudur (Kogel, 2018: 595).

Boylelikle liderlik siirecinin daha net bir sekilde anlasilabilmesi i¢in baska
degiskenlerin de goz oniinde bulundurulmasi hedeflenmistir. Bundan dolayr hem
izleyici grubunun 6zelliklerinin hem de liderin davranig bi¢iminin 6nemli oldugunun
anlasilmasiyla bir diger liderlik yaklagimi olan davranigsal kuramlarin ortaya ¢ikmasi

saglanmistir.

2.3.2. Davramssal Liderlik Yaklasimi

Davranissal liderlik yaklasimi, 1950'lerin basinda, birgok arastirmacinin
ozellikler yaklagimindan vazgegip, liderlerin aslinda iste ne yaptiklarina daha fazla
dikkat etmeye baslamasindan sonra baglayan bir yaklasgimdir (Yukl 2010: 13). Liderlik
stirecini agiklamaya ¢alisan bu yaklagimda liderin sahip oldugu 6zelliklerden ¢ok
liderin liderlik yaparken nasil davrandig: ve liderin izleyici grubu ile davranislarinin
ozellikleri bu yaklagimin cercevesini ¢izmektedir. Ayni sekilde bu yaklasimin
liderlerin davranislarina odaklandig1 Northouse (2016: 92), tarafindan belirtilmektedir.
Nitekim Alnuaimi (2013: 26), liderlige iliskin ozellikler yaklagimina yonelik
elestiriler, arastirmacilarin liderdeki Ozelliklerin Otesine bakmalarmna ve liderin
davraniglarina daha fazla odaklanmalarina neden olmustur. Durmaz (2019: 8), bu
yaklasimda liderin lider olarak dogmasinin gerekmedigi fakat liderin dogru seyleri
yapabilecek sekilde egitilebilecegini vurgulamaktadir. Ayni zamanda liderligin
davranigsal yaklagiminda liderin hem kisiye yonelik hem de ise yonelik davranislar
sergiledigi goriilmektedir. Eren (2017: 442), girisimcilik ruhu yiiksek olan liderlerin

isi etkili bir bicimde planlayip organize ettigi, grup iiyeleri arasinda olumlu iligkiler
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kurdugu, haberlesmeyi kolaylastirdigi ve ayni zamanda is’te basarili olma
olasiliklarinin arttig1 vurgulanmakta iken, kisiye yonelik liderlerin ise grup iiyeleri ile
arkadasca iliskiler kurarak onlara samimi ve dost¢a bir sekilde yaklastig1 bu nedenle

onlarda saygi1 ve giiven uyandirdigi vurgulanmaktadir.

Literatiirde davranigsal liderlik siirecinin gelisimi etkileyen hem teorik hem de
uygulamali arastirmalar bulunmaktadir. Ohio State Universitesi Arastirmalart
Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalari, Blake ve Mouton'un Yonetim Tarzi
Matrisi, McGregor'un X ve Y Teorisi, Likert'in Dortli Yaklasim (Sistem 4) Modeli bu

yaklasim ile ilgili en ¢ok bilinen arastirmalardir.

2.3.2.1. Ohio State Universitesi Arastirmalart

Bu aragtirma liderlik siirecinin gelismesine biiyiik katki saglayan davranigsal
liderlik ¢alismalardan biridir. Nal (2018: 7), etkin bir liderin nasil tanimlandigini tespit
etmek bu c¢aligmanin ana amacini olusturmaktadir. Sonraki arastirmalar gibi bu

arastirmanin sonuglari da liderlik siirecinin anlasilmasini kolaylagtirmistir.

Kocgel (2018: 596), iki 6nemli degiskenin liderlik davraniglarini tanimlamada
biiyilik rol oynadigini ortaya koymustur. Bunlar “’kisinin dikkate alinmas1’ ile “’ige
yonelik olma’’ faktorleridir. Bu iki faktor etrafinda lider davranislarinin yogunlastigi
belirlenmistir. Ise yonelik olma tarzinda lider isin yapilmasina yonelik yollari
belirleyerek grup icindeki iligkileri 6n planda tutarak orgiitleri daha 1yi tanimlayan
iletisim modelleri ve kanallar1 kurma gayreti gostermektedir. Lider bu tarzda amag ve
sonuglara odakhidir. Kisiyi dikkate alan tarzda ise, lider ile izleyici grubu arasinda,
arkadaslik, karsilikli giliven, sevgi, saygi, sicaklik ve uyum oOn plandadir. Ayni

zamanda bu tarz liderlikte acik iletisim ve katilimin desteklenmesi s6z konusudur

(Gibson vd., 2009: 321).

Kisinin dikkate alinmasi faktoriinde liderin izleyici grubundaki kisilere nem
vermesi On planda iken ise yonelik faktorde ise isin daha 6nemsenerek liderin bu yonde

davranig sergiledigini sOyleyebiliriz.

2.3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar
Liderlik davranisi iizerine ikinci bir ana ¢alisma Michigan Universitesi'ndeki
arastirmacilar tarafindan Ohio State Universitesi liderlik calismalari ile yaklasik olarak

ayni zamanda yliriitiilen arastirmalardir (Yukl 2008: 58). Temelinde, arastirmacilar her

52



durumda liderligin etkinligini agiklayacak evrensel bir liderlik teorisi aramaktaydilar
(Nourthouse 2010: 139). Bu arastirmanin amaci hem grup iiyelerinin tatminine hem
de grubun verimliligine etki eden faktorleri belirlemektir (Luthans 1992: 272). Kogel
(2018: 597), bu arastirmalarda bazi kriterler kullanildigimi ifade etmektedir. Bu
kriterler is tatmini, is goren devamsizligy, is gdren maliyeti, motivasyon, personel devir
hiz1 gibi faktodrlerdir. Bu ¢alismada da Ohio State Universitesi ¢alismalarina benzer
sonuglar goriilmiistiir. Liderin kisiye yonelik davranis sergilemesi ve ise yonelik

davranis sergilemesi bu arastirmalarin sonuglarindandir.

Geng (2017: 258), liderin kisiye yonelik davranis sergilemesi; insanlarla daha
cok ilgilenen, basarinin temel sartini izleyicilerin motivasyonunu sayan, yetki devrine
Oonem veren, is gorenlerin kisisel gelisimlerine 6nem verecek sekilde davranmasi
gosterilir iken, ise yonelik davranig sergileyen liderin ise; is ile ilgili kural ve
prosediirlere daha fazla 6nem veren, is gelistirmeyi amacglayan, ceza ve otorite
kavramlarina daha fazla odaklandigi soylenebilir. Halis (2007: 153), ise yoOnelik
liderlerin izleyicilerinin 6nceden belirlenen ilke ve standartlara goére calisip
caligmadiklarin1 kontrol eden, biiyiikk Ol¢iide ceza ve mevkie dayanan otoriteyi
kullanan bir 6zellik gostermelerine ragmen kisiye yonelik liderlerin ise devri devrine
onem verdikleri, ¢caligsanlar ile yakindan ilgilenip onlarin kisisel gelisimlerine dnem
verecek sekilde davrandiklarini ifade etmektedir. Kocgel (2018: 597), bu arastirmalarin
genel sonucunda kisiye yonelik davranig sergileyen liderlerin daha etkin olduklarinm
ifade etmektedir. Ayni sekilde Geng (2017: 258), de etkin bir liderlik anlayisinin

liderin kisiye yonelik davranig gostermesiyle miimkiin olacagini ifade etmektedir.

2.3.2.3. Blake ve Mouton'un Yonetim Tarzi Matrisi

1960 yillarinin basinda Blake ve Mouton, davranissal liderlik yaklagimi
arastirmalarindan olan Ohio ve Michigan Universitesi calismalarinin sonuglarindan
yola ¢ikarak Yo6netim Tarzi Matriksi adinda bir matris olusturmuslardir. Bu matriksin
lider davranislarini aciklamak ve degistirmek i¢in gelistirildigi ifade edilmektedir. Bu
matriste liderlerin ¢calisma ortaminda ve iliskilerinde sergiledikleri temel davraniglari
aciklanmaya c¢alisilmistir. Liderlerin sergilemis olduklar1 davramis faktorleri, ‘‘ise
yonelik’” ve ‘‘insana yonelik’’ seklinde olmak {izere iki boyutta toplanmistir ve her

boyuta 1 ile 9 arasinda numaralar verilerek derecelendirilmeleri saglanmistir (Simsek

vd., 2011: 208). Bu matriks araciligiyla liderin hem ¢alisanlara hem de tiretime yonelik
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tutumlart 6l¢iilmek istenmistir. S6zkonusu matriksin dikey ekseninde kisiler arasi
iligkilere yonelik olma boyutu, yatay eksende ise ise veya liretime yonelik olma boyutu
bulunmaktadir (Bolden 2003: 8). Kisiye veya ise verilen 6nemin derecesine gore Blake
ve Mouton’un Y 6netim Tarzi Matrisinden 5 liderlik stilinin gelistigini ifade edebiliriz.
Northouse (2019: 140), yatay eksen liderin {iretim ilgili davranislarini temsil
etmekteyken dikey eksen liderin insanlarla ilgili davraniglarini temsil etigini
soylemektedir. Eksenlerin her biri, 1'in minimum dereceyi ve 9'un maksimum dereceyi

temsil ettigi 9 puanlik bir matriks olarak ¢izilmistir.

Cok

5,5

Kigiler Arasi lligkilere Yonelik Qima

1.1 9,1

Uratime Yonelik 1

oz Cok

Kaynak: Kogel 2018: 598

Sekil 2. 2. Yonetim Tarz1 Matriksi

Sekil 2.2°deki matrise bakarak 9,1 tarzindaki liderin {iretime veya ise oldukga
O6nem veren bir yapida olmasina ragmen kisilere veya kisiler arasi iliskilere dnem
vermeyen bir tarzda oldugu goriilmektedir. Fakat 5,5 tarzi liderin hem {iretime hem de
kisiler aras iligkilere ayn1 derecede 6nem verdigi goriilmektedir. 1,1 tarzindaki liderin
ise hem kisiler arasi iliskileri hem de iiretimi 6nemsemeyen bir yapida oldugu ifade
edilebilir. Buna ragmen ideal bir liderin 9,9 tarzinda oldugunu sekil 1.3 araciligiyla

gormekteyiz.

Kogel (2018: 599), yonetim tarzi matrisinin yoneticiler ve liderlere en 6nemli

faydasi; gdstermis olduklar1 davranislari kavramsallastirmalaridir. Boylelikle yonetici
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veya lider sergiledigi tarzi bu matriks sayesinde kavramakta ve buna istinaden ¢esitli
egitim ve gelistirme programlar ile sergiledigi tarzda degisiklik yapabilme imkanini

elde edebilmektedir.

2.3.2.4. McGregor'un X ve Y Teorisi

Liderin davranislarin1 agiklamakta kullanilan bir diger davranmissal liderlik
yaklasimi “’McGregor'un X ve Y Yaklagimidir. Toptas (2019: 13), McGregor’a gore
insanlarin nasil davrandiklarina iliskin kisilerin sahip olduklar1 varsayimlar liderlerin
davraniglarin1 etkileyen en onemli faktor oldugu ifade edilmektedir. Ayni sekilde
Kogel (2018:599), liderin insan davraniglar1 hakkindaki inang ve varsayimlari liderin
davranigini etkileyecegini belirtmektedir. Bu varsayimlara gore liderin davranislar

farklilik gosterecektir.

Kopelman ve arkadaslarina (2008: 255-256), gore iki tip varsayim liderin
davraniglarini etkileyecektir. Bu varsayimlar X ve Y yaklagimidir. X yaklagiminin
varsayimlari; insanin hem sorumluluk almaktan hem de isten kactig1 ve ayn1 zamanda
kisi yonlendirilmedik¢e basarili olamayacagi seklinde iken, Y yaklagiminin
varsayimlari ise kisinin isini sevdigi, sorumluluk almaya istekli oldugu ayni1 zamanda
yonlendirilmeye her zaman ihtiya¢ duymadigi seklindedir. Nitekim kigilerin nasil
davrandiklarina iliskin liderin sahip oldugu varsaymmlart Sekil 1.2°deki gibi

gorebiliriz.

Tablo 2. 1. X ve Y Yaklasim

X Yaklasim

Y Yaklasim

-Ortalama bir kisi ¢alismay1 sevmez ve miimkiin
oldugunca isten kaytarmaya caligir

-Ortalama bir insan sorumluluk almak istemez,
fazla istekli degildir ve gilivenceyi her seye
tercih etmeye ¢aligir

-Bu nedenle insanlar1 zorlayarak c¢aligtirmali,
yakindan kontrol saglanmali ve amaglarin
gerceklestirilmesi igin kisilerin
cezalandirilmalari gerekir.

-Is kisi i¢in oyun ve dinlenme kadar dogaldir
-Dogustan kiginin tembel olmadig: belirtilir
-Amaglar dogrultusunda herhangi bir zorlama
olmadan kisi kendisini kontrol eder

-Her insanin bir potansiyele sahip oldugu
belirtilir. Uygun sartlar altinda bunlarin
gelistirilmesi saglanarak kisinin daha fazla
sorumluluk sahibi olmas1 miimkiin olur.

-Bu nedenle uygun bir ortamin ydnetici
tarafindan  saglanarak  kisinin  kendisini
gelistirmesi miimkiin olmaktadir. Boylelikle
kisinin  sahip  oldugu enerji  amaglar
dogrultusunda kullanilmaktadir.

Kaynak: Kii¢iikozkan, 2015:89
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Tablo 2.1’¢ bakarak Bolden (2003: 8), X Teorisi varsayimlarina sahip bir

liderin otokratik bir tarzi tercih edecegi, Y Teorisi varsayimlarina sahip birinin ise daha

katilimer bir liderlik tarzini tercih edecegini ifade etmektedir.

2.3.2.5. Likert'in Dértlii Yaklasim (Sistem 4) Modeli

Rensis Likert tarafindan gelistirilen Sistem-1 Sistem-4 modelinde liderin

davranislarinin anlagilmasi amaglanmustir.

Tablo 2. 2. Likert’in Sistem 1 Sistem 4 Modeli

Liderlik (SSi;frtn(ieiTﬁiﬁ (If;s;i:;‘ir Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni Otokratik) Otokratik) (Katilimer) (Demokratik)
Astlara Yonetici, astlara | Hizmetgi ile | Ast’a  kismen | Ast’a tiim konularda
Duvulan giivenmez efendi arasindaki | giivenilir tam olarak giivenilir.
Gi>ilven giivene benzer bir
anlayig vardir.
Astlar yapilacak | Astlar yapilacak | Astlar yapilacak | Astlar yapilacak
Astlarmn isler hakkinda | isler hakkinda | isler hakkinda | isler hakkinda
o "rll"k iistlerine kars1 | iistlerine kars1 | Ustlerine  karsi | iistlerine kars1
Zlﬁlilssiu kendilerini hi¢ | kendilerini  fazla | kendilerini kendilerini tamami
Ozgiir serbest oldukga serbest | ile serbest
hissetmezler hissetmezler hissederler. hissederler.
Astlarin fikirlerine | Astlarin fikirlerine | Genelde ust, | Astlarin  fikirlerine
Ast Ust nadiren bazen bagvurulur. | astin fikirlerini | daima bagvurulur.
iliskisi bagvurulur. alir ve o fikirleri
yKis kullanmaya
caligir.

Kaynak: Luthans (1992: 306)

Yiiksek verimlilige sahip gruplarin Sistem 3 ile Sistem 4 tarzi bir yonetim
altinda gelistikleri buna ragmen Sistem 1 ile Sistem 2 tarzi yonetim altinda ise diisiik

verimlilige sahip gruplarin gelistikleri Likert’in arastirmalarinda ortaya konulmustur.

Geng (2017: 260) ise Sistem 3 veya Sistem 4’iin verimlilik i¢in benimsenmesi
gerektigini ifade etmektedir. Ayn1 zamanda verimlilik diizeyi yiiksek kisilerin daha
¢ok Sistem 3 ve Sistem 4 altinda bir araya geldikleri ifade edilmektedir. Nitekim Tablo
2.2’ye bakarak Sistem 1’de liderin astlarina glivenmedigi, ast iist arasi iletisimde
astlarin kendilerini serbest hissetmedikleri, is konularini tartismalarinin miimkiin
olmadigina ek olarak {ist’lin ast’a fikirleri i¢in nadiren basvurdugu goriilmektedir.
Fakat Kogel (2018: 600), bu modelin Sistem 4 uygulamasini daima her yerde gecerli
en etkin yonetim sekli saymasi nedeniyle bu model ile ilgili gesitli elestirilerin

yapildigin belirtmektedir.
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2.3.3. Durumsallik Yaklasim

Yaklasimin adindan da anlasilacagi gibi durumsallik yaklasimi, kosullarda
liderlige odaklanir. Yaklasimin onciilii, farkli durumlarin farkli liderlik tarzlar
gerektirdigidir. Bu agidan etkili bir lider olmak, kisinin tarzini farkli durumlarin
taleplerine uyarlamasini gerektirir (Northouse 2019: 167). Bir diger ifade ile kosullarin
veya degisik durumlarin liderlik siirecini farkli derecede etkileyecegine odaklanan bir

liderlik yaklagimidir.

Kogel (2018: 600), degisik kosullarin degisik liderlik tarzlarini gerektirdigi bu
yaklagimin temel varsayimidir. Aynmi sekilde Bakan ve Biiyiikkbese (2010: 75), her
durum ve kosula uygun tek tip liderlik tarzinin olmadigini belirtmektedir. Dolayistyla
kosuldan kosula liderlik tarzinin degisebilecegi vurgulanmaktadir. Bolden’e (2003: 8),
gore davramigsal liderlik teorileri, yoneticilerin belirli liderlik davranislari
geligtirmelerine yardimci olabilirken, farkli durumlarda etkili liderligi neyin
olusturduguna dair ¢ok az rehberlik ettigini belirtmektedir. Gergekten de, giiniimiizde
cogu arastirmacti, her kosulda her yonetici i¢in tek bir liderlik tarzinin uygun olmadig:
sonucuna varmaktadir. Bunun yerine, kullanilacak liderlik tarzi; kosullar, insanlar,
gorev, organizasyon ve diger cevresel degiskenler gibi faktorlere bagli olarak
degisebilecektir. Nitekim Kibbe (2015), hizli bir karar almak gerekiyorsa, liderligin
otokratik tarzi en 1y1 liderlik tarzi olabilirken, demokratik liderlik tarzinin ise tiim grup
tiyelerinin tam desteginin gerekli oldugu durumlarda en 1yi liderlik tarzi olacagini ifade
etmektedir. Ayrica durumsal liderlik teorileri ayn1 zamanda en etkili liderlik tarzinin
ekip tlyelerinin 6zelliklerine bagli oldugunu da savunmaktadir. Mevcut durum ve
sartlarin etkili liderligi ortaya ¢ikardigin1 savunan durumsal liderligin yaklasimlar
arasinda; “Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasimi”, “House’ nin Amag-Yol
Yaklasim1”, “Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasimi”, “Reddin’ in Ug
Boyutlu Liderlik Yaklasimi” ile “Vroom-Yetton’un Normatif Durumsallik Liderlik
Yaklagimi” sayilabilmektedir. Bahse konu durumsal liderlik yaklagimlar1 asagida

strastyla incelenmistir.

2.3.3.1. Fred Fiedler'in Etkin Liderlik Yaklasimi
Durumsallik liderlik yaklasimlarindan olan Fred Fiedler'in Etkin Liderlik

Yaklagimi modeli en ¢ok bilinen modeldir. Bu model, durumsal degiskenlerin lider
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kisiligi ve davranis ile nasil etkilesime girdigini belirleyen ilk modeldir (House 1997:
421). Bu modele gore ii¢ onemli durumsal faktor liderin davranislarinin etkinligini

belirlemektedir. Bunlar; calisan ile lider iliskisi, isin durumu, liderin otoritesinin

derecesidir (House 1997: 421).

Orgiitiin yapisi, liderin yetkileri ve liderin izleyicilerle iliskisinin de; liderin
davraniglarini etkiledigi (Eren 2019: 509), bu modelde belirtilmektedir. Bahsedilen
degiskenlerde meydana gelen herhangi bir degisiklik liderin davraniglarim
etkileyebilecegi soylenebilir. Bu nedenle Geng (2017: 260), lider ile izleyici grubu
arasindaki iliskilerin iyi ya da zayif, basarilacak igin planlanmis ya da planlanmamus,
mevkiye dayanan lider otoritesinin derecesinin az veya c¢ok olabilecegini
belirtmektedir. Bu durumlar arasindaki varyantlarin lider davraniglarini derinden
etkileyecegi ifade edilmekte, eger iliskiler zayif, planlanmamis bir is ve zayif bir
otorite var ise bu durumda etkisiz bir liderlik ger¢eginden s6z edilmektedir. Fakat buna
karsin iliskilerin iyi, islerin planli ve giiglii bir otoritenin varlig1 durumunda ise etkili
bir liderlik gerceginden bahsedilebilegi Geng (2017: 260) tarafindan dile

getirilmektedir.

Hill’e (1969: 513) gore bu yaklagim; gorev yonelimli liderlerin liderlik
durumunun ya ¢ok olumlu ya da ¢ok olumsuz oldugu durumlarda daha etkili oldugunu
ve iligki yonelimli liderlerin orta diizeyde olumlu durumlarda daha etkili oldugunu 6ne
stirmektedir. Gereken davranis sekillerinin lider tarafindan sergilenmesi agisindan ii¢
faktoriin belirleyici 6zelliklere sahip oldugu belirtilmekle beraber bu faktorlerden
hangisinin diizeyi daha yiiksek ise, o kosula uygun farkli lider davranislarinin uygun
olacag belirtilmektedir (Nebeker, 1975: 281). Liderin tutum ve davranisi, liderin
karakter yapisi ile iliskilendirilebildigi Fiedler’in etkin liderlik yaklagiminin
varsayimlarindan biridir. Dolayisiyla lider galisan ile iliskiye 6nem veren bir yapida
ise, gorev odakli sekle dogru uyarlanmasinin ve liderin hareket yoniiniin tersi yone

dogru ¢evrilmesinin olanaksiz oldugu ifade edilmektedir (Fiedler, 1965: 20).

Luthans (1992), Fiedler’in c¢alismasmin yogun bir amprik arastirma
calismalarina konu oldugunu belirterek modelin gecerliliginin elestiri konusu oldugu

belirtilmektedir. Benzer sekilde Kogel (2018: 604) de, modelin daha ¢ok akademik bir
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nitelik tasimasi nedeniyle uygulayicilarin isine fazla yaramadigini yoneticilerden

gelen 6nemli bir elestiri olarak vurgulamaktadir.

2.3.3.2. Amac-Yol Yaklasimi

Robert House ile Martin Evans tarafindan gelistirilen bu yaklasim, motivasyon
konusundaki Bekleyis Yaklasimi’na dayanmakta olup, “belirli davraniglarin kisiyi
belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci1” ile “kisinin bu sonuglara verdigi
deger” tarzinda insan davranislarini etkileyen iki faktor bu yaklagimi 6zetlemektedir
(Kogel 1998: 604). Bu yaklasimda liderin temel amaci; izleyicilerin amaglarina etkili
bir sekilde ulagmalari i¢in organizasyon hedeflerinin yani sira gerekli rehberlik, destek

ve yardimi saglamak oldugunu ifade eder (Silverthorne 2001).

Amac-Yol liderlik yaklasimi, bir liderin davranisinin astlarin memnuniyetini
ve performansini nasil etkiledigini agiklamak i¢in gelistirilmistir (Yukl, 2008: 228).
Bu yaklagima gore lider asagidaki liderlik tarzlarindan birini gdsterebilir: Northouse
(2018: 204), otoriter liderlik, destekleyici liderlik, katilimci liderlik ve basariya
yonelik liderliktir. Bu liderlik tarzlari, izleyicilerin kisisel ozellikleri, izleyiciler
tizerindeki c¢evre ve zaman baskisi ve yapilan isin niteligi faktorlerinden
etkilenmektedir. Ornegin; calisanlar rol belirsizliklerinde ve izlenecek yollarin
belirsizliginde ve emek yogun durumlarda géreve doniik otoriter lider etkin olabilirken
buna karsin yapilacak isin zor ve sikintili olmas1 durumunda ise, destekleyici liderlik
tiirliniin daha etkin olabilecegini belirtmektedir. Ciinkii bu tarz bir lider gliveni, sakin

olmayi ve tatmini yiikseltir (Yukl, 2002: 165).

Yukl (2008: 233), sinirlamalarima ragmen, Amag-Yol Yaklasimi,
arastirmacilara potansiyel olarak ilgili durumsal degiskenleri belirlemede rehberlik
edecek kavramsal bir cerceve saglayarak liderlik c¢alismasina Onemli bir katki

sagladigini ifade etmektedir.

2.3.3.3. Hersey ve Blanchard’ in Durumsallik Yaklagimi

Bir diger durumsal liderlik yaklagimi Hersey ve Blanchard tarafindan
gelistirilen liderlik yaklasimidir. Bu yaklagimda Hersey ve Blanchard (1977), isle
ilgili olarak farkli ast “olgunluk™ seviyeleri i¢in uygun liderlik davranis tarzim
belirleyen bir model gelistirmistir (Yukl, 2008: 233). Bu modele gore Halis (2007:

171), astlar eger daha az yetenekli, nispeten egitim durumlari ile 6zgiivenleri diisiik ise
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egitim, yetenek ve dzgiiven seviyesi yiiksek olan astlarin kendi liderlerinden gormeyi
arzu ettikleri davranig ve hareketin daha farklisin1 arzu edeceklerdir. Sekil 1.4’te
Hersey (1979: 421), lider “’iligkiye’” ve “’géreve doniik’’ olmak iizere davraniglarinm
S1, S2, S3 ile S4 seklinde belirledikten sonra astlarin olgunluk durumlarini da M1,
M2, M3 ile M4 seklinde olgun olmayan durumdan, olgun duruma gore farkli derecede
belirleyecektir. Eren’e (2019: 517), gore lider, M1 derecesinde olgun olmayan astlar
icin ise yonelik iligkilere daha ¢ok 6nem vermesine ragmen iliskilere daha az 6nem
veren bir davranis sergilemektedir. Bu derecedeki astlara emir verip bunun yerine
gelmesini isteme olan S1 davranis1 gostermektedir. Buna karsin lider, M4 derecesi
olan olgunlugun en yiiksek diizeyinde bulunan astlar i¢cin S4 yani diisiik iligki ile diisiik
gorev davranisini sergileyerek yetki devrine 6nem verdigi soylenebilir. Dolayisiyla
lider bu davranist ile Halis (2007: 172), “’personel giiclendirme’’ isimli kavramin

gerceklesmesini saglamaktadir.
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Kaynak: Hersey ve Blanchard, 1979: 421.

Sekil 2. 3. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Modeli

Sekil 2.3’deki modele gore dort farkli liderlik tarz1 izleyenlerin farkli olgunluk
derecelerine bakilarak ortaya konulmustur (Hersey ve Blanchard 1979: 421). Ayni
sekilde bu modelde astlarin davranislarinin lider tarafindan degerlendirilmesi
saglanarak buna gore en uygun liderlik tarzinin ortaya ¢ikarilmasi: amaglanmaktadir.

Nitekim Gosling (2003: 10), Hersey ve Blanchard i¢in uygun liderlik tarzi
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belirlenirken en 6nemli durumsal degiskenin, astlarin olgunluk dereceleri oldugu ifade

edilmektedir. Bu modele dayanarak dort liderlik tarzinin varligi s6z konusudur:

1-Yonlendirici Liderlik: Lider, net talimatlar ve 0zel yonlendirme

saglamaktadir. Bu tarz liderlikte lider asta neyi yapacagini anlatmaktadir.

2-Ko¢luk Yapma Tarzi: Lider, iki yonli iletisimi tesvik eder ve galisanin
giivenini ve motivasyonunu olusturmaya yardimci olur, ancak liderin sorumlulugu

halen devam etmektedir ve lider karar vermeyi kontrol etmektedir.

3-Destekleyici Liderlik: Liderligin bu tarzinda, lider ve takipgiler karar
vermeyi paylasir ve artik iligkinin yOnlendirici olmasina ihtiyag duymaz veya

beklemezler.

4-Yetki Aktarici Liderlik: Bu tarz liderlikte, astlar1 belirli bir gorevi yerine

getirmeye hazir olan ve hem yetki hem de tam sorumluluk veren liderler igin uygundur.

Hersey (1979: 421), dort tarzin (yonlendirme, kogluk ya da satma, katilma ve
yetki verme) her biri, gorev davranisi ve iliski davraniginin bir birlesimi oldugunu
belirtmektedir. Ivancevich vd., (2011: 453), Hersey ve Blanchard gelistirdikleri
liderlik modeli ile 6nceki yaklasimlarin anlasilabilmesine énemli katkilarinin oldugu
belirtilmektedir. Ayn1 zamanda bu modelin oldukga fazla 6rgiit tarafindan egitimlerde
kullanilmasina ve onerilmesine karsin, yaklasimin test edildigi pek fazla teorik

aragtirmanin mevcut olmadig belirtilmektedir.

2.3.3.4. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi

Blake ve Mouton’un yonetim tarzi modelinden esinlenerek William J. Reddin
tarafindan gelistirilen {i¢ boyutlu lider etkinligi modelinde gérev davranisi ve iliski
davranig1 sergileyen liderin davranislarina etkinlik boyutunu ilave eden bir
yaklasimdir. Bu modele gore liderin davranis tarzlar1 kosullara veya durumlara bagh

olarak etkin veya etkin olmayan bir sekildedir (Eren 2019: 511).

Reddin (1977: 287), bu yaklasimin diger liderlik yaklagimlarindan farkinin
etkinlik boyutu sayesinde oldugunu ve dolayisiyla bu boyutu diger liderlik

yaklasimlarindaki boyutlara entegre etme kapasitesi oldugunu belirtmektedir.
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Diger durumsallik yaklagimlarinda oldugu gibi bu yaklasimda da en iyi bir
liderlik tarzinin olmadig savunulur. Kosuldan kosula veya durumdan duruma liderlik
tarzinin degisebilecegine vurgu yapilmaktadir. Reddin, (1977: 293)’e gore, 3 boyutlu
liderlik yaklasimi sekiz degisik liderlik davranigini (dort etkin ve dort ekin olmayan
tarz) ortaya koydugu i¢in bu yaklagimin en 6nemli avantaji olarak goriilmektedir. Ayni
zamanda bu yaklasimda davranis, durum ve etkinlik bir araya getirildigi i¢in iyi bir
sentez oldugu ifade edilmektedir. Benzer sekilde Reddin (1967: 16), 3 boyutlu

yaklasimin ayirt edici 6zelliklerini s0yle ifade etmektedir:
-Potansiyel olarak daha etkin dort farkli liderlik tarzi,
-Etkinligin 6n planda olmasi,
-Seffaf teorik cerceve,
-Etkinlik, tarzin duruma uyumunun islevidir.

Eren (2017: 457), e gore bu liderlik yaklasimi biitiin durumlar i¢in gegerli tek
tip lider davranisi iizerinde durmamaktadir. Ornegin belli durumlarda yiiksek gorev ve
yiiksek iliski uygun olmaktadir. Kriz durumlarina gore kurulmus giivenlik veya askeri
kuruluglar gibi orgiitlerde toplu gosteri, saldirt ve savas gibi durumlarda basarili
olmanin sarti verilen emir ve talimatlara hemen uyulmasina dayandigindan, bu
kosullara en etkin liderlik tarzimin diisiik iliski ve yiiksek gorev oldugu
benimsenmektedir. Fakat s6z konusu savas veya kriz bittikten sonra farkli liderlik

tarzlar etkin olmaktadir.

Omiirgéniilsen (2005: 101), literatiirde bu liderlik yaklasimmin diger liderlik
yaklasimlar1 kadar yer almamasinin sebebi, Reddin’in Yonetim Tarzini Belirleme
Anketi’nin kullanim hakkinin belirli bir {icret karsiliginda arastirmacilara verilmis

olmasindandir.

2.3.3.5. Vroom ve Yetton'un Normatif Durumsal Liderlik Yaklasim:

Durumsallik yaklasimlarindan bir digeri olan Vroom ve Yetton'un Normatif
Durumsallik Yaklasimina gore liderin en onemli gorevi liderlik tarzlarindan ziyade
karar vermesidir. Vroom ve Jago (1973: 324), bu yaklagimin istenen karar siirecini
belirli problemlerin veya alinacak kararlarin ilgili 6zellikleriyle eslestirerek etkili

problem ¢dzme ve karar verme i¢in bir temel sagladigini belirtmektedir.
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House (1997: 425), bu modelin amaciin problemlere teknik ve ekonomik
olarak yiiksek kalitede ¢ozlimler saglayan kararlar alinmasi i¢in yoneticilere kabul
edilebilir ¢oziimler elde etmede yardimc1 olmayr amaglamaktadir. Ozkalp ve Kirel’e
(2007: 155), gore bu yaklasimda problemleri analiz etmenin yedi durumsallik sorusu
ile miimkiin oldugunu ifade etmektedir. Bu sorularin evet ya da hayir seklinde

cevaplanmasina gore lider bes farkli karar davranig tarzindan birini sergilemektedir.
Bu yedi soru su sekildedir (Halis vd., 2007: 182):
-Kararin kalitesine ihtiya¢ var mi1?

-Ust seviyedeki kararlar1 almak icin yeterli seviyede bilgi birikimine sahip
miyim?

-Problem yapisal bir durumda mi1?

-Kararlarin uygulanmasini astlar kabul edecekler mi?

-Astlar tek bagima alacagim kararlar1 kabul edecekler mi?

-Astlar karar sonucunda ulasilacak orgiitsel amaclar1 paylasacaklar m1?

-Arzulanan ¢6ziim elde edilirse astlar arasinda herhangi bir catisma ortaya

cikar m1?

Bununla beraber Vroom ve Jago (1973), bir liderin karar verirken
kullanabilecegi bes farkli davranis tarzinin oldugunu ifade etmislerdir. Bu bes tarz
arasindaki farklar Avramidis (2009: 5), liderin nihai karar1 etkilemek i¢in astlarin
katilimina izin verme derecesini gostermektedir. Yukaridaki sorulara istinaden ortaya

cikacak bes davranis tarzi ise su sekildedir (Halis vd., 2007: 181):

-Al- Otoriter 1: Problem ¢dzmede ya da karar vermede lider mevcut bilgisini
kullanmaktadir. Dolayisiyla lider mevcut problemi kendi basmna ¢ozer ve ayni

zamanda karar1 kendi basina verir.

-Al11- Otoriter 2: Problemin ¢6ziimii noktasinda lider karar1 kendisi verir. Fakat bu
tarzda lider astlardan gerekli bilgiyi almaktadir. Burada astin rolii lidere gerekli bilgiyi

saglamaktir. Yoksa probleme ¢6ziim getirmek degildir.
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-C1- Damismaci 1: Lider karar verecegi zaman problem hakkinda astlaria

danigsmaktadir. Ayn1 zamanda onlarin fikirlerini de aldiktan sonra karar vermektedir.

-C11- Danigmact 2: Grup ortaminda liderin astlariyla tartisarak fikirlerini almasi s6z

konusudur. Fakat burada lider grubun fikir birligi ile karar vermektedir.

-G11- Grup: Grup ortaminda liderin astlariyla tartisarak fikirlerini almasi soz

konusudur. Fakat burada lider karar1 kendi basina vermektedir.

Astlarin karar alma siirecinde hangi oranda s6z sahibi olmas1 gerektigi bu
yaklagimda ifade edilmektedir. Tabii ki kosullarin ve durumlarin gbz Oniinde
bulundurulmas1 gerekmektedir. Ayrica bu yaklasimda karar agacinin kullanilmasi
gerekli goriilmekte, lider farkli durumlarda kendi durumunu belirleyerek karar agaci

vasitastyla yollar1 izlemekte ve uygun secenegi izlemektedir (Ozkalp vd. 2007: 153).

2.3.4. Modern Liderlik Yaklasimlari

Degisimin bilgi ¢aginda ¢ok daha hizli bir sekilde gerceklesmesinden dolay1
liderlik alaninda da geleneksel tarzlarin yeterli olmadigi anlasilmistir. Bu nedenle
liderlik siirecinin daha detayli bir sekilde ele alinarak farkli liderlik yaklasimlari ile
konunun daha ayrintili bir bigimde ele alinmasina ihtiyag duyulmustur. Modern
liderlik yaklasimlar1 olarak Etkilesimci Liderlik (Transaksiyonel), Dontisimcii (

Transformasyonel) Liderlik ve Karizmatik Liderligi ele alacagiz.

2.3.4.1. Etkilesimci Liderlik
Etkilesimci liderlik yaklagiminda lider, izleyici grubunun faaliyetlerini daha
etkin duruma getirebilmesi i¢in ¢esitli motivasyon usulleri ile onlar1 etkileyip basarili

yapmak isteyen bir tarz sergilemektedir. Bu liderlik tarzina transaksiyonel liderlik ad1

da verilmektedir (Geng 2017: 262).

Ayn1 zamanda bu yaklagim, liderin takipgilerinin bagliligi veya sadakati
karsiliginda 6diil veya taninma gibi seyler sundugu bir 'sézlesme' bigiminden tiiretilen
karsilikli faydalara odaklanarak, lider ve takipgiler arasindaki iliskinin 6nemine vurgu
yapmaktadir (Bolden vd., 2003: 6). Nitekim lider ile liderlik yapilacak grup arasinda
dort farkli davranis iligkisinin olabilecegi bu yaklasimda ele alinmaktadir. Birinci tarz
davranig calisanlarin gayret ve performanslarina dogru orantili bir sekilde liderin

izleyici grubuna daha fazla destek olmasi ve kaynak saglamasi yoniinde davranis
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sergilemesidir. Ikinci ve iigiincii tarz davranis liderin isgorenlere calismalar1 esnasinda
miidahalede bulunmast ve yonlendirmesi seklindedir. Dolayisiyla lider c¢alisanlara
caligma sirasinda karigmaktadir. Dordiincii tarz davranista ise lider grup iiyelerini
tamamen serbest birakmaktadir. Yani grup iiyelerini is standartlarini, is amaglarini
belirlemek konusunda tamamen serbest birakmaktadir (laissez faire). Bir diger deyisle
lider higbir sorumlulugunu yerine getirmeyen bir liderlik davranisi sergilemektedir
(Kogel 2018: 610). Fakat Ulgen’e (2016: 415), gore etkilesimci liderlerin temel ugras
alanlarinin; isletmenin 6nceden belirlenen amaglarinin gergeklesmesi icin ¢alisanlarin
nasil yonlendirilecegidir. Bu nedenle bu liderler belirlenen amaglara varmak igin
calisirlar. Calisanlart motive etmek ve bu yonde denetimler yapmak liderin temel

gorevi oldugu belirtilmektedir.

Eren (2017: 465), ise transaksiyonel liderin ¢aliganlarin ig yapma ve yaptirma
yoluna agirlik verdigini belirtmektedir. Bu sekilde ¢alisanlarin gegmisten su ana kadar
yapilan faaliyetlerini daha etkin ve daha verimli kilarak veya iyilestirme yaparak is
yapma ve yaptirma yolunun secildigini ifade etmektedir. Bir diger ifade ile izleyici

grubunun yaratici ve yenilik¢i yonleri ile ¢ok az ilgilenmektedirler.

2.3.4.2. Déniisiimcii Liderlik

Bu liderlik yaklasimi izleyicilerin ihtiyag, inan¢ ve deger yargilarmin lider
tarafindan degistirildigi yaklasimdir (Luthans 1992: 285). Dontisiimcii liderlik 1980°1i
yillardan sonra ilgi odagi haline gelmis, bu liderligin en 6nemli 6zelligi hem bireyleri

hem sistemleri doniistiirebilen sonuclar1 ortaya ¢ikarmasidir (Geng 2017: 262).

Doniistimcii liderlikte ana kavramin degisim oldugu ve liderin roliiniin 6rgiitsel
performansin doniisiimiinii tasarlama ve uygulama oldugu ifade edilmektedir (Bolden
2003: 6). Benzer sekilde Giimiis vd. (2015: 56), dontisiimcii liderlik tarzinda liderin
izleyici grubuna daha genis bir bakis agis1 kazandirarak hem degisimin gerekliligi hem
de yeniligin gerekliligini ilham etmesi olduk¢a Onemlidir. Ayn1 zamanda liderin
izleyici grubuna bu yonde inang asilamasinin Onemine deginmektedir. Fakat
doniistimcii lider, astinin durumunu ve olgunluk diizeyini dikkate alsa bile, her bir astin
bireysel farkliliklarini ve potansiyelini goriir ve bu bilgiyi kullanarak astlarin1 motive

eder (Aalateeg 2017: 41).
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Liderler ve takipgiler birbirlerini daha yiiksek motivasyon ve ahlak i¢in motive
ettiklerinde doniistimcii liderligin olustugu belirtilmektedir (Korejan vd., 2016: 454).
Doniisiimcii liderlikte bireysel amaglarin gergceklesmesinden ziyade 6rgiitsel amaclarin
gergeklestirilmesi hedeflenir. Zaten orgiitsel hedefler gergeklestiginde ayni zamanda
bireysel hedefler de gerceklesmis olmaktadir. Fakat bireysel hedefler 6n planda oldugu
zaman bireyin daha bencil olmasi beklenilen bir durum olur. Bundan dolay: orgiitsel
hedeflere ulasmanin oldukca zor olacag: sdylenebilir. Aym sekilde Ulgen’e (2016:
415), gore is gorenlerin kuvvetli bir bicimde doniisiimcii liderden etkilenerek, orgiit
amaglarin is gorenlerin kisisel beklentilerinin Oniine geg¢mesini saglamaktadir.
Nitekim Gomez (2014: 46), doniisiimcii liderlik liderin zorlu ve ¢ekici bir vizyon
kullanarak durumlar1 degistirme ve takipgilerini etkileme kapasitesi oldugu

belirtilmektedir.

