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GIRIS

Gliniimiiziin kiiresellesen is diinyasinda oOrgiitler, karlarmi artirmak, kaliteli
hizmet sunmak ve kurumsal itibarlarin1 korumak amaciyla yogun bir rekabet i¢indedir.
Bu ortamda siirdiirtilebilir bir rekabet avantaj1 saglayabilmenin yolu, insan kaynagina
yapilan yatirrmlardan gegmektedir. Ozellikle ¢alisanlarm ise yonelik hissettikleri
tutku, oOrgiitsel hedeflerin gercgeklestirilmesinde Onemli bir itici gii¢ olarak ©ne
cikmaktadir. Bireyin yaptig1 ise kendini fiziksel, duygusal ve bilissel olarak adamasi
seklinde tanimlanan ise tutkunluk (work engagement) hem bireysel verimlilik hem de

orgiitsel basar1 agisindan énemli bir yap1 tagidir (Schaufeli ve Bakker, 2004: 295).

Ik kez Kahn (1990) tarafindan bireyin fiziksel, bilissel ve duygusal olarak
kendini ise adamasi1 bigiminde tanimlanan ise tutkunluk kavrami, daha sonra Maslach
ve Leiter (1997) ile Schaufeli ve arkadaslar1 (2002) tarafindan farkli boyutlariyla ele
alimmig ve oOrglitsel davranig literatiiriinde dikkat ¢eken bir olgu haline gelmistir
(Kaplanseren ve Oriicii, 2018: 2). Bu a¢idan hem ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri hem
de algiladiklar liderlik tarzlartyla olan iligkisi agisindan ise tutkunluk, bu calismada

merkezi bir konumda yer almaktadir.

Ise tutkunluk, dogas1 geregi calisanlarm psikolojik kosullarindan &nemli
Olclide etkilenmektedir. Calisanin kendini is yerinde giivende hissetmesi, calisma
arkadaglariyla kurdugu iliskiler ve yoneticilerinin gliven veren tutumlari, bireyin ige
olan yogun ilgisini ve bagliligimi artirabilmektedir (Genger ve Ayyildiz, 2018: 602-
606). Isini tutkuyla ve severek yapan bireyler, yalnizca iiretken olmakla kalmayip
olumlu tutumlarin1 ¢evresine yansitarak orgiitsel iliskileri de sekillendirdiklerinden,
calisanlarin kisilik ozelliklerinin ve liderlik algilarinin incelenmesi biiyiik onem
tagimaktadir. Boylece, Orglitsel performansin giiclenmesine ve toplum agisindan
pozitif sonuclar elde edilmesine katki saglanabilir. Bu dogrultuda, ¢calisanlarin ise kars1
tutumlarim1  sekillendiren psikolojik ve Orgiitsel etmenleri daha derinlemesine
anlayabilmek amaciyla, aragtirmamiz; ¢alisanlarin C tipi kisilik (type C personality)
ozellikleri ile algiladiklar1 otantik liderlik (authentic leadership) diizeylerinin, ise

duyduklar tutku iizerindeki etkilerini incelemeye yonelik bir ihtiyagtan dogmustur.



Bireylerin diisiince yapilari, olaylara verdikleri tepkiler, duygusal egilimleri ve
davranig bi¢imleri kisilik 6zelliklerine bagl olarak farklilik gostermektedir. Aymi
cevrede yetismis, benzer egitim siireclerinden gegmis bireyler arasinda dahi belirgin
yaklagim farkliliklarinin bulunmasi, kisiligin bireyin ¢evresiyle olan iliskilerinde
belirleyici bir faktér oldugunu gostermektedir (Durna, 2010: 275). Bu agidan
bakildiginda kisilik, bir¢ok 6zelligin bir araya gelmesiyle olusan, dinamik ve ¢ok
boyutlu bir yapiya sahiptir (Akinc1 vd., 2015: 56). Bireyin kendine 6zgii tutum ve
davraniglarini bicimlendiren kisilik olgusu, bireyler arasindaki farkliliklarin ortaya
¢ikmasinda temel bir unsur olarak kabul edilmektedir (Tokat vd., 2013: 1975). Bu
farkliliklar1 daha sistematik bigimde degerlendirebilmek adina, akademik ¢aligmalarda
cesitli kisilik tipolojileri olugturulmus ve siniflamalara gidilmistir (Sosyal, 2008: 8).
Kisilik yapilar, literatiirde A, B, C ve D tipi olmak {izere farkl kategoriler altinda ele
alinmaktadir. Bu smiflandirmalar arasinda yer alan C tipi kisilik ise, bu ¢alismanin

temel odak noktalarindan biridir.

