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OZET

Serkan SARI, Algilanan Liderlik Tarzimin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisinde Ise
Tutulmanin ve Ototelik Kisiligin Rolii, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Yonetim Organizasyon Doktora Programi, 2022

Bu ¢alismanin amaci, algilanan liderlik tarzi ile gorev performansi arasindaki iligkiyi
incelemek ve bu iligskiye etkisinde pozitif psikoloji onciiliigiinde giiniimiizde yaygin olarak
hakkinda aragtirma yapilan ise tutulma ve ototelik kisiligin bu iligskideki rollini ortaya
cikarmaktir. Bu degiskenlerin birbiri ile etkilesimlerini tespit etmek i¢in arastirmaya yonelik
kuramsal taramalar dogrultusunda hipotezler gelistirilmis ve arastirma modeli olusturulmustur.
Arastirma degiskenleri kapsaminda olusturulan arastirma modeli, 508 calisandan olusan
orneklem grubundan anket yontemi ile veri toplanarak test edilmistir. Arastirmada SPSS 25.0,
PROCESS 4.0 ve AMOS 20.0 yazilimlar1 kullanilarak korelasyon, dogrulayici faktor, regresyon
analizleri yapilmistir. Bu arastirma kapsaminda ortaya konulan kuramsal model gorgil
arastirma ile test edilmistir. Aragtirma degerlendirildiginde; algilanan liderlik tarzinin gorev
performansi ve ise tutulmaya olan etkisi anlamli ve olumlu, ise tutulmanin goérev performansi
tizerindeki etkisi de anlamli ve olumlu yondedir. Algilanan liderlik tarzinin gérev performansi
tizerindeki etkisinde ise tutulmanin kismi aracilik rolii vardir. Yazin taramasinda, algilanan
liderlik tarz1 ile ige tutulma arasinda ve ige tutulmanin gorev performansina etkisinde ototelik
kigiligin olumlu yonde bir diizenleyici rol alabilecegi belirtilmis olsa da arastirmanin
sonuglarinda ototelik kisiligin diizenleyici rolii olmadig1 analizler sonucu goriilmiistiir. Bu
baglamda elde edilen bulgularin, yazinda 6nemli bir kuramsal boslugu dolduracagina,
arastirmacilara, yoneticilere, ¢alisanlara ve uygulamacilara faydali olarak yeni bakis agilart

kazandiracagina inanilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: algilanan liderlik tarzi, ise tutulma, ototelik kisilik, gorev

performansi



ABSTRACT

Serkan SARI, The Role of Work Engagement and Autotelic Personality in the Effect of
Perceived Leadership Style on Task Performance, Baskent University, Institute of Social

Sciences, Phd. in Management and Organizations, 2022

The aim of this study is to examine the relationship between perceived leadership style
and task performance, and to reveal the role of autotelic personality and involvement in this
relationship, which is widely researched today led by positive psychology. In order to determine
the interactions of these variables with each other, hypotheses were developed in line with the
theoretical surveys for the research and a research model was created. The research model,
which was created within the scope of the research variables, was tested by collecting data from
a sample group of 508 employees with the survey method. Correlation, confirmatory factor and
regression analyzes were performed using SPSS 25.0, PROCESS 4.0 and AMOS 20.0 software.
The theoretical model put forward within the scope of this research has been tested with
empirical research. When the research is evaluated; The effect of perceived leadership style on
task performance and retention is significant and positive, and the effect of retention on task
performance is also significant and positive. Retention has a partial mediating role in the effect
of perceived leadership style on task performance. Although it was stated in the literature review
that the autotelic personality could play a positive moderator role between the perceived
leadership style and being hired, and in the effect of being hired on task performance, it was
seen as a result of the analyzes that the autotelic personality did not have a moderator role in the
results of the research. It is believed that the findings obtained in this context will fill an
important theoretical gap in the literature and will provide useful new perspectives to

researchers, managers, employees and practitioners.

Key Words: perceived leadership style, work engagement, autotelic personality, task

performance
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1.GIRIS

PR

Rekabet kosullarmin siirekli degistigi giinimiiz kosullarinda isletmelerin hayatta
kalabilmeleri, varliklarinin devamliliklarini saglamalar1 ve degisen kosullara uyum
saglayabilmeleri isletmeler icin gerekli biitiin fonksiyonlar1 tam olarak saglayabilmelerine
baglidir. Bu fonksiyonlarin basinda performans, verimlilik, maliyet, kalite ve zaman gibi
unsurlar ve bu fonksiyonlara ek olarak isletmelerin yoneticilerinin algilanan liderlik tarzlar
vazgecilmez bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Performans kavrami 6rgiitsel basariya ulagsmak
icin en onemli konular arasinda kabul edilmektedir. Kiiresel ortamda kuruluslar arasindaki
rekabet arttikga, performansi artmis bir is giiciiniin stirdiiriilmesi, isletmelerin istenen basariya
ulagmasinda temel gorevlerinden birisi olmaya devam etmektedir (Murphy ve Shiarella, 1997;

Sonnentag ve Frese, 2002).

Performans, ¢alisanin orgiitsel hedeflere ulagma siirecinde gergeklestirdigi caba ve
davranig olarak tanimlanmaktadir. Calisan performansin1 ve potansiyelini 6l¢mek, Orgut ve
yoneticiler icin 6nem arz etmektedir. Orgiit i¢in performans, kisinin is hedefleri dogrultusunda
ulasabilecegi bir basar1 standardi olarak ele alinmaktadir. Bu agiklamalar baglaminda, is
performansi, arastirmacilarin yonetim ve organizasyon alaninda 6ncelik verdigi ana konulardan
biri olarak giderek daha énemli hale gelmektedir. Ozellikle artan rekabet ortami, performansi
etkileyen tiim faktorlerin tanimlanmasini gerektirmektedir. Bu ¢alismada performans gorev ve
baglamsal performans olarak arastirilarak gorgiil arastirmada gorev performansi baglaminda ele

alinmustir.

Her kurulus, farkli i¢ ve dis faktorlere baglh olarak gelisim i¢in bir dizi degisiklikten
gecmektedir. Herhangi bir 6rgutiin basarisi igin tiim degisikliklerde merkezi bir rol oynayan
kavram etkili liderliktir. Dolayisiyla, herhangi bir 6rgitiin basarisinda veya basarisizliginda
liderligin rolii goz ard1 edilemez. Orgiitlerin vizyonunu tanimlamak, stratejik kararlar almak ve
bu kararlar1 uygulamaya almak gibi bitun orgutsel faaliyetlerin merkezinde liderligin roli
vardir. Bu hizli kiiresel ve teknolojik ¢agda, 6rgitler rekabetgi piyasada ayakta kalabilmek icin
gerekli olan farkli uyarlanabilir degisikliklerle kars1 karsiya gelmektedir (Kotter, 1995). Kotter



(1995)'e gore bu uyarlanabilir degisiklikler, lider onciiliigiinde gelistirilmesi gereken etkili bir

sistem gereksinimine ihtiya¢ duymaktadir.

GUnimizin ¢alisma kosullar1 karmasik bir yapida oldugu igin liderler farkli derecelerde
liderlik yonetimi gerektiren Ongoriilemeyen zorluklarla karsi karsiya kalmaktadir ve bu
karmasik yapida kiresel rekabet nedeniyle bilgili liderlige ihtiya¢ duyulmaktadir. Calisanlarin
etkin yOnetiminin, ¢alisganin bagliligint ve iiretkenligini artiran liderlik davranisi yoluyla
basarilabilecegi 6ngorilmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin performansi rgutsel baglamin
icinden ve digindan kaynaklanan birgok faktorden oldukga etkilenmektedir (Islam, Khan, Shafiq
ve Ahmad, 2012).

Bireylerin orgitsel hedeflerinin basariya ulasabilmesi ig¢in 6rgutlerin liderlere ve
liderlerin de galisanlarla birlikte is birligi icerisinde Orgit amaglarina yonelik c¢alismalar
yapmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Liderler orgutlerin gelecegi ve hedefleri icin etkili bireysel
Ozelliklere sahip olarak Orgutiin misyonunu ve vizyonunu gelistirmeye, amaclara ulasilmasi
konusunda s6z sahibi olarak kararlar vermeye ve calisanlar1 ikna etmeye yonelik cesitli
faaliyetler goOstermektedir. Liderlikle ilgili ortaya koyulan kuramlarin g¢ogunlugu 06rgit
icerisindeki elemanlara karsi takmilan liderlik tarzlarindan olusmaktadir. Liderlerin 6rgut
icerisinde meydana gelen algilanan liderlik tarzlari, lider-iiye etkilesimine ve liderlerin
karakterine baglidir. Lider-iiye etkilesimi, liderlerin nitelikleriyle ¢alisanlar arasinda meydana
gelen siire¢ icerisindeki davraniglart ve iligkileri kapsamaktadir. Bu siire¢ igerisinde is
gorenlerin bireysel performanslar1 da 6ncelik kazanmaktadir (Cheung ve Wu, 2012). Bu nedenle

algilanan liderlik tarzlarinin, performans etkisinde etkin rol alabilecegi diisiiniilmektedir.

[lk olarak 1970’1i yillarin basinda Martin Evans ve Robert House tarafindan ele alman
Yol-Amag kurami bir bireyin tutumlarmin ve davraniglarinin, 6nemli sonuglara yol agtiginin
goriilme derecesine gore tahmin edilebilecegini 6ne siiren Vroom’un beklenti teorisi ad1 verilen
daha genel bir motivasyon teorisine dayanmaktadir (Vroom, 1964). Yol-Amag¢ kurami c¢alisilan
astlarin islerine tutulmasmi, is tatminini, motive edilmesini ve performans Uzerine olan
katkilarin1 agiklamaya calismaktadir (Kegecioglu, 2003). Bu nedenle, bir liderin islevi,
takipcilerin kisisel hedeflerine giden yolu gelistirmek ve acikliga kavusturmaktir, boylece bu
hedefleri gergeklestirme motivasyonlari, ise tutulmalart ve ig tatminleri artarak daha yuksek

performans gostermeleri saglanmaktadir.



Performansla ilgili bir diger 6nemli kavram, ¢alisanin ise tutulmasidir. Kahn (1990),
organizasyondaki i yiikiimliiliglinii yerine getirirken bir g¢alisanin psikolojik durumunu
tanimlamak icin "ise tutulma" terimini kullanmistir. ise tutulma cogunlukla pozitif, tatmin edici,
isle ilgili bir ruh hali, canlilik, adanmislik ve 6ziimseme ile tanimlanmaktadir (Schaufeli ve
Bakker, 2010; Schaufeli, Bakker, Gonzalez, Salanova, 2002). Kahn, bu psikolojik durumu
fiziksel yonler, bilis ve duygu ile karakterize etmektedir. ise tutulma, kendini ise adama, enerjik
olma ve kendini ise kaptirma boyutlarindan meydana gelen aktif, olumlu bir isle ilgili durumdur.
Kahn'a gore, bu ¢ seviye, ise tutulma seviyesini canlandirmak igin etkinlestirilmektedir
(Schaufeli ve diger., 2006).

Ise tutulma, érgiitsel baghlik, calisan refahs, bireysel, grup ve o6rgiitsel performans gibi
onemli sonuglarla olumlu bir sekilde etkilesim igerisinde yer almaktadir. Arastirmacilar, ise
tutulmanin gergeklesmesinde liderin paymm etkili oldugunu ve liderin, ¢alisanin ise
tutulmasinda 6nemli rol oynadigini belirtmektedir (Crawford, LePine ve Rich, 2010; Demerouti

ve Cropanzano, 2010; Macey ve diger., 2009).

Ise tutulma gibi bir bagka pozitif 6rgiitsel davrams degiskenlerinden bireyin kisiligi ile
ilgili olan ototelik kisilik kavrami gliniimiiz arastirmalarinda 6ne ¢ikmaktadir. Ototelik kisiligin
onciil kosulu olan akis deneyimi, ylksek dizeyde beceri ve konsantrasyon gerektirmesine
ragmen, zahmetsiz eylem ve kontrol duygusu ile sonuglanan bir faaliyet veya arayisa kendini
bilingsizce ve tam olarak adamasiyla karakterize edilmektedir. Akis deneyimi genis anlamda
“insanlarin kendilerini yaptiklar1 ise tam olarak adadiklarinda ve ise kapilma sureclerinde

hissettikleri biitiinsel his” olarak tanimlanmaktadir (Csikszentmihalyi, 1975, s. 36).

Csikszentmihalyi (1975)’ ye gore akis deneyimi herkes tarafindan deneyimlenebilir,
ancak akis durumuna girme ve bunu siirdiirmede kisileraras1 farkliliklar vardir. Kisilerarasi
farkliliklar, bireylerin ayni durum ve kosullarda farkli tavir ve davraniglar sergilemesinin temel
aciklayict kosulu olarak arastirilirken, en temel bireyler arasi farklilik degiskeni kisilik
kavramidir. Birgok kisilik tipolojisi literatiirde yerini alip arastirmalarin temel degiskeni olarak
ele alinmaktadir. Bu tipolojilerden biri de ototelik kisilik kavramidir. Csikszentmihalyi (1975),
ototelik kisiligi, akis1 deneyimleme yetenegini artiracak bir dizi kisisel nitelik olarak
tanimlamaktadir. Ototelik kisilik, digsal ddiillere ihtiyag duymadan kendi kendini motive eden

bireylerin sahip oldugu bir dizi kisilik 6zelligi anlamina gelmektedir. Ototelik niteliklere sahip



bireylerin, hayat1 daha eglenceli ve giizel hale getirecek optimal deneyime ulagsma olasiliklar1
daha yiiksektir; akis arama konusunda diger bireylerden daha fazla motive olmaktadir (LeFevre,
1988). Bu nedenle is hayatinda, drgutlerin yiksek verimlilik saglamalarinda nemli bir rolii olan

ise tutulma ve ototelik kisiligin, performans Gzerinde etkin rol alabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu kapsamda, ¢alismanin birinci béliimiinde, is performansina ait tanimlar agiklanmis,
is performansmin boyutlar1 olarak ele alinan gorev performansi ve baglamsal performans

tanimlanarak arasindaki farkliliklara deginilmistir.

Ikinci boliimde, algilanan liderlik tarzi, liderlik kuramlar1 ile agiklanmaya ¢alisilmuis, yol
— amag¢ kurami katilime1 ve yonlendirici liderlik tarzi baglaminda detaylandirilmis ve bélumin

sonunda ise algilanan liderlik tarzi ile gorev performansi arasindaki iliskiye yer verilmistir.

Calismanin t¢iinci boliimiinde, algilanan liderlik tarzi-gorev performansi iligskisinde
aracilik ettigi diisiiniilen ige tutulma degiskeni detaylandirilmistir. Bu kapsamda ise tutulmanin
tanim1 yapilmis, boyutlarina deginilmis, Onciilleri ve ardillar1 agiklanmis, ise tutulma ile
algilanan liderlik tarzi ve gorev performansi arasindaki etkilesim agiklanarak ise tutulmanin
gorev performansi tizerindeki roli ve ise tutulmanin algilanan liderlik tarzi ile goérev

performansi arasindaki iligkide araci roliiniin ne ifade ettigi agiklanmistir.

Dorduncu bolimde, ototelik kisilik kavramindan bahsedilerek temelini olusturan akis
deneyimi ile detayli anlatilmistir. Ototelik kisiligin, olusturulan model cergevesinde,

degiskenler arasindaki diizenleyici etkisi agiklanmaya calisilmistir.

Caligmanin besinci bolimiinde, arastirmanin yontemi agiklanarak; bu arastirmanin
yapilmasimin amaci ve Onemi, arastirmanin modeli ile hipotezleri, arastirmanin evreni ve
ornekleminin belirtilmesi, arastirma kisitlari, verilerin toplanmasi ve 6l¢iim araglari, kullanilan

Olceklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizi ile ilgili sonuglar paylasilmistir.

Altincr boliimde, toplanan veriler ile analizler yapilarak hipotezler test edilmistir. Bu
analizlerden elde edilen sonuglara iliskin bulgular ve bulgulara bagl olarak yapilan yorumlar

yer almaktadir.

Son boliimde ise, arastirma bulgularina iliskin sonuglar agiklanmis, sonuglardan olumlu
etki yaratanlarin etkilerinin artirtlmasi, araci1 degiskenin agiklanmasi ve diizenleyici degiskenin

kavramsal cercevede beklenen sonuglara ulagmamasi ile ilgili degerlendirmeler yapilmis,



arastirmanin yazina katkisi, gelecek ¢aligmalar ve yOneticiler igin yeni yaklagimlar dnerilmeye

calisiimustir.



2. IS PERFORMANSI

2.1 Performans Kavram

Performans kavrami, birey davranislarinin hem bireyin kendi hedefleri hem de 6rgutin
belirledigi hedeflere ulasmasimni saglayan biitiin orgiitsel sistemlerin temel sonug degiskeni
olarak ele alinmaktadir. Org(it icerisinde calisanlarm meydana getirdigi biitiin davranislar, emek
ve cabalar performansa yonelik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Performans kavrami, orgltsel
performans, grup performansi ve bireysel performans olarak degisik diizeylerde ele
alinmaktadir. Orgiitler icin bu diizeyler arasinda en 6ncelikli degere sahip olan performans
dizeyi bireysel performanstir. Clinkd, 6rgutlerin performans diizeyi ancak ¢alisanlarin bireysel

performanslarinin gosterdigi sonug kadar iyi seviyede olmaktadir.

Yillar iginde, is performansi, 6rgutleri etkileyen bireysel ve dnemli bir kavram olarak
bircok disiplinde ¢ok yonlii boyutlar1 nedeniyle, dikkate deger bir ilgi gérmiistur (Pulakos,
White, Borman ve Oppler, 1991; Brush ve Borman 1993, Bates, 1999). Organ, Campbell,
Borman ve Motowidlo 1980°1i ve 90’11 yillarda performansin kavramsal temelini olusturmak

icin ¢ok sayida ¢caba gostermistir.

Performans, pek ¢ok boyut kazanan bir yapi olarak, oncelikle orgiitsel ve endiistriyel
psikoloji, insan kaynaklar1 yonetimi ve isyeri baglaminda arastirmalarin ilgisini ¢geken karmagik
ve Ortik bir kavram ortaya ¢ikartmaktadir. Is performansi, 6rgit igin kritik bir degiskendir.
Onemi, 6rgiitiin isleyisine ve verimine (Borman ve Motowidlo, 1993), basarisina (Pushpakumar
ve Wijewickrama, 2008) baglidir ve ¢aligsanlarin 6z-yeterliginin bir gostergesi (Gist ve Mitchell,
1992) olarak daha iyi mesleki firsatlar yaratmaktadir. Is performansi, ¢alisanlarm ileriye doniik
bir gelecek, potansiyel basar1 ve i tatmininin énemli bir gostergesi olarak ele alinmaktadir
(VanScotter, Motowidlo ve Cross, 2000).

Organ (1988), Sonnentag ve Frese (2002) yaptiklart arastirmalar sonucunda
performansin baglamsal kosullar, biligsel yetenekler ve ¢alisanlarin kisiligi gibi belirleyici
faktorlerden etkilendigini ortaya g¢ikarmustir. Performans, Diaz ve Vilela (2015)’ ya gore
davranigsal ve davranigtan beklenen sonug bilesenlerinden olusan birbirleriyle yakindan iligkili

kavramlar1 igermektedir. Davranigsal kisim, ¢alisanlarin hedeflerine ve gorevlere ulasmaya



yonelik eylemlerini kapsarken, sonu¢ kismi c¢alisanlarin  davraniglarinin - sonuglarini

icermektedir.

Campbell (1990), amaca yonelik o6rgltsel davranislari g6z oniinde bulundurarak is
performansini kavramsallagtirmistir. Campbell’a gore, is performansi, Orgitlerin basarisina
yardimci olan davranislari i¢eren sonuglardan ¢ok eylemlerle agiklanmaktadir. Campbell (1990)
is performansi ile ilgili bir tanim sunan ilk aragtirmacilar arasinda yer alir ve is performansin
ise uygun gorev yeterliligi, kisisel disiplin, sozlii ve yazili iletisim, ekip ve akran performansi,
caba goOsterme, denetim, yonetim ve idare olmak Uzere sekiz boyuttan olustugunu
belirtmektedir. Viswesvaran ve Ones (2000) ise is performansini, igin kalitesi, is i¢in bilgi,
iletisim, Uretkenlik, ¢aba, kisilerarasi beceriler, liderlik ozellikleri, idari beceriler, uyum
gosterme ve otoriteyi kabul etme olmak {izere on boyuttan olustugunu c¢alismasinda
belirtmektedir. Ancak, farkli bilimsel ¢alismalar, is performansini bir araya getiren unsurlarin

farkli is baglamlar1 arasinda farklilik gdsterdigini ileri siirmektedir (Sonnentag ve Frese, 2002).

Bernardin ve Beatty (1984), is performansini etkileyen fakat ¢alisan etkinligi i¢in her
zaman gerekli olmayan zamanlama, denetim ihtiyaci, kisiler arasi etkilesim ve maliyet etkinligi
gibi boyutlar1 ve dis sinirlamalar1 da ele alarak performansi bir faaliyetten elde edilen sonuglarin
bitlnl olarak tanimlamistir. Bernardin ve Russell (1998) a gore, bu boyutlar1 ve islevlerini

anlamak i¢in birbirleriyle iligkili olmalar1 dikkate alinmalidir.

Giincel tanimlar arasinda, is performansi, bir kurulusun farkli zaman araliklarinda
gergeklesmesi beklenen gerekli degeri olarak da ele alinmaktadir (Motowidlo, Borman ve
Schmit, 1997). Bu smiflandirma diistiintildiiglinde, is performansi, bir zaman iginde
gergeklesmesi beklenen bir davranis niteligi veya 6zelligi olarak da anlagilmaktadir. Bir 6rgutte
bir davranigin Sebep oldugu olumlu veya olumsuz etkiler, faydali veya faydasiz orgiitsel
sonuglarla gosterilmektedir. Bu olumlu ya da olumsuz drgiitsel sonuglar, ¢calisanlarin sergiledigi
davraniglar ve bu davranislarin 6zelligi olarak 6rgut tarafindan algilanmaktadir (Motowidlo ve
Van Scotter (1994)). Chu ve Lai (2011), calisanlarin belirli bir siire i¢inde yiiriittigi
davranislarin tesadiifi ve ¢ok yonlii oldugunu ve ayn1 davranis kiimesinin bazen olumlu orgiitsel
sonuglar {iretebildigini, bazi durumlarda ise digsal belirleyiciler nedeniyle olumsuz sonuglara
neden olabilecegini belirtmektedir. Bu bakis agis1 dogrultusunda Weiss ve Cropanzano (1996),

calisanlarin is gilinlerinde farkli durumlarla karsilastiklarin1 6ne siirerek “Duygusal Olaylar



Teorisi”ni (Affective Events Theory) ortaya koymustur. Bu teori, calisan bireylerin
deneyimlerinin, duygulari ve ruh halleri Uzerinde etki gOstererek bu bireylerin is
performanslarmi etkiledigini agiklamaktadir. Bratslavsky, Baumeister, Muraven (1998) ve
Fisher (2002) yaptiklar1 galismalarda, isyerlerinde olumlu duygulari olan calisanlarin daha
yiiksek is tatmini ve performansa sahip oldugunu, olumsuz ruh hali ve hisler gosteren

caliganlarin ise genel performanslarinda bir diisiis oldugunu belirtmektedir.

Gliniimiiz arastirmalari, is ortami, is olanaklar1 ve diger beklentiler hakkinda geri
bildirim igeren igyeri kosullariyla birlikte deneyim, beceri, bilgi ve diger kisisel 6zellikler gibi
bireysel ozelliklerin is performansimni nasil etkiledigini de ortaya koymaktadir (Green ve
Heywood, 2008). Williams (2002) performans kavramini Uretkenlik boyutu olarak ele alarak
girdi ve ¢ikt stireglerini iginde bulunduran bir kavram olarak tanimlamaktadir. Williams’a gore
bireyin zekasi, egitimi ve sahip oldugu girdiler, bireyde anlam kazanip sekil alarak performans
ciktisint meydana getirmektedir. Williams’1in tanimini ele aldigimizda, performans kavraminin
gorevi basarma, hedefe ulasma, ¢ikti, sonu¢ gibi kavramlar ile birlikte es anlamli olarak
nitelenebilecegi goriilmektedir (Williams, 2002: 93).

Borman ve Motowidlo (1993) ve Sonnentag, Volmer ve Spychala (2008) is
performansint en yaygin olarak taninan ve incelenen boyutlarini “gorev performansi” ve
“baglamsal performans” olarak ele almaktadir. Rol igi performans olarak da adlandirilan gérev
performansi, bir ¢alisanin gergeklestirdigi faaliyetlerin orgitin teknik kismina katki saglayan
yeterlilik seviyesini belirtmektedir. Bu tiir katki, dolayli ve dogrudan veya her ikisi de
olabilmektedir. Calisanlarin kendilerine verilen gorevleri is tanimlarina gore ne kadar iyi yerine
getirdiklerine dair bir degerlendirme sagladigi i¢in gOrev performans: orgutler i¢in dnemli bir
kosul olarak tanimlanmaktadir. Gérev performansinin aksine, ekstra rol performans: olarak da
adlandirilan baglamsal performans, teknik ¢ekirdege fayda saglamayan fakat 6rgltsel hedefler
dogrultusunda orgiitsel sosyal ¢evrenin gelisimini saglayan faaliyetleri ifade etmektedir.
Baglamsal performans, kurulusun giivenilir bir liyesi olma, is arkadaslarina yardim etme ve is
prosediirlerini iyilestirmeye yardimci1 olan faaliyetleri gerceklestirme gibi davranislari
icermektedir. Calisanlarin is tanimlarini astig1 bir performans tiirii olarak bilinir ve igyerinde
sozlesmeyle Odiillendirilen gorevler ve basarilar1 asan bireysel katkilar olarak tanimlanmaktadir

(Organ ve Ryan, 1995, s. 775).



Baglamsal performans ile gorev performansi iliskisinde ilk kez ayrim yapan Borman ve
Motowidlo 1993 tarihinde Amerikan Hava Kuvvetleri’nde yaptiklari aragtirmayla teknik
elemanlarin gorev, baglamsal ve toplam performanslarini hava kuvvetlerinde gorev yapan
yoneticiler ile kiyaslayarak olgmiistiir. Yapilan bu c¢alismayla toplam performansa ciddi
anlamda etki edip farkliliklar gosteren iki farkli performans boyutu meydana ¢ikarilmigtir ve

sonraki siirecte yapilmis olan ¢alismalar da bu ayrim1 destekler niteliktedir.

Gorev performansi, bir ¢alisan icin yerine getirilmesi atfedilen sorumluluklar dizisini
iceren temel tanimlanmis performans kategorisi olarak genellikle belirli teknik ve bilissel
calisan yetenekleri aracihigiyla gergeklestirilmektedir. Bu performans calisanlarin
sorumluluklarint yerine getirmesinin beklendigine dayanan bir soézlesmeyi igermektedir
(Conway, 1999). Baglamsal performans ise organizasyonu daha iyi bir ¢alisgma ortami haline
getirmek i¢in ¢aliganin katilimi altinda agiklanan bazi toplum yanlist etkinlikler icermektedir
(Viswesvaran ve Ones, 2000). Brief ve Motowidlo (1986)' ya gore, bu tiir faaliyetler s6zlesmede
belirtilmemis veya bahsedilmemesine ragmen, tercih ettikleri rolii yerine getirirken ¢alisanlarin
davranislarin1 kendi lehine olumlu sonuglandirarak orgut igin fayda gostermektedir.

Hem gorev hem de baglamsal davranislar, galisanlarin refahini ve grubun ruhunu
gelistirmek i¢in iyi gostergelerdir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994). Ayrica is arkadaglarinin
cesitli rollere uyum saglamasina yardimci olmaktadir (Borman ve Schmit, 1997). Coleman ve
Borman (2000), bu tur davraniglarin orgiitsel degisiklikler yaptigini, ¢iinkii ¢alisan bireylerin
dogalarinin yardimc1 olmaya, hevesli olmalarina ve stirekli is arkadaslariin is birligine ihtiyac
duyduguna, bunun da her iki taraf i¢in de yararli oldugunu ve icinde bir kiiltiir yarattigini
belirtmektedir.

Caligmalarda sunuldugu gibi, yukarida belirtilen davranislarin tiimii, ¢alisanlarin her
zaman o6ngorilmeyen ve bu nedenle organizasyonun canliligini insa etmek i¢in kisilerarasi
iliskilere ihtiya¢ duyan farkli is durumlarmi gerceklestirme ve bunlara uyum saglama
becerilerini igeren gesitli faaliyetler icermektedir. Asagidaki boliim, gorev performans: ve
baglamsal performans tanimlarin1 ve temel bilesenlerini agiklayarak bu yapilarin her birini

kisaca sunmakta ve detaylandirmaktadir.



2.1.1. Gorev Performansi

Calisanlarin gorev performansi davraniglari, 6rgltsel hedefleri basariyla tamamlamak
icin bir ¢alisanin {istlenmesi gereken oOnemli ve beklenen faaliyetler dizisi olarak
tanimlanmaktadir. Temel orgiitsel degerler olarak, lider ile Uye arasinda yapilan geliskili
diizenlemeler baglaminda keyfi performans olarak da bilinmektedir (Organ, 1997). Bu temel
davranislarin “rol” kavramini i¢erdigi diisiintildiigiinde, isyeri ortaminda toplumsal beklentilerin
ilkeleri ile hayata gegirilirler ve daha kii¢iik bir alanda yerine getirilmesi gereken bir role dayali
olarak meydana gelen davranislar olarak tanimlanmaktadir (Graham, Dienesch ve Van Dyne,
1994).

Gorev performansi, bir isi diger islerden farklilastiran isin degismez sorumluluklarini ve
gorevleri ifade etmektedir. Gorev performansi, isin teknik kismi ve uzmanlik yoniiyle iliskilidir
ve ¢alisma sartlarinin uygunlugu, mesleki yeterlilik, ahlaki nitelikler ve belirgin gérev tanimina
baglidir. Gorev performansi, ¢alisan bireylerin is tanimlarinda sergilenen teknik detaylar tizerine
odaklanarak isin siire¢ igerisinde basartyla sonug¢lanmasi igin ¢alisanin igsindeki ustaligi olarak
tanimlanmaktadir. Gorev taniminin agik ve netlikten uzak olmasi, gorev performansinin
belirlenmesinde sikintilar meydana getirmektedir. Gorev performansi kavrami, genellikle
calisanlarin1  derecelendirme yontemleri, is kalitesini ve miktarin1 degerlendirme,
devamsizliklarini kaydetme gibi ¢esitli kategorileri kullanan 6rgiitler tarafindan siirekli olarak

Olcllerek degerlendirilmektedir (Ghiselli ve Brown, 1955).

Sonnentag (2002), gorev performansini, liderlik veya denetleme pozisyonu durumunda
gecerli olan denetim, ise 0zgli olmayan gorev yeterliligi, yonetim (idare), ise ozgii goérev
yeterliligi ve iletilen beceriler olmak (zere bes faktér olarak tanimlamaktadir. TUm bu
faktorlerin farkli iglerde farklilik gosterebilen birkag¢ alt faktorii oldugu sonucuna vararak
Sonnentag (2002), yonetim faktorleri s6z konusu oldugunda; organize etme ve planlama, diger
iyeleri bilgilendirme ve iletisimde etkililik, astlar1 yonlendirme, motive etme, geribildirim
verme ve astlar1 gelistirme, kogluk ve egitim faaliyetlerini igeren sekiz performans bileseni

tanimlamaktadir.

Gorev performansinin sonuglarina bakilirken, 6nemli olan performansin 6lgtilmesinde
ortaya koyulan Kriterin, ¢calisanin faaliyetlerinin orgiit tarafindan ortaya konmus goérev tanimina

uygun olup olmadigidir. Murphy ve Cleveland (1995)' e gore, performans degerlendirmesi,
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calisanin etkililiginin ve performansinin OlgimU ile 6nde gelen degerlendirme modelleri
arasinda yer almaktadir. Bu degerlendirmeler 6rgutlerde karar alma ve ddillendirme sistemleri
icin 6nem arz etmektedir. Katz (1982)’ a gore, gorev performansi 0rgut icin etkili olan bir
calisan, Orgtun kimligini koruma kararlilig1 gibi diger 6nemli faaliyetlerle ilgilidir ve aldig:
gorevler, kendisine tanimlanan is roliiniin Gtesine gegerek calistigi kurumuna bagliligini
gostermektedir. Werner (1994)’ e gore, gorev performansi, iyi isler ve diger hizmetler {iretmeye
yonelik bir etki yaratan tiim davranis dizileriyle iligkili olan 6rguttin resmi bir bi¢iminin bir
pargasini meydana getirmektedir. Ayrica, ¢alisan bireylerin temel kurumsal hedeflerini

desteklemek i¢in dolayli yardim da getirebilecek davraniglar1 ortaya ¢ikarmaktadir.

Gorev performansi, Orgltte calisan bireylerin is tanmimlarinda mevcut olan temel
faaliyetlerin ve gorevlerin meydana gelmesini kapsayan performans ¢esidi olarak
tanimlanmaktadir (Hattrup ve Befort, 2003). Goérev performansi, ¢alisan bireylerin davranis ve
faaliyetlerinin, 6rgutin hizmet veya mal tretimi icin ihtiyaci olan temel amaglar1 igin, isin teknik
kisminda sagladigi fayda olarak agiklanmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1993; Motowidlo ve
Van Scooter, 1994). Jawahar ve Carr (2006)’ a gbre gorev performansi, bir orgitte islerin
yapilmasi i¢in temel rol oynayan sorumluluklarin harekete gecilerek bir eylem ortaya ¢ikarmasi
icin gerekli performans olarak tanimlanmaktadir. Calisan bireyler, orgutsel faaliyetlere yonelik
eylemleri, ya teknik kisimda yapilmasi sart olan eylemleri uygulayarak dogrudan, ya da
orgutlerin ihtiya¢ duyduklari hizmetleri ve mallar1 tedarik ederek dolayli yoldan fayda

saglamaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997).

Motowidlo ve Schmit (1999)’ e gbre gorev performansi, Uriinlerin satisi, mallarin
uretimi, calisanlarin idaresi, stoklarin kontroli gibi orgltin temel faaliyetlerine iligkin
davraniglar1 ile dogrudan ilgili olan ve Orgitin hedeflerine direk etki gosteren faaliyetleri

kapsamaktadir.

Gorev performansinin iki farkli davranis bileseni bulunmaktadir. Bunlardan ilki, teknik
(idari) gorev performansi olarak adlandirilan, Orgltte hizmet veya mal Uretimini kapsayan
stirecte calisan bireyin sergiledigi ¢abanin biitiiniinii iceren eylemler, digeri ise liderlik gorev
performans1 olarak adlandirilan, 6rgltin yetkinligi cergevesinde slrdirilen, planlama,
esgiiddim ve denetim gibi faaliyetler ile insan iliskileri ve g¢alisanlarin idaresini kapsayan

eylemleri icermektedir (Conway, 1999). Gorev performans: olarak tanimlanan bu davranislar
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daha ¢ok caligan bireylerin gorev taniminda bulunan ve Orgitin calisandan bekledigi temel
davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Edwards ve Shipp, 2007: 27).

2.1.1.1. Gorev Performansmn Oncuilleri

Yapilan ¢ok sayida galisma, bir dizi gorev performans: 6ncllini ortaya ¢ikarmaktadir.
Yapilan arastirmalar, egitim basarisinin (Ghiselli, 1973), is bilgisinin (Hunter, 1983), bilissel
becerilerin (Hunter, 1986) ve diger kisilik 6zelliklerinin (Costa ve McCrae, 1992) gorev
performans: Gzerinde pozitif yonde etkisi oldugunu gostermektedir.

Gorev performansinin temel boyutlari, verilen gorevleri yerine getirme becerisiyle ilgili
eylemleri icererek gérev performansi kategorisine giren davraniglar, amir ve ¢alisanlari arasinda
yapilan sozlesmeye dayali diizenlemeleri icermektedir. Gorev performansinin gorev
atamalariyla ilgili “liderlik” ve “teknik (idari)” faaliyetleri tamamlamak olmak uzere iki yonu
vardir.

Is performansinda gergeklesmesi beklenen eylemler, ¢alisan bireyin ginlik gorevlerini
yerine getirmek maksadiyla yetenek, becerilerini kullanan ve analitik is degerlendirmesini
yapabilen faaliyetlerdir. Bu davranislar, teknik ve idari gorevler iginde yer almasi beklenen
performansin alt boyutlarmni ortaya ¢ikarmaktadir. Liderlik gorev performansmin boyutu ise,
stratejik hedefleri gerceklestirme taahhiidiinii gosteren ve karsilanmasi gereken gerekli
performans standartlarini takip eden denetcilere yonelik faaliyetleri icermektedir (Kellet,
Humphrey ve Sleeth, 2002). Denetgiler, iiretken ve olumlu elestirilerle grubu motive ederek
calisan bireylerin ¢abalarini takdir etmektedir (Tripathy, 2014).