Nourthouse (2016: 92) da doniisiimcii liderin taniminin ¢ok idealist ve genis
kapsamli oldugunu bununla birlikte 6grenilmis becerilerden ziyade bir takim kisilik
ozelliklerini igerdigini belirterek aslinda, dontisiimcii liderin genellikle sirket igin yon
ve vizyon belirleyen kahraman bir lider olarak kavramsallastirildigidir. Nitekim
orgiitsel hedeflere ulasmak igin izleyicileri motive etme sorumlulugunu lidere
yiikleyen bir yaklasim olarak bilinmektedir. Bass’a (1990: 22) g6re doniisiimcii liderin

Ozellikleri sunlardir:

Karizma: Lider vizyon ve misyon duygusu saglayarak gurur verir, saygi ve
giiven kazanir. Dolayisiyla lider izleyicilerin begenisini ve saygisini kazanirken ayni

zamanda onlar1 etkilemektedir.

Itham Verme: Lider izleyicilere yiiksek beklentileri iletirken cabalara
odaklanmak i¢in semboller kullanir boylelikle dnemli amaglari basit yollarla ifade

eder.

Entelektiiel Yaklasim: Lider zekayi, rasyonelligi ve dikkatli problem ¢ozmeyi
tesvik eder. Nitekim lider izleyicilerini olgun ve yetenekli olarak gérmektedir. Onlar1

giiclendirerek her konuda gelistirmeye calismaktadir

Bireysellestirilmis Diisiince: Lider izleyicilerine kisisel ilgi gosterirken, her

calisana ayr1 ayr1 davranir, kocluk yapar, tavsiyelerde bulunur.
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2.3.4.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik lider denildigi zaman genellikle insanlarin veya milletlerin
yasamlarinda 6nemli degisiklikler yapmis insanlar akla gelmektedir. Bu liderlerin
sahip olduklar1 6zellikler farkli farklidir. Nitekim liderin izleyici grubunu etkilemesine

sebep olan cazibeleri degismektedir.

Geng (2017: 261), bu liderlik tarzim1 Max Weber’in liderlik yetkilerini
siniflandirip karizmatik yetkiden bahsetmesiyle 6n plana ¢ikan bir liderlik tarzi
oldugunu belirterek, daha cok liderin takipgilerinden ayirt edici 6zelliklere sahip
oldugunu ifade etmektedir. Nitekim Bakan (2010: 75), bu liderlik tarzinin kriz
ortamlarinda daha cok ortaya ¢iktig1, liderin olaganiistii niteliklere ve kisisel 6zellik
bakimindan daha giiclii kisilerde goriilen bir liderlik tarzi oldugunu belirtmektedir.

Akglindiiz (2001: 73)’e gore karizmatik liderlerin sahip olduklar 6zellikler sunlardir:
-Ozellikleri nedeniyle izleyici grubunu kendi istekleri yoniinde sevk ederler,

-Her zaman amag duygusu ile vizyona sahiptirler,

-Hangi yonden giiclii olduklarinin farkindadirlar,

-Yatirimlari her zaman karizmalar tizerinedir.

Buna ragmen karizmatik liderligin bazi olumsuz yonlerinin oldugu da
unutulmamalidir. Yukl’e (2008: 273) gore bahsedilen liderligin olumsuz yonlerini

asagidaki gibi siralayabiliriz:

-Liderlerin ihtisgamli goriinmeleri izleyicilerin daha 1yi fikirler sunmalarini

engelleyebilmektedir,
-Lider tarafindan kabul gérme arzusu, takipgilerin elestirilerini engelleyebilir,

-Takipgilerin lidere olan hayranhgi, liderin yanilmazligi yamilgilarini meydana

getirebilir,

-Asir1 gliven ve iyimserlik, liderin gergek tehlikeleri gorememesine neden olabilir,
-Hedeflere ulagsamama, nihai bir liderlik krizi meydana getirebilir,

-Basarinin tamamen liderlere atfedilmesi diger yetenekli kisilerin yabancilagmasina

neden olabilir.
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Diger liderlik tarzlarinda oldugu gibi her ne kadar karizmatik liderligin
bahsedilen muhtemel olumsuzluklar: olsa da bu liderlik tarzinin da arastirmacilar
tarafindan siklikla arastirilan konular arasinda yer aldigi bilinmektedir. Boylelikle
liderin sahip oldugu karizmanin izleyici grubunu daha fazla etkileyerek orgiitsel

etkinligi ortaya ¢ikarmay1 amagladigini sdyleyebiliriz.

2.4. Paternalist Liderlik

[lk doénemlerden giiniimiize kadar farkli liderlik yaklasimlarmin
gelistirilmesiyle liderlik olgusunun anlagilmasi amaglanarak bu konu ile ilgili ¢ok
sayida ¢alisma yapilmistir. Esasen insanlari etkileme ve yonlendirme 6zelligine sahip
olan bu kavramin evrensel bir nitelik tasidigi bilinmektedir. Fakat liderlik ile ilgili
arastirmalar sonucu dogu ve bat1 kiiltiirleri arasindaki farkliliklarin varligi aslinda
liderlik ile ilgili yaklasimlarin evrensel olmadigin1 goéstermektedir. Clinkii bat1 orjinli
liderlik yaklasimlarinin her kiiltiire uyarlanmas istenilen sonuglarin ortaya ¢ikmasini
saglamamaktadir. Nitekim Farh ve Cheng (2000: 85), batt kokenli liderlik
modellerinin dogu toplumlarina gelisigiizel uygulanmasi dogu liderlik modellerinin
esas yapisina zarar vereceginin kaginilmaz oldugunu belirtmektedir. Son dénemlerde
kolektivist dogu kiiltiiriine sahip toplumlarda daha fazla arastirmaya konu olan fakat
bireyci bati toplumlari tarafindan daha ihtiyatli davranilan paternalist liderlik

kavramina gegmeden Once paternalizm hakkinda bilgi verilecektir.

2.4.1. Paternalizm Kavram

Paternalizmin kokeni Latincedeki pater (baba) kelimesinden gelmektedir
(Suber 1999: 632). Paternalizm kavrami bir tiir liderlik davranisi olmanin 6tesinde
kiltirel bir o6zellik olarak goriilmekle beraber ebeveyn iliskileri veya Orgiitsel
diizeydeki iligkiler agisindan analiz edilebilir (Erben ve Giineser 2008: 956).
Hindistan, Kore, Cin ve Japonya gibi geleneksel dogu toplumlarinda yaygin bir
kiiltirel 6zellik olarak paternalizmin kabul edildigi goriilmektedir (Aycan, 2001: 2).
Ayni zamanda Gelfand vd., (2007), paternalizmin hem calisanlar hem de ydneticiler
tarafindan Japonya, Cin, Tayvan, Malezya, Hindistan ve Tiirkiye'deki kiiltiirlerde etkili
bir liderlik tarz1 olarak goriildiigiinii ifade etmektedir. Erben vd., (2008: 956), bu
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toplumlarda aile ve devlet olusumlar1 daha ¢ok feodal ve ataerkil olmasi ile dikkat

¢ekmektedir.

Paternalizmin hem kisisel hem de yonetsel diizeyde ele alinmasi miimkiindiir
(Aycan, 2006: 446). Oz ve Kilig’a (2010: 682), gore kisisel anlamda paternalizm;
kisinin kargindakini korudugu ve bu koruma karsiliginda ondan hem itaat hem de
sadakat bekledigi bir siireci ifade etmesine ragmen usta ile ¢irak, 6gretmen ile 6grenci
ve ebeveyn ile cocuk arasindaki iliskiye benzer olarak yonetici ile ¢alisan arasindaki
iliskinin varligi ise yonetsel anlamda paternalizm siirecini ifade etmektedir. Aycan vd.,
(2000: 197), paternalizm fikrinin vatandaglarin devlet tarafindan korunmasi ve
devletin onlar1 koruyarak yardim saglama roliinii iistlendigi refah ideolojisinden ileri

geldigini belirtmektedir.

Borekgi  (2009: 104), paternalizm iliskisinde iki tarafin varligindan
bahsetmektedir. Bu taraflar ast ve iist’tiir. Ust astiz1 5nemseyen, ona deger veren, onu
koruyup gozetmekle beraber ona rehberlik eden bir 6zellige sahiptir. Bunun
karsihiginda ast ise istiine saygili ve sadakatli olmasit ile bir diger tarafi
olusturmaktadir. Benzer sekilde Pellegrini ve Scandura (2008), ise paternalist
kiiltiirlerde, otorite sahibi bireyler, bakimlar1 altindakilere koruma saglamay1 bir
yiikiimliiliik olarak gérmekte ve bunun karsiliginda sadakat ve saygi bekledigini ifade
etmektedir. Boylelikle Schroeder (2011: 7), ast iistiinii kabul eder ve liderin iyiligine
sayg1 ve takdirle baglilik gosterir. Nitekim Koksal (2011: 103), paternalizmde ast ile
arasindaki iligki evlat ile ebeveyn arasindaki iliskiye benzedigini belirtmektedir. Bir
baska ifadeyle yoneticiler ¢alisanlarina bir ebeveynin ¢ocuklarina davrandigr sekilde
davranmakta; calisanlar ise yonetici veya liderine karsi saygi ve sadakatten 6diin
vermeyecek bir bi¢gimde davramis sergilemeleri paternalizmin kaynaginda

bulunmaktadir.

Paternalizm ile ilgili ¢aligmalara ve alan yazindaki tanimlarina bakarak
paternalizmin bazi1 faktorlerle iliskilendirilmesi miimkiindiir. Bu faktorler
toplulukguluk, yiiksek giic mesafesi, erilik-disilik ve belirsizlikten kaginmadir (Erben
2004: 347). Koksal’a (2011: 104), gore bir toplumda materyalist egilimler ve para elde

etme egemen konumda ise insan degeri ikinci planda kaliyorsa bu toplumlarda erkek
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egemenliginin daha 6n planda tutuldugu sdylenebilmektedir. Disilikte ise insana
verilen degerin On planda tutularak insanlar arasi iligkilerin daha canli tutulmasina
onem verilmektedir. Yiiksek giic mesafesinde ise giicli daha az olan insanlarin esit
olmayan bir bi¢cimde giic dagilimini kabullendikleri goriilmektedir. Boylelikle giic
mesafesi yiiksek olan toplumlarda ast ile iist arasindaki hiyerarsik iliski daha

belirgindir.

2.4.2. Paternalist Liderlik Kavrami

Orgiitsel davranis ve yonetim alanindaki liderlik ¢alismalarina bakildig zaman
Ozellikle son donemlerde paternalist liderligin daha fazla g¢alismaya konu oldugu
goriilmektedir. Boylece toplulukgu ve erkek egemenliginin daha 6n planda tutuldugu
dogu toplumlarindaki kiiltiirlere daha fazla hitap ettigi bilinen paternalist liderligin
temelinde liderin ¢alisanlarina bir babanin evlatlarina davrandig: sekilde davranmasi

sozkonusudur.

Silin’in doktora ¢aligmasi (1960) paternalist liderlik ile ilgili arastirmalarin
¢ikis noktasini olusturmaktadir (Yeh vd. 2008: 85). Tayvan’da 6lcegi biiytik isletmeler
lizerinde yapilan ¢aligmada paternalist liderligin bati tarzi liderlik modellerinden
farklilasan bir anlayis oldugu ortaya konulmustur. Clinkii Cin o6rgiitsel liderlik tiirleri
tizerine yapilan bazi aragtirmalarda, paternalist liderligin ¢inli 6rgiitlerde benzersiz bir
liderlik tarzi oldugu tespit edilmistir (Yeh vd., 2008: 85). Bunun yaninda paternalist
liderlige Ortadogu, Dogu Asya, Tiirkiye ve Latin Amerika gibi iilkelerin olumlu
bakmalarina karsin sadece otoriter liderlik boyutunda bu liderlik tarzina bakan bati

toplumlarinda bu yaklasim olumsuz karsilanmaktadir (Aycan 2006).

Toplulukgu kiiltiirlerde daha ¢ok bir inang sistemini temsil etmekte olan
paternalist anlayigta liderin ¢alisanlarin 6zel hayatina miidahale ederek onlar adina
karar almasi istenilen bir durum iken, bireyci toplumlar olarak bilinen batida liderin
calisanlar adina karar almalari 6zel hayatin ihlali anlamma geldigi icin bati
toplumlarinda paternalist liderligin arzu edilmeyen bir liderlik tarzi olarak karsimiza
ciktigr goriilmektedir (Aycan, 2006: 450). Benzer sekilde Pellegrini ve Scandura
(2006) bat1 toplumlar1 paternalizmi bir ikilem olarak gérmektedir. Ciinkii paternalizm
yoneticilerin tatli-sert ve babacan otoritelerini tanimladigi i¢in bati toplumlart bunu

anlayamamaktadir. Kolektivizmin agirlikli oldugu Tiirkiye gibi toplumlarda ise
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caliganlar yoneticilerinin 6zel hayatlarini ilgilendiren konularla ilgilenmelerinden
mutlu olmaktadir. Buna karsin bat1 kiiltiirlerinde bu durum 6zel hayatin ihlali olarak

kabul gormektedir.

Gelfand vd., (2007), paternalist liderligi hiyerarsik iliskiler yumagi igerisinde
astlariin hem kisisel hem de is hayatina rehberlik eden ve bunun karsiliginda
astlarindan kendisine kars1 sadakat bekleyen bir liderlik tarzi olarak gérmektedir. Farh
ve Cheng (2000: 101) paternalist liderligi, gliglii disiplin ve otorite ile baba sefkatini
ve yardimseverligini birlestiren bir tarz olarak tanimlamaktadir. Ayn1 sekilde Aycan
(2002: 6), paternalist iligkinin hiyerarsik oldugunu, iist astini koruyan bir 'baba' roliinii
iistlenirken, ast goniillii olarak tiste hizmet etmekte bdylece ast iiste saygt ve sadakat

gostermektedir.

Ciraklar vd., (2016: 74), paternalist liderlik tarzinda lider izleyicilerinden hem
sadakat hem de baglilik beklemesine karsin izleyiciler ise liderlerinden ahlaki,
yardimsever ve onlara giiven veren bir davranis sergilemelerini arzu etmektedir.
Karagizmeli’ye (2017: 138), gore yesilcam sinemasinda 60’11 70°1i yillarda birgok
oyunun ana karakteri olan Hulusi Kentmen’in ’babacan patron’’ figiiriiyle 6zdeslesen
bir kisilige sahip olmasi ilgili karakteri Likert’in yardimsever otokratik lider tipiyle
bagdastirmaktadir. Ciinkii Hulusi Kentmen’in tatli-sert patron tipini canlandirmasi
astlartyla bir taraftan gozleri dolduracak kadar yumusak kalpliligi 6n planda tutarken,
diger taraftan zaman zaman bagirip ¢agirabilen sesini yiikseltip biyiklarini buran bir
karakter ile 6zdeslesmesi on planda olmaktadir. Burada baba sefkatine benzer bir
yufka yiirekli liderlik tiplemesinin yaninda disiplin ve otoritenin birlikte oldugu bir
liderlik tiplemesi de goriilmektedir. Bundan dolay:1 s6zkonusu sahsin tatli-sert babacan
bir tarz ile ¢ogu filmde “’baba’’ roliinii iistlendigi goriilmektedir. Ayn1 sekilde Atag
(2019: 308), ister devlet yoneticisi olsun isterse isletme yoOneticisi olsun idaresi
altindaki kisilere sahip ¢ikan daha iyisinin yapilmasi i¢in onlart yiireklendiren
liderlerin “’baba’’ sifatiyla onurlandirilmasi gériilen bir durumdur. Zaten bahsettigimiz
ozelliklere sahip sanatcilarin da toplumumuzda baba sifatiyla o6diillendirildikleri
bilinen bir gercektir. Erben (2007: 958), paternalist liderlere, takipcilerine babacan
ilgileri ve aile benzeri bir ortam olusturma girisimleri nedeniyle genellikle olumlu

bakildigini belirtmektedir.
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Farh ve Cheng’e (2000: 101), gore paternalist liderlik {i¢ 6nemli boyuttan
olusmaktadir. Bunlar: otoriterlik, yardimseverlik ve ahlaki liderliktir. Otoriterlik
boyutunda lider astlar1 tizerinde mutlak otorite ve kontrol iddiasinda bulunmaktadir.
Oysa yardimseverlik boyutunda lider calisanlarin ailevi refahi ve ihtiyaglari igin
calisanlara bireysellestirilmis ilgi gostermektedir. Cheng vd., (2004: 91), ahlaki

boyutta liderlerin bencil davranmamasi, erdem ve 6z disipline vurgu yapmaktadir.

Ulkemizde de liderlik konusunun tam olarak anlasiimasinda paternalist
liderligin 6nemli bir yer teskil ettigi soylenebilir. Clinkii lilkemizin dogu kiiltiiriine
benzer Ozellikler tagidig: (ataerkillik, yiiksek giic mesafesi, topluluk¢u yapist vb.) ve
birinden herhangi bir iyilik ya da sahiplik gérdiigiinde tamamen ona goniil vererek onu

baba figiiriiyle 6zdeslestirdigi oldukg¢a rastlanilan bir durumdur.

2.4.3. Paternalist Liderlik Ozellikleri

Gilgli bir disiplin ve otoritenin yardimsever ve baba sefkati figiirii ile
0zdeslestirilen paternalist liderin sahip oldugu bazi 6zellikler bulunmaktadir. Aycan

(2006: 448), paternalist liderin sahip oldugu 6zellikleri su sekilde siralamaktadir:

-Lider isyerinde astlarina bir baba gibi davranarak aile ortaminin olugsmasini

saglar. Boylece astlarina hem is hem de kisisel yasamlarinda babacan tavsiyeler verir.

-Lider astiyla siki bir irtibat halindedir. Nitekim liderin her bir astiyla kisisel
problemlerinden aile hayatina kadar tiim konularda yakin iligkiler kurmasi

beklenmektedir.

-Lider astlarinin mezuniyet téreni, cenaze ve diigiin térenleri gibi faaliyetlerine
katilarak onlarin is disindaki hayati ile ilgilenir. Ayn1 zamanda astlarinin ihtiyag
duymalari halinde onlara finansal konularda yardim etmektedir. Hatta ¢alisanin esi ile
ilgili herhangi bir problem yasamasi durumunda eslerin arasinin diizelmesi i¢in ¢aba

gosterdigi bilinmektedir.

-Lider yaptig1 fedakarliga karsilik astlarindan sadakat bekler. Bundan dolay:
isyerinde beklenmeyen herhangi bir acil durumda asttan olaya aninda miidahale

etmesini bekler.
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-Statli farkliliklarina 6nem vererek calisanlarin buna uygun bir sekilde
davranmalarini ister. Ayn1 sekilde Pellegrini ve Scandura’ya (2008), gore paternalist
lider calisanlarinin 6zel yasamlarinda da bulunarak onlara kol ve kanat gerdigi
belirtilmektedir. Sendogdu (2014: 256), bir aile gibi goriilen Orgiitteki ¢alisanlara
ailenin bir parcast olduklarinin hissettirilmesi paternalist liderin en Onemli
ozelliklerinden biridir. Bundan dolay1 paternalist lider yeni bir faaliyetin nasil
uygulanacagini astlarina bildirir. Nitekim verilen vazife liderin arzu ettigi sekilde
yerine getirildiyse astlarin lider tarafindan oOdiillendirilmesi sézkonusudur. Ayni
zamanda boyle bir iliskide calisanlar sorumluluk almaya tesvik edilmektedirler.
Boylelikle ast Onceden tarif edildigi gibi problemleri ¢6zdiigli zaman babacan

liderlerinin mutlu olacaginin farkindadir.

Tim liderlik tarzlarinda oldugu gibi paternalist liderlik tarzinda da liderin
davraniglarina astin verdigi cevaplar 6nem ifade etmektedir. Dolayisiyla lider izleyici
grubunu etkilerken belirli davranislar1 sergilemesine karsilik astin da belli basl
davraniglar sergilemesi sdzkonusudur. Bundan dolay1 paternalist bir lidere astin
davraniglarini karakterize eden 6zellikler bulunmaktadir. Padavic ve Earnest’e (1994),

gore bu ozellikler sunlardir:

-Ast calistig1 isyerini aile ortami gibi gorerek lider ile kendisi arasinda duygusal

bir bag oldugunu hissetmektedir.

-Ast ayn1 zamanda hem is hem de 6zel konularda liderin fikirlerine giivendigi

icin ondan tavsiyeler isterken lideri ile iligkili olmaktan gurur duymaktadir.

-Liderine karst hem saygili olmas1 hem de sadakatli olmasi. Boylelikle ast
liderini hem orgiit icindeki hem de 6rgiit disindaki elestirilere karst korumaktadir. Ayni
zamanda liderinin iyiliklerine karsilik vererek ona mahcup olmaktan ¢ekinir. Nitekim

liderin goziinden diismemek i¢in fazla mesai yapmasi sozkonusudur.

-Ast liderinin evini boyamasi 6rneginde oldugu gibi lidere kisisel yagamda

yardimce1 olmaktadir. Boylelikle ast liderin is dis1 alanlarina da dahil olmaktadir.

-Ast liderinin kendisi i¢in neyin iyi oldugunu bildigine ger¢ekten inandig1 i¢in

ustilin otoritesini kabul etmektedir.
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2.4.4. Paternalist Liderlik Boyutlari

Literatiir taramasi sonucu paternalist liderlik ile ilgili boyutlarin aragtirmacilar
tarafindan farkli olarak ele alindig1 goriilmektedir. Bilgimiz dahilinde alan yazinda
Farh ve Cheng ile Aycan’in gelistirmis olduklar1 boyutlara rastlanmaktadir. Boylece
Sendogdu’ya (2014: 257), gore boyutlar1 baglaminda paternalist liderligin
degerlendirilmesi neticesinde bat1 kiiltiirii ile dogu kiiltiiriiniin farkl1 6zellikler tagimasi
nedeniyle bu liderligin dogu kiiltiirii tarafindan kabul goérme seviyesinin yiiksek

oldugu soylenebilir.

Farh ve Cheng paternalist liderligi ii¢ boyutta incelemislerdir. Bunlar:
yardimseverlik boyutu, ahlaki boyut ve otoriter liderlik boyutlaridir (Farh ve Cheng,
2000: 94). Otoriter liderligin tipik bir emir komuta iliskisini i¢eren bir liderlik tarzi
oldugu belirtilmektedir (Wu vd., 2012). Ciinkii liderligin bu boyutunda astlar tizerinde
giiclii bir otoritenin siirdiiriilmesi amag¢lanmaktadir (Shi vd., 2020: 4). Benzer sekilde
Pellegrini ve Scandura, (2008), liderligin otoriterlik boyutunda lider otorite ve
kontrolii tercih etmekle astlarindan itaat bekleyen davranis sergilemesine vurgu

yapmaktadir.

Chan vd., (2012: 110), otoriter bir liderin, astlarina emredici bir sekilde
davranigta bulundugunun yani sira talimatlarina astlarin tam olarak uymalarini ister ve
astlar liderin kural ve talimatlarina uymadiklarinda cezalandirildiklar1 sdylenebilir.
Bundan dolayr Saylik (2017: 60), liderligin bu boyutunda lider ile astlar arasinda
hiyerarsik bir iligkinin oldugunun yani sira astlar iizerinde siki bir kontrol
bulunmaktadir. Boylece astlarin yetenekleri hafife alinmakta ve yonetim siireglerinde

astin fikir ve goriislerine pek 6nem verilmeyen bir durum kag¢inilmaz olmaktadir.

Ayn1 zamanda lider, konularin ¢cogunda kendisini yetkin olarak gordiigii i¢in
astlar1 iizerinde egitici bir hava olugsmaktadir. Bu durumda lider astlarin1 azarlayacak
dereceye kadar otoritesini kullandigi sdylenebilir. Bunun karsiliginda liderin bir

dediginin iki yapilmamasi asttan beklenen davranistir.

Pellegrini ve Scandura (2008), yardimseverlik boyutunda lider astlarinin hem
kisisel hem de ailevi konulari ile ilgilenen ve bu konularda onlara yardim eden liderlik

davraniglarini sergiledigini ifade etmektedir. Ahlaki liderlik boyutunda ise, yetkisini
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kisisel ¢ikarlari i¢in kullanmayan ve ayn1 zamanda 6rnek davranislar sergileyen liderin

iistlin kisisel erdemlerini ortaya ¢ikaran davraniglarina vurgu yapilmaktadir.

Sanallasma ve teknolojik gelisim hizinin fazlasiyla arttigi giliniimiizde
organizasyon yapilarinin basiklasmasi, ast {list arasinda yatay iligkilerin gelismesi,
dikey hiyerarsik iligkilerin etkisinin azalmasi, g¢alisanlarin karar siirecine dahil
edilmesinin tesvik edilmesi, personelin giiclendirilerek finansal anlamda sahiplikleri
olmazsa da psikolojik olarak isin sahibi olmasinin Oneminin anlasilmast vb.,
nedenlerden dolay1 paternalist liderligin otoriterlik boyutunun diger boyutlara gore
daha az olumlu iggéren tutum ve davranmiglarini ortaya ¢ikaracagi ifade edilebilir.
Ciinkii otoriterlik liderlik boyutunda ast {istiin talimatlarina yanlis da olsa itiraz
etmeden uymasi beklenilir. Boylece herhangi bir konuda sadece iistiin yetkin olarak
goriilmesi astin fikirlerine olan giiveni sarsmaktadir. Bundan dolayr bir¢ok basariya
sebep olabilecek astin yetenek ve kabiliyetlerinin 6nemsenmedigi bir durum meydana

gelmektedir.

Bunun aksine yardimseverlik boyutunda iligkilerin daha sicak bir seviyede
olmasi nedeniyle aile ortamina benzer bir yapinin olustugu belirtilebilir. Burada ast’in
gelisimi i¢in liderin her tiirlii fedakarhiga katlanabilecegini ifade edebiliriz. Aym
zamanda liderin izleyici grubuna kol kanat gererek onlarin en biiylik destekgileri
oldugunun astlarca bilinmesi onlar1 liderlerine daha da fazla bagli hale getirmektedir.
Nitekim Cheng vd.,’ye (2000), gore yardimsever bir lider ¢alisanlarin is ile ilgili
konularin yani1 sira onlarin kisisel ve ailevi meselelerini ¢evreleyen konulara da 6zen
gostererek calisanin rahati ve huzuru i¢in endiselenmektedir. Boylelikle ast’in koti
performans sergilemesi durumunda liderin onlara destek olarak bireysel anlamda

onlar1 destekledigi beklenilir.

Ahlaki liderlik boyutunda ise liderin mevki ve makaminmi kisisel amaglar
dogrultusunda kullanmamasi biliylik onem ifade etmekte olup, bu boyutta ast
tarafindan liderin samimiyetine ve iy1 niyetine kanaat getirilmektedir. Ayn1 zamanda
niyetin muglak olmayip belirgin olmasi nedeniyle astin lider ile 6zdesleserek onun gibi
olmast arzu edilen bir durumdur. Farh ve Cheng’e (2000), gore ahlaki liderlikte liderin

sadece Kisisel ¢ikarlar1 igin giictinii kullanmadig1 hem ¢alisanin hem de kurumun tiimii
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icin giiciinii kullandig1 sdylenebilir. Bundan dolay1 liderin 6rnek bir tarz sergiledigi

vurgulanmaktadir. Ciinkii lider kisisel ¢ikarlarini is ¢ikarlarindan ayirabilmektedir.

Paternalist liderligi agiklamak tizere Aycan’in (2001: 6) ortaya koymus oldugu
iki boyuttan bahsedilebilir. Bunlar yardimseverlik ve ¢ikarci boyutlaridir. Tiiresin vd.,
(2015: 34), paternalist liderligin bahsedilen iki boyutta incelenmesi liderin
yardimsever ve c¢ikarci olma niyeti ile izleyici grubuna karsi sergilemis oldugu

davranigina dayandig ifade edilmektedir.

Liderin davraniglar ¢alisanlarin yararina olarak goriildiigii ve ¢alisanlar lidere
icten saygi nedeniyle sadakat ve hiirmet gosterdiginde yardimseverlik boyutunun
vurgulanmasina karsin, liderin davranisi is uygulamasina yonelik oldugunda ve
calisanlar kendi ¢ikarlar1t nedeniyle lidere sadakat ve saygi gosterdiklerinde 0 zaman
paternalizmin ¢ikarct boyutu vurgulanmaktadir (Aycan 2001: 6). Ayn1 zamanda
paternalist liderligin ¢ikarct veya somiirlicii boyutunda liderlerin statii ve giiglerini

genellikle kendi kisisel ¢ikarlari i¢in kullanmalar1 yaygindir (Aycan 2001: 7).

Yardimsever paternalizmin ¢ikarct paternalizmden daha yiiksek calisan
memnuniyeti ve daha yiiksek orgiitsel bagliligi ortaya cikardigr ifade edilmektedir
(Aycan 2006: 450). Cikarct paternalist liderlikte liderin astlarma ilgi duymalar1 ve
yakinlik gostermeleri kendi ¢ikarlari i¢in oldugu vurgulanmakla beraber astlar da
kendi ¢ikarlar1 i¢in liderlerine itaat ettikleri vurgulanmaktadir (Erben 2004: 350,
Aycan 2001: 10; Borekci 2009: 104). Dolayisiyla her iki tarafin kendi ¢ikarlari igin
davranista bulunmalar ¢ikarci paternalizmin temelini temsil etmektedir. Yardimsever
paternalist boyutunda lider calisanin refahina odaklanmaktadir. Bunun karsiliginda
calisan, liderin 1yl niyeti i¢in lidere sadakat ve saygi gostermektedir. Cikarci
paternalizm de ise orgiitsel hedeflerin ger¢eklesmesi igin ¢alisan uyumluluguna dikkat

cekilmektedir (Aycan 2006: 455-456).

Cikarct paternalist liderlikte lider 6diil ve cezaya Onem vermektedir.
Calisanlarin uyumlu olmasimin bunlarla miimkiin olacagina kanaat getirmektedir.
Calisanlar ise cezadan kaginmak ve odiil elde etmek adina lidere itaat ve uyum
gostermektedir. Yardimsever paternalist liderlikte lider astlarin 1yiligi ve menfaati i¢in
kontrolii saglamakta astlar ise buna goniillii olarak uyum gosterip, lidere saygi

duymaktadirlar (Saylik 2017: 63). Bundan dolay1r hem ¢ikarct hem de paternalist
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liderlik boyutunda “’kontrol’’ orta noktay1 olusturmaktadir. Fakat “’niyet’’ bunlarin
farkin1 gostermektedir. Ciinkii her iki liderlik boyutunda da lider astlar {izerinde
kontrolii kurmaya g¢alismaktadir. Nitekim yardimseverlik boyutunda lider astlarin
huzurunu arttirmaya c¢alisirken, ¢ikarci boyutta ise ddiil ve cezanin 6n planda olmasi

onem kazanmaktadir (Koksal 2011; Tiiresin 2012).

Organizasyonlarda siirdiiriilebilir rekabet tistlinliigiiniin elde edilmesi ve uzun
vadeli olarak faaliyetlerin devam edebilmesi i¢in ast iist arasinda iyi niyetin varligi ve
davraniglarin goniillii olarak yapilmasit 6nem kazanmaktadir. Ciinkii ¢ikarin elde
edilmesi i¢in yapmacik hareketlerin varligi uzun vadede ast ile iiste fazla bir sey
katmayacagii sdyleyebiliriz. Bundan dolay:1 liderin yardimsever liderlik boyutu
cergevesinde davranmasinin daha fazla igsgéren tatminini ortaya ¢ikarip, orgiitsel

baglilig1 meydana getireceginin ifade edilmesi miimkiindiir.

2.4.5. Tiirkiye’de Paternalist Liderlik

Bireyci bir yapiya sahip olan batili toplumlarda paternalist liderlige olumsuz
bakilmaktadir. Ciinkii liderin ¢alisan adina karar almasi kisisel hak ve 6zgiirliiklerin
ihlali anlamina gelmektedir. Ayn1 zamanda liderin ¢alisanin 6zel hayatina miidahalesi
0zel hayatin suiistimali kategorisinde degerlendirilmektedir. Ayrica Aycan (2001: 5),
paternalizm iligkisinde ¢alisanin lidere goniillii olarak boyun egmesi ve lidere bagh
kalmasi1 anlagilmamakta ve kabul edilmemektedir. Bu yiizden Pellegrini ve Scandura
(2008: 567), paternalizmi ayrimciligin sinsi ve gizli bir formu veya yardimsever

diktatorluk olarak tanimlamaktadir.

Paternalist liderligin Asya, Ortadogu ve Tiirkiye’de ¢alisanlarin liderinden
beklenilen davranislari iceren bir liderlik anlayisi oldugu belirtilerek, kollektivizmin
yaygin oldugu Tirkiye gibi toplumlarda goézlenen bir liderlik tarzi oldugu
vurgulanmaktadir (Cerit 2012). Benzer sekilde Ata¢ (2019: 316), belirsizlige
toleransin diigiik ve giic mesafesinin yiiksek oldugu Tiirkiye gibi kollektivist
toplumlarda paternalizmin yoneticilerin liderlik tarzlarini sekillendiren 6nemli
unsurlardan biri olarak goriilebilecegini belirtmektedir. Tiiresin Tetik (2015: 36), de
Tiirk kiiltiiriiniin dogu kiiltiirlerindeki gibi yiiksek glic mesafesine sahip ve topluluk¢u
bir kiiltlire sahip oldugunu vurgulamaktadir. Bundan dolay iilkemizdeki calisanlarin

tercih ettikleri liderlik tarzlarindan biridir.
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Aycan ve Kanungo (2000) tarafindan Tiirkiye’de yapilan arastirmada
caliganlarin Ustlerinden paternalist Ozelliklere sahip olmalarimi bekledikleri tespit
edilmistir. Boylece Atag¢ (2019: 308), calisanlar tstlerinden kisisellesmis ilgi
kurmalarmi isteyerek neredeyse hayatlarinin tamamina miidahale etmelerini
istemektedir. Boylece liderin ¢alisana destek olmasi arzulanmaktadir. Aycan (2006),
Tiirkiye’de hem liderlik tarzi olarak hem de kiiltiirel 6zellik bakimindan paternalizmin
yiiksek diizeyde oldugu yapilan arastirmalar sonucu tespit edilmistir. Aycan ve
Kanungo (2000: 41) tarafindan on iilkede (Romanya, Israil, Tiirkiye, Almanya,
Hindistan, Rusya, Kanada, Amerika, Cin, Pakistan) yapilan ¢alisma sonucunda en
yiiksek gilic mesafesine sahip olan tilkeler Cin, Pakistan, Hindistan, Rusya ve Tiirkiye
gibi iilkeler iken, israil ve Romanya ise en diisiik gii¢c mesafesine sahip olan iilkelerdir.
Rusya, Romanya, Cin, Tirkiye, Hindistan ve Pakistan’da paternalizm olgusu en
yiiksek seviyede iken, Almanya ve Israil de ise paternalizm olgusu en diisiik seviyede
oldugu tespit edilmistir. Yiiksek giic mesafesine ek olarak kollektivist ve paternalist
ozellikler ile tarif edilen Tiirk toplumunun hem hoggoriilii ve samimi olan hem de
sefkat gosterip koruyan liderlik tarzi beklentisi igine girmesi dogal karsilanmaktadir

(Pasa 2000: 239’dan akt. Tiiresin Tetik 2015: 33).

Ulkemizde olumlu isgdren tutum ve davramslarini ortaya ¢ikararak pskolojik
sahiplik ile is tatminine sebep olabilecek paternalist liderligin onemli bir liderlik tarzi
oldugunu ifade edebiliriz. Toplumumuzda ¢alisanin kendisine bir ebeveyn gibi
davranan lideri bas tac1 ederek ’baba’’ figiiriiyle 6zdeslestirdigi siklikla rastlanilan bir

durumdur.

2.4.6. Paternalist Liderlik ile Tlgili Yapilan Calismalar

Chen ve arkadaglar1 (2014)’te “’Cinli Liderlere Duyussal Gliven: Paternalist
Liderligi Calisan Performansiyla Iliskilendirmek®’ isimli konuyu calismislardir.
Calismanin amaci Cin kiiltiirel baglaminda paternalist liderlik ile ekstra rol davranisi
arasindaki iligskinin tespit edilmesidir. Calismanin 6rneklemini Tayvan’da faaliyet
gosteren 27 sirkette c¢alisan 601 kisi olusturmaktadir. Caligmanin sonucunda
paternalist liderligin ahlakilik boyutunun hem rol i¢i hem de rol dis1 davranisla pozitif
yonlii bir iligkiye sahip oldugu, buna karsin paternalist liderligin otoriterlik boyutunun

ise ekstra rol davranisi ile negatif yonlii bir iligkiye sahip oldugu ortaya konulmustur.
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Bekmezci ve Yildiz ( 2018)’de “’Babacan Liderlik Psikolojik Sahipligi Nasil
Etkilemektedir? Kolektif Siikkranin Araci Rolii’’isimli ¢alismanin érneklemini hizmet
sektoriinde c¢alisan 418 kisi olusturmaktadir. Calismanin sonucunda paternalist

liderligin psikolojik sahipligi pozitif yonlii etkiledigi tespit edilmistir.

Tekin (2019)’da *’Paternalist Liderligin Is Tatmini ve Calisan Performansina
Etkisi Uzerine Bir Arastirma’” isimli konuyu ¢alismistir. Calismanin amaci paternalist
liderlik 6zelligi gosteren liderlerin ¢alisanlarin is tatmini ve performanslari tizerinde
nasil bir etkiye sahip olduklarini ortaya ¢ikarmaktir. Caligmanin 6rneklemini 149
arastirma gorevlisi olusturmaktadir. Calismada anket yontemi uygulanmistir. SPSS
programinin kullanildigi ¢alismanin sonucunda paternalist liderligin ¢alisanlarin hem
is tatminini hem de performanslarini anlamli ve olumlu yonde etkiledigi ortaya

konulmustur.

Shi ve arkadaslar1 (2020)’de ¢ Cin Okullarinda Paternalist Liderlik, Ogretmen
Baglilig1 ve Is Tatmini Arasindaki Iligkiyi A¢iklamak’’ isimli konuyu ¢alismuslardir.
Calismanin amaci Cin okullarinda miidiire duyulan gilivenin aracilik roliine
odaklanarak paternalist liderlik, miidiire giiven ve 6gretmenlerin 6grencilere karsi
memnuniyeti ve baglilig1 arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Calismanin orneklemi
Cin’de calisan 408 ilkokul Ogretmeninden olusmaktadir. Caligmanin sonucunda
paternalist liderligin ii¢ boyutunun 6gretmenlerin is tatmini, miidiire duyulan giiven ve
ogrencilerin bagliliklari iizerinde farkl: etkileri oldugu tespit edilmistir. Ogretmenlerin
1 tatmini ve 6g8rencilerin bagliliklar1 tizerinde paternalist liderligin alt boyutlarindan
olan ahlaki liderligin etkisi pozitifken, otoriter liderligin etkisi ise negatif oldugu

ortaya konulmustur.

Kara ve arkadaslar1 (2020)’de ’Paternalist Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti
Uzerine Bir Arastirma’ isimli konuyu calismislardir. Calismanin amaci paternalist
liderligin isten ayrilma diisiincesi lizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Caligmanin
orneklemini Adana ve Osmaniye illerinde farkli aligveris merkezlerinde ¢alisan 400
kisi olusturmaktadir. Aragtirmanin sonucunda paternalist liderin iggdrenlerin isten

ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Ekmen ve Ok¢u (2021)’de “’Okul Yoneticilerinin Paternalist Liderlik

Davranislar1 ile Okul Oncesi Ogretmenlerin is Memnuniyeti Arasindaki Iliskisi‘’
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isimli konuyu g¢alismiglardir. Aragtirmanin 6rneklemini 2019-2020 egitim 6gretim
yilinda Batman ilinde 81 okulda gorev yapan 575 okul Oncesi Ogretmen
olusturmaktadir. Calismanin sonucunda aile ortami ile is tatmini arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski tespit edilirken ayni sekilde yardimseverlik ile is tatmini arasinda da
pozitif, orta diizeyde ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Buna karsin otoriterlik ile is

tatmini arasinda negatif, diisiik diizeyde bir iligki bulunmustur.

Yesiltas ve Kursuncu (2021)’de ¢’ Paternalist Liderligin Orgiitsel Bagliliga
Etkisi: Fabrika Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma’’ isimli konuyu calismislardr.
Paternalist liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin fabrika calisanlar
yoniinden incelenmesi bu calismanin amacini olusturmaktadir. Calismanin
orneklemini Kahramanmaras ilindeki bir fabrikada calisan 214 isgdren
olusturmaktadir. Calismada anket yontemi kullanilmistir. Analizler sonucunda
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliligin paternalist liderlik tarafindan

pozitif yonlii anlamli bir sekilde etkilendigi tespit edilmistir.