Eysenck’e gore, C tipi kisilik yapisi, endise, kizgmlik gibi duygularin
bastirilmasi, uyumlu ve itaatkar bir goriiniim sergileme, sorunlarla basa c¢ikmakta
zorlanma, bunun sonucunda umutsuzluk ve ¢aresizlik hissiyati ile depresyon yasama
egilimleriyle ayirt edilmektedir (Eysenck, 1994: 167). Bozo ve ¢alisma arkadagslarinin
Tiirkgeye uyarladigi 6lgek kapsaminda yapilan degerlendirmelerde, C tipi kisilik
ozellikleri gosteren bireylerin olumsuz duygularini disa vurmakta zorlandiklari, goriis
ayriliklarina ragmen cevreleriyle uyumlu goriinmeye ¢aba gosterdikleri ve cogu zaman
baskalari1 memnun etmeye yonelik davranislar sergiledikleri ifade edilmektedir
(Temeshok, 1987; akt. Bozo vd., 2012: 149). Nitekim Aydogdu’nun meme kanseri
hastalar1 {lizerinde gercgeklestirdigi arastirma da bu bulgular1 desteklemekte; C tipi
kisilik yapisinin depresyon, kaygi ve stres diizeyleriyle pozitif yonde iliskili oldugunu
ortaya koymaktadir (2017: 47). Klinik baglamdaki bu sonuglar, C tipi kisiligin
bireylerin yalnizca saglik durumlarini degil, is yasamindaki tutum ve davraniglarini
anlamada da dikkate deger bir yap1 oldugunu géstermektedir. Ozellikle son yillarda
orgiitsel psikoloji literatiiriinde dikkat ¢cekmeye baslayan bu kisilik tipi ile, caligma
hayatinda giderek 6nem kazanan bir kavram olan ise tutkunluk arasindaki iliski merak

konusu haline gelmistir. Bununla birlikte, C tipi kisilik yapisina iliskin gergeklestirilen



calismalarin siirli olusu, bu alandaki bilimsel boslugu agikca ortaya koymaktadir. Bu
durum, yalnizca kisilik 6zelliklerinin degil, ayn1 zamanda is yasaminda kritik bir unsur
olan liderlik olgusunun da dikkate alinmas1 gerekliligini glindeme getirmektedir. Bu
baglamda, orgiitlerde ¢alisanlar etkileme, yonlendirme ve ortak hedeflere ulastirma
stireci olarak tanimlanan liderlik, is yasaminin vazgecilmez bir unsuru olarak ele

alinmaktadir.

Etkili liderler, ¢alisanlarin tutumlarini sekillendirme, motivasyonlarini artirma
ve oOrgilitsel degisimi yonetme konusunda belirleyici rol oynar (Mosadeghrad ve
Ferdosi, 2013: 121; Odabasi, 2020: 6). Son yillarda yasanan ekonomik, politik ve
teknolojik gelismeler, isletmelerin seffaf ve etik yonetim anlayisini benimseyen, kendi
degerlerinin farkinda olan liderlere duydugu ihtiyac1 daha goriiniir hale getirmistir
(Smith vd., 2008: 227; akt. Biiyiikbese vd., 2019: 196). Bu noktada, giiniimiiziin
modern liderlik yaklagimlarindan biri olan ve ayni zamanda bu ¢alismanin temel
degiskenlerinden biri olarak ele alinan otantik liderlik 6ne ¢ikmaktadir. Otantik
liderler, calisanlarina yon gostererek hem islerine hem de yasamlarina anlam
kazandirmalarina yardimci olurlar. Deger ve inancglarina bagli kalarak