Kisilik 6zellikleri, is performansimin 6nemli dncullerinden birisidir. Bes faktor kisilik
Ozelligi farkli galisma ortamlar1 arasindaki gorev performanslarmi oldukca etkileyerek
orgutlerin performansinda onemli katkida bulunmaktadir (John, 1990). Bes faktor kisilik
Ozelliklerinden vicdanliligin gorev performansinin ana yordayicist oldugu kanitlanmustir
(Barrick, Parks ve Mount, 2005).

Calisan bireylerin ise katilimi1 6zdeslesmeyi artirarak gorev performans icin 6nemli rol
oynamaktadir (Kanungo, 1982). Calisanlarin icra ettigi gorevler sonucunda gorevin
tamamlanmasindan duyulan haz da isin diger 6zellikleriyle ilgili oldugu i¢in gérev performansi

icin temel Oncillerden biri olarak kabul edilmektedir (Brown, 1996). Lawler, Dubinsky ve
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Hartley (1986)’ e gore calisanlar ne kadar ilgili olursa, gérev performansi gorevlerini de o kadar
cok yerine getireceklerini belirtmektedir. ise bagliligin da aym sekilde, calisan motivasyonunu
arttirarak rol i¢i davraniglara katki sagladigi kabul edilmektedir. Chughtai (2008) tarafindan
yapilan caligmada, ise bagllik ve ise katilimin bireysel performansin 6nemli bir gostergesi
oldugu agiklanarak orgutsel seviyelere bagliligi da artirdig: belirtilmektedir.

Literaturde bulunan gorev performansmin diger 6nemli 6nciilleri, ¢alisanlarin zihinsel
kapasiteleri ve yetenekleridir. Gorev performansi, belirli gorev gereksinimlerinin nasil ele
alinacagina dair belirli bilgi ve beceri gerektirmektedir. Conway (1999)’ e gdre, verilen
gorevler, gorevi basariyla tamamlamak i¢in teknik uzmanligim ve goreve asinaligin
kullanilmasin1 ve ayrica cesitli gorevlerin yerine getirilmesi gerektiginde c¢oklu gorev
yapabilmeyi gerektirmektedir.

Orgutsel destek de calisanlarm birbirlerine yardim etmelerini saglayarak, birbirlerine
profesyonel tavsiyelerde bulunmasini saglamaktadir. Bu kapsamda o6rgiitsel destek calisanlarin
gorevlerini agiklayici ve basitlestiren uygun destegi saglayarak gorev performans: icin dnemli
rol oynamaktadir (Ducharme ve Martin, 2000).

Is performans: biitiin olarak ele alindiginda gorev performansi kavraminm yaninda
baglamsal performans kavrami da yer almaktadir. Bu kapsamda ¢alisma baglamsal performans
kavramini da detayli olarak agiklamayi1 uygun gérmektedir. Bu nedenle asagidaki boliimde

baglamsal performans kavramu ile ilgili bilgilendirme de yer almaktadir.

2.1.2. Baglamsal Performans

Orgiitsel hedeflerde performans odakli ¢alismalarda daha ¢ok gérev performansi goz
oniinde  bulundurulmasina ragmen, c¢alismalarin  artmasiyla  oOrgutsel  hedeflerin
gerceklestirilmesi stirecinde fayda saglayan gesitli faaliyetlerin de etkin rol oynadiginin farkina
varilarak baglamsal performans da genel is performansinin kritik bir parcasi olarak kabul
edilmektedir. Borman ve Motowidlo (1997) orgutlerdeki c¢alisanlarin is tanimlarinda
kendilerinden beklenenin Otesine gececegini belirterek, is tanimina dahil edilmeyen veya
orgitsel teknik ¢ekirdege katkida bulunmayan, ancak goérev performansini destekleyen ve
orgltun genel etkinligine katkida bulunan ve sosyal ve psikolojik ortami daha da sekillendirerek
orgiitlerin faaliyetlerinde basariya ulagmasini saglayan rol Otesi davraniglar1 baglamsal

performans olarak tanimlamaktadir. Borman ve Motowidlo (1997)’ ya gore baglamsal
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performans: kapsayan oOrgiitsel vatandaslik davraniglari, calisan personelin goérev tanimlari
kapsaminda bulunmazken isi zamaninda bitirme, nazik olma, yenilikci olma, emir vermeye
dayali olmayan, sikayet etme gibi istenmeyen davranislar1 azaltan, is arkadaslarina gonilli
yardim etme davraniglart gibi davraniglar1 kapsamaktadir. Bu davraniglar orgutsel fayda
saglayarak orgiitiin psikolojik ve sosyal ortamina katki saglamaktadir (Tremblay, 2010: 411).
Baglamsal performans sergileyen bireyler yalnizca is arkadaslarina yardim etme, giivenilir olma
gibi davraniglara deginmeyerek, ayn1 zamanda is prosediirlerini iyilestirmenin yollar1 hakkinda
Onerilerde bulunma becerisine sahiptir. Baglamsal performans, ¢alisanin Orgutiin refahina
katkida bulunan faaliyetlere katilma yetenegini yakalamada Onemli bir rol oynadiginin
gostergesi olarak, is performansi icin gorev performans: kadar esit derecede onemli kabul

edilmektedir.

Baglamsal performans, 6rgutiin temel teknik sireglerinde yer almaz fakat orgutsel,
psikolojik ve sosyal ¢evrenin korunmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Sosyal ve kurumsal agin
yasayabilirligini saglayan faaliyetler gerektirerek teknik ¢ekirdegin igerisinde yer aldigi
psikolojik ortamui, ig birligi yapma ve bagskalarina yardim etme gibi eylemleri icermektedir
(Sonnentag, 2002).

Baglamsal performans gosteren calisanlarin bulunduklar1 orgiite yonelik bagliliklar
daha fazladir, daha etik davranislar sergilemektedir. Bu calisanlar meslektaglarma ve
etrafindakilere karsi gorevlerini yerine getirirken 6rgltiin hedeflerine ulagsmasina yardimet
olmaktadir. Bu caligsanlar liderler ile daha uyumlu c¢alisarak oOrgitin daha etkili olmasi
konusunda caba gostermektedir (Becker ve Kernan, 2003: 332). Baglamsal performans bu
baglamda ¢alisan bireylere kendilerini 6dullendirme ve orgutsel kimliklerine baglilik streglerini
meydana getirdigi gibi, baglamsal performansin yaninda orgiitsel hedeflere ulagmalari
konusunda caliganlarin motivasyonuna katki da saglamaktadir. Baglamsal performans, sosyal
aglarm giiclendirilmesi gibi etkinlikler yoluyla da érgutsel iklimi gliglendirmede énemli bir rol

oynamaktadir.

Baglamsal performans, gorev etkinliklerini ve siireclerini beraberinde iceren orgiitsel,
psikolojik ve sosyal baglami sekillendirmeyi amaclayan tavirda orgiitsel etkililige katkida
bulunmay1 amaglamaktadir. Baglamsal performans sergilenen eylemler, isin resmiyetinde yer

almayan gorev faaliyetlerini yiritmek maksadiyla goniilliiliig gerektirmektedir.
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Baglamsal performans, orgltlerin verimliligini ve iiretkenligini artirmada 6nemli rol
oynamaktadir. Verilen temel gorevlerin Otesine gecen performans, calisanlar tarafindan
ustlenilen rol 6tesi davranislar grubuna girmektedir (Brief ve Motowidlo, 1986). Baglamsal
performans kategorisinin alt boyutlar1, kisiler arasi etkilesimlere odaklanan, yonlendirildikleri
kigiye veya gruba fayda saglamak i¢in yiiriitiilen bir ¢alisma baglaminda ele alinmaktadir (Brief
ve Motowidlo, 1986). Borman ve Motowidlo ¢alisan bireylerin, temel gérev tanimlarindaki
davranislar1 sergilemelerinden ziyade 6nemli gorevleri sergilemeleriyle orgutlerin etkililigine

daha fazla katki saglayacaklarini belirtmislerdir (Organ,1995:776).

2.1.2.1.Baglamsal Performansin Temelleri

Van Scooter ve Motowidlo (1996) calisan bireylerin ¢aligma ortamlarinda birbirlerine
kars1 gosterdikleri tutum ve davranis kaliplarini “kisiler aras1 yardimlasma davraniglari” ve “ise
adanma” olarak iki ayr1 temelde ele almaktadir. Baglamsal performans icin kisilerarasi

yardimlagma davraniglar1 ve ise adanma kavramlar1 6nemli rol oynamaktadir.

2.1.2.1.1.Kisileraras1 Yardimlasma Davramslari

Kisilerarast yardimlagma davranislari, takim arkadaglariyla iyi etkilesim kurmayi,
distinmeyi, 6zverili olmay1 ve diger is arkadaslarina yardim etmeyi icererek calisanlarin
birbirlerine kars1 sergiledikleri tutum ve davranislarindan meydana gelmektedir (Jawahar ve
Carr, 2007). Kisiler aras1 yardimlagsma davraniglar1 6rgut liyelerine karsi sergilenen vatandaglik
davranislaridir. Bu davranislar baglamsal performanslarin artmasina fayda saglayarak orgutin
hedeflere ulagmasi i¢in sahip olmasi gereken sosyal ve psikolojik iklimin ortaya ¢ikmasina katk1

saglamaktadir (Van Scooter ve Motowidlo, 1996).

Calisma ortaminda yiiksek performans gosteren bireyler, diger ¢alisan bireylerle aktif
bir etkilesim iginde olarak is birligi yapmakta, is arkadaslarina yardim etmekte, karsilastiklari
sorunlart dinlemekte, onlara tavsiyelerde bulunarak olumlu ve neseli tavirlar sergilemekte,
olumsuz durumlar1 asgari seviyeye indirerek, onlara kars1 giiven duyarak sadakat gelistirmekte

ve onlarla sosyal aktivitelere katilmaktadirlar (Van Scooter, 1994).
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2.1.2.1.2.ise Adanma

Van Scooter (1994)’ a gore ise adanma, c¢aliganin goniilliigii ile isi yapmak i¢in igin
degerine iligkin ¢alisanin inanci, 6z disiplini, motivasyonu, giidiisel egilimi ile bireysel ve
orgiitsel etkililige katkisini kapsayacak davramslarin sergilenmesi olarak tanimlanmaktadir. Ise
adanma, orglte yonelik orgiitsel vatandaglik davranislari olarak agiklanmaktadir. Bireylerin ok
calismasi, oOrgiitsel kurallara uyarak oOrgiitiin sayginligi icin gerekli faaliyetlerde bulunmasi
davranislarini igermektedir (Organ, 1997). Baglamsal performans iceriginde ise adanmasi giiclii
olan ¢aliganlar, orgiitiin ¢ikarlarin1 koruma, karsilastiklart zorluklar1 agma, detayli planlama
yapma, sorunlara pratik ¢coztimler tretme ve bireysel ¢aba gosterilmesi gereken faaliyetlerde
goniillii olarak isten igsel tatmin duyan bireylerdir. Ise adanma, ¢alisanlarin sorumluluk bilincini
arttirarak kendilerini gelistirmelerine katki saglamaktadir (Van Scooter, 1994; Van Scooter ve

Motowidlo, 1996).

Giiniimiizde, organizasyonlar miisterileri memnun etmek igin ¢aba sarf etmektedir
ancak calisanlar1 tatmin etmeye dikkat etmezler. Ahmad, Wasay ve Malik (2012), miisterilerin
memnuniyetinin ¢alisgan memnuniyetinin bir sonucu oldugunu, ¢alisanlarin memnun
olduklarinda daha ¢ok c¢alisacaklarini ve sonugta miisteri memnuniyetine katkida bulunarak
tiretkenligi artiracaklarini  belirtmektedir. Bu goriisii  desteklemek icin  Kaur (2013),
motivasyonun c¢alisanlarin performansi iizerinde etkisi oldugunu, c¢alisanlarin motive
olduklarinda gorevlerini daha fazla cabayla yerine getirdiklerini ve bunun sonucunda baglamsal

performansi artacagini belirtmektedir.

2.1.2.2.Baglamsal Performansin Onclleri

Baglamsal performans, 6rgit icin temel gorev faaliyetleri ile ilgili islerde dogrudan etkili
olmamasina ragmen, calisan bireylerin diger c¢alisanlara yardim etmesi ve is birligi icinde
olmalar1, Orgitsel kurallara uyarak orgitsel hedeflere ulasma cabasiyla birlikte sosyal ve
psikolojik ortam1 destekleyerek temel gorevlerin icra edilmesinde ¢ok 6nemli rol oynamaktadir.

Borman ve Motowidlo (1993) orgutsel ve sosyal agin devamliligini saglayan, teknik
cekirdegin i¢inde yer aldig1 psikolojik ortami gelistiren davranislari, kisisel olarak uygunsuz
olsa bile orgut kurallari1 ve prosediirlerini takip etmek, is arkadaslarina yardim ve is birligi

icerisinde olmak, orgutsel hedefleri desteklemek, onaylamak ve arkasinda durarak gorevlerini
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basariyla gerceklestirmek icin gerektiginde 1srar gostererek, resmi olarak is ile ilgili olmayan
faaliyetleri yurtutmek tzere gonilli davranislar olarak tanimlamaktadir. Bu davranislar, ¢alisan
bireylerin 0Orgiitin hedeflerine ulagmasi igin gerekli olan uzmanlik ve teknik yeterliligin
gerektirdigi gorevlerin yerine getirilmesi bakimindan ortaya g¢ikan baglamsal performansin
arttirtlmasinda kuvvetli rol oynamaktadir (Brownlee ve Motowidlo, 2011; Van Scooter, 1994).

Baglamsal performans onciillerine iliskin aragtirmalar, bireysel tutumlar (Smith 1983;
Organ 1988) ve liderlik ozelliklerine odaklanan uzun siireli arastirmalara dayanmaktadir
(Podsakoff 1990; Williams, 1993). Giiniimiiz ¢aligmalari, baglamsal performansi; “bireysel
ozellikler” (Lodahl ve Kejner, 1965), “gorevin 6zellikleri” (Brown, 1996), “orgiitsel bilesenler”
(Koys, 2001) ve “liderler ve performanslar1” (Hollander, 1985) olmak lizere dort ana 6nculini
ortaya ¢ikarmaktadir.

Bireysel 6zelliklerle ilgili olan davranislar, ¢alisan bireyler ve amirler arasindaki iligkiyi
olusturan uyumluluk belirtileri, olumlu veya olumsuz duygulanim belirtileri ve vicdanlilik
bilesenlerinden meydana gelmektedir. Organ ve Ryan (1995)’ a g0re, ¢alisanlarin ahlaklar1 da
dogrudan rol dis1 davranislara neden olmaktan ziyade, kisilik 6zelliklerinin bir pargasi olarak
ele alinmaktadir. Calisanlarin zihinsel yetenekleri gdz 6niine alindiginda, rol algilari, rol dist
davranislar1 igeren etkinliklerle iligkili bir baska yordayici olarak belirlenmistir. Yapilan
calismalar ¢alisanlarin rollerinde ¢atigma ve belirsizligi algilama seklinin bu tiir performanslarin
varligiyla olumsuz yonde iliskili oldugunu, rollerinde kolaylastirma ve netligin ise Orgutsel
vatandaslik davraniglarinin ortaya cikistyla olumlu bir sekilde iliskili oldugunu ortaya
cikarmaktadir (Chahal ve Mehta, 2010).

Lider, orgiitsel vatandaslik davranisinda ¢alisanlarin davranigini etkiledigi igin rol 6tesi
davranigin 6nemli onculudir (Zaccaro, Rittmas ve Marks, 2001). Liderin destek gosterme
eylemleri, orgiitsel vatandaslik davranislari ile gii¢li bir iliskiye sahipken, hemen hemen her
tarlt rol Otesi davranisi etkilemektedir. Bass (1985)° a gore, calisanlarin ekstra gorevler
yapmalarin1 ve oOrgiitsel beklentileri asmalarini saglamak, liderlik 6zelliklerini gosteren
liderlerle dogrudan iliski igerisinde yer almaktadir.

Rol Otesi davraniglarin ortaya ¢ikmasi igin algi kavrami ¢ok temel bir dnculdir. Bir
caligan, orgiit tarafindan adil bir sekilde degerlendirildigini hissederse ve bundan kaynaklanan
bir destek duygusu algilarsa, verilen gérevin Otesine gecen davranislar sergileyerek orgiitsel

basariy1 artiran davraniglar sergilemektedir.
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2.1.2.3.Baglamsal Performans ve Benzer Kavramlar
Gunumuz literaturiinde baglamsal performansin birbirlerine benzerlik gosteren fakat
anlam bakimindan birbirlerinden farkli 6rgiitsel vatandashik davranisi, prososyal davranislar ve

iyi asker sendromu (asker etkinligi modeli) ile benzer hususlara sahip oldugu belirtilmektedir.

2.1.2.3.1.0rgiitsel Vatandashk Davramsi

Orgitsel vatandaslik davranisi (OVD) kavranu literatiirde ilk defa 1930°lu yillarin
basinda Chester Bernard onciilliigiinde kullanilmis ve Bernard bigimsel rol davranisi yerine rol
oOtesi davranis kavramini tarihte ilk kez kullanmistir. Dennis Organ (1988), ¢alisanlarin kendileri
i¢in ortaya koyulmus standartlar1 ve is tanimlarinin 6tesinde performans géstermelerini ve ekstra
caba sarf ederek fazladan rol davranisi sergilemelerini OVD olarak tanimlamaktadir. Verilen
temel gorevlerin Gtesine gegen performanslar, firma tiyeleri ve galisanlari tarafindan tistlenilen
rol Gtesi davraniglar grubuna girerek kisilerarasi etkilesimlere odaklanan ve yonlendirildikleri
kisi veya gruba fayda saglamak i¢in iistlenilen bir ¢alisma baglaminda betimlenmektedir (Brief
ve Motowidlo, 1986). Bu davranislar, goniilliik esasinca sergilenerek bicimsel déduller ile
dogrudan bag meydana getirmektedir. Borman ve Motowidlo (1997), OVD'yi verilen goérevin
Otesine gecen ve gondlli faaliyetleri iceren eylemlere iliskili baglamsal performans kavramiyla
iliskilendirmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi Organ (1988)° m tanimladig1 bes boyuttan meydana
gelmektedir. Bu boyutlar; herhangi bir 6rgltte ¢alisan bireylerin goniillii olarak diger bireylere
yardim etmesiyle birlikte onlarin etkililigini ve performansini arttirma davranisini meydana
getiren “Ozgecilik”, orgiitiin ¢ikarlarin1 en st seviyede ele alarak, orgiitiin islevlerini
destekleme, orgatle ilgili katilim1 géniillii olarak sergileme davranislarini igeren “sivil erdem”,
is tantmimin minimum seviyedeki gereklerinin Otesinde ise odaklanma ve ¢alisma saatlerini
etkin kullanmay1 igeren “vicdanlilik”, ¢alisma ortaminda problemler olusmadan problemleri
Onlemeye yoOnelik 6nceden ¢alisanlar1 bilgilendiren davranislari igeren “nezaket”, ¢alisma
ortaminda ideal olmayan Orgiitsel kosullar1 sikdyet etmeksizin hosgorii gostererek zorluklarla
basa ¢ikabilme davraniglarini igeren “centilmenlik” boyutlaridir.

Orgiitsel vatandashk davranis1 ve baglamsal performans boyutlar1 acisindan

incelendiginde, Orgiitsel vatandashik davranismin nezaket ve &zgecilik boyutu, baglamsal
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performansm kisiler arasi yardimlasma boyutu ile uyusmaktadir. Orgiitsel vatandaslik
davraniginin sivil erdem, centilmenlik ve vicdanlilik boyutu baglamsal performansin ise adanma

boyutu ile uyusmaktadir (Borman, 2004; Motowidlo, 2000).

2.1.2.3.2.Prososyal Davranislar

Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal performans kavramini olustururken, etkisinde
kaldiklar1 bagka bir kavram prososyal davranislardir. Prososyal davranig kavrami ilk olarak
Brief ve Motowidlo (1986) tarafindan tanimlanarak, organizasyonda ¢alisan bireylerden biri
tarafindan sergilenen, etkilesimde bulunulan organizasyondaki herhangi bir bireye veya gruba
kars1 yoneltilen, etkilesimde bulunulan bireyin veya grubun etkinligini arttirmasi maksadiyla
calisan bireyler arasinda is birligi ig¢erisinde olumlu iligkiler saglamak Uzere ortaya cikan
davranislar olarak tanimlanmaktadir. Bu tiir eylemler arasinda paylasmak, diger kisilere baglilik
ve nezaket gosterme ile tehlikede olan birine yardim etmek gibi gonulli davraniglar yer
almaktadr.

Prososyal davranislar, yasalarin, cezalarin, otoritelerin, resmi yiikiimliiliikklerin ve diger
dis kriterlerin Orgut ile ilgili konularda yargiya varmadigi ortamlarda bireyin kendi istek ve
ihtiyaglarim1 karsilamak ile Orgutln ihtiyaclari arasinda se¢im yapmak zorunda oldugu
catigmalar hakkinda akil yiiriitmeyle tanimlanmaktadir (Eisenberg-Berg ve Hand, 1979).

Orgiitsel vatandaslik davranisi ile prososyal davranis arasindaki en 6nemli fark, orgtitsel
vatandaslik davranigi yalnizca rol Otesi davraniglar1 kapsarken prososyal davranig hem rol Gtesi
hem de rol i¢i davranislar1 icermektedir. Prososyal davranisin hem orgiitsel vatandashk
davranisindan hem de baglamsal performanstan farki ise prososyal davraniglarin Orgutln yarari
icin yapilmasmin sart olmamasi ancak calisan bireylerin ve gruplarin faydasi i¢in olmasi

zorunlulugunun olmasidir (Van Scooter, 1994; Borman ve Motowidlo, 1997).

2.1.2.3.3.1yi Asker Sendromu

Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal performans kavramini olustururken, etkisinde
kaldiklar1 diger kavram ise iyi asker sendromudur. Calisan bireylerin sergiledigi kararlilik, is
birligi ve grup dinamigi gibi eylemleri kapsayan bireylerin kendi kapasitelerinin otesinde

davranis sergilemeleri ilk olarak 1980'lerde Organ ve meslektaslar1 tarafindan rol Otesi
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davraniglar etkisiyle iyi asker sendromu (asker etkinligi modeli) olarak ifade edilmektedir
(Organ, 1988; Smith, Organ ve Near, 1983).

Bireylerin bu kendiliginden davranislari, igyerinde olumlu iklimi, verimliligi ve etkinligi
artirmada anahtar rol oynamaktadir. BOylelikle ¢alisanlar ve yoneticiler saglikli bir ¢alisma
kosullar1 yaratmak, verimli is ¢iktilar1 elde etmek ve orgltiin hedeflerini gergeklestirmek igin
organizasyonlarda goniillii faaliyetlerini artirmaya tesvik edilmektedir (Organ, 1988; Organ ve
Ryan, 1995). Daha ¢ok "dogru ve uygun" isleri yapan, ancak bu isleri belirli bireyler yerine
sistem ve organizasyon ugruna yapan iyi asker sendromuna sahip bireyler sahip olduklari
rollerin ve gorevlerin 6tesinde caba gostererek sartlar ne olursa olsun organizasyonlarina katkida

bulunma ve destek saglama egiliminde faaliyet gostermektedir.

2.1.3. Gorev Performansi ve Baglamsal Performans Arasindaki Farkhiliklar

Performans kavraminin biitiiniinii olusturan gorev ve baglamsal performans kavramlari
cesitli farkliliklariyla birbirlerinden ayrigsmaktadir. Gorev performansi, ¢alisan bireylerin gérev
tanimlariyla ilgili olarak 6ngdrilen bir rol iken (Katz ve Kahn, 1978), baglamsal performans
daha tipik olarak c¢alisan bireylerin kendi istegine ve goniilliiliiklerine baglidir. Baglamsal
performans birbirlerine benzerlik gosteren fakat anlam bakimindan birbirlerinden farkli olan
orgiitsel vatandaslik davranisi, prososyal davraniglar ve 1yi asker sendromu (asker etkinligi
modeli) ile benzer hususlar igerirken gorev performansi, Campbell (1990)’ in performans
modelinde yer alan, denetim, liderlik, yazili ve sozIi iletisim, yonetim ve idare unsurlariyla

birlikte benzer hususlar icermektedir.

Gorev ve baglamsal performans arasindaki farkliliklar, farkli kisisel Ozelliklerle
iliskilendirildiklerinde anlam kazanmaktadir. Borman ve Motowidlo (1993), gorev
performansindaki ana varyasyon kaynaginin, bir kiginin gorev faaliyetlerini gerceklestirebilme
yeterliligi oldugunu 6ne siirmektedir. Bilgi, beceri ve yeteneklerdeki bireysel farkliliklarin
baglamsal performans yerine gorev performansiyla birlikte degismesi gerektigi anlamina
gelmektedir. Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal performans tanimina 1srar ve goniilliilik
gibi motivasyon unsurlarmi dahil ederken gorev performans: taniminda bu tiir motivasyon

unsurlar1 yer almamaktadir.
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Biligsel yetenek ve kisilik kavramlar1 da gorev performansi ve baglamsal performans
icin farkliliklar olusturmaktadir. Biligsel yetenegin gorev performansin daha iyi bir yordayicisi
oldugu varsayilirken anlagilabilirlik, disadoniikliik ve vicdanlilik gibi kisilik degiskenlerinin
baglamsal performansin daha iyi yordayicilar1 oldugu kabul edilmektedir. Borman ve
Motowidlo (1993) biligsel yetenegin en gii¢lii etkilerinin gorev performansi iizerinde olmasina
ragmen, biligsel yetenegin baglamsal performansi dogrudan etkileyen karakteristik uyarlamalar
Uzerindeki etkileri yoluyla baglamsal performans iizerinde de bir miktar etkisi oldugunu
belirtmektedir. Benzer sekilde, kisilik degiskenlerinin en giiclii etkileri baglamsal performans
iizerinde olmasina ragmen, bazi kisilik degiskenlerinin, gérev performansini dogrudan etkileyen
karakteristik uyarlamalarin yonleri tizerindeki etkileri yoluyla, gorev performansi izerinde bir
miktar etkiye sahip oldugunu belirtmektedir. Bu geg¢is etkilerine ragmen, Borman ve Motowidlo
(1993)’ya gore kisiligin en giiclii sekilde performans alaninin baglamsal tarafi ile iliskili
oldugunu ve biligsel yetenegin en giiclii sekilde performans alanmnin gorev tarafi ile iligkili
oldugunu tanimlamaktadir.

Borman ve Motowidlo (1993)’ ya gore bilgi, beceriler ve ¢alisma aliskanliklarindaki
karakteristik uyarlamalar da gorev performansi ve baglamsal performans ic¢in farkliliklar
olusturmaktadir. Yetenek ve kisilikteki temel egilimler c¢evredeki dis etkilerle etkilesime
girdikce deneyim yoluyla belirlenmektedir. Bir dizi bilgi, beceri ve aligkanliklar hem gorev
performansini hem de baglamsal performansi dogrudan etkilemektedir. Gorev bilgisi, gorev
becerileri ve gorev aligkanliklari, bir kurulusun teknik cekirdeginin mal ve hizmetlerini
iretmesine yardimci olduklari i¢in insanlarin olumlu katki degerlerine sahip davramissal
boliimleri gergeklestirme olasiligini artirarak gorev performansini etkilemektedir. Baglamsal
bilgi, baglamsal beceriler ve baglamsal aligkanliklar, bireylerin rgutsel ve sosyal ag icerisinde
uygulanabilirligini ortaya ¢ikardigi ve psikolojik iklimi gelistirdigi i¢in olumlu katki degerlerine
sahip davranigsal donemler gerceklestirme olasiligin1 artirarak baglamsal performansi
etkilemektedir.

Gerek gorev performansi gerekse baglamsal performans olsun birey, grup ve Orgiit
diizeyinde performansi etkileyen bir¢cok degiskenden soz edilmektedir. Bu degiskenlerin
bazilari, Herzberg ve arkadaslarinin (1930) arastirmalarinda ele aldig1 egitim ve bireyin kendini
gelistirme ¢abasi, Lawler ve Porter (1967)’ 1 arastirmalarinda ele aldigi birtakim ddiiller, Judge

ve arkadaslart1 (1997)° nin ele aldigi calisanlarin is dist kosullarda ele aldiklar
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degerlendirmeleriyle ¢alisanlarin 6z degerlendirmeleri, Schmidt ve Hunter (1998) tarafindan
arastirilan genel zihinsel beceriler, Campbell (1990), Motowidlo ve arkadaslar1 (1997) nin ele
aldig1 bireysel farkliliklarin etkisi, D’Innocenzo, Mathieu, Kukenberger (2016), Breevaart,
Bakker, Demerouti, Derks (2016), Gottfredson ve Aguinis (2017) ve Frieder, Wang, Oh (2018)
tarafindan arastirilan ve performans tizerindeki etkisi onemli derecede fazla olan liderlik ve
algilanan liderlik tarzlaridir. Buradan hareketle ¢alismanin ikinci bélimiinde performans ile

iliskili olarak (izerinde durulmasi hedeflenen konu liderlik ve algilanan liderlik kavramlaridir.
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3. ALGILANAN LIiDERLIK

3.1.Liderligin Tanim

Liderlik, uzun yillar boyunca sosyal bilim ¢alismalarinin odak noktasinda yer
almaktadir. Buna ragmen, hakkinda ¢ok fazla ¢aligma yapilan ve anlasilma dlzeyi yeteri kadar
istenilen sonuglar1 vermeyen bir arastirma alani olarak tanimlanmaktadir (Humphreys, 2001).
Liderlik, bir Orgutte calisan insanlarin is glicu kapasitesini etkili bir sekilde degistirme,
diizenleme ve kullanma sanati olarak betimlenmektedir, fakat toplum tarafindan liderligin kabul
edilen ortak bir tanim1 yoktur. Liderlik iizerine arastirma yapanlar ve akademisyenler liderligi
farkli anlamlarda tanimlamaktadir. Fielder (1967) liderligi, gucin ve etkinin esit olmayan
sekilde farkli oranlarda dagitildigi ve bir kisinin diger bireylerin davranislarini kontrol ettigi ve
yonlendirdigi kisilerarasi bir iligski olarak tanimlarken, Northouse (2009), lider ile takipgileri
arasinda meydana gelen bir gii¢ iliskisi olarak liderligi tanimlamaktadir. Bunun yaninda,
arastirmacilarin ve akademisyenlerin ¢ogu, c¢alisanlarin herhangi bir 0Orgit icerisinde
sergiledikleri performansin, ise tutulmalarmin ve memnuniyetinin genel olarak liderligin
onemine ve kalitesine dayali oldugu konusunda ortak bir fikir sahibidir (Ristow, Amos ve
Staude, 1999). Bu sebepten; liderlik genel olarak astlarin davranis ve tutumlarini etkileme,
orgutl istenilen diizeye doniistiirme yetenegi olarak kabul edilmektedir (Conger ve Kanungo,
1987; House, 1976).

Chemers (1997: 23)’ e gore liderlik, calisan bir bireyin goérev taniminda sergilenen
davranis1 basari ile yerine getirmek igin diger calisanlarin yardimina ve destegine ihtiyag
duydugu sosyal etki surecidir. Winston ve Patterson (2006: 7), lideri bir veya birden fazla birey
olarak ele almaktadir, bu kisi veya kisiler kabiliyetlerini, bilgilerini, becerilerini, heveslerini,
duygularin1 ve hedeflerini 6rgitiin amaglar1 dogrultusunda gelistirmek igin kendi takipgilerini
veya astlarinin {izerinde etki yaratarak onlarin gelisimini saglayarak orglt iginde aktif rol

almalarin1 saglamaktadir.

Bass (1990) liderligi; kisisel bir 6zellik olarak gorerek bireylerin baskalarini etkileme
cabasi, grup Uzerine odaklanma sireci, gii¢ iligkisi, ¢alisanlar arasinda uyumu saglamak igin

ikna sanat1 ve hedefe ulastiran bir ara¢ olarak farkli sekillerde tanimlamaktadir. Burns (1978)’e
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gore liderlik, bireylerin farkli degerler ve gii¢ kavramini kullanarak bagimsiz veya ortak
hedefleri  gergeklestirmek maksadiyla takipgileri harekete gecirme slreci olarak

tanimlanmaktadir.

Farkli bir agidan bakildiginda ise, gunumiz rekabetci kosullarinda, Orgutler,
organizasyonlarini rekabet kosullarinda yeterli seviyeye getirebilecek ve ¢alisanlarin is giiciinii
orgltsel hedefleri yerine getirmek icgin fazladan c¢aba goOstermelerini saglayip rol Otesi
davraniglar sergilemelerini motive edebilecek liderlere ihtiyag duymaktadir. Bu bakis agilar
temelinde, farkli orgiitsel sorunlar1 ele almak ve farkli davraniglara yanit olarak Onerilen
durumlar1 tahmin etmek igin farkli liderlik yaklasimlar1 gelistirilmistir (Bass ve Avolio, 1993;
Hoy ve Miskel, 2008).

3.2.Liderlik Kuramlari

Bir liderin etkili olmak i¢in nasil davranmasi gerektigini agiklamak i¢in 1950’ lere kadar
Ozellikler Yaklasimi ile liderligin dogustan gelen yeteneklere bagli oldugu, 1950°li yillar-
1970’li yillar arasinda Davranis Yaklasimi kapsaminda Michigan Universitesi Liderlik
Arastirmasi, Ohio-State Universitesi Liderlik Arastirmasi, Sistem 1- Sistem 4 kurami, Y 6netim
Tarz1 Matrisi, Mc Gregor’un X ve Y kuramu ile liderin etkinliginin liderin davraniglari temelinde
ele alindig1 kuramlar yer almigtir. 1970-1980 yillarmin baglarinda Durumsallik yaklasim
altinda Karar Agact Modeli, Yol-Amag kurami, Yatay iliski kurami, Olgunluk Modeli kurama,
Onderlik Dogrusu kurami, Ug Boyutlu liderlik kuramu, Etkin Liderlik kurami olmak tizere etkili
liderligin iginde bulunduklar1 kosullara gore farklilastigini belirten bircok kuram ortaya
cikmistir (Avolio, 2007). 1980’lerden giinlimiize uzanan guncel yaklasimlar ise Stratejik
Liderlik, Vizyoner Liderlik, Toksik Liderlik, Hizmetkar Liderlik, Karizmatik Liderlik, Ortiik
Liderlik, Otantik Liderlik, Doniisiimcii-Etkilesimci Liderlik yaklasgimlari 6nemli rol

oynamaktadir.

3.2.1.0zellikler Yaklasimi
Thomas Carlyle (1910) tarafindan tanimlanan “Blylk Adamlar Teorisi” Ozellikler

yaklagimu ile ilgili yapilan ilk ¢alisma olmaktadir, 6zellikler yaklasiminin temelini olusturan
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blyuk adamlar teorisi, liderlerin onlar1 diger insanlardan ayiran bazi1 dogustan niteliklere veya
kisisel Ozelliklere sahip oldugunu agiklamaktadir. Northouse (2007), Napoleon, Abraham
Lincoln, Hitler ve Mohandas Gandhi gibi tarihin énde gelen liderlerini incelemis ve bu tur
liderlerin baz1 benzersiz ve dogustan gelen liderlik nitelikleri nedeniyle etkili olduklarim
belirtmektedir. Onlar1 digerlerinden ayiran bu nitelikleri ve kisisel 6zellikleri ortaya ¢ikarmak
icin farkli galismalar 6zellikler yaklagimi temelinde yapilmistir.

Stogdill (1974) 1920 ile 1975 yillari arasinda farkli calismalar yiiriiterek etkili liderligin
bazi 6zelliklerinin bulgularini ortaya ¢ikarmistir. 1949'da etkili liderligin benzersiz 6zellikleri
olarak zeka, uyaniklik, i¢ gorQ, sorumluluk, inisiyatif, israr, kendine giiven ve sosyallik 6n plana
cikarken 1974'te sorumlulugu ve gorevin tamamlanmasini da ekleyerek bir liderin basarisi igin
durumsal faktorlerin dnemini vurgulamaktadir.

Mann (1959) kicuk ortamlarda liderlik 6zelliklerini inceleyerek disa doniikliik-ice
dondklik, uyum, zeka, egemenlik, erkeklik-kadinlik, muhafazakarlik ve kisileraras1 duyarliligi
iceren yedi ana kisilik olciisii belirleyip bu 6zelliklerin liderlik ile olduk¢a anlamli bir iligki
icerisinde oldugunu belirtmektedir. Mann (1959) ve Stogdill (1974), etkili liderlik 6zelliklerinin
icinde bulunulan ortama ve duruma gore degisebildigini bazen de bu 6zelliklerin kombinasyonu
ile liderin eylemlerini olusturdugunu vurgulamaktadir.