Cetinkaya (2021) tarihinde ‘’Paternalist Liderligin Orgiitsel Sinizme Etkisi’’
isimli konuyu ¢alismistir. Calismanin amaci paternalist liderligin orgiitsel sinizm ve
alt boyutlar1 iizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Arastirma Kirsehir ilinde farkli
kamu kurumlarinda calisan 454 kisiye anket uygulanarak yapilmistir. Caligmanin
sonucunda paternalist liderlik ile sinizm, bilissel ve davranigsal sinizm arasinda negatif
yonlii anlamli bir iligki tespit edilmistir. Paternalist liderlik diizeyinin artmasina baglh

olarak orgiitsel sinizm diizeylerinin azaldig: tespit edilmistir.

Pellegrini ve arkadaslar1 (2010)’da “’Paternalist Liderligin Kiiltiirler Arasi
Genellenebilirligi: Lider-Uye Degisim Teorisinin Genislemesi’’ isimli konuyu
calismiglardir. Calismada Hindistan’da ¢alisan 207 kisi ile ABD’de calisan 215
calisanin davranislarinin paternalist liderlik acisindan karsilastirilmasi amaglanmastir.
Calismanin sonucunda paternalist liderlik Hindistan’da ¢aliganlarin is tatmini tizerinde
anlamli olarak pozitif yonlii bir etkiye sahipken, ABD’de anlamli bir iliskiye sahip

olmadig tespit edilmistir.
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3. BOLUM

IS TATMINI VE ISTEN AYRILMA NIYETI

Bir igletmenin en 6nemli varlig1 olarak goriilen nitelikli ve bilgili calisanin
yerinin doldurulmasi olduk¢a zordur. Ayni zamanda siirdiiriilebilir rekabet
istiinlligiiniin tatmin olmus bireyler ile elde edilebilecegi unutulmamalidir. Bu nedenle
bahsedilen 6zellikteki isgorenlerin elde tutulmasi ic¢in tatmin olmalart biiyiik dnem
tagimaktadir. Tasidig1 6nem nedeniyle yonetim ve Orgiitsel davranig literatiirii icinde
oldukga fazla ¢alismaya konu olan ve ortaya ¢ikmasi bir¢ok faktére bagli olan is

tatmininin herhangi bir 6rgiitiin hayat felsefesi olarak goriilmesi esastir.

Kisinin yaptig1 isten duygusal olarak memnun olmasi anlamina gelen is
tatmininin olusmasi psikolojik sahiplik kavraminin olgunlasmasina zemin teskil ettigi
sOylenebilir. Ayn1 zamanda ¢alismanin degiskenlerinden biri olan paternalist liderligin
1§ tatminini meydana getirmesi beklenilen bir durumdur. Nihayetinde tatmin olmayan
isgorenlerin isten ayrilma niyetine sahip olmalart muhtemel olup isletmenin

maliyetlerini arttirict bir etkiye sahiptir.

Bu boliimde is tatmini, is tatminini etkileyen faktorler ile sonuglarina
degindikten sonra kisinin ¢alistig1 isten duygusal olarak memnun olmamasi anlamina
gelen is tatminsizligi kavramu ile sonuglari ele alinacak olup nihayetinde is tatmini ile

ilgili yapilan ¢aligmalara yer verilecektir.

3.1. Is Tatmini Kavram

Kavramsal olarak 20. yiizy1lin basinda dile getirilen is tatmini asil etkisini 1930
ve 1940’11 yillarda géstermeye baslamistir. Orgiitlerde insan faktdriiniin degerinin
anlasilmasi ile birlikte bu kavram tizerinde ¢ok sayida calisma yapilmistir (Yener
Demircan 2021: 24). Calisma hayatina dahil olan isgorenlerin bulunduklar1 kademeler
farkli olsa dahi bu calisanlarin is hayatindan mutlu ya da mutsuz olmalarina neden

olacak bir¢cok durum ile kars1 karsiya kalmalar1 beklenilir (Karatas ve Gokmen 2018:
105).
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Evrensel bir tanim1 bulunmayan is tatmini kavraminin ¢ogu arastirmaci tarafindan
farkli sekillerde tanimlandig1 goriilmektedir (Goniil ve Calik: 2022: 42). Is tamnini
kavraminin ¢alisanin istek ve taleplerine cevap verebilecek sekilde ¢aligma ortaminin
tanzim edilerek kisinin hem ¢alisma ortamindan hem de bulundugu o6rgiitten haz almasi
sonucu meydana gelen is tatmininin duygusal bir durum oldugunu soyleyebiliriz. Fakat
Clark’a (2015: 1) gore genel olarak is tatminin birgok iilkede duragan veya diismekte
oldugu belirtilmektedir. Spector (1997: 2) is tatminini, bireylerin belirli bir ise karsi
olumlu tepki vermesi ve calisanlarin yaptigi isten zevk alma durumu olarak
tanimlamaktadir. Benzer sekilde izci ve Seving (2016: 54) is tatminini yapilan isten
memnuniyet duyulmasi seklinde tanimlamaktadir. Nitekim Karatas (2020: 56),
orgiitsel baglamda is tatminini isgdrenin kendisini mutlu hissederek yiikiimliiliiklerini
haz duygusu ile yerine getirmesi seklinde tanimlamaktadir. Locke (1976) is tatminini
“kisinin isini veya is deneyimlerini degerlendirmesinden kaynaklanan zevkli veya
olumlu bir duygusal durum” olarak tanimlamaktadir. Thiagaraj vd., (2017: 464) is
tatminini, bireyin igine karsi karmagik tutumunu ifade ederek, kisinin isini, isinin
degerine ulasmasini kolaylagtiran bir basar1 olarak degerlendirmesi sonucunda ortaya

¢ikan zevkli bir duygusal durum oldugunu belirtmektedir.

Kat1 (2020: 63), is tatmininin sadece performans ve verimlilik gibi is ile ilgili
konular etkilemeyip ayn1 zamanda is disindaki hayati da etkileyen bir olgu olmasi
nedeniyle ilgi odagi olan bir kavram oldugunu belirtmektedir. Cilinkii zamanin biiyiik
bir ¢ogunlugunun is yerinde gegcirildigi diisiiniildiiglinde is tatmininin veya is
tatminsizliginin kisinin ailevi ve 06zel hayatin1 da etkileyecegi umulur. Calisma
sartlarinin  olumsuz olmasit durumunda fiziksel ve ruhsal problemlerin ortaya
cikacagini ifade etmekle beraber tatmin olmayan g¢alisanlarin orgiitlerinin rekabet
edebilme potansiyeline fazla bir katki sunmayacaklardir. Bundan dolayr tatmin
olmayan c¢alisanlarin miisteri ile saglikli bir iletisim kurup miisteriyi tatmin

edeceklerini beklemek iitopik bir bakisi yansitir.

Oshagbemi (2000: 331-332), is tatmini konusunu calisanlarin fiziksel ve
zihinsel saglig: ile ilgisi olmasi nedeniyle 6nemli bir konu oldugunu belirtmektedir.
Clinkii is, calisanlarin hayatlariin 6énemli bir yoniinii olusturarak ¢cogu insanin ¢alisma
hayatlariin biiyiik bir boliimiinii isinde gecirdigi ifade edilebilir. Kumari’ye (2011:

11) gore is tatmini isgorenlerin ¢alisirken gelistirdikleri olumlu veya olumsuz his ve
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duygudur. Bu nedenle is tatmini yiiksek olan kisi isine karst olumlu duygular
beslerken, isinden memnun olmayan kisi isine karst olumsuz duygular1 besler. Ayni
zamanda is tatmininin hem c¢alisan hem de isveren i¢in 6nemli bir konu oldugunu
belirtmektedir. Ayn1 sekilde Toker (2007: 93), is tatmininin hem bireysel hem de
orgiitsel agidan incelenmesi gerektigine vurgu yapmaktadir. isgdrenlerin hem is hem
de 6zel hayatlarinda mutluluk ya da mutsuzluk kaynagi olabilme 6zelligine sahip olan
1$ tatmininin ayn1 zamanda orgiitler i¢in kalite artis1 veya azalis1 saglayarak verimliligi
dogrudan etkiledigi i¢cin hem ¢alisanlar hem de orgiitler icin olduk¢a onem ifade
etmektedir. Aziri’ye (2011: 78-79) gbre is tatmini is organizasyonlarinin verimlilik ile
etkinlikleri s6z konusu oldugunda ana faktorlerden biri olarak kabul edilmesine vurgu

yapilmaktadir.

3.1.1. is Tatmininin Onemi

Glinlimiiziin yogun rekabet ortaminda orgiitler calisanlarinin mutlulugunu
saglayarak basariya ulasabilmektedirler (Iscan 2010: 195). Yasamlarinin biiyiik bir
kismini ¢alistii orgiitte gegiren kisinin herhangi bir problem yasamasi hayatlarinin
geneline yansimaktadir. Bu nedenle is ortaminin sikintili olmasi gerginlik ve strese
neden oldugu gibi kisinin tatmin olma seviyelerini de etkileyerek bu durumdan kisinin
hem kurumu hem de 6zel yasami olumsuz anlamda nasibini almaktadir (Duyan 2007:

26; Iscan 2010: 195).

Calisanlarin tatmin olmalar1 neticesinde daha 6zverili ve daha iiretken ¢alisarak
ise adanmislik seviyeleri artmaktadir. Bu nedenle organizasyonlarin amag¢ ve

hedeflerine ulagmalari tatmin olmus bireylerle daha kolay olmaktadir (Uslu2021: 77).

Herhangi bir isletmede i¢ miisteri olarak tabir edilen c¢alisanlarin tatmini ayni
zamanda Orglitsel basartyr da beraberinde getirerek Orgiitiin amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda calisanlarin caba sarf etmeleri olagan ve zevkli bir durum olarak
goriiliir. Aksi durumda calisanlarin isten ayrilma niyetine sahip olarak farkli is
arayisina girmesi giindeme gelir ki bu da oldukca maliyetli gériinmektedir. Bundan
dolay1 tatmin olmayan calisanlarin miisteri ile saglikli bir iletisim kurarak miisteri
memnuniyetini meydana getirmelerini beklemek olanaksizdir. Zaten is tatmininin
saglanmadig1i durumlarda calisanin isteyerek ise devam etmesi pek beklenemez.

Mesaiye gitmenin adeta daragacina gitmek gibi oldugu duygusu ¢alisani siirekli
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rahatsiz ederek hem fiziksel (kaytarma, devamsizlik, rapor alma vb.) hem de psikolojik
sorunlarin (stres, ruh sagliginin bozulmasi, gerilim, aile ortaminda huzursuzlugun
baslanmasi vb.) baglamasina zemin hazirlamaktadir. Nitekim Asik (2010), yiiksek is
tatmininin performans, 6zgliven ve verimliligi arttirmada etkili oldugunu belirterek
hastalik, 6fke, endise, stres, ¢esitli psikolojik hastaliklar, devamsizlik ve personel devir

hiz1 gibi olumsuzluklar1 azalttigini tespit etmistir.

Is tatmininin ¢alisanlara sagladig1 faydalar1 su sekilde siralayabiliriz (Yakut
2020: 61):

- Devamsizlig azaltir,

- Is kazalarinda diisiise sebep olur,

- Is kaynakl1 hastaliklar azalir,

- Psikolojik olarak bireyin rahatlanmasi saglanir,

- Stres diizeyi azalrr,

- Orgiitsel baglilik meydana gelir,

- Is ortamindaki huzurdan dolay: aile ve cevre iliskilerine olumlu yansima
gortliir. Nitekim Meier ve Spector’a (2013: 2), gore isini seven insanlarin daha ¢ok
calisarak daha iyi performans sergilemesi beklenilir. Ayn1 zamanda iyi performans
gosteren kigilerin para ve itibar gibi daha arzu edilen sonuglari elde ederek islerinden

daha fazla tatmin olduklar savunulmaktadir.

3.1.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Tiim ¢alisanlar i¢in is tatmininin nasil olustugu konusunda bir genellemenin
yapilmasi oldukca zor olmakla beraber iicretin iyi olmasi, ¢alisma kosullarinin
uygunlugu, diger ¢alisanlarla iyi iligkilerin gelistirilmesi, kariyer imkéanlarmin daha iyi
olmas1 vb. faktorlerin is tatminini ortaya cikardigi yapilan calismalarda dile
getirilmistir (Akarca 2021: 87). Benzer sekilde Uslu (2021: 82), is tatmini ile ilgili
bircok calismanin yapildigin1 belirtmekle beraber yas, egitim durumu, cinsiyet,
medeni durum, is gilivenligi, terfi imkanlar1, statii, finansal odiiller, ¢aliganin karar

verme slirecine dahil edilmesi vb. faktorlerin is tatminini etkiledigini belirtmektedir.
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Saari ve Judge (2004: 397), ¢alisanin kisiligi ile is tatmini arasinda bir iligkinin
oldugunu gostermektedir. Orgiitler calisan kisiligini dogrudan etkileyemezse de,
saglam se¢im yontemlerinin kullanilmasi ve ¢alisanlar ile isler arasinda iyi bir eslesme,
kisilerin secilip kendilerine en uygun islere yerlestirilmesini saglayacak ve bu da is

tatminlerini artirmaya yardimeci olacaktir.

Aymi zamanda Parvin (2011: 115), is tatmininin motivasyon, performans,
liderlik, tutum, ¢atisma, ahlak vb. birgok orgiitsel olgu ile yakindan iligkili oldugunu
ifade etmektedir. Kati (2020: 65), is tatmininin hem bireysel hem de 6rgiitsel faktorler
tarafindan etkilendigini belirtmektedir. Nitekim Seker vd., (2016: 6), isin niteligi,
alian iicret, is arkadaslari, ¢aligma ortami yapilan isi etkileyerek c¢alisanin isten
memnun olmamas1 diisiik bir performans sergilemesine neden olacaktir. Nihayetinde

calisanin igi birakmaya kadar olumsuz duygulara sahip olacagi belirtilmektedir.
3.1.2.1. Bireysel Faktorler

Cinsiyet, yas, egitim durumu, iicret, medeni durum, kariyer olanaklari vb.
kisisel faktorlerin is tatminini etkiledigi bircok calismada ortaya cikarilmistir.
Bahsedilen faktorlerin ¢aliganlar1 farkli derecede etkileyerek tatmin diizeyleri farkli
olan iggorenlerin olusmasina sebep olur.

Bireysel faktorlerden olan yas; Yener Demircan (2021: 27), kisinin tutum,
davranig veya kararlar {izerinde kisinin yasadigi donem veya yasinin onemli bir
etkisinin oldugunu belirtmektedir. Tanriverdi ve Pasaoglu’ya (2014: 291) gore
calisanlarin yaslarina gore is tatmin diizeylerinin farklilastig1 tespit edilmistir. 51 yas
lizeri calisan isgdrenlerin is tatminlerinin daha genc yastaki isgdrenlere goére daha
yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Benzer sekilde Karakulle (2020: 75), yas1 biiyiik
olan ¢alisanlarin ¢alisma hayatinda deneyim ve tecriibe kazanmalar1 onlarin orgiite ve
ise uyumlarint arttirirken; daha geng isgdrenlerin yiikselme ve terfi olanaklarinin
nispeten daha az olmasu, tecriibe eksikligi ve orgiitten beklentilerinin fazla olmasi gibi
nedenlerden dolayr yasi biiylik olanlara gore is tatminlerinin daha az oldugunu
belirtmektedir. Giiven vd., (2005: 148), ise yeni baslayan isgorenlerin ve is tecriibesi
fazla olan c¢alisanlarin daha diisiik is tatminine sahip olduklari, buna karsin orta
diizeyde deneyime sahip olan isgorenlerin ise yiiksek diizeyde is tatminine sahip

olduklar1 tespit edilmistir.
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Is tatmini ile iliskilendirilen bir diger faktdr calisanlarin egitim durumudur.
Akarca (2021: 89), egitim durumunun artmasina bagli olarak calisanlarin is
tatminlerinin azaldigini ifade etmektedir. Buna karsin Tiirkoglu (2011: 22) egitim
diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin diisiik egitim diizeyine sahip calisanlara gére daha
fazla is tatminine sahip olduklarini ifade etmektedir. Tiryaki (2005: 14) de egitim
diizeyi yiiksek olan g¢alisanlarin verilecek 6diil, ikramiye vb. kazanimlardan daha
oncelikli olarak yararlanmalar1 nedeniyle is tatmin seviyelerinin daha yliksek
olacaklarini ifade etmektedir. Nitekim egitim seviyesinin ylikselmesine bagli olarak
daha karmasik ve teknik konularin daha kolay bir sekilde ¢oziime kavusacagi
diistintilerek belirsizlik ile miicadelede yiiksek egitim seviyesine sahip c¢alisanlarin

daha fazla basarili olacaklar1 diisiiniilebilir. Bunun da is tatminine sebep olacag: ifade

edilebilir.

Calisanlarin evli ya da bekar olmalart is tatminini etkileyen bir diger faktordiir.
Nitekim Yilmaz vd., (2016: 92) evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore daha yiiksek is
tatminine sahip oldugunu tespit etmistir. Ozaydin ve Ozdemir (2014) de ayn1 bulgulari
tespit ederek evlilerin aile yagamlarindaki tatminlerinin igse yansimasi nedeniyle veya
isgorenlerin ige yoOnelik beklentilerinin evlilik miiessesesinden etkilenmesinden
kaynaklanabilecegini degerlendirmektedir. Evli olan c¢alisanlarin daha fazla
sorumluluk {istlenmesi ve yiikiimliiliiklerinin daha fazla olmasi nedeniyle is tatminine
daha fazla sahip olmalar1 gerektigi diistintilebilir. Boylece para kazanip ev ge¢indirme
derdine daha fazla sahip olan evli ¢alisanlarin bekar calisanlara gore isten ayrilma
sonucu meydana gelecek riskleri daha az goze almalar1 nedeniyle islerini daha severek

yapmalari umulur.

Kisilik de is tatminini etkileyen bir diger faktordiir. Demirdag (2015: 58), is
tatmini ile isgdrenin sahip oldugu kisilik 6zellikleri kisiden kisiye degisiklik gdsteren
bir iliski oldugunu belirtmektedir. Isgdrenin pozitif bir kisilige sahip olmasi
durumunda is ve olaylara ilk bakista olumlu bir perspektiften bakmasi diisiiniiliir. Bu
da kisinin giizel diisiinmesine neden olacaktir. Boylece giizel diisiinen bir kisinin hem
is hayatindan hem de 6zel hayatindan daha tatmin olacagi beklenilir. Nitekim Nursi
(1979: 445), “’glizel goren giizel diisiiniir, giizel diisiinen hayatindan lezzet alir”’
seklindeki 6zlii ifade ile bu faktorii 6zetlemektedir. Buna karsin kendisi ile barisik

olmayip etrafa negatif enerji yayan iggdrenlerin tavir ve davraniglart miisteriye
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yanstyacagindan olumsuzluklar ile karsi karsiya daha fazla kalacaktir. Bu da is

tatminsizligine sebep olacaktir.

Is tatminini etkileyen bir diger bireysel faktdr de ¢alisanlarin erkek ya da kadin
olma durumlart ile ilgilidir. Cinsiyet ile is tatmini iliskisini inceleyen bazi ¢aligmalarda
erkeklerin kadinlara gore daha fazla tatmin olduklarini ortaya koyan ¢alismalarin (Al-
Mashaan 2003, Carik¢1 2004, Okpara 2006; Ak ve Diken 2020) olmasina karsin; bazi
calismalarda ise kadilarin daha yiiksek is tatminine sahip olduklarmi (Imran vd.,

2010; Eginli 2009, Lambert vd., 2001) bulgulayan ¢alismalar mevcuttur.

Toker (2007: 103), ise erkek ya da kadin caliganlarin is tatmin seviyeleri
arasinda herhangi bir farkliligin bulunmadigini tespit etmistir. Kadinlarin yonetici
pozisyonuna yiikselme imkanlariin erkeklere nispeten daha az olmasi kadinlarin is
tatmin derecelerinin daha diisiik olmasina sebep olabilir. Cam tavandan dolay1
kadinlarin is tatmin seviyelerinin daha diisiik olacagini sdyleyebiliriz (Cam Tavan:
Kadin isgorenlerin {ist yonetim kademelerine terfi etmelerinde veya ettirilmelerinde
goriinmeyen engeldir, Bingdl 2016: 362). Ayn1 zamanda kadin ¢aligsanlarin ev, aile ve
cocuklara daha fazla mesai harcamasi gerektigi diislinlilerek daha az is tatminine
sahip olduklar1 ifade edilebilir. Benzer sekilde aile ortamindaki c¢atismalarin is
hayatina yansimasi nedeniyle is tatmininde azalma yasanabilir. Nitekim Karakulle
(2020: 75), kadin ve erkekten beklentinin farkli olmasi ve toplumsal hayattaki
yerlerinin farkli olmasi sebebiyle bunlarin is tatmin seviyelerinin farkli olacagim

belirtmektedir.

3.1.2.2. Orgiitsel Faktirler

Ucret, iletisim, yonetim tarzi, stres, liderlik tarzi vb. orgiitsel faktorlerin is
tatmini {izerinde etkili oldugu sdylenebilir. Ucret; calisanlara belirli bir emek karsiligi
Odenen parasal tutar olarak ifade edilebilen iicretin isletmeler tarafindan bir maliyet
unsuru olarak goriilmesine ragmen en 6nemli tatmin araglarindan biri oldugunu ifade
edebiliriz. Bozkurt ve Bozkurt (2008: 5), alman iicretin ihtiyaglart giderip
gidermemesi is tatminini etkilemektedir. Dolayisiyla yapilan is ile alinan iicretin

orantili olmas1 durumunda tatmin seviyesinin daha yliksek olacagi umulur.

Al -Zoubi (2012), licret tutarinin is tatmini i¢in temel belirleyici olmadigini

gosteren daha dnce yapilmis ¢alismalarin olduguna dikkat ¢ekmektedir. Calisanlarin
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referans noktasi olarak belirledikleri {icretin karsilagtirilmasi, ¢alisanin ig tatminini
etkilemede daha Onemlidir. Bu nedenle benzer ozellikler ve nitelikler géz oniine
alinarak bagka bir kurumda sunulan {icretin daha yiiksek oldugu isgéren tarafindan
biliniyorsa alinan ticretin ¢alistigi kurumdaki ticretlere gore daha yiiksek olsa bile
tatmin olmayacaktir. Hee (2018: 337), ampirik ¢alismalarin bir sonucu olarak, {icretin
calisanlarin ig tatmin diizeylerini etkileyebilecegini ifade etmektedir. Fakat Toker
(2007: 102), yaptiklar1 ¢caligmalarinda {icretin is tatmini {izerinde dogrudan bir etkiye
sahip olmadigini tespit etmistir. Buna karsin Yumusak (2015: 61), alinan iicret ile is

tatmini arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu vurgulamaktadir.

Orgiit yapis1 da is tatminini etkileyen faktdrlerden birisidir. Cekmecelioglu
(2005: 37), risk almanin cesaretlendirildigi, fikirlerin adaletli bir sekilde
degerlendirildigi, katilimci ve isbirligine 6nem verilen bir Orgiitte calisanlarin is
tatminlerinin daha yiiksek olacagini ifade etmektedir. Kat1 (2020: 65 ), ¢aliganin kisilik
ozelligine gore oOrgiitlin mekanik ya da organik bir yapida olmasi da is tatminini

etkilemektedir.

Ayni zamanda kiginin deger, tutum ve inancini dnemseyen orgiitlerde isgdrenin
tatmin olarak daha yiiksek bir performans sergilemesi beklenilir. Aksi durumda
isgorenin Orgiite kars1 yabancilasarak farkli is arayisinda olmasi umulur. Bu nedenle
orgiitlerin ise yerlestirme politikalarinda c¢alisanlarin 6rgiit kiiltiiriine uygun olmasina
dikkat edilmelidir. Boylelikle orgiit yapisina uygun olmayan isgorenlerin elenerek
hem bireysel hem de orgiitsel etkinliligin iist seviyelere ¢ikarilmasi amaglanmaktadir.
Bu sekilde is tatmininin arttirilmasi saglanarak orgiitiin rekabet edilebilirligine katki

sundugu degerlendirilmektedir.

Orgiitiin terfi politikas1 da is tatminini etkilemektedir. Kisinin performans,
egitim durumu, kisisel veya biligsel 6zelliklerinin gézetilmedigi orgiitlerde daha iist
pozisyonlara yiikselme anlamina gelen terfinin i§ tatminini meydana getirecegini
beklemek olanaksizdir. Ciinkii boylesi bir durumda 6rgiit tarafindan nepotizm (adam
kayirmacilik) tercih edilerek firsat esitligi ilkesine zit hareket edilmektedir. Ancak
Bute (2011: 187), kayirmaciligin kaldirilmasi ile is tatminin artacagmi bunun da
calisanlar elde tutma kapasitesini arttiracagina vurgu yapmaktadir. Nitekim iggéren

tarafindan adil bir terfi politikasinin olduguna kanaat getirilen orgiitlerde calisanin
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daha yiiksek is tatminine sahip olacagi beklenilir. Terfi imkanlarindan ¢aliganlarin adil
bir sekilde yararlandirilarak hem calisgan memnuniyetinin saglanmasi hem de orgiitiin

stirdiiriilebilirliginin saglanmas1 6nem kazanmaktadir.

Calisma kosullar1 da is tatminini etkileyen bir diger 6nemli faktordiir. Mishra
(2013: 46), daha iyi ¢alisma kosullar1 isgoreni daha az yoracagi bunun da is tatminine
sebep olacagimi ifade etmektedir. Bunun yani sira Ozkalp ve Kirel (1996), bulunulan
ortamda ¢alisanin kendisini rahat hissetmesi, caligma arkadaslarindan destek gorerek
yardimlagsmanin oldugu bir ortamda is tatmininin artacagi beklenmektedir. Ayni

zamanda fiziki ortamin is tatmini iizerinde 6nemli etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Liderlik de is tatminini etkileyen bir faktordiir. Kumari’ye (2011: 13) gore
liderlik, bir vizyona veya hedefler dizisine ulasmak i¢in bir grubu etkileme yetenegi
olarak tanimlanmakta olup, yoneticilerin iyi lider olmalari durumunda g¢alisanlarin
daha tatmin olacaklar1 belirtilmektedir. Liderlerin ¢alisanlar ile etkili iletisim kurarak
orgiitsel vizyona ulasilmasi hayati 6nem tasimaktadir. Kidemli liderler ¢alisanlari ile
sik sik iletigim kurmalidir ve gérevin tamamlanmasinin ¢alisanlar1 yonlendirmeye ve
motive etmeye bagl oldugunu kabul ederler. Calismanin degiskenlerinden olan
paternalist liderin ¢alisanlarina bir ebeveyn gibi davranarak is gorenlerin is tatmin

seviyelerinin ylikseltmesine ¢alismasi arzu edilir.

3.1.3. is Tatmininin Sonuclar:

Hem kisisel hem de orgiitsel performansin iyilestirilmesi i¢in i tatmininin
hayati derecede 6nemli oldugu vurgulanmaktadir. Isgéren devamsizhigr ve isten
ayrilma oranindaki artis ile olumsuz bir iligkisi olan is tatmininin calisanlar arasinda
yiiksek morali meydana getirdigi, orglitsel bagliliga sebep oldugu, calisanlarin
motivasyon diizeylerini arttirdigt ve verimliligi dogrudan etkiledigi sonucuna

varilmistir (Onyebuchi 2019: 6).

Isgorenlerin yiiksek is tatminine sahip olmalari ile performans, 6zgiiven ve
verimliliklerinin artmasinda 6nemli bir rol oynamasina karsin 6fke, stres, endise,
hastalik, devamsizlik sorunu ve personel devir hizin1 azalttig1 tespit edilmistir (Asik
2010). Nitekim isgorenlerin beklentilerinin karsilandigir oOrgiitlerde tatmin olan

bireylerin islerine daha fazla bagli olduklar1 ve Orgiitlerine kars1 aidiyet duygusu

89



besledikleri vurgulanmaktadir (Ozpehlivan 2018: 59). Bunlara ek olarak Ghazzawi
(2008: 5) orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranist ve calisan refahi is

tatmininin bir sonucu oldugu ifade edilmektedir.

Jalagat (2016: 36) ise is tatmininin her zaman olmasa da yiiksek performansa
yol actigini tespit etmistir. Bundan dolayi orgiitlerdeki sorunlarin ele alinarak ortadan
kaldirilmasina ¢alismak; is tatminsizligini 6nleyerek is tatmininin olugsmasina katki

saglayacaktir (Faghan1 Nobari, 2017: 34).

Is tatmini herhangi bir orgiitteki calisanlar1 olumlu etkiledigi kadar drgiitiin
kendisini de olumlu anlamda etkileyecektir. Tatmin edilmis ¢alisanlarla faaliyetlerine
devam eden oOrgiitlerin miisteri ihtiya¢ ve isteklerine en kisa silirede cevap vermesi
beklenilen bir durumdur. Bu durum ilgili orgiitiin prestijinin ylikselmesini saglayarak
stirdiirtilebilir rekabet avantaji elde etmesini saglayacaktir. Ayn1 zamanda tatmin
edilmis ¢aligsanlarin resmi anlamda herhangi bir sahiplikleri olmasa da psikolojik
olarak ilgili Orgiitii benimsemeleri Orgiitiin verimlilik ve etkinligini arttiracaktir.
Tatmin edilmis ¢alisanlar sayesinde kazan-kazan ilkesi (hem isgorenin kazanmasi hem
de orgiitiin kazanmasi) devreye girmektedir ki bu da orgiitiin daha uzun vadeli
yasamasina olanak taniyarak, ortalamanin iizerinde getiri elde edilmesinin ilaci olarak

goriilebilmektedir.

3.1.4. Is Tatminsizliginin Sonuclar:

Judge ve Klinger’e (2008) gore bireysel baglamda engellenme, psikolojik geri
atilma, stres, nezaketsizlik, tiikkenmislik, ise karst yabancilagsma is tatminsizliginin
sonuglart arasinda gosterilmektedir. Aym1 zamanda Ozpehlivan (2018: 60), is
tatminsizliginin Orgiitlerdeki genel isleyisi olumsuz yonde etkilemesinin yaninda
orgiitliin psikolojik durumunu negatif yonde etkileyerek motivasyonun diismesine,
calisanlarin devamsizlik oranlarinin artmasina neden oldugu bu da orgiit icindeki

diizenin bozulmasina sebep oldugu vurgulanmaktadir.

Ayrica Ghazzawi (2008: 5) isgoren devamsizligi, isten ayrilma niyeti ile isten
ayrilma davranis; is tatminsizliinin sonuglar arasinda yer aldigini belirtmektedir.
Bundan dolay1 is tatminsizliginin ¢alisanlar1 olumsuz anlamda etkilemesi ile hastalik

basta olmak {izere bazi istenmeyen problemlerin meydana gelebilecegini ifade

90



edebiliriz. Ayn1 zamanda isteki problemlerin ¢alisanin 6zel hayatina etki etmesi ile
ailevi hayatinin da olumsuz anlamda etkilenebilecegi belirtilebilir. Is tatminsizligi
neticesinde tiikkenmislik ve Orgiitsel yabancilasma davranisi igerisine giren calisanin
isten ayrilma niyetine sahip olmasi beklenilen bir durumdur. Nitekim bu durumun
orgiitli olumsuz etkilemesi ile beklenmeyen maliyetlerin ve giderlerin ortaya ¢ikmasi
s6zkonusu olacaktir. Bununla birlikte toplumda sézkonusu 6rgiite olumsuz bir nazarla

bakilacagi da unutulmamalidir.

3.1.5. is Tatmini ile Ilgili Yapilan Cahsmalar

Kumari (2011)’de “Calisanlarm Isyerinde Is Tatmini’’® isimli konuyu
Hindistan’daki bir termik santralinde c¢alismistir. Caligmanin amaci ig tatmininin
kiiltiir, liderlik iletisimi, orgiitsel baglilik, egitim, ddiiller ve taninma firsatlari, ekip
calismasi, yetki devri gibi farkli yonlerini incelemektir. Arastirmada 125 iggérene hem
anket hem de goriisme yontemi uygulanmistir. Calismanin sonuglarina gore
isgorenlerin mevcut islerinden memnun olduklarini, ancak yine de tatmin seviyesini

tyilestirmek icin 6nlemler alinmasi gerektigini géstermistir.

Parvin ve Kabir (2011)’de “’ilag Sektoriinde Calisanlarin Is Tatminini
Etkileyen Faktorler’” isimli konuyu ¢alismislardir. Calisma Banglades’te farkli ilag
firmalarinda caliganlarin is tatminlerini degerlendirmeyi amacglamaktadir. Calismanin
sonucunda alian tcret, is verimliligi, arkadaslik iligkisinin is tatminine katkida

bulunan en 6nemli faktorler oldugu tespit edilmistir.

Boymul ve Ozeltirkay (2017)’de “’Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliligin
Tiikenmislik Sendromu Uzerindeki Etkisi: Bir Sanayii Kurulusunda Uygulama’
isimli konuyu caligmiglardir. Calismada 6zel sektorde calisanlarin is tatmini ile
orgiitsel baglilik diizeylerinin tiikkenmislik diizeyleri iizerinde -etkisinin ortaya
cikartilmasi amaglanmistir. Bu amacla mersin ilinde 387 kisiye anket uygulanmistir.
Caligmanin sonucunda kisinin orgiit ile duygusal baglilig1 ve iicret ve yan haklara
yonelik olumlu gelismelerin olmasi calisanlarin duygusal tiikenmislik diizeylerini

negatif yonde etkiledigi belirlenmistir.

Sree ve Satyavathi (2017)’de “Calisan Is Tatmini>> isimli konuyu

calismiglardir. Arastirmanin amaci, is tatmini tizerinde c¢alisma ortammmin etkisini
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analiz etmektir. Calismanin 6rneklemini Haydarabad sehrinde faaliyet gosteren egitim
kurumlari, bankacilik sektorii ve telekomiinikasyon endiistrisinde ¢alisan 80 isgoren
olusturmaktadir. Calismanin sonucunda g¢alisma ortamu ile is tatmini arasinda pozitif
bir iligki tespit edilmistir. Dolayisiyla caligma ortaminin iyilestirilip isgorene hitap

etmesi ile is tatmininin arttig1 ortaya ¢ikarilmistir.

Khajeh (2018)’de “’Liderlik Tarzlarinin is Tatminine Etkisi>> isimli konuyu
calisarak dontisimci liderlik ile etkilesimci liderlik tarzlarimin is tatmini tizerindeki
etkisini ortaya c¢ikarmayr amaglamistir. Calismanin Orneklemini Birlesik Arap
Emirliklerinde yer alan Abu Dabi Emirligindeki organizasyonlarda ¢alisan 121 isgdren
ve yoOnetici olusturmaktadir. Arastirmada elde edilen bulgular ¢alismanin degiskenleri
arasinda anlamli ve pozitif bir iliskiyi gostermistir. Calismada dontisiimcti liderligin
islemsel liderlige gore daha fazla is tatmini meydana getirdigini goOstermistir.
Boylelikle doniistimcii liderlik tarzinin ¢alisanlarin is tatmininin artmasina daha fazla

yardimci oldugu ortaya konulmustur.

Karadag Ak ve Diken (2020)’de *’Is Tatmini ve Kaygi Diizeyinin Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Banka Calisanlar1 Uzerine Ampirik Bir Arastirma”’
isimli konu Konya’da 6zel ve kamu sektoriinde faaliyette bulunan mevduat ve katilim
bankalarina uygulanmistir. Calismanin Orneklemini 413 kisi olusturmaktadir.
Calismanin sonuglarina gore; kayginin is tatmini ile negatif yonlii orta diizeyde iliskili
olmasina karsin isten ayrilma diisiincesi ile pozitif yonlii orta diizeyde iligkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Ayrica is tatmininin isten ayrilma diisiincesi ile negatif yonlii

orta diizeyde bir iliskiye sahip oldugu bulgulanmaigtir.

Erdogan (2021)’de “’Is tatmini ile tiikenmislik iliskisi: Bir meta-analiz
calismas1’ isimli konuyu ¢alismistir. Caligmanin amaci Tiirkiye’de faaliyet gosteren
calisanlarin is tatmini ve Orglitsel tiikenmislik arasindaki iligkiyi tespit etmektir.
Calismanin sonucunda is tatmini ile tiikenmislik diizeyi arasinda orta diizeyde bir

iliskinin varligi tespit edilmistir.

3.2. isten Ayrilma Niyeti Kavramu

Orgiitsel davranis ile yonetim ve organizasyon literatiiriinde olduk¢a fazla

caligmaya konu olan kavramlardan biri de isten ayrilma niyetidir. Mohanachandran ve
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Govindarajo (2014: 510), isten ayrilma niyeti kavraminin yonetim bilimcilerin ilgisini

¢eken bir konu oldugunu belirtmektedir.

Bu bolimde isten ayrilma niyeti kavrami, Onemi, isten ayrilma niyetini
etkileyen bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorlere degindikten sonra isten ayrilma
niyetinin sonuglar1 ile bu kavram ile ilgili ulusal ve uluslararas: alanda yapilan bazi

calismalara yer verilecektir.
3.2.1. isten Ayrilma Niyeti

March ve Simon (1958) tarafinda ilk olarak ele alinan isten ayrilma niyeti,
kisinin Orgiitte kalmaya veya ayrilmaya karar verirken mevcut ve gelecekteki
alternatifleri degerlendirdigi bilingli bir siire¢ olarak ifade edilmektedir (Staw, 1984:
642). Isten ayrilma davramsinin bir dnceki asamasi olarak goriilen isten ayrilma niyeti;
calisanlarin is tatminsizligi yasayarak orgiitiine bagli olmamasi nedeni ile isten ayrilma
istegi seklinde ifade edilmektedir (Erdogdu 2019: 61). Benzer sekilde isten ayrilma
niyeti, igsgorenlerin farkli nedenlerle isten ve oOrgiitten ayrilmayr diisiinmesi ve

planlamasidir (Ak, 2018).

Bu ayrilmanin emeklilik, hastalik ve 6liim gibi dogal sekli olmasinin yaninda
gonilli ayrilma olarak da bilinen karsilikli anlagsma olan sekli de bulunmaktadir. Bir
de en 1yi ¢alisanin kaybedilmesi, nitelikli ¢alisanin rakip orgiitlere gecmesi seklinde
istenmeyen hali de bulunmaktadir (Yildirim s.115). Tett ve Meyer’e (1993: 262) gore
isten ayrilma niyeti, kasitli ve bilingli olarak kisinin ¢aligtig1 orgiitten ayrilmasi istegi

olarak ifade edilmektedir.

Genel anlamda, isten ayrilma niyeti bir ¢alisanin mevcut kurulusundan ayrilma
niyeti olarak ifade edilmektedir (Cho vd., 2009: 374). Sahin (2019; 81), olumsuz bir
durum olan isten ayrilma niyetini ‘’ise devam etme istegi, iste devam edilmesi niyeti,

iste kalma arzusu’’nun zit hali olarak belirtmektedir.

Herhangi bir orgiitte isgoren planlamasi, tedariki, sec¢imi, ¢alisanin ise
alistirnlmas1 (oryantasyon), egitimi ne kadar dnemliyse mevcut isgorenlerin isten
ayrilma niyetine sahip olmamasi da o kadar 6nemlidir. Cilinkii sifirdan bir iggorenin

orgiite kazandirilip yetistirilmesi olduk¢a maliyetlidir. Anag (2021: 79) kalifiye ve
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yetismis isgorenlerin isten ayrilmalari igletmelerin karlilik ve verimliliklerini
dogrudan etkilemekle beraber ayrilacak isgorenin rakip isletmeler tarafindan istihdam
edilmesi ekstra olarak isletmelerin rekabet giiciinli olumsuz yonde etkiledigini ifade
etmektedir. Baltaci vd., (2014: 354), ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine sahip olmalari
isletmeyi kalifiye elemanlarimi kaybetme durumu ile karsi karsiya getirmektedir.

Bundan dolay1 pek ¢cok maliyetin isletmeye yiiklenmesi s6zkonusu olmaktadir.

Sager ve Griffeth (1998: 255), isgoéren agisindan isten ayrilma niyetinin {i¢
asamada gerceklestigi belirtilmektedir: Birincisi; isten ayrilmanin diisiiniilmesi,
ikincisi bagka bir is arama niyetinde olmasi, ti¢linciisii ise bu igletmeden ayrilmay1
planliyorum manasina gelen isi birakma niyetidir. Arslan’a (2020: 67) gore isten
ayrilma niyeti hem ¢alisanlar hem de orgiitler i¢in olumlu ve olumsuz sonuglara neden

olabildiginden 6nem verilmesi gereken bir tutum oldugu vurgulanmaktadir.