Kirkpatrick ve Locke (1991), kendine guven, bilissel yetenek, durustlik, isletme bilgisi,
bltinlik ve motivasyon kavramlarindan olusan alti 6zelligin etkili liderlik i¢in gerekli oldugunu
belirtmektedir. Kouzes ve Posner (2003) liderin durust, yenilikci, ilham verici ve etkili
yeterlilige sahip olmasini kapsayan dort temel liderlik 6zelligini ortaya koymaktadir. Liderligin
Ozellikler yaklasiminda en yaygin olarak kullanilan model “Bes Faktor Kisilik Modeli” dir ve
bu model “uyumluluk”, “6z disiplin”, “nevrotiklik”, “disadoniiklik” ve “gelisime agiklik”
Ozelliklerini kapsamaktadir.

Ozellikler yaklasimu ile ilgili uzun y1llarca siiren arastirmalar neticesinde liderlerin sahip
oldugu kisisel, ussal ve fiziksel nitelikleri elde ettikleri basarilar ile agiklanmaya ¢alisilmig, fakat
bu niteliklere sahip olan herkesin ayni etkide lider olamayacagi agiklanmigtir. Arastirmalar,
farkli ¢evrelerden farkli kisilikte ve farkli egitim seviyelerindeki bireylerin basarili liderler
olarak tanimlanabileceklerini géstermektedir (Drake ve Smith, 1990:214). Ozellikler
yaklasiminin yukarida agiklanmis olan eksiklikleri, sakincalar1 ve genel sonuclar ortaya

cikarmamasi, arastirmacilari, liderlik ile ilgili bagka hususlari incelemeye yonlendirmektedir.
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Bu sebepten arastirmacilar liderlerin takipgilerine karsi tutumlarmi ve davraniglarini da

inceleyerek lider Davranis yaklasimini ortaya ¢ikarmistir.

3.2.2.Davranmis Yaklasimi

Ozellikler yaklasimu ile ilgili alismalardaki eksiklikler arastirmacilar1 1950°1i yillardan
1970’lere kadar olan zaman igerisinde farkli arayislara yoneltmistir. Ozellikler Yaklasimi
arastirmacilari etkili lideri bireylerin liderliklerinin dogustan sahip oldugu &zellikler ve kisisel
Ozelliklerine bakarak secebileceklerini savunurken, Davranis yaklasimi arastirmacilari liderlik
ozelliklerinin dogustan degil, bireylerin lider olmak Uzere egitilebileceklerini savunarak
liderlerin takipgilerine kars1 sergiledikleri davraniglarina odaklanmaktadir (Robbins ve Judge,
2013: 380).

Northouse (2007)’ a gore, davranis yaklasimi “gérev davraniglart” ve “iliski
davraniglar1” olmak (zere iki tiir davranis igermektedir. Gorev davranislari gorevin
basarilmasiyla ilgiliyken, iliski davraniglari ise takipgileri ¢abalarini siirdiirmeleri i¢in motive
etmektedir. Davranis yaklasiminda liderin astlari ile kurdugu iletigim tarzi, planlama ve kontrol
sekli, karar verme tarzi, yetki devredip devretmemesi, anlasmazliklar1 ¢oziim sekli ve hedefleri
belirleme tarzi gibi konular liderin etkililigini meydana getiren 6énemli hususlar olarak ele

alinmaktadir.

Davranis Yaklasiminda liderlerin davraniglarini arastiran ¢ok sayida ¢alisma meydana
ortaya ¢cikmistir. Bu ¢alismalarin bazilari, liderin kisilik 6zelliklerinden ¢ok daha fazlasinin
onemini belirten Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmasi, liderligin kiigiik gruplarda nasil
ortaya ciktigini arastiran Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi, yoneticilerin gorev ve
iliski davraniglarinin 6rgutsel ortamlardaki kullanim sekillerini arastiran Y 0netim Tarzi Matrisi,
Likert’in Sistem 1- 4 kurami ve Mc Gregor’un X ve Y kurami Davranig yaklagimimin giiglii birer
temsilcisidirler (Northouse, 2014: 75-76).

3.2.2.1.0hio State Universitesi Liderlik Arastirmasi
Davranis yaklasimina ilk katki, Ohio State Universitesi arastirmacilarindan Stogdill,
Coons, Winer, Halpin ve Fleishman tarafindan yapilan ¢alismalar olmustur. Stogdill ve Coons

(1957) ordudaki liderlik davranislar1 iizerinde yaptiklari ¢alismada liderlik tarzlarmin farkli
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sekillerde uygulandigini ortaya ¢ikararak liderlerin genellikle yapiy1 harekete gegirme ve kisiyi
dikkate alma boyutlart ile takipgilerini etkiledikleri sonucuna varmistir. Yapiy1 harekete gegirme
boyutu ile lider hedeflere ulasabilmek maksadiyla kendisinin ve c¢alisanlarinin rollerini
bicimlendirerek orgutl harekete gegirmektedir. Yapiy1 harekete gegiren lider takipgilerinden
gorev tanimlarmi eksiksiz sergilemelerini isteyerek yapilan faaliyetlerin zamana riayet
cergevesinde yapilmasi gerektigini vurgulamaktadir (Robbins ve Judge, 2013: 380). Kisiyi
dikkate alma boyutu ile liderler takipcileri ile kurduklari iletisimde onlarin hem 6zel hayatlar
hem de is hayatlar ile ilgili dertleri ve sorunlar ile ilgilenerek hosgoriilii davranmaktadir
(Robbins, 2003). Etkili liderler hem yapiy1 harekete gegirme hem de kisiyi dikkate alma
boyutlarin1 ayn1 anda farkli derecelerde kullanma yetenegine sahip lider olarak

tanimlanmaktadir (Stogdill ve Coons, 1957).

3.2.2.2.Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi

Davranis yaklasimin gelisimine katki saglayan baska calisma Michigan Universitesi
arastirmacilarindan  gelmektedir. Lider davraniglarmin kiiglik ¢apli  organizasyonlarin
performansi Uzerindeki etkilere dikkat ceken arastirma ortak liderlik davraniglar olarak “calisan
odakli” ve “gorev odakl1” lider davranis boyutlar1 olarak tanimlamaktadir (Likert, 1967; Blake
ve Mouton, 1994; Gill, 2006). Calisan odakli lider, takipgilerinin farkliliklarin1 ve kisisel
ihtiyaglarini dikkate alarak kisilerarasi insani iliskiler sergilemekte ve takipcilerin daha istekli,
verimli ve daha etkili olmalarin1 amaglamaktadir. Gérev odakl: lider ise takipgilerini gérevleri
tamamlamak icin kaynak olarak ele alan ve onlarin teknik kapasiteleri ve Gretimle ilgili
becerileriyle ilgilenerek genellikle resmi mevkilere dayanan otorite ve cezalandirma yetkilerini

kullanan bir davranis géstermektedir.

3.2.2.3.Yonetim Tarz1 Matrisi

Blake ve Mouton tarafindan gelistirilen bu liderlik yaklasimi liderin tutumlari,
davraniglar1 ve zihniyetinin ydnetim tarzinda Onemli oldugu goriisiine dayanmaktadir.
Genellikle organizasyonun gelisimi igin egitim programlarinda kullanilan matris, liderlerin

davranislarini kisiye yonelik ve retime yonelik boyutlarinda belirtmektedir.
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Kisiye yOnelik olma, takipgilerin onlar1 birey olarak kabul etmelerine, bireyselliklerine
deger vermelerine ve ihtiyaglarina 6zel 6nem vermelerine odaklanirken, tretime yonelik olma,

gorev bagarilarinin teknik yonlerine odaklanmaktadir.
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Uretime Yonelik

Sekil 1.Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi

Kaynak: Ahola, E. L. (2018). HR" S Support For The Leaders: Case Study. International Business 39 (8): 1-22 5.9

Matris Gizerinde, yatay eksen, tretime yonelik, dikey eksen kisiye yonelik olacak sekilde
iki boyutlu olarak ele alinmaktadir (Ahola 2018, 8).

Blake ve Mouton, Yonetim Tarzi Matrisi ile asagida tanimlanan lider modellerini
belirtmektedir (Northouse, 2014: 79-80):

Zayif YOnetici (1.1): Bu tip liderler ne kisiyle ne de isle ilgilenmez, ¢ekingen ve tarafsiz
davranarak takipgcileri ile iletisimleri zayiftir ve onlart umursamazlar. Liderden ¢ok grup Uyesi
gibi davranig gostermektedirler.

Kullp Yoneticisi (1.9): Bu tip liderler isin kendisiyle ilgilenmeyerek takipcileriyle olan

iletisime 6nem vererek ¢alisanlarin duygu ve davraniglarina vurgu yapmaktadir.
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Orta Yol Yoneticisi (5.5): Hem goreve hem de ise duyduklari ilgi orta seviyede dengeli,
uzlasict lideri tanimlamaktadir.

Otoriter Yonetici (9.1): Bu tarz liderler gorevin gerektirdigi kosullara ¢ok 6nem
verirken galisanlar liderin géziinde hedeflere ulasmak igin birer arag¢ olarak ele alinmaktadir.
Astlara verdikleri emirler otesinde onlarla iletisim kurmazlar, siki kontrol uygulayarak
calisanlarinin iizerinde baski olusturmaktadir.

Ekip Ydneticisi (9.9): Gorevin kendisiyle ve kisiler arasi iletisime olduk¢a 6nem veren
bu tarz liderler, takipcilerinin organizasyona katilimini arttirarak ekip ¢alismasinin énemine

vurgu yapmaktadir.

3.2.2.4. Likert’in Sistem 1- 4 Kurami

Rensis Likert, 1947°de gergeklestirilen arastirmalarda yonetim sireclerinde insan
boyutunu ele alarak lider tiplerini incelemis ve “Sistem 1 (istismarci otokratik)”, “Sistem 2
(yardimsever otokratik)”, “Sistem 3 (katilimc1)” ve “Sistem 4 (demokratik)” lider davraniglar
olmak tizere dort farkl lider davranis bigimini tanimlamaktadir.

Sistem 1 yaklasgiminda liderin takipcileriyle ast-iist iliskisi ¢ok sert bir sekilde
gergekleserek onlarin Uzerinde istismarci otokratik bir baski sergilemektedir. Lider ile ¢alisanlar
arasindaki iletisim yukaridan asagiya dogru yoneltilen dikey hiyerarsiye dayanmaktadir. islerin
yuritulmesi calisanlar1 tehdit ederek sonuglandirilmaya c¢alisilmakta, ast-Ust arasinda
givensizlik maksimum seviyede gorilmekte olup organizasyonda ekip calismasinin o6nii
kapatilmaktadir.

Sistem 2 yaklagiminda lider otoriter olmasinin yaninda yardimsever bir amir olarak
calisanlarina da damismakta, fakat kontroll elinde bulundurmak istemektedir. Lider astlarini
tehdit etmek yerine onlar1 ddiillerle hem de gugli cezalarla gorevlerinde etkili olmalarini
saglamaktadir. Ast-iist arasinda glivensizlik devam etmekle birlikte sorumluluk yalnizca (st
diizey yoneticilerdedir.

Sistem 3 yaklasiminda katilimci lider astlaria kismen giivenerek islerin yurutilmesinde
onlara danisarak fikirlerine 6nem vermekte fakat kararlarla ilgili son sozi lider kendisi
vermektedir. Gorev sorumlulugu organizasyonun bitiin dizeylerinde hissedilerek, calisanlar
arasinda gliven saglanarak ekip ¢alismalar1 organizasyon igin aktif rol almaktadir. Iletisim ast-

uist arasinda her iki yonde etkili bir sekilde gorilmektedir. Astlara inisiyatif verilerek gorevleri
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ile ilgili teknik kararlar almalarina izin verilmektedir, bdylece astlara sorumluluk duygusu da
asilanmaktadir.

Sistem 4 yaklagiminda demokratik lider takipgilerinin katilimin1 destekleyerek onlarla
birlikte kararlar almakta ve son karar verilirken yine birlikte karar verilmektedir. Astlara,
amaglar1 saptama, faaliyet sonuglarini degerlendirme, ekonomik odulleri genisletme ve
yontemleri gelistirme olanagi saglanarak onlarin da kontrol siirecinde etkin rol almalar igin
yetki ve sorumluluk verilmektedir. Ekip c¢alismasi odakli olan demokratik liderlik
davraniglarinin sergilendigi organizasyonlarda ise katilim ast-Ust olarak bitiin galisanlarda tam

bir sekilde saglanmaktadir.

3.2.2.5. McGregor’un X ve Y Kurami

Dougles McGregor’un kuraminin temelinde, liderlerin olaylara bakis agis1 ve sahip
olduklart tutum ve davraniglar ile takipcileri nasil gordukleri ve algiladiklarina vurgu
yapilmaktadir. Liderlerin davranislarini sekillendiren ©ncelikli hususlardan birisi, ¢alisan
bireylerin davraniglarina yonelik ongordleridir. Liderlerin inanglari ve varsayimlari, liderin
kendisinin gosterecegi davranisi da etkilemektedir. McGregor klasik yonetim kuramlarinda ele
alinan ige yonelik tutumlar1 ve davraniglar1 X Kurami adi altinda agiklamaktadir. X kuramina
gore liderler; ¢alisanlar is yapmakta istekli olmayan ve isten kaytarma egilimi gosteren bireyler
olarak tamimlayarak onlarm yodnetiminde otoriter ve miidahaleci davranis gostermektedir. Y
kuramindaki liderler ise c¢alisanlar1 sorumluluk almaktan kag¢inmayan ve is yapabilme
yetenegine sahip bireyler olarak tanimlayarak onlarin sahip oldugu yetenekleri liderin ortaya
cikarmasinin gerekli oldugunu belirterek ¢alisanlarina giivenmektedir.

X kuramindaki liderler otoriter ve muidahaleci olurken, Y kuramindaki liderler
demokratik ve katilimci olmaktadir. Y kuraminda lider ¢alisanlarini cezalandirmak yerine,
demokratik bir davranis sergileyerek onlara baski gostermemekte ve ¢alisanlarinin dnerilerine

acik olarak kendilerini gelistirmelerine firsat yaratmaktadir.

3.2.3.Durumsallik Yaklasim
Liderlik yaklagimlarindan Ozellikler ve davranis yaklasimlari, liderin kisisel 6zellikleri
ile hedeflerin ger¢eklesmesi maksadiyla gérevlerin tamamlamasi, ¢alisanlara karsi tutum ve

davranislarina odaklanmaktadir. Bu yaklasimlar liderin tutum ve davraniglari (izerinde cevre
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faktorundn etkisini ve degisen durumlarda liderin nasil davranacagini ele almamaktadir.
Durumsal yaklagim olusan bu eksikligi doldurmak amaciyla Fred Fiedler (1964:149-190)
tarafindan ortaya c¢ikartilmis ve durumsal faktorlerin lider (zerindeki etkilerini agiklamay1

hedeflemistir.

Durumsallik yaklasimi farkli kosullarda liderin davraniglarmin 6nceden tahmin
edilmesinin olas1 olmadigin1 belirtmektedir. Her kosulda gegerli etkin bir liderlik tarzinin
bulunmadigini, farkli durum ve kosullarin liderlik tarzini1 degistirebilecegini ifade etmektedir.
Liderlik tarzinin ortaya ¢ikmasinda iginde bulunulan kosullarin etkisine gore hareket edilerek
liderin Ozellikleri ©on plana ¢ikmaktadir. Bu yaklasimda liderler standart davranislar
sergilememekte farkli kosullarda farkli ozellikler sergilemektedir. Liderlik tarzinin ortaya
cikmasinda ¢evre ve kosullar nemli rol oynamaktadir (Yukl, 2018: 13). Durumsallik yaklasimi,
liderin yol gosterici olmasmin yaninda takipgilerini destekleyici 6zelliklere sahip olmasi

gerekliligine vurgu yapmaktadir (Northouse, 2014: 99).

Durumsallik yaklagimlari, en iyi liderlik tarzinin olmadigini belirtmektedir (Gill, 2011).
Liderler, liderlik yeteneklerinde farkli davranis tiirlerine sahip olmali ve durumun dogasina,
gorevine ve takipgilere gore bu davranislardan birini veya birkagini kullanmalidir. Etkili lider,
bu davranislar1 farkli durumlarda benimseyen lider olarak tanimlanmaktadir. Durumsallik
yaklasimlarindan her biri, durumsal olasiliklara bagh olarak, farkli liderlik davraniglarinin farkl

sonuglarla nasil iligkili oldugunu belirlemede farkli bir yaklasim benimsemektedir.

3.2.3.1. Etkin Liderlik Kurami

Fiedler’in etkin liderlik kurami, liderin takipgileri ile karsilikli iletisimine, cevresel
faktorlerin grup Uzerindeki etkisine ve liderin grup Uyelerini etkin bir sekilde yonetmesini temel
almaktadir. Fiedler, genel olarak askeri yapilar1 arastirarak ortaya koyulan farkli liderlik

tarzlarini detaylandirarak kuramin temellerini ortaya koymaktadir (Northouse, 2014: 123).

Fiedler (1967) liderlik stillerinin etkililigini belirlemek icin “En Az Tercih Edilen Is
Arkadas1” Olgegini gelistirerek bu Olcekle birlikte, bir isin agik¢a tanimlandigi, liderin
otoritesine veya giiciine sahip oldugu ve liderler ile takipgileri arasinda saglikli bir iliski

bulundugunda kosullarin son derece elverisli ve uygun oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir (Fiedler,
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1967; Gill, 2006). Arastirma degiskenleri olarak Fiedler liderligi belirleyici li¢ degiskeni ortaya
cikarmaktadir. Bunlar; “gérevin yapisal 6zellikleri”, “lider ile takipgileri arasinda ortaya ¢ikan
iliskiler” ve “liderin makama dayanan otoritesinin derecesi” olarak belirtilmektedir. Gérevin
yapisal Ozellikleri, gOrevin tanimlanma derecesini, detayli ¢alisma standartlarin1 ve gorevin
tanimlanma derecesini gostermektedir. Lider ile takipgileri arasinda ortaya cikan iliskiler,
calisanlarin lidere duydugu saygi, lideri kabul etme ve lidere duyulan giiveni tanimlamaktadir.
Liderin makama dayanan otoritesinin derecesi ise liderin kisisel otoritesinin 6tesinde bulundugu
makamdan kaynaklanan resmi otoritesi ile grup igerindeki etkinligini tanimlamaktadir. Fiedlar’a
gore lider takipeilerini etkili bir sekilde motive etmek icin i¢inde bulunulan kosullarda

belirsizligi ortadan kaldirarak onlari her kosulda bilgi sahibi yapmasi gerekmektedir.

Buitlin bu kuramlardan sonra yol — amag¢ kurami, arastirmamizin temel degiskenlerinden
olan algilanan liderlik tarzini katilimci liderlik tarzi ve yonlendirici liderlik tarzi ile insana
yonelik ve goreve yonelik liderligi agiklama ozelligiyle asagida daha ayrmtili olarak

aciklanmustir.

3.2.3.2.Yol-Amac¢ Liderlik Kurami

Yol-amag liderlik kurami, bir bireyin tutum ve davranislarinin, davranmisin degerli
sonuglara yol actig1 goriilme derecesine gore tahmin edilebilecegini 6ne siiren Beklenti kurami
ad1 verilen daha genel bir motivasyon teorisine dayanmaktadir. Bu kuram 1970’li yillarin
basinda Robert House ve Martin Evans onciiligiinde gelistirilmistir (Luthans, 1994: 280).
Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti kuram1 motivasyon kuramlarindan stire¢ kuramlarindan
birisidir. Bu kurama gore, bir isin basarili bir sonuca ulasmasinin temel kosulu, bir davranisin
odillendirilmesidir (Kirel ve Ozkalp, 2010). Beklenti kurami baglaminda motivasyon, calisan
bireyin ddlle gosterdigi 6nem olarak tanimlanan “valens”, bireyin isinde meydana gelen
cabanin basarili sonuca ulagma inanci olarak adlandirilan “beklenti” ve bireyin basar: gosterdigi
ise dair 6dule ulagsma inanci olarak tanimlanan “yonlendiricilik” olarak 3 dncul kriterin varlig:

ile tanimlanmaktadir (Davis ve Newstrom, 1997).

Bir liderin islevi, takipcilerin kisisel hedeflerine giden yolu gelistirmek ve agikliga

kavusturmaktir, bdylece bu hedefleri gerceklestirme motivasyonlari veya is tatminleri

32



artmaktadir. Lider, takipgilerinin iizerinde kontrol sahibi oldugu sonuglar i¢in ihtiyaglarini
tanimali, hedefe ulasmak i¢in takipgilerin kisisel getirilerini artirmali, kogluk ve yonlendirmeyle
bu getirilere giden yolu kolaylastirmali, takipgilerin beklentilerini netlestirmelerine yardimci
olmali, engelleri azaltmali ve is performansina bagl olarak kisisel is tatmini firsatlarini

artirmalidir (House ve Mitchell, 1975).

Liderin islevlerine ve dort tiir lider davranisina dayanan kuramin iki temel dnermesi
vardir (House ve Dessler, 1975). Onermelerden birincisi, takipgilerin gerceklestirme
motivasyonuna veya isten memnuniyetine yol agan psikolojik durumunun, liderin gorevlerini
yerine getirdigi 6lgiide artacagidir. Ikinci 6nerme ise motivasyonu veya memnuniyeti artiran
spesifik lider davraniginin durumsal olarak belirlenmesidir; Liderlik tarzinin se¢imi, takipgilerin

Ozelliklerinden ve ¢alisma durumundan etkilenmektedir.

Yol-Ama¢ kurami, liderin sergiledigi davranislarinin, ¢alisanlarm is tatmini,
performansi ve motivasyonu Uzerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmay1 hedefleyen bir yaklagimdir
(Evans, 1970; House, 1971). Bu kuramin temel hedefi; ¢alisan bireylerin is tatminlerini
arttirmak amaciyla galisanlart hedefler dogrultusunda elde tutmak ve galisan bireylerin is tatmini
ve ise tutulma davraniglarini ortaya ¢ikaracaklar1 yollar1 belirleyip performanslarini arttirmaktir.

Bu sureg liderin sorumlulugunda yer almaktadir (Hodgetts, 1999).

Yol-Amag kuramu, liderin hedefe odaklanmasimin Gtesinde, liderin takipgilerinin hedefe
odaklanmasi gerekliligini benimseyen bir kuramdir. Bu sebepten, kuramin temel hedeflerinden
biri, liderin takipgilerinin veya grubun etkenligini arttirmaktir. Gurubun daha etkili olabilmesi
icin grupta cgalisan bireylerin bireysel hedeflerinin ortaya koyulmasi ve bu hedeflerin grup
hedefleri ile uyum icinde olmasi amaglanmaktadir. Birey-grup hedefleri arasinda uyum
saglandiginda, liderin grup icerisinde yer alan bireyler izerindeki harekete gegirici etkisi artacak
ve grubun orgutsel hedeflere ulasmasindaki roli artacaktir (Basaran, 1998). House (1971),
liderin, Orgutsel hedeflere varilmasi igin ihtiyag olan yollarin calisan bireylere agik ve
ulagilabilir hale getirilmesinin ¢alisanlarin is tatmini Uzerinde anlamli etki yaratacagini
belirtmektedir (Yukl, 2010). Bu sebepten, Yol-Ama¢ kurami baglaminda liderin oncelikli
hedefinin; c¢alisan bireylerin kendileri ve orgut hedeflerine etkili bir sekilde ulasmalarin
saglamak ve bu kapsamda calisan bireylere yon gostermek oldugunu belirtmek mimkundur

(Silverthorne, 2001). Lider, bu oncelikli hedefine, galisan bireylerin organizasyon tarafindan
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ortaya ¢ikarilmig performans gostergelerine ulasabildigi takdirde basariya ulasacaktir (Sagie,
Koslowski, 1994). Bu kurama gore belirlenen hedeflerin ve beklenen performansin ortaya
cikmasi igin lider, calisan bireylerin kendi hedeflerini gergeklestirmesine destek olmalidir. Bir
baska deyis ile, liderin yapmasi gereken en temel gérevi, calisan bireyler i¢in éncelikli hedefleri
belirleyip, calisanlarin bu hedefleri gerceklestirecegi yollar1 gostermektir (Ozalp, Eren, 1992).

Liderin davraniglarinin gudileyici etkisi, takipgilerinin kisisel hedefleri ve gorev
hedefleri yoluyla agiklanmaktadir (Celik, 2000). Bu kuram, liderlerin davranislarinin, ¢alisan
bireylerin is tatmini, ise tutulma ve is performansimi arttirict katkilarini ve durumsal faktorlerin
calisan bireyler ile is cevreleri Gzerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmaya ¢aligmaktadir. House ve
Dessler liderlerin oncelikli gorevini ¢alisanlarin bireysel ve orgutsel hedeflere ulagabilmesini
saglamak icin motivasyonun 6nemine deginmektedir. House ve Dessler, liderlerin motivasyonu
saglamak i¢in calisanlarin deger verdigi odiilleri arttirmasimnin gerekli oldugunu ve odullere

giden yollarda caliganlara yardimci olmasi gerektigini belirtmektedir.

Yol-Amag¢ kurami, bu islevleri yerine getirmek i¢in dort tiir lider davranisi ortaya
cikarmaktadir; bu davraniglar “yOnlendirici”, “destekleyici”, “katilimc1” ve “basariya yonelik
liderlik” tarzlaridir (House ve Mitchell, 1975; Northouse, 2006). Y 6nlendirici lider, takipgilerini
kendilerinden ne beklendigi konusunda bilgilendirerek ne yapilmasi gerektigi ve nasil yapilmasi
gerektigi dahil olmak tizere gorevleri hakkinda 6zel talimatlar vermektedir. Lider bu gorevlerin
son tarihlerini de takipcilerine agiklamaktadir. Takipgilerin performansi i¢in kesin standartlar
belirlemektedir, gereksinimleri netlestirerek ve takip edilmelerini kolaylastirmaktadir.
Destekleyici lider, yaklasilabilir ve dostane bir sekilde davranarak takipgilerinin refahi ve temel
ihtiyaclar1 ile ilgilenmektedir. Bu tarzi benimseyen lider, takipgilerinin islerini daha hosnut
duyacaklar1 bir hale getirmek icin caba gostermemektedir. Ayrica takipgilere esitmis gibi
davranarak onlara saygi duymaktadir. Katilimer lider, takipgileri karar alma sureclerine dahil
etmektedir. Boylesi bir liderlikle takipgilerin fikir ve goriislerini aktarma ve yiiriitme siirecinin
bir pargasi olma sans1 yer almaktadir. Basar1 odakli lider, takipgilerinin miimkiin olan en yiiksek
seviyede performans gostermesini beklemektedir. Yiiksek miikkemmellik standartlari
belirleyerek ve performansta siirekli iyilestirme arayarak takipgilere meydan okumaktadir.
Ayrica bu lider, takipgilerinin zorlu hedeflere ulasmak i¢in ¢aba gosterecegine ve sorumluluk

alacagina dair yiiksek derecede giiven gostermektedir.
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Bu dort liderlik tarzindan yonlendirici liderlik ve katilimer liderlik tarzi uzun stredir
devam eden iki boyutlu (géreve yonelik ve insan odakli) liderlik modelini yansitmaktadir (Blake
ve Mouton, 1964). House (1996)’ a gore, yonlendirici liderlik, ¢alisanlara rehberlik ederek,
politikalar1, kurallar1 ve prosediirleri agikliga kavusturmak gibi astlara psikolojik yap1
saglamaya yonelik davranislari ifade ederken, katilimci liderlik, karar verme silirecinde
takipcilere danismak ve karar verirken takipgilerin goriislerini almak gibi is birimi islemleri
lizerinde takipginin etkisinin tesvik edilmesine yonelik davraniglari icermektedir. Bu iki tir
liderlik tarzi, davranislar1 agikliga kavusturan yol-amag¢ kurami igerisinde olmasina ragmen,

House (1996) bu liderlik tarzlarinin birbirlerinden bagimsiz olduklarini belirtmektedir.

Bu calismada liderlik tarzlarindan “katilimci” ve “yOnlendirici” liderlik tarzlari ele

alinarak algilanan liderlik tarzi baglaminda gorev performansi iizerindeki etkisi arastirilacaktir.

3.2.3.2.1. Katihmei Liderlik Tarz

Katilimer liderlik tarzi, is ile ilgili karar verme siirecinde astlarina danigsarak onlarin
goriis ve Onerilerini dikkate alarak ¢alisanlarin fikirlerine nem veren liderlik tarzidir (Koopman
ve Wierdsma, 1998; House, 1996; House ve Dessler, 1974). Katilimcr liderlik tarzi, astlarin
fikirlerine deger verip calisanlarin karar alma ve is performanslarina katki géstermeye yonelik
bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica, miisterek etki veya ortak karar alma sireci
olarak da belirtilmektedir (Miao ve diger., 2014; Koopman ve Wierdsma, 1998; Somech, 2006).
Yukl (2010) katilimer liderlik tarzini glglendirme, guc paylasimi ve ortak karar verme surecleri

ile iligkilendirmektedir.

Katilimei liderlik, Argyris (1955) ve Yukl (2010)’ a gore ¢calisanlarin karar alma siirecine
katilmasina deger verdigi i¢in otokratik liderlik tarzinin zitt1 olan demokratik liderlik tarzi olarak
da yazinda yerini almaktadir. Otokratik liderlik tarzi biitiin kararlar1 kendisi verip ¢alisanlarin
fikirlerini sormaz, onlara danigsmaz ve verilecek kararlarda calisanlarin katkilarina yer
vermezken (De Cremer, 2006); katilimc1 liderlik tarzi, ¢alisanlar1 verilecek kararlarda s6z sahibi

olmaya tesvik ederek caliganlarin karar verme siireglerinde etkin rollere sahip olmasi gerektigini

belirtmektedir (House, 1996; Yukl, 2010).
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Katilimer liderlik tarzinin dort etkiye sahip oldugu belirtilmektedir: bu etkilerden ilki,
yol-amag iliskilerini netlestirmek. ikincisi, astlarin hedefleri ile orgiitsel hedefler arasindaki
uyumu artirmak. Uglinciist, ¢alisanlarin bagimsizhigini ve hedeflerini yerine getirme yetenegini

arttirmak. DOrduncusu ise, ¢alisanlarin adanmigligini ve bagliligini arttirmaktir (House, 1996).

3.2.3.2.2. Yonlendirici Liderlik Tarz

Lider davranigini agikliga kavusturan yonlendirici liderlik tarzi, astlarin kendilerinde ne
yapmalar1 beklendigini bilmelerini saglayarak, isi programlamak, koordine etmek, 06zel
rehberlik etmek, politikalari, kurallar1 ve prosediirleri agiklamak gibi konular1 kapsayan astlar
icin psikolojik yap1 saglamaya yonelik bir davranis olarak tanimlanmaktadir. Yonlendirici
liderlik, davranisi agikliga kavusturan bir yol-amag liderlik tarzidir. Otoriter ve cezalandirict
olmayan yonlendirici lider davranisi, astlarin rol belirsizligini azaltmak, cabalarinin basaril
performansla sonuglanma derecesine iliskin takipg¢i algilarini netlestirmek igin ufuk agict yol-
amac liderlik kurami olarak ele alinmaktadir. Liderin galisan bireylerin performansimi
O6nemsemesiyle, ¢alisanlar lider tarafindan {icret, mevkide ilerleme, is giivenligi ve benzerleri

yoluyla dissal olarak 6diillendirilmektedir (House, 1996).

Yonlendirici liderlik ile yapilacak biitiin isler liderin kendisi tarafindan ortaya
cikartilarak astlara gorev paylasimi yapilmaktadir. Basari kriterlerinin ve prensiplerin
belirlenmesi liderin tek basina sorumlulugundadir. Lider, belirledigi bu kriterlere ve prensiplere
uyulmasi istemektedir (Boylu ve Sokmen, 2009). Northcraft (1994)’ a gore yonlendirici
liderlik tarz ile lider, ¢alisan bireylere teknik destek saglayarak, ¢calisanlara kendi beklentilerini
aciklamaktadir. Yonlendirici liderlik tarzini benimseyen lider, calisanlarin islerini nasil
basariyla yapmalar1 gerektigini detayli bir sekilde anlatarak isle ilgili standartlarin net bir sekilde
uygulanmasini istemektedir. Yonlendirici liderlik tarzi otokratik bir liderlik tarzidir. Bu tarzi
benimseyen lider, butin yetkileri elinde bulundurarak, ¢alisanlarin performanslarmi kendi
belirledigi standartlar cercevesinde surdirmelerini, belirlenen programlar dahilinde
caligmalarini ve verilen gorevleri hangi usuller ile basariya ulastiracaklarmni, gosterdikleri yol
ile belirlemektedir (Moorhead ve Griffin, 1998).
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Liderlerin degisik 6zelliklerinin arastirildigi calismalarda liderlik tarzlarinin katilimer da
olsa yonlendirici de olsa performansta rol oynadig1 ve ¢aligsan performansi tizerinde etkili oldugu
tespit edilmistir. Aragtirmalar sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda algilanan liderlik
tarzinin gorev performans: iizerinde anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. H1 hipotezi

asagidaki sekilde olusturulmustur:
H1: Algilanan liderlik tarzinin gorev performanst iizerinde anlamh etkisi vardr.

Bireyin isini severek ve isteyerek yapmasi glinimiiz kosullarinda zorunluluk haline
gelmektedir. Bunun i¢in de liderlere biiyiik gorev diismektedir. Algilanan liderlik tarzinin ise
tutulmay1 etkileyen merkezi bir bilesen oldugu diisiiniilmektedir (Bakker, Albrecht, Leiter,
2011: 4-28). Algilan liderlik tarzinin “ige tutulma” gibi bir degiskeni etkileyerek performans
tizerinde anlamli bir etki meydana getirmesi beklenmektedir. Ise tutulma degiskenine iliskin

ayrintili bilgi asagida verilmistir.
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4- ISE TUTULMA

4.1. ise Tutulma Kavram

Ise tutulma kavrami, 1990 yilinda iinlii Profesér William Kahn tarafindan ortaya konmus
bireyin hem fiziksel hem de bilissel ve duygusal olarak kalic1 bir sekilde ise kendini vermesi
olarak tanimlanmaktadir. Ise tutulma kavramu, orgiitsel amag ve hedeflere ulasmada calisanlarin
gosterdigi tatmin edici, pozitif, isin kendisi ile ilgili calisanin ruh hali olarak ilgiyi ve tutkuyu
ifade etmektedir. Whang, Zhan ve Wen (2019: 1001) ise tutulma kavramini g¢alisan bireylerin
amaclarmi ger¢eklestirmek maksadiyla kendilerini bltin olarak islerine adadiklar1 pozitif
psikolojik bir sure¢ olarak tanimlarken, Rich (2010: 621) ise tutulma siirecinde duygularin
calisanlara enerji vererek fiziksel bilesenleriyle birlikte ¢alisanlar1 harekete gegirdigini
belirtmektedir. Robbins ve Judge (2013) ise ise tutulmayzi, bireyin yaptig1 isten duydugu haz ve

isine kars1 olan memnuniyeti olarak tanimlamaktadir.

Islerine kars1 duygusal olarak pozitif duygu besleyen calisanlarin aktif, hevesli ve
memnuniyet seviyeleri yiksek iken negatif duygular besleyen calisanlar iglerinde ve
hayatlarinda donuk, uyusuk ve sikintili olarak kendilerini yaptiklari isten geri cekmektedirler.
Ise tutulma seviyeleri yiiksek olan bireyler yiiksek enerji sahibi, sikintilara gogiis geren, ¢alisma
konusunda hevesli ve galisirken kendini kaybederek zamanin nasil gectiginin farkina varamayan
kisiler olarak belirtilmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004: 91).

Ise tutulma, orgutler iginde dnemli bir tartisma konusudur ve arastirmacilarin ilgisini
cekmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2010; Shuck, 2011; Halbesleben, 2010). Amabile ve Kramer
(2011), ise tutulma kavramini, gerileme donemindeki bir ekonomide etkili bir firtina gibi
gorerek bir sirketin hayatta kalmasinda biiylik bir fark yaratabilecegini belirtmektedir. Leiter ve
Bakker (2010) benzer sekilde ise tutulmanin 6nemini, modern kuruluslarin enerjik ve
kendilerini ise adayarak isleriyle mesgul olan calisanlara ihtiya¢ duyacagini belirterek, ise
tutulmanin ¢alisanlar arasinda fark yaratarak kuruluslara rekabet avantaji saglayacagini

vurgulamaktadir.
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Kahn (1990), ise tutulmayi calisanlarin is rollerine gore hareket etmesi olarak
tanimlayarak ise tutulma kapasitesi yiksek calisanlarin kendi basarilar1 ve firmalar igin
kendilerinin en iyisini vermelerinin énemine odaklanmaktadir. Bu husus, ¢alisanlarin bireysel
rol performansiyla iligkili davranigsal, biligsel ve duygusal bilesenleri ortak bir ¢ati altinda

toplayan benzersiz ve farkli davranis sergilemeleri olarak tanimlanmaktadir.

Maslach, Schaufeli ve Leiter (2001) ise tutulmanin, tiikkenmislik konusuna yonelik
aragtirmalardan, ¢calisan performansini gelistirmek ve liretkenligi artirmak i¢in ortaya ¢ikan yeni
bir terim oldugunu ve tiim calisan refahin1 kapsamaya calistigini belirtmektedir. Son yillarda
yapilan arastirmalar, calisanlarin Orgutlin basarisi i¢in artan bir ilgiye sahip olduklarini
belirtmektedir. Calisanlarin is icin belirtilen gereklilikleri asabilecek yiiksek bir standartta
performans gostermesi ise tutulmalarinin bir sonucu olarak degerlendirilmektedir. Bu durum,
gerceklestirdikleri gorevlere daha fazla kendini adayan calisanlarin psikolojik ve fiziksel refah
deneyimleme egiliminde olduklarin1 gostermektedir. Bu durumun tersine, yaptiklari ise kendini
vermeyen ve motivasyon eksikligi gdsteren bireyler psikolojik ve fiziksel agidan sikintilar

cekmektedir (Ryan ve Deci, 2000).

Hewitt (2007), ise tutulan g¢alisanlarin genel olarak calisanlara, is arkadaslarma ve
miisterilere organizasyon ile ilgili surekli olumlu konusma egilimi gostereceklerini
belirtmektedir. Bunun yaninda, farkli bir organizasyonda calisma firsatina sahip olmalarma
ragmen organizasyonun etkili bir Oyesi olarak devam etme davranisi gostermeleri de
beklenmektedir. Calisanlarin 6rgutlin basarisina katkida bulunmak maksadiyla ¢aba, fazladan
zaman ve inisiyatif kullanma davranislar1 da géstermesinin beklenmesi ile ii¢ temel davranis

sergileyecekleri belirtilmektedir (Schaufeli, 2013).

Farkli tanimlar bir araya getirildiginde, ise tutulma farkli kavramlarla ele alinmaktadir.
Bunlar; ise tutulmanm is performansiyla iligkisi, tiikenmislige karsit olarak ¢alisan refahi
acisindan olumlu dogasi, daha tliretken ve verimli olabilecegi becerikli islerle iligkisi ve hem isle
hem de organizasyonla olan iligskisi olmak Uzere farkli agilardan ele alinmaktadir (Schaufeli,
2013). Genel olarak, ise tutulma flizerinde arastirma yapan akademisyenler, ise tutulan
calisanlarin daha yaratici, daha tiretken ve galisanlarin ise bagliliklarinin daha yiiksek diizeyde
oldugunu belirtmektedir. Akademisyenler, ¢alisanlarin bu davraniglarmin verim ve Uretkenlik

gibi ¢esitli Orgltsel sonuglari etkileyecegini bununla birlikte ise daha fazla ¢aba sarf etme ve ise
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daha fazla yatinm yapma konusunda Onemli bir isteklilie doniisecegini belirtmektedir
(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001; Bakker ve Demerouti, 2008; Shimazu ve diger., 2014;
Schaufeli, 2013; Bakker ve Leiter, 2010).

Gallup Arastirma Sirketi ¢alisanlarin islerine tutulmalarini ortaya ¢ikarmak ve 6lgmek
icin 30 yili askin bir siiredir ¢aligma yaparak diinya ¢apinda sonuglar ortaya cikarmayi
amaclamaktadir. Arastirmalar, ise tutulan ¢alisanlarm, yaptiklari islerin hayatlarm
bicimlendirerek yasamlara katki verdigini ve bu calisanlarin Ozverili bireyler olarak son
derece enerjik bir yasam sergilediklerini ortaya koymaktadir (Bakker, 2009; Schaufeli ve diger.,
2001). Pozitif tutumlar1 ve davranislar: nedeniyle, ise tutulan ¢alisanlar basar1 agisindan kendi
kendilerini sorgulayarak olumlu geri bildirimler olusturmaktadir. Ise tutulan calisanlar
mesailerinde ¢ok fazla zaman gegirip kendilerini yorgun hissetmelerine ragmen, bu yorgunluk
srecini pozitif bir durum olarak tanimlamaktadir. Clnkl gecirdikleri vakti olumlu basarilarla
iliskilendirmektedir. Ise tutulan calisanlar yaptiklar1 is haricinde baska seylerden de zevk
almaktadir. Iskolikler ile karsilastirildiklarinda, ise tutulan bireyler giiclii ve kars
koyamayacaklar1 bir i¢ dirtlyle ¢ok ¢calismamaktadir, ise tutulan bireyler i¢in ¢alismak eglence

veren bir aktive olarak tanimlanmaktadir (Gorgievski, Bakker ve Schaufeli, 2010).

4.2.ise Tutulmanin Boyutlari

Schaufeli ve arkadaslari (2002), ise tutulma kavramini, “enerjik olma (vigor)”, “kendini
ise adama (dedication)” ve “kendini ise kaptirma (absurption)” boyutlar1 ile 3 faktor altinda
toplamaktadir. Enerjik olma, duygusal anlamda yuksek enerji seviyesini, giiclii olmay1 ve
kisinin isinde gonulll ve micadeleci ¢aba harcama istegini ifade etmektedir. Kendini ise adama,
kisinin isine gii¢lii bir sekilde dahil olma, yaptigi ise deger verme, kendini ispatlama ve isi ile
gurur duyma davraniglarini kapsamaktadir. Kendini ise kaptirma ise, kisinin i gorevlerine
mutlu bir sekilde dalmasi anlamina gelerek kendini tamamen ¢alismaya verme hali olarak

tanimlanmaktadir (Bakker, Albrecht ve Leiter, 2011).
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4.3.Ise Tutulmanin Onciilleri

4.3.1.Bireysel Psikolojik Durumlar

Ise tutulma iizerine yapilan calismalar, ¢alisanlarin gorevlerini basariyla yerine
getirmeleri ve daha adanmis olmalari i¢in ¢alisan bireylerin sahip olmasi gereken kavramlari
“psikolojik gliven”, “ulasilabilirlik” ve “anlamlilik” olacak sekilde {i¢ kosul ile tanimlamaktadir.
Kahn (1990), bireysel 6zelliklerin bir ¢alisanin ige alinip alinmayacagini etkiledigi fikrini 6ne
surmektedir. May ve arkadaslar1 (2004), yukarida belirtilen kosullarin ise tutulma igin ¢ok
onemli oldugunu kabul ederek yaptiklari arasgtirmalarda bulgulari desteklemektedir. Kisinin
kendi kendini degerlendirmesi, vicdanliligt ve proaktif tutumlari gibi kisilik o6zellikleri
konusundaki kisisel farkliliklar, ¢alisanin ise tutulmasi etkileyici hususlar olarak 6n plana
cikmaktadir (Saks ve Gruman, 2011, Bledow, Schmitt, Frese ve Kiihnel, 2011).

Macey ve Schneider (2008) yaptiklar1 caligmada, ¢aliskan, ototelik ve proaktif bir kisilik
ile calistiklar1 kosullara karsi genel olarak olumlu bir etkiye sahip olan galisanlarin, ise
tutulmalarimin gliglii oldugunu belirtmektedir. Heuven ve arkadaglari (2006) kisisel ve
psikolojik dzelliklerden, kisisel kaynaklar, kendi kendine etkinlik ve esneklik kavramlarinin ise
tutulma kavramui ile olumlu bir iliskisi oldugunu vurgulamaktadir.

Ise tutulma, bireysel ve orgiitsel performans sonuglarmin ¢ok énemli bir belirleyicisi
olarak tanimlanmaktadir. Bu husus son zamanlarda yapilan baz1 arastirmalarla
desteklenmektedir (Poon, 2013; Rich, 2010). Christian, Garza ve Slaughter (2011) tarafindan
yapilan aragtirma, is kaynaklarindan gorev cesitliligi, gérev onemi, 6zerklik, geri bildirim, mesai
arkadaslar1 arasinda gergeklesen sosyal destek, amirle yiiksek kaliteli bir iligski ve algilanan
liderligin c¢alisanlarin igse tutulmalarinin kritik faktorleri oldugunu ortaya ¢ikararak kisilik gibi
bireysel bir faktoriin ise tutulma iizerinde 6nemli bir rol oynadigini 6ne siirmektedir. Bakker ve
arkadaslar1 (2014) st diizey bireysel faktorlerden duygusal istikrar, disa doniikliik, proaktif
kisilik, vicdanlilik, diisiikk diizey bireysel faktorlerden 6z-yeterlik, iyimserlik ve 6z sayginin ise

tutulmanin onciilleri oldugunu belirtmektedir.

4.3.2. Is Tasarim
Is tasarimi, is ve calisam1 uygun kosullarda bir araya getirmek maksadiyla isin

kapsaminin, isin niteliklerinin ve is ile ilgili 6dillerin diizenlenmesi olarak tanimlanmaktadir.
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Iyi tasarlanmis isler, verime, motivasyona, devamsizlik oraninin diismesine, calisanda is
tatminine, devir hizinin azalmasina ve ¢alisanin ise tutulmasma neden olmaktadir (Testerman
MB.,1980). Is tasarmm, ¢alisanlarin gérev tanimlarinin daha duragan oldugu is deneyimlerine

odaklanmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Hackman ve Oldham (1980), isle ilgili tasarim1 yeniden yapilandirmanin, analiz etmenin
ve Yeniden diizenlemenin ¢alisanlar1 motive etme kapsamini artirdigimi one siirmektedir. Is
Ozelliklerini yeniden tasarlamanin ana fikri, ¢alisanlari islerinde iyilestirme ve yOnetme
konusunda yatmaktadir. Bu husus, calisanlarin ise tutulma ve is tatmin diizeylerini
arttirmaktadir. Hackman ve Oldham (1975) is karakteristikleri modeli ile, i taniminin, yetenek
cesitliliginin, ozerklik ve geri bildirimin; motivasyon, is tatmini ve isten kaytarma gibi
kavramlar ile etki icerisinde oldugunu belirtmektedir. Bu kapsamda, 6nemli olarak algilanan
islerin, ise tutulma i¢in kosullari olusturdugu iddia edilmektedir (Kahn, 1992). May ve
arkadaslar1 (2004), is zenginlestirmesinin de ise tutulma ile anlamli bir iligki i¢inde oldugunu

belirtmektedir.

Maslach ve arkadaslar1 (2001) ¢alisanlarin 6zerklik ve geri bildirim gibi is 6zellikleriyle,
ise tutulmalarmin olumlu sonuglar getirecegini diistinmektedir. BOylece ¢alisanlarin ihtiyag
duyduklar1 enerjiden daha fazlasina sahip olma cabasi i¢inde kisisel ve grup olarak olumlu
sonuclar ortaya ¢ikmaktadir. Cok sayida ise tutulma galismasi, zorlu is talepleri ve gorevleri
olan bir ortamin pargasi olan ¢alisanlarin daha fazla performans gostererek daha yiiksek diizeyde

ise tutulacaklarini ve is tatminlerinin yliksek olacagini belirtmektedir.

4.3.3. Liderlik Algilamalari ve EKip Dinamikleri

Liderligin, ise tutulma kavramini etkileyen merkezi bir bilesen oldugu diigiiniilmektedir.
Liderler, iginde bulundugu organizasyonun temsilcisi olarak ¢alisanlar i¢in ¢cok énemli faktor
olarak goriilmekte ve algilanmaktadir. Chen, Tsui ve Farh (2002)' a gore liderlerin ¢alisanlar ile
kurduklari iligkiler organizasyonun gérevlerini belirleyerek, yapilacak faaliyetlerde ¢alisanlarin
performansini etkilemektedir. Calisanlarin liderleri ile kurdugu anlamli, giivenli ve ulasilabilir
iliskiler yoluyla ise tutulmalar1 pozitif bir etki gérmektedir.

Wang ve Hsieh, (2013) liderlerin yonetim tarzlarinin ise tutulmay:1 etkileme diizeylerini

arastirirken, Neumann ve Strack (2005) liderlerin ruh halinin ¢alisma ortamlarinda bireyleri
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nasil etkiledigini, Sy, Coté ve Saavedra (2005), liderlerin ruh halinin kendi kendini yoneten
gruplar1 nasil etkiledigini ortaya ¢ikaran c¢aligmalar yapmislardir. Bulgulara gore, liderlerin
belirli ruh hallerinin ¢alisanlarin ise tutulma diizeylerine etki yarattig1 ortaya ¢ikmaktadir.
Kahn (1990)’ a g0re calisanlar arasinda olusan saglikli iligkiler {izerine insa edilmis
destekleyici bir ekip ¢alismasi, ¢alisanlarin isyerinde giivenligini saglayarak onlari
destekleyerek yeni problem ¢dzme yollarin1 denemekten korkmamalarint yaptiklar: isler

acisindan tesvik etmektedir.

4.3.4.Isyeri ortam

Isyeri ortami, ¢alisanlarin dnemli miktarda zaman harcadiklari yerleri kapsayarak, genel
ortami ve kosullar1 ¢alisanin ise tutulmasimi olumlu veya olumsuz etkilemektedir (Humphries,
2005, Hameed ve Amijad, 2009). Isyerinde Orgitsel veya fiziksel faktorlerde sorunlarla
karsilasan ¢aligsanlar, daha diisiik bir gérev performansi ve tiikkenmislik davraniglar sergilerken
giivenli bir ¢alisma ortamina sahip ¢alisanlar yiiksek performans gdsterme egilimi ile birlikte
ise tutulma diizeyleri de artma egilimi gostermektedir (Humphries, 2005; Marquardt ve Geerts,
2004).

Dogal aydinlatma, caligma ortamin yalitimi, calisanlara rahatlik saglayan mobilya
thrleri, uygun sicaklik faktOrleri ¢alisan stresini azaltarak ¢aligsanlarin genel saglhigini etkileyerek
calisan davranislarinda ve genel performanslarinda olumlu sonuglar meydana getirmektedir
(Kweon ve Tyler, 1998). Schaufeli ve Salanova, (2007) ¢alisanlarin isyeri ortami igerisinde

bulunan faktoérlerin ¢alisanlarin ise tutulmalarini arttirict boyut olarak tanimlamaktadir.

4.3.5.Algilanan Orgiitsel Destek

Kahn (1990), calisanlarin ise tutulma davranisi sergilemesi igin biligsel, duygusal ve
fiziksel faktorlerin is yerinde beraber ¢alisilan bireyler ile istikrarli iliskiler sergilenmesiyle
ortaya ¢ikacagini belirtmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004; May, Gilson ve Harter, 2004). May
(2004)’ e gore calisanlarin liderlerle ve diger c¢alisanlarla iliskileri yalnizca psikolojik
anlamlilig1 tesvik etmeyerek ayni zamanda onlarin dostluklarimi ve karsilikli takdirlerini de
geligtirmektedir.

Algilanan Orgutsel destek, ¢alisanlarin giivenlik duygularini temel alarak ¢alisanlarin

yaraticth@gm gelistirmektedir. Orgiitsel destegi yiiksek olan calisanlar givenli ve olumlu
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beklentiler ile kendilerine zarar verici davraniglardan uzak durarak korkularmin yerini gliven
duygularina birakan davraniglar sergilemektedir. Bu ¢alisanlar kendilerini 6rgute adamakta ve
performanslarimi arttirmaktadir (Edmondson, 1999; Deci, 1989). Kahn (1990)’a gére algilanan
orgutsel destegin diisiik oldugu kosullarda, ¢alisanlarin kendilerini giivende hissetmemesinden
kaynaklanan olumsuz davranislar sonucunda g¢alisanlarin kendilerinden bekleneni tam olarak
algilayamamas: ile birlikte etkili performans gostermelerinin ve ise tutulmalarinin olumsuz

etkilenecegi belirtilmektedir.

4.4 Ise Tutulmanin Ardillar

Schaufeli ve Bakker (2004), ise tutulma ile is tatmini ve olumlu performans arasindaki
iliskinin 6nemli olgiide pozitif olduguna, yani ise daha fazla tutulan bireylerin daha fazla
iiretkenlik ve daha yiiksek performansa yol agtigini belirtmektedir.

Kernaghan (2011)’ a gore ise tutulma, is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlariyla iligki
icerisindedir. Is tatmini, Weiss (2002)’ e gore bir ¢alisanm isi veya ¢alisma kosullar1 hakkinda
olumlu veya olumsuz bir degerlendirme yargisi olarak tanimlanmaktadir. Meyer ve Allen
(1991)’ a gore orgiitsel baglhlik ise ayni zamanda kisinin organizasyonuna duygusal bir
baglilikla karakterize edilen bir tutumudur. Arastirmacilar, yiiksek diizeyde ise tutulma yasayan
calisanlarin fiziksel olarak daha saglikli olduklarini, psikolojik ihtiyaglarinin daha fazla
tatminini deneyimlediklerini, is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi diisiik diizeyde is bagliligi olan
calisanlara kiyasla daha fazla refah sergilediklerini savunmaktadir (Borst, 2018).

Christian ve arkadaslar1 (2011)’ na goére ise tutulmanin gérev ve baglamsal performans
ile pozitif yonde iligkili olmasi beklenmektedir. Gorev performansi, Orgitiin amaclarina
dogrudan iliski igerisinde resmi olarak gerekli sonuglarin ve davraniglarin bagarilmasi seklinde
tanimlanirken, baglamsal performans, bir ¢alisanin etkin isleyisini dogrudan tesvik ettigine
inamlan gonulll rol otesi davramis olarak tanimlanmaktadir (Bakker, 2011). Ise tutulan
calisanlarin igleriyle iliskili gorevlerde kendilerine yatirim yaparak, enerji ve tutkuyla hareket
etmeleri beklenmektedir. Bu beklentinin ger¢eklesmesi sonucunda ise tutulan ¢alisanlar daha
yuksek gorev ve baglamsal performans sergilemektedir.

Caesens ve arkadaslar1 (2016)’ na gore ise tutulan ¢alisanlar, 6rgit icin harcadiklar:
yiiksek cabalara esit derecede karsilik alamadiklarinda baska bir is aramaya baslayacak bunun

sonucunda ise tutulmalarmin isten ayrilma niyeti iizerinde olumlu bir etkisi oldugu ortaya
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cikmaktadir. Caesens’in aksine Halbesleben (2010), yiksek ise tutulmanin isten ayrilma
niyetiyle olumsuz bir iliskisi oldugunu savunmaktadir.

Salanova (2005) yaptigi ¢alismada, ise tutulmanin, calisan performansi ve miisteri
sadakati ile olumlu bir sekilde iliskili oldugunu belirtmektedir. Burke (2009), yaptig1 arastirma
sonucunda ise tutulmanin olumlu ¢alisma ve bireysel psikolojik refah ile olumlu bir iligkisi
oldugunu belirtmektedir. Schaufeli (2013)’ nin Birlesik Krallik® ta yaptigi calisma, ise
tutulmanin orgiitsel vatandaslik davranisi ve gorev performansi gibi orgiitsel ¢iktilarla olumlu
bir iligkisi oldugunu gostermektedir. Benzer calismalar, yiksek ise tutulma dizeylerinin
orgiitsel baglilik, ¢alisan memnuniyeti ve yaratici fikirlere yol agtigini géstermektedir.

Maslach, Schaufeli ve Leiter (2001) ¢alismalarinda, ise tutulan ¢alisanlarin is disindaki
sosyal hayatlarin1 gérmezden gelmediklerini, sosyallesmeye, hobilere ve goniilliiliige zaman
harcadiklarint belirterek calismayr motivasyon kaynagi ve eglence olarak tanimladiklarini
belirtmektedir. Ayrica Maslach ve arkadaslar1 (2001), ise tutulmanin, is tatmini, Orgutsel
vatandaslik davranisi, geri ¢ekilme davranisi, tilkenmislik ve performans gibi durumlar izerinde
de aracilik etkisi oldugunu iddia etmektedir.

Harter ve arkadaslar1 (2000, 2002) ise tutulmanin, iiretkenlik, miisteri memnuniyeti, kar
ve ¢alisan devir hiz1 gibi is hayatinda sergilenen davranislar ile iligkili oldugunu belirtmektedir.
Harter’ a gore bir 6rgutlin basarisi, ¢alisanlarin ise tutulmasini desteklemek igin dogru iklimi ve

ortami olusturmakla dogrudan ve dnemli 6l¢iide iligki icerisinde yer almaktadir.

4.5 ise Tutulma ile Algilanan Liderlik ve Gorev Performansi Etkilesimi

Ise tutulma, ¢alisanlarin is rollerine duygusal olarak ne kadar yogun ve 1srarci bir sekilde
yatirim yaptiklarini yansitan motivasyonel bir durum olarak tanimlanmaktadir (Kahn, 1990). ise
tutulma, bireylerin is rollerine kisisel olarak baglanip baglanmadiklarini ve kisisel veya daha

icsel nedenlerle is faaliyetlerine katilip katilmadiklarini yansitmaktadir.

Bakker, Schaufeli, Leiter ve Taris (2008), Orgutlerin c¢alisanlarinin ise tutulma
seviyelerine odaklanarak rekabet avantaji elde edebileceklerini 6ne siirmektedir. Orgitler biitiin
calisanlarindan ayni1 seviyede verim almak yerine calisanlarinin her birinden alabilecekleri
maksimum verimi almay1 hedeflemektedir. Bireyin isini severek ve isteyerek yapmasi glinimiiz

kosullarinda zorunluluk haline gelmistir. Bunun i¢in de liderlere biiylik gorev diismektedir.
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Algilanan liderlik tarzinin ise tutulmayi etkileyen merkezi bir bilesen oldugu diisiiniilmektedir
(Bakker, Albrecht, Leiter, 2011: 4-28). Bu varsayim kapsaminda c¢aligmanin H2 hipotezi
algilanan liderlik tarzinin ise tutulma tizerinde anlamli etkisini Olgmek maksadiyla

olusturulmustur.
H?2: Algilanan liderlik tarzinin ige tutulma tizerinde anlamly etkisi vardir.

Bakker ve arkadaglar1 (2008)’ na gore kendini gii¢lii hisseden ve islerinde hevesli olup
islerine tutulan ¢alisanlar gorev performansi sergilemektedir. Rich, Lepine ve Crawford (2010),
245 itfaiyeci ve amirlerinin katildig1 bir ¢alismada ise tutulma ve gorev performans: arasinda
giiclii bir iliski oldugu sonucuna varmistir. Ise tutulma diizeyleri yiiksek olan bireylerin,
kendileri ile yaptiklar1 islerini 6zdeslestirmeleriyle birlikte orgiite olan bagliliklariin da arttig1
bilinmektedir. Ote yandan isine ve calistig1 drgiitiine baglilik duyan calisanlar, daha yiiksek
performans gostermekte, yaptiklari isin kalitesini de arttirmaktadir. BOylece ise tutulma

diizeyleri de artmaktadir.

Kahn (1990)’ a gore, galisan bireyler is hayatinda sergiledikleri davraniglarda duygusal,
biligsel ve fiziksel bilesenleri farkli derecelerde kullanmaktadir. Duygusal bilesen, calisan
bireyin Orgute, isyerine ve liderlerine yonelik tutum ve duygulariyla ilgilidir. Biligsel bilesen,
calisan bireylerin birbirleri i¢in paylastiklar1 inanglari, amirlerini ve isyerindeki fiziksel ve
psikolojik kosullar1 igerirken, fiziksel yonii ise rolleri dahilinde hedeflenen amagclar
gerceklestirmek ve bunlara ulagsmak i¢in kullanilan enerjiyle ilgilidir. Calisanlarin sergiledikleri
duygusal, biligsel ve davranigsal yonlerin bileseni olan ise tutulma kavrami, ¢alisanlarin
kendilerini igleriyle mesgul edecegi zamanlarda morallerini yiikseltmektedir. Béylece ¢alisanlar

daha yuksek performans gostererek, amaglanan kurumsal ¢iktilara daha kolay ulasmaktadir.

Biligsel bilesenin harekete gegirilmesi ile ¢alisan bireylerin is hedefleri ve is sireclerine
yonelik bilgilendirilmeyle birlikte is performansmin artirilmasi hedeflenmektedir. Duygusal
bilesen ile calisan bireyler igin kritik Oneme sahip hislerin aktif hale gegirilmesi
hedeflenmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 104). Kahn (1990: 700) bireylerin duygusal
bilesenlerinin aktif hale ge¢mesi ile istenilen yiiksek performans seviyesine ulagilabileceklerini
belirtmektedir. Schaufeli (2002: 74) ile Chhajer (2018: 223) galisan bireylerin is rollerini

sergilerken fiziksel ve biligsel bilesenlerin yaninda duygusal bilesenlerini islerine adamalart ile
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ise tutulmalarinin yiiksek performansa ulasacagini vurgulamaktadir. Bu bilesenlerin etkileri ele
alindiginda, orgiitler ¢alisanin ise tutulmasini saglayarak daha yiiksek performans sergilemesi
lizerine odaklanmaktadir (Saks, 2006). Bu varsayim kapsaminda ise tutulmanin gorev
performans: tizerinde anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. H3 hipotezi asagidaki sekilde

olusturulmustur:
H3: Ise tutulmanin gérev performansi iizerinde anlaml etkisi vardir.

Glinlimiizde c¢alisanlar genellikle, liderin c¢alisanlar arasindaki dinamik etkilesimleri
tesvik etmedeki roliine dikkat ¢eken ve organizasyona liderler tarafindan standart kurallar
belirleyen ekipler halinde ¢alismaktadir (Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter, 1990;
Northhouse, 2010). Nonaka ve Takeuchi (1995)’ ye g0re, algilanan liderlik tarzlari, ¢alisanlarin
ise tutulmasini saglarken, ekip Gyelerinin performanslarini artirict uygulamalar icermektedir.
Calisanlarm is hayatlarinda yaptiklari isleri tutkuyla ve severek yapmalari ile ortaya ¢ikardiklari
yuksek performansin daimi bir hal tarzi olabilecegi degerlendirilmektedir (Armstrong ve Taylor,
2014).

Cotton ve arkadaslar1 (1988), Latham ve arkadaslar1 (1994), Huang ve arkadaslar1 (2010)
ve Kim (2002) katilimci liderlik tarzini, performans, is tatmini, motivasyon, orgiitsel vatandaslik
davranigi ve ise tutulma kavramlariyla iliskilendirmektedir. Huang ve arkadaslar1 (2010)’ na
gore katilimei liderlik tarzinin performansa olan etkisi literatiirde yer alan degisim odakli ve
motivasyonel modellerle aciklanmaktadir. Degisim odakli modellerde liderin katilimcr liderlik
tarzi; saygi, astlara ilgi ve giiven vererek onlarda liderlerine kars1 giiven saglamaktadir. Bunun
sonucunda astlarda ise tutulma saglanarak olumlu is ¢iktilar1 ile ¢alisan performansina katki
saglanmaktadir (Huang ve diger., 2010; Dirks ve Ferrin, 2002). Motivasyonel modelde ise
calisanin karar verme stireglerine katilimi ile i¢sel bir motivasyon kaynagi olacagi ve bu sayede
ise tutulma davranislar artarak performanslarinin artacagi tizerinde durulmaktadir (Huang ve
diger., 2010; Conger ve Kanungo, 1988). Katilimci liderler, galisanlarin ise tutulma diizeyini
artirarak performans iyilestirmesine katkida bulunmaktadir (Leiter ve Bakker, 2010; Winter,
2003). Bireysel bir degisken olan ise tutulma, katilimer liderlik tarzinin gérev performansi

uzerindeki etkisinde énemli rol oynamaktadir.
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Yonlendirici liderlik tarzi, ¢alisan bireylerden performans bakimindan beklentileri, bu
beklenti igin neyin hangi sekilde yapilmasi gerektiginin lider tarafindan spesifik olarak
yonlendirme yapildigi, calisanlarin grup icerisinde yapacaklar1 gorevin standartlarinin
belirtildigi, ¢alisanlardan belirlenen bu kurallara ve standartlara uymalarinin beklendigi,
performansin standartlarmin yoOnlendirici lider tarafindan belirlendigi liderlik tarzi olarak

tanimlanmaktadir (House ve Mitchell, 1974; House ve Dessler, 1974).

Yonlendirici liderlik tarzinin hakim oldugu durumlarda calisan bireylerin bilissel
bilesenlerinin harekete gecirilmesi, is slrecleri ve is hedefleri bakimindan énemlidir (Schaufeli
ve Bakker, 2004). Dolayisiyla yonlendirici liderlik tarzinin ¢alisan bireylerin performansina ne
sekilde etki gosterecegini algilamamizda ise tutulma kavrammin anlamli bir etkisinin
olabilecegi diigiiniilmektedir. Calisanlarin ylksek performans sergilemesi igin calisanlarin
fiziksel ve biligsel bilesenleri harekete gecirmelerinin yaninda duygusal bilesenlerini de
harekete gecirerek ise tutulmalarin1 saglayabilecekleri diisiiniilmektedir (Salanova, Schaufeli,
Bakker ve Gonzalez-Roma 2002). Yonlendirici liderlik tarzi, hedefleri ortaya c¢ikararak ve
calisanlarin yapacaklari gorevlerle ilgili tanimlamalar ve yonlendirmeler yaparak calisan
bireylerin ise tutulma davranislarin1 artirmaktadir (Leren, 2016). Bireysel bir degisken olan ise
tutulma, yonlendirici liderlik tarzinin goérev performans: Uzerindeki etkisinde Onemli rol

oynamaktadir.

Arastirmalar sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda liderlik tarzlarnin gerek
katilimcr liderlik tarzi gerek yonlendirici liderlik tarzi olsa da ¢alisanlarin ise tutulma diizeyini
artirarak performans iyilestirmesine katkida bulunacagi anlagilmaktadir. Bireysel bir degisken
olan ise tutulma, algilanan liderlik tarzinin gorev performans: Uzerindeki etkisinde rol

oynamaktadir. H4 hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur:

H4: Algilanan liderlik tarzimin gorev performans: iizerindeki etkisinde ise tutulmanin

aractlik rolii vardir.

Bireylerin is yaparken ki hareketleri, davranis sekilleri, ise odaklanma seviyeleri, isi
yapma kapasiteleri, meydan okuma dereceleri farklilik gostermektedir. Bu farklilik dereceleri
de bireylerin kisilik 6zelliklerinin farkli olmas1 ve kisilik 6zelliklerinin is hayatlarini farkl

seviyelerde etkilemesinden meydana gelmektedir. Kisilik 6zelliklerinin bireylerin hayatinin her
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asamasii etkileyecegi asikardir. Kisiligi agiklamaya yonelik bir¢ok model ve tipoloji
gelistirilmis olmasina kars1 bu noktada israrcilik, cesitli etkinlikleri yalnizca igsel sebeplerle
yapma egilimi, merak ve diisiik seviyede ben merkezcilik gibi ozellikleriyle ototelik kisilik
dikkati cekmekte ve algilanan liderlik tarzi gorev performans: iliskisinde rol oynayacagi
degerlendirilmektedir. Bu ¢ercevede bir sonraki boliimde ototelik kisilik ile ilgili kavramsal

aciklamalar yer almaktadir.
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5. OTOTELIK KISILIK

Csikszentmihalyi (1975)’ nin ototelik kisilik kavrami onun akis modelinden tiiretilmistir.
Csikszentmihalyi’ye gore birey, bir aktivitenin zorlugu ile kendi becerileri arasinda bir denge
algiladiginda akis deneyimi yasanmaktadir. Csikszentmihalyi akisin hem zorluklar hem de
beceriler yiiksek oldugunda deneyimlendigini belirtmektedir. Ototelik kisiligi anlamak igin

oncelikle “Akis Deneyiminden (Flow Experience)” bahsetme gerekliligimiz vardir.

5.1.0totelik Kisilik ve Akis Deneyimi Etkilesimi

I¢sel motivasyon iizerinde galigmalar yapan Csikszentmihalyi (1975), akis deneyimi
kavramini yapilan ¢alismalar sonucunda ortaya ¢ikarmistir. I¢sel motivasyon, kisinin disaridan
bir 6dil elde etmek veya cezadan kaginmak yerine kendi iyiligi i¢in bir gorev iizerinde
calismakla ilgilendigi motivasyon durumu olarak tanimlanmaktadir (Zhou, 2003, s. 414).
Aksine, igsel olarak motive edici olmayan faaliyetler, insanlar1 bu tiir davraniglara katilmaya
ikna etmek icin genellikle baska bir motivasyon bicimine ihtiya¢ duymaktadir. I¢sel odillerin
bireyleri nasil motive ettigini arastiran Csikszentmihalyi, i¢sel 6dullerin motive edici gticunun,
belirli etkinliklerle ugrasmaktan kaynaklanan pozitif 6znel deneyimlerden ortaya ¢iktigini ileri

stirmektedir.

Seligman ve Duckworth (2002) akis deneyimini, iyi bir yasamin merkezi bir yonii olarak
gorerek hedonistik zevklerin 6tesinde, pozitif duygulanimi arttirici, nese saglayici ve karmasik
bir zevk olarak tanimlamaktadir. Karmasikliktan kaynaklanan bu tiir zevkler, dondurma yemek
gibi hedonist zevklere kiyasla keyifli bir yasam i¢in daha 6nemli olarak betimlenmektedir.
Bunun en biiyiik nedeni, bu tiir karmasik zevklerin ¢abayla elde edilerek ulagilmasidir. Ayrica,
akis deneyimi, bireylerin beceri diizeyleri ile uyumlu olarak gii¢lerini ve becerilerini gelistirme
yetenegi saglayarak bireylerin 6z yeterlik ve 6zsaygilarina olumlu katkilar saglamaktadir (Carr,
2004).

Csikszentmihalyi ve arkadaslar1 (1975), kaya tirmanisgilari, ressamlar, cerrahlar,

yazarlar ve muzisyenler gibi gesitli aktiviteleri yapmay1 seven ve bunlara katilmak i¢in biiyiik
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caba sarf eden iki ylizden fazla kisiyle keyifli aktivitelere daldiklar1 anlarda onlarla goriiserek
deneyimleri hakkinda roportaj yapmis ve katilimcilarin son derece zevkli ve kendi bagina
odiillendirici olarak tanimladiklar1 ortak bir deneyimi tanimlamistir (Csikszentmihalyi, 1974,
1975). Bu ortak deneyim, bireylerin aktiviteleriyle bir arada hissettikleri son derece keyifli bir
zirve ami olarak tanimlanarak bu anlarda katilimcilarin, géreve tamamen dalmalar1 nedeniyle
bilinglerini sadece yaptiklar1 ise yonlendirmeleri ve dikkat dagitan etkenlerden kendilerini

soyutlayarak zaman duygularinin kaybolmasiyla sonug¢lanmaktadir.

Birey sahip oldugu becerilerle bir amaca yonelik karsilastigi zorluklarin tistesinden
gelebilecegini diisiindiigiinde ortaya ¢ikan yeterlilik hissi; bireyin performansina dair ipuglari
veren tutarli bir eylem sistemidir. Birey ortaya ¢ikan bu kosullarda igine o kadar fazla yogunlagir
ki, konuyla alakasi olmayan herhangi bir sey diisiinmek, herhangi bir sorunla ilgili siiphe
duymak gibi durumdan s6z edilmemektedir. Birey deneyimledigi bu zaman diliminde 6z
bilincini yitirir ve zaman kavrami kaybolmaktadir. Bu sekilde davranmay1 saglayan deneyim
birey icin tehlikeli ve zor gozikse de kisi bunu kendini iyi hissettigi i¢in yapmaya hevesli
olmaktadir. Birey bu deneyim sonucunda neyle karsilasacagi konusunda ¢ok az endise

duymaktadir. Csikszentmihalyi (1990), bu durumu, “Akis Deneyimi” olarak ifade etmektedir.

Csikszentmihalyi (1975) ve Rheinberg (2008)' e gore, akis deneyimi ile Kkisi,
becerilerinin algilanmasi ile faaliyetin zorluk algisi arasinda denge kurmaktadir. Bu denge
durumunda, kisi hem en iyi sekilde meydan okundugunu hisseder hem de her seyin kontrol
altinda oldugundan emin olmaktadir. Akis deneyimi ile kisi yaptigi islerde tutarlilik
sergileyerek, celigkili taleplerde bulunmaz, net, kesin geri bildirim saglamaktadir. Akis
deneyimi ile bireyin yaptig1 eylemler, i¢sel bir mantik tarafindan yonlendirilerek birey tizerinde
yliksek derecede konsantrasyon saglamaktadir. Akis deneyimi ile kisi zamanin nasil gectiginin

farkina varamayarak zaman deneyiminde degisiklik meydana gelmektedir.