3.2.2. isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Herhangi bir 6rgiitiin en degerli varligi olarak kabul edilen yetenekli insan
kaynaginin isten ayrilma davranisinin bir 6nceki asamasi olan isten ayrilma niyetine
sahip olmasi orgiitler i¢in istenmeyen bir durumdur. Ciinkii isgorenin orgiitte istihdam
edilmeden Onceki siiregten baslayarak sonraki her bir agamanin (ise alinmasi, egitim,
kariyer, kidem yilina bagli olarak iicret artig1 vb.) orgiit i¢in bir maliyete neden oldugu
bilinmektedir. Ayn1 zamanda isten ayrilma niyetine sahip olan isgérenin ¢alistig
orglitten ayrilma olasilig1 oldugu i¢in beraberinde tecriibesini, deneyimini, mesleki
sirlarini ve sahip oldugu miisteri portfoyiinii yeni istihdam edilecegi orgiite gotiirmesi
muhtemeldir. Bundan dolayi nitelikli ve kalifiye ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
isten ayrilma davranigina doniismemesi i¢in yonetici veya liderlerin gereken dnlemleri
alarak ig tatmininin ve psikolojik sahipligin olusturulmasi hayati derecede 6nem

kazanmaktadir.

Benzer sekilde Sokmen (2021: 51), yiiksek is giicli devir oraninin orgiitlere
yiiksek maliyetler yiikledigini belirterek orgiitlerin yetenekli ¢alisanlarini elde tutmak
amaciyla isten ayrilmaya neden olabilecek tiim faktorlerin dikkatli bir sekilde
incelenmesi gerektigini ifade etmektedir. Aksi takdirde iistlin performans gosteren
yetenekli ¢alisanlarin kayb1 sdzkonusu olacag i¢in orgiitlerin rekabet edebilme giicii

oldukg¢a zayiflayacaktir.
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Orug (2021: 71), teknolojik gelismelerin yaganmasi, rekabet kosullarinin daha
zor olmasi, hizli bir sekilde degisen cevrede faaliyetlerini siirdiiren isletmelerin
yetenekli ve gii¢lii calisanlar sayesinde bahsedilen ortamdan avantajli ¢ikacaklar
vurgulanmaktadir. Isten ayrilma niyetinin tamamen ortadan kaldirilmas1 veya
minimize edilmesi, avantajlarin elde edilmesini saglayacaktir. Nitekim Arslan (2020:
69), isten ayrilma niyetinin isletmeler tarafindan kabul edilmeyecek durumlardan biri
oldugu belirtilerek bu niyetin isletmeye maddi zararlarin yaninda manevi zararlar1 da
vermesinin olasi oldugu ifade edilmektedir. Ciinkii isgdrenin isten ayrilmasi isletmeye
yeni ve yiiksek maliyetleri yilikledigi gibi yetenekli ve bilgili insan kaynaginin kayb1
da sozkonusudur. Bunlara ek olarak igsgorenin goniilsiiz bir sekilde isten ayrilmaya
niyetlenmesi ise igletmenin imajina tehdit olusturacagi vurgulanmaktadir. Varigli’ya
(2019: 99), gore orgiitlerin is sozlesmesinde yazili olarak taahhiit ettiklerini yerine

getirmesiyle ¢aliganlarin isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 vurgulanmastir.

3.2.3. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve g¢evresel faktorlerin isten ayrilma
niyetini etkiledigi daha 6nceki ¢aligmalarda ortaya konulmustur (Omar vd., 2015: 3;
Orug 2021: 70; Kiymaz 2021: 20). Mosadeghrad vd., (2008: 222), isten ayrilma niyeti
tizerinde duygusal baglilik, is tatmini, orgiitsel politikalar, is glivenligi, yonetim ve
denetim, taninma, alinan maas miktar1 ve isgorenin c¢alistigi departmanin etkili
faktorler oldugunu ifade etmektedir. Nitekim calisanlarin i tatmini ve bagliligi, isten
ayrilma niyetinin 6nemli yordayicilari oldugu bulgulanmigtir. Ayni sekilde Martin ve
Kaufman (2020: 3) de is tatmini ile 6rgiitsel bagliligin [AN’nin en énemli yordayicilart
oldugunu belirterek orgiitlerin is tatminini ve orgiitsel bagliligi tesvik eden bir istthdam
ortami1 saglamadaki basarty1 dlgmek icin isgdrenlerin ise basladiklari ilk alt1 yil
boyunca resmi degerlendirmelerini yapmalart gerektigini ifade etmektedir. Bu
degerlendirmeler, ¢alisanin 1§ tatmini ve Orgiitsel baglilik algisinda eksikliklerin
oldugu yerlerde iyilestirmeye yardimc1 olacak insan kaynaklari uygulamalarini analiz

etmek ve degistirmek i¢in yararl bilgiler saglayabilecegini vurgulamaktadir.

Isten ayrilma niyetinin bir sonraki asamasi olan isten ayrilma davranisini

etkileyen faktorler Cooton ve Tuttle (1986: 57) tarafinda Tablo 3.1°de agiklanmustir.
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S6zkonusu yazarlara gore dis (cevresel) faktorler, is ile ilgili (Orgiitsel) faktorler ve

kisisel faktorlerin isten ayrilma davranigini etkiledigi belirtilmektedir.

Tablo 3. 1. Isten Ayrilma ile iliskilendirilen Faktorler

Kisisel Faktorler (")rgﬁtsel ds 1le ilgili) Dis (Cevresel) Faktorler
Faktorler
-Yas -Ucret -Istihdam Algilart
-Gorev siiresi (Kidem) -Roliin Belirginligi (Alternatiflerin Varligr)
-Cinsiyet -Gorev Tekrart -Issizlik Orani
-Gegmis Yagam -Is Performansi -Ise Katilim Oram
-Egitim -Genel Is Tatmini -Sendika
-Medeni Durum -Ucrette Duyulan Memnuniyet
-Beceri ve Yetenek -Isten Kendisinden Duyulan
-Zeka Memnuniyet
-Beklentilerin Kargilanmasi -Terfi ve Kariyerden Duyulan
-Bagimli Olunan Kisiler Memnuniyet
Yonetim ve is arkadasglarindan
Duyulan Memnuniyet
-Orgiitsel Baglihk

Kaynak: Cotton ve Tuttle (1986: 57)

Arnold ve Feldman (1982: 359), isten ayrilma niyetinin demografik faktorler,
gorev sliresi, mevcut pozisyona bilissel/duygusal yonelim, is tatmini, orgiitsel baglilik,
algilanan is giivenligi ve alternatif pozisyonlari arama niyetinden etkilendigini
belirterek bunlarin sonucunda isten ayrilma davranisinin meydana geldigi ifade
edilmektedir. Benzer sekilde Yildirim (s.116), isten ayrilma niyetine etki eden
faktorleri i tatmini, Orgiitsel adalet algisi, licret durumu, emeklilik, oOrgiitsel
vatandaslik davranisi, orgiitsel baglilik, ast {ist iliskileri, rol belirsizligi, orgiitiin imaji,
yoneticiye duyulan giiven, kariyer beklentisi, sorumluluklarin fazlaligi, is stresi ve

isteklendirme seklinde ifade etmektedir.

3.2.3.1. Bireysel Faktorler

Bajraktari (2020: 61), yasin isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi oldugunu tespit
etmistir. Genglerin is tatmin diizeylerinin daha diisiik oldugu bulunmasinin aksine kirk
yas istli ¢alisanlarin yiiksek diizeyde is doyumuna sahip oldugu bulgulanarak daha

diistik isten ayrilma niyetine sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Evli calisanlarin aile bagliligi nedeniyle evli olmayanlara gére IAN’lerinin
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna kargin Omar vd., (2015: 1), Malezya'daki
kamu hastanelerinde hizmet veren hemsirelerin yas, medeni durum ve egitim

diizeylerinin isten ayrilma niyetlerinde 6nemli bir etkisinin olmadigini1 ortaya
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koymustur. Griffeth, Hom, Gaertner (2000: 479), ¢alismalarinda demografik faktorler
ile isten ayrilma niyeti arasinda herhangi bir farkliligin olmadigini ortaya koymustur.
Ornegin; erkeklerin isten ayrilma niyetleri ile kadmlarin isten ayrilma niyetlerinin

benzer oldugu ortaya konulan sonuglardan bir tanesidir.

3.2.3.2. Orgiitsel Faktirler
Alper (2020: 54), isgdrenin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerin basinda
orgiitsel baglihgin geldigini belirtmektedir. Okten’e (2008: 39) gore isten ayrilma

niyetini etkileyen orgiitsel faktorleri asagidaki gibi siralayabiliriz:
-Isletmenin merkeze yakin veya uzak olmas (isletmenin kurulus yeri),
-Ulasim imkanlarinin varligi (park olanaklari, servis imkanlari vb.),
-Isin zorluk derecesi ile yapilan isin tiirii,

-Orgiitsel kosullarin olumsuzlugu (yer degistirmenin sik sik yapilmasi, asiri

katiliklarin varligy),
-Ucret sisteminin performans degerlendirmeye ve adil lgiitlere gore yapilmamasi.

Arslan’a (2020: 71) gore kayirmacilik olarak da bilinen nepotizm, isgérenin
yonetici veya ¢alisma arkadaslarindan yeterli destegi gérememesi, is yiikiiniin fazla
olmasi, ¢aligma saatlerinin fazla olmasi gibi faktorler isten ayrilma niyetini etkileyen

faktorler oldugunu ifade etmektedir.

3.2.3.3. Cevresel Faktorler

Cotton ve Tuttle’e (1986: 57) gore issizlik orani, istihdam algilart ve
sendikanin varligi kisinin isten ayrilma niyetini etkileyen cevresel faktorlerdir.
Ornegin sendikanin is yerinde varhi§i isten ayrilma niyetini negatif ydnde
etkilemekteyken alternatif istihdam imkanlarinin varligi da isten ayrilma niyetini
pozitif yonde etkiledigi belirtilmektedir. Ayni sekilde Gerhart (1989: 19), isten ayrilma
niyetinin hem 1issizlik oranindan hem de algilanan hareket kolayligindan
(alternatiflerin varhigindan) etkilendigini belirtmektedir. Ornegin; piyasada issizlik
oranlarinin fazla olmasi isgérenin mevcut isini daha fazla benimsemesine neden
olacaktir. Ciinkii mevcut isinden ayrildig1 zaman kisa siirede is bulamama riskini goze
alamayabilir. Fakat igsizlik oranlarinin daha diisiik olmasi ¢alisan1 farkli is arayisina

sevk edebilmektedir.
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Ayrica igglicii piyasasinin daha uygun ve daha elverisli hale gelmesiyle isten
ayrilma niyetinin daha da artacagr ifade edilmektedir (Gerhart 1989: 23). Dadak
(2021: 35), yapilan mevcut isin kisiyi gelistiremeyecegi algisinin varligir nedeniyle
bilisim ve teknolojiye ayak uydurmak adina daha kapsamli islerin tercih edilmesi isten

ayrilma niyetinin ¢evresel faktorleri arasinda sayilabilmektedir.

3.2.4. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar1

Isten ayrilma niyetine sahip calisanlarin genellikle ¢alistign Orgiitten tatmin
olmamalar1 veya tatmin seviyelerinin diisiik olmasi sonucu meydana geldigi
sOylenebilir. Bu tatminsizligin farkli faktorlerden (bireysel, orgiitsel, c¢evresel)
etkilendigi daha 6nce belirtilmistir. Isten ayrilma davranisinin bir dnceki versiyonu
olan isten ayrilma niyetinin hem bireysel hem de orgiitsel bir takim olumlu ve olumsuz
sonucu bulunmaktadir. En 6nemli olumsuz sonuglarindan bir tanesi isgdren devir
oranini arttirmasidir ki bu sonug¢ oldukga isletmelere pahaliya mal olabilmektedir.
Ciinkii 1sgoren devir oranmin sektdr ortalamasinin iizerinde olmamasi Onem
kazanmaktadir. Isletmenin sektdr ortalamasi iizerinde isgdren devir oranina sahip
olmasi biinyesinde problemler ile karsi karsiya kaldiginin veya kalacagmin bir
gostergesi sayilabilmektedir. Nitekim yiiksek isgdren devir orani isletmenin toplum
nezdindeki prestijini zedelemekle beraber yeri olduk¢a zor doldurulabilecek kalifiye
insan kaynaginin kaybina neden olarak, isletmenin etkinlik ve verimliligini de olumsuz

yonde etkileyecektir.
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Tablo 3. 2. Isten Ayrilma Niyetinin Bireysel Sonuglar

Isten Aynlanlar i¢in Olumsuz
Sonuglar

-Kidemin kaybolmasi,

-Elde edilmis haklarin kaybolmasi,

-Sosyal acidan sekteye ugrayan destekler,

-Maddi olarak kayiplarin olusmasi,

-Bireysel olarak kariyerde diisiisiin yasanabilmesi,
-Stresin ortaya ¢ikmasi

-Aksakliklarin meydana gelmesi(hem sosyal hem de iletisim
acisindan),

-Orgiitsel baglilikta azalmanin yasanmast,

-Is uyumunun azalmasi,

-Ayrilan personelden dolayi is yiikiiniin fazlalasmas,
-Is tatmininde azalmanin olmast,

-Calisma arkadaginin kaybi dolayisiyla yasanan olumsuzluk
-Kazancin artmasi,

-Kariyerde ilerleme imkaninin artmast,

-Stresin azalmasi,

-Yeteneklerin daha iyi kullanilmasi,

-Gelisimin bireysel anlamada artmasi,

-Kisinin kendisini yenileme olanaklarinin artmasi,
-Oz yeterlilik algisinda artis saglanmasi

-Orgiitsel baghligin artmast,

-Is tatmininin artmasz,

-Uyumun saglanmasi,

-Yeni ve farkli pozisyonlara yiikselme firsati,
Kaynak: (Mobley 1982’den akt., Sahin 2019; 87-88).

iste Cahsmaya Devam
Edenler
I¢in Olumsuz Sonuglar

Isten Aynlanlar i¢in Olumlu
Sonuglar

Iste Calismaya Devam
Edenler
I¢cin Olumlu Sonuglar

Tablo 3.2°de isten ayrilma niyetinin bireysel sonuglar1 detayli bir bi¢imde

gosterilmektedir. Isten ayrilma niyetinin oOrgiitsel sonuglari ise Tablo 3.3’te

gosterilmektedir.

Tablo 3. 3. Isten Ayrilma Niyetinin Orgiitsel Sonuclari

Orgiit Agisindan Olumsuz Sonuglar

Orgiit Acisindan Olumlu Sonuclar:

-Maliyetlerin artmasi,

-Yer degistirmenin maliyete neden olmasi,
-Isten ¢ikarmanin maliyete neden olmast,
Iletisim ile sosyal yapida meydana gelen
bozulmalar,

-Uretim kayb1 yasanmasi,

-Nitelikli ¢alisanlarin kaybi,

-Geride kalan ¢aliganlarin ig tatminlerinin
azalmasi,

-Isten ayrilanlarin igyeri ile ilgili olumsuz
konusmalari

-Performansi diisiik ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi,
-Yeni teknoloji ve bilginin kazanilmasi,
-Yonetmelik ve kurallarda degisim
saglanmasi,

-Kurum igi yer degistirme imkaninin artmasi,

-Orgiit yapisinda esnekligin saglanmasi,

-Geride kalan g¢alisanlarin i tatmininde artis
saglanmasi,

-Maliyetlerin azalmasi,

-Is ile ilgili geri cekilme davranislarinda azalmanin
goriilmesi

imkaninin

Kaynak: (Mobley 1982b: 113’ten aktaran Orug 2021; 72)

Isten ayrilma niyetinin 6rgiit agisindan olumsuz sonuglari ile olumlu sonuglar

Tablo 3.3’te gosterilmektedir.
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3.2.5. isten Ayrilma Niyeti ile Ilgili Yapilan Cahsmalar

Rizwan (2014)’te “’Calisanlarin Isten Ayrilma Niyetinin Belirleyicileri:
Pakistan'dan Bir Arastirma’’ adli caligma ile isten ayrilma niyetinin arkasindaki gergek
nedenleri ve bir¢ok endiistrinin verimliligi tlizerindeki zararli etkilerini kesfetmek
amaglanmistir. Calismanin 6rneklemi Bahavalpur, Pencap, Pakistan'daki hem kamu
hem de 6zel sektordeki galisanlar olusturmaktadir. Calismanin sonucunda isten
ayrilma niyetinin biiyiik 6l¢iide organizasyona baglilik eksikligi, stres ve is tatmininin

olmamasindan biiyiik 6l¢tlide etkilendigi tespit edilmistir.

Omar vd. (2015)’te <’Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyeti: Demografik Faktérler
Etkili mi?’’ adli calismada anket yontemi kullanilarak Malezya Kamu Hastaneleri’nde
gorevli 398 isgéren evrenin Orneklemini olusturmaktadir. Calismanin sonucunda
hemysirelerin isten ayrilma niyetleri lizerinde yalnizca gelir ve orgiitsel gorev siiresinin
anlaml farkliliklar gosterdigini ortaya koymustur. Buna karsin hemsirelerin yas,
medeni durum ve egitim diizeylerinin isten ayrilma niyetlerinde énemli bir etkisinin

olmadigi ortaya konulmustur.

Agarwal (2015)’te “’Sri Lanka'da Is Memnuniyeti ve Is Birakma Niyeti — Bir
Arastirma’’ isimli ¢alismasi ile Sri Lanka'daki Bilgi Teknolojileri uzmanlarinin is
tatmini ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaglamaktadir.
Anket yonteminin kullanildigi ¢alismanin 6rneklemi icin {li¢ yiiz bilgi teknolojileri
uzmani secilmistir. Calismanin sonucunda Sri Lanka'daki BT uzmanlarinin IT ve IAN

arasinda 6nemli bir negatif iligkinin varligi ortaya konulmustur.

Xie ve arkadaslar1 (2015)’te “’Psikolojik Sozlesme Ihlali ve Isten Ayrilma
Niyeti: Is Tatmininin Aracilik Rolii”’ isimli konuyu calismislardir. Calismanin
sonucunda psikolojik sdzlesme ihlalinin isten ayrilma niyeti ile pozitif yonlii anlamli
bir iligkiye sahip oldugunun tespit edilmesine karsin is tatmini ile negatif yonlii bir

iliskiye sahip oldugu bulgulanmstir.

Kaya ve arkadaslar1 (2016)’da ¢ Orgiitsel Politikanin Algilanan Orgiitsel
Adalet ve Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkileri’” isimli calismanin 6rneklemini kamu ve
0zel sektorde farkli is kollarinda calisan 259 isgoren olusturmaktadir. Faktor analizi,

korelasyon ve regresyon analizlerinin kullanildigi calismanin sonucunda orgiitsel
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politikanin algilanan orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara ek olarak, algilanan orgiitsel adalet ile isten

ayrilma niyeti arasinda da pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur.

Alzayed ve Murshid (2017)’de “’Kuveyt'te Enformasyon Bakanligi'nda
Calisanlarin Mevcut Islerinden Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler’ isimli
calismanin Orneklemini Kuveyt Enformasyon Bakanliginda c¢alisan 200 isgdren
olusturmaktadir. Calismanin sonucunda isgorenlerin baglilik algis1 ve is tatmininin,
isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkileyen iki ana faktor oldugu
tespit edilmistir. Calismada ayn1 zamanda ise baghlik ile IAN arasinda negatif yonlii
bir iliski tespit edilmistir.

Kenek ve Sokmen (2018)’de <> Is Ozelliklerinin Isten Ayrilma Niyetine
Etkisinde Kariyer Tatmininin Araci Rolii”” adli ¢alisma ile isgorenlerin psikolojik
tutumlarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde kariyer tatmininin aracilik roliinii
saptamak amaclanmistir. Ankara ilinde ¢alisan 271 arastirma gorevlisinden anket yolu
ile elde edilen verilerin sonucunda ¢alisanlarin psikolojik tutumlarinin kariyer tatmini
ile pozitif yonli bir iligkinin olmasina karsin isten ayrilma niyeti ile anlamli negatif

yonlii bir iliskiye sahip oldugu ortaya konulmustur.

Lantican (2021) de *’ Is Yiikii, Is Memnuniyeti, Is Stresi ve Orgiitsel Bagliligin
Isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Modellenmesi: Konaklama Isletmeciligi
Egitimcilerinden Kanitlar’” isimli c¢aligma ile konaklama egitiminde &gretim
tiyelerinin is yiiki, i tatmini, is stresi, orglitsel baglilik ve isten ayrilma niyetlerini
etkileyen faktorleri tanimlamak ve 6lgmek amaglanmistir. Bu amaca ulasmak igin,
Ulusal Bagkent Bolgesindeki hem kamu hem de 6zel yiliksekogretim egitim
sistemlerinden 400 konaklama yonetimi egitimcisi Kota Orneklemesi yoluyla
secilmistir. Caligmanin sonucunda anlamli kovaryansa sahip olan orgiitsel baglhilik ve
1§ tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde dogrudan anlamli bir etkiye sahip oldugu

kanitlanmustir.

Preechawong ve arkadaslar1 (2021)’de <’Meslek Ogretmenlerinin Ogretmenlik
Meslegini Birakma Niyetini Etkileyen Faktorler’” isimli konuyu ¢alismislardir.
Ayrica, arastirmacilar Tayland'daki meslek 6gretmenleri arasinda duygusal tiilkenme,

duyarsizlagma, is doyumu, yasam doyumu Ve kisisel basar1 diizeylerinin algilarindaki
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farkliliklar1 incelemislerdir. Calismanin 6rneklemini 510 6gretmen olusturmaktadir.
Degiskenler arasindaki olasi iligkileri incelemek ve anlamli degiskenleri belirlemek
icin korelasyon ile regresyon analizleri kullanilmistir. Caligmanin sonucunda is
tatmini, isten ayrilma niyetinin en giiclii yordayicis1 oldugu bulgulanmistir. Ayrica

tiikenmisligin isten ayrilma niyetini etkiledigi tespit edilmistir.
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4. BOLUM

PATERNALIST LIDERLIGIN iS TATMINi VE iSTEN
AYRILMA  NIiYETI  UZERINDEKiI  ETKIiSINDE
PSIKOLOJIK  SAHIPLIGIN ARACILIK ROLU’NUN
ARASTIRILMASI

Arastirmanin  dordiinci boliimiinde arastirmanm konusu, amaci, Onem,
smirliliklart  ve varsayimlarina yer verildikten sonra, arastirma kapsaminda
gelistirdigimiz modelimize iligskin hipotezler sunulmustur. Ayni1 zamanda arastirmanin
yontemi, orneklemi, verilerin hangi yontem ile toplandigi ve veri toplama araglar1 da

bu boliimde kapsamli bir sekilde ele alimistir.

4.1. Arastirmanin Konusu

Calismanin konusu hizmet sektoriinde faaliyette bulunan TRB2 bdlgesi olarak
bilinen Van, Mus, Bitlis ve Hakkari ilindeki banka calisanlarinin algisina gére bagh
olduklar1 liderlerinin paternalist davranislarinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkisinde psikolojik sahipligin aracilik roliiniin belirlenmesidir.

4.2. Arastirmanin Amaci

I¢inde bulundugumuz yogun rekabet ortaminda farkli sektorlerde giinden giine
yeni igletmelerin kurulup faaliyetlerine basladiklarin1 miisahade etmekteyiz. Fakat bu
isletmelerden ¢ogunun basarili olamayip kuruluslarindan kisa bir siire sonra
faaliyetlerini devam ettiremeyecek duruma geldiklerini gorebilmekteyiz. Isletmelerin
en degerli varlig1 olarak kabul edilen insan faktoriine daha imtiyazli ve daha dikkatli
yaklasilarak s6zkonusu problemin minimize edilebilecegi, boylelikle 6rgiitlerin daha

uzun vadeli faaliyetlerine devam edebileceklerini sdyleyebiliriz.

Calisanin motive olup yiiksek performans sergilemesinde lider faktoriiniin
oldukg¢a 6nemli oldugu bilinmektedir. Lider, orgiitiin amaglarini yerine getirebilmesi

icin bircok kaynaga ihtiyag duymakla beraber bu kaynaklar icerisinde insan
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kaynaginin daha énemli bir yere sahip oldugunu bilmektedir. Cilinkii isgdrenin isine
karst olumlu tutum ve davraniglara sahip olmasi bireysel ve Orgiitsel amaclara
ulasmada etkili olmaktadir. Insan kaynaginmi motive edip, yiiksek performans
gostermesini  saglayacak araglarin arastirllip ortaya c¢ikarilmasi gerekmektedir.
Boylelikle iggorenin ¢alistigr orgiitii sahiplenmesi saglanacak ve kisa siirede isten
ayrilma niyetine sahip olmas1 giindeme gelmeyecektir. Ayni1 zamanda isletmenin kisa
siirede kapanmasi engellenmis olup isletmenin siirdiiriilebilir rekabet avantaji

artacaktir.

Kisiyi motive ederek daha istekli ¢alismasini saglayan 6nemli araglardan biri
olarak goriilen psikolojik sahiplik durumu calisanin herhangi bir resmi sahipligi
olmamasina ragmen kendisini isin sahibi olarak gormesi durumudur. Psikolojik
sahiplikte “’kisiyi Orgiitiin sahibi haline getiren seyin ne oldugu’’ sorusu 6n plana
cikmaktadir. Calismada liderlik tarzlarindan paternalist liderligi bagimsiz degisken
olarak tercih etmemizin temel nedeni kiiltiirimiiz ile olan yakin iligkisi sebebiyledir.
Paternalist liderligin ataerkil bir kiiltiir yapisina uygun bir liderlik tarzi olmasi

sebebiyle kiiltiirlimiize yakin iligkisi bulunmaktadir.

Psikolojik sahiplik durumunda herhangi bir nesnenin veya hedefin kontroli
isgorende olmasina ragmen paternalist liderlikte “’kontrol’’ liderde goriinmektedir.
Orgiitlerin uzun vadede yasamlarim siirdiiriip rekabet iistiinliigii saglayabilmeleri i¢in
isgorenleri Orgiitiin sahibi haline getirmeleri 6nem kazanmaktadir. Fakat paternalist
liderlikte kontrol liderin kendisinde bulunmasi sebebiyle isgdrenlerin is tatmini ve
isten ayrilma niyeti ile iggorenlerin ¢alistiklart orgiitii sahiplik iligkisinin nasil oldugu
merak edildigi i¢in arastirmaciy1r boyle bir ¢alismaya sevk etmistir. Bu baglamda
paternalist liderligin is tatminini saglayip isten ayrilma niyetini minimize ederek
isgéreni Orgiitii sahiplemeye yonlendirmesinde psikolojik sahipligin aracilik roliiniin

tespit edilmesi temel amacimizdir.

Kiiltiir yapimiza uygun olan paternalist liderlik tarzinin psikolojik sahipligi
etkileyip etkilemedigi ya da aralarinda nasil bir iligkinin oldugu ¢alismanin temel
hipotezleri arasinda yer almaktadir. Bu ¢aligmada paternalist liderlik ve boyutlarinin

(otoriterlik, yardimseverlik, ahlakilik) hem is tatmini hem de isten ayrilma niyeti
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tizerindeki etkisinin ortaya ¢ikarilmasi analiz edilerek bu iligkide psikolojik sahipligin

aracilik roliiniin tespit edilmesi amaglanmaktadir.

4.3. Arastirmanin Onemi

Bu tez konusu ile arastirmacinin bilgisi dahilinde literatiirde rastlamadigimiz
paternalist liderligin is tatmini ile isten ayrilma niyetinde psikolojik sahipligin aracilik
roliiniin olup olmadig arastirilmaya calisilmaktadir. Literatiirdeki bu boslugu
doldurmayr hedeflemesi acisindan ¢alismanin Onemi daha da artmaktadir.
Arastirmanin paternalist liderlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve psikolojik sahiplik
iligkisine yonelik literatiire katki saglamasi beklenmektedir. Ayni zamanda hem
calisanlara hem de yoneticilere pratikte de yol gosterici olmasi nedeniyle ¢alismanin

o6nemli oldugu diistiniilmektedir.

4.4. Arastirmanin Simirhihiklar:

- Zamanin sinirli olmasi ve maliyetlerin yiiksek olmasi nedeniyle ¢caligmada elde edilen
verilerin sadece Van, Mus, Bitlis ve Hakkari ilindeki banka ¢alisanlarindan toplanmasi

arastirmanin ilk kisitin1 olusturmaktadir.

- Anketi cevaplayanlarin dlgekteki sorulart cevaplarken goriis ve fikirlerinin tespit
edilme kaygilarina karsin sorular1 samimi ve igten bir sekilde cevaplandirmamalari

thtimali ¢alismanin bir diger kisitin1 olusturmaktadir.

- Calisma kapsaminda elde edilen bulgulardan ulasti§imiz sonuglarin sadece

calismanin evreni ve drneklemi ile sinirli olmasi.

4.5. Arastirmanin Varsayimlari

Van, Mus, Bitlis ve Hakkari illeri olarak siniflandirilan TRB2 bolgesi
bankacilik sektoriinde paternalist liderligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti izerindeki
etkisinde psikolojik sahipligin aracilik roliiniin arastirildigi calismanin bazi
varsayimlara sahip oldugunu ifade edebiliriz. Oncelikle 6rneklem dahilindeki bankalarda
calisan iggorenlerin paternalist liderlik, psikolojik sahiplik, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti Ol¢eklerinde yer alan tiim ifadelere verdikleri yanitlarin hem kendilerine ait

goriigleri hem de var olan gercek durumu yansittigi varsayilmaktadir. Ayni zamanda
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banka calisanlarinin isleri geregi yogun bir tempo ile ¢alismalart s6zkonusu olup,
zaman kisitt nedeniyle Ol¢ekteki ifadeleri net bir sekilde anlayip cevap verdikleri
varsayillmistir. Aragtirmada kullanilan Olgeklerin ortaya koymaya calistigimiz
ozellikleri dogru bir sekilde Olgtiigii varsayilmistir. Calismada kullandigimiz veri
toplama yontemleri ile analiz tekniklerinin tercih edilen model ve hipotezler ile uyumlu

oldugu dolayisiyla aragtirmanin amacina uygun oldugu diisiiniilmektedir.

4.6. Yontem

Calisma saha aragtirmasi seklinde olup, nicel arastirma cercevesinde
gerceklestirilmistir. Calismanin yontem kisminda arastirmanin modeli, hipotezleri,

orneklemi, verilerin toplanmasi ile veri toplama araglarindan bahsedilmektedir.

4.6.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Literatiiriin  incelenmesi neticesinde farkli arastirmalarda kullanilan
degiskenlerden yola ¢ikarak ¢alismadaki hipotezlere uygun bir sekilde olusturulan

aragtirma modeli Sekil 4.1°de gosterilmistir.

H1l
H6
Is
PATERNALIST PSIKOLOJIK TATMINI
LIDERLIK SAHIPLIK Ha
Bolgecilik
Ahlaki H3 Oz yeterlilik H8
Yardimseverlik Hesap verebilirlik
Otoriterlik Ait Olma (Bir Alana
Sahip Olma) H5 - Y
Oz-Kimlik ISTEN
AYRILMA
NIYETI
H7 AN

H2
Sekil 4. 1. Arastirma Modeli

Sekil 4.1°de goriildiigi gibi ¢calisma modelinde paternalist liderlik bagimsiz

degisken, psikolojik sahiplik araci degisken, is tatmini ile isten ayrilma niyeti ise
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bagimli degisken olarak tasarlanmistir. Calismanin temel sorusunu “Paternalist
liderligin is tatmini ile isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde Psikolojik sahipligin
aracilik rolii var midir?” olusturmaktadir. Yapilan literatiir taramasi 1s18inda asagidaki

hipotezler olusturulmustur.

Hi:YOneticilerin paternalist liderlik davranislari isgorenlerin ig tatminini pozitif yonde
etkiler.

Hia:Yoneticilerin ahlaki liderlik davraniglar1 iggérenlerin is tatminini pozitif yonde
etkiler.

Hib:Yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglari iggérenlerin is tatminini pozitif
yonde etkiler.

Hic:Yoneticilerin otoriter liderlik davranislart isgérenlerin is tatminini pozitif yonde
etkiler.

H2:Y 6neticilerin paternalist liderlik davraniglar1 iggorenlerin isten ayrilma niyetlerini
negatif yonde etkiler.

Ha2a:YOneticilerin ahlaki liderlik davraniglart iggérenlerin isten ayrilma niyetlerini
negatif yonde etkiler.

Hab:Yoneticilerin  yardimsever liderlik davraniglart iggorenlerin isten ayrilma
niyetlerini negatif yonde etkiler.

Hazc:Yoneticilerin otoriter liderlik davraniglart isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerini
negatif yonde etkiler.

Hs:Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglart iggorenlerin psikolojik sahiplik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H31a:Yoneticilerin ahlaki liderlik davraniglari isgorenlerin bolgecilik diizeylerini
pozitif yonde etkiler.

H31b:YOneticilerin ahlaki liderlik davranislari isgorenlerin 6z yeterlilik diizeylerini
pozitif yonde etkiler.

H31c:Yoneticilerin  ahlaki liderlik davraniglart isgorenlerin  hesap verebilirlik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H314d:Yoneticilerin ahlaki liderlik davranislart isgdrenlerin ait olma ve 6z kimlik

diizeylerini pozitif yonde etkiler.
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H32a:Yoneticilerin -~ yardimsever liderlik davraniglart  iggdrenlerin  bolgecilik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H32o:Yoneticilerin  yardimsever liderlik davraniglart isgérenlerin 6z yeterlilik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H32c:Yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglart isgorenlerin hesap verebilirlik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H324:Y Oneticilerin yardimsever liderlik davraniglari isgérenlerin ait olma ve 6z kimlik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H33a:Yoneticilerin otoriter liderlik davraniglari isgdrenlerin bolgecilik diizeylerini
pozitif yonde etkiler.

H3sb:Y Oneticilerin otoriter liderlik davranislari iggorenlerin 6z yeterlilik diizeylerini
pozitif yonde etkiler.

H3sc:Yoneticilerin  otoriter liderlik davraniglart isgérenlerin hesap verebilirlik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H3sd:YOneticilerin otoriter liderlik davraniglar1 isgdrenlerin ait olma ve 6z kimlik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

Ha:isgorenlerin psikolojik sahiplik diizeyleri, is tatminini pozitif yonde etkiler.
Haa:Isgorenlerin bdlgecilik diizeyleri, is tatminini pozitif yonde etkiler.
Hab:Isgorenlerin 6z yeterlilik diizeyleri, is tatminini pozitif yonde etkiler.
Hac:Isgorenlerin hesap verebilirlik diizeyleri, is tatminini pozitif yonde etkiler.
Had:Isgdrenlerin ait olma ve 6z kimlik diizeyleri, is tatminini pozitif yonde etkiler.
H5:Isgorenlerin psikolojik sahiplik diizeyleri, isten ayrilma niyetlerini negatif yonde
etkiler.

H5a:Isgérenlerin bolgecilik diizeyleri, isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkiler.
H5b:isgorenlerin 6z yeterlilik diizeyleri, isten ayrilma niyetlerini negatif yonde
etkiler.

H5c:Isgdrenlerin hesap verebilirlik diizeyleri, isten ayrilma niyetlerini negatif yonde
etkiler.

H5d:isgorenlerin ait olma ve 6z kimlik diizeyleri, isten ayrilma niyetlerini negatif
yonde etkiler.

H6:Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin, isgdrenlerin is tatminini

etkilemesinde psikolojik sahiplik diizeylerinin aracilik rolii vardir.
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H61:Yoneticilerin paternalist liderlik davranislarinin, isgorenlerin is tatminini
etkilemesinde bolgeciligin aracilik rolii vardir.

H61a:YoOneticilerin  ahlaki liderlik davraniglarinin  isgorenlerin  is  tatminini
etkilemesinde bolgeciligin aracilik rolii vardir.

H61b:YoOneticilerin yardimsever liderlik davraniglarinin isgérenlerin is tatminini
etkilemesinde bolgeciligin aracilik rolii vardir.

HG6ic:Yoneticilerin  otoriter liderlik davraniglarinin  isgdrenlerin  is  tatminini
etkilemesinde bolgeciligin aracilik rolii vardir.

H62:Yoneticilerin  paternalist liderlik davraniglarinin, isgorenlerin is tatminini
etkilemesinde 6z yeterliligin aracilik rolii vardir.

H62a:Yoneticilerin  ahlaki liderlik davranmiglarinin, isgorenlerin is tatminini
etkilemesinde 6z yeterliligin aracilik roli vardir.

H62p:YOneticilerin yardimsever liderlik davranislarinin, iggérenlerin is tatminini
etkilemesinde 6z yeterliligin aracilik rolii vardir.

H6sc:Yoneticilerin otoriter liderlik davranislarinin, isgdrenlerin is tatminini 0z
yeterliligin aracilik rolii vardir.

H63:Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin, isgorenlerin is tatminini
etkilemesinde hesap verebilirligin aracilik rolii vardir.

H63sa:Yoneticilerin  ahlaki liderlik  davraniglarinin, isgorenlerin is tatminini
etkilemesinde hesap verebilirligin yeterliligin aracilik rolii vardir.

H63b:Yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglarinin, iggérenlerin is tatminini
etkilemesinde hesap verebilirligin aracilik roli vardir.

H63sc:Yoneticilerin - otoriter liderlik davraniglarinin, isgdrenlerin is tatminini
etkilemesinde hesap verebilirligin aracilik rolii vardir.

H64:Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin, isgorenlerin is tatminini
etkilemesinde ait olma ve 6z kimligin aracilik rolii vardir.

H64a:Yoneticilerin  ahlaki liderlik davraniglarinin, isgorenlerin is tatminini
etkilemesinde ait olma ve 6z kimligin aracilik roli vardir.

H64b:YOneticilerin yardimsever liderlik davranislarinin, iggérenlerin is tatminini
etkilemesinde ait olma ve 6z kimligin aracilik rolii vardir.

H64c: Y Oneticilerin otoriter liderlik davranislarinin, isgorenlerin is tatminini ait olma

ve 0z kimligin aracilik rolii vardir.
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H7: Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin, isgorenlerin isten

niyetlerini etkilemesinde psikolojik sahiplik diizeylerinin aracilik rolii vardir.

H71:Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin, isgorenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde bolgeciligin aracilik rolii vardir.

H71a:Yoneticilerin ahlaki liderlik davranislarinin, isgoérenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde bdlgeciligin aracilik rolii vardir.
H71b:YOneticilerin yardimsever liderlik davranislarinin, isgdrenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde bolgeciligin aracilik rolii vardir.

H71c:Yoneticilerin otoriter liderlik davraniglarinin, isgorenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde bolgeciligin aracilik rolii vardir.

H72:Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin, isgorenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde 6z yeterliligin aracilik rolii vardir.
H72a:Yoneticilerin  ahlaki liderlik davranislarinin, isgoérenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde 6z yeterliligin aracilik rolii vardir.
H720:YoOneticilerin yardimsever liderlik davranislarmin isgérenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde 6z yeterliligin aracilik rolii vardir.
H7sc:Yoneticilerin  otoriter liderlik davraniglarinin isgdrenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde 6z yeterliligin aracilik rolii vardir.
H73:Yoneticilerin paternalist liderlik davramiglarinin, isgérenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde hesap verebilirligin aracilik rolii vardir.
H7sa:Yoneticilerin  ahlaki liderlik davraniglarinin, isgorenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde hesap verebilirligin yeterliligin aracilik rolii vardir.
H73b:YOneticilerin yardimsever liderlik davranislarinin, iggdrenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde hesap verebilirligin aracilik rolii vardir.
H7sc:Yoneticilerin otoriter liderlik davraniglarinin, isgdrenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde hesap verebilirligin aracilik rolii vardir.
H74:Yoneticilerin paternalist liderlik davramiglarinin, isgoérenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde ait olma ve 6z kimligin aracilik rolii vardir.
H7a:YOneticilerin  ahlaki liderlik davranislarinin, isgorenlerin isten
niyetlerini etkilemesinde ait olma ve 6z kimligin aracilik rolii vardir.
H74p:YOneticilerin yardimsever liderlik davranislarinin, isgdrenlerin isten

niyetlerini etkilemesinde ait olma ve 6z kimligin aracilik rolii vardir.
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H74:Yoneticilerin otoriter liderlik davraniglarinin, isgorenlerin isten ayrilma
niyetlerini etkilemesinde ait olma ve 6z kimligin aracilik rolii vardir.

H8:Isgdrenlerin is tatmini diizeyleri, isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkiler.
4.6.2. Arastirmanin Orneklemi ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin evreni, 2021 yilinda TRB2 bolgesi olarak bilinen Van, Mus,
Bitlis ve Hakkari merkez ve ilgelerinde mevduat, katilim, kalkinma ve yatirim
bankaciligi alaninda faaliyetlerini yiiriiten 61 kamu bankasi ile 40 6zel banka olmak
tizere toplam 101 bankada istthdam edilen 1259 kisiyi kapsamaktadir. Bahsedilen
bilgiler Tiirkiye Bankalar Birligi (TBB) ve Tiirkiye Katilim Bankalar Birligi (TKBB)
ile iletisime gegilmesi suretiyle elde edilmistir. Arastirma siiresince 578 katilimciya
anket formu dagitilmistir. Diger calisanlar ise ya vakitlerinin olmadigini veya bagl
bulunduklar1 genel midiirliiklerinin bilgisi disinda herhangi bir bilgi paylasmay1
istememeleri nedeniyle ¢alismaya katilmamiglardir. Dagitilan 578 anket formundan
515 tanesi geri toplanmistir. Geri toplanilan 515 anket formunda yapilan kontroller
neticesinde bazi katilimeilarin 6lgekteki ifadeleri okumadan rastgele cevapladiklar
veya doldurulmasi gereken bazi yerlerin doldurulmamasi nedeniyle anket formlarinin
elenmesi yapilmis olup, analize tam ve eksiksiz bir sekilde doldurulmus 458 anket

formu tabi tutulmustur.