Csikszentmihalyi (1988, 1996, 1999, 2003); konsantrasyon, i¢sel motivasyon, zevk,
zorluklar ve beceriler arasindaki denge, net hedefler, aninda geri bildirim ve kontrol algisi
faktorlerini akis deneyiminin kolaylastiricilart olarak tanimlamaktadir. Bakker (2008) ise akis
deneyimini, “dalma”, “zevk alma” ve “ic¢sel glidiilenme” olarak ii¢ farkli boyutta ele almaktadir.
Bu bilesenlerden goriilebilecegi gibi, akis durumunun giiclii bir islevsel yonii vardir, ¢iinkii akisi

deneyimleyen bireyler, eylemin kontrolii altindayken olduk¢a konsantredir ve yaptiklar islerde
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gorevlerine siki sikiya tutulmaktadir. Bu islevsel durum insanlari neden dis 6diiller s6z konusu

olmadiginda bile gorevlerine son derece bagli olduklarini agiklamaktadir.

Akis deneyimi yalnizca calisanlarin yasamlarmi zenginlestirmekle kalmayip, aym
zamanda oOrgut icin de pozitif etki gostermektedir (Eisenberger ve diger., 2005).
Csikszentmihalyi akis deneyimini bireyin zihnini gelisme ve karmasa gibi kavramlar ile iliski
kurmasi agisindan ele alarak bireyin akis deneyimi yasadik¢a daha karmasik bir varlik haline
gelecegini belirtmektedir. Bireyin 6z benliginde meydana gelen bu karmasiklik, biitiinlestirme
ve farklilasma siiregleri ile birlikte ortaya ¢ikmaktadir. Jackson ve Eklund (2004)’ a gore
biitlinlesme slireci bireyin iletisim ve uyumluluk yeteneklerini kullanmay1 6grenecegi siireg
olurken, farklilasma siirecinde birey kendini, kapasitesini ve yeteneklerini ¢evresindeki diger
bireylerden ayirmaktadir. Bu karmasiklik bireyin 6z benligini gelistirerek kisi tizerinde olumlu

duygular gostermektedir (Csikszentmihalyi, 2009: 197).

Hackman ve Oldham (1975), akis deneyimini, i$ tanimlarinin kolayca tanimlanabildigi
kosullarda yiiksek gorev kimligiyle agiklamaktadir. Akis deneyimini iceren bazi etkenler,
Hackman ve Oldham tarafindan da fark edilmis ve bunun sonucunda “Is Karakteristikleri
Modeli”ni ortaya c¢ikarmiglardir (Hackman ve Oldham, 1975). Akis deneyimi ile is
karakteristikleri modeli arasinda cesitli benzerlikler yer almaktadir. Gerek akis deneyimi
gerekse 1§ karakteristikleri modeli, orglitsel amaclara ulagsmak i¢in gerekli olan bireysel gelisim
ve is kaynaklari ile yakindan ilgilenmektedir (Demerouti, 2006). Is karakteristikleri modeline
gore, gorevin anlamliligi, goreve ait kimlik, geri bildirim, 6zerklik ve yeteneklerdeki gesitlilik
kapsaminda calisan bireyin ise atfettigi deger, ¢calisanin sorumluluk duygusu ve performansina
yonelik bilgi sahibi olmasini icermektedir. Bu kapsamda ¢aliganin is motivasyonu ve is tatmini
seviyesi etkilenmektedir (Giiler, 2018). Is karakteristikleri modelinde tanimlanan yetenek
cesitliligi ve gorev kimligi gibi kavramlar, akis deneyimindeki kabiliyetler dengesi ve meydan
okuma ile ortiismektedir. Akis deneyimi kapsaminda agiklanan zamanin anlamini yitirmesi ve

yiiksek konsantrasyon hali gibi 6zellikler is karakteristikleri modelinden farklilasmaktadir.

52



5.2.0totelik Kisilik

Csikszentmihalyi (1988)’ ye gore akis, kiginin aktivitenin kendisi i¢in yaptigi seye
tamamen odaklandig1 igsel bir motivasyon durumudur ve bu durumunun herkes tarafindan
deneyimlendigi varsayilmaktadir. Ancak akis durumuna girme ve bunu siirdiirmede kisilerarasi
farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir. Csikszentmihalyi (1990), ototelik kisiligi, akis1 deneyimleme
yetenegini artiracak bir dizi kisisel 0zellik olarak tanimlamaktadir. Uluslararasi literatiirde
“Autotelic”, iki Yunanca kelimenin, “auto (self)” ve “telic (motive edilmis)” bilesiminden
tiiretilen bir kelimedir. Bu nedenle, ototelik kisilik, digsal odiillere ihtiyag duymadan kendi
kendini motive eden bireylerin sahip oldugu bir dizi kisilik 6zelligi anlamina gelmektedir.
Ototelik bir birey igin, aktivitenin kendisine odaklanip aktiviteyi yapmak, aktiviteye bagli harici
bir ddulden daha énemlidir (Csikszentmihalyi, 1990). Ototelik niteliklere sahip bireylerin,
hayat1 daha eglenceli ve giizel hale getirecek optimal deneyime ulasma olasiliklar1 daha
yiiksektir; akis deneyimine ulasma konusunda diger bireylerden daha fazla motive olmaktadir
(LeFevre, 1988). Akis deneyimi, kisinin ayni anda verimli ve mutlu hissettigi, bilissel olarak
motive olmus psikolojik bir hal olarak tanimlanmaktadir (Moneta ve Csikszentmihalyi 1996, s.
277).

LeFevre (1988), Nakamura ve Csikszentmihalyi (2002) yuksek beceri ve yiiksek zorluk
durumunda motive olmus bireyleri ototelik bireyler olarak tanimlamaktadir. Adlai-Gail (1994),
ototelik bireylerin iyi tanimlanmig gelecek hedefleri ve yliksek pozitif duygulanimlari oldugunu
belirtmektedir. Hayata kars1 genel bir merak, israr ve diisiik benmerkezcilik ototelik bireylerin
sahip oldugu temel meta becerilerdir (Csikszentmihalyi, 1997). Bu tur meta beceriler, bireyin
zorlu durumlar1 kendinden emin bir sekilde tercih etme yetenegi ile baglantili bir hal

icermektedir (Adlai Gail, 1994).

Akis kavrami, bireylerin sadece gergeklestirdikleri faaliyetlere odaklanmasi ve bu
faaliyetin disindaki diger unsurlarmm O0nemsiz oldugu ototelik deneyimi tanimlamaktadir
(Csikszentmihalyi, 1975). Akis konusunda yapilan ¢alismalar gevrenin gerektirdigi kosullar ve
zorlu sartlar ile bireyin kendi yetenekleri arasinda ortaya ¢ikan etkilesimi arastirmaktadir
(Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2002). Bu sebeple, ¢evrenin ortaya ¢ikardigi firsat, kaynak ve
zorluklar bireyin kendi yeteneklerinin tizerinde oldugu zaman kisi kaygilanmakta, zorluklar

bireyin yeteneginin altinda kaldigi zaman kisi faaliyetten sikilmakta ve hosnut olmamaktadir
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(Baumann vd., 2016). Bireyin yapilan faaliyetten hosnut olabilmesi veya optimal deneyim
yasayabilmesi, yetenek ve zorluk degiskenleri arasinda ortaya ¢ikan karmasik uyuma baglidir
(Bakker ve Demerouti, 2014). Bu sebeple optimal deneyim olarak adlandirilan ototelik kisilik,
sadece kisilerin yetenekleri dahilindeki aktivitelerle yiizlestiklerinde kendini gdstermektedir
(Csikszentmihalyi, 2014).

Zorluklarla bas edebilip zorluklarin Ustesinden gelen ve temel yeteneklerini gelistirerek
olusan karmasik dengeyi yOnetebilme konusunda kendini gelistiren ototelik kisilerin sahip
oldugu bireysel yetenekler; yasam sevinci, sebat etme ve diisiik 6zgiivene kars1 genel bir merak,
basari, keyif, yenilige agiklik, yiksek konsantrasyon, biitiinlesme, farklilasma, bagimsizlik ve
is birligi ihtiyacidir (Csikszentmihalyi vd., 1993; Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2002).
Ototelik kisilikler, akis durumlarinin sik sik deneyimlenmesine imkan veren durumlarda

kendilerini konumlandirma egiliminde bulunmaktadir (Nakamura ve Csikszentmihalyi 2002).

Ototelik kisiligin 6ncul kavramlar1 olarak ele alinan “zorluklar1 arama” ve “zorluklarin
ustesinden gelme” becerileri galisan bireylerin akis deneyimi sergilemeleri igin gerekli en temel
kosul olarak ele alinmaktadir (Bauman, 2012). Ototelik kisiligi yiiksek olan bireyler diisiik
ototelik kisiligi sergileyenlere gore olaylar karsisinda daha kararly, 1srarci, deneyime ve yenilige
acik olarak tanimlanmaktadir. Bu kisiler, digsal hedeflere sahip olmak i¢in degil kendileri igin
hedef belirleyip bu hedeflere ulasmaya ¢alisan ve hayattan zevk almay1 temel hedeflerine koyan
kisilerdir. Ototelik kisileri diger bireylerden ayiran temel 6zellikler ise diisiik benmerkezcilik,
yasama Yyonelik ilgi, kararlilik, merakli olma ve i¢sel 6diller yoluyla motive olma yetenegi
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Baumann, 2012). Ototelik kisiler i¢in basartya ulasma yolunda
karsilasilan zorluklarin iistesinden gelmek i¢in sarf edilen ¢aba ¢ok 6nemli bir kavram olarak
tanimlanmaktadir (Baumann, 2012; Csikszentmihalyi, 2014; Nakamura ve Csikszentmihalyi,
2002).

5.2.1.0totelik Kisiligin Boyutlari
Tan ve Chou (2011) ototelik kisilik boyutlarmi; “kisisel yenilikgilik (personal
innovativeness)”, “6z yeterlilik (self-efficacy)”, “kontrol (control) ve odaklanmis dikkat

(focused attention)” olarak ele almaktadr.
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5.2.1.1 Kisisel Yenilikcilik

Akis deneyimi genellikle oyunlar, ritiiel etkinlikler, sporlar, sanatsal performanslar gibi
yapilandirilmis faaliyetlerde ortaya c¢ikmaktadir (Csikszentmihalyi, 1988). Gunlik hayatta
bireylerin karsilastiklar1 zorluklara kars1 gelistirdikleri yeteneklerinin birbiri ile dengeli oldugu
kosullar haricinde akis deneyimi normal kosullarda ortaya c¢ikmamaktadir. Bireylerin
karsilagtiklart zorluklar ve yetenekler birbiri ile dengeli olsa bile bu denge akis deneyiminin
ortaya ¢ikmasi i¢in yeterli olmamaktadir. Bunun nedeni, faaliyetlerin yalnizca zorluklar1 ortaya
cikarmasi olarak ele alinmaktadir. Zorluklara meydan okuma, yetenekleri gelistirme Ve
aktiviteden haz duyma bireyin kisisel 6zellikleri ile ilgi kavramlar olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu
nedenle, meydan okuma, bireyden ziyade faaliyetin tetikledigi algilanan karmasikliklarla
ilgilidir. Csikszentmihalyi (1988)’ nin belirttigi gibi; Akis deneyiminin karmasikligi,
saglayabilecegi zorluk derecesi ve kiginin bir faaliyette zorluklar yaratma istekliligi ve
yaraticilig1 ile sinirli olmaktadir. Agarwal ve Prasad (1998) tarafindan ortaya atilan Kisisel
yenilikgilik kavrami, ¢alisanlarin herhangi bir yeni teknolojiyi deneme istegini ele alarak bu
teknolojinin bireyin davranislarinda farkliliklar olusturabilecegini belirtmektedir. Bu kapsamda
kisisel yenilik¢ilik ototelik kisiligin bir boyutu olarak ele alinmaktadir. Agarwal ve Karahanna
(2000), akis deneyimine benzer bir yap1 olan bilissel sogurma kavrami ile bireylerin kisisel
yenilikgiliklerinin kisiliklerini etkileyerek ototelik kisilik 6zellikler sergileyen davraniglarini

one c¢ikaracagini belirtmektedir.

5.2.1.2.0z Yeterlilik

Oz Yeterlilik, akis deneyimi iizerine yapilan arastirmalarda ele alan yetenek kavrami
ile benzer 6zellikler sergilemektedir (Koufaris, 2002; Ghani ve diger. 1991; Hoffman ve Novak,
1996). Akis deneyiminin ortaya ¢ikmasi igin bireyin karsilastigi zorluga karsi gosterecegi
yetenek Onemli rol oynamaktadir. Oz-yeterlik kavramu ile birey karsilastigi zorluklarda
yeterliligini 6ne ¢ikararak zorlanmadan ig¢inde bulundugu zor kosullarda yaptigi isten haz

duyarak ototelik kisilik davranis1 sergilemektedir.
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5.2.1.3.Kontrol ve Odaklanmis Dikkat

Hoffman ve Novak (1996) olusturduklar1 akis modelinde “zorluklar”, “beceriler” ve
“odaklanmig dikkat” kavramlarini ele alarak akis deneyimi igin bu kavramlarin dncul nitelikte
oldugunu belirtmektedir. Akis deneyimi, artan Ggrenmeye, algilanan kontrole, kesfedici
davranis ve olumlu deneyimlere yol agmaktadir. Novak (2000) daha sonra olusturduklar: modeli
revize ederek akis deneyiminin 6ncilu olarak “kontrol” kavramini eklemistir. Yapilan
calismalar bu dort onculiin hepsinin akig {izerinde olumlu ve 6nemli bir etki yaptigini
gostermektedir. Chung ve Tan (2004) yaptiklar1 ¢alismada, “odaklanmis dikkat ve kontrol”

boyutunu tek boyut olarak ele alarak ototelik kisiligin 6éncili olarak tanimlamaktadir.

5.2.2.0totelik Kisiligin Ardillar:

Keyifli, iyi ve anlamli yasam kavramlariyla betimlenen ototelik kisiligin ardillarinin
onde gelenleri “mutluluk”, “merak”, “yasamda bir anlam bulma” olarak belirtilmektedir.
Ototelik kisilik ile ilgili galismalar ele alindiginda ototelik kisiligin fiziksel ve ruhsal iyi olma
durumu, olumlu veya iyi bir ruh hali, performans, ise tutulma, yiiksek motivasyon kavramlari
ile iligkili oldugu belirtilmektedir (Csikszentmihalyi, 1988).

Ototelik kisiligin ardillarindan mutluluk, Seligman (2002) tarafindan akis deneyimi ve
ise tutulma gibi pozitif psikoloji kavramlariyla iligkili olarak tanimlanmaktadir. Mutlulugun
bedensel veya psikolojik haz, hayata baglilik, olumlu iliskiler ve basarilar ile birlikte ortaya
cikacagini belirten Diener, Lucas ve Oishi (2002), mutlulugun degerli bir yasamin temel

bilesenlerinden biri oldugunu belirtmektedir.

Ototelik kisiligin baska bir ardil1 olan merak kavramai, zorluklari, belirsizlikleri kesfetme
ve yenilikleri tanima arzusu ile karakterize edilen 6nemli bir insan erdemidir (Peterson,
Seligman ve diger., 2007; Kashdan ve Silvia, 2009). Merak, ototelik kisiligin vazgegilmez bir
bileseni olarak kabul edilerek akis deneyimine girme ve surdirme becerisi ile pozitif yonde
iligkili oldugu ileri siiriilmektedir. Merak kavrami, 6grenmeyi, kesfetmeyi ve ise tutulmay1
etkilemektedir (Loewenstein, 1994). Merak, bireyleri planlanmamis deneyimlere acik hale
getirerek bu deneyimleri firsatlara dontistirmektedir (Mitchell, Levin ve Krumboltz, 1999).

Ayrica merak, bireylerin basarilarinda temel rol oynamaktadir (Day ve Langevin, 1969).
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Yasamda bir anlam ve amag¢ bulma ardili ise, biyolojik bencillik egilimlerine ragmen
insanin ¢abalamasiin temel bir yonii olarak tanimlanmaktadir. Frankl (1959) yasamaya deger
bir hayat i¢in yasamda bir anlam bulmanin énemini vurgulamaktadir. Baumeister (1991)’ e
gore, insan yasamindaki anlam i¢in tatmin edilmesi gereken dort temel ihtiya¢ vardir: “Amag”,
“degerler”, “etkililik duygusu” ve “0z-deger”. Ototelik kisilerin, bu dort temel ihtiyaca asirt
derecede bagli olmaksizin i¢sel motivasyonlari ile hayatta bir anlam bulduklar1 diisiiniilmektedir
(Baumann, 2012). Ototelik kisilerin bu i¢sel motivasyonlar1 anlamli bir yasamin gereklerini

karsilama olasiligini arttirmaktadir.

5.3. Ototelik Kisilik ile Algilanan Liderlik ve Gorev Performansi Etkilesimi

Pozitif psikoloji, psikologlar1 bireylerin patolojisine bakmanin Otesine gegmeye ve
bunun yerine hayati yasamaya deger kilan seylere odaklanmaya tesvik etmektedir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000). Spesifik olarak, psikologlarin refah, fedakarlik ve mutluluk gibi
yapilar1 incelemeleri gerektigini belirtmektedir. Pozitif psikolojinin énemli bir pargast olan
yapilardan biri akis deneyimidir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Akis, insanlarin o anda
baska higbir seyin Onemi yokmus gibi bir faaliyete dahil olduklar1 bir durum olarak
tanimlanmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990, s.4). Akis, genellikle bireylerin bir faaliyete dahil
olmalar1, zaman duygusunu ve 6z farkindaliklarin1 yitirmeleri ile karakterize edilmektedir
(Csikszentmihalyi, Abuhamdeh ve Nakamura, 2005). Akis deneyimi surecinde, bireylerin
performansin kendisinden bagka hicbir sebep olmadan bir aktiviteyi ger¢eklestirmek i¢in blytk

caba sarf edecekleri beklenmektedir (Csikszentmihalyi, 2005).

Akis deneyimi ve ototelik kisilik ile ilgili yapilan kapsamli arastirmalar sonucunda
pozitif psikolojinin 6nemli pargalarindan olan akisin pozitif enerji (Demerouti, Bakker,
Sonnentag ve Fullagar, 2012) ve pozitif ruh hali (Fullagar ve Kelloway, 2009) saglayacagi
ortaya ¢ikmaktadir. Caligmalar, akisin gorev performansiyla da giiglii bir pozitif iliskiye sahip
olma egiliminde oldugunu gostermektedir (Eisenberger, Jones ve diger., 2005; Demerouti,
2006).

Kavramsal olarak akis, iki nedenden dolay1 gorev performansiyla iliskilendirilmektedir.

[lk olarak, akis, kendi basina gorev performansini tesvik etmesi gereken islevsel bir yapi olarak
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tanimlanmaktadir. Ikinci neden ise, akisi deneyimleyen bireyler daha ileri grenme teknikleri
ve faaliyetlerde yer almak icin daha motive olarak onlerine ulasabilecekleri zorlu hedefler
koymaktadir. Bu sebeple akis, gorev performansi igin dnemli rol oynayarak motive edici bir

etkisi oldugu gorulmektedir.

Bandura (1977)’ ya gore, bireyi davranisa yonlendiren dnemli dirtiilerden biri bireyin
sahip oldugu 6z-yeterlilik seviyesidir. Oz-yeterlilik seviyesi, bireylerin karsisina ¢ikan zorluklar
ve caydirict etkenlere ragmen, hedefledikleri performansa ulasmak maksadiyla ne kadar ¢aba
gostereceklerini ve bu ¢abada ne derece israrci olabileceklerini belirlemektedir. Bu kapsamda,
bireyin 6z-yeterlilik seviyesi arttikga, sergiledigi ¢cabayla dogru orantili olarak performansi da
artmaktadir (Giler, Koksal ve Cetin, 2020).

Katilimer liderlik tarzinin, yonlendirici lider tarzina kiyasla daha yiiksek 6z yeterlilige
sahip calisanlar i¢in daha etkili olmasi beklenmektedir. Clinki ¢ekirdek 6z yeterliligi olusturan
diistik sira 6zellikleri ¢alisanlarin daha otonom ve duygusal olarak istikrarli olmalarina neden
olmaktadir. Ylksek 6z yeterlilige sahip bir galisan, yliksek yapilandirilmig bir gorev tizerinde
calistiginda, liderin goreve dahil olmasi beklenmemektedir. Cunki gorevin kendisi yeterli
rehberlik saglamaktadir. Bu kosulda liderin takipcilerden yiksek performans beklemesi
muhtemeldir. Katilimer liderlik tarzinda takipgiler liderin rehberligine daha fazla ihtiyag
duyabileceginden, gorev yapisi diisiik oldugunda en uygun liderlik tarzi olarak 6n plana

cikmaktadir.

Kisisel hedefleri belirleme ve belirledikleri hedeflere yonelik gosterdikleri ¢abadan haz
duyan ototelik kisiler, katilimec1 liderlerin kendi yeteneklerini gelistirmeye olanak taniyan
liderlik tarzini tercih etmektedir. Bireysel ¢abalari ile basarilardan haz duyduklar i¢in ototelik
kisiler, hayata dair yasadiklar1 deneyimlerden mutluluk duymay1, digsal 6vgiilere, maddi degerli
unsurlara veya gii¢ arayigina tercih etmektedir. Bu Sayede giin icerisinde yaptig1 rutin isler ile
gelecek planlarindaki hayallerine ayni cosku ve enerjiyle yaklasarak hayatlarindaki faaliyetler
ve sergiledikleri davraniglarin 6tesinde yiiksek 6z yeterlilik sahibi olduklarini diigiinmektedir.
Bu davraniglar1 gosteren ototelik kisiler, bireysel yeteneklerini gelistirme konusunda kendilerini
iyi hissederek ylksek gérev performans: gostermektedir (Csikszentmihalyi, Latter ve Duranso,
2017).
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Yonlendirici liderlik tarzinin, daha diisiik 6z yeterlilige sahip takipcilerle daha uyumlu
olmas1 beklenmektedir. Ciinkii bu takipgilerin, bir liderin yakin rehberligine ihtiya¢ duymasiyla
daha verimli ¢alisacaklar1 diisiiniilmektedir. Bu tarzi benimseyen ¢alisanlarin liderlerine daha

bagimli ve duygusal olarak dengesiz olmalar1 beklenmektedir.

Yonlendirici liderlik tarzini benimseyen ototelik kisilige sahip bireyler liderlerinin
belirledigi hedefler dogrultusunda hareket ederken dissal bir diirtiiye ihtiya¢ duymadan, optimal
deneyim yasamak adina sadece silirece odaklanarak sonuglarla ilgilenmemekte ve yaptiklari

islerden haz duyarak yiiksek gorev performans: sergilemektedir.

Aragtirmalar sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda ototelik kisilerin algiladiklar
liderlik tarzlarinin katilimci liderlik tarzi olsa da yonlendirici liderlik tarzi olsa da calisanlarin
gorev performans: iyilestirmesine katkida bulunacagi anlagilmaktadir. Bu kapsamda ototelik
kisiligin ¢alismanin yazin taramasi sonucunda olusturulmus olan H1 hipotezinde bulunan

degiskenlere etkisinin incelenmesi i¢in H5 hipotezi olusturulmustur.

H5: Algilanan liderlik tarzinin gorev performansi iizerindeki etkisinde ototelik kisiligin

diizenleyici rolii vardir.

5.4. Ototelik Kisilik ile Algilanan Liderlik Tarz ve Ise Tutulma Etkilesimi

Pozitif Psikoloji ile ilgili yapilan ¢aligmalar arasinda, sirketlerin daha iyi caligma
kosullar1 olusturmak icin kullanabilecekleri, dolayisiyla is diinyasinda her bireyin performans
ve yasam memnuniyetinde daha yiiksek sonuglar iireten akis ve ise tutulma kavramlar1 ortaya
cikmaktadir (Perschel, 2010; Nielsen ve Cleal, 2010; Schaufeli, 2013; Vazquez, Pacico, Hutz,
Magnan ve Schaufeli, 2015).

Schaufeli, akis deneyiminin, daha karmasik yapida oldugunu ve ise tutulmada ortaya
c¢ikan daha kalict bir zihin ve daha yaygin bir durumun tersine, kisa siirede ortaya ¢ikan optimal
deneyimi meydana getirdigini belirtmektedir. ise tutulmanm, kisinin isi ile 6zdeslesmesi
anlamima geldigi belirtilirken Csikszentmihalyi (1990) akis ve ise tutulma kavramlarmnin
birbirinden ayrilmasi gerektigini belirtmektedir. Schaufeli ve arkadaslar1 (2002) akis

deneyimini, kisinin bir faaliyete tamamen kendini adamasi ve dig diinyada olan bitenlerin higbir
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anlam tagimadigi bir durum olarak tanimlamakta; akis deneyim siirecinde ise tutulmanin sart
olmadigini, meydan okuma halinin ve yeteneklerin 6n plana ¢iktigi durumlarda ortaya ¢ikma

durumunun oldugunu belirtmektedir.

Akis deneyimi Ozellikle bir faaliyet iizerinde gergeklesirken, ise tutulma ise belirli bir
faaliyete dayanmayarak genele yayilmis bir davranis olarak ele alinmaktadir (Harter, 2002;
Schaufeli ve Salanova, 2005). Ototelik kisilik ile ise tutulan bireyler arasinda baglanti kuran
arastirmacilardan Kahn (1990); Ototelik kisiligin ve ise tutulan kisilerin davraniglarinin benzer
oldugunu, her ikisinin de bireylerin bilissel, duygusal ve fiziksel yonlerine katk: saglayarak is
rollerine katilma derecesiyle iliskili oldugunu belirtmektedir. Akis deneyimi daha kisa sureli,
ise tutulmaya oranla daha siddetli hal icerirken, ise kendini adamanin ¢ok daha yogun oldugu
ve bu adamanin ise tutulan bireylerde akis deneyimi yasayan bireylerin yasadig gibi zirvede ve
anlik bir deneyimden Ote daha ¢ok duragan ve sirekli bir eylem oldugu belirtilmektedir
(Christian ve Slaughter, 2007).

Langelaan (2006), ise tutulmanin, ototelik kisilerin sergiledigi akis deneyimi kavrama ile
iliskili oldugunu iddia etmektedir. Csikszentmihalyi (1996), ototelik kisiligin ¢alisan bireylerin
zorlandiklari faaliyetlerde yaptiklari islere tutulmalarina katki saglayacagini ve ototelik kisilerin
akis silirecini korumak i¢in yeteneklerini siirekli gelistirme cabasi ig¢inde oldugunu one
stirmektedir.

Liderler, ¢alisanlarinin proaktif olup, kisisel ve mesleki gelisimlerini stirekli
gelistirmelerini ve Orgut ici destekleyici olmalarini istemektedir. Ayni sekilde calisanlarda
becerilerini ortaya koymay1, yeteneklerini gostermeyi ve islerinde yaptiklarindan zevk ve cosku
hissetmeyi amaclamaktadir (Bakker ve Schaufeli, 2008; Luthans, 2002).

Katilimer liderlik tarzi, galisanlarin norm ve degerlerine deger vererek onlar1 kendi
beklentilerinin 6tesinde performans gostermeye motive eden liderlik davranist olarak
tanimlanmaktadir. Bu liderlik tarzinin temel bir yonii, katilimer liderin ilham verici vizyonudur.
Katilimer liderlik tarzi, ¢alisanlarin ise tutulma, baghlik, etki ve performans duygularini
artrmaktadir (Shamir, House ve Arthur, 1993). Katilimci liderin destegi ile ilham alan ve
kendisine deger verildigini hisseden galisan, yaptig1 is sonucunda kendi katiliminin da énemli
oldugunu bilerek, ise daha ¢ok odaklanmaktadir. Bunun sonucunda, isten tatmin duyarak is

gorevleriyle son derece mesgul olup akis deneyimi iginde olmasi beklenmektedir.
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Y 6nlendirici liderlik tarzi ile lider, ¢alisan bireylere teknik destek saglayarak, ¢alisanlara
kendi beklentilerini agiklayarak calisanlarin islerini nasil bagariyla yapmalar1 gerektigini detayli
bir sekilde anlatmaktadir. Bu tarzi benimseyen liderler is ile ilgili standartlarin net bir sekilde
uygulanmasini istemektedir (Northcraft,1994). Yonlendirici liderlik tarzinin hedefleri ortaya
cikararak ve calisanlarin yapacaklar1 gorevlerle ilgili tanimlamalar ve yonlendirmeler
olusturarak ¢alisan bireylerin ige tutulma davraniglarini artirtyor olabilecegi diisiintilmektedir
(Leren, 2016). Ototelik kisiler, yonlendirici liderlerin belirledigi dogrultuda islerini yaparken
zorluklarla bas edip zorluklarim Gistesinden gelmektedir. Bu kisiler temel yeteneklerini gelistirip
olusacak karmasik dengeyi yonetebilmektedir. Akis deneyimi yasayan bu ototelik kisilerin ise

tutulma davranisinda olumlu katkis1 olacag: diistiniilmektedir.

Bu ¢ercevede akis deneyimini temel alan ototelik kisiligin, algilanan liderlik tarzinin ise
tutulma tizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynayacagi diisiiniilmektedir. Bu kapsamda

calismanin H6 hipotezi olusturulmustur.

H6: Algilanan liderlik tarzimin ise tutulma iizerindeki etkisinde ototelik kisiligin

diizenleyici rolii vardir.

5.5 Ototelik Kisilik ile Ise Tutulma ve Gorev Performans: Etkilesimi

Kahn (1990, 1992), ¢alisanlarin ise tutulma davranisi sergiledikleri zaman yasadiklar
kendini verme, 0zenli olma, odaklanma ve baglanma davranislari ile akis deneyimi yasayan
ototelik kisilerin tamamen déhil olma ve yogun konsantrasyon hissi arasinda benzerlik oldugunu
belirtmektedir (Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2001). Akis deneyiminin ¢alisan memnuniyeti,
ise tutulma (Novak, 1996, Fagerlind, 2013) ve performans (Rheinberg, Engeser ve 2008;
Demerouti, 2006) ile iliskili oldugu yapilan arastirmalarla ortaya ¢ikmaktadir.

Ototelik kisiler, zorlu sartlar altinda gerceklestirmeleri gereken aktiviteler i¢in daha fazla
motive olarak, kendilerine ¢ok daha zor gorevler belirlemektedir. Bu sebep dogrultusunda
ototelik kisilerin sergileyecekleri akis deneyimi, ¢alisanlari motive ederek etkili bir gii¢ olarak
tanimlanmaktadir (Engeser ve Rheinberg, 2008). Boylece, ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerinin
yaninda sahip olduklar1 bireysel kapasiteleri de performans i¢in 6nemli rol oynamaktadir.

Ototelik kisiler, yeteneklerini gelistirme konusunda arzulu olarak, i¢csel motivasyonlariyla
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kendileri icin belirledikleri hedeflere ulasma isteginde olmaktadir. Akis deneyiminde olan bu
kisiler yaptiklar1 islerde performans sirecinde ulasacaklari sonuglardan ziyade siirecin
kendisine odaklanmay1 segmektedir (Baumann, 2012). Bu sebepten, ototelik kisilerin, 6grenme,
surecten haz duyma kapasitesi ve bireysel gelisimleri normal bireylerden yiksek oldugundan,
performansa giden yolda basar1 beklentileri ve bireysel yeteneklerine olan inanglar1 diger

bireylerden farklilagmaktadir.

Ise tutulan calisanlarin, ise tutulmayan ¢alisanlardan daha iyi performans géstermesinin
birka¢ nedeni vardir. Demerouti ve Cropanzano (2010)’ ya gore, ise tutulan ¢alisanlar genellikle
olumlu duygular yasayarak is yerindeki firsatlara kars1 daha kendinden emin, baskalarina kars1
iyimser ve yardimseverdir (Cropanzano ve Wright, 2001). Kontrol, yogun bir odaklanma,
yetenek-zorluk dengesi ve ilgi ile tanimlanan, daha yiksek performans ortaya ¢ikaran optimum
deneyim, calisanlarin akis deneyimini yasayarak anlik diisiince ve eylemlerini genisleterek

performanslarini arttirmalarinda 6nemli rol oynamaktadir (Fredrickson ve Losada, 2005).

Demerouti ve Cropanzano, (2010) yaptiklari ¢alismada, ise bagliligin is performansiyla
olumlu bir sekilde iliskili oldugunu gostermektedir. Bakker ve Bal (2010), ise tutulan
ogretmenlerin gorev performansi konusunda daha yiiksek puanlar aldigini belirterek, ise tutulan
calisanlarin 1yi performans gosterdigini ve fazladan yol kat etmeye istekli oldugunu
belirtmektedir. Bu ¢ercevede akis deneyimini temel alan ototelik kisiligin, ise tutulmanin
performans {izerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynayacagi diisiiniilmektedir. Bu kapsamda

calismanin H7 hipotezi olusturulmustur.

H7: Ise tutulmanin gérev performansi iizerindeki etkisinde ototelik kigiligin diizenleyici

roll vardir.

Arastirmanin buraya kadar olan bolimlerinde kavramsal agiklamalar ve literatiir
taramas1 sonucunda olusturulan hipotezler yer almaktadir. Arastirmanin sonraki bolimdinde ise
teorik olarak ele alman kisimlar arastirma kapsaminda belirlenen istatiksel yontemlerle ve
programlar kullanilarak biitiinsel bir model ile analiz edilerek, olusturulan hipotezlerin test

edilmesi amac¢lanmaktadir.
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6. YONTEM

6.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin temel amaci, yol-amag¢ kurami kapsaminda bulunan katilimer liderlik ve
yonlendirici liderlik tarzlar1 baglaminda algilanan liderlik tarzinin gérev performansi tizerindeki
etkisini ortaya ¢ikarmak ve ise tutulmanin algilanan liderlik ile gérev performans: arasindaki
ilisgkide araci rollinlin olup olmadigini test etmektir. Ayrica, ototelik kisiligin degiskenlerin
birbirine olan etkisinde diizenleyici bir rolinin olup olmadiginin belirlenmesi de arastirmanin

amagclarindandir.

Bu gorgll aragtirma, algilanan liderlik tarzi, ise tutulma ve ototelik kisiligin gorev
performansini ne kadar etkiledigi sorularina odaklanmaktadir. Bu iligkiyi ortaya ¢ikarmak igin,
farkli sektOr ve pozisyonlarda galisan bireylerden veriler toplanarak kuramsal gerekgeler ile
olusturulmus hipotezlerin test edilmesi ile orgitsel davranis alanina katki saglamasi

amaglanmistir.

6.2.Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Kavramsal cercevede detayli sekilde anlatilan degiskenlerin birbirleri arasindaki
ongorilen iliskiyi ortaya c¢ikarmak amaci ile olusturulan arastirma modeli Sekil 2’de
verilmektedir. Bu kapsamda, arastirma modelinde algilanan liderlik tarzinin gorev performansi
ve ise tutulma Uzerindeki etkisi incelenecek, ise tutulmanin algilanan liderlik tarzi ve gorev
performansi arasindaki iliskiye hangi derecede aracilik ettigi sinanacak ve ototelik kisiligin hem
algilanan liderlik tarzinin goérev performansina ve ise tutulmaya olan etkisinde hem de ise
tutulmanin  gérev  performansina  etkisinde  duzenleyici rolinin olup olmadig:

degerlendirilecektir.

Arastirma modeli ve kuramsal/kavramsal gerekceleri 6nceki boliimlerde agiklanan

model hipotezleri toplu olarak asagida sunulmustur:
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Algilanan

Liderlik Tarzi

Gorev
Performansi

? H:
Hs /

Ototelik
Kisilik

Sekil 2.Arastirmanin Modeli

Hipotez 1: Algilanan liderlik tarzinin gérev performansi tizerinde anlamli etkisi vardir.
Hipotez 2: Algilanan liderlik tarzinin ige tutulma tizerinde anlaml etkisi vardir.
Hipotez 3: Ise tutulmanin gérev performansi {izerinde anlaml etkisi vardir.

Hipotez 4: Algilanan liderlik tarzinin gérev performansi iizerindeki etkisinde ise tutulmanin

aracilik rolu vardir.

Hipotez 5: Algilanan liderlik tarzinin gorev performansi tizerindeki etkisinde ototelik kisiligin

diizenleyici rolii vardir.
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Hipotez 6: Algilanan liderlik tarzinin ise tutulma iizerindeki etkisinde ototelik kisiligin

diizenleyici rolii vardir.

Hipotez 7: Ise tutulmanim gorev performans iizerindeki etkisinde ototelik kisiligin diizenleyici

roli vardir.