Orneklem biiyiikliigii belirlendiginde 6rneklemin evreni temsil etme
kabiliyetine sahip olmasi 6nem kazanmaktadir. 30 ile 500 arasindaki Orneklem
biiyiikliigiiniin arastirmanin yontemine gore sosyal bilim arastirmalari i¢in ¢ogu zaman
yeterli olabilmektedir (Altunmisik vd., 2012: 137). Nitekim farkli evrenler i¢in kabul
edilebilir asgari 6rneklem biiyiikliikleri bulunmaktadir. Evrenin 1250 olmasi durumunda
%90 giivenilirlik diizeyinde 141 orneklem biyikligi yeterli iken; %95 giivenilirlik
diizeyinde ise 294 orneklem biiyiikligi yeterli olabilmektedir. Evrenin 1500 olmasi
durumunda ise %90 giivenilirlik diizeyinde 144 6rneklem buyiikligi yeterli iken; %95
giivenilirlik diizeyinde 306 orneklem biiytikliigii yeterli olabilmektedir (Giirbiiz ve Sahin
2018: 130). Dolayisiyla ¢alisma kapsaminda secilen 6érneklem biiylikliigii evreni temsil
etmektedir. Arastirma kapsaminda hem veri toplama, hem de veri analiz siirecinde
bilimsel etik kurallarmma uyulmus olup, veriler iizerinde herhangi bir degisikligin

yapilmasi sdzkonusu degildir.
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TRB2 boélgesinin tercih edilmesinin temel sebebi zaman kisitt ve maliyetlerin
yilksek olmasi nedeniyle evrenin tamamina ulagilamamasidir. Ayni zamanda
bankacilik sektorii ¢alisanlarindan farkli nedenlerden dolayr (bilgi vermek
istememeleri, verilen bilgiden iist’iin endisesinden korkmalari, is yiikiiniin fazla
olmasi, kendisine herhangi bir faydasinin olmamasini diisiinmesi vb.) veri elde
etmenin olduk¢a zor olmasi sebebiyle calisma TRB2 boélgesi ile sinirli kalmistir.
Calismada bankacilik sektoriiniin tercih edilmesinin temel nedeni ¢alisan igylikiiniin
fazla olmasi sebebiyle yogun bir ¢aba sarfedilmesinin zorunluluk haline geldigi
sektorde isgoren tutum ve davranislari ile paternalist liderligin nasil bir iligkiye sahip
oldugu merak edilmistir. Bu iliskide psikolojik sahipligin aracilik roliiniin ilgili
sektorde nasil oldugunun ortaya konulmasi istegi arastirmaciyr ilgili sektore
sevketmistir. Ayni zamanda arastirmacinin bankacilik sektoriine olan ilgisi, alakasi ve

bankacilik tecriibesinden dolay1 ¢alisma s6zkonusu sektorde gergeklesmistir.

TRB2 Bolgesi Bitlis, Hakkari, Mus ve Van illerini kapsayarak 41.558 km2
yiiz6lglimii ile Tirkiye yiiz6lglimiiniin %5’ini olusturmaktadir. Sézkonusu bolgenin
2020 yil1 niifusu 2.191.967°dir. Van bolgede niifusu en fazla olan il (1.149.342 kisi)
iken, bu ili sirasiyla Mus (411.117 kisi), Bitlis (350.994 kisi) ve Hakkari (280.514 kisi)
izlemektedir. (Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK), Adrese Dayali Niifus Kayit Sistemi
Sonuglart, 2021). Issizlik ile geng niifus oranlarmin yiiksek oldugu TRB2 Bolgesi’nde
2020 TUIK verilerine gore 15-24 yas araligindaki geng niifusun Bolge niifusuna oram
%20,95tir. Bu oran Tiirkiye diizeyinde %15,42°dir (TRB2 Bolgesi Sanayi Mevcut
Durum Analizi 2021:1).

Tiirkiye’de ii¢ bankacilik lisans1 mevcuttur. Bunlar mevduat, katilim, kalkinma
ve yatirnm bankacilifidir. 5411 sayili Bankacilik Kanunu’na goére: » Mevduat
bankasi: Kendi nam ve hesabina mevduat kabul etmek ve kredi kullandirmak esas
olmak {izere faaliyet gosteren kuruluslar ile yurtdisinda kurulu bu nitelikteki
kuruluslarin Tiirkiye’deki subelerini, » Katilim bankasi: Ozel cari ve katilma
hesaplart yoluyla fon toplamak ve kredi kullandirmak esas olmak iizere faaliyet
gosteren kuruluslar ile yurt disinda kurulu bu nitelikteki kuruluslarin Tiirkiye’deki
subelerini, » Kalkinma ve yatirim bankasi: Mevduat veya katilim fonu kabul etme
disinda; kredi kullandirmak esas olmak tizere faaliyet gésteren ve/veya 6zel kanunlarla

kendilerine verilen gorevleri yerine getiren kuruluslar ile yurt disinda kurulu bu
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nitelikteki kuruluslarin Tirkiye’deki subelerini ifade etmektedir (5411 Sayili
Bankacilik Kanunu, 2005).

Tirk bankacilik sisteminde 57 banka faaliyet gostermektedir. Mevduat
bankalar1 35 tane, kalkinma ve yatirim bankalar1 16 tane, katilim bankalar1 ise 6
tanedir. Destek Yatirim Bankasi A.S.'ye Ocak 2022 tarihinde faaliyet izni verilmistir.
Haziran 2022 tarihi itibariyle bankacilik sektoriinde kadin ¢alisan oran1 % 50,5 iken,
erkek calisan orani ise % 49,5’tir. Calisanlarin % 78’1 yiiksekogretim mezunu iken, %
8’1 lisans iistii mezunudur. Bu oran orta dgretim igin % 13’tiir. Calisanlarin % 42’si
36-45 yas araliginda; % 39’u 26-35 yas araligindadir. Haziran 2022 tarihi itibariyle
mevduat bankalari ile kalkinma ve yatirim banka sube sayis1 9.753’dir. Sube sayisi,
bir y1l 6nceki ¢eyrege gore 33 adet, 2021 y1li sonuna gore ise 140 adet (% 1,4 oraninda)
azalmigtir. Sube digt alternatif dagitim kanallarinin gelismesi ile mobil ve dijital
bankacilik hizmetlerine olan talep artmistir. Ayni zamanda bazi hizmetlerin destek
hizmeti kuruluslarindan temin edilmesi sube ve calisan sayisini etkilemektedir
(Tirkiye Bankalar Birligi).

Tablo 4. 1. TRB2 Bolgesinde Yer Alan Banka ve Sube Sayisi

Bankalar ve Sube Sayisi Van Mus Bitlis HakKkéri
48 19 20 17
Mevduat Bankalari
1 0 0 0
Kalkinma ve Yatirim Bankalar1
6 2 1 0
Katilim Bankasi
55 21 21 17
Toplam

TRB2 Bolgesi i¢inde yer alan Van ilinde 49, Mus’ta 19, Bitlis’te 20 ve
Hakkéri’de ise 17 mevduat ile kalkinma ve yatirim bankasi subesi bulunmaktadir. Van
bu say1 ile Tiirkiye’de 42. sirada yer alirken; Hakkari 17 banka subesi ile 74.sirada yer
almaktadir. TRB2 bdlgesinde 2021 yili i¢in sube basina diisen niifusa baktigimizda
Van 23,286 kisi ile 4. sirada yer alirken, Hakkari 16,366 kisi ile 13. sirada yer
almaktadir. Sirastyla Mus 21,328 kisi ile 5. sirada, Bitlis ise 21,328 kisi ile 11. sirada
yer almaktadir (Tiirkiye Bankalar Birligi, 2021). TRB2 bolgesindeki katilim bankalar1
sube sayilari ise sirasiyla soyledir: Van 6; Mus 2; Bitlis 1; Hakkari 0.
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Tablo 4. 2. TRB2 Bilgesindeki illere Gore ATM, POS ve Uye Isyeri Sayisi

Sira No iller ATM Sayisi POS Sayisi Uye Isyeri Sayisi
33. Van 278 17,561 18,437
71. Bitlis 81 4,301 5,294
73. Mus 77 4271 5,347
75. Hakkari 76 3,706 4,053

Aralik 2021 tarihi itibariyle yurtiginde 46.214 ATM (Automatic Teller
Machine), 4.237.614 POS (Point of Sale) ve 4.625.902 iiye isyeri bulunmaktadir. Van
278 ATM ile Tiirkiye’de 33. sirada, Hakkari ise 76 ATM ile 75. sirada yer almaktadir.
Bitlis 81 ATM sayist ile Tiirkiye’de 71. sirada yer alirken, Mus 77 ATM ile 73. sirada
yer almaktadir. Van 17,561 POS ile Tiirkiye’de 33. sirada yer alirken, Bitlis 4,301 POS
ile 71. sirada; Mus 4,271 POS ile 73. sirada; Hakkari ise 3,706 POS ile 75. sirada yer
almaktadir. Van’da 18,437 {iye isyeri bulunurken, Bitlis’te 5,294; Mus’ta 5,347;
Hakkari ilinde ise 4,053 1iiye isyerinin oldugu tespit edilmistir.
(https://www.tbb.org.tr/tr/bankacilik/banka-ve-sektor-bilgileri/istatistiki-raporlar/59.
14.09.2022).

Tablo 4. 3. TRB2 Bolgesindeki illere Gore Bankalarda Calisan Dagilhim

Sira No iller 2016 2021 2016-2021 % Degisme
35. Van 635 695 9.4
71. Bitlis 218 206 -55
72. Mus 172 186 8.1
77. Hakkari 129 140 8.5

Haziran 2022 tarihi itibariyle Tirkiye’de mevduat bankalari ile kalkinma ve
yatirim bankalarinda g¢alisan sayist 185.656 kisidir. Calisan sayisinda bir onceki
ceyrege gore 656 kisi, bir 6nceki yilin ayni donemine gore ise 541 kisilik (% 0,3) bir
artis olmustur. Bir onceki yilin ayn1 donemine gore mevduat bankalarinda 79 kisi,
kalkinma ve yatirim bankalarinda ise 462 kisi artmistir. Van’da bankacilik sektoriinde
2016 yilinda calisan sayis1 635 iken, bu say1 2021 yilinda %9,4’liik artisla 695 kisiye
ulagmistir. Tablo 4.3’te gorildiigli lizere Bitlis’te ¢alisan sayisinda bir dists
goriilmektedir. Diger illerde ise az da olsa bir artisin oldugu goriilmektedir
(https://www.tbb.org.tr/tr/bankacilik/banka-ve-sektor bilgileri/istatistiki-raporlar/59.
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14.09.2022). Katilim bankalarinda sube sayisinin daha az olmasina istinaden ¢alisan

sayisin daha az oldugu sdylenebilir.

Tablo 4. 4. TRB2 Bélgesindeki illere Gore ATM Basina Ortalama Niifus

Sira No iller 2016 2021 2016-2021 % Degisme
3. Mus 6,067 5,263 -13.3
8. Bitlis 4,674 4,349 -7.0
10. Van 5,001 4,104 -17.9
14, Hakkari 3,997 3,661 -8.4

Tablo 4.4’te goriildiigii tizere ATM basina diisen miisteri sayisinda bir azalma
tespit edilmistir. Nitekim Mus’ta 2016 yilinda 6,067 kisiye bir ATM diiserken, bu say1
2021 yili itibariyle 5.263 olmustur. Yaklasik %13’liikk bir azalma goriilmektedir
(Turkiye Bankalar Birligi). S6zkonusu bolgede ATM basina diisen ortalama niifusta

en fazla degisimin oldugu il %17.9 ile Van olmustur.

Tablo 4. 5. TRB2 Bolgesindeki illere Gore Sube Basina Ortalama Niifus

Sira No Iller 2016 2021 2016-2021 %
Degisme
4, Van 23,408 23,286 -0.5
5. Mus 23,912 21,328 -10.8
11. Bitlis 15,510 17,614 13.6
13. Hakkari 17,854 16,366 -8.3

Sube basina diisen ortalama niifusta en fazla degisimin oldugu il % 13,6 ile
Bitlis’te olmustur. 2016 yilinda sube basina diisen niifus 15,510 kisiden 17,614 kisiye
yiikselmistir. Buna karsin Van’da %-0,5’lik bir degisimin oldugu goriilmektedir. Sube
basina diisen ortalama niifusun 23,408den, 23,286 ya ¢iktig1 tespit edilmistir.
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4.6.3. Veri Toplama Araclar

Calismanin hipotezleri ile amaci1 kapsaminda bankada ¢alisan personele anket
formlar1 araciligiyla ulasilmistir. Bahse konu isgdrenlere uygulanan anket formumuz
bes kistmdan meydana gelmektedir. Ilk kisim demografik faktorler olarak bilinen
katilimeilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, kurumda ¢alisma siiresi, toplam ¢alisma
stiresi, bankanin faaliyet tiirli, aylik alinan iicret ile iggérenin hangi pozisyonda
calistig1 sorularindan meydana gelmektedir. Anketin ikinci bdliimiinde paternalist
liderlige iliskin 13 soru; tigiincii boliimde psikolojik sahiplige iligkin 16 soru; dordiincii
boliimde is tatminine iligkin alt1 soru; son boliimde ise isten ayrilma niyetine iligkin ti¢
soru yer almaktadir. Bahse konu anket 6lcekleri oldukca fazla sayida caligsmada
kullanilmis olup, daha onceki galismalarda yapilmasina ragmen bu calismada da
gecerlilik ve giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Bundan dolayi 6l¢ekteki ifadelerin
calismadaki bagimli, bagimsiz ve ara degiskenlerin niteliklerini yeterli 6l¢iide ortaya

koydugu diisiiniilmektedir.

4.6.3.1. Psikolojik Sahiplik Ol¢egi

Psikolojik sahiplik olgegi Avey, Avolio, Crossley ve Luthans (2009) isimli
aragtirmacilar tarafindan gelistirilmis olup ¢alisanlarin psikolojik sahiplik duygusunu
ortaya ¢ikarmak amaciyla, Ekinci (2018) tarafindan uyarlanarak kullanilmistir. Ilgili
Olgegin 16 maddesi olup, bes boyuttan (bolgecilik, 6z yeterlilik, hesap verilebilirlik,
ait olma duygusu ve 6z-kimlik) meydana gelmektedir. <’Psikolojik Sahiplik Olgegi”
Altili Likert tipi ifadeden olusup daha onceki pilot ¢aligmalarda ankete katilan
katilimcilarda anlam karmasast meydana geldigi i¢in besli Likert tipi ifadeye
doniistiiriilmiistiir. Olgegin bolgecilik (1-4 maddeler), dz-yeterlilik (5-7 maddeler),
hesap verebilirlik (8-10 maddeler), ait olma duygusu (11-13 maddeler), ve 6z-kimlik
(14-16 maddeler), boyutlarinin Cronbach Alfa (o)) degerleri sirasiyla; a = ,84;,90; ,81;
,92; .73, seklinde belirtilmistir (Avey vd., 2009). S6zkonusu 6l¢egin secenekleri 1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum 5-

Tamamen Katiliyorum seklindedir.

4.6.3.2. Paternalist Liderlik Olgegi
Calismada Pellegrini ve Scandura (2006) tarafindan gelistirilen 13 maddelik
Olcek kullanilmistir (Pellegrini, Scandura ve Jayaraman, 2010). Literatiirde paternalist
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liderlik ¢alismalar1 incelendiginde Slgegin temelde {i¢ boyut altinda ele alinmasi

s6zkonusudur. Bunlar; yardimseverlik, etik (ahlakilik) ve otoriterlik boyutudur.

Ulkemizde yapilan paternalist liderlik ¢alismalari ile ilgili kullanilan bu 6lgegin
Pellegrini ve Scandura (2006) tarafindan gegerli ve glivenilir bir 6l¢ek oldugu tespit
edilmistir. Cerit (2012), isimli aragtirmaci tarafindan tilkemizde yapilan bir ¢alismada
bu anketin 0,855 giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir. “Yoneticim ¢alisanlarin
hayatinin her alanina kars1 ilgilidir”, “Yo6neticim is yerinde aile ortami olusturur” vb
ifadelere katilimcilarin ne derecede katildiklarini 5°1i Likert 6lgegindeki seceneklerden
birini segerek belirtmeleri istenmistir. Bu secenekler *’1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Tamamen Katiliyorum’’u ifade

etmektedir.

4.6.3.3. Is Tatmini Ol¢egi

Agho, Price ve Miller’in (1992), “isimden olduk¢a tatmin oldugumu
hissederim” ve “isimden gercekten zevk alinm” gibi ifadeleri igeren ankette
calisanlarin is tatmin diizeyleri is tatmini 6l¢egi ile dlclilmeye calisilmistir. S6zkonusu
Olgek alt1 ifadeden meydana gelmektedir. Ankette yer alan is tatmini ile ilgili ifadelerin

degerlendirilmesinde 5'li Likert 6l¢egi kullanilmistir.

Giires ve Sokmen (2015), isimli arastirmacilar calismalarinda, o6l¢egin
Cronbach alfa degerini 0,86 bulurken, Kaiser Mayer Orkin (KMO) degerini ise 0,868

olarak bulmuslardir.

4.6.3.4. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi

Bluedorn (1982) tarafindan gelistirilen isten ayrilma niyeti 6l¢egi ti¢ maddeden
olugmaktadir. “Kurumdan ancak emekli olarak ayrilmay: diisiiniiyorum” ve “En kisa
zamanda baska bir is bularak kurumumdan ayrilmak istiyorum” seklindeki ifadeler

Ol¢ekte yer alan bazi ifadelerdir.

5’1 Likert 6l¢eginin kullanildigr ankette “1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum ve 5- Tamamen Katiliyorum”
segeneklerden birinin katilimci tarafindan isaretlenmesi istenmistir. Giires ve Sokmen
(2015), isimli arastirmacilar c¢alismalarinda, 6l¢egin Cronbach alfa degerini 0,77

bulurken, Kaiser Mayer Orkin (KMO) degerini ise 0,660 olarak bulmuslardir.
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5. BOLUM

VERI ANALIiZi VE ARASTIRMA BULGULARI

Bu baglik altinda banka g¢alisanlarina anket uygulanmasi neticesinde elde
ettigimiz verilerin analizine yer verilmektedir. Toplanan veri analizi i¢in SPSS 20
paket programi ile Andrew F. Hayes tarafinda 2013 yilinda tanitilan SPSS programina
eklentili bir sekilde ¢alisgan PROCESS Macro’ya basvurulmustur.

Regresyon analizinde kullanilan PROCESS Macrosu, aracit degiskeninin
analizinde kullanilmistir. Katilimcilardan elde ettigimiz veri analizine yonelik frekans,
tanimlayici, giivenilirlik, faktor analizi, normallik testi, korelasyon ve regresyon gibi

istatistiksel analizler yapilmistir.

5.1. Frekans Analizi Bulgular:

Katilimcilara yonelik frekans analizi kullanilarak katilimcilarin demografik
Ozelliklerinin belirlenmesine ¢aligilmistir. Frekans analiz sonuglart Tablo 5.1°de

gosterilmektedir.
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Tablo 5. 1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Frekans (N) Yiizde (%)

Kadin 107 23,4
Cinsiyet Erkek 351 76,6
Toplam 458 100

16-25 18 4,0
Yas 26-35 262 57,2
36-50 166 36,2

51-65 12 2,6

Toplam 458 100
Orta Ogretim 99 21,6
Ogrenim Durumu Yiiksekokul 82 17,9
Fakiilte 225 49,1
Lisansiistii 52 11,4

Toplam 458 100
Evli 305 66,6
Medeni Durum Bekar 122 26,6
Diger 31 6,8

Toplam 458 100

1 yil alt1 18 3,9
Kurumda Calisma 1-5 yil 145 31,7
Siiresi 6-10 yil 185 40,4
11-15y1l 63 13,8
15 yildan fazla 47 10,3

Toplam 458 100

1 yil alt1 15 3,3
Toplam Hizmet 1-5 yil 116 253
Siiresi 6-10 yil 192 41,9
11-15 y1l 75 16,4
15 yildan fazla 60 13,1

Toplam 458 100
Kamu Mevduat 264 57,6
Banka Faaliyet Ozel Mevduat 124 271
Tiri Kamu Katilim 16 3,5
Ozel Katilim 51 11,1

Kalkinma ve Yat. B. 3 0,7

Toplam 458 100
) 3999 TL-5499 TL 159 34,7
Ayhk Ucret 5500 TL-6999 TL 124 271
7000 TL-8499 TL 114 24.9
8500 ve lizeri 61 13,3

Toplam 458 100

Mudiir 16 41
Pozisyon (Unvan) MiidiirYrd/Y 6netmen 65 14,2
Sef/Yonetmen Yrd. 64 14
Memur/Yetkili 179 39,1

Giivenlik 78 17
Diger 53 11,6

Toplam 458 100
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Banka ¢alisanlariin demografik 6zelliklerine ait bulgular Tablo 5.1°de yer
almaktadir. Demografik verilerin incelenmesi neticesinde ankete katilan ¢alisanlarin
351°1 (%76,6) erkek; 107’si (%23,4) kadin olup, sdzkonusu ¢aliganlarin 305’inin
(%66,6) evli, 122’sinin (%26,6) ise bekar oldugu goriilmektedir. Ayni zamanda bu
calisanlarin 18’1 (%3,9) 16-25 yas araliginda; 262’si (%57,2) 26-35 yas araliginda;
166’s1 (%36,2) 36-50 yas araliginda; 12’si (%2,6) ise 51-65 yas araligindadir.

Ankete katilan katilimcilarin neredeyse yarisin1 temsil eden 225 kisinin
(%49,1) fakiilte mezunu olmasina karsin lisansiistii 6grenim diizeyine sahip ¢alisan
sayist 52 kisidir (%11,4). Ortadgretim diizeyinde ¢alisan Sayisi ise %21,6’1ik oran ile
99 kisiden olustugu soylenebilir. Bankada calisma siirelerine baktigimiz zaman
katilimeilarin 47°si (%10,3) 15 yildan daha fazla siiredir ayn1 bankada caligtiklar
goriilmektedir. Buna karsin ¢aligsanlarin sadece 18’1 (%3,9) ayn1 bankada 1 yildan daha
az caligma siiresine sahiptir. 185 (%40,4) kisinin 6-10 yi1l arasinda ayni bankada
isyerini degistirmeden c¢alistigin1 soyleyebiliriz. 1-5 yil araliginda ayni bankada
calisanlarin sayist ise 145°tir (%31,7). Calisanlarin is hayatinda toplam ge¢irmis
olduklart siireye bakildiginda 15 yildan daha fazla is tecriibesine sahip olanlarin sayisi
60’tir (%13,1). Calisma hayatina yeni atilmis olup, 1 yildan daha az is tecriibesine
sahip olanlarin sayis1 15°tir (%3,3). 1-5 yil araliginda is tecriibesine sahip olanlarin
sayist 116 (%25,3) iken, 11-15 yil araliginda toplam hizmet siiresine sahip olanlarin
sayist 75°tir (%16,4). Katilimcilarin 264’4 (%57,6) kamu mevduat bankalarinda
calisirken, 3’1 (%0,7) kalkinma ve yatirim bankalarinda (iller bankas1) ¢alismaktadir.
Ozel mevduat bankalarinda calisanlarin sayist 124°tiir (%27,1). Kamu katilim
bankalarinda calisan sayis1 16 (%3,5) iken, 6zel katilim bankalarda calisan sayisi
51°dir (%]11,1). Banka miidiirleri katilimcilarin 16’sm1 (%4,1) olustururken, memur
veya gise yetkilisi unvaninda c¢alisan katilimci sayist 182°dir (%39,5). Miidiir
yardimcisi veya yonetmen kadrosunda gorev yapanlarin sayist 65 (%14,1); sef veya
yonetmen yardimcist pozisyonunda gorev yapanlarin sayist 64 (%14); giivenlik
kadrosunda gérev yapanlarin sayis1 78 (%17); ikram hizmetleri veya temizlik gorevlisi
olarak calisanlarin sayisi ise 53’tiir (%11,6). 3,999 TL-5,499 TL bandinda iicret alan
calisan sayis1 159 (%34,7), en yiiksek ticret alan ¢alisan sayisi ise 61°dir (%13,3). En
fazla paya sahip olan 5.500 TL-6.999 TL araliginda iicret alan ¢alisan sayisi ise 124
(%27,1) iken, 7.000 TL- 8.499 TL araliginda iicret alan kisi sayisi ise 114 tiir (%24,9).
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5.2. Tammlayici Istatistiksel Analiz Bulgulari

Calismaya katilan 458 katilimcinin Glgekte yer alan ifadelere minimum 1,
maksimum 5 arasinda puan vererek 6lgek ifadelerinin en diisiik, en yiiksek, ortalama
degerleri ile standart sapmanin hesaplanmasi i¢in tanimlayici istatistiksel analiz

kullanilmistir. Tablo 5.2°de 6lgek ifadelerinin ortalama degerleri gosterilmektedir.

Tablo 5. 2. Paternalist Liderlige Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Paternalist Liderlik Olcegi ifadeleri N |Min/Max| Ort. | SS.

PLl:Cahsgnlarmm yasam.lar-lnm. her alaniyla (kisisell 458 [1.00 5,00 |3,4869 | 1,25206
sorunlar, aile yasantisi vs.) ilgilenir

PL2: Is yerinde bir aile ortami olusturur 458 (1,00| 5,00 |3,7445|1,09015
Ell(_i?:;ilre ilgili konularda ¢alisanlarina danigir ve onlardan| 458 |1.00| 5,00 |3,7773| 1.12781

PLA4:Calisanlarina kars1 yasca biiyiik bir aile {iyesi (baba,
anne veya agabey, abla) gibidir

PL5: Farkli konularda calisanlarina bir aile biiyligii gibi
tavsiye ve 0giitlerde bulunur

PL6:Onlarin onaylarin1 almadan ¢alisanlar1 hakkindal
kararlar verir.

PL7: Her bir ¢alisanim1 yakindan tanir (ailevi, ozel
yasantisi, kisisel problemleri)

PL8:Calisanlariyla olan iliskilerinde duygusal tepkiler
(seving, kizginlik, iiziintii vs.) gosterir

PL9:Calisanlarinin 6zel, dnemli giinlerine (diigiin, cenaze
vs.) katilir

PL10:Calisanlarinin is disindaki sorunlarinda yardimci
olmaya hazirdir (taginma, ¢ocuk okutma vs.).
PL11:Calisanlarina karsi gdsterdigi Oonem ve Ozenin
lkarsiliginda onlardan saygi, baglilik ve sadakat bekler
PL12: Calisanlar diisiik performans gosterdiginde, onlara|
lkendilerini gelistirebilmeleri igin sans tanir

PL13: Calisanlari i¢in, “’en iyi’nin ne oldugunu bilenin bir|
tek kendisi oldugunu diisiiniir

458 11,00| 5,00 |3,6659|1,12646

458 |1,00| 5,00 |3,7052|1,09025

458 11,00| 5,00 |2,7838|1,34083

458 |1,00| 5,00 |3,2598|1,20364

458 11,00| 5,00 |3,3865|1,13102

458 |1,00| 5,00 |3,8624|1,08736

458 11,00| 5,00 |3,4105|1,19520

458 |1,00| 5,00 |3,7904|1,07679

458 11,00| 5,00 |3,6070|1,12000

458 |1,00| 5,00 |2,9432|1,31022

Tablo 5.2°de goriildiigii izere paternalist liderlik 6lgeginin PL9 “’¢alisanlarinin
0zel, dbnemli giinlerine (diigiin, cenaze vs.) katilir’” ifadesi en yiiksek ortalama degere
sahip iken, PL6 ‘’onlarin onaylarin1 almadan calisanlar1 hakkinda kararlar verir’’
ifadesi ise en diisik ortalama degere sahiptir. Dolayisiyla paternalist liderin ast’1
konumundaki c¢alisanlarinin is disindaki hayatlarina miidahale etmesi hatta ¢alisanin

esi ile ilgili bir problem yagamasi durumunda dahi eslerin arasinin diizelmesi i¢in ¢aba
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sarfetmesi istenilen bir davranis olarak kabul edilmekteyken; ¢alisanlara danigmadan

onlar adina karar vermesi ise istenmeyen bir davranis olarak kabul edilmektedir.

Tablo 5. 3. Psikolojik Sahiplige iliskin Tanimlayici istatistikler

Psikolojik Sahiplik Olcegi ifadeleri N [Min/Max| Ort. | SS

PS1:isyerimde baskalar tarafindan kullanilmamasi icin|
fikirlerimi koruma ihtiyaci duyarim.

PS2:Isyerimde birlikte calistigim insanlarin  calismal
alanima miidahale etmemesi gerektigini diigliniiriim.
PS3:isyerimde kendime ait esyalarin baskalar: tarafindan|
lkullanilmamast i¢in onlar1 koruma ihtiyaci duyarim.
PS4:Isyerimdeki galisanlara benim yaptigim projelerden|
uzak durmalarini soylemem gerektigini hissederim.
PS5:isyerimin  basarisina  katkida  bulunabilecek]
yeterliligim oldugu konusunda kendime giivenirim.
PS6:Isyerimde olumlu bir farklilik yapabilecegim|
lkonusunda kendime giivenirim.

PS7:Isyerime yiiksek performans hedefleri koymadal
lkendime giivenirim.

PS8:Yanlis yapildigini diisiindiigiim bir sey oldugu zaman
isyerimdeki herhangi birine kargi1 ¢ikarim.

PS9:Yanlis yapilmis bir seyi gordiigiim zaman kurumuma
sOylemekten ¢ekinmem.

PS10:Kurumumun dogru yonde oldugunu bilmek igin

458 | 1 | 5 |3,1572|1,34334

458 | 1 | 5 |3,7576/1,11886

458 | 1 | 5 |3,2664|1,28406

458 | 1 | 5 |2,7118|1,33785

458 | 1 | 5 |4,2424| 86773

458 | 1 | 5 1|4,2838| ,78707

458 | 1 | 5 |4,1026| ,84741

458 | 1 | 5 |3,8515|1,02901

458 | 1 | 5 |4,0961| ,96523

gidisatini sorgularim. 458 1] 5 39039 93763
PS11:Bu kuruma ait oldugumu hissederim. 458 | 1 | 5 |4,0677|1,01510
PS12:Burasi benim igin evim gibidir. 458 | 1 5 13,8930|1,04783
PS13:Bu kurumda olmaktan dolay1 huzurluyum. 458 | 1 | 5 |3,9148|1,08064
PS14:Kurumun basarisini kendi bagarim gibi gortirim. | 458 | 1 | 5 |4,1681| ,96101
PS15:Bu kurumun bir iiyesi olmanmm benim kim 458 | 1| 5 |39127|1,07132

oldugumuntanimlanmasina yardim ettigini hissediyorum.
PS16:Kurumum elestirildiginde onu savunma ihtiyaci
hissederim.

458 | 1 | 5 |4,1201 ,94995

Tablo 5.3’te gorildigi tlizere psikolojik sahiplik 6l¢eginin PS6 ’isyerimde
olumlu bir farklilik yapabilecegim konusunda kendime gilivenirim’’ ifadesi en yiiksek
ortalama degere sahip iken, psikolojik sahiplik 6l¢eginin PS4 “’isyerimdeki ¢alisanlara
benim yaptigim projelerden uzak durmalarini  sOylemem  gerektigini
hissederim”’ifadesi en diigiik ortalama degere sahiptir. Nitekim ¢alisanin
cesaretlendirildigi, giivenin asilandig1 ve yenilik¢i bir bakis agisina sahip olmasinin
tesvik edildigi orgiitlerde isgdrenin psikolojik sahiplik diizeyinin daha fazla oldugu
tespit edilmistir. PS4 ifadesinin en diisiikk ortalama degere sahip olmasi ise yapilan

projelerin ve sahip olunan bilginin diger c¢alisanlar tarafindan da bilinmesinin
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arzulandigin1 gostermektedir. Boylelikle psikolojik sahiplik diizeyinin artacagi ifade
edilebilir.
Tablo 5. 4. Is Tatminine Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

. Is Tatmini Olgegi Ifadeleri N [Min| Max| Ort. SS

IT1: Isimden ger¢ekten zevk alinm 458 (1,00] 5,00 {3,9192|1,11682
IT2: Isimi ortalama bir calisandan daha fazla severim. 458 (1,00| 5,00 |3,9017(1,06113
iT3: Isimden nadiren sikilirim. 458 (1,00] 5,00 [3,36901,18952
IT4: Bagka bir is yapmay1 arzu etmem 458 [1,00] 5,00 [3,4345|1,29342
iTS:Cogu giinler isim konusunda istekliyimdir. 458 11,00] 5,00 {3,9083(1,08112
IT6: Isimden oldukga tatmin oldugumu hissederim. 458 [1,00] 5,00 |3,7511|1,12425

Tablo 5.4°te goriildiigii iizere is tatmini dlgeginin IT1 “’isimden gergekten zevk
alinm’’ ifadesi en yiiksek ortalama degere sahip iken, is tatmini &l¢eginin iT3
“isimden nadiren sikilirnm’’ifadesi en diisiik ortalama degere sahiptir. Dolayisiyla
orneklem dahilindeki banka subelerinde ¢alisan isgdrenlerin genellikle yoneticilerinin
paternalist liderlik davranisi sergilemelerinden memnun olduklari; bdylece yapilan
isten zevk aldiklar1 tespit edilmistir. Buna karsin yapisi geregi zor ve stresli olan

bankacilik sektériinde ¢alisanlarin sikildig: (IT3 ifadesi) da tespit edilmistir.

Tablo 5. 5. Isten Ayrilma Niyetine fliskin Tanimlayici Istatistikler

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi ifadeleri N |Min|Max| Ort. SS
[AN1:Kurumdan ancak emekli olarak ayrilmak istiyorum.| 458 [1,00 5,00 |2,18561,31081
IAN2:En.k1.sa zamanda bagka bir is bularak kurumumdan| 458 |1,00| 5,00 |2,3755 | 1,36493
ayrilmak istiyorum.

IAN3:Bir siire daha burada calisip, sonra baska bir
lkuruma ge¢mek istiyorum.

458 11,00| 5,00 |2,3799|1,37808

Tablo 5.5°te goriildiigii iizere isten ayrilma niyeti 6lgeginin IAN3 “’bir siire
daha burada calisip sonra baska bir kuruma gegmek istiyorum’’ ifadesi en yiiksek
ortalama degere sahip iken, isten ayrilma niyeti dlgeginin IAN1 “’kurumdan ancak
emekli olarak ayrilmak istiyorum’’ ifadesi en diisiik ortalama degere sahiptir. Boylece
isgorenlerin kurum degistirmek istedikleri, emekli olana kadar ayn1 kurumda ¢alismak

istemedikleri tespit edilmistir.
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5.3. Giivenilirlik ve Faktor Analizi Bulgular

Calismada kullandigimiz olgeklerin giivenilirligini 6lgmek i¢in “Cronbach
Alfa” yonteminden yararlanilmistir. Bu yontemde Cronbach Alpha giivenilirlik
katsayis1 Olgekte yer alan maddelerin homojenliginin ve i¢ tutarhinin bir
gostergesidir. Cronbach Alpha degerinin sorular arasi korelasyona bagli uyum degeri
oldugunu belirterek bu degerin faktor altindaki sorularin toplamdaki giivenilirlik
seviyesini gosterdigini belirtmektedir. Olgegin giivenilir olarak kabul edilebilmesi i¢in
Cronbach Alpha degerinin 0,70 ve lizeri olmasi gerekmektedir. Fakat 6l¢ekte yer alan
soru sayisinin az olmasi durumunda bu degerin 0,60 ve iizeri olmasi halinde de kabul

edilebilecegi ifade edilmektedir (Durmus vd., 2011: 89).

Tablo 5.6’da ¢alisgmada kullandigimiz OSlgeklere ait giivenilirlik analizi
sonuclarina yer verilmistir.

Tablo 5. 6. Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizine iliskin Istatistiksel Degerler

Olcek Madde Sayisi Cronbach Alfa Degeri
Paternalist Liderlik 13 876
Psikolojik Sahiplik 16 ,825
Is Tatmini 6 ,905
Isten Ayrilma Niyeti 2 827

Tablo 5.6’da goriildiigi gibi giivenilirlik analizi sonuglarina gore, paternalist
liderligin Cronbach Alpha degeri ,876; psikolojik sahipligin Cronbach Alpha degeri
,825; ig tatmininin Cronbach Alpha degeri ,905; isten ayrilma niyetinin Cronbach
Alpha degeri ise ,827’dir. Dolayisiyla Tablo 3.6’da goriildiigli iizere g¢alismada
kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik katsayilart 0,70 nin {izerinde oldugu i¢in kullanilan

olgeklerin giivenilirlik seviyelerinin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

Kaiser Meyer Olkin (KMO) testi belirli bir orneklem biiyiikligiinden
degiskenlerin elde edilmesiyle olusturulan veri yapisinin faktor analizi i¢in yeterli
diizeyde olup olmadigin1 gostermektedir. Faktdr analizinin yapilabilmesi igin
degiskenler arasinda belli bir korelasyon ve iliskinin olmasi 6n sarttir. Ayni sekilde
Barlett Kiirsellik Testi de yeterli oranda degiskenler arasinda iligkinin olup olmadigini
gostermektedir. Barlett Testi’nin p degeri anlamlilik derecesi olan 0,05’ten diisiik ise

faktor analizi yapilmasi icin degiskenler arasinda yeterli diizeyde bir iligkinin
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oldugunu gostermektedir (Durmus vd., 2011: 79). KMO degerinin ,60 ve iizeri olmasi
orneklem biiylikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gosterir (Giirbiiz ve Sahin
2018: 319). Bartlett Kiiresellik Testi p (anlamlilik) degeri ise 0.05’in altinda olmalidir
(Sipahi vd., 2008).

Tablo 5. 7. Paternalist Liderlik Olcegine Iliskin Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Faktor Faktor Faktor
Faktorler Madde No Agirliklar Aciklayicillar1 | Giivenirlikleri
Paternalistl ,819
Paternalist 2 ,808
AHLAKI LIDERLIK | _Paternalist 3 749 29,962 893
Paternalist 4 770 ’
Paternalist 5 137
Paternalist 7 ,589
Paternalist8 ,905
YARDIMSEVERLIK | Faternalist9 158
Paternalist 10 ,708 23,745 ,829
Paternalist11 ,785
Paternalist12 17
Paternalist 6 ,848
OTORITERLIK Paternalist13 ,801 12,011 605
Toplam 65,718 ,876
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ,918
Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare: 2840,461
sd: 78
p: Anlamhlik Diizeyi ,000

Tablo 5.7 incelendiginde KMO degeri ,918 bulunmustur. Bu nedenle
paternalist liderlik 6l¢egindeki verilerin faktor analizine tabi tutulmast i¢in drneklem
yeterliliginin gecerli oldugu sonucuna varilmigtir. Bununla beraber Tablo 5.7°de
goriildiigii tizere p degeri ,000 oldugu igin degiskenler arasinda yiiksek diizeyde
anlamlu iliskiler bulundugu ve 6lgekteki veriye faktor analizi yapilabilecegi sonucuna
vartlmistir (KMO =0,918, y2 Barlett test (78) =2840,461, p=0,000) (p<0.05).
Olgekteki farkli boyutlarn toplam varyansin %65,718ini agikladig: goriilmektedir.
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Tablo 5. 8. Psikolojik Sahiplik Ol¢egine Iliskin Faktor ve Giivenilirlik Analizi

FAKTORLER Faktor Faktor
Madde No Faktor Agirhiklari Aciklayicilari Giivenirlikleri
Psikolojik1 126
Psikolojik 2 651 25,387 0.740
BOLGECILIK Psikolojik 3 785
Psikolojik 4 ,807
Psikolojik 5 ,817
OZ YETERLILIK | FS1KOl0Jik6 786 14411 /190
Psikolojik7 123
Psikolojik8 693
C}Elié;iLiRLiK Psikolojik 632 14,269 72
Psikolojik10 815
Psikolojik11 ,808
AT OLMA VE Psikolojik12 ,800
O0Z-KiMLIiK Psikolojik13 ,846 11,118 899
Psikolojik14 790
Psikolojik15 ,790
Psikolojik16 138
Toplam 65,245 ,825
Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢ek Gecerliligi 856
Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare: 3052,544
sd: 120
p ,000

Calismada kullandigimiz psikolojik sahiplik 6lgeginin gegerlilik kanitlari i¢in

aciklayici faktor uygulanmistir. Ayrica dlgekte yer alan verilere Kaiser-Meyer Olkin

(KMO) ile Bartlett Kiirsellik Testi uygulanarak verilerin faktor analizine uygun olup

olmadig 6l¢iilmek istenmistir. Tablo 5.8°de goriildiigii lizere verilerin faktor analizine

uygun oldugu anlasilmistir. (KMO =0,856, %2 Barlett test (120) =3052,544, p=0,00);

(p<0.05). Ayrica her bir 6lgek igin toplam agiklanan varyans degeri alt sinir olan 0,60

degerinin tizerindedir.
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Tablo 5. 9. Is Tatmini Olcegine Iliskin Faktor ve Giivenilirlik Analizi

FAKTORLER Faktor Faktor
Madde No Faktor Agirhiklari Aciklayicilari Giivenirlikleri
Is Tatminil 901
Is Tatmin 2 ,838
iS TATMINI Is Tatmin 4 ,756 73,535 ,905
1s_Tatmin5 873
Is Tatmin6 910
Toplam 73,535 905
Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢ek Gecerliligi 857
Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare: 1597,650
sd: 10
p ,000

Tablo 5.9’da goriildiigi tizere is tatmini 6l¢eginde yer alan her bir ifadenin

faktor yiikii bulunmaktadir. S6zkonusu 6lgekte yer alan 3. ifade diistik faktor yiikiine

sahip oldugu igin yapi disina ¢ikarilmasina karar verilmistir. Geriye kalan ifadelerde

0,70’in altinda faktor agirligina sahip olan ifade bulunmamaktadir. Dolayisiyla veriler
faktor analizine uygun bulunmustur (KMO =,857, 42 Barlett test (10) =1597,650,

p=0,000), (p<0.05). Tek faktor halinde analize tabi tutulan is tatmini 6lgegi, toplam

varyansin %73,535’ini agiklamaktadir.