6.3.Arastirmanin Orneklemi

Algilanan liderlik tarzinin gorev performansina etkisinde ise tutulma ve ototelik kisiligin
rolinin belirlenmesini hedefleyen bu gorgil arastirmada, kolayda orneklem metodu
kullanilarak veriler Tiirkiye’nin biitiin bolgelerinde farkli hizmet alanlar1 ve sektorlerde gorev
yapan kisilerden elde edilmistir. Verilerin toplanmasi1 Agustos 2021-Ekim 2021 tarihleri

arasinda gerceklestirilmistir.

Anket, elektronik ortamda Google formlar {izerinden uygulanmakla birlikte, bazi
calisanlara, Ek-1" de yer alan ayni anket formu ¢ikt1 formati seklinde uygulanmigtir. Anket
sonucunda, toplam 537 calisandan geri doniis saglanmustir. 29 anket verisinde, Zscore ve box
plot degerlerinde normal dagilimdan saptigi gorulen aykiri gézlem degerleri degerlendirme dist
birakilmistir. Sonug olarak analizler 508 adet anket verisi Uzerinden yapilmigtir. Olusturulan
anket formlarinda 23 tane 5’li likert, 6 tane 6’11 likert tipi soru olacak sekilde toplamda 29 soru
bulunmaktadir. Katilimcilara bu sorularin yaninda betimleyici degiskenleri igeren yas, cinsiyet,
egitim durumu, igletmedeki calisma siiresi, ¢alisilan sektor, calisilan kurum ve isletmedeki

pozisyona iliskin sorular da yoneltilmistir.
Katilimcilarin demografik 6zelliklerini agiklayici bilgiler Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1. Arastirma Orneklemine Iliskin Demografik Bilgiler

Degisken Duzey Frekans Yizde
18-24 35 6,9
25-34 228 44,9
Yasmiz 35-44 114 22,4
45-54 70 13,8
55+ 61 12
. Kadmn 120 23,6
Cinsiyetiniz Erkek 388 76,4
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Tekniker vb.)

Ilkokul/Ortaokul 6 1,2
Lise 39 7,7
. Onlisans 47 9,3
Egitim Durumunuz Cisans 567 526
Yuksek Lisans 119 23,4
Doktora 30 59
1-5yil 172 33,9
6-10 yil 100 19,7
. . L. 11-15y1l 86 16,9
Isletmedeki Calisma Siireniz 16-20 yil 39 77
21-25y1l 38 75
25+ yil 73 14.4
Ozel Sektor 163 32,1
Cabstigimiz Sektor Kamu SeKtord 345 67,9
Bilgi Teknolojileri 11 2,2
Hukuk 9 1,8
Guvenlik (Asker/Polis) 234 46,1
Saglik 28 55
Bankacilik 11 2,2
iaé?;lgt?féq Satls / Tanitim / 24 47
Cahstigimiz Kurum Turizm 9 18
Uretim / Ar-Ge / Tasarim /
Analiz / Test/ Proje 21 4.1
Egitim / Insan Kaynaklar1 75 14,8
Insaat 21 4,1
Maden 2 0,4
Elektrik ve Elektronik 16 3,1
Diger 47 9,25
Beyaz yaka (Muhendis,
isle tme_e deki Meveut gbz'r)nan, Idari, Ofis Calisani 435 85,6
Pozisyonunuz Mavi yaka (Is¢i, Teknisyen, 73 14.4

Tablo 1 incelendiginde 508 katilimcidan olusan 6rneklemin %6,9’unu 18-24 yas
araliginda, %44,9’unu 25-34 yas araliginda, %22,8’ini 35-44 yas araliginda, %13,8’ini 45-54
yas araliginda ve %12’sini ise 54 yasindan biiyiik bireylerin olusturdugu gorilmektedir.
Arastirmaya dahil olan katilimcilardan %23,6’s1 kadin ve %76,4’0 erkek olup, bu katilimcilarin
%1,2’si ilkokul/ortaokul, %7,7’si lise, %9,3’1 6nlisans, %52,6’s1 lisans, %23,4’1 yiiksek lisans

ve %5,9’u doktora egitimine sahiptir.
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Arastirmaya katilan bireylerin isletmedeki ¢aligma sureleri ele alindiginda 1-5 yil arasi
tecriibeye sahip olanlar %33,9, 6-10 y1l aras1 tecriibeye sahip olanlar %19,7, 11-15 yil aras1
tecrubeye sahip olanlar %16,9, 16-20 yil aras1 tecriibeye sahip olanlar %7,7, 21-25 yil arasi
tecriibeye sahip olanlar %7,5, 25 yildan fazla tecribeye sahip olanlar %14,41°1ik dilimi
olusturmaktadir.

Calisanlarin %32,1’1 6zel sektor, %67,9°1ik kismi kamu sektériinde is gormektedir.
Arastirmaya katilan bireylerin ¢alistiklar1 kurumlar ele alindiginda, %2,2’si bilgi teknolojileri,
%1,8’1 hukuk, %46,1’1 giivenlik (asker/polis), %5,5’1 saglik, %2,2’si bankacilik, %4,7’si
pazarlama/ satis / tanitim / is gelistirme, %1,8’1 turizm, %4,1°1 tiretim / ar-ge / tasarim / analiz /
test / proje, %14,8°1 egitim / insan kaynaklari, %4,1°1 insaat, %0,4’U maden, %3,1°1 elektrik ve
elektronik, %9,25’i diger sektorlerde hizmet vermektedir.

Arastirmaya katilan bireylerin %85,6’s1 beyaz yaka (mihendis, uzman, idari, ofis

calisan1 vb.), %14,4’10k kism1 mavi yaka (is¢i, teknisyen, tekniker vb.) olarak is gormektedir.

6.4.Arastirmada Kullamlan Olciim Araglar:

Aragtirmanin verileri anket yontemi ile toplanmistir. Aragtirmaci tarafindan hazirlanan,
katilimcilarin  demografik bilgilerini de igeren ilgili Olgeklerin yer aldigi anket formu
kullanilmistir. Anketin ilk boliimii demografik bilgilerden, ikinci boliim algilanan liderlik tarzini
6lgcmeye yonelik ifadelerden, tgunci bolim gorev performansini belirlemeye yonelik
ifadelerden, sonraki bolim ise tutulmalari ile ilgili ifadelerden ve son bélim ototelik kisiliklerini

belirlemeye yonelik ifadelerden olugmaktadir.
Arastirmada kullanilan 6l¢ekler asagida agiklanmugtir.

6.4.1.Gorev Performansi Olcegi

Katilimcilarin gorev performanslari Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve
Col (2008) tarafindan Tirk¢e’ ye uyarlanan dort maddelik gorev performansi 6lgegi ile
olcllmiistiir. Olgekteki ifadeler “1: hi¢ katilmiyorum” ile “5: her zaman katiliyorum” a kadar

siralanmig 5°1i Likert 6l¢egi niteligindedir.

Olgegin giivenilirliginin hesaplanmas1 SPSS programinda Cronbach Alfa (o) degerinin

analizi ile gerceklestirilmistir. Gorev performans: Olgeginin o givenilirlik degeri 0,87
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Ol¢lilmiistir. Hesaplanan a glvenilirlik degeri sinir deger olarak kabul edilen 0,70 degerinden
biiyiik oldugundan 6l¢egin glvenilirlik diizeyinin kabul edilebilir degerde oldugunu belirtmek

mUmkanddr.

Gorev performansi Olgeginin tek boyutuna ait 4 maddelik yapisiin dogrulanip
dogrulanmadigin1 degerlendirmek amaciyla AMOS programinda ikinci diizey dogrulayici
faktor analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 2°de gdsterilmis olup, analiz sonucu

elde edilen uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu gézlemlenmistir.

Tiim bu hesaplamalara bagli olarak uyum gecerliligi testi ic¢in birlesik gilivenirlik
(Composite Reliability, CR) ve ayiklanmis ortalama varyans (Average Variance Extracted,
AVE) hesaplanmistir. Gorev performansi dlgegini olusturan maddeler i¢in CR 0,91 ve AVE
degeri 0,71 olarak bulunmustur. Hesaplanan CR degeri simir deger olarak kabul edilen 0,7
degerinden biiylik ve AVE degeri smir deger olarak kabul edilen 0,5 degerinden biiyiik
oldugundan 6lgegin birlesik glvenilirlik dizeyinin ve ayiklanmis ortalama varyansinin kabul

edilebilir degerde oldugunu belirtmek mimkunddr.

Gorev Performansi 6l¢egi DFA’ya ait olusan yapmin hali Sekil 3‘de verilmistir. Yapiya
ait uyum indeks degerleri ise Tablo 2’de belirtilmistir. Analiz sonucunda elde edilen uyum
indeks degerlenin kabul edilebilir dizeyde oldugu gbzlemlenmistir.

58

GP1
69

GP2
72

GP3
51

GP4

Sekil 3. Gorev Performansi1 DFA
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Tablo 2. Gérev Performansi Uyum Indeksleri

3<y2/sd<5

>0,95* >0,90 0,991
>0,90%* >0,85 0,954
>0,95* >0,90 0,992
>0,95* >0,90 0,977
>0,95% >0,90 0,990
>0,95% >0,90 0,992
<0,05* <0,08 0,087

9,633

2
0,004

* (Giirbiiz ve Sahin, 2017, s. 343), ** (Hu ve Bentler,1999, s. 77)

6.4.2.Algilanan Liderlik Tarzi Olcegi

Algilanan liderlik tarzi, House ve Dessler (1974) tarafindan gelistirilen “Algilanan
Liderlik Davranis1 Olgeginin” 15 maddelik Likert tipi 6lgegi kullamlarak 6lgiilmiistiir (House
ve Dessler, 1974). Bu 6l¢egin kullanilmasindaki ana amag liderligin Yol-Ama¢ Modelinde
vurgulanan dort liderlik tipinden iki tanesi olan katilimer ve yonlendirici liderlik tiplerine gore
degerlendirme yapmaktir. Olgekteki ifadeler “1: hi¢ katilmiyorum™ ile “5: her zaman

katiltyorum” a kadar siralanmis 5°1i Likert 6l¢egi niteligindedir.

Olgegin giivenirliliginin hesaplanmas1 SPSS programinda Cronbach Alfa (o) degerinin
analizi ile gerceklestirilmistir. Algilanan liderlik tarzi dlgeginin 15 maddelik o guvenilirlik

degeri 0,90 Ol¢iilmiistiir. Ancak maddelerin dondiiriilmiis bilesenler matrisi (Rotated
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Component Matrix) tablosuna gore binisiklik ve faktor yiuk degerlerinin kabul diizeyini
karsilayip karsilamadiklar1 kontrol edilmis ve oOlgekteki 1. Madde (Amirim bizlerden ne
bekledigini agiklar) ve 7. Madde (Amirim islerin nasil yapilmasi gerektigini astlarina agiklar)
ifadeleri birbirleriyle yakin faktor yikleri nedeniyle binisik kabul edilmis ve Olgekten
cikartilmistir. Bu islemlerden sonra katilimer liderlik boyutu icin 8, yonlendirici liderlik boyutu
icin ise 5 ifade olmak Uzere 13 maddelik 6l¢ek kullanilmis ve yeni 6lgegin 13 maddelik o
guvenilirlik degeri 0,89 6l¢iilmiistiir. Hesaplanan a guvenilirlik degeri siir deger olarak kabul
edilen 0,70 degerinden biiyilk oldugundan o6lgegin glvenilirlik duzeyinin kabul edilebilir

degerde oldugunu belirtmek mimkundr.

Algilanan liderlik tarzmmin iki boyutuna ait 13 maddelik yapisinin dogrulanip
dogrulanmadigimmi degerlendirmek amaciyla AMOS programinda ikinci diizey dogrulayici
faktor analizi uygulanmistir. ik olarak analizi yapilan DFA’nde ortaya ¢ikan sonuglar kabul
edilebilir uyum indeks araliginda olmadigindan programin Onerdigi iyilestirme degerleri
incelenmistir. ALT9 ve ALT11 maddelerinin hata varyanslarinin birbirleriyle iligkili olmas1
gerektigi gozlemlenmistir. Bu durum, bu maddeler arasinda benzer yapilar olduguna isaret
etmektedir. Modifikasyon oncesi ve sonrasi elde edilen sonuglar Tablo 3’te gosterilmis olup,
analiz sonucu elde edilen uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu

gozlemlenmistir.

Tim bu hesaplamalara bagl olarak uyum gegerliligi testi i¢in birlesik giivenirlik
(Composite Reliability, CR) ve ayiklanmis ortalama varyans (Average Variance Extracted,
AVE) hesaplanmistir. Katilimer liderlik boyutunu olusturan maddeler i¢cin CR 0,96 ve AVE
degeri 0,76 olarak bulunmus, yonlendirici liderlik boyutunu olusturan maddeler i¢in ise CR 0,85
ve AVE degeri 0,53 olarak bulunmustur. Hesaplanan CR degeri sinir deger olarak kabul edilen
0,7 degerinden buyuk ve AVE degeri sinir deger olarak kabul edilen 0,5 degerinden biyuk
oldugundan o6lgegin birlesik guvenilirlik diizeyinin ve ayiklanmis ortalama varyansinin kabul

edilebilir degerde oldugunu belirtmek mimkunddr.
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Tablo 3. Algilanan Liderlik Tarzi Uyum Indeksleri

<3* | 3<y2/sd<S 5,799 4,729
>0,95% >0,90 0,893 0,916
>0,90%* | 20,85 0,848 0,879
>0,95% 20,90 0,940 0,954
>0,95* >0,90 0,927 0,943
>0,95% >0,90 0,928 0,942
>0,95% >0,90 0,940 0,954
<0,05* <0,08 0,097 0,086

371,143 297,938
64 63
0,000 0,000

* (Giirbiiz ve Sahin, 2017, s. 343), ** (Hu ve Bentler,1999, s. 77)

6.4.3.1se Tutulma Olgegi

Calisma kapsaminda ige tutulmay1 6l¢mek i¢in, Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006)

tarafindan gelistirilen, Giiler, Cetin ve Basim (2019) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 6 maddelik

Utrecht Ise Tutulma Olgegi Cok Kisa Versiyonu (UWES-6) dlgegi kullanilmustir. Olgekteki

ifadeler “1: hemen hemen asla” ile “5: her zaman” a kadar siralanmis 6’l1 Likert 6lgegi

niteligindedir.

Olgegin giivenirliliginin hesaplanmas1 SPSS programinda Cronbach Alfa (o) degerinin

analizi ile gerceklestirilmistir. Ise tutulma &lceginin a giivenilirlik degeri 0,93 &l¢iilmiistiir.

Hesaplanan o guvenilirlik degeri smir deger olarak kabul edilen 0,70 degerinden biiyiik
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oldugundan olgegin glvenilirlik diizeyinin kabul edilebilir degerde oldugunu belirtmek

mimkindr.

Ise tutulma olgeginin tek boyutuna ait 6 maddelik yapisinin dogrulanip
dogrulanmadigin1 degerlendirmek amaciyla AMOS programinda ikinci diizey dogrulayici
faktor analizi uygulanmistir. Ik olarak analizi yapilan DFA’nde ortaya ¢ikan sonuclar kabul
edilebilir uyum indeks araliginda olmadigindan programin Onerdigi iyilestirme degerleri
incelenmistir. IT5-IT6 ve IT1-IT2 maddelerinin hata varyanslarmin birbirleriyle iliskili olmas1
gerektigi gozlemlenmistir. Bu durum, bu maddeler arasinda benzer yapilar olduguna isaret
etmektedir. Modifikasyon oncesi ve sonrasi elde edilen sonuglar Tablo 4’te gosterilmis olup,
analiz sonucu elde edilen uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu

gozlemlenmistir.

Ise tutulma Slgegini olusturan maddeler i¢in CR 0,94 ve AVE degeri 0,75 olarak
bulunmustur. Hesaplanan CR degeri sinir deger olarak kabul edilen 0,7 degerinden biiyiik ve
AVE degeri sinir deger olarak kabul edilen 0,5 degerinden biiyilik oldugundan 6l¢egin birlesik
guvenilirlik diizeyinin ve ayiklanmis ortalama varyansinin kabul edilebilir degerde oldugunu

belirtmek mimkindir.
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Tablo 4. ise Tutulma Uyum Indeksleri

3<y2/sd<S 66,333 0,602
>0,95* >0,90 0,740 0,997
>0,90** >0,85 0,394 0,992
>(,95%* >0,90 0,803 1,000
>0,95* >0,90 0,672 1,002
>0,95* >0,90 0,801 0,999
>0,95* >0,90 0,804 1,001
<0,05* <0,08 0,359 0,000
596,999 4,214

9 7
0,000 0,000

* (Giirbiiz ve Sahin, 2017, s. 343), ** (Hu ve Bentler,1999, s. 77)

6.4.4.0totelik Kisilik Ol¢egi

Katilimcilarin ototelik kisiliklerini 6lgmek maksadiyla Jackson ve Eklund (2002)

tarafindan gelistirilen, As¢1 ve arkadaglar1 (2007) tarafindan Tiirkge’ ye uyarlanan Akis Durumu

Olgeginin Ototelik deneyim egilimini lgen dort maddelik alt dlgegi kullanilmistir. S6z konusu

Olgek akis durumunu olgmek Uzere gelistirilmis olmakla birlikte ototelik kisilik egiliminin

gostergesi olarak da kullamlmaktadir (Ross ve Keiser, 2014). Olgekten alman puanlarin

yiiksekligi ototelik kisilik egiliminin yiiksekligini gostermektedir. Olcekteki ifadeler “1: hicbir

zaman” ile “5: her zaman” a kadar siralanmis 5°1i Likert 6l¢egi niteligindedir.
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Olgegin giivenirliliginin hesaplanmas1 SPSS programinda Cronbach Alfa (o)) degerinin
analizi ile gergeklestirilmistir. Ototelik kisilik 6l¢eginin a glivenilirlik degeri 0,88 6lglilmiistiir.
Hesaplanan o givenilirlik degeri sinir deger olarak kabul edilen 0,70 degerinden biiyiik
oldugundan olgegin glvenilirlik diizeyinin kabul edilebilir degerde oldugunu belirtmek

mumkiandur.

Ototelik kisilik Olgeginin tek boyutuna ait 4 maddelik yapisimin  dogrulanip
dogrulanmadigini degerlendirmek amaciyla AMOS programinda ikinci diizey dogrulayici
faktor analizi uygulanmustir. ik olarak analizi yapilan DFA’nde ortaya ¢ikan sonuglar kabul
edilebilir uyum indeks araliginda olmadigindan programin onerdigi iyilestirme degerleri
incelenmigtir. OK1 ve OK2 maddelerinin hata varyanslarinin birbirleriyle iligkili olmasi
gerektigi gozlemlenmistir. Bu durum, bu maddeler arasinda benzer yapilar olduguna isaret
etmektedir. Modifikasyon oncesi ve sonrasi elde edilen sonuglar Tablo 5°te gésterilmis olup,
analiz sonucu elde edilen uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu

gbzlemlenmistir.

Tim bu hesaplamalara bagh olarak uyum gecerliligi testi i¢in birlesik gilivenirlik
(Composite Reliability, CR) ve ayiklanmis ortalama varyans (Average Variance Extracted,
AVE) hesaplanmistir. Ototelik kisilik 6l¢egini olusturan maddeler i¢in CR 0,92 ve AVE degeri
0,74 olarak bulunmustur. Hesaplanan CR degeri sinir deger olarak kabul edilen 0,7 degerinden
biiyiik ve AVE degeri siir deger olarak kabul edilen 0,5 degerinden biiyiik oldugundan 6lgegin
birlesik glvenilirlik diizeyinin ve ayiklanmis ortalama varyansinin kabul edilebilir degerde

oldugunu belirtmek mimkuind(r.
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OK1

OK2

OK3

OK4

Sekil 8. Ototelik Kisilik DFA

A

OKA1

OK2

OK3

OK4

Sekil 9. Modifiye Edilmis Ototelik Kisilik DFA
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Tablo 5. Ototelik Kisilik Uyum Indeksleri

3<y2/sd<5

>0,95* >0,90 0,976 0,998
>0,90%* >0,85 0,880 0,985
>0,95* >0,90 0,981 1,000
>0,95% >0,90 0,942 0,997
>0,95% >0,90 0,979 0,999
>0,95* >0,90 0,981 1,000
<0,05* <0,08 0,147 0,032

23,984 1,535

2 1
0,000 0,000

* (Giirbiiz ve Sahin, 2017, s. 343), ** (Hu ve Bentler,1999, s. 77)

6.5.Arastirmanin Sinirhliklar:

Mevcut arastirma kapsaminda daha genellenebilir sonuglara ulasilmasini kisitlayan
cesitli siirliliklar bulunmaktadir. Bu galismada, 6rneklem grubunun, arastirma degiskenlerinin
ve veri toplama surecinin 6zellikleri bakimindan arastirma yontemlerinden nicel arastirma
yontemi kullanilmistir. Arastirma yoOntemi olarak sadece nicel arastirma ydnteminin
kullanilmasi, nitel arastirma yontemlerine yer verilmemesi ve verilerin kesitsel olmasi aragtirma

sonuglarinin genellenebilirligi agisindan bir kisit olusturmaktadir.

Kisilerin gUnlik yasantilarinda iginde bulunduklart sosyal ¢evrenin ve Kkisilik

oOzelliklerinin 6zellikle ise tutulma ve ototelik kisilik icin dnemli dnculler olmasi ve bu bilgilerin
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analiz edilmemis olmasi bu arastirmanin sonuglarmin genellemesinde birer sinirlilik olarak goze
carpmaktadir. Bununla birlikte yapilan anket ¢aligmasinda katilimcilarin gérev performansi
degerlendirmelerini kendilerinin yapmast istenmistir. Bdylece nesnel degil 6znel bir
degerlendirme yapilmistir. Bunun sonucunda yoneticilerin veya liderlerin de degerlendirme
Olgiitleri ile desteklenen bir yapinin olusturulmasi daha kesin sonuglara ulasilmasina fayda

saglayacaktir.
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/.BULGULAR

7.1. Faktor ve Giivenilirlik Analizlerine iliskin Bulgular

Arastirmanin degiskenlerinin normal dagilima uyup uymadigini belirlemek maksadiyla
Kolmogorov-Smirnov testi ile carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri
hesaplanmistir. Algilanan liderlik tarzi, gorev performansi, ise tutulma ve ototelik kisiligin
demografik degiskenler baglaminda degisiklige ugrayip ugramadigini belirlemek maksadiyla
ise bagimsiz drneklem t-testi ve tek yonli ANOVA analizi yapilmistir. Arastirmada degiskenler

arasindaki iligkilerin belirlenebilmesi i¢in Pearson korelasyon analizi yapilmistir.

Birinci ve ikinci hipotezimizde ele aldigimiz algilanan liderlik tarzinin gorev
performansi ve ise tutulma Uzerindeki etkisinin gicind belirlemek maksadiyla elde edilen
veriler ile basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Ayn1 sekilde Gglincii hipotezimizde ele
aldigimiz ise tutulmanin gorev performansi Uzerindeki etkisinin gicilnd test etmek maksadiyla
yine basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. DOrdincu hipotezimizde yer alan aract
degisken olan ise tutulma ve besinci, altinci ve yedinci hipotezlerimizde duzenleyici degisken
olan ototelik kisiligin etkilerini belirlemek icin PROCESS v4.0 by Andrew F.Hayes eklenti

yazilimi kullanilmastir.

Aract degisken analizi yapilmasindaki temel ama¢ bagimsiz degiskenin bagimli
degisken uzerindeki etkisinde nedensel iliskiye yonelik Ongoriide bulunmaktir. Araci degisken,
bagimsiz degisken ile bagimli degiskenin birbiri arasinda nasil veya ne sekilde bir iligkinin
varhigint agiklamaktadir. Bir degiskenin araci degisken olarak adlandirilmasi igin bagimsiz
degiskenin ilk olarak araci degiskeni etkilemesi, araci degiskenin de bagimli degiskeni
etkilemesi gerekmektedir. Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisine aracilik eden araci degiskenin, etki miktarini

belirlemek i¢in dolayli etki incelenmektedir (Montoya ve Hayes, 2016).

Diizenleyici degisken analizi temel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken

arasinda ortaya c¢ikan iliskinin yonini veya gucini etkileyen bir degisken olarak
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tanimlanmaktadir (Baron ve Kenny, 1986). Baska bir ifadeyle duzenleyici degisken, bagimsiz
ve bagimli degisken arasinda meydana gelen iliskinin yoniinii degistirebilirken bu iligkinin
gicinl de artirabilir veya azaltabilir. Dizenleyici degiskenin gecerli kabul edilmesi icin
bagimsiz degisken ve dlzenleyici degiskenin ¢arpiminda ortaya ¢ikan etkilesim sonucunun
istatistiksel olarak anlamli kabul edilme sart1 vardir. Ancak bu durumun yaninda iki varsayimin
daha saglanmasi gerekliligi bulunmaktadir. Baron ve Kenny (1986)’ye gore dizenleyici
degisken modelinde, diizenleyici degiskenin, bagimli ve bagimsiz degiskenler ile nedensel bir
iliski igerisinde olmamasi gerekmektedir. Baska bir varsayim da dlzenleyici degisken ile
bagimsiz degisken arasinda 6ncil-ardil iligskisinin olmamasi ve iki degiskenin de ayni diizeyde

yer almasi gerekliligidir.

7.2. Verilerin Normal Dagihimina iliskin Carpikhk ve Basikhk Degerleri

Arastrma kapsaminda yer alan degiskenlerin normal dagilima uyup uymadigin
belirlemek maksadiyla Kolmogorov-Smirnov testi, degiskenlerin dagilim bigimlerini ortaya
cikarmak ve yapilarini anlamak i¢in ¢arpiklik ve basiklik hesaplamalar1 yapilmistir. Carpiklik
(skewness) degeri “degiskene ait gozlemlenen degerlerin ortalama etrafinda daha ¢ok saga mi
yoksa sola m1 ¢arpik oldugunu gostermektedir” (Girblz ve Sahin, 2017, s. 212). Basiklik
(kurtosis) degeri “degiskene ait gozlemlenen degerlerin dagilimin grafik gosteriminden
tanimlanarak ortaya cikarilan basiklik ve sivrilik 6zelliginin 6lgimi ile ilgilidir” (Gurbiz ve
Sahin, 2017, s. 212).

Tablo 6. Degiskenlerin Normallik Bulgulari, Carpiklik ve Basikhik Degerleri

Kolmogorov-§m irnov Sig. (p) Skewness Kurtosis

Test Degeri (Carpikhik) (Basikhk)
Algilanan Liderlik Tarz 0,038 0,000 -0,065 -0,278
Gorev Performansi 0,153 0,000 -1,635 4,616
Ise Tutulma 0,115 0,000 -0,803 0,288
Ototelik Kisilik 0,140 0,000 -1,236 2,266

82




Kolmogorov-Smirnov testi bulgularina goére algilanan liderlik tarzinin normal dagilim,
diger degiskenlerin normal dagilima sahip olmadig1 belirlenmistir (p <0,05). Ancak bu testin
yanli bulgular iiretebilmesinden dolay1 carpiklik ve basiklik degerleri de incelenmistir.
Tabachnick ve Fidell (2013)’ e gore ¢arpiklik ve basiklik degerleri -1,5 ile +1,5 arasinda oldugu
zaman normal dagilim olarak kabul edilmektedir. Bu kabul degerleri arasinda olmayan goérev

performansi ve ototelik kisiligin normallikten bir miktar saptig1 belirlenmistir.

Gurblz ve Sahin (2017)’ e gore parametrik testlerde verinin normal dagilim gésterme
gerekliligi 6nem arz etse de 200°den fazla drneklemden olusan ve an az esit aralikli 6l¢iim
dizeyine sahip veri setlerinde normal dagilima sahip olmayan degiskenlerin de guvenilir
sonuclar verdigi ortaya ¢ikmistir. Boylece normal dagilim varsayiminin kati bir bigimde aranma

zorunlulugu da ortadan kaybolmaktadir.

7.3. Arastirma Degiskenlerinin Demografik Degiskenler Kapsaminda incelenmesi
Arastirmada Ol¢iilen degiskenlerin ¢esitli demografik degiskenlere gore farklilagip
farklilagmadigi cinsiyet, calisilan sektdr, mevcut pozisyon degiskenleri i¢in bagimsiz érneklem
t-testi; yas, egitim durumu, ¢alisma siiresi, ¢aligilan kurum degiskenleri icin ANOVA analizi ile
gerceklestirilmistir. Analiz 6ncesinde varyanslarin homojenlik (Levene) testi yapilmistir. Grup
varyanslarinin homojen oldugu tespit edildikten sonra tek yonlli varyans analizi yapilarak

gruplar arasindaki farkliliklar belirlenmistir.

Arastirma degiskenleri olan algilanan liderlik tarzi, gérev performansi, ise tutulma ve
ototelik kisiligin cinsiyete gore farklilagip farklilasmadigina iliskin t-testi sonuglar1 Tablo 7°de

gosterilmektedir.

Tablo 7. Ol¢ek Puanlarmnin Cinsiyete Gore Incelenmesi

<. Standart
Degiskenler Gruplar N % Sapma t sd p
Algilanan Liderlik Kadin 120 3,1276 0,92095
-2,280 179,64 0,024
Tarzi Erkek 388 3,3410 0,81032
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Kadin 120 4,4063 0,61670

Gorev Performansi 1,783 506 0,075
Erkek 388 4,2829 0,67584
Kadin 120 4,6917 1,06086

ise Tutulma 1,328 506 0,185
Erkek 388 4,5348 1,15159
Kadin 120 4,1875 0,71615

Ototelik Kisilik 0,250 506 0,802
Erkek 388 4,1675 0,77757

Bulgular analiz edildiginde sadece algilanan liderlik tarzi 6lgeginden elde edilen puan

ortalamasinin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir bigimde farklilastig1 belirlenmistir

(t(179,64)=-2.280, p=0,024). Erkeklerin algilanan liderlik tarzi puan ortalamalarmnin

kadinlardan daha yuksek oldugu sdylenebilmektedir.

Aragtirma degiskenlerinin demografik degiskenlerden yasa gore farklilasip
farklilasmadigina iliskin ANOVA testi sonuglar1 Tablo 8’de gosterilmektedir.
Tablo 8. Olcek Puanlarmin Yasa Gore incelenmesi
Etki
<. Standart Anlamh | Biiyiikligii
Degiskenler Yas N x Sapma F p Fark (Eta
Squared)

18-24 35 3,5846 0,70753
25-34 228 3,3094 0,89441

Algilanan
35-44 114 3,2220 0,78844 1,477 0,208

Liderlik Tarz1
45-54 70 3,2044 0,92483
55+ 61 3,2787 0,67297
18-24 35 4,4643 0,54619

Gorev 25-34 228 4,2346 0,70421

Performansi 35-44 114 4,3026 0,63496 2,433 0,047 2-5 0,019
45-54 70 4,3464 0,74124
55+ 61 4,4918 0,46540

Ise Tutulma 18-24 35 4,6905 1,10120 6,613 0,000 0,050
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25-34 228 4,3713 1,18937
35-44 114 4,4751 1,07493 2-4;2-5;
45-54 70 4,9095 1,08150 3-5
55+ 61 5,0464 0,84991
18-24 35 4,3071 0,89131
25-34 228 4,1195 0,81372
Ototelik Kisilik 35-44 114 4,0614 0,77471 2,693 0,030 2-5;3-5 0,021
45-54 70 4,2679 0,62456
55+ 61 4,3893 0,52940

Bulgular incelendiginde gorev performansi (F=2,712; p=0,047) 6lceginden elde edilen
puan ortalamalarinin yas degiskenine gore 0,05 duizeyinde farklilastigi tespit edilmistir. Dunnett
T3 testi bulgularmma gore; 55 yasindan biiyiik ¢alisanlarin gorev performanslari ortalama
puanlar1 25-34 yas araligindaki ¢alisanlardan daha biyik oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu
anlamli farklilik disiik (0,019) etki biyiikliigiine sahiptir.

Ise tutulma (F=6,613; p=0,000) Glceginden elde edilen puan ortalamalarmnin yas
degiskenine gore 0,01 diizeyinde farklilastig1 tespit edilmistir. Dunnett T3 testi bulgularina gore;
55 yasindan biiyiik calisanlarin ige tutulma ortalama puanlarinin 25-34 ve 35-44 yas araligindaki
calisanlardan daha biiyiik oldugu, 45-54 yas araligindaki ¢alisanlarin ise tutulma ortalama
puanlarinin 25-34 yas aralifindaki ¢alisanlardan daha biiyiik oldugu belirlenmistir. Elde edilen
bu anlaml farklilik orta (0,050) etki biiyiikliigiine sahiptir.

Ototelik kisilik (F=2,693; p=0,030) 6lceginden elde edilen puan ortalamalarinin yas
degiskenine gore 0,05 diizeyinde farklilastig1 tespit edilmistir. Dunnett T3 testi bulgularina gore;
55 yasindan biiyiik ¢alisanlarin ototelik kisilik ortalama puanlarinin 25-34 ve 35-44 yas
araligindaki calisanlardan daha biiyiik oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu anlamli farklilik
diistik (0,021) etki biiyiikliigiine sahiptir.

Arastirma degiskenlerinin demografik degiskenlerden egitim durumuna goére farklilagip

farklilagmadigina iliskin ANOVA testi sonuglar1 Tablo 9’da gosterilmektedir.
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Tablo 9. Ol¢ek Puanlarinin Egitim Durumlarina Gére Incelenmesi

Etki
<. e Standart Anlamh | Biiyiikliigii
Degiskenler Egitim Durumu N % Sapma F p Fark (Eta
Squared)
[Ikokul/Ortaokul 6 3,4615 | 156817
. 39 3,4714 | 0,98607
Lise
Algilanan - 47 3,4632 | 1,00903
Onlisans 1134 | 0,341
Liderlik Tarz . 267 | 3,2748 | 0,79182
Lisans
Yiiksek Lisans 119 | 3,1952 | 0,80421
Doktora 30 3,2692 | 0,74354
[lkokul/Ortaokul 6 3,9167 | 1,58640
Lise 39 4,1410 | 0,98974
Gorev
Onlisans 47 45479 | 0,49354
Performansi 2,926 | 0,013 | 3-4;3-5; 0,028
Lisans 267 | 4,3062 | 0,59575
Yiksek Lisans 119 | 4,2563 | 0,68385
Doktora 30 45167 | 0,47313
[lkokul/Ortaokul 6 46111 | 1,83384
Lise 39 4,6624 | 1,18376
Onlisans 47 | 4,8759 | 1,13384
ise Tutulma 0,961 | 0,441
Lisans 267 | 45019 | 1,13762
Yiksek Lisans 119 | 4,5588 | 1,05042
Doktora 30 | 4,6444 | 1,16850
[lkokul/Ortaokul 6 4,0000 | 1,54110
Lise 39 4,1538 | 0,92234
Onlisans 47 | 4,4255 | 0,62318
Ototelik Kisilik 1,243 | 0,288
Lisans 267 | 4,1423 | 0,76573
Yiksek Lisans 119 | 4,1429 | 0,72747
Doktora 30 4,2167 | 0,61495
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Bulgular incelendiginde gorev performansi (F=2,926; p=0,013) 6l¢eginden elde edilen
puan ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore 0,05 diizeyinde farklilastigi tespit
edilmistir. Games Howell testi bulgularmna gore; Onlisans mezunu ¢alisanlarin  gorev
performanslar1 ortalama puanlar1 lisans ve yiksek lisans mezunu ¢alisanlardan daha blylk

oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu anlaml1 farklilik diisiik (0,028) etki biiyiikliigiine sahiptir.

Aragtirma degiskenlerinin demografik degiskenlerden ¢alisma siiresine gore farklilagip

farklilasmadigina iliskin ANOVA testi sonuglar1 Tablo 10°da gosterilmektedir.