Tablo 5. 10. Isten Ayrilma Olgegine iliskin Faktor ve Giivenilirlik Analizi

FAKTORLER Faktor Faktor Faktor
Madde No Agirhiklar: Aciklayicilar: Giivenirlikleri

Isten Ayrilmal ,805

iSTEN AYRILMA  [sten Aynima2 898 74,357 827
Isten Ayrilma3 881

Toplam 74,357 ,827

Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢ek Gegerliligi 691

Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare: 546,491

sd: 3

p ,000

Paternalist liderligin isten ayrilma niyeti {izerinde etkisini dlgmek amaciyla

literatiirde sik¢a kullanilan ti¢ soruluk 6lgek 458 katilimciya uygulanmistir. Tek faktor

halinde analize tabi tutulan isten ayrilma niyeti 6l¢eginde yer alan verilerin faktor

analizine uygun oldugu anlasilmistir. Elde edilen bu faktdr toplam varyansin
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%74,357’sini agiklamaktadir. (KMO =0,691, %2 Barlett Test (3) =546,491, p=0,000),
(p<0.05).

5.4. Normallik Testi Sonuclari

Carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilari normallik testi sonuglari
arasinda yer almakla birlikte bu katsayilarin farkli yazarlar tarafindan farklh
yorumlandigi bilinmektedir (Celik 2021: 118). Nitekim Hair vd., (2013), Giirbiiz ve
Sahin (2018), bu katsayinin -1 ile +1 degerleri arasinda olmasi; Tabachnick ve Fidell’e
(2013) gore bu degerin -1,5 ile +1,5 arasinda olmas1; George ve Mallery’e (2010) gore
bu degerin -2 ile +2 arasinda olmasi; Kalayci (2010) ise g¢arpiklik ve basiklik
katsayilarinin -3 ile +3 arasinda olmasi durumunda verilerin normal dagilima sahip
oldugunu ifade etmektedir. Bahsedilen aralikta olan verilerin normal dagilim
gosterdigi kabul edilmekle beraber bu durumda Pearson Korelasyon katsayisinin tercih
edilmesine karsin verilerin normal dagilim gostermedigi durumlarda da Spearman
Korelasyon katsayisinin tercih edildigini ifade edebiliriz.

Tablo 5.11°de paternalist liderlik 6lgegi i¢in normallik testi sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 5. 11. Paternalist Liderlik Normallik Testi Sonug¢lar:

Degiskenler Ortalama Standart Carpikhik Basiklik
Sapma (Skewness) (Kurtosis)
PL1 3,4816 1,25377 -,538 -,642
PL2 3,7419 1,09572 -,803 , 175
PL3 3,7744 1,13304 -,831 ,048
PL4 3,6638 1,13145 -, 127 -,077
PL5 3,7028 1,09573 -,656 -,069
PL6 2,71874 1,34420 ,143 -1,149
PL7 3,2603 1,20755 -,261 -, 787
PL8 3,3861 1,13566 -,418 -,429
PL9 3,8590 1,09329 -1,007 570
PL10 3,4100 1,19920 -,494 -,553
PL11 3,7874 1,08264 -,853 ,290
PL12 3,6052 1,12496 -, 767 ,045
PL13 2,9458 1,31351 ,064 -1,120

Tablo 5.11°e gore carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) katsayilari, -1,5
ile +1,5 arasinda yer aldig1 i¢in verimiz normal dagilim gostermistir. Tablo 5.12°de

psikolojik sahiplik 6lgegi i¢in normallik testi sonuglar1 gosterilmistir
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Tablo 5. 12. Psikolojik Sahiplik Normallik Testi Sonuclar:

Degiskenler Ortalama Standart Carpikhk Basikhik
Sapma (Skewness) (Kurtosis)
PS1 3,1584 1,34604 -,218 -1,116
PS2 3,7549 1,12414 -,669 -,210
PS3 3,2668 1,28721 -,215 -1,044
PS4 2,7158 1,34146 ,219 -1,176
PS5 4,2364 87877 -1,318 2,017
PS6 42777 ,80008 -1,278 2,446
PS7 4,0976 ,85796 -,847 ,800
PS8 3,8482 1,03564 -,813 ,299
PS9 4,0911 97376 -1,176 1,341
PS10 3,9002 ,94571 -, 751 ,352
PS11 4,0629 1,02276 -1,044 127
PS12 3,8894 1,05435 771 ,048
PS13 3,9111 1,08683 -,927 ,310
PS14 4,1735 ,98479 -1,174 1,061
PS15 3,9089 1,07761 -,833 ,059
PS16 4,1150 ,95883 -1,073 ,858

Tablo 5.12’ye gore garpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) Katsayilari, -3
ile +3 arasinda yer aldig1 i¢in verimizin normal dagilim gosterdigi kabul edilmektedir.

Tablo 5.13’te is tatmini 6l¢egi igin normallik testi sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 5. 13. Is Tatmini Normallik Testi Sonuclar

Degiskenler Ortalama Standart Carpikhik Basiklik
Sapma (Skewness) (Kurtosis)
IT1 3,9176 1,12372 -,872 ,059
iT2 3,9002 1,06874 -,874 ,258
iT4 3,4360 1,29830 -,446 -,824
iT5 3,9067 1,08847 -,986 ,510
iT6 3,7505 1,13090 -,807 ,014

Tablo 5.13’e gore carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) katsayilari, -1 ile
+1 arasinda yer aldig1 i¢in verimizin normal dagilim gosterdigi kabul edilmektedir.

Tablo 5.14’te isten ayrilma niyeti 6lgegi i¢in normallik testi sonuglar1 gosterilmistir.
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Tablo 5. 14. Isten Ayrilma Niyeti Normallik Testi Sonuclar

Degiskenler Ortalama Standart Carpikhk Basikhik
Sapma (Skewness) (Kurtosis)
IAN1 3,8069 1,31696 ,807 -,505
TIAN2 2,3774 1,36758 ,538 -,946
IAN3 2,3818 1,38062 ,584 -,908

Tablo 5.14°e gore garpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) katsayilari, -1 ile
+1 arasinda yer aldig1 i¢in verimizin normal dagilim gosterdigi kabul edilmektedir.

Tablo 5.11; Tablo 5.12; Tablo 5.13; ve Tablo 5.14’te gorildigi {izere
6l¢eklerimizdeki verilerin carpiklik ve basiklik katsayilari normal dagilim varsayimin
sagladigi i¢in degiskenler arasindaki iliskinin tespit edilmesinde Pearson Korelasyon

katsayisi tercih edilmistir.

5.5. Korelasyon Analizi Sonuclar:

Korelasyon, degiskenler arasindaki iliskinin &lgiisiidiir (Schober vd., 2018:
1763). Ayni sekilde korelasyon katsayisi, iki bagimsiz degisken arasindaki iligkinin
tespit edilip yorumlanmasi igin kullanilan bir katsayidir (Balct Seving 2019: 73).
Korelasyon katsayisinin +1°e yakinlagmasi degiskenler arasinda pozitif yonlii yiiksek
bir iligkinin oldugu anlamina gelmekteyken (Can, 2017), s6zkonusu katsaymin -1’e
yakinlagmasi degiskenler arasinda negatif yonlii yiiksek bir iliskinin oldugu anlamina

gelmektedir.
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Tablo 5. 15. Degiskenler Arasi iliskilere Yonelik Korelasyon Analiz Bulgular

— N <
B . s Rl B o|LEles [BOE
S BT E |2 £ B2 |3 |E |g§3|=% |E |=B
2 152 |3 | |8 [E5 |2 |2 |EgEE E |32
g | = a® 12 |5 S |2 = |8
< =
Paternalist| 1
Liderlik
Ahlaki ,913** 1
,000
Yardimsever| ,889** | ,718** 1
,000 ,000
Otoriter | ,312**| ,053 | ,107* 1
,000 ,259 ,022
Psikolojik | ,347** | ,334** | 295** | (091 1
Sahiplik ,000 ,000 ,000 | ,052
Bolgecilik | ,096* | ,085 ,007 |[,188**| 541** 1
,039 ,068 ,882 | ,000 | ,000
Oz Yeterlilik| ,161** | [ 152** | 180** | -,032 | ,654** | 168** 1
,000 ,001 ,000 | ,492 | ,000 | ,000
Hes_a_p_ ,236** ,226** ,186** ,092* ,378** ,193**,484**
AthImave ,365** | ,359** | 356** | - 011 |,773**| ,034 |,387**,393** 1
Oz-kimlik | ,000 ,000 ,000 | ,808 | ,000 | ,469 | ,000 | .000
Is Tatmini | ,354** | ,361** | ,365** | -,080 | ,579** | ,081 |,306**|,273**| ,709** 1
,000 ,000 ,000 | ,086 | ,000 |,082 | ,000 | ,000 | .000
Isten Ayr. (-,221%*|-,241%* |- 255%* | 144**|- 307**| ,069 |-,115%| -,059 |-,521** |-,663** 1
Niyeti ,000 ,000 ,000 | ,002 | ,000 |,143 | ,014 | ,205| ,000 ,000

*#p<0,001 anlamh
*p<0,005 anlaml

Analiz sonuglari incelenmis olup, Tablo 5.15’te goriildiigi tizere degiskenler
arasindaki iligkilerin ¢ogu p<0,01 diizeyinde anlamli bulunmugstur. Bagimsiz degisken
olan paternalist liderligin arac1 degisken olan psikolojik sahiplik ile pozitif yonlii
anlamli bir iligkisi goriinmektedir (p<0,001; r=,347). Paternalist liderligin is tatmini
ile pozitif yonlii anlamli bir iligkisine karsin; (p<0,001; r=,354) isten ayrilma niyeti
ile negatif yonlii anlamli bir iligkisi tespit edilmistir (p<0,001; r= -,221). Psikolojik
sahipligin is tatmini ile (p<0,001; r=,579) pozitif yonlii anlaml bir iligkisine karsin;
isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii anlamli bir iligkisi bulunmaktadir (p<0,001; r= -
,307). Ayni1 zamanda PL’nin alt boyutlarindan olan yardimsever liderlik ile PS’nin alt
boyutlarindan olan ait olma ve 6z-Kimlik arasinda (p<0,001; r= ,356) pozitif yonlii
anlaml bir iligkinin varlig1 gézlenmistir. Yardimsever liderligin bagimli degisken olan

is tatmini ile (p<0,001, r=,365) pozitif yonlii bir iliskisinin olmasina ragmen, isten
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ayrilma niyeti ile (p<0,001, r= -,255) negatif yonlii anlamli bir iliskinin varlig
sozkonusudur. Buna gore isgorenlerin ¢alistiklari bankaya aitlik hissetmeleri ve
calisilan bankanin kisinin benligiyle biitiinlesmesi icin banka yoOneticilerinin
paternalist liderlik davraniglarinda bulunmalarinin gerekli oldugu sonucu ¢ikarilabilir.
Ayni sekilde banka yoneticilerin paternalist liderlik 6zelliklerine sahip olmalari ¢alisan
is tatminini arttirirken, isten ayrilma niyetini ise azalttigi tespit edilmistir. Ahlaki
liderligin 6z yeterlilik ile (p<0,001; r=,152) pozitif yonlii diisiik bir iliskisine ragmen,
ait olma ve 6zkimlik ile (p<0,001, r= ,359) nispeten daha yiiksek pozitif yonlii bir
iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.

Calismada otoriter liderligin is tatmini ile herhangi bir iligkisi tespit
edilememesine ragmen isten ayrilma niyeti ile (p<0,001; r=,144) pozitif yonlii anlamli
bir iligkisinin oldugu tespit edilmistir. Bagimli degiskenlerden is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda (p<0,001; r= -,663) negatif yonlii giiglii bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Nitekim bolgecilik ve hesap verebilirligin isten ayrilma niyeti ile bir
iligkisi bulunmamasina ragmen, ait olma ve 6z kimligin isten ayrilma niyeti ile

(p<0,001; r= - ,521) negatif yonlii bir iligskinin oldugu tespit edilmistir.

5.6. Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimsiz degiskenin (PL) bagimli degisken (IT ve IAN) iizerindeki etkisini
analiz etmek i¢in regresyon analizi kullanmilmigtir. Regresyon analizi sonucu p
degerinin (anlamlilik diizeyi) ,005’ten kiiciik olmasi tahmin edilen etkilerin anlaml

olarak kabul edilmesi anlamina gelmektedir.

Degiskenler arasinda (bagimli ve bagimsiz) yliksek korelasyonun olmamasi
regresyon veri analizinde 6nemlidir. VIF (varyans sisme veya artig faktorii) degeri
boyle bir sorunun olup olmadigin1 gostermektedir. VIF degerinin bes ve yukari olmast
durumunda sozkonusu degiskenin diger degiskenle yiiksek bir korelasyona sahip
oldugunu gostermekte olup, sézkonusu degiskenin modelden ¢ikarilmasi gerektigini
gostermektedir (Ak¢in 2018: 78). Giirbiiz vd., (2018: 271), VIF degerinin 10’dan
bliylik olmasi degiskenler arasinda ¢oklu baglant1 sorunu olabilecegi, ayn1 sekilde
tolerans degerinin 0,2’den kii¢iik olmasi durumunda da degiskenler arasinda yine

coklu baglant1 sorunu olabilecegini belirtmektedir.

132



Banka yoneticilerinin paternalist liderlik davraniglarinin is tatmini ile isten
ayrilma niyetini ne kadar belirledigini ortaya koymak iizere ¢aligmada regresyon
analizini kullanmis bulunmaktayiz. Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki
baglanti mekanizmasi gibi ¢alisan araci (dolayli) degisken; bagimsiz ve bagiml
degisken arasinda yer alir (Giirbiiz 2018: 284). Calismada arac1 degiskenlerin analizi
icin PROCESS v4.0 programi kullanilmistir. 2013 tarihinde Andrew F. Hayes

tarafindan tanitilan bu program, SPSS programina eklenti olarak gelistirilmistir.

Regresyon analizinin PROCESS ile yapilmasi genellikle %95 giiven araligi ve
5000 Bootstrap (6n yiikleme) 6rneklemi kullanilarak yapilmaktadir (Celik 2021: 124).
Ciinkii bu programin temelinde mevcut veri setinden daha biiylik veri setleri
olusturmak icin yeniden Ornekleme yapmak yatmaktadir. Bdylelikle aracilik
etkilerinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini gérmek miimkiindiir.
Bahsedilen bu program dolayli degiskenler (araci) i¢in BootLLCI (alt sinir giiven
araligi) ile BootULCI (iist sinir giiven araligl) arasinda Bootstrap (6n yiikleme giiven
araliklari) olusturur. Belirlenen bu giiven araliginin alt sinir (BootLLCI) ile iist sinir1
(BootULCI) arasinda 0 “’sifir’” degerinin olmamasi etkinin anlamli olduguna isaret

etmektedir (Hayes, 2018:551).

5.6.1. Paternalist Liderlik ve Boyutlarinin Is Tatmini Uzerine Etkileri

Calismada elde ettigimiz verilerin analizi sonucu paternalist liderlik ve alt

boyutlarinin is tatmini lizerindeki etkileri Tablo 5.16 ve Tablo 5.17’de gosterilmistir.

Tablo 5. 16. Paternalist Liderligin Is Tatmini Uzerindeki EtkKisi icin Hipotez

Sonuglar

Hipotezler B t p Tolerans | VIF | Sonug

Hi:Yoneticilerin  paternalist  liderlik | 0,354 8,085 ,000 1,00 1,00 | Kabul
davraniglart isgbrenlerin is tatminini
pozitif yonde etkiler.

Regresyon analizi sonucu Tablo 5.16 incelendiginde yoneticilerin paternalist
liderlik davramslarinmn  (R%=,123; F=65,366; p<0,001); is tatminine etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Analiz sonucunda ydneticilerin

paternalist liderlik uygulamalarinin is tatmini tizerinde pozitif yonli anlamli bir etkinin
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var oldugu tespit edilmistir (p=0,354; p=,000). Calisanlarin yoneticilerinden
paternalist liderlik algilar1 arttik¢a is tatminlerinin arttigi goriilmektedir.

Analiz sonuglar1 diizeltilmis R? degeri 0.123’tiir. Dolayisiyla is tatmini
degiskenindeki  degisimin  %12,3’linlin model tarafindan agiklanabildigi
s6zkonusudur. Bu durumda c¢alisanlarin paternalist liderlik algisi arttikca is
tatminlerinde de artis olacagi; is tatmininde meydana gelen artisin %12,3’{iniin
paternalist liderlikten kaynaklandig: ifade edilebilir. Bu nedenle Hi hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 5. 17. Paternalist Liderlik Boyutlarin s Tatmini Uzerindeki Etkileri i¢in

Hipotez Sonug¢lar:

HiPOTEZ B t p Tolerans | VIF | Sonu¢

Hia:Yoneticilerin ahlaki liderlik | 0,361 | 8,270 ,000 1,00 1,00 | Kabul
davraniglart isgérenlerin is tatminini
pozitif yonde etkiler.

Hip:Yoneticilerin - yardimsever liderlik | 0,365 | 8,376 ,000 1,00 1,00 | Kabul
davraniglart isgérenlerin is tatminini
pozitif yonde etkiler.

Hic:Yoneticilerin otoriter liderlik | -,080 | -1,722 ,086 1,00 1,00 Ret
davraniglart isgérenlerin is tatminini
pozitif yonde etkiler.

Tablo 5.17 incelendiginde regresyon analizi sonucunda yoneticilerin ahlaki
liderlik davramslarmin (R?=0,129; F=68.39; p<0,001); is tatminine etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Verilerin analizi sonucunda
yoneticilerin ahlaki liderlik uygulamalarinin ig tatmini tizerinde pozitif yonlii anlamli
bir etkinin var oldugu tespit edilmistir (=0,361; p=,000). Dolayisiyla ¢alisanlarin
yoneticilerinden ahlaki liderlik algilar1 arttitkga is tatminlerinin de arttigi

goriilmektedir.

Analiz sonuclari diizeltilmis R? degeri 0,129°dur. Bunun anlami; is tatmini
degiskenindeki degisimin yaklasik %13 {iniin model tarafindan agiklanabilmesidir. Bu
durumda ahlaki liderlik algisi arttik¢a galisanlarin is tatmininde artis olacagi; is
tatmininde meydana gelen artisin yaklasik %13 iiniin ahlaki liderlikten kaynaklandigi
ifade edilebilir. Calismay1 destekler nitelikte sonuglarin oldugu goriilmektedir.
Nitekim Shi vd., (2020); Chou (2012); Aydinoglu (2020), ahlaki liderligin ¢alisanlarin

1§ tatmini iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.
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Ayni sekilde yoneticilerin yardimsever liderlik davranislarnin (R?=0,131;
F=70.165; p<0,001); is tatminine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu Tablo
5.17°de goriilmektedir. Yoneticilerin yardimsever liderlik uygulamalari ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski sé6zkonusudur ($=0,365; p=,000). Dolayisiyla
calisanlarin yoneticilerinden yardimsever liderlik algilart arttik¢a is tatminlerinin
arttigr ifade edilebilir. Analiz sonuglarina gore is tatmininin % 13,1’lik varyansin
yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglarina bagl oldugu gériilmektedir. Nitekim
Ekmen vd., (2021) ile Aydmoglu (2020) yardimsever liderlik ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir etkiyi tespit etmistir. Chou, (2012) da

yardimsever liderligin is tatmini tizerinde pozitif yonlii etkisi oldugunu bulmustur.

Yoneticilerin otoriter liderlik davranislarmin (R?=,004; F=2.966; p>0,005); is
tatmini tizerinde anlamli etkiye sahip olmadigi Tablo 5.17’de goziikmektedir (B= -
,080; p=,086). Buna karsin Chou, (2012); Aydmoglu (2020) ve Ekmen vd., (2021)
otoriter liderligin tatmin iizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu saptamstir.

Bundan dolay1 H1a, H1b hipotezleri kabul; H1c hipotezi ise ret edilmistir.
5.6.2. Paternalist Liderlik ve Boyutlarinin isten Ayrilma Niyeti Uzerine
Etkileri

Elde edilen verilerin analizi sonucu paternalist liderlik ve alt boyutlarinin isten

ayrilma niyeti tizerindeki etkileri Tablo 5.18 ve 5.19°da gosterilmistir.

Tablo 5. 18. Paternalist Liderligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi Icin

Hipotez Sonuclari

Hipotez B t p Tolerans | VIF | Sonug

H2:Yoneticilerin paternalist liderlik -,221 -4,829 ,000 1,00 1,00 | Kabul
davranislar1 iggorenlerin isten ayrilma
niyetlerini negatif yonde etkiler.

PL ile IAN arasindaki etkiyi tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizi
sonucuna gore yoneticilerin paternalist liderlik davranislarinin (R2=,047; F=23.320;
p<0,001); IAN’ye etkisinin istatistiksel olarak anlaml1 oldugu gériilmektedir. Nitekim
yoneticilerin paternalist liderlik uygulamalarinin IAN iizerinde negatif yonlii anlamli
bir etkinin var oldugu tespit edilmistir (f= -,221; p=,000). Dolayisiyla ¢alisanlarin

yoneticilerinden paternalist liderlik algilar1 arttikga IAN’lerinin azaldig: ifade
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edilebilir. Diizeltilmis R? degerinin ,047 olmasi ise ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin
% 4,7°lik varyansin yoneticilerin paternalist liderlik davranislarindan etkilendigini

gostermektedir.

Calismay1 destekler nitelikte Kara (2020), yoneticilerin paternalist liderlik
davranig1 sergilemeleri isgorenlerin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini
saptamistir. Benzer sekilde Sungur vd., (2019: 145), hemsirelerin yoneticilerinden
paternalist liderlik algilamalarinin artmasi, galisanlarin isten ayrilma niyetlerini
azalttigini belirtmektedir. Bundan dolayr hemsirelere “babaci” bir yonetim tarzinin
gosterilmesi saglik kurumlari i¢in 6nem arzettigine vurgu yapilmaktadir. Bu nedenle

H2 hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 5. 19. Paternalist Liderlik Boyutlarimin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkileri icin Hipotez Sonuclar

Hipotezler B t p Tolerans | VIF | Sonug

Hza:Yoneticilerin -~ ahlaki  liderlik | -,241 -5,305 | ,000 1,00 1,00 | Kabul
davranislar1 iggorenlerin isten ayrilma
diisiincelerini negatif yonde etkiler.
Hap:Yoneticilerin yardimsever liderlik | -,255 -5,635 ,000 1,00 1,00 | Kabul
davranislar1 iggorenlerin isten ayrilma
diislincelerini negatif yonde etkiler.

Hac:Yoneticilerin ~ otoriter  liderlik | 0,144 3,097 ,002 1,00 1,00 Ret
davranislar1 iggorenlerin isten ayrilma
diisiincelerini negatif yonde etkiler.

Paternalist liderligin alt boyutlarinmn isten ayrilma niyeti (IAN) iizerindeki
etkisini tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore yoneticilerin
ahlaki liderlik davramslarimin (R?=,056; F=28.148; p<0,001); IAN’ye etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Yoneticilerin ahlaki liderlik
uygulamalarmin IAN iizerinde negatif yonlii anlamli bir etkisinin var oldugu tespit
edilmistir (= -,241; p=,000). Dolayisiyla galisanlarin yoneticilerinden ahlaki liderlik
algilar1 arttikga IAN’leri azalmaktadir. Diizeltilmis R? degerinin ,056 olmasi ise
[AN’nin % 5,6’lik varyansin yoneticilerin ahlaki liderlik davranislarindan

etkilendigini gostermektedir.

Yoneticilerin yardimsever liderlik uygulamalarinin (R2=,063; F=31.757;
p<0,001) IAN iizerinde negatif yonlii anlamli bir etkisi vardir (B= -,255; p=,000).
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Diizeltilmis R? degerinin 0,063 olmasi ise isten ayrilma niyetinin %6,3’lik varyansin

yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglarindan etkilendigini gostermektedir.

Son olarak yéneticilerin otoriter liderlik davranislarinin (R?=,018; F=9.590;
p<0,005) IAN iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugu (p=0,144;
p=,002) Tablo 5.19’da goriilmektedir. Calismadaki analiz sonuglarina dayanarak
yoneticilerin otoriter liderlik davraniglarinin g¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
arttirdigr ifade edilebilir. Dolayisiyla H2a, H2b hipotezleri kabul, H2. hipotezi ise ret

edilmistir.

5.6.3. Paternalist Liderlik ve Boyutlarimin Psikolojik Sahiplik ve Boyutlari

Uzerine Etkileri

Calismada elde ettigimiz verinin analizi sonucu paternalist liderlik ve alt
boyutlarinin psikolojik sahiplik ve alt boyutlari tizerindeki etkileri Tablo 5.20 ve Tablo
5.21°de gosterilmistir.

Tablo 5. 20. Paternalist Liderligin Psikolojik Sahiplik Uzerindeki Etkisine

Yonelik Hipotez Sonucu

Hipotez B t p | Tolerans | VIF | Sonug

Hs:Yo6neticilerin paternalist liderlik | 0,347 | 7,893 | ,000 1,00 1,00 | Kabul
davraniglart isgorenlerin psikolojik sahiplik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

Tablo 5.20’deki analiz sonucuna gore yoneticilerin paternalist liderlik
davraniglarinin  ¢alisanlarin  psikolojik sahiplik diizeyleri tizerindeki etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (R22,118; F=62.302; p<0,001).
Nitekim yoneticilerin paternalist liderlik uygulamalarinin ¢alisanlarin psikolojik
sahiplikleri iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir
(B=,347; p=,000). Dolayisiyla ¢alisanlarin yoneticilerinden paternalist liderlik algilar
arttikga psikolojik sahiplik diizeyleri artmaktadir.

R? degerinin 0,118 olmas1 PS’nin % 11,8’lik varyansin yoneticilerin paternalist
liderlik davraniglarindan kaynaklandigim1 gostermektedir. Bundan dolayr PS’deki
%11,8’lik varyansin liderlerin paternalist davraniglarindan kaynaklandigi ifade

edilebilir. Calismay1 destekler nitelikte Bekmezci vd., (2018), paternalist liderligin
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psikolojik sahipligi pozitif yonlii etkiledigini tespit etmistir. Dolayisiyla H3 hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 5. 21. Paternalist Liderlik Boyutlarinin Psikolojik Sahiplik Boyutlar:
Uzerindeki Etkisine Yonelik Hipotez Sonuclari

Hipotezler B t p Toleran | VIF | Sonug
S
H31a: Y Oneticilerin ahlaki liderlik | ,085 | 1,830 | ,068 1,00 1,00 Ret
davranislari isgdrenlerin bolgecilik

diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H31b:Y 6neticilerin ahlaki liderlik | ,152 | 3,281 | ,001 1,00 1,00 | Kabul
davraniglart  isgorenlerin 6z  yeterlilik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H31c:Yoneticilerin ahlaki liderlik | ,226 | 4,964 | ,000 1,00 1,00 | Kabul
davraniglart iggdrenlerin hesap verebilirlik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H314: Y 6neticilerin ahlaki liderlik | ,359 | 8,218 | ,000 1,00 1,00 | Kabul
davraniglart iggorenlerin ait olma ve 06z
kimlik diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H32a:Yoneticilerin -~ yardimsever  liderlik | ,007 | 0,149 ,882 1,00 1,00 Ret
davraniglar isgorenlerin bolgecilik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H32b:Yoneticilerin -~ yardimsever  liderlik | ,180 | 3,900 | ,000 1,00 1,00 | Kabul
davraniglart  isgbrenlerin 6z  yeterlilik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H32c:Yoneticilerin -~ yardimsever  liderlik | ,186 | 4,034 ,000 1,00 1,00 | Kabul
davraniglart iggérenlerin hesap verebilirlik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H324:Yoneticilerin ~ yardimsever liderlik | ,356 | 8,131 ,000 1,00 1,00 | Kabul
davraniglart iggorenlerin ait olma ve 06z
kimlik diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H33a: Yoneticilerin otoriter liderlik | ,188 | 4,099 ,000 1,00 1,00 | Kabul
davranislari iggorenlerin bolgecilik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H33b: Y oneticilerin otoriter liderlik | ,032 | 0,688 ,492 1,00 1,00 Ret
davraniglart  isgbrenlerin 6z  yeterlilik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H33c: Yoneticilerin otoriter liderlik | ,092 | 1,966 ,050 1,00 1,00 Ret
davraniglart iggdrenlerin hesap verebilirlik
diizeylerini pozitif yonde etkiler.

H334: Yoneticilerin otoriter liderlik | ,011 | 0,243 ,808 1,00 1,00 Ret
davraniglar1 iggdrenlerin ait olma ve 0z
kimlik diizeylerini pozitif yonde etkiler.

Tablo 5.21 incelendiginde regresyon analizi sonucunda yoneticilerin ahlaki
liderlik davraniginin 6z yeterlilik (R2:,021; F=10.768; p<0,01); hesap verebilirlik
(R?=,051; F=24.645; p<0,01); ait olma ve 6z kimlik (R?=,127; F=67.531; p<0,001) ile
etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Fakat ahlaki liderlik
davranisiin bélgecilik (R?=,007; F=3.348; p>0,05) iizerindeki etkisi i¢in anlaml1 bir
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etkiden bahsedilemez. Bu baglamda Tablo 5.21’de ahlaki liderlik siirecinde psikolojik
sahiplik boyutlarinin dogrudan etkileri i¢in hipotez sonuglar1 gosterilmektedir. Tablo
5.21’e gore ahlaki liderligin 6z yeterlilik (B=,152; p=,001); hesap verebilirlik (f=,226;
p=0,000); ait olma ve 6z kimlik ($=,359; p=,000) {izerinde anlaml1 ve pozitif yonlii bir
etkisine karsin; bolgecilik diizeyi (p=,085; p=,068) lizerinde olumlu ve anlamli bir etki

s6zkonusu degildir.

Aymi sekilde yoneticilerin yardimsever liderlik davranisinin 6z yeterlilik
(R?=,030; F=15.210; p<0,01); hesap verebilirlik (R?=,034; F=16.273; p<,001); ait
olma ve 6z kimlik (R?=,125; F=66.114; p<,001) ile etkisinin istatistiksel olarak anlaml
oldugu goriilmektedir. Fakat yardimsever liderlik davranisinin bolgecilik (R%= -,002;
F=.022; p>0,005) iizerindeki etkisi i¢in anlamli bir etkiden bahsedilemez. Tablo
5.21’de yardimsever liderlik siirecinde psikolojik sahiplik boyutlarinin dogrudan
etkileri i¢in hipotez sonuclar1 gosterilmistir. Ayni tabloda yardimsever liderligin 6z
yeterlilik (8=,180; p=,000); hesap verebilirlik (f=,186; p=,000); ait olma ve 6z kimlik
(B=,356; p=,000) tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisine karsin; bdlgecilik

diizeyi (p=,007; p=,882) iizerinde olumlu ve anlaml bir etki s6zkonusu degildir.

Yoneticilerin otoriter liderlik davraniginin boélgecilik (Rzz ,033; F=16,799;
p<0,001) iizerindeki etkisi i¢in pozitif yonli anlamli bir etkiden bahsedilmesine
ragmen, 6z yeterlilik (R?= -,001; F=.473; p>0,005); hesap verebilirlik (R?=,006;
F=3.865; p>0,005); ait olma ve 6z kimlik (R*= -,002; F=.059; p>0,005) iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir. Tablo 5.21°de otoriter
liderlik siirecinde psikolojik sahiplik boyutlarmin dogrudan etkileri igin hipotez
sonuglar1 gosterilmistir. Tablo 5.21’¢ gore otoriter liderligin bolgecilik diizeyi
(p=,188; p=,000) iizerinde olumlu ve anlaml1 bir etkisine karsin, 6z yeterlilik (p=,032;
p=,492); hesap verebilirlik (=,092; p=,050); ait olma ve 6z kimlik (p=,011; p=,808)
tizerinde olumlu ve anlaml bir etkisi s6zkonusu degildir. Bundan dolayr H31a, H32a,
H33b, H33c, H334 hipotezleri ret; H31b, H31c, H31d, H320, H32¢c, H324, H33a hipotezleri ise
kabul edilmistir.
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5.6.4. Psikolojik Sahiplik ve Boyutlarimin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Calismada elde edilen verilerin analizi sonucu psikolojik sahiplik ve alt

boyutlarinin is tatmini tizerindeki etkileri Tablo 5.22 ve Tablo 5.23’te gosterilmistir.

Tablo 5. 22. Psikolojik Sahipligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Yonelik Analiz

Sonuc¢lan

Hipotez i} t p Tolern | VIF Sonu¢

Ha:Isgdrenlerin psikolojik sahiplik | ,579 | 15,146 | ,000 1,00 1,00 Kabul
diizeyleri, is tatminini pozitif yonde etkiler.

Tablo 5.22°deki analiz sonucuna gore isgorenlerin psikolojik sahiplik
diizeylerinin is tatmini ile etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir
(R?=,333; F=229.389; p<0,01). Analiz sonuglar1 neticesinde ¢alisanlarin psikolojik
sahipliginin is tatmini {izerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisinin varligi tespit
edilmistir (B= ,579; p=,000). Bu nedenle calisanlarin psikolojik sahiplik diizeyleri

arttik¢a is tatminleri % 33,3 oraninda pozitif yonlii etkilenmektedir.

Calismay1 destekler nitelikte Isik vd., (2019), psikolojik sahipligin is tatminini
pozitif yonlii olumlu anlamda yiiksek diizeyde etkiledigini belirtmektedir. Aymn
sekilde Gilingdér (2019), psikolojik sahipligin is tatmini meydana getirdigini
vurgulamaktadir. Mustafa, Martin ve Hughes (2016), psikolojik sahipligin orta diizey
yoneticilerdeki girisimei davranis ve is tatmini ile olumlu bir iliskiye sahip oldugunu
ortaya ¢ikarmustir. Akarca (2021); Peng ve Pierce (2015), Van Dyne vd., (1995),
psikolojik sahipligin is tatmini ile pozitif yonlii anlamli bir iligkisinin oldugunu
belirtmektedir. Benzer sekilde Van Dyne vd., (2004: 439) psikolojik sahipligin is
tatmininde agiklanan varyansi arttirdigini tespit etmistir. Nitekim Pierce vd. (2009),
psikolojik sahipligin is tatmini gibi sonuglarinin olacagini belirtmektedir. Dolayisiyla
H4 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 5. 23. Psikolojik Sahiplik Boyutlarimin Is Tatmini Uzerine Etkisine Yénelik

Analiz Sonuglari

Hipotez p t p Toler VIF Sonu¢
a
H4a:1$g6renlerin bolgecilik diizeyleri, is ,081 1,742 ,082 1,00 1,00 Ret

tatminini pozitif yonde etkiler.

H4b:1$g6renlerin 0z yeterlilik diizeyleri, | ,306 6,859 ,000 1,00 1,00 Kabul
i tatminini pozitif yonde etkiler.

Huc:Isgorenlerin - hesap  verebilirlik | ,273 6,063 ,000 1,00 1,00 Kabul
diizeyleri, is tatminini pozitif ydnde
etkiler.

Had:Isgorenlerin ait olma ve dz-kimlik | ,709 21,452 | ,000 1,00 1,00 Kabul
diizeyleri, is tatminini pozitif yonde
etkiler.

Psikolojik sahiplik alt boyutlarinin is tatmini tizerindeki etkiyi tespit etmek
amactyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore isgdrenlerin bolgecilik diizeyleri
(R2:,004; F=3.035; p>0,05); is tatminine etkisinin istatistiksel olarak anlaml
olmamasina karsin, iggérenlerin 6z yeterlilik diizeyleri (R2:,092; F=47.040; p<0,001);
hesap verebilirlik diizeyleri (R?=,073; F=36.755; p<0,001); ait olma ve 6z-kimlik
diizeyleri (R?=,501; F=460.204; p<0,001) ile etkisinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu goriilmiistiir. Tablo 5.23’te goriildiigii tizere isgdrenlerin 6z yeterlilik diizeyleri
(B=,306; p=,000); hesap verebilirlik diizeyleri (f=,273; p=,000); ait olma ve 6z kimlik
diizeylerinin ($=,709; p=,000) is tatmini iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisine
karsin, iggorenlerin bolgecilik diizeylerinin (f=,081; p=,082) is tatmini iizerinde
anlamli bir etkisi sozkonusu degildir. Bundan dolay1 H4a hipotezi ret; H4b, H4c, H4d

hipotezleri ise kabul edilmistir.
5.6.5. Psikolojik Sahiplik ve Boyutlarinin isten Ayrilma Niyeti Uzerine
Etkileri

Calismada elde ettigimiz verilerin analizi sonucu psikolojik sahiplik ve alt
boyutlarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri Tablo 5.24 ve Tablo 5.25’te

gosterilmistir.
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Tablo 5. 24. Psikolojik Sahipligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine

Yonelik Analiz Sonuclar

Hipotez i} t p | Tolerans | VIF | Sonug

H5:Isgorenlerin  psikolojik  sahiplik | -,307 -6,900 | ,000 1,00 1,00 | Kabul
diizeyleri, isten ayrilma niyetlerini negatif
yonde etkiler.

Tablo 5.24’te goriildiigii iizere calisanlarin psikolojik sahiplik diizeylerinin
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (R?=,093; F=47,617,; p<0,001). Nitekim isgorenlerin PS diizeylerinin
(B= -,307; p=,000) IAN iizerinde negatif yonlii anlaml bir etkisinin oldugu tespit

edilmistir. Dolayisiyla isgorenlerin PS diizeylerinin artmas1 IAN’leri azaltmaktadir.

Peng ve Pierce (2015), calismay1 destekler nitelikte sonuglara ulagsmustir.
Benzer sekilde Akarca (2021); ve Duran (2019: 87), psikolojik sahipligin isten ayrilma
niyetini negatif yonlii etkiledigini tespit etmistir. Bundan dolayr H5 hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 5. 25. Psikolojik Sahiplik Boyutlarimin isten Ayrilma Uzerine Etkisine

Yonelik Analiz Sonuclar

Hipotezler B t p Tolerans | VIF | Sonug

H5a:1§g6renlerin bolgecilik diizeyleri, | ,069 1,468 ,143 1,00 1,00 Ret
isten ayrilma diisiincelerini negatif
yonde etkiler.

H5b:1§g6renlerin 0z yeterlilik | -,115 | -2,465 ,014 1,00 1,00 Kabul
diizeyleri, isten ayrilma diisiincelerini
negatif yonde etkiler.

Hb5c:Isgorenlerin - hesap  verebilirlik | -,059 | -1,269 ,205 1,00 1,00 Ret
diizeyleri, isten ayrilma diisiincelerini
negatif yonde etkiler.

H5d:1§g6renlerin ait olma ve 6z kimlik | -,521 | -13,049 | ,000 1,00 1,00 Kabul
diizeyleri, isten ayrilma diisiincelerini
negatif yonde etkiler.

Psikolojik sahipligin alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini
tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore isgorenlerin 6z
yeterlilik diizeyleri (R2=,Oll; F=6,077; p<0,001) ile ait olma ve 6z kimlik diizeylerinin
(R?=,270; F=170.268; p<0,001) IAN’ye etkisinin istatistiksel olarak anlaml1 oldugu
goriilmektedir. Nitekim isgorenlerin 6z yeterlilik diizeyleri (= -,115; p=,014) ile ait

olma ve 6z kimlik diizeylerinin (B=-,521; p=,000); IAN iizerinde negatif yonlii anlamli
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bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla isgorenlerin 6z yeterlilik diizeyleri
ile ait olma ve o6z kimlik diizeylerinin artmasi IAN’leri azaltmaktadir. Fakat
isgdrenlerin bolgecilik diizeyleri (R?=,003; F=2,156; p>0,005); (B=,069; p=,143) ile
hesap verebilirlik diizeylerinin (R?=,001; F=1,610; p>0,005); (B= -,059; p=,205)
IAN’ye etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 gériilmektedir. Bundan dolayi
H5b, H5d hipotezleri kabul, H5a, H5c hipotezleri ise ret edilmistir.

5.6.6. Paternalist Liderlik ve Boyutlarimin Is Tatminini Etkilemesinde

Psikolojik Sahiplik ve Boyutlarinin Araci Rolleri

Aracilik etkisinin analizinde SPSS Process macrosu (v3.2 versiyonu)
yazilimindan yararlanilmistir. Bu yazilim iki ve i¢ yonlii etkilesimleri ortaya koymak
icin degisik modeller sunmaktadir. Calismada aracilik roliiniin etkisini tespit etmek

icin Model 4’ten yararlanilmistir.