Tablo 10. Ol¢ek Puanlarinin isletmedeki Calisma Siirelerine Gore incelenmesi

Etki
<. Calisma Standart Anlamh Biiyiikliigii
Degiskenler Suresi N x Sapma F P Fark (Eta
Squared)
172 | 3,3417 0,88723
1-5y1l
6-10 yil 100 | 3,3138 0,85404
Algilanan ) 86 3,3050 0,87836
115 yil 0,529 | 0,754
Liderlik Tarz 16-20 yil 39 3,1893 0,83389
21-25 il 38 3,1397 0,77355
25+ yil 73 3,2540 0,71078
1-5y1l 172 | 4,3270 0,64682
6-10 y1l 100 | 4,2825 0,66823
Gorev
11-15y1l 86 4,2326 0,82050
Performansi 1,052 | 0,387
16-20 yil 39 4,3077 0,66010
21-25 yil 38 4,2368 0,54509
25+ yil 73 4,4521 0,53466
1-5y1l 172 | 4,5184 1,21508
6-10 yil 100 | 4,4867 1,10343
Ise Tutulma 2,506 | 0,030 3-6 0,024
11-15 y1l 86 4,3469 1,13535
16-20 yil 39 4,7393 1,07931
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21-25y1l 38 4,7325 0,97686

25+ yil 73 4,9064 0,99613
1-5y1 172 | 4,2122 0,82851
6-10 yl 100 | 4,1825 0,71054

11-15 y1l 86 3,9767 0,88087
Ototelik Kisilik 1,993 | 0,078
16-20 yil 39 4,1282 0,68555

21-25y1l 38 4,1316 0,55973

25+ yil 73 4,3390 0,60720

Bulgular incelendiginde ise tutulma (F=2,506; p=0,030) 6l¢eginden elde edilen puan
ortalamalarinin ¢aligma siiresi degiskenine gore 0,05 diizeyinde farklilastig1 tespit edilmistir.
Games Howell testi bulgularina gore; 25 yildan fazla siire ¢alisan bireylerin ise tutulma ortalama
puanlar1 11-15 yil aras1 deneyime sahip olan ¢alisanlardan daha biiyiik oldugu belirlenmistir.
Elde edilen bu anlaml farklilik diisiik (0,024) etki biiyiikliigiine sahiptir.

Arastirma degiskenlerinin demografik degiskenlerden sektor tlrine gore farklilasip

farklilagsmadigina iliskin t-testi sonuglar1 Tablo 11°de gosterilmektedir.

Tablo 11. Ol¢ek Puanlarmin Sektor Tiiriine Gore Incelenmesi

<. . Standart
Degiskenler Sektor N Y Sapma t sd p
Algilanan Liderlik Ozel 163 3,4530 0,85760
3,014 506 0,588
Tarz1 Kamu 345 3,2138 0,82430
Gorev Ozel 163 4,3328 0,64493
0,485 506 0,266
Performansi Kamu 345 4,3022 0,67328
Ozel 163 4,6800 1,11327
ise Tutulma 1,482 506 0,482
Kamu 345 4,5208 1,13842
Ozel 163 4,2132 0,75422
Ototelik Kisilik 0,831 506 0,908
Kamu 345 4,1529 0,76724
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Bulgular analiz edildiginde hicbir olgek puan ortalamasinin sektor tlrline gore

farklilagsmadig tespit edilmistir.

Aragtirma degiskenlerinin demografik degiskenlerden calisilan kuruma gore farklilasip

farklilagmadigina iliskin ANOVA testi sonuglar1 Tablo 12°de gosterilmektedir.

Tablo 12. Ol¢ek Puanlarinin Kurumlara Gore incelenmesi

Test / Proje

Etki
Degiskenler Calisilan Kurum N % S;ggﬂ?: F p Allzlglll(lh Bu);lél:;ugu
Squared)
Bilgi
Teknolojileri 11 3,3147 | 0,56991
Hukuk 9 2,7094 | 0,35204
Guvenlik 1-11;
(Asker/Polis) 234 | 3,2281 | 0,79947 |
Saghk 28 2,9148 | 0,97713 28,
Bankacilik 11 3,3217 | 0,55557 2-9:
Pazarlama/ Satis /
Algilanan Tanitim / Is 24 3,2212 | 0,82329 2-11;
o Gelistirme
Liderlik Turizm 9 3.7350 | 068706 2,331 | 0,007 2-12; 0,053
Tarn Uretim / Ar-Ge / 2-13;
Tasarim / Analiz / 21 3,4469 0,69470
Test / Proje 3-11;
Egitim / Insan
Kaynaklart 75 3,3354 | 0,90405 4-11:
Insaat 21 3,4652 | 1,20930 4-12
Maden 2 4,1538 | 0,00000
Elektrik ve
Elekironik 16 3,8990 | 0,70429
Diger 47 3,4108 | 0,83132
Bilgi 11 | 44001 | 056206
Teknolojileri
Hukuk 9 4,2500 | 0,43301
Guvenlik
(Asker/Polis) 234 | 4,2585 | 0,70287
Saglik 28 4,2500 | 0,64550
Gorev Bankacilik 11 | 4,2273 | 0,49313
Performansi 0,819 | 0,631
Pazarlama/ Satis /
Tanitim / Is 24 4,1875 0,57696
Gelistirme
Turizm 9 4,3333 | 0,35355
Uretim / Ar-Ge /
Tasarim / Analiz / 21 4,3690 0,63551
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Egitim / Insan

Kaynaklar 75 4,4867 | 0,47201
Insaat 21 4,3452 | 0,93700
Maden 2 4,6250 | 0,17678
Elektrik ve
Elekironik 16 4,4688 | 0,49054
Diger 47 | 4,2979 | 0,82363
Bilgi 11 | 43333 | 0,96609
Teknolojileri
Hukuk 9 4,1481 | 1,36026
Guvenlik
(Asker/Polis) 234 | 44551 | 1,17314
Saglik 28 3,9821 | 1,15589
Bankacilik 11 3,8485 1,22351
Pazarlama/ Satig /
Tanitim / is 24 4,2847 0,92271
Gelistirme

fse Tutulma | Turizm 9 | 47593 | 112457 | 3149 | 0000 | YN | 007
Uretim / Ar-Ge /
Tasarim / Analiz / 21 48175 1,13395
Test / Proje
Egitim / Insan 75 | 49422 | 093461
Kaynaklar
Insaat 21 48571 | 1,21711
Maden 2 5,3333 | 0,47140
Elektrik ve
Elektronik 16 4,8958 | 1,14160
Diger 47 | 4,9504 | 0,90950
Bilgi
Teknolojiler 11 4,1364 | 0,46588
Hukuk 9 3,6667 | 0,82916
Guvenlik
(Asker/Polis) 234 | 4,1624 | 0,79078
Saglik 28 3,8661 | 0,90646
Bankacilik 11 3,8409 | 0,58387
Pazarlama/ Satis /

Ototelik Tanitim / Is 24 3,8542 | 0,84993
Kisilik Gelistirme 2,007 | 0,022
Turizm 9 4,0556 | 0,86402

Uretim / Ar-Ge /

Tasarim / Analiz / 21 4,4167 0,70415
Test / Proje

Egitim / Insan 75 | 22867 | 058369
Kaynaklari

Insaat 21 4,3929 | 0,93063
Maden 2 4,6250 | 0,53033
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Elektrik ve
Elektronik 16 | 4,359 | 0,63225
Diger 47 | 42979 | 067695

Bulgular incelendiginde algilanan liderlik tarzi (F=2,331; p=0,007) 6l¢eginden elde
edilen puan ortalamalarinin galisilan kurum degiskenine gore 0,01 diizeyinde farklilastigi tespit
edilmistir. Games Howell testi bulgularina gore; hukuk calisanlarinin algilanan liderlik tarzi
ortalama puanlarinin diger biitiin ¢alisilan kurumlardaki algilanan liderlik tarzi ortalama
puanlarindan diisiik oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu anlamli farklilik orta (0,053) etki
biiyiikliigiine sahiptir.

Ise tutulma (F=3,149; p=0,000) dlceginden elde edilen puan ortalamalarinin ¢alisilan
kurum degiskenine gore 0,01 diizeyinde farklilastigi tespit edilmistir. Games Howell testi
bulgularina gore; bankacilik ve saglik ¢alisanlarimin ise tutulma ortalama puanlariin diger
biitlin ¢alisilan kurumlardaki ise tutulma ortalama puanlarindan diistik oldugu tespit edilmistir.

Elde edilen bu anlaml farklilik orta (0,071) etki biyiikliigiine sahiptir.

Arastirma degiskenlerinin demografik degiskenlerden mevcut pozisyon tirline gore

farklilagip farklilasmadigina iliskin t-testi sonuglar1 Tablo 13’te gdsterilmektedir.

Tablo 13. Olgek Puanlarinin Pozisyonlara Gore Incelenmesi

<. Mevcut Standart
Degiskenler Pozisyon N X Sapma t sd p
Algilanan Liderlik | Beyaz Yaka 435 3,2974 0,8051
0,374 | 87,096 0,709
Tarz Mavi Yaka 73 3,2497 1,0390
Gorev Beyaz Yaka 435 4,3264 0,6252
0,957 85,254 0,341
Performansi Mavi Yaka 73 4,2260 0,8591
Beyaz Yaka 435 4,5487 1,1276
ise Tutulma -1,128 506 0,260
Mavi Yaka 73 4,7100 1,1543
Beyaz Yaka 435 4,1879 0,7554
Ototelik Kisilik 1,132 506 0,258
Mavi Yaka 73 4,0788 0,8045
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Bulgular analiz edildiginde hi¢bir 6l¢ek puan ortalamasinin mevcut pozisyona gore

farklilagsmadig tespit edilmistir.

Aragtirmada degiskenler arasindaki iliskilerin degerlendirilip yorumlanmasi maksadiyla
korelasyon analizi yapilmasi gerekmektedir. Korelasyon analizi ile iki ya da daha fazla
degiskenin birbirleriyle olan iliskileri tespit edilerek bu iligkilerin yonii ve derecesi ortaya
cikmaktadir. Korelasyon katsayilarinin degerleri -1 ile +1 arasinda yer alirken, bazi iliski
katsayilar1 da 0 ile +1 arasinda yer almaktadir. Degiskenlerin birbirleri arasinda ortaya ¢ikan
iligkinin kuvveti -1 ve +1’e yaklasirken artarken, 0’a yaklastikca azalmaktadir. Korelasyon
katsayisiin “0” olmasi1 degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin s6z konusu olmadigini
gostermektedir. Korelasyon katsayisinin negatif olmasi iki degisken arasinda negatif yonde bir
iligkinin oldugu, pozitif olmas1 ise iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliskinin oldugu
anlamia gelmektedir. Pozitif iliski degiskenlerin karsilikli olarak artmasi veya karsilikli
azalmasi anlamina gelirken negatif iliski degiskenlerden birinin artarken, digerinin azalmasi

anlamia gelmektedir.

Asagida yer alan boliimde degiskenlerin birbirleri aralarinda ortaya ¢ikan korelasyon

katsayilarina yer verilmektedir.

7.4. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi
Arastirmada degiskenlerin birbirleri aralarindaki iliskilerin belirlenebilmesi i¢in Pearson
korelasyon analizi yapilmistir. Degiskenler arasindaki korelasyon analizi Tablo 14’te

gosterilmektedir.
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Tablo 14.Degiskenler Aras1 Korelasyon Degerleri

Algilanan )
) ) Gorev .
Liderlik Ise Tutulma | Ototelik Kisilik
Performansi

Tarz

Algilanan Liderlik
1 0,334™ 0,397 0,376™

Tarz1
Gorev

0,334™ 1 0,448™ 0,446™
Performansi
Ise Tutulma 0,397 0,448 1 0,707
Ototelik Kisilik 0,376 0,446™ 0,707 1

Degiskenler arasindaki katsayilar incelendiginde %99 guven diizeyinde anlamh
(p<0,01) olan iliskiler ortaya ¢ikmaktadir. Bu iligkiler; algilanan liderlik tarzi ile gorev
performans: arasinda pozitif yonde ve zayif (0,334) seviyede, algilanan liderlik tarzi ile ise
tutulma arasinda pozitif yonde ve zayif (0,397) yonde, algilanan liderlik tarz ile ototelik kisilik
arasinda pozitif yonde ve zay1f (0,376) yonde, gorev performanst ile ise tutulma arasinda pozitif
yonde ve zayif (0,448) yonde, gorev performansi ile ototelik kisilik arasinda pozitif yonde ve
zayif (0,446) yonde, ise tutulma ile ototelik kisilik arasinda pozitif yonde ve orta (0,707)
diizeyde giiclii iligki olarak meydana ¢ikmaktadir.

Arastirmada gergeklestirilen Pearson korelasyon analizine gore her bir degiskenin
birbiriyle anlamli bir iliski igerisinde oldugu anlasilmaktadir. Ancak yapilan bu korelasyon
analizi degiskenlerin birbirleriyle iliskisini agiklamaya dair fikir vermis olsa da bu bulgular
calismanin hipotezlerinin kesin sonuglari icin yeterli gérilmemektedir. Bu sebeple hipotezleri

test etmek maksadiyla ¢aligmanin sonraki boliimiinde regresyon analizi yapilacaktir.
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7.5. Algilanan Liderlik Tarzinin Gorev Performans: Uzerindeki Etkisine Iliskin

Bulgular

Regresyon analizindeki ulagilmak istenen temel hedef; bagimli degisken ve bagimsiz
degisken veya degiskenler arasinda meydana gelen iliskiyi matematiksel olarak agiklamaktir.
Regresyon analizi, bu iliskinin hakkinda yorumlama yapilip model seklinde tanimlanmasina
olanak saglayan analiz tiiriidiir. Korelasyon analizinden farkli olarak regresyon analizi
degiskenler arasinda ortaya cikan iligkinin neden-sonu¢ bakimindan anlamli olup olmadigi
hakkinda detayli bilgi vermektedir. Regresyon analizinin bagka bir katkisi da kurulan

matematiksel denklemlerin sonraki ¢alismalara yonelik kestirimlerde bulunulabilmesidir.

Bu boltimde birinci hipotez olan algilanan liderlik tarzinin gérev performans: tizerindeki
etkisinin gucuni belirlemek maksadiyla arastirmada elde edilen veriler ile basit dogrusal

regresyon analizi yapilmaistir.

Tablo 15.Algilanan Liderlik Tarzinin Gorev Performans1 Uzerindeki Etkisine ait Basit
Regresyon Analizi Bulgular:

Standardize
Edilmemis Standardize R R? Diizeltilmis
Hipotez 1 Model Katsayilar Katsay1lar R? F t p Anlamlilik
] Std. Beta
Hata
Sabit Deger 3,446 | 0,112 30,701 | 0,000
Bagimsiz Algilanan
) o 0,263 | 0,033 0,334 0,334 | 0,111 0,110 63,353 7,959 0,000 Anlamli
Degisken Liderlik Tarz1
Bagiml Gorev
Degisken Performansi

Tablo 15 incelendiginde hipotez 1 igin regresyon analizi sonuglar1 degerlendirildiginde
algilanan liderlik tarzinin gorev performansi tzerindeki etkisinin %11,1’inin (F63,353; p<0,01)
anlaml bir bicimde agiklandig1 gozlenmistir. Regresyon katsayisi incelendiginde, algilanan

liderlik tarzinin, goérev performansi ile pozitif iliski icinde oldugu gortilmektedir.

Modelin matematiksel olarak acgiklanmasi1 ise Sekil 10°da gorildigli gibi

aciklanmaktadir.
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Y=3,45+0,26X
Y: Gorev Performansi (Bagimli Degisken)
X: Algilanan Liderlik Tarz1 (Bagimsiz Degisken)

Buna gore X’in degeri sifir iken Y’nin degeri 3,45°tir. Eger X’in degeri bir birim
arttirilirsa Y 'nin degeri 0,26 kat etkilenmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin algilanan liderlik

tarz1 arttik¢a, gorev performanslart da artmaktadir.
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Sekil 10. Algilanan Liderlik Tarzinin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisi

7.6. Algilanan Liderlik Tarzinin Ise Tutulma Uzerindeki Etkisine iliskin Bulgular
Bu boélimde ikinci hipotez olan algilanan liderlik tarzinin ise tutulma Uzerindeki
etkisinin gucuni belirlemek maksadiyla arastirmada elde edilen veriler ile basit dogrusal

regresyon analizi yapilmaistir.
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Tablo 16. Algilanan Liderlik Tarzimin ise Tutulma Uzerindeki Etkisine ait Basit

Regresyon Analizi Bulgular

Standardize

Edilmemis Standardize R R? Diizeltilmis
Hipotez 2 Model Katsayilar Katsayilar R? F t p Anlamlilik
R Std. Beta
Hata
Sabit Deger 2,814 0,186 15,104 | 0,000

Algilanan

Bagimsiz o
) Liderlik 0,534 0,055 0,397 0,397 | 0,158 0,156 94,889 9,741 0,000 Anlaml

Degisken

Tarz1
Bagimli Ise
Degisken | Tutulma

Tablo 16 incelendiginde hipotez 2 igin regresyon analizi sonuglar1 degerlendirildiginde

algilanan liderlik tarzinin ise tutulma tizerindeki etkisinin %15,8’inin (F94,889; p<0,01) anlamli

bir bicimde agiklandig1 gozlenmistir. Regresyon katsayisi incelendiginde, algilanan liderlik

tarzinin, ise tutulma ile pozitif iligki i¢inde oldugu goriilmektedir.

Modelin matematiksel

aciklanmaktadir.

Y=2,81+0,53X

Y: Ise Tutulma (Bagiml Degisken)

X: Algilanan Liderlik Tarz1 (Bagimsiz Degisken)

olarak agiklanmasi

ise  Sekil

11°de

goriildiigi  gibi

Buna gore X’in degeri sifir iken Y’nin degeri 2,81’dir. Eger X’in degeri bir birim

arttirtlirsa Y 'nin degeri 0,53 kat etkilenmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin algilanan liderlik

tarzi arttikca, ise tutulmalar1 da artmaktadir.
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Sekil 11. Algilanan Liderlik Tarzinin ise Tutulma Uzerindeki Etkisi

7.7. Ise Tutulmanin Gérev Performans: Uzerindeki Etkisine iliskin Bulgular

Bu bolumde (glincu hipotez olan ise tutulmanin gorev performansi tzerindeki etkisinin

gictnl belirlemek maksadiyla arastirmada elde edilen veriler ile basit dogrusal regresyon

analizi yapilmistir.

Tablo 17. ise Tutulmanin Gérev Performansi Uzerindeki Etkisine ait Analiz Bulgular

Standardize
Edilmemis Standardize R R? Diizeltilmis
Hipotez 3 Model Katsayilar Katsayilar R2 F t p Anlamlilik
R Std. Beta
Hata
Sabit Deger 3,112 | 0,110 28,336 | 0,000
Bagimsiz .
) Ise Tutulma | 0,263 | 0,023 0,448 0,448 | 0,200 0,199 126,759 | 11,259 | 0,000 Anlaml
Degisken
Bagiml Gorev
Degisken | Performansi

Tablo 17 incelendiginde hipotez 3 igin regresyon analizi sonuglar1 degerlendirildiginde

ise tutulmanin gorev performansi tzerindeki etkisinin %20’sinin (F126,759; p<0,01) anlaml
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bir bicimde agiklandig1 gézlenmistir. Regresyon katsayisi incelendiginde, ise tutulmanin gérev

performansi ile pozitif iliski i¢inde oldugu goriilmektedir.

Modelin matematiksel olarak acgiklanmasi ise Sekil 12°de gorildigli gibi

aciklanmaktadir.
Y=3,11+ 0,26X
Y: Gorev Performansi (Bagimli Degisken)
X: Ise Tutulma (Bagimsiz Degisken)

Buna gore X’in degeri sifir iken Y’nin degeri 3,11°dir. Eger X’in degeri bir birim
arttirtlirsa Y’ nin degeri 0,26 kat etkilenmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin ise tutulmalari

arttik¢a gorev performanslar1 da artmaktadir.
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Sekil 12. Ise Tutulmanin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisi
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7.8. Algillanan Liderlik Tarzimin Gorev Performansi1 Uzerindeki Etkisinde Ise

Tutulmanin Araci Role Sahip Olup Olmadiginin incelenmesine Iliskin Bulgular

Arastirmanin bu asamasinda algilanan liderlik tarzinin gérev performansina etkisinde ige
tutulmanin aracilik rolii incelenmistir. Araci degiskenin etkisini 6lgmek maksadiyla Hayes’in
(2016) SPSS programina eklenerek kullanilabilecek sekilde gelistirdigi bir makro (PROCESS
v4.0) uygulama kullanilmigtir. Programda toplam etki, dogrudan etki ve dolayli etki puanlari ile
aract degiskenin bagimli degisken Uzerindeki araci etkisi incelenmektedir (Preacher ve Hayes,
2008).

Etki biyiikligii ise toplam etki puanindan dogrudan etki puanini ¢ikararak elde
edilmektedir. Bunun icin de bootstrap guven araligma bakilmali ve alt ile st smirin sifirin

altinda veya Ustlinde olmasi1 gerekmektedir (Preacher ve Hayes, 2008).

H4 hipotezinin gegerliliginin tespiti i¢in 6ncelikle incelemenin modeli olusturulmustur.
Buna gore drneklemde (508); Y bagimli degiskeni Gorev Performansi (GP), X bagimsiz
degiskeni Algilanan Liderlik Tarzi (ALT), M aracit degisken Ise Tutulma (IT) olarak

tanimlanmastir.

Tablo 18. Algillanan Liderlik Tarzinin Gérev Performansi Uzerindeki Etkisinde ise
Tutulmanin Arac Etkisine iliskin Analiz Bulgular1 (PROCESS)

HIPOTEZ 4
Y= GP (Bagimli Degisken: GOrev Performansi)
X= ALT (Bagimsiz Degisken: Algilanan Liderlik Tarz1)
M= IT(Arac1 Degisken: Ise Tutulma)

Sonug

IT 0,3974 0,1579 1,0807 | 94,8891 | 1,0000 | 506,0000 0,0000

vopeEL | Kasan |sdman| t | p | wo | uer |

SABIT 2,8137 0,1863 | 15,1037 | 0,0000 2,4477 3,1797
ALT 0,5343 0,0549 9,7411 | 0,0000 0,4265 0,6421

Sonu
GP 0,4787 0,2291 0,3411 75,0480 | 2,0000 | 505,0000 0,0000

vobel | Kasan |sdmaa| | p | we | e |
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SABIT 2,8289 | 0,1261 | 224427 | 0,0000 | 2,5813 3,0766
ALT 0,1458 | 0,0336 | 4,3431 | 0,0000 | 0,0799 0,2118
iT 0,1704
Sonug
GP 0,3336 506,0000
Model
Sabit 3,4463 | 0,1123 | 30,7013 | 0,0000 | 3,2258 3,6669
ALT 0,2631 | 0,0331 | 7,9595 | 0,0000 | 0,1981 0,3280
ETKI
Toplam Etki 0,2630 | 0,0331 | 9,9595 | 0,0000 | 0,1981 0,3280
Direkt Etki 0,1458 | 0,0336 | 4,3431 | 0,0000 | 0,0799 0,2118
ETKI
Dolayli Etki 0,1172 | 0,0236 0,0750 0,1672

Ise tutulmanin aracilik etkisi arastirilmadan oncelikle olusturulan modelin anlamlilig
test edilmis ve p degerinin (p<0,05) incelenmesiyle modelin anlamli oldugu tespit edilmistir.
Tablo 18’de bulunan modelin anlamlilig1 incelendiginde algilanan liderlik tarzi (ALT) gérev
performansi (GP) iligkisinde %95 giiven dlizeyinde p degerinin 0,000 ve 0,05’ten Kiiglk olmas1
sebebiyle modelin anlamli oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde ise tutulma (IT) gérev
performansi (GP) iliskisinde %95 glven dizeyinde p degerinin 0,000 ve 0,05’ten kiigik olmasi
sebebiyle modelin anlamli oldugu tespit edilmistir. Ayrica algilanan liderlik tarz1 (ALT) ise
tutulma (iT) iliskisinde %95 giiven diizeyinde p degerinin 0,000 ve 0,05’ten Kiigilk olmasi
sebebiyle model anlamlidir.

Bunun yaninda Tablo 18°de yer alan modelin anlamhiliginmn analizi igin ULCI (Ust
Seviye Giiven Aralig1) degeri ile LLCI (Alt Seviye Gliven Araligi) ve BootLLCI ile BootULCI
degeri arasinda O (sifir) degerinin yer almamasi gerekliliginden modelin anlamlilig1
desteklenmektedir.

Aracilik modeli anlamlilik bakimindan incelenmesinin ardindan aracilik etkisi ve bu
etkilerin dereceleri hesaplanarak Tablo 18’ de goriildiigii gibi direkt etkide bagimsiz degisken

olan algilanan liderlik tarzinin bagimli degisken olan gorev performansma etki katsayisi
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0,146°dir. Toplam etkide ise bagimli degisken olan goérev performansi ile bagimsiz degisken
olan algilanan liderlik tarzi Uzerindeki etkisinde ise tutulmanin katsayisi 0,263’tiir. Dolayli
etkide ise bu katsay1 0,117°dir. Sekil 13’ te de goriildiigii Uzere modelde bagimsiz degiskenin
bagimli degiskeni aciklamasinda direkt etki yer aldigi i¢in bu modelde kismi araci etkinin
varligindan s6z etmek mimkindlr. Bu sebeple algilanan liderlik tarz1 ile gorev performansi
arasinda ise tutulmanin araci etkisi oldugunu ileri siren Hipotez 4 (algilanan liderlik tarzinin
gorev performansi Uzerindeki etkisinde ise tutulmanin araci rolli vardir) kismen desteklenmistir.
Bu anlamda algilanan liderlik tarzinin gérev performansina olan etkisinde ise tutulmanin kismi

araci etkisi vardir.

0,146

Sekil 13. Ise Tutulmanin Araci Etkisi

Butlin bu incelemeler sonucunda, algilanan liderlik tarzi yiksek olan ¢alisanlarin gérev
performanslarinin da yiiksek oldugu ve ise tutulmanin da bu iliskiyi olumlu yonde etkilemesini
model iizerinden anlamaktayiz. Diger bir ifade ile algilanan liderlik tarzinin tek bagmna gorev
performansini ayni yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi, ayrica ise tutulmanin araci etkisi

oldugunda bu etkinin arttigindan bahsetmek mimkundur.
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7.9. Ototelik Kisiligin, Algilanan Liderlik Tarzimin Gorev Performansi Uzerindeki

Etkisinde Diizenleyiciligine Iliskin Bulgular

Algilanan liderlik tarzinin gorev performansi Uzerindeki etkisinde ototelik kisiligin
diizenleyici roliyle ilgili PROCESS v4.0 programinin yardimiyla gergeklestirilen hiyerarsik

regresyon analizinin bulgularina ait degerler Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19. Algillanan Liderlik Tarzinin Gorev Performans1 Uzerindeki Etkisinde Ototelik
Kisiligin Diizenleyici Etkisine Iliskin Analiz Bulgular1 (PROCESS)

HIPOTEZ 5

Y= GP (Bagimli Degisken: GOrev Performansi)
X= ALT (Bagmmsiz Degisken: Algilanan Liderlik Tarz1)
W= OK (Duzenleyici Degisken: Ototelik Kisilik)

Sonu
GP 0,4810 0,3407 | 50,5741 | 3,0000 | 504,0000
MODEL
SABIT 2,3795 0,4365 54518 | 0,0000 1,5220 3,2370
ALT 0,1781 0,1468 1,2135 0,2255 -0,1102 0,4665
OK 0,3429 0,1432 3,3236 | 0,0010 0,1402 0,5456
Int-1 -0,0060 0,0332 -0,1813 0,8562 -0,0713
Int-1= ALT x OK
Int-1 0,0001 0,0329 1,0000 | 504,0000

PROCESS programinda yapilan analizin sonuglarini degerlendirmek igin Oncelikle
tabloda yer alan Int-1 (Algilanan liderlik tarzi X Ototelik kisilik) satir1 incelenmektedir.
Duzenleyici etkiden bahsedebilmek i¢in bu satirda yer alan p degerinin (p<0,05) anlamli olmas1
gerekir. Ayrica daha dnce de belirtildigi Uzere LLCI degeri ile ULCI degerinin arasinda 0 (sifir)
degeri yer almamalidir (MacKinnon ve Fairchild, 2009; Lockwood ve Williams, 2004). P
degerinin (p=0,856>0,05) anlamli bir etkisinin olmamas1 ve ULCI (0,0592) ile LLCI degeri (-
0,0713) degerlerinin arasinda 0 (sifir) degerinin yer almasi Sebebiyle dizenleyici etkinin

varligindan s6z etmek miimkiin degildir.
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Elde edilen sonuglar dogrultusunda algilanan liderlik tarzi ile gorev performansi arasinda
ototelik kisiligin diizenleyici etkisi oldugunu ileri siiren Hipotez 5 (algilanan liderlik tarzinin
gorev performansi Uzerindeki etkisinde ototelik kisiligin duzenleyici roli  vardir)

desteklenmemistir.

Hipotezin test edilmesinde ulagilan sonug algilanan liderlik tarzinin gérev performansina
etkisinde ototelik kisiligin kuramsal gergeve boliimiinde agiklandigr sekilde bir dizenleyici

etken olabilecegi Ongorusund dogrulamamustir.

7.10. Ototelik Kisiligin, Algilanan Liderlik Tarzimn ise Tutulma Uzerindeki

Etkisinde Diizenleyiciligine liskin Bulgular

Algilanan liderlik tarzinin ise tutulma Gzerindeki etkisinde ototelik kisiligin duizenleyici
roliyle ilgili PROCESS v4.0 programinin yardimiyla gergeklestirilen hiyerarsik regresyon

analizinin bulgularma ait degerler Tablo 20’de verilmistir.

Tablo 20. Algillanan Liderlik Tarzinin Ise Tutulma Uzerindeki Etkisinde Ototelik Kisiligin
Diizenleyici Etkisine Iliskin Analiz Bulgular1 (PROCESS)

HIPOTEZ 6
Y= IT (Bagimli Degisken: ise Tutulma)
X= ALT (Bagimsiz Degisken: Algilanan Liderlik Tarz1)
W= OK (Diizenleyici Degisken: Ototelik Kisilik)

Sonu
iT 0,7215 182,4337 504,0000
MODEL
SABIT 0,0754 0,5877 0,1283 0,8980 | -1,0792 1,2300
ALT 0,1348 0,1976 0,6823 0,4954 -0,2534 0,5231
OK 0,9161 0,1389 6,5955 0,0000 0,6432 1,1890
Iint-1 0,0165 0,0447 0,3688 0,7125 -0,0714
Int-1= ALT x OK
Int-1 0,0001 0,1360 1,0000 | 504,0000
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PROCESS programinda yapilan analizin sonuglarini degerlendirmek igin Oncelikle
tabloda yer alan Int-1 (Algilanan liderlik tarzi X Ototelik kisilik) satir1 incelenmektedir.
Diizenleyici etkiden bahsedebilmek i¢in bu satirda yer alan p degerinin (p<0,05) anlamli olmas1
gerekir. Ayrica daha 6nce de belirtildigi Uzere LLCI degeri ile ULCI degerinin arasinda 0 (sifir)
degeri yer almamalidir (MacKinnon ve Fairchild, 2009; Lockwood ve Williams, 2004). p
degerinin (p=0,712>0,05) anlaml1 bir etkisinin olmamas1 ve ULCI (0,1044) ile LLCI degeri (-
0,0714) degerlerinin arasinda O (sifir) degerinin yer almasi sebebiyle duzenleyici etkinin

varligindan s6z etmek miimkiin degildir.

Elde edilen sonuglar dogrultusunda algilanan liderlik tarzi ile ise tutulma arasinda
ototelik kisiligin diizenleyici etkisi oldugunu ileri siiren Hipotez 6 (algilanan liderlik tarzinin ise

tutulma Gzerindeki etkisinde ototelik kisiligin diizenleyici rolii vardir) desteklenmemistir.

Hipotezin test edilmesinde ulasilan sonug algilanan liderlik tarzinin ise tutulma etkisinde
ototelik kisiligin kuramsal ¢erceve bolimiinde agiklandigi sekilde bir diizenleyici etken

olabilecegi Ongoriisiinii dogrulamamastir.

7.11. Ototelik Kisiligin, ise Tutulmanin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisinde

Diizenleyiciligine iliskin Bulgular

Ise tutulmanin gorev performans: Uzerindeki etkisinde ototelik kisiligin dizenleyici
roliyle ilgili PROCESS v4.0 programmin yardimiyla gerceklestirilen hiyerarsik regresyon

analizinin bulgularina ait degerler Tablo 21’ de verilmistir.
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Tablo 21. ise Tutulmanin Gérev Performans1 Uzerindeki Etkisinde Ototelik Kisiligin
Diizenleyici Etkisine fliskin Analiz Bulgular1 (PROCESS)

HIPOTEZ 7
Y= GP (Bagimli Degisken: GOrev Performansi)
X=IT (Bagimsiz Degisken: Ise Tutulma)
W= OK (Diizenleyici Degisken: Ototelik Kisilik)

Sonu
GP 0,4894 | 0,2395 0,3371 | 52,9059 | 3,0000 | 504,0000 | 0,0000
MODEL
SABIT 3,2814 | 0,3580 | 9,1670 | 0,0000 2,5781 3,9847
IT -0,0212 0,0984 -0,2152 0,8297 -0,2145 0,1721
OK 0,0688 0,0960 0,7168 0,4738 -0,1198 0,2574
Int-1 0,0427 -0,0016
Int-1=IT x OK
Int-1 504,0000
OK
S— 3,5000 | 0,1282 0,0351 | 3,6508 | 0,0003 0,0592 0,1973
i 4,2500 | 0,1603 0,0324 | 49513 | 0,0000 0,0967 0,2239
5,0000 0,1923 0,0379 5,0771 0,0000 0,1179 0,2667

PROCESS programinda yapilan analizin sonuglarini degerlendirmek igin Oncelikle
tabloda yer alan int-1 (Ise tutulma X Ototelik kisilik) satir1 incelenmektedir. Diizenleyici etkiden
bahsedebilmek icin bu satirda yer alan p degerinin (p<0,05) anlamli olmasi gerekir. Ayrica daha
once de belirtildigi tizere LLCI degeri ile ULCI degerinin arasinda O (sifir) degeri yer
almamalidir (MacKinnon ve Fairchild, 2009; Lockwood ve Williams, 2004). p degerinin
(p=0,0591>0,05) anlaml1 bir etkisinin olmamas1 ve ULCI (0,0870) ile LLCI degeri (-0,0016)
degerlerinin arasinda 0 (sifir) degerinin yer almasi sebebiyle diizenleyici etkinin varligindan s6z

etmek miimkiin degildir.
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Elde edilen sonuclar dogrultusunda ise tutulma ile goérev performansi arasinda ototelik
kisiligin diizenleyici etkisi oldugunu ileri stiren Hipotez 7 (ise tutulmanin gorev performansi

uzerindeki etkisinde ototelik kisiligin diizenleyici rolii vardir) desteklenmemistir.

Hipotezin test edilmesinde ulasilan sonug ise tutulmanin gorev performansi etkisinde
ototelik kisiligin kuramsal cergeve boliimiinde aciklandigr sekilde bir diizenleyici etken

olabilecegi ongoriisiinii dogrulamamagtir.

Arastirmanm sonu¢ bolimine kadar olan slregte calismada yer alan degiskenler
kuramsal cercevede incelenerek, degiskenler arasindaki iliskiler teorik olarak agiklanmis, elde
edilen verilerin analiz sonuglart ve hipotezlerin simanmasi sonucu ulasilan bulgular
degerlendirilmistir. Sonu¢ boliminde ise s6z konusu bulgulara iliskin sonug¢ ve tartigmalar,

yazinda yer alan ¢aligmalar kapsaminda degerlendirilmis ve asagidaki bolimde ele alinmustir.
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8. SONUC VE ONERILER

Arastirmanin sonu¢ ve Oneriler bolumunde arastirma bulgulari degerlendirilerek
calismanin son bolimi tamamlanmistir. Arastirma hipotezi ve degiskenlerle iligkiler ve analiz
sonucunda elde edilen bulgular arastirma sorusuna ve aragtirmanin amacina gore
aciklanmaktadir. Algilanan liderlik tarzinin gorev performansi lizerindeki etkisiyle birlikte ise
tutulmanin aracilik etkisi ve ototelik kisiligin diizenleyici rolii 508 kisiden elde edilen veriler
dogrultusunda test edilmistir. Ayrica analizde demografik degiskenler agiklanmakta ve boliimiin
sonunda elde edilen tiim degerlendirmeler sonrasinda yapilacak ¢alismalar i¢in ¢esitli 6neriler

sunulmaktadir.

8.1. Arastirma Bulgularna iliskin Sonuclar

Liderler, calisanlarin c¢alisma ortamlarini ve deneyimlerini sekillendirmede en etkili
aktorlerden biri olarak tanimlanmaktadir. Algilanan liderlik tarzi ile gérev performansi iligkisi
son zamanlarda ampirik olarak ilgi gormiis olsa da ise tutulmanin ve ototelik kisiligin bu
iliskideki rolii ve etkisi hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir. Mevcut ¢alisma, algilanan liderlik
tarz1 ile calisanlarn gorev performanslar1 arasindaki iligkiyi inceleyerek bu ihtiyaca

deginmektedir.

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerle yapilan analizler sonucunda ortaya gikan
bulgular degerlendirilerek hipotezler smanmistir. Hipotezlerin sonuglar1 Tablo 22’de

gosterilmektedir.
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Tablo 22. Hipotezlerin Sonuclari

Hipotezler Sonug

] Algilanan liderlik tarzinin gérev performansi Uzerinde o
Hipotez 1 Desteklenmistir
anlamli etkisi vardir.

) Algilanan liderlik tarzinin ise tutulma izerinde
Hipotez 2 Desteklenmistir
anlaml etkisi vardir.

) Ise tutulmanin gorev performans: iizerinde anlamli o
Hipotez 3 o Desteklenmistir
etkisi vardir.

Algilanan liderlik tarzinin gbrev  performansi
. Kismen
Hipotez 4 tizerindeki etkisinde ise tutulmanin aracilik rolii
Desteklenmistir
vardir.

Algilanan liderlik tarzinin gbrev  performansi
Hipotez 5 tizerindeki etkisinde ototelik kisiligin diizenleyici rolii | Desteklenmemistir

vardir.

) Algilanan liderlik tarzimnin ise tutulma {iizerindeki
Hipotez 6 o o o Desteklenmemistir
etkisinde ototelik kisiligin diizenleyici rolii vardir.

] Ise tutulmanin gorev performansi tizerindeki etkisinde o
Hipotez 7 o o Desteklenmemistir
ototelik kisiligin diizenleyici rolii vardir.

Calismada elde edilen bulgular 1s18inda oncelikle algilanan liderlik tarzi, goérev
performansi, ise tutulma ve ototelik kisilik degiskenlerinin ¢esitli demografik degiskenlere gore
farklilagip farklilagmadigi cinsiyet, ¢alisilan sektor, mevcut pozisyon degiskenleri i¢in bagimsiz
orneklem t-testi; yas, egitim durumu, ¢alisma siiresi, ¢alisilan kurum degiskenleri igin ANOVA
analizi ile gergeklestirilmistir. Bu analizler sonucunda ana degiskenlerin sektor tirli ve mevcut
pozisyon ile farklilasmadigi ortaya ¢ikmaktadir. Cinsiyet degiskeni temelinde erkeklerin
algilanan liderlik tarzi puan ortalamalarinin  kadmlardan daha yiiksek oldugu

sOylenebilmektedir. Yas degiskeni temelinde, 55 yasindan biiyiik c¢alisanlarin gorev
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performanslar1 ortalama puanlar1 25-34 yas araligindaki ¢alisanlardan daha biiyiik oldugu, 55
yasindan biiyiik ¢alisanlarin ise tutulma ortalama puanlarinin 25-34 ve 35-44 yas araligindaki
calisanlardan daha biiyiik oldugu, 45-54 yas araligindaki ¢alisanlarin ise tutulma ortalama
puanlarinin 25-34 yas araligindaki calisanlardan daha biiyiik oldugu, ayni zamanda 55 yasindan
biiylik calisanlarin ototelik kisilik ortalama puanlarinin 25-34 ve 35-44 yas aralifindaki
calisanlardan daha biiyiik oldugu tespit edilmistir. Mezuniyet durumlari ele alindiginda, 6nlisans
mezunu ¢alisanlarin gorev performanslar1 ortalama puanlar lisans ve yiiksek lisans mezunu
calisanlardan daha biiyiik oldugu belirlenmistir. Caligma siireleri ele alindiginda, 25 yildan fazla
siire calisan bireylerin ise tutulma ortalama puanlar1 11-15 yil arast deneyime sahip olan
calisanlardan daha biiyiik oldugu belirlenmistir. Meslek degiskenine gore incelendiginde, hukuk
calisanlarinin algilanan liderlik tarzi ortalama puanlarinin diger biitiin ¢alisilan kurumlardaki
algilanan liderlik tarzi ortalama puanlarindan diisiik oldugu, bankacilik ve saglik ¢alisanlarinin
ise tutulma ortalama puanlarinin diger biitiin ¢alisilan kurumlardaki ise tutulma ortalama

puanlarindan diistik oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada algilanan liderlik tarzi Olgegi olarak kullandigimiz 6lgek katilimer ve
yonlendirici liderlik tarzlarini 6lgmek {izere kullanilan algilanan liderlik tarzi 6lgegidir. Bu
Olgekte yer alan katilimei liderlik tarzi, astlarin fikirlerine deger verip ¢alisanlarin karar alma ve
is performanslarina katki gostermeye yonelik bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir.
Katilimer liderlik tarzi, miisterek etki veya ortak karar alma siireci olarak da belirtilmektedir
(Miao ve diger., 2014; Koopman ve Wierdsma, 1998; Somech, 2006). Olcekte yer alan diger
bir liderlik tarzi ise yonlendirici liderlik tarzi olarak belirtilmektedir. Bu tiir liderlik tarzi
otokratik bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Bu tarzi benimseyen lider, bitiin yetkileri
elinde bulundurarak, ¢alisanlarin performanslarini kendi belirledigi standartlar ¢ergevesinde
stirdiirmelerini, belirlenen programlar dahilinde ¢alismalarini ve verilen gorevleri hangi usuller
ile basariya ulagtiracaklarimi gosterdigi yol ile saglamaktadir (Moorhead ve Griffin, 1998).
Liderlerin degisik 6zelliklerinin arastirildigi ¢alismalarda liderlik tarzlarinin gerek katilimci
liderlik tarz1 gerek yonlendirici liderlik tarzi olsa da gorev performansi iizerinde etkili oldugu
tespit edilmistir. Arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda algilanan liderlik tarzinin
degeri sifir iken gorev performansinin degeri 3,45 tir. Eger algilanan liderlik tarzinin degeri bir
birim arttirtlirsa gorev performansinin degeri 0,26 kat etkilenmektedir. Diger bir deyisle,

calisanlarin algilanan liderlik tarzi arttikca, gorev performanslart da artmaktadir. Arastirmalar
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sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda literatiire uygun olarak hipotez 1 olarak ele
aldigimiz, algilanan liderlik tarzinin gorev performansi iizerinde anlamli etkisi vardir hipotezi

desteklenmistir.

Bakker, Schaufeli, Leiter ve Taris (2008), Orgutlerin c¢alisanlarinin ise tutulma
seviyelerine odaklanarak rekabet avantaji elde edebileceklerini 6ne siirmektedir. Orgiitler biitiin
calisanlarindan ayni seviyede verim almak yerine calisanlarinin her birinden alabilecekleri
maksimum verimi almay1 hedeflemektedir. Bireyin isini severek ve isteyerek yapmasi giiniimiiz
kosullarinda zorunluluk haline gelmektedir. Bunun i¢in de liderlere biiyilik gorev diigsmektedir.
Bakker, Albrecht ve Leiter (2011) algilanan liderlik tarzinin ise tutulmayi etkileyen merkezi bir
bilesen oldugunu c¢alismalarinda detayli bir sekilde ele almaktadir. Arastirmada elde edilen
bulgular dogrultusunda algilanan liderlik tarzinin degeri sifir iken ise tutulmanin degeri 2,81°dir.
Eger algilanan liderlik tarzinin degeri bir birim arttirilirsa ise tutulmanin degeri 0,53 kat
etkilenmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin algilanan liderlik tarzi arttikca, ise tutulmalar1 da
artmaktadir. Arastirmalar sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda literattire uygun olarak
hipotez 2 olarak ele aldigimiz, algilanan liderlik tarzinin ise tutulma iizerinde anlamli etkisi

vardir hipotezi desteklenmistir.

Kahn (1990: 700) bireylerin duygusal bilesenlerinin aktif hale harekete gecmesi ile
istenilen yiiksek performans seviyesine ulasilabilecegini belirtmektedir. Schaufeli (2002: 74) ve
Chhajer (2018: 223) calisan bireylerin is rollerini sergilerken fiziksel ve biligsel bilesenlerin
yaninda duygusal bilesenlerini iglerine adamalari ile ise tutulmalarinin yiiksek performansa
ulastiracagini vurgulamaktadir. Bu bilesenlerin etkileri ele alindiginda, orgiitler ¢alisanin ise
tutulmasini saglayarak daha yiliksek performans sergilemesi {lizerine odaklanmaktadir (Saks,
2006). Arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda ise tutulmanin degeri sifir iken gorev
performansinin degeri 3,11°dir. Eger ise tutulmanin degeri bir birim arttirilirsa gorev
performansinin degeri 0,26 kat etkilenmektedir. Bu varsayim kapsaminda ise tutulmanin gérev
performansi iizerinde anlaml etkisi oldugu tespit edilmistir. Diger bir deyisle, ¢calisanlarin ise

tutulmalar arttikga gorev performanslari da artmaktadir.

Nonaka ve Takeuchi (1995)’ ye gore, algilanan liderlik tarzlari, calisanlarin ise
tutulmasint saglarken, ekip iyelerinin performanslarini artirict uygulamalar igermektedir.

Calisanlarin is hayatlarinda yaptiklari isleri tutkuyla ve severek yapmalari ile ortaya ¢ikardiklari
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yiiksek performansin daimi bir hal tarzi olabilecegi g6z 6niinde bulundurulmaktadir (Armstrong
ve Taylor, 2014). ise tutulmanin algilanan liderlik tarz1 ile gérev performansi arasinda aracilik
roltinu inceleyen hipotez 4, SPSS PROCESS uygulamasiyla elde edilen degerler ile modelin
anlamli oldugu degerlendirildikten sonra etki ve etkilerin dereceleri ele alindiginda direkt etkide
bagimsiz degisken olan algilanan liderlik tarzinin bagimli degisken olan goérev performansina
etki katsayis1 0,145’tir. Toplam etkide ise bagimli degisken olan gorev performansi ile bagimsiz
degisken olan algilanan liderlik tarzi Uzerindeki etkisinde ise tutulmanin katsayis1 0,263’tiir.
Dolayli etkide ise bu katsayr 0,117°dir. Modelde bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni
aciklamasinda direkt etki gOzlendigi icin ise tutulmanin modelde kismi aracilia sahip
oldugundan stz etmek mimkindir. Diger bir deyisle, algilanan liderlik tarzinin sadece
kendisinin gérev performansini ayni yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi bunun yaninda ise
tutulmanin araci etkisi oldugunda bu etkinin arttigindan bahsetmek mimkindir. Arastirmada
elde edilen veriler sonucu ortaya ¢ikan bulgularin degerlendirilmesiyle, kuramsal ¢ercevede
Latham ve arkadaglar1 (1994), Cotton ve arkadaslari (1988), Huang ve arkadaslar1 (2010), Kim
(2002), Leiter ve Bakker (2010), Winter (2003), Gonzalez-Roma (2002) tarafindan yapilan
caligmalarda acgiklanan ise tutulmanin aracilik etkisi dordinci hipotezle paralellik
goOstermektedir. Aragtirmalar sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda liderlik tarzlarnin
gerek katilimci liderlik tarzi gerek yonlendirici liderlik tarzi olsa da ¢alisanlarin ise tutulma

diizeyini artirarak gorev performansi iyilestirmesine katkida bulunacagi anlagilmaktadir.

Gorgul galismadan elde edilen veriler, algilanan liderlik tarzinin artmasiyla gorev
performansin1 6nemli Olglide arttirmasina neden olacagmi gdstermistir. Ayni zamanda
calisanlarin ise tutulmalarmin da algilanan liderlik tarzinin gérev performansi iizerindeki

etkisini artiracagi ortaya ¢ikmustir.

Ototelik kisilige sahip bireylerin kendisinden bagka higbir sebep olmadan bir aktiviteyi
gergeklestirmek igin biiylik caba sarf ederek yliksek performans gdstermesi beklenmektedir
(Csikszentmihalyi, 2005). Demerouti (2006), Eisenberger, Jones ve arkadaslar1 (2005)
tarafindan yapilan ¢alismalar, ototelik kisiligin gérev performansiyla gii¢lii bir pozitif iliskiye
sahip olma egiliminde oldugunu gostermektedir. Bandura (1982), Csikszentmihalyi, Latter ve
Duranso (2017) tarafindan yapilan ¢alismalarda liderlerinin yonetim seklini ve algilanan liderlik

tarzin1 benimseyen ototelik kisilige sahip bireyler, liderlerinin belirledigi hedefler
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dogrultusunda hareket ederken digsal bir diirtiiye ihtiya¢ duymadan, optimal deneyim yagamak
adma sadece stirece odaklanarak sonuglarla ilgilenmemekte ve yaptiklari islerden haz duyarak
yuksek performans gostermektedir. Arastirmalar sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda
ototelik kisilerin liderlik tarzlarinin gerek katilimci liderlik tarzi gerek yonlendirici liderlik tarzi
olsa da ¢alisanlarin performans iyilestirmesine katkida bulunacagi varsayimindan hareketle
olusturulan hipotez 5’te ototelik kisiligin algilanan liderligin gorev performans: tizerindeki
etkisindeki diizenleyicilik rolii test edilmistir. SPSS PROCESS uygulamasiyla elde edilen
degerler dogrultusunda algilanan liderlik tarzinin gorev performansi lizerindeki etkisinde
ototelik kisiligin kuramsal gergevede deginildiginin aksine diizenleyici etkisinin olmadig

sonucuna ulasilmstir.

Algilanan liderlik tarzi ile gorev performansi arasindaki iligkide ototelik kisiligin
diizenleyici roliine dair anlamli ¢ikmayan bu iligki, ototelik kisiligin temelinde olan 6zellikler
ile agiklanabilecegi diisiiniilmektedir. Ototelik kisiligin bireylerde ortaya ¢ikmasi igin meydan
okuma durumu ve kisinin yeteneklerinin farkinda olarak isin sonucundan ziyade kendisine
odaklanmas: gerekmektedir. Bu nedenle bireyler liderlerinin davraniglarindan etkilense de

temelde bu iki kosulun saglanmasinin ototelik kisilik i¢in yeterli oldugu sdylenebilir.

Kahn (1990), ototelik kisilik ile ise tutulan bireyler arasinda baglant1 kurarak ototelik
kisiligin ve ise tutulan kisilerin davraniglarinin benzer oldugunu, her ikisinin de bireyleri kendi
yonlerini biligsel, duygusal ve fiziksel olarak is rollerine katma derecesiyle iliskili oldugunu
belirtmektedir. Akis deneyimi daha kisa siireli, ise tutulmaya oranla daha siddetli hal igerirken,
ise kendini adamanin ¢ok daha yogun oldugu ve bu adamanin ise tutulan bireylerde akis
deneyimi yasayan bireylerin yasadig1 gibi zirvede ve anlik bir deneyimden 6te daha ¢ok duragan
ve siirekli bir eylem oldugu belirtilmektedir. Harter (2002), Schaufeli ve Salanova (2005),
Christian ve Slaughter (2007) tarafindan yapilan ¢alismalar dogrultusunda olusturulan hipotez
6’da ototelik kisiligin ise tutulmanin gorev performansi lizerindeki etkisindeki diizenleyicilik
rolii test edilmistir. SPSS PROCESS uygulamasiyla elde edilen degerler dogrultusunda ise
tutulmanin gorev performansi iizerindeki etkisinde ototelik kisiligin kuramsal c¢ergevede

deginildiginin aksine diizenleyici etkisinin olmadigi sonucuna ulagilmustir.

Ototelik kisiligin ise tutulma (Novak, 1996; Fagerlind, 2013) ve gdrev performansi
(Rheinberg, Engeser 2008; Demerouti, 2006, Demerouti ve Cropanzano, (2010) ile iliskili
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oldugu yapilan arastirmalarla ortaya ¢cikmaktadir. Bakker ve Bal (2010), ise tutulan ¢aliganlarin
iyi performans gosterdigini ve fazladan yol kat etmeye istekli oldugunu belirtmektedir. Bu
cercevede akis deneyimini temel alan ototelik kisiligin, ise tutulmanin gorev performansi
tizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynayacagi disiiniilerek olusturulan hipotez 7 SPSS
PROCESS uygulamasiyla elde edilen degerler dogrultusunda test edilmistir. Hipotezin
simanmasi ile ortaya ¢ikan sonug, ¢alisanlarin ise tutulmalarinin goérev performansi zerindeki
etkisinde ototelik kisiligin kuramsal cercevede belirtilen sekilde bir dizenleyici etkisi
olabilecegi varsayimini dogrulamamistir. Ototelik kisiligin ise tutulma ile olan iliskisinin
anlamli ¢ikmamasi; ¢alisanin kendisi i¢in sonugtan ¢ok isin kendisinden duydugu hazin 6nemli
oldugunu ve yeteneklerine giivenip meydan okuma durumu s6z konusu oldugunda, ise tutulma

halini ¢ok 6nemsemedigini gostermektedir.

Korelasyon analizi bulgularinda, ototelik kisilik ile diger 6l¢ekler arasinda ayni yonli ve
anlamli iliskiler bulunmasma ragmen, regresyon analizleri sonuglari ototelik kisiligin
duzenleyici etkisi ile ilgili hipotezler desteklenmemistir. Ancak literatlir arastirmalar: ototelik
kisiligin gorev performansini ve ise tutulmayi olumlu yonde ve anlamli olarak etkiledigini

belirtmektedir.

Mevcut ¢alismada, algilanan liderlik tarzi ile gorev performans: iligkisi igse tutulma
degiskeninin aracilik, ototelik kisilik degiskeninin diizenleyicilik rolii baglaminda ele alinmistir.
Bu dogrultuda, bu arastirmanin 6rnekleminde algilanan liderlik tarzi ile gorev performansi
iliskisinde ise tutulmanin aracilik roliiniin varligindan s6z etmek miimkiinken ototelik kigiligin
diizenleyici roliiniin olmadigi tespit edilmistir. Calismada ototelik kisiligin dlizenleyici rolinin
olmamasi kiiltiirel sebeplerle agiklanabilmektedir. Belirsizlikten kaginma derecesi yiiksek olan
toplumumuzda calisanlar, yapilandirilmamis ve riskli durumlarda rahatsizlik hissetmektedir.
Bilginin yetersiz, karmagikligin yogun, degisimlerin hizli ve tahmin edilemez oldugu ortamlarda
calisanlar kendi kisilik Ozelliklerini yansitamayarak etkililikleri kisitlanmaktadir. Gug¢
mesafesinin yiiksek oldugu toplumumuzda c¢alisanlar hiyerarsik bir yapida olduklarini
benimsemekte, otoritenin etkisinin fazla oldugu merkeziyetci bir yonetim tarzi ile
yonetilmektedir. Calisanlar, tst yonetimin belirledigi kurallara siki sikiya baghdirlar, kararlara
katilmayarak verilen emirleri sorgusuzca yerine getirirler. Calismanin katilimcilarinin sektorleri

incelendiginde %67,9 katilimcinin kamu sektoérinde faaliyet gosterdigi ve Tiirk is sistemi ve
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kamu sektorunde calisanlarin ototelik kisiliklerinin etkisiyle degil, daha ¢ok gorev tanimlarinda

belirtilen kurallara uymasi beklenmektedir.

Bu sonug ile ilgili durum literatiir tarafindan ele alindiginda 1,2,3 ve 4’{incii hipotezler
yazindaki kuram ve gorgul arastirmalar ile paralellik gosterirken 5,6 ve 7°nci hipotezler kuram

ve gorgiil arastirmalar ile paralellik gostermemektedir.

8.2. Arastirmanin Yazina Katkisi

Ulusal ve uluslararasi literatiirde daha 6nce yapilan ¢alismalarda algilanan liderlik tarzi
ve farkli kavramlarin gorev performans: ile olan iligkileri ayr1 ayri arastirilmis ve
degerlendirilmis olmasma ragmen; algilanan liderlik tarzi, ise tutulma ve ototelik kisilik
degiskenlerinin biitiinsel bir yaklasimla gorev performansi lizerindeki degisimi ne kadar
acikladigi, bu agidan da oncelikle algilanan liderlik tarzi, ardindan ise tutulma ve ototelik kisilik
hiyerarsik regresyon modeline dahil edilerek modelin agiklama kuvvetini ne diizeyde arttirdigi
arastirilarak c¢alismanin giiclii yoniinii olusturmakta ve literatiirde Onemli bir boslugu

doldurdugu degerlendirilmektedir.

Calismanin genis kapsami hem dogrudan hem de dolayl iligkileri ortaya koyarak,
ototelik kisilik ve ise tutulmanin gorev performansi Uzerindeki etkilerini inceleme firsati
saglamistir. Mevcut ¢alismanin bulgulari, daha sonraki ¢aligmalara yer saglayan genis bir 6n

inceleme islevi gormektedir.

TUm bunlar 151g1nda bundan sonraki ¢alismalarda yerel yazinda gorece olarak yeni bir
kavram olan ototelik kisilik ve ise tutulma kavramlarinin daha sik ele alinmasi ve etkilerinin
derinligine arastirilmasi ve gorgll calismalarda yer verilmesi yazina katki anlaminda umut
verici bir gelisme oldugu degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda bu ¢alismanin yazinda yapilacak

diger arastirmalara katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Arastirmada ele almman degiskenlerin demografik degiskenler ile iligskilendirilerek
arastirilmasi kapsaminda; yas, cinsiyet, mevcut pozisyon, ¢alisma sireleri ve galisilan sektor
gibi demografik degiskenlerin ototelik kisilik ve ise tutulma degiskenleri ile iliskisini ortaya

koyma agisindan yazina katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
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8.3. Gelecek Calismalar icin Oneriler

Ulusal yazinda ise tutulma, ototelik kisilik ve gdorev performansi iliskisini inceleyen
aragtirmalarin yetersizligi bu konuda daha ¢ok aragtirma yapilmasini gerektirmektedir. Ototelik
kisilik, orgutsel calismalarda yeni arastirilan konulardan biri olsa da algilanan liderlik tarzi, ise
tutulma ve gorev performansi ile ototelik kisilik arasindaki iliskiyi inceleyen ¢ok az arastirma
vardir. Calismadan elde edilen bulgular dogrultusunda, liderlerin takipgilerinin ototelik
kigiliklerini nasil etkiledigini ve ototelik kisiligin ise tutulma ve gorev performansina etkisini
aciklayict bilgiler sunmaktadir. Bu arastirmanin ototelik kisilik ile ilgili sonuglart mevcut
literatiirde yer alan sonuglarla tutarli degildir ve bulgular1 genellestirmek igin daha gesitli ve
daha buylk 6rneklemle tekrarlanabilir. Bu sebep nedeniyle, caliganlarin algiladiklart liderlik
tarzlar1 hakkinda yaptiklari degerlendirmelerde Kiltirel 6zelliklerin ve kiiltiir boyutlarinin

rolunuin ne 6l¢lide oldugu da ileride yapilacak calismalarda arastirilabilir.

Arastirmanin bu dort degisken arasinda meydana gelen iliskiyi ayn1 anda ele alan ve
inceleyen arastirma olmasi ve bunun da 13 farkli sektorde hizmet gosteren calisanlar iizerinde
yapilmas: gelecekteki benzer arastirmalara katki saglamasinin  miimkiin  oldugu

disiiniilmektedir.

Calismanin bulgular1 hem devlet hem de 6zel sektor kuruluslartyla paylasilabilir. Bu
bulgular, gelecekteki ototelik kisilik arastirmacilarini, liderlerin etkisini ve ototelik kisiligin
bireylerde nasil meydana geldigini incelemeye tesvik etmelidir. Bu nedenle, caligmanin
sonuglar1 ve baglami analiz edilerek bulgularin spesifik oldugu ve ototelik kisilik kavramu ile
diger degiskenlerin gelecek calismalarda ele alinmasi ile daha farkli ve kapsamli sonuglar ortaya

koyulabilir.

Gelecekteki caligmalar, algilanan liderlik tarzi ve gorev performansi arasindaki iliskiyi
degistirebilecek ise tutulma ve ototelik kisilik gibi araci ve diizenleyici degiskenleri belirlemeye
devam etmelidir. Bunun yaninda, gelecekteki ¢alismalar, algilanan liderlik tarzinin yerine
liderlerin karanlhik kisilik 6zelliklerinin ¢alisanlarin ise tutulma ve ototelik kisiliklerine olan
etkisini arastirmalidir. Ayrica, g¢evresel ortamda (6rnegin okulda veya iste) calisanlarin
kendiliginden harekete gegme davraniglari, inisiyatif gostermeleri ve performans sonuglarinin

takdir edilip edilmedigini veya caydirilip caydirilmadigint degerlendirmek 6nemli olacaktir.
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8.4. Yoneticiler icin Oneriler

Pozitif psikoloji kavrami uzun siiredir arastirmacilarin ilgi odaginda olmasina ragmen
ise tutulma ve ototelik kisilik kavramlari giinlimiizde yeni kullanilan ve populerligi giin gectikge
artan kavramlar olarak 6ne ¢ikmaktadir. Ancak liderlerin takipgilerinin ise tutulmalarmi ve
ototelik kisiliklerini etkilemek i¢in neler yapabilecegi hakkinda yeterli bilgi yazinda mevcut
degildir. Ototelik kisilik ve ise tutulma kavramlari g¢alisanlarin hem isyerindeki calisma
durumuna bagh oldugundan, yoneticilerin ototelik Kisilik ve ise tutulma Uzerinde onemli bir

kontrole sahip olmas1 muhtemeldir.

Tirk toplumu, Hofstede’nin kiiltiir boyutlar1 arastirmasi sonucu elde edilen bulgular
incelendiginde, giic mesafesi yiiksek, belirsizlikten kaginan, toplulukcu ve disil 6zelliklere sahip
olarak degerlendirilmektedir (Hofstede, 2001). Kisisel hedefleri belirleme ve belirledikleri
hedeflere yonelik gosterdikleri ¢abadan haz duyan ototelik kigiler, kendi yeteneklerini
gelistirmeye olanak taniyan aktiviteleri tercih etmektedirler. Bireysel ¢abalari ile basarilardan
haz duyduklar1 i¢in ototelik kisiler, hayata dair yasadiklar1 deneyimlerden mutluluk duymayz,
digsal ovgiilere, maddi degerli unsurlara veya gii¢ arayisina tercih etmektedir. Glcin liderde
toplandig1, ¢alisan bireylerin lidere ve liderin ortaya koydugu kurallara baglh kaldigi giig
mesafesi yiiksek toplumlarda, calisanlarin kendiliginden is yapma istekleri, yapacaklari
sonucunda olumsuz degerlendirilme korkusuyla baltalanmaktadir. Bu tiir toplumlarda,
calisanlar ototelik kisilik 6zelliklerini sergileyemeyerek isin kendisinden duyacaklar1 haz yerine

sonuclarina odaklanmaktadir.

Hiyerarsinin Ust dlzeyde oldugu, biirokrasinin yogun yasandigi ¢alisma kosullarinda
calisanlarin ise tutulma seviyeleri diisiik olmaktadir. Bu durum ¢alisanlarin yeteneklerinin
ortaya ¢ikmasina engel olmaktadir. Biitiin kurumlarin kendine 6zgii kurallar1 vardir ancak bu
belirlenen kurallarin galisan bireyleri rahatsiz edici unsurlarindan kaginilmasi gerekmektedir.
Bireyler icin liderlerinin ulasilabilir olmasi hem ise tutulmalarini hem de goérev performansini

arttiracaktir.

Gliniimiiz kosullarinda c¢ogu kurum calisanlarini ise almadan Once kisilik testi

yapmaktadir. Ise alim siirecinden 6nce yapilan kisilik testleri ile galisanlarim kisilik 6zellikleri
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analiz edilmeli ve kisiler kendi kisilik 6zelliklerine uygun islere yerlestirilmelidir. Kendilerine
uygun kapasiteli islerde ¢alismamasi durumunda, bazi ¢alisanlar kapasitelerinin ¢ok Uzerinde
karsilasacagi isler nedeni ile basarili olamayacak ve kendilerini yetersiz hissedecek, bazilar1 ise
yeteneklerinin ¢ok altinda bir kapasite ile ¢alisarak sikilacaktir. Bu kapsamda, ototelik kisilik
ozellikleri gelistirilmese de ototelik kisiler kendi yeteneklerine uygun islerde calisarak hem

kendi gorev performanslarina hem de kurumun faydasina katki saglayabilirler.

Isin kapsammin rutin faaliyetlerden ¢ikartilarak cesitlendirilmesi, ¢alisan bireylerin
kisilik 6zellikleri ve yeteneklerine gore yeniden konumlandirilmasi ¢alisanin ise tutulmasini ve
ototelik kisiligi arttiracaktir. Bunun ic¢in uygun is tasarimi yontemlerinden yararlanilabilir.
Ozellikle, ¢alisanin is yapis seklini belirlerken ve isini icra ederken, kontrol ve karar verme
Ozgirligiinii ve inisiyatifini elinde bulunma derecesi olarak tanimlanan 6zerklik kavraminin
calisanlara taninmasiyla ¢alisanlarin ise tutulmasi ve ototelik kisilik 6zellikleri pozitif anlamda

etkilenerek gorev performanslari Uzerinde etki gostermesi amaglanmalidir.

Katilime1 ve yonlendirici liderlik tarzindaki yoneticilerin uyguladiklari metotlar
caliganlar (zerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Yoneticiler, ise tutulmayi ve ototelik kisiligi
gelistirmek igin yenilige, gelecege, degisime, reforma odaklanan doniisiimsel liderlik tarzini
kendi liderlik tarzlarma dahil edebilir. Ayrica, ¢alisanlarin gorev performanslarini arttirmak
isteyen yoneticiler, is ortamlarinda sinerji olusumunu saglayarak bireyde psikolojik fayda
algisini ylikselterek is gorenin isinden duydugu hosnutlugu arttirarak g¢alisanlarin galisma

kosullart ile ilgili coziimler bulmaya odaklanabilirler.

Ototelik kisiligin ¢alisanlarda ortaya ¢ikmasi igin egitim kurumlarinda ve
organizasyonlarin igerisinde verilen egitimlerde, akis yasamanin bireye olumlu Ozellikler
kazandirarak kisinin kendi potansiyelinin (zerinde daha fazla beceri ve yetenek elde
edebilecegi, ototelik kisilige sahip olan bireylerin i¢sel motivasyonu ylksek, merakli, isine ve
mesgul olacag1 faaliyeti daha fazla haz duyarak yapacagi ve yasamdan daha ¢ok zevk

alabilecekleri konularinda bilgilendirmeler yapilmalidir.

Yoneticiler, calisanlarin ise tutulmalarini saglamak i¢in, onlarin giivenini kazanmali,

calisanlarin verecegi kararlarda onlar1 desteklemeli ve onlara 6zerklik tanimali, calisanlar
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arasinda adil olmali, astlarin yeteneklerinin farkina varmasini saglayarak kendini gelistirme

olanaklar1 saglamalidir.
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EKLER

EK 1: ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU

Saym Katilimei,

Bu ¢alisma; Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali’nda Prof. Dr.
H. Nejat BASIM danmigmanliginda ydritilmekte olan “Algilanan Liderlik Tarzinin Gorev
Performans: Uzerindeki Etkisinde Ise Tutulma ve Ototelik Kisiligin Roli” konulu tez
caligmasinin uygulama kismu ile ilgilidir. Yapilan arastirma akademik nitelikli olup, ¢alismadan
elde edilecek bilgiler istatistiksel kurallara gore genelleneceginden, ankette kimlik bilgisi
belirtmeniz istenmemektedir.

Calismaya yapacaginiz degerli katkilarimizdan dolayr simdiden tesekkiir eder, saygilarimi

sunarim.

Serkan SARI
Baskent Universitesi

Doktora Ogrencisi

Liitfen size uygun olan secenegi isaretleyiniz (X) veya sizden talep edilen bilgileri

doldurunuz.
Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler
Yasmz | .
Cinsiyetiniz OKadin OErkek




Oilkokul/Ortaokul OLise OOn lisans
Egitim Durumunuz

ClLisans O Yiksek Lisans ] Doktora
Isletmedeki Calisma | .
Sureniz
Cahstigimz Sektor O Ozel Sektor OKamu Sektorii
[ Bilgi Teknolojileri 0 Finans / Mali Isler / Muhasebe
[0 Hukuk [1 Saghk
0 insan Kaynaklar1 / Egitim 0 Glvenlik (Asker/Polis)

[J Lojistik / Bakim — Destek

Cahstigimz Kurum 0 Pazarlama/ Satis / Tanitim / Is Gelistirme

[] Satin Alma / Tedarik

O Uretim / Ar-Ge / Tasarim / Analiz / Test / Proje
[0 Diger (Belirtiniz)..........c.ccoovvevinnn..

) 0 Beyaz yaka (Miihendis, Uzman, Idari, Ofis Calisan1 vb.)
Isletmedeki Mevcut

Pozisyonunuz ] ,
[ Mavi yaka (Is¢i, Teknisyen, Tekniker vb.)




Asagidaki sorulari bir iist amirinizi diisiinerek degerlendiriniz.

Sorular1 cevaplarken olmasi gereken degil, mevcut durumu goéz g = =
ontinde bulundurunuz. g 3 g 'g’ %’
2| 2| 2 > | 5
o E s} — =
1-Hi¢ Katilmiyorum S| 3|2 2 |2
- = | M| 3
2-Cogunlukla Katilmiyorum S| = | M ﬁ =
3-Bazen Katiliyorum % E § % £
4-Cogunlukla Katihyorum = Eo R ,gg g
5-Her Zaman Katiliyorum kutularindan birini isaretleyerek S o | T
belirtiniz.
1 | Amirim, bizlerden ne bekledigini agiklar. 11213 4 )
2 | Amirim, neyin nasil yapilmasi gerektigini kendi kararlastirir. 1 2 |3 4 5
3 | Amirim, astlarinin arasinda agirliginin anlagilmasini saglar. 1 2 |3 4 5
4 | Yapilacak igleri amir (ler)im siraya koyar. 1 2 |3 4 5
5 | Basar1 standartlarini amir (ler)im belirler ve uygular. 1 2 | 3 4 5
6 | Amirim astlarin standart kurallara uymalarini saglar. 11213 4 )
7 | Amirim islerin nasil yapilmas1 gerektigini astlarina aciklar. 11213 4 )
8 | Amirim gorevleri paylastirirken astlarm fikirlerini alir. 11213 4 )
9 | Amirim astlarina arkadas gibi davranir. 11213 4 5
10 | Amirim astlarindan gelen Onerileri uygulamaya koyar. 1 2 |3 4 5
11 | Amirim astlarina kendine esit ve denkmis gibi davranir. 1 2 |3 4 5
12 | Amirim problemlerle karsilastiginda astlarina danisir. 11213 4 )
13 | Amirim karar vermeden dnce astlarinin fikirlerini alir. 1 2|3 4 5




14

Amirim astlarinin Onerilerini dikkate alir.

15

Amirim eyleme gecmeden 6nce astlarinin fikirlerini alir.

Calistiginiz kurumda performansiniz ile ilgili olarak asagidaki
ifadelere katilma derecenizi;

1- Hi¢c Katilmiyorum

2-Cogunlukla Katilmiyorum

3-Bazen Katiliyorum

4-Cogunlukla Katihyorum

5-Her Zaman Katiliyorum kutularindan birini igaretleyerek
belirtiniz.

Hi¢ Katilmiyorum

Cogunlukla Katilmiyorum

Bazen Katiliyorum

Cogunlukla Katiliyorum

Her Zaman Katiliyorum

Kendi gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

N

SN

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim tiretirim.

Asagida yaptiginiz isiniz (kurumunuz degil) ile ilgili bazi
ifadeler bulunmaktadir. Her bir ifadeyi igsyerinizde hangi
siklikla;

1-Hemen Hemen Asla/Yilda birka¢ kez ya da daha az
2-Nadiren/Ayda bir ya da daha az

3-Bazen/Ayda birkag kez

4-Sik¢a/Haftada bir

5-Cok sik/Haftada birkag kez

6-Her zaman/Her gin kutularindan birini isaretleyerek
belirtiniz.

Hemen Hemen Asla

Nadiren

Bazen

Sikca

Cok Sik

Her zaman




Isimde kendimi enerji dolu hissederim. 213|456
Isimde kendimi giiglii ve ding hissederim. 23| 4|56
Isime kars1 istekli ve hevesliyim. 2 13| 4]|5|6
Isim bana ¢alisma sevki verir. 213|415 |6
Caligirken tamamen isime yogunlagir dalar giderim. 213|456
Calisirken kendimi isime kaptiririm. 213|456
Asagidaki ifadeler isinizde (kurumunuzda degil) yasadiginiz
siireclere isaret etmektedir. Liitfen her durumu ne derece
yasadiginizi, = c
AHEHREREIE:
1-Hicbir Zaman ';‘ 5| R N
2-Nadiren 5 |z|®|= g
3-Bazen L
4-S1k sik
5-Her Zaman kutularindan birini isaretleyerek belirtiniz.
Isimi yapma esnasinda bir seyi bizzat yasamaktan zevk alirim. 1 (2|3 |45
Isimi yapma esnasinda performans duygusunu severim ve bu
) L 1 123|415
duyguyu yeniden yasamak isterim.
Isimi yapma esnasinda elde ettigim deneyim/yasant1 bende giizel
1 123|415
duygular birakir.
Isimi yapma esnasinda aktivite sirasindaki deneyimler ve 1 121314als

yasantilar fazlasi ile faydalidir.
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