PSIKOLOJIK
SAHIPLIK
Bolgecilik
Oz yeterlilik
Hesap verebilirlik
Ait Olma ve Oz- Kimlik

PATERNALIST
LIDERLIK
Ahlaki ] o
Yardimseverlik IS TATMINI
Otoriterlik

——

Sekil 5. 1. Yoneticilerin Paternalist Liderlik Davramsi ve Boyutlarinin
Isgorenlerin Is Tatminini Etkilemesinde Psikolojik Sahiplik ve Boyutlarinin

Araci Rolleri icin Model Versiyonu

Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin is tatminini etkilemesinde

psikolojik sahiplik ve boyutlarinin aracilik rolii Sekil 5.1°de gosterilmistir. S6zkonusu
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sekil araciligiyla bagimsiz degisken (paternalist liderlik) ile bagimli degisken (is
tatmini) arasinda araci degiskenin (psikolojik sahiplik) etkisi analiz edilmektedir.

Tablo 5. 26. Paternalist Liderlik Davramsimin is Tatmini Uzerindeki Etkiye
Mliskin Psikolojik Sahipligin Araci Rolii i¢cin Hipotez Sonucu

B Standart Giiven Arahig t p
Degisken (katsay1) Hata Alt Simir Ust Smir
Coeff SE LLCI ULCI
Is Tatmini (Bagimli Degisken)

Sabit Terim 2,1649 ,2046 1,7628 2,7569 2,5669 ,000
Paternalist Liderlik ,2282 ,0522 ,1255 ,3308 4,3687 ,000
(Bagimsiz Degisen)

Psikolojik Sahiplik (Araci ,9074 ,0700 ,7699 1,0448 12,9705 ,000
Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Arahig
Hata Alt Stmir Ust Simir Sonu¢ | Araci
Effect BootSE | BootLLCl | BootULCI Tiirii

H6:Yoneticilerin paternalist liderlik davranislarinin, iggérenlerin i tatminini etkilemesinde psikolojik
sahiplik diizeylerinin aracilik rolii vardir.

H6 | 2349 | 0439 | 1513 | 3271 | Kabul | Kismi

Tablo 5.26’ya gore yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin
isgorenlerin is tatminini etkilemesinde psikolojik sahipligin aracilik roliinii tespit
etmeye yonelik regresyon modeli anlamli bulunmus olup, (p<0.01) PS’nin kismi
aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir (f=,2349; Giiven Araligi (GA)=,1513; ,3271);
(R*=,3615; F=128,7861; P:,0000<,001). Arac1 degisken olan psikolojik sahiplik
modele eklendiginde paternalist liderligin i tatminine etkisi $=,2282 degerinden,

=,2349 degerine yiikselmistir.

Ayn1 zamanda araci degisken olan psikolojik sahipligin modele eklenmesi ile
R?=,1202 degerinden R?=,3615 degerine yiikselmistir. Bdylelikle is tatminindeki
degisimin %36,15’e ulastig1 goriilmektedir. Dolayisiyla is tatminindeki %36,15°1ik
varyansin psikolojik sahipligin araci degiskenine bagl oldugu goriilmektedir. Bu
nedenle sonuglar paternalist liderlik davraniginin is tatmini tizerindeki etkisinin kismen
psikolojik sahipligin aracilik etkisiyle agiklanabilecegini desteklemektedir. Bundan
dolay1 H6 hipotezimiz kabul edilmistir.
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Tablo 5. 27. Ahlaki Liderlik Davramsinin Is Tatmini Uzerindeki Etkiye Iliskin

Bolgeciligin Araci Rolii i¢in Hipotez Sonucu

] Standart Giiven Arahg: t p
Degisken (katsay1 Hata
Alt Simir Ust Simir
Coeff SE LLCI ULCI
Is Tatmini (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 2,4233 ,1698 2,0897 2,7569 14,2746 ,0000
Ahlaki Liderlik ,3770 ,0456 ,2874 ,4666 8,2699 ,0000
(Bagimsiz Degisen)
Bolgecilik (Araci ,0515 ,0444 -,0357 ,1388 1,1607 ,2464
Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Arahg
Hata Alt Simr | Ust Siir Sonu¢ Aracl
Effect BootSE | BootLL | BootUL Tiirii
Cl Cl

H61a: Y 6neticilerin ahlaki liderlik davranislarinin isgorenlerin is tatminini etkilemesinde bolgeciligin
aracilik rolii vardir.

H61a | 0045 [ 0057 | -0038 | ,0192 | Ret | Yok

Tablo 5.27’ye gore ahlaki liderlik davraniginin is tatmini tizerindeki olumlu ve
anlamli etkisinde bolgeciligin aracilik rolii bulunmamaktadir (=,0045; GA= -,0038 ;
,0192); (R2:,1290; F=34,8954; P:,2464>,005). Nitekim BootLLCI (alt sinir) ile
BootULCI (iist sinir) degerleri arasinda sifir ©’0°” degerinin olmasi aracilik etkisinin
olmadig1 anlamina gelmektedir. Bundan dolay1 H61a hipotezi ret edilmistir.

Tablo 5. 28. Yardimsever Liderlik Davramsimin Is Tatmini Uzerindeki Etkiye

fliskin Bolgeciligin Araci Rolii icin Hipotez Sonucu

B Standart Giiven Arahig t p
Degisken Hata Alt | Ust Smir
Sinir
Coeff SE LLCI ULCI
Is Tatmini (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 2,050 ,2293 1,6001 2,5012 8,9446 ,0000
6
Yardimsever Liderlik ,4084 ,0487 3127 ,5042 8,3848 ,0000
(Bagimsiz Degisen)
Bolgecilik (Araci Degisken) ,0798 ,0441 -,0068 , 1665 1,8113 ,0708
Hipotez B Standart Giiven Arahig
Hata Alt Ust Simr | Sonug Araci
Sinir Tiiri
Effec | BootSE | BootL | BootUL
t LCI Cl
H61b: Y 6neticilerin yardimsever liderlik davraniglarinin isgdrenlerin is tatminini etkilemesinde
bolgeciligin aracilik rolii vardir.
H61b | 0006 | ,0053 | -0094 | ,0129 | Ret | Yok
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Tablo 5.28’e gore yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglarinin is tatmini

tizerindeki olumlu ve anlamli etkisinde bolgeciligin aracilik rolii bulunmamaktadir

(B=,0006; GA = -,0094; ,0129); (R?=,1396; F=36,8981; P:,0708>,005). BootLLCI (alt

sinir) ile BootULCI (iist siir) degerleri arasinda sifir ’0’” sayisinin olmasi aracilik

etkisinin olmadig1 anlamina gelmektedir. Bundan dolay1 H61b hipotezi ret edilmistir.
Tablo 5. 29. Otoriter Liderlik Davramisinin is Tatmini Uzerindeki Etkiye Iliskin

Bolgeciligin Araci Rolii Icin Hipotez Sonucu

B Standart Giiven Arahg: t p
Degisken Hata =i Sumr | st Smir
Coeff SE LLCI ULCI
Is Tatmini (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 3,7016 ,1812 ,3454 4,0577 20,4254 | ,0000
Otoriter Liderlik -0,857 ,0409 -,1661 -,0053 -2,0958 | ,0367
(Bagimsiz Degisen)
Bolgecilik (Araci Degisken) ,1014 ,0480 ,0071 , 1957 2,1123 ,0352
Hipotez B Standart Giiven Arahig
Hata Alt Smir | Ust Simir Sonug¢ Araci
Effect | BootSE | BootLL | BootULCI Tiirii
Cl
H61c:Yoneticilerin otoriter liderlik davraniglarinin iggorenlerin is tatminini etkilemesinde
bolgeciligin aracilik rolii vardir.
H61c | 0163 | ,0103 -,0001 ,0385 Ret | Yok

Tablo 5.29’a gore otoriter liderlik davranisinin is tatmini {izerindeki etkisinde
bolgeciligin aracilik rolii bulunmamaktadir (B=,0163; GA= -,0001; ,385); (R?>=,0161;
F=3,7250; P:,0352<,005). BootLLCI (alt sinir) ile BootULCI (iist sinir) degerleri

arasinda sifir ’0’” sayisinin olmasi aracilik etkisinin olmadig1 anlamina gelmektedir.

Bundan dolay1 H6ac hipotezi ret edilmistir.
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Tablo 5. 30. Ahlaki Liderlik Davramsinin Is Tatmini Uzerindeki Etkiye Iliskin

Oz Yeterliligin Araci Rolii I¢in Hipotez Sonucu

] Standart Giiven Arahg: t p
Degisken Hata Alt Simir Ust Simr
Coeff SE LLCI ULCI
Is Tatmini (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 1,0742 2770 ,5299 1,6185 3,8786 | ,0001
Ahlaki Liderlik ,3363 ,0444 ,2490 ,4236 7,5689 | ,0000
(Bagimsiz Degisen)
Oz Yeterlilik (Araci ,3554 ,0589 6,0357 ,2397 4711 ,0000
Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Aralig
Hata Alt Simir Ust Simir Sonu¢ | Araci
Effect BootSE | BootLLCI BootULCI Tiirii
H62a: Y Oneticilerin ahlaki liderlik davraniglarinin, iggdrenlerin is tatminini etkilemesinde 6z
yeterliligin aracilik rolii vardir.
H62a | 0407 | 0155 | 0137 | 0747 | Kabul | Kismi

Tablo 5.30’a gore yoneticilerin ahlaki liderlik davranislarinin iggdrenlerin is
tatminini etkilemesinde 6z yeterliligin aracilik roliinii tespit etmeye yonelik regresyon
modeli anlamli bulunmus olup, (p<0.01) 6z yeterliligin kismi aracilik etkisinin oldugu
goriilmektedir (B=,0407; GA=,0137; ,0747); (R?=,1949; F=55,0672; P:,0000<,001).
Araci degisken olan 6z yeterlilik modele eklendiginde ahlaki liderligin is tatmini ile

iligkisi =,336 degerinden, =,407 degerine ylikselmistir.

Ayni zamanda aracit degisken olan 6z yeterliligin modele eklenmesi ile
R?=,0231 degerinden R?=,1949 degerine yiikselmistir. Boylelikle is tatminindeki
degisimin %19,49’a ulastig1 goriilmektedir. Bu degere gore is tatminindeki
%19,49’luk varyansin Ozyeterlilik araci degiskenine bagli oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla sonuglar ahlaki liderlik davranisinin is tatmini {izerindeki etkisinin 6z
yeterliligin kismi aracilik etkisiyle agiklanabilecegini desteklemektedir. Bundan

dolay1 H62a hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 5. 31. Yardimsever Liderlik Davramsimin Is Tatmini Uzerindeki Etkiye
fliskin Oz Yeterliligin Araci Rolii i¢in Hipotez Sonucu

] Standart Giiven Arahgi t p
Degisken Hata Alt Stmr | Ust Siir
Coeff SE LLCI ULCI
Is Tatmini (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 1,0407 ,2798 ,4907 1,5906 3,7189 ,0002
Yardimsever Liderlik ,3597 ,0480 ,2649 ,4533 7,4881 ,0000
(Bagimsiz Degisen)
Oz Yeterlilik (Araci ,3434 ,0592 ,2270 ,4598 5,7974 ,0000
Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Arahig
Hata Alt Stmr | Ust Simir Sonuc Aracl
Effect BootSE | BootLLCI | BootULCI Tiirii
H62b: Y 6neticilerin yardimsever liderlik davraniglarinin, isgorenlerin is tatminini etkilemesinde 6z
yeterliligin aracilik rolii vardir.
H62p | 0500 | 0185 | 0191 [ 0925 | Kabul | Kismi

Tablo 5.31°¢ goére yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglarinin
isgorenlerin is tatminini etkilemesinde 6z yeterliligin aracilik roliinii tespit etmeye
yonelik regresyon modeli anlamli bulunmus olup, (p<0.01) 6z yeterliligin kismi
aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir (B=,0500; GA=,0191; ,0925); (R?=,1930;
F=54,3964; P:,0000<0,001). Arac1 degisken olan 6z yeterlilik modele eklendiginde
yardimsever liderligin is tatmini ile iliskisi f=,360 (p<0,001) degerinden, p=,500
(p<0,001) degerine yiikseldigi Tablo 5.31’de goriilmektedir.

Ayni zamanda aract degisken olan 0z yeterliligin modele eklenmesi ile
R?=,0323 degerinden R?=,1930 degerine yiikselmistir. Boylelikle is tatminindeki
degisimin %19,30’a ulastig1 goriilmektedir. Analiz sonuglara gore is tatminindeki
%19,3’liikk varyansin Ozyeterlilik aract degiskenine bagli oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla analiz sonuglarimiz yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglarmin
calisanlarin is tatmini iizerindeki etkisinin 6z yeterliligin kismen aracilik etkisiyle

aciklanabilecegini desteklemektedir. Bundan dolay1 H626 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 5. 32. Otoriter Liderlik Davramisinin is Tatmini Uzerindeki Etkiye Iliskin

Oz Yeterliligin Araci Rolii I¢in Hipotez Sonucu

B Standart Giiven Arahg: t p
Degisken Hata Alt Simir Ust Siir
Coeff SE LLCI ULCI
Is Tatmini (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 2,1899 ,2883 1,6234 2,7564 7,5969 | ,0000
Otoriter Liderlik -,0610 ,0385 -,1366 ,0146 -1,5856 | ,1135
(Bagimsiz Degisen)
Oz Yeterlilik (Arac ,4199 ,0616 ,2968 ,5410 6,8154 | ,0000
Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Araligi
Hata Alt Simir Ust Simir Sonu¢ | Araci
Effect BootSE | BootLLCI BootULCI Tiirii

H63c: Y Oneticilerin otoriter liderlik davramislarinin, iggdrenlerin is tatminini etkilemesinde 6z
yeterliligin aracilik rolii vardir.

H62c | -0084 | 0128 | -0349 | ,0150 | Ret | Yok

Tablo 5.32’ye gore otoriter liderlik davraniginin is tatmini tizerindeki etkisinde
0z yeterliligin aracilik rolii bulunmamaktadir (B=,-0084; GA= -,0349; ,0150);
(R?=,0985; F=24,8552; P:,0000<0,001). BootLLCI (alt sinir) ile BootULCI (iist sinir)
degerleri arasinda sifir ©’0’’ degerinin olmasi aracilik etkisinin olmadig1 anlamina
gelmektedir. Bundan dolay1 H62c hipotezi ret edilmistir.
Tablo 5. 33. Ahlaki Liderlik Davramsinin Is Tatmini Uzerindeki Etkiye Iliskin

Hesap Verebilirligin Araci Rolii Icin Hipotez Sonucu

i} Standart Giiven Arah@ t p
Degisken Hata Alt Simir Ust Siir
Coeff SE LLCI ULCI
Is Tatmini (Bagimli Degisken
Sabit Terim 1,5792 ,2476 1,0925 2,0658 6,3769 ,0000
Ahlaki Liderlik ,3293 ,0458 ,2393 ,4193 7,1901 ,0000
(Bagimsiz Degisen)
Hesap verebilirlik ,2572 ,0560 ,1472 ,3672 4,5966 ,0000
(Araci Degisken)
Hipotez i} Standart Giiven Arahig
Hata Sonug¢ Araci
Tiirii
Alt Simir Ust Simir
Effect BootSE | BootLLCI | BootULCI
H63a: Y Oneticilerin ahlaki liderlik davraniglarinin, isgdrenlerin ig tatminini etkilemesinde hesap
verebilirligin aracilik rolii vardir.
H63a | 0477 | 0183 | 0182 | 0887 | Kabul | Kismi

Tablo 5.33’e gore yoneticilerin ahlaki liderlik davraniglarinin isgdrenlerin is

tatminini etkilemesinde hesap verebilirligin aracilik roliinii tespit etmeye yonelik
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regresyon modeli anlamli bulunmus olup, (p<0.01) hesap verebilirligin kismi aracilik
etkisinin oldugu gériilmektedir (B=,0477; GA=,0182; -,0887); (R?=,1690; F=46,2695;
P:,0000<0,001). Arac1 degisken olan hesap verebilirlik modele eklendiginde ahlaki
liderligin is tatminine etkisi $=,329 degerinden, f=,477 degerine yiikseldigi Tablo
5.33’de goriilmektedir.

Ayn1 zamanda aract degisken olan hesap verebilirligin modele eklenmesi ile
R?=,0513 degerinden R?=1690 degerine yiikselmistir. Boylelikle is tatminindeki
degisimin %16,90’a ulastif1 goriilmektedir. Is tatminindeki %16,9’luk varyansin
hesap verebilirlik arac1 degiskenine bagli oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla sonuglar
ahlaki liderlik davraniginin is tatmini {izerindeki etkisinin kismen hesap verebilirligin
aracilik etkisiyle agiklanabilecegini desteklemektedir. Bundan dolayr H6sa hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 5. 34. Yardimsever Liderlik Davramsinin Is Tatmini Uzerindeki Etkiye
iliskin Hesap Verebilirligin Araci Rolii Icin Hipotez Sonucu

B Standart Giiven Arahg t p
Degisken Hata Alt Simir Ust Simir
Coeff SE LLCI ULCI
Is Tatmini (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 1,3941 ,2564 ,8903 1,8979 5,4377 ,0000
Yardimsever ,3648 ,0485 ,2696 ,4601 7,5251 ,0000
Liderlik
(Bagimsiz Degisen)
Hesap verebilirlik 2712 ,0552 ,1627 3797 4,9133 ,0000
(Araci Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Arahg
Hata Alt Simr Ust Simir Sonug Araci
Effect | BootSE | BootLLCI | BootULCI Tiiri
H63b: Y Oneticilerin yardimsever liderlik davraniglarinin, isgdrenlerin is tatminini etkilemesinde hesap
verebilirligin aracilik rolii vardir
H6:b | 0442 | 0185 | 0147 [ 0859 [ Kabul | Kismi

Tablo 5.34’¢ gore yoneticilerin yardimsever liderlik davranislarinin
isgorenlerin is tatminini etkilemesinde hesap verebilirligin aracilik roliinii tespit
etmeye yonelik regresyon modeli anlamli bulunmus olup, (p<0.01) hesap verebilirligin
kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir  (B=,0442; GA=,0147; ,0859).
(R?=,1770; F=48,9326; P:,0000<0,001). Arac1 degisken olan hesap verebilirlik modele
eklendiginde yardimsever liderligin is tatmini ile iligkisi f=,365 degerinden, f=,442
degerine yiikseldigi Tablo 5.34’te goriilmektedir.
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Ayn1 zamanda araci degisken olan hesap verebilirligin modele eklenmesi ile
R?=,0345 degerinden R?=,1770 degerine yiikselmistir. Bdylelikle is tatminindeki
degisimin %17,70’e ulastig1 goriilmektedir. Is tatminindeki %17,7°lik varyansin hesap
verebilirlik araci degiskenine bagli oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla sonuglar
yardimsever liderlik davranisinin is tatmini tizerindeki etkisinin kismen hesap
verebilirligin aracilik etkisiyle acgiklanabilecegini desteklemektedir. Bundan dolay1

H63b hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5. 35. Otoriter Liderlik Davramisinin is Tatmini Uzerindeki Etkiye Iliskin

Hesap Verebilirligin Araci Rolii Icin Hipotez Sonucu

B Standart Giiven Arahig t p
Degisken Hata Alt Simr Ust Simr
Coeff SE LLCI ULCI
Is Tatmini (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 2,6208 2471 2,1351 3,1065 10,604 ,0000
7
Otoriter Liderlik -,0918 ,0389 -,1682 -,0154 -2,3618 ,0186
(Bagimsiz
Degisen)
Hesap verebilirlik ,3607 ,0574 ,2479 4735 6,2838 ,0000
(Araci Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Aralhig
Hata Alt Smir Ust Sinir Sonuc Araci
Effect BootSE | BootLLCI BootULCI Tiirii
H63c: Y oneticilerin otoriter liderlik davranislarinin, isgdrenlerin is tatminini etkilemesinde hesap
verebilirligin aracilik rolii vardir.
H6sc | 0224 [ 0122 | -0008 | ,0475 | Ret | Yok

Tablo 5.35e gore otoriter liderlik davranisinin is tatmini tizerindeki etkisinde
hesap verebilirligin aracilik rolii bulunmamaktadir (= ,0224; GA= -,0008; ,0475).
(R?=,0858; F=21,3510; P: ,0000<0,001). Bundan dolay1 H63c hipotezi ret edilmistir.
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Tablo 5. 36. Ahlaki Liderlik Davramsinin Is Tatmini Uzerindeki Etkiye Iliskin
Ait Olma ve Oz Kimligin Araci Rolii icin Hipotez Sonucu

B Standart Giiven Arahg: t p
Degisken Hata Alt Simir | Ust Siir
Coeff SE LLCI ULCI
Is Tatmini (Bagimli Degisken)
Sabit Terim ,2213 ,1718 -, 1163 ,5589 1,2881 ,1984
Ahlaki Liderlik ,1278 ,0365 ,0560 ,1995 3,4996 ,0005
(Bagimsiz
Degisen)
Ait Olma ve 7728 ,0407 ,6929 ,8527 19,0095 ,0000
Ozkimlik (Araci
Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Arahi@
Hata Alt Stmir | Ust Siir Sonuc Araci
Effect BootSE | BootLLCI | BootULCI Tiirii
H64a:Y Oneticilerin ahlaki liderlik davranislarinin, isgdrenlerin is tatminini etkilemesinde ait olma
ve 0z kimligin aracilik rolii vardir.
H64a | 2492 | 038 | 1765 | 3251 | Kabul | Kismi

Tablo 5.36’ya gore yoneticilerin ahlaki liderlik davraniglarinin isgérenlerin is
tatminini etkilemesinde ait olma ve 6zkimligin aracilik roliinii tespit etmeye yonelik
regresyon modeli anlamli bulunmus olup, (p<0.01) ait olma ve 6zkimligin kismi
aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir (B=2492; GA=,1765; ,3251); (R?*=,5153;
F=241,9008; P: ,0000<0,005). Arac1 degisken olan ait olma ve 6z kimlik modele
eklendiginde ahlaki liderligin is tatmini lizerindeki etkisi =,127 degerinden, f=,249
degerine yiikseldigi Tablo 5.36’da goriilmektedir.

Arac1 degisken olan ait olma ve dzkimligin modele eklenmesi ile R?=,1290
degerinden R?=,5153 degerine yiikselmistir. Boylelikle is tatminindeki degisimin
%51,53’e ulastig1 goriilmektedir. Bu degere gore is tatminindeki %51,53’liik
varyansin ait olma ve Ozkimligin arac1 degiskenine bagh oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla sonuglar ahlaki liderlik davraniginin is tatmini tizerindeki etkisinin kismen
ait olma ve 6zkimligin aracilik etkisiyle agiklanabilecegini desteklemektedir. Bundan

dolay1 H64a hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 5. 37. Yardimsever Liderlik Davramsinin Is Tatmini Uzerindeki Etkiye
fliskin Ait Olma ve Oz Kimligin Araci Rolii i¢in Hipotez Sonucu

] Standart Giiven Arahg: t p
Degisken Hata Alt Simir Ust Simr
Coeff SE LLCI ULCI
Is Tatmini (Bagimh Degisken
Sabit Terim ,1685 ,1761 -, 1776 ,5146 ,9567 ,3392
Yardimsever Liderlik ,1449 ,0391 ,0681 ,2216 3,7099 ,0002
(Bagimsiz Degisen)
Ait Olma ve Ozkimlik , (704 ,0405 ,6907 ,8500 19,0066 ,0000
(Araci Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Aralig
Hata Alt Simir Ust Simir Sonuc Aracl
Effec | BootSE | BootLLCI | BootULCI Tiirii
H64p:Y 6neticilerin yardimsever liderlik davraniglarinin, isgorenlerin is tatminini etkilemesinde ait
olma ve 6z kimligin aracilik rolii vardir.
H64p | 2642 | 0444 | 1789 | 3526 | Kabul | Kismi

Tablo 5.37’ye gore Yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglarinin
isgorenlerin is tatminini etkilemesinde ait olma ve 6zkimligin aracilik rollinii tespit
etmeye yonelik regresyon modeli anlamli bulunmus olup, (p<0.01) ait olma ve
0zkimligin kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir ($=,2642; GA=,1789;
,3526); (R?=,5169; F=243,4242; P: ,0000). Arac1 degisken olan ait olma ve 6z kimlik
modele eklendiginde yardimsever liderligin i tatmini ile iliskisi f=,144 degerinden

=,264 degerine yiikseldigi Tablo 5.37°de goriilmektedir.

Ayn1 zamanda aract degisken olan ait olma ve 6zkimligin modele eklenmesi
ile R?=,1266 degerinden R?=,5169 degerine yiikselmistir. Bdylelikle is tatminindeki
degisimin %51,69’a ulastig1 goriilmektedir. Analiz sonuglara gore is tatminindeki
%51,69’luk varyansin ait olma ve Ozkimligin aract degiskenine bagli oldugu
gorilmektedir. Dolayisiyla sonuglar ahlaki liderlik davranisinin is tatmini tizerindeki
etkisinin kismen ait olma ve Ozkimligin aracilik etkisiyle agiklanabilecegini

desteklemektedir. Bundan dolay1 H64b hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 5. 38. Otoriter Liderlik Davramisinin is Tatmini Uzerindeki Etkiye Iliskin
Ait Olma ve Oz Kimligin Araci Rolii icin Hipotez Sonucu

B Standart Giiven Arahg: t p
Degisken Hata Alt Simr | Ust Simir
Coeff SE LLCI ULCI
Is Tatmini (Bagimli Degisken)
Sabit Terim ,6597 1774 ,3111 1,0084 3,7187 ,0002
Otoriter Liderlik -,0625 ,0284 -,1183 -,0066 -2,1981 ,0284
(Bagimsiz Degisen)
Ait Olma ve ,8229 ,0382 1477 ,8981 21,5159 ,0000
Ozkimlik (Arac
Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Aralig
Hata Alt Stmir | Ust Simir Sonuc Araci
Effect BootSE | BootLLCI | BootULCI Tiirii
H64c:Y Oneticilerin otoriter liderlik davraniglarinin, isgdrenlerin is tatminini etkilemesinde ait olma
ve 0z kimligin aracilik rolii vardir.
H64c | 0070 | 0309 [ -0667 | 0511 | Ret | Yok

Tablo 5.38’¢ gore yoneticilerin otoriter liderlik davraniglarinin is tatmini
tizerindeki etkisinde ait olma ve 6z kimligin aracilik rolii bulunmamaktadir (f=-,0070;
GA= -,0667; ,511); (R?=,5075; F=234,4511; P=,0000). Bundan dolay1 H64c hipotezi

ret edilmistir.
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5.6.7. Paternalist Liderlik ve Boyutlarimn isten Ayrilma Niyetini
Etkilemesinde Psikolojik Sahiplik ve Boyutlarinin Araci Rolleri

Sekil 5.2 yoneticilerin paternalist liderlik davraniglar1 ve boyutlariin isten
ayrilma niyetini etkilemesinde psikolojik sahiplik ve boyutlarinin araci rolleri igin

model versiyonunu gostermektedir.

PSIKOLOJIK SAHIPLIK
Bolgecilik
Oz yeterlilik
Hesap verebilirlik
Ait Olma ve Oz-Kimlik

PATERNALIST
LIDERLIK
ISTEN AYRILMA
Ahlaki NIiYETI
Yardimseverlik —
Otoriterlik

Sekil 5.2. Yoneticilerin Paternalist Liderlik Davramislarinin isgﬁrenlerin Isten
Ayrilma Niyetlerini Etkilemesinde Psikolojik Sahiplik ve Boyutlarinin Araci
Rolleri i¢in Model Versiyonu

Yoneticilerin paternalist liderlik davranislarinin is tatminini etkilemesinde
psikolojik sahiplik ve boyutlarinin aracilik rolii Sekil 5.2°de gosterilmistir. S6zkonusu
sekil aracilifiyla bagimsiz degisken (paternalist liderlik) ile bagimli degisken (isten
ayrilma niyeti) arasinda araci degiskenin (psikolojik sahiplik) etkisi analiz
edilmektedir.
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Tablo 5. 39. Paternalist Liderlik Davramisinin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkiye Iliskin Psikolojik Sahipligin Araci Rolii icin Hipotez Sonucu

] Standart Giiven Arahg: t p
Degisken Hata Alt Siir Ust Siir
Coeff SE LLCI ULCI
Isten Ayrilma Niyeti (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 3,5253 ,2565 3,0213 4,0293 13,745 | ,0000
2
Paternalist Liderlik -,2036 ,0742 -,3494 -,0579 -2,7461 | ,0063
(Bagimsiz Degisen)
Psikolojik Sahiplik -,5529 ,0993 -, 7480 -,3577 -5,5667 | ,0000
(Araci Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Arahig
Hata Alt Smir Ust Sinir Sonuc | Arac
Effect BootSE | BootLLCI | BootULCI Tiirii
H7: Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin, iggdrenlerin isten ayrilma niyetlerini
etkilemesinde psikolojik sahiplik diizeylerinin aracilik rolii vardir.
H7 | -1431 | 0409 | -2333 | -0730 | Kabul | Kismi

Tablo 5.39’a gore yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin iggérenlerin
isten ayrilma niyetlerini etkilemesinde psikolojik sahipligin aracilik roliinii tespit
etmeye yonelik regresyon modeli anlamli bulunmus olup, (p<0.01) PS’nin kismi
aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir (B= -,1431; GA= -,2333; -,730); (R?=,1093;
F=27,9205; P:,0000<,001). Araci degisken olan psikolojik sahiplik modele
eklendiginde paternalist liderligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi = -,2036

degerinden, = -,1431 degerine yiikselmistir.

Psikolojik sahipligin modele eklenmesi ile R?=,0487 degerinden R?=,1093
degerine yiikselmistir. Boylelikle isten ayrilma niyetindeki degisimin %10,93’e
ulastig1 goriilmektedir. Bu nedenle calisma modelimize araci degiskenin eklenmesi ile
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin yaklasik olarak %4’ten %11’e diistiigu tespit
edilmistir. Bu degere gore isten ayrilma niyetindeki %10,93’liikk varyansin psikolojik
sahiplik arac1 degiskenine bagli oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla sonuglar paternalist
liderlik davraniginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin kismen psikolojik
sahipligin aracilik etkisiyle aciklanabilecegini desteklemektedir. Bundan dolay1r H7
hipotezimiz kabul edilmistir.
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Tablo 5. 40. Ahlaki Liderlik Davramisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkiye
fliskin Bélgeciligin Araci Rolii Icin Hipotez Sonucu

B Standart Giiven Arahg: t p
Degisken Hata Alt Simir | Ust Simir
Coeff SE LLCI ULCI
isten Ayrilma Niyeti (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 3,0868 ,2660 2,5641 3,6095 11,6057 ,0000
Ahlaki Liderlik -,3122 ,0571 -,4243 -,2001 -5,4715 ,0000
(Bagimsiz
Degisen)
Bolgecilik (Araci ,1095 ,0554 ,0006 ,2138 1,9757 ,0488
Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Aralig
Hata Alt Simir | Ust Simir Sonuc Araci
Effect BootSE BootLLCI | BootULCI Tiirii
H71a:Y6neticilerin ahlaki liderlik davranislarinin, isgdrenlerin isten ayrilma niyetini etkilemesinde
bolgeciligin aracilik rolii vardir.
H71a | 0096 | 0084 [ -0035 | 0291 | Ret | Yok

Tablo 5.40’a gore yoneticilerin ahlaki liderlik davraniginin isten ayrilma niyeti
tizerindeki anlamli etkisinde bolgeciligin aracilik rolii bulunmamaktadir (f=,0096;

GA-= -,0035; ,0291); (R?=,0662; F=16,1152; P=,0488). Bundan dolay1 H71a hipotezi
ret edilmistir.

Tablo 5. 41. Yardimsever Liderlik Davramisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkiye Iliskin Bolgeciligin Araci Rolii icin Hipotez Sonucu

B Standart Hata Giiven Arahig t p
Degisken Alt Ust Simir
Simir
Coeff SE LLCI ULCI
Isten Ayrilma Niyeti (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 3,2804 ,2865 2,7174 3,8434 11,450 ,0000
2
Yardimsever Liderlik | -,3442 ,0609 -,4639 -,2246 -5,6549 ,0000
(Bagimsiz Degisen)
Bolgecilik (Araci ,0858 ,0551 -,0225 , 1940 1,5568 , 1202
Degisken)
Hipotez B Standart Hata Giiven Arahig
Alt Ust Smir | Sonug Araci
Simir Tiirii
Effect BootSE BootL | BootULCI
LCI

H71p:Yoneticilerin yardimsever liderlik davranislariin isgérenlerin isten ayrilma niyetini
etkilemesinde bolgeciligin aracilik rolii vardir.
| ,0007 | ,0059 | -0128 | 0133 |

H71b

Ret | Yok
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Tablo 5.41°e gore yoneticilerin yardimsever liderlik davranismin AN
tizerindeki anlamli etkisinde bolgeciligin aracilik rolii bulunmamaktadir (= ,0007,;

GA= -,0128; ,0133); (R?>=,0701; F=17,1400; P=,1202). H71 hipotezi ret edilmistir.

Tablo 5. 42. Otoriter Liderlik Davramsimin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkiye Iliskin Bolgeciligin Araci Rolii icin Hipotez Sonucu

] Standart Hata Giiven Arahg: t p
Degisken Alt Simir | Ust Simir
Coeff SE LLCI ULCI
isten Ayrilma Niyeti (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 1,7420 2171 1,3153 2,1688 8,0224 | ,0000
Otoriter Liderlik ,1406 ,0490 ,0443 ,2368 2,8687 | ,0043
(Bagimsiz Degisen)
Bolgecilik (Araci ,0525 ,0575 -,0605 ,1655 ,9126 ,3619
Degisken)
Hipotez B Standart Hata Giiven Arahig
Alt Simir | Ust Siir Sonuc | Arac
Effect BootSE BootLL | BootULCI Tiirii
Cl
H71c:Yoneticilerin otoriter liderlik davranislarinin isgorenlerin isten ayrilmay1 etkilemesinde
bolgeciligin aracilik rolii vardir.
H71c | ,0084 | ,0112 | -0127 | 0322 | Ret | Yok

Tablo 5.42°ye gore yoneticilerin otoriter liderlik davranisinin ¢alisanlarm IAN
tizerindeki etkisinde bolgeciligin aracilik rolii bulunmamaktadir (B= ,0084; GA= -
,0127; ,0322); (R?=,0224; F=5,2097; P: ,3619). H71c hipotezi ret edilmistir.

Tablo 5. 43. Ahlaki Liderlik Davramisinin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkiye
fliskin Oz Yeterliligin Araci Rolii i¢in Hipotez Sonucu

i} Standart Hata Giiven Arahg t p
Degisken Alt Simir | Ust Smir
Coeff SE LLCI ULCI
Isten Ayrilma Niyeti (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 3,9093 ,3589 3,2041 4,6146 10,8931 | ,0000
Ahlaki Liderlik -,2873 ,0576 -,4005 -,1742 -4,9911 | ,0000
(Bagimsiz Degisen)
Oz Yeterlilik (Arac1 -,1329 ,0763 -,2828 ,0171 -1,7415 | ,0823
Degisken)
Hipotez B Standart Hata Giiven Arah@
Alt Smir | Ust Simr Sonu¢ | Araci
Effect BootSE BootLL | BootULCI Tiiri
Cl

H72a:Y6neticilerin ahlaki liderlik davraniglarinin, isgdrenlerin isten ayrilmalarini etkilemesinde 6z
yeterliligin aracilik rolil vardir.

H72a | -0152 | 0119 | -0427 | 0038 | Ret | Yok
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Tablo 5.43’e gore yoneticilerin ahlaki liderlik davranisinin calisanlarin AN
tizerindeki etkisinde 6z yeterliligin aracilik rolii bulunmamaktadir (B= -,0152; GA= -

,0427; ,0038); (R?=,0644; F=15,6530; P=,0823). H72a hipotezi ret edilmistir.

Tablo 5. 44. Yardimsever Liderlik Davramisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkiye Iliskin Oz Yeterliligin Araci Rolii I¢in Hipotez Sonucu

B Standart Hata Giiven Arahg: t p
Degisken Alt Siir | Ust Simir
Coeff SE LLCI ULCI
| Isten Ayrilma Niyeti (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 3,9903 ,3611 3,2806 4,6999 11,0506 ,0000
Yardimsever Liderlik | -,3264 ,0619 -,4480 -,2048 -5,2741 ,0000
(Bagimsiz Degisen)
Oz Yeterlilik (Araca | -,1183 ,0764 -,2685 ,0319 -1,5477 | 1224
Degisken)
Hipotez B Standart Hata Giiven Aralhig
Alt Stmir | Ust Simir | Sonug Araci
Effect BootSE BootLL | BootUL Tiirii
Cl Cl
H720:YOneticilerin yardimsever liderlik davranislarinin, iggorenlerin isten ayrilmalarim
etkilemesinde 6z yeterliligin aracilik rolii vardir.
H72b | -0172 | 0146 | -0519 | 0063 | Ret | Yok

Tablo 5.44’¢ gore yoneticilerin yardimsever liderlik davranisinin galisanlarin
IAN iizerindeki etkisinde 6z yeterliligin aracilik rolii bulunmamaktadir (B= -,0172;

GA= -,0519; ,0063); (R2=,0700; F=17,1249; P=,1224). H72» hipotezi ret edilmistir.

Tablo 5. 45. Otoriter Liderlik Davramsimin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkiye Iliskin Oz Yeterliligin Araci Rolii I¢in Hipotez Sonucu

B Standart Hata Giiven Arah@ t p
Degisken Alt Simir Ust Simir
Coeff SE LLCI ULCI
Isten Ayrilma Niyeti (Bagimli Degisken
Sabit Terim 2,6689 ,3589 1,9635 3,3742 7,4358 | ,0000
Otoriter Liderlik ,1453 ,0479 ,0512 ,2394 3,0342 | ,0025
(Bagimsiz Degisen)
Oz Yeterlilik (Araci -,1832 ,0767 -,3340 -,0325 -2,3882 | ,0173
Degisken)
Hipotez B Standart Hata Giiven Arah@
Alt Smir | Ust Siir Sonu¢ | Araci
Effect BootSE BootLL | BootULCI Tiirii
Cl
H73c:YOneticilerin otoriter liderlik davranislarinin, isgdrenlerin isten ayrilmalarini etkilemesinde 6z
yeterliligin aracilik rolil vardir.
H72 | 0037 | ,0063 | -0069 | 0185 | Ret | Yok
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Tablo 5.45e gore yoneticilerin otoriter liderlik davranisinin ¢alisanlarin isten

ayrilma tizerindeki etkisinde 6z yeterliligin aracilik rolii bulunmamaktadir (= ,0037,

GA= -,0069; ,0185); (R?>=,0327; F=7,6964; P=,0173). H72c hipotezi ret edilmistir.

Tablo 5. 46. Ahlaki Liderlik Davramisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkiye

fliskin Hesap Verebilirligin Araci Rolii icin Hipotez Sonucu

] Standart Hata Giiven Arahgi t p
Degisken Alt Stmr | Ust Simir
Coeff SE LLCI ULCI
isten Ayrilma Niyeti (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 3,4299 ,3169 2,8071 4,0527 10,8230 ,0000
Ahlaki Liderlik -,3012 ,0586 -,4163 -,1860 -5,1380 ,0000
(Bagimsiz Degisen)
Hesap verebilirlik -,0076 ,0716 -,1483 ,1331 -,1062 ,9154
(Araci Degisken)
Hipotez B Standart Hata Giiven Aralhig
Alt Simir | Ust Stir Sonuc Araci
Effect BootSE BootLL | BootULCI Tiirii
Cl

hesap verebilirligin aracilik rolii vardir.

H73a:Yoneticilerin ahlaki liderlik davranislarinin, isgdrenlerin isten ayrilmalarini etkilemesinde

H73a

| -,0014 |

,0160

| -0371

| 0279

Ret

| Yok

Tablo 5.46’ya gore ydneticilerin ahlaki liderlik davramisinin calisanlarin IAN

tizerindeki etkisinde hesap verebilirligin aracilik rolii bulunmamaktadir (= -,0014;

GA= -,0371: ,0279); (R?=,0582; F=14,0490; P=,9154). H73a hipotezi ret edilmistir.

Tablo 5. 47. Yardimsever Liderlik Davramsinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki

Etkiye Iliskin Hesap Verebilirligin Araci Rolii I¢cin Hipotez Sonucu

B Standart Giiven Arahig t p
Degisken Hata Alt Simir Ust Simir
Coeff SE LLCI ULCI
Isten Ayrilma Niyeti (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 3,6182 ,3284 2,9728 4,2636 11,0167 ,0000
Yardimsever -,3405 ,0621 -,4625 -,2184 -5,4820 ,0000
Liderlik
(Bagimsiz Deg. )
Hesap verebilirlik -,0190 ,0707 -, 1579 ,1200 -,2681 ,7887
(Araci Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Aralig
Hata Alt Smir | Ust Smir Sonuc Araci
Effect BootSE BootLLCI | BootULCI Tiirii
H73b:YOneticilerin yardimsever liderlik davranislarinin, iggorenlerin isten ayrilmalarim
etkilemesinde hesap verebilirligin aracilik rolii vardir
H73b | 0031 | 0138 | -0341 | 0218 | Ret | Yok
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Tablo 5.47’ye gore yoneticilerin yardimsever liderlik davraniginin ¢alisanlarin
IAN iizerindeki etkisinde hesap verebilirligin aracilik rolii bulunmamaktadir (B= -
,0031; GA=,-0341; ,0218); (R?=,0653; F=15,8823; P= ,7887). H73v hipotezi ret

edilmistir.

Tablo 5. 48. Otoriter Liderlik Davramsimin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkiye Iliskin Hesap Verebilirligin Araci Rolii i¢in Hipotez Sonucu

] Standart Giiven Arahg: t p
Degisken Hata Alt Simir Ust Smir
Coeff SE LLCI ULCI
Isten Ayrilma Niyeti (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 2,3097 ,3067 1,7071 2,9123 7,5521 ,0000
Otoriter Liderlik ,1559 ,0482 ,0611 ,2507 3,2329 ,0013
(Bagimsiz Degisen)
Hesap verebilirlik -,1120 ,0712 -,2520 ,0280 -1,5728 ,1165
(Araci Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Arahg
Hata Alt Stmir Ust Simir Sonug¢ Araci
Effect BootSE | BootLLCI | BootULCI Tiirii
H7sc:Yoneticilerin otoriter liderlik davranislarinin, isgdrenlerin isten ayrilmalarini etkilemesinde
hesap verebilirligin aracilik roli vardir.
H7sc | 0070 | 0064 [ -0214 | 0034 | Ret | Yok

Tablo 5.48’e gore yoneticilerin otoriter liderlik davranisinin ¢alisanlarin AN
tizerindeki olumlu ve anlamli etkisinde hesap verebilirligin aracilik rolii
bulunmamaktadir (B= -,0070; GA= -,0214; ,0034); (R?=,0259; F=6,0473; P=,1165).
H73c hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 5. 49. Ahlaki Liderlik Davramisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkiye
fliskin Ait Olma ve Oz Kimligin Araci Rolii i¢in Hipotez Sonucu

B Standa Giiven Arahgi t p
Degisken rt Hata Alt Smir Dst
Sinir
Coeff SE LLCI ULCI
Isten Ayrilma Niyeti (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 5,3926 2525 4,8963 5,8889 | 21,3531 ,0000
Ahlaki Liderlik -,0776 ,0537 -,1830 ,0279 -1,4457 ,1490
(Bagimsiz
Degisen)
Ait Olma ve -,6976 ,0598 -,8150 -,5801 | -11,6734 ,0000
Ozkimlik (Araci
Degisken)
Hipotez B Standa Giiven Arahig
rt Hata | Alt Simr Ust Sonu¢ Araci Tiirii
Sinir
Effect BootS | BootLL | BootU
E Cl LCI
H74a:Y Oneticilerin ahlaki liderlik davramislarinin, isgorenlerin isten ayrilmalarin etkilemesinde ait
olma ve 6z kimligin aracilik rolii vardir.
H7za | -2250 | 0357 | -2972 | -1586 | Kabul | Tam

Tablo 5.49’a gore yoneticilerin ahlaki liderlik davranislarinin isgérenlerin isten
ayrilma niyetini etkilemesinde ait olma ve 6zkimligin tam aracilik rolii bulunmaktadir
(B=-,2250; GA= -,2972; ,-1586); (R?=,2752; F=86,3823; P=,0000). Arac1 degisken
olan ait olma ve 6z kimlik modele eklendiginde ahlaki liderligin isten ayrilma niyeti
ile etkisi p= -,0776 degerinden, PB= -,2250 degerine diistiigii Tablo 5.49°da

gorilmektedir.

Ayn1 zamanda arac1 degisken olan ait olma ve 6zkimligin modele eklenmesi
ile R?=,1290 degerinden R?=2752 degerine ¢ikmistir. Bu nedenle ¢calisma modelimize
arac1 degiskenin eklenmesi ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin yaklasik olarak
%28 azaldig1 tespit edilmistir. Analiz sonuglarina gore isten ayrilma niyetindeki
azalism %27,52’1ik kismi ait olma ve 6zkimligin araci degiskenine bagl oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla sonuglar ahlaki liderlik davraniginin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinin ait olma ve 6zkimligin tam aracilik etkisiyle agiklanabilecegini

desteklemektedir. Bundan dolay1r H74a hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 5. 50. Yardimsever Liderlik Davramsinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki

Etkiye Iliskin Ait Olma ve Oz Kimligin Araci Rolii icin Hipotez Sonucu

B Standart Giiven Arahg: t p
Degisken Hata X ieSmir | Ust Smir
Coeff SE LLCI ULCI
Isten Ayrilma Niyeti (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 5,4659 ,2589 4,9571 5,9747 21,1120 ,0000
Yardimsever -,1073 ,0574 -,2202 ,0055 -1,8693 ,0622
Liderlik
(Bagimsiz Degisen)
Ait Olma ve -,6890 ,0596 -,8061 -,5719 -11,5626 ,0000
Ozkimlik (Arac
Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Arahi@
Hata Alt Smir | Ust Smur Sonuc Araci
Effect | BootSE | BootLL | BootULCI Tiirii
Cl
H740:Y 6neticilerin yardimsever liderlik davranislarinin, isgdrenlerin isten ayrilmalarim
etkilemesinde ait olma ve 6z kimligin aracilik rolii vardir.
H74b | -2362 | 0433 | -3263 | -1568 | Kabul | Tam

Tablo 5.50’ye gore yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglarinin
isgorenlerin isten ayrilma niyetini etkilemesinde ait olma ve 6zkimligin tam aracilik
rolii bulunmaktadir (B= -,2362; GA= -,3263; ,-1568). (R2:,2774; F=87,3467; P=
,0000). Aract degigken olan ait olma ve 6z kimlik modele eklendiginde yardimsever
liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi = -,1073 (p<0,001) degerinden, = -
,2362 (p<0,001) degerine diisttigii Tablo 5.50°de goriilmektedir.

Ayni zamanda araci degisken olan ait olma ve 6zkimligin modele eklenmesi
ile R?=,1266 degerinden R?=2774 degerine ¢ikmistir. Boylelikle isten ayrilma
niyetindeki degisimin %27,74 e diistiigii goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore isten
ayrilma niyetindeki azalisin %27,74’lik kismu ait olma ve ozkimligin araci
degiskenine bagli oldugu goriilmektedir. Dolayistyla sonuglar yardimsever liderlik
davraniginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin ait olma ve 6zkimligin tam
aracilik etkisiyle agiklanabilecegini desteklemektedir. Bundan dolayr H74b hipotezi
kabul edilmistir.
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Tablo 5. 51. Otoriter Liderlik Davramsimin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkiye Iliskin Ait Olma ve Oz Kimligin Araci Rolii icin Hipotez Sonucu

B Standart Giiven Arahg: t p
Degisken Hata Alt Simir | Ust Siir
Coeff SE LLCI ULCI
isten Ayrilma Niyeti (Bagimli Degisken)
Sabit Terim 4,8195 ,2559 4,3166 5,3224 18,8333 ,0000
Otoriter Liderlik ,1428 ,0410 ,0623 ,2234 3,4851 ,0005
(Bagimsiz
Degisen)
Ait Olma ve -, 7264 ,0552 -,8348 -,6180 -13,1666 | ,0000
Ozkimlik (Araci
Degisken)
Hipotez B Standart Giiven Arah@
Hata Alt Smir | Ust Smur Sonuc Araci
Effect BootSE BootLL | BootULCI Tiirii
Cl
H74c:Y Oneticilerin otoriter liderlik davranislarinin, , isgérenlerin isten ayrilmalarini etkilemesinde
ait olma ve 6z kimligin aracilik rolii vardir.
H74c | 0061 | 0270 | -0463 | 0593 | Ret | Yok

Tablo 5.51°e gore yoneticilerin otoriter liderlik davranisinin ¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti izerindeki etkisinde ait olma ve 06z kimligin aracilik rolii
bulunmamaktadir (B=,0061; GA= -,0463; ,0593); (R?>=,2908; F=93,2875; P=,0000).
Bundan dolay1 H74c hipotezi ret edilmistir.

5.6.8. Is Tatmininin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Calismada elde ettigimiz verilerin analizi sonucu is tatmininin isten ayrilma

niyeti tizerindeki etkisi Tablo 5.52’de gosterilmistir.

Tablo 5. 52. Is Tatmininin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi I¢in Hipotez

Sonucu

HiPOTEZ B t p. | Tolerans | VIF | Sonug

H8:1§g6renlerin is tatmini diizeyleri, isten | -,663 | -18,916 | ,00 1,00 1,00 Kabul
ayrilma disiincelerini negatif ydnde
etkiler.

Isgdrenlerin is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini tespit etmek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina goére isgdrenlerin i tatmini
diizeylerinin (R?=,438; F=357,833; p<0,001) isten ayrilma niyetine etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goériilmektedir. Dolayisiyla isgorenlerin is tatmini

(p=-,663; P=,000) diizeylerinin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif yonlii anlaml1 bir
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etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. R? degerinin ,438 olmasi ise isgdrenlerin is
tatmini diizeylerinin artmasi isten ayrilma niyetini %43,8 oraninda azalttig1 anlamina

gelmektedir.

Karadag Ak vd., (2020); Eroglu (2020); Akman (2018); Bute (2011); Lantican
(2021); Agarwal (2015); Alzayed ve Murshid (2017), is tatmininin isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkiledigini belirterek ¢alismay1 destekler nitelikte sonuglarin
oldugu goriilmektedir. Boylelikle isgdrenlerin is tatmin seviyeleri arttikca isten
ayrilma niyetlerinin azaldigr vurgulanmigtir. Bundan dolayr H8 hipotezi kabul

edilmistir.
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SONUC VE ONERI

Calismada, banka yoneticilerinin sergilemis olduklar1 paternalist liderlik
davraniglarinin, is tatmini ile isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini ortaya koyarak bu
iliskide psikolojik sahipligin aracilik roliinii ortaya ¢ikarmak amagclanmigtir.
Calismanin araci1 degiskeni olan psikolojik sahipligin ortalamasi 3,84’tiir. Bagimsiz
degisken olan paternalist liderligin ortalamasi 3,49’dur. Bu sonug¢ calisanlarin
yoneticilerini genelde paternalist lider olarak algiladiklarimi gostermektedir.

3

Paternalist liderligin ifadeleri icerisinde ‘’yOneticim calisanlarinin 6zel, Onemli
giinlerine (diiglin, cenaze vs.) katilir’” ifadesi en yliksek ortalama degere sahip oldugu
tespit edilmistir. Nitekim bu sonucun beklenilen bir durum oldugu ifade edilmektedir.
Ciinkii genel olarak paternalist liderligin kabul gordiigii Tirk toplumunda boyle bir
sonucun ¢tkmas1 muhtemeldir (Durmaz 2019: 97). Is tatmininin ortalamasi 3,78 iken,
olumsuz tutum olarak ifade edilen isten ayrilma niyetinin ortalamasi ise 2,31°dir.

Banka yoneticilerinin paternalist liderlik sergilemeleri galisanlarin isten ayrilma

niyetlerinin diisiik olmasina sebep oldugu sdylenebilir.

Calisanlar yoneticilerinin paternalist liderlik 6zelliklerine sahip oldugunu
farkettiginde is tatmini yagsamalarina bagh olarak psikolojik sahiplik diizeylerinin de
arttig1 soylenebilir. Clinkii liderin ¢alisanlarina kisisel ilgi gostermesi, ¢alisanlarin is
disindaki hayatina katilmasi (cenaze, diiglin vb.), sahip oldugu otoriteriteyi kendi
¢ikarlart dogrultusunda kullanmamasi gibi durumlar ¢alisanlarin liderlerinin deger ve
tutumlarint daha kolay kabul etmelerini saglamaktadir. Bunun da is tatmini ve
psikolojik sahiplige zemin teskil ettigi sOylenebilir. Yapilan analizler sonucunda

caligmada elde ettigimiz bulgular sirasiyla 6zetlenmistir.

--Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin is tatminine etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin yoneticileri ile
ilgili paternalist liderlik algilar1 arttikca is tatminlerinin artigi goriilmektedir. Is
tatmininde meydana gelen artisin %12,3’tintin paternalist liderlikten kaynaklandigi
ifade edilebilir. Yapilan literatiir taramas1 sonucunda ¢alisma sonucumuzu destekler
nitelikte arastirmalarin oldugu goriilmis. Nitekim Cerit (2012); Schroeder (2011);

Tekin (2019), paternalist liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli iliskilerin
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varligini tespit etmislerdir. Benzer sekilde Nal (2018), paternalist liderligin, genel is
tatmini tizerinde orta diizeyde pozitif yonlii, anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit

etmistir.

--Paternalist liderligin alt boyutlarindan olan yoneticilerin ahlaki liderlik
davraniglarinin is tatminine etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.
Veri analizi sonucunda yoneticilerin ahlaki liderlik uygulamalari ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iliskinin var oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
yoneticilerinden ahlaki liderlik algilar1 arttitkga is tatminlerinin de arttig1
goriilmektedir. Bu durumda ahlaki liderlik algis1 arttikga ¢aliganlarin is tatmininde de
artig olacagi; is tatmininde meydana gelen artigin yaklasik %13 {iniin ahlaki liderlikten
kaynaklandig1 ifade edilebilir. Calismay1 destekler nitelikte sonuclarin oldugu
goriilmektedir. Nitekim Shi ve arkadaslar1 (2020); Chou (2012); Aydinoglu (2020),
ahlaki liderligin ¢alisanlarin is tatmini {izerinde pozitif yonlii anlamli bir etkiye sahip

oldugunu tespit etmislerdir.

--Yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglarinin is tatminine etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin yardimsever liderlik
uygulamalar ile is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski s6zkonusudur.
Dolayisiyla calisanlarin yoneticilerinden yardimsever liderlik algilar1 arttikca is
tatminlerinin arttigr ifade edilebilir. Literatiir taramasi sonucu ¢alisma sonuglarimizi
destekler nitelikte arastirmalarin oldugu goriilmektedir. Nitekim  Ekmen ve
arkadasglar1 (2021) ile Aydmoglu (2020) yardimsever liderlik ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iligkiyi tespit etmistir. Chou, (2012) da

yardimsever liderligin is tatmini tizerinde pozitif yonlii etkisi oldugunu bulmustur.

--Yoneticilerin otoriter liderlik davraniglarinin is tatmini iizerinde anlamli
etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir. Bu karsin Chou, (2012); Aydmoglu (2020) ve
Ekmen ve arkadaslar1 (2021) otoriter liderligin tatmin iizerinde negatif bir etkiye sahip

oldugunu saptamiglardir.

--Y6neticilerin paternalist liderlik davranislarinin IAN’ye etkisinin istatistiksel
olarak anlaml oldugu, paternalist liderlik davranislar1 ile IAN arasinda negatif yonlii
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Dolayisiyla ¢alisanlarin yoneticilerinden paternalist

liderlik algilar1 arttikca IAN’lerinin azaldig1 goriilmiistiir. Banka ¢alisanlarinin isten
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ayrilma niyetinin %4,7’lik kisminin yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarindan
kaynaklandigin1  gostermektedir. Calismayr destekler nitelikte Kara (2020),
yoneticilerin paternalist liderlik davranisi sergilemeleri isgdrenlerin isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkiledigini saptamistir. Benzer sekilde Sungur ve arkadaslar
(2019: 145), hemsirelerin yoneticilerinden paternalist liderlik algilarinin artmasi,
calisanlarin isten ayrilma niyetini azalttig1 sonucunu elde etmislerdir. Bundan dolay1
hemsirelere “babaci1” bir yonetim tarzinin gosterilmesinin saglik kurumlari i¢in 6nem
arzettigine vurgu yapilmaktadir. Nitekim yapis1 geregi yorucu ve stresli bir sektor olan
bankacilik sektoriinde yoneticilerin baba figiiriine biirlinerek paternal davranislarda

bulunmasinin isten ayrilma niyetini azaltmada ne derece etkili oldugu goriilmiistiir.

--Paternalist liderligin alt boyutlaridan olan ahlaki liderligin IAN’ye etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiis olup, yoneticilerin ahlaki liderlik
uygulamalarmin IAN iizerinde negatif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Dolayisiyla calisanlarin yoneticilerinden ahlaki liderlik algilari arttitkca IAN’lerinin
azaldig1 goriilmiistiir. Benzer sekilde paternalist liderligin bir diger boyutu olan
yardimsever liderligin IAN iizerinde negatif yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Buna karsin yoneticilerin otoriter liderlik davramslarinin IAN iizerinde
pozitif yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Calismadaki analiz
sonuclarina dayanarak yoneticilerin otoriter liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin isten

ayrilma niyetlerini arttirdig: ifade edilebilir.

--Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin iggérenlerin psikolojik sahiplik
diizeyleri tizerinde pozitif yonli anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin yoneticilerinden paternalist liderlik algilar arttikga psikolojik
sahiplik diizeylerinin arttig1 goriilmistiir. Alan yazin taramasi neticesinde ¢alismay1
destekler nitelikte Bekmezci vd., (2018), paternalist liderligin psikolojik sahipligi
pozitif yonlii etkiledigini tespit etmistir. Yoneticilerin liderlik davraniglarini daha
paternalist hale getirerek, calisanlarin psikolojik sahiplik diizeylerini biyiik 6l¢iide
etkileyebilecegi tespit edilmistir.

--Yoneticilerin ahlaki liderlik davranislarinin psikolojik sahiplik boyutlarindan
olan 6z yeterlilik iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla yoneticilerin isgal ettigi pozisyon ve bulundugu makami kisisel

cikarlar1 i¢in kullanmadiklar1 algisinin ¢alisanca hissedilmesi durumunda isgérenin 6z
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yeterlilik diizeyinin %2,1; hesap verebilirlik diizeyinin %5,1; ait olma ve 6z-kimlik
diizeylerinin ise %12,7 oraninda arttig1 goriilmektedir. Buna karsin yoneticilerin ahlaki
liderlik davranislarinin psikolojik sahipligin boyutlarindan olan bdlgecilik diizeyi
tizerinde anlamli bir etkisi s6zkonusu degildir. Bilgimiz dahilinde literatiirde bu
baglamda yapilmis herhangi bir ¢alismaya rastlanilmadigindan yazinsal agidan bir
durum saptamasi yapilmamistir. Bundan dolayr gelecekte boyutlar baglaminda
caligmalarin yapilmasi konunun daha iyi ve daha saglikli anlagilmasimna yardimei

olacaktir.

--Yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglarinin 6z yeterlilik, hesap
verebilirlik, ait olma ve 6z-kimlik boyutlar1 tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Fakat yoneticilerin yardimsever liderlik

davraniglarinin bolgecilik boyutu tizerinde anlamli bir etkisi s6zkonusu degildir.

--Yoneticilerin otoriter liderlik davraniglarimin bélgecilik boyutu iizerinde
pozitif yonlii anlamli bir etkisine karsin, 6z yeterlilik, hesap verebilirlik, ait olma ve
6z-kimlik boyutlar1 tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadigi

goriilmektedir.

--Calismada elde ettigimiz sonuglara gore isgdrenlerin psikolojik sahiplik
diizeylerinin is tatmini {izerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Literatlir taramasi sonucu elde ettigimiz sonuglar1 destekler nitelikte
caligmalarin oldugu tespit edilmistir. Nitekim Isik vd., (2019), psikolojik sahipligin is
tatminini pozitif yonlii olumlu anlamda yiiksek diizeyde etkiledigini belirtmektedir.
Ayni sekilde Giingdr (2019), psikolojik sahipligin is tatminini meydana getirdigi
vurgulanmaktadir. Mustafa, Martin ve Hughes (2016), psikolojik sahipligin orta diizey
yoneticilerdeki girisimei davranis ve is tatmini ile olumlu bir iliskiye sahip oldugunu
tespit etmistir. Ayn1 sekilde Akarca (2021); Peng ve Pierce (2015), Van Dyne vd.,
(1995), psikolojik sahipligin ig tatmini ile pozitif yonlii anlamli bir iliskisinin oldugunu
belirtmektedir. Benzer sekilde Van Dyne vd., (2004: 439) psikolojik sahipligin is
tatmininde agiklanan varyansi arttirdigini tespit etmistir. Pierce vd. (2009), de

psikolojik sahipligin i tatmini gibi sonuglarinin olacagini belirtmektedir.

--Psikolojik sahipligin alt boyutlarindan olan bolgeciligin is tatminine etkisinin

istatistiksel olarak anlamli olmadig: tespit edilmistir. Buna karsin iggérenlerin 6z
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yeterlilik diizeyleri, hesap verebilirlik diizeyleri, ait olma ile 6z-kimlik diizeylerinin is

tatmini lizerinde pozitif yonli anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

--Calisanlarin psikolojik sahiplik diizeylerinin isten ayrilma niyeti tizerinde
negatif yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Calisma sonuglarimizi
destekler nitelikte Peng ve Pierce’in (2015), ¢aligmalarinin oldugu tespit edilmistir.
Benzer sekilde Akarca (2021); ve Duran (2019: 87), psikolojik sahipligin isten ayrilma

niyetini negatif yonlii etkiledigini ortaya koymuslardir.

--Psikolojik sahipligin alt boyutlarindan olan 6z yeterlilik ile ait olma ve 6z
kimlik diizeylerinin isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel olarak negatif yonlii
anlaml1 bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla isgorenlerin 6z yeterlilik
diizeyleri ile ait olma ve 6z kimlik diizeylerinin artmasi isten ayrilma niyetlerini
azaltmaktadir. Nitekim iggorenin ¢alistigi bankayir kendi evi gibi gorerek ait olma
thtiyacin1 tatmin etmesi ve hedef nesnenin kisinin benligiyle biitlinlestirilmesi
anlamia gelen 6z kimlik diizeylerinde meydana gelen artisin isten ayrilma niyetini
%27 oraninda azalttig1 tespit edilmistir. Fakat bolgecilik boyutu ile hesap verebilirlik
boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip

olmadig1 gortilmektedir.

--Yoneticilerin paternalist liderlik davranislarinin is tatminini etkilemesinde
psikolojik sahipligin kismi aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir. Yazinda
paternalist liderlik ile is tatmini etkisinde PS’nin aracilik etkisinin arastirildig:
herhangi bir ¢aligmaya rastlanilmadigindan yazinsal agidan bir durum saptamasi
yapilamamistir. Bu baglamda ¢alismalarin yapilmasi konunun daha saglikli bir sekilde

anlasilmasina yardimei olacaktir.

--Paternalist liderligin boyutlar1 baglaminda analiz sonuglar1 degerlendirildigi
zaman yoneticilerin ahlaki liderlik davraniglari ile yardimsever liderlik davranislarinin
is tatmini tizerindeki anlamli ve pozitif yonlii etkisinde bolgeciligin aracilik rolii tespit
edilememistir. Ayn1 sekilde otoriter liderlik davraniginin da is tatmini iizerindeki

etkisinde bolgeciligin aracilik rolii bulunmamaktadir.

--Yoneticilerin ahlaki liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin i tatminini

etkilemesinde 6z yeterliligin kismi aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir.
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Dolayisiyla 6z yeterlilik boyutu sayesinde R?=,0231 degerinden R*=,1949 degerine
yiikkselmistir. Boylelikle is tatmini %19,49’a ulasmistir. Nitekim is tatminindeki

%19.,49’luk varyansin dzyeterlilik araci degiskenine bagli oldugu sdylenebilir.

--Yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglarinin igsgorenlerin is tatminini
etkilemesinde 6z yeterliligin kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle
o6z yeterliligin aracilik etkisi R?=,0323 degerinden R?=,1930 degerine yiikseltmistir.
Boylelikle is tatminindeki artisin %19,3’liik varyansin 6zyeterlilik araci degiskenine
bagli oldugu goriilmektedir. Buna karsin otoriter liderlik davraniginin is tatmini

tizerindeki etkisinde 6z yeterliligin aracilik rolii tespit edilememistir.

--Yoneticilerin ahlaki liderlik davraniglarimin calisanlarin is tatminini
etkilemesinde hesap verebilirligin aracilik etkisinin kismi oldugu goriilmektedir.
Analiz sonuglarina gére R?=,0513 degerinden R?=,1690 degerine ¢ikmstir. Bdylelikle
is tatmininde %16,90’a varan bir artisin oldugu gozlenmistir. Dolayisiyla is
tatminindeki %16,9’luk varyansin hesap verebilirligin arac1 degiskenine baglh oldugu

ortaya ¢ikarilmistir.

--Banka yoneticilerinin yardimsever liderlik davraniglarinin isgdrenlerin is
tatminini etkilemesinde hesap verebilirligin kismi aracilik etkisine sahip oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle R?=,0345 degerinden R?=,1770 degerine yiikseldigi tespit
edilmistir. Boylelikle is tatminindeki degisimin %17,70’e ulastig1 goriilmektedir.
Nitekim i tatmininde meydana gelen %17,7°1lik varyansin hesap verebilirligin araci
degiskenine bagli oldugu goriilmektedir. Buna karsin yoneticilerin otoriter liderlik
davraniglarinin is tatmini tizerindeki etkisinde hesap verebilirligin aracilik rolii tespit

edilememistir.

--Paternalist liderligin boyutlarindan olan yoneticilerin ahlaki liderlik
davraniglarinin banka calisanlarinin is tatminini etkilemesinde ait olma ve 6zkimligin
kismi aracilik etkisine sahip oldugu goériilmektedir. Caligma modelimize ait olma ve
6zkimligin eklenmesi ile R?=,1290 degerinden R?=,5153 degerine ¢iktig1 gdzlenmistir.
Bu nedenle is tatminindeki degisimin %51,53’e ulastig1 gdriilmiistiir. Is tatminindeki
%51,53’1iik varyansin ait olma ve 6zkimligin araci degiskenine bagl oldugu ortaya
cikarilmistir. Benzer sekilde yoneticilerin yardimsever liderlik davranislarinin is

tatminini etkilemesinde ait olma ve 6zkimligin kismi aracilik etkisine sahip oldugu
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goriilmektedir. Aracilik etkisini tespit etmeye yonelik ¢alisma modelimize ait olma ve
ozkimligin eklenmesi ile R?=1266 degerinden R?=,5169 degerine yiikseldigi
goriilmistiir. Boylelikle is tatminindeki degisimin %51,69’a ulastig1 tespit edilmistir.
Bu da is tatminindeki %51,69’luk varyansin ait olma ve 6zkimligin arac1 degiskenine
bagl oldugunu gostermektedir. Fakat yoneticilerin otoriter liderlik davraniglarinin is

tatminini etkilemesinde ait olma ve 6z kimligin aracilik rolii tespit edilememistir.

--Yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin isten ayrilma niyetini
etkilemesinde psikolojik sahipligin kismi aracilik etkisine sahip oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla ¢alisma modelimize psikolojik sahipligin eklenmesi ile
R?=,0487 degeri R?>=,1093 degerine yiikselmistir. Bdylece isten ayrilma niyetindeki
azalisin %10,93’e ulastig1 goriilmektedir. Nitekim aract degisken olan psikolojik
sahipleenmenin calisanlarin isten ayrilma niyetlerini yaklagik olarak %4’ten %11°e
diistirdiigii gézlenmistir. Analiz sonuclarindan elde ettigimiz bulgulara gore isten
ayrilma niyetindeki %10,93’liik varyansin psikolojik sahiplik araci degiskenine bagli
oldugu goriilmektedir. Ayn1 sekilde yazinda paternalist liderlik ile boyutlarinin isten
ayrilma niyetini etkilemesinde psikolojik sahipligin aracilik roliiniin tespiti ile ilgili
gorgiil bir ¢alismaya rastlanilmadigindan yazinsal agidan bir durum saptamanin
miimkiin olamayacagini soylebiliriz. Bundan dolay1 gelecekte bu iligkileri 6l¢en

caligmalarin yapilmas: literatiire katki sunacaktir.

--Paternalist liderligin boyutlar1 baglaminda analiz sonuglar1 ele alindiginda
yoneticilerin ahlaki liderlik davraniglarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki anlamli
etkisinde bolgeciligin aracilik roliine rastlanmamigstir. Ayni sekilde yoneticilerin
yardimsever liderlik davraniglarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki anlamli etkisinde
bolgeciligin herhangi bir aracilik roliine rastlanmamistir. Benzer sekilde banka
yoneticilerinin otoriter liderlik davraniglarinin isten ayrilma niyeti iizerinde

bolgeciligin aracilik etkisi bulunmamaktadir.

--Psikolojik sahiplik boyutlarinin aracilik etkisinin tespit edilmeye c¢alisildigi
arastirmamizda Yyoneticilerin ahlaki liderlik davramslarmm c¢alisanlarm AN
tizerindeki etkisinde 6z yeterliligin aracilik rolii tespit edilememistir. Bununla beraber
yoneticilerin yardimsever liderlik davranislarnin IAN {izerinde 6z yeterliligin

herhangi bir aracilik etkisi bulunamamistir. Benzer sekilde yoneticilerin otoriter
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liderlik davraniglarinin isten ayrilma niyeti iizerinde 6z yeterliligin aracilik etkisi

bulunmamaktadir.

--Psikolojik sahipligin bir diger boyutu olan hesap verebilirligin aracilik
etkisinin tespit edilmesine yonelik elde ettigimiz analiz bulgularina gore; yoneticilerin
ahlaki liderlik davramslarinin calisanlarin IAN {izerinde hesap verebilirligin aracilik
etkisi tespit edilememistir. Ayni sekilde Yoneticilerin yardimsever liderlik
davraniglarinin isten ayrilma niyeti lizerinde hesap verebilirligin aracilik etkisine
rastlanilmamistir.  Bununla birlikte yoneticilerin otoriter liderlik davraniginin
calisanlarin IAN iizerindeki olumlu ve anlamli etkisinde hesap verebilirligin aracilik

rolii tespit edilmemistir.

--Yoneticilerin ahlaki liderlik davraniglarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde ait olma ve 6zkimligin tam aracilik rolii bulunmaktadir. Dolayisiyla ait olma
ve 6zkimligin calisma modelimize eklenmesi ile R?=1290 degerinden R?=,2752
degerine yiikselmistir. Bundan dolay1 arac1 degisken olan ait olma ve 6zkimlik boyutu
sayesinde c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin yaklasik olarak %28 azaldigi tespit
edilmistir. Calismada elde ettigimiz analiz sonuglarina gore isten ayrilma niyetindeki
azalisin %27,52°1ik kismi ait olma ve 6zkimligin araci degiskenine bagli oldugu

gOriilmiistiir.

--Benzer sekilde yoneticilerin yardimsever liderlik davramislarinin isten
ayrilma niyetini etkilemesinde ait olma ve 6zkimligin tam aracilik roliine rastlanmistir.
Nitekim ait olma ve Ozkimlik araci degiskeni sayesinde R?=,1266 degerinden
R?=,2774 degerine vyiikselmistir. Boylelikle isten ayrilma niyetindeki azalisin
%27,74’e dustiigii tespit edilerek, isten ayrilma niyetindeki azaligin %27,74°1iik kismi
ait olma ve 0zkimligin arac1 degiskenine bagli oldugu sdylenebilir. Buna karsin
yoneticilerin otoriter liderlik davraniglarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde

ait olma ve 6z kimligin herhangi bir aracilik roliine rastlanmamustir.

--Is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii anlamli bir etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Elde ettigimiz verilerin analizi sonucunda isgérenlerin
is tatmin diizeylerinin artmasi isten ayrilma niyetlerini %43,8 oraninda azalttig1 tespit
edilmistir. Alan yazin taramasi neticesinde elde ettigimiz sonuglar1 destekler nitelikte

calismalarin oldugu goriilmektedir. Nitekim Karadag Ak vd., (2020); Eroglu (2020);
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Akman (2018); Bute (2011); Lantican (2021); Agarwal (2015); Alzayed ve Murshid
(2017), is tatmininin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini belirtmislerdir.
Boylelikle isgorenlerin is tatminleri arttikga isten ayrilma niyetlerinin azaldigi tespit

edilmistir.

Konuya genel bir agidan bakildiginda banka personelinin ¢alisma hayatinda
her ne kadar yogun ve stresli ¢alisma sartlar1 ile bankacilik sektoriindeki hiyerarsi ve
biirokrasi kendisini agik bir sekilde belli ettirse dahi yiiksek bir psikolojik sahiplik
ortalamasinin (3,84) elde edilmesi olumlu olarak goriilmektedir. Bankalar tarafindan
belirli periyotlarla belirlenen hedeflere ulasilmasi ¢aligan1 hem maddi hem de manevi
acidan motive ederek iggdrenin tatmin olmasini saglayacaktir. Bu da PS ortalamasinin
yiksek c¢ikmasina sebep olabilecektir. Ayni zamanda c¢alisanin fikirlerinin
onemsenmesi ve kendisine deger verildiginin anlasilmasi da PS ortalamasinin yiiksek
olmasina neden olmus olabilir. Dolayisiyla psikolojik sahiplik 6l¢egi ifadeleri arasinda
“igyerimde olumlu bir farklilik yapabilecegim konusunda kendime giivenirim’’
ifadesinin en yiiksek degere sahip oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle yoneticinin
calisana 6z giiveni agilamasi i¢in gerekli alt yapiy1 hazir hale getirmesinin psikolojik

sahipligin olugsmasina zemin teskil ettigi soylenebilir.

Calismada elde ettigimiz sonuglara gore paternalist liderligin hem psikolojik
sahiplik araciligiyla hem de dogrudan is tatminini ortaya ¢ikarip, isten ayrilma niyetini
azalttig1 tespit edilmistir. Bundan dolay1 banka yoneticilerinin paternalist davraniglar
sergilemeleri oldukga onem kazanmaktadir. Samimi, candan ve ebeveyn tarzinda
davrananlar1 sevip, saygi gosteren kollektivist bir yapida olmamiz kiiltiir yapimiza
uygun bir liderlik tarzi ile yonetilmemizi zorunlu kilmaktadir. Topluluk¢u ve samimi
degerlerin benimsendigi Tiirk toplumunun yapisina paternalist liderligin uygun oldugu
sOylenebilir. Bu liderlik tarzinda liderin ¢alisani ile is disinda da ilgilenmesi isgdren
tatminini saglayarak psikolojik sahiplik diizeylerinde artig olacagini gostermektedir.
Bundan dolayr hem banka hem de diger sektorlerdeki yoneticilerin calisanlarina
paternal davraniglar sergilemeleri 6nerilir. Bu sayede calisanlarin herhangi bir resmi
sahiplikleri olmazsa da c¢aligtiklar1 banka subesini kendi oOrgiitleri gibi gormeleri
saglanmis olur. Bu da her 6rgiit ve yoneticinin istedigi bir durumdur. Boylelikle kazan
kazan stratejisine gore hareket edilerek, ¢alisanin tatmin olup psikolojik sahiplik

diizeylerinin artmasina bagli olarak banka veya orgiitiin de siirdiirtilebilir rekabet
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avantaj1 elde edebilecegini ¢ok rahat bir sekilde ifade edebiliriz. Dolayisiyla hem
paternalist liderligin hem de psikolojik sahipligin olumlu iggéren tutum ve davraniglar

meydana getirdigini soyleyebiliriz.

Cogu calismada sinirliliklar oldugu gibi ¢calismada da bazi sinirliliklarin oldugu
kabul edilmektedir. Nitekim kullandigimiz paternalist liderlik, psikolojik sahiplik, is
tatmini, isten ayrilma niyeti degiskenlerinin sadece bankacilik sektoriinde
uygulanmasi ¢alismanin bir kisitin1 olusturmaktadir. Bu nedenle arastirmacilarin
gelecekte yapilacak calismalarda sézkonusu degiskenleri saglik, egitim, ulasim,
giivenlik vb. sektorlerde de uygulayarak karsilastirmali bir sekilde farkli sonuglara
ulagabilmeleri miimkiin olabilecektir. Boylelikle literatiire daha fazla katki sunmalari

sozkonusu olacaktir.

Ayrica arastirma Vverisinin sadece TRB2 bolgesinde yer alan banka
calisanlarindan elde edilmesi ulastigimiz sonuglarin genellenmesini engellemektedir.
Bundan dolay1 sektoriin tamamina veya biiylik bir kismina hitap edilerek farkli bolge
veya illerde ¢alismanin yapilmasi g¢alisanlarin yoneticileri hakkindaki paternalist
liderlik algilari ile ¢alisanin psikolojik sahiplik diizeyleri daha iyi anlasilabilir. Benzer
sekilde calismada kullandigimiz degiskenlerin oOrgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel
adanmuglik, tiikkenmislik, sinizm, orgiitsel vatandaslik, nepotizm, mobbing kavramlari
ile iligkilendirilerek hem finans ve bankacilik sektoriinde hem de diger sektorlerde
uygulanmasinin alan yazina daha fazla katki katacagi kanaatindeyiz. Ayn1 zamanda
calismada kullandigimiz degiskenler ile yeni ve farkli degiskenler arasindaki

diizenleyicilik etkisinin aragtirilmasi dnerilmektedir.
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EKLER

Ek 1: Psikolojik Sahiplik Olcegi

Asagidaki sorulara iliskin ifadelere ne derece
katildigimizi ilgili bosluklara uygun isaretler
koyarak belirtiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Tamamen Katiliyorum

1.Kurumumda baskalar1 tarafindan kullanilmamasi i¢in
fikirlerimi koruma ihtiyaci duyarim.

2. Kurumumda birlikte ¢aligtigim insanlarin ¢aligma
alanima miidahale etmemesi gerektigini hissederim.

3. Kurumumda kendime ait esyalarin baskalar: tarafindan
kullanilmamasi i¢in onlar1 koruma ihtiyaci duyarim.

4.Kurumumdaki kisilere benim yaptigim projelerden uzak
durmalarini sdylemem gerektigini hissederim.

5.Kurumumun  basarisina  katkida  bulunabilecek
yeterliligim oldugu konusunda kendime giivenirim.

6. Kurumumda olumlu bir farklilk yapabilecegim
konusunda kendime giivenirim.

7.Kurumuma yiiksek performans hedefleri koymada
kendime giivenirim.

8. Yanlis yapildigini diisiindiigiim bir sey oldugu zaman
kurumumdaki herhangi birine karsi ¢ikarim.

9.Yanlis yapilmis bir seyi gordii§iim zaman kurumuma
soylemekten ¢ekinmem.

10.Kurumumun dogru ydonde oldugunu bilmek igin
gidisatin1 sorgularim.

11.Bu kuruma ait oldugumu hissederim.

12.Burasi benim i¢in evim gibidir.

13.Bu kurumda olmaktan dolay1 huzurluyum.

14 . Kurumun basarisini kendi bagarim gibi goriiriim.

15.Bu kurumun bir iiyesi olmanin benim kim oldugumun
tanimlanmasina yardim ettigini hissediyorum.

16.Kurumum elestirildiginde onu savunma ihtiyaci
hissederim.
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Ek 2: Paternalist Liderlik Ol¢egi

Dogrudan bagh oldugum yoéneticim;

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

1-Calisanlarinin yagamlarinin her alaniyla (kisisel sorunlar,
aile yasantisi vs.) ilgilenir.

2-Is yerinde bir aile ortami yaratr.

3-Isle ilgili konularda calisanlarina damisir / onlardan fikir
alr,

4-Calisanlarina karsi yasga biiyiik bir aile iiyesi (baba, anne
veya agabey, abla) gibidir.

5-Farkli konularda caliganlarina bir aile bliyligii gibi tavsiye
ve Ogiitlerde bulunur.

6-Onlarin onaylarin1 almadan ¢alisanlar1 hakkinda kararlar
verir

7-Her bir ¢aliganin1 yakindan tanir (ailevi, 6zel yasantisi,
kisisel problemleri).

8-Calisanlariyla olan iliskilerinde duygusal tepkiler (seving,
kizginlik, {iziintii vs.) gosterir.

9-Calisanlarinin 6zel, 6nemli giinlerine (diigilin, cenaze vs.)
katilir.

10-Calisanlariin is disindaki sorunlarinda yardimci olmaya
hazirdir. (tasinma, gocuk okutma vs.)

11-Calisanlarma karst gosterdigi Onem ve Ozenin
karsiliginda onlardan saygi, baglilik ve sadakat bekler.

12-Calisanlar1 diisiik performans gdsterdiginde, onlara
kendilerini gelistirebilmeleri i¢in sans tanir.

13-Calisanlart igin, “’en iyi” nin ne oldugunu bilenin bir tek
kendisi oldugunu diisiiniir.
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Ek 3: Is Tatmini Olcegi

Asagidaki sorulara iliskin ifadelere ne derece
katildigimizi ilgili bosluklara uygun isaretler koyarak
belirtiniz.

Her soruda sadece tek bir kutucuga isaret koyunuz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

1- Isimden gergekten zevk alirim.

2- Isimi ortalama bir ¢alisandan daha fazla severim.

3- Isimden nadiren sikilirim.

4- Bagka bir is yapmay1 arzu etmem.

5-Cogu  gilinler isim  konusundan istekliyimdir/
hevesliyimdir.

6- Isimden oldukca tatmin oldugumu hissederim.

Ek 4: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Asagidaki sorulara iliskin ifadelere ne derece
katildigimizi ilgili bosluklara uygun isaretler koyarak
belirtiniz.

Her soruda sadece tek bir kutucuga isaret koyunuz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

1- Kurumdan ancak emekli olarak ayrilmak istiyorum.

2- En kisa zamanda baska bir is bularak kurumumdan
ayrilmak istiyorum.

3- Bir siire daha burada galisip, sonra baska bir kuruma
gegmek istiyorum.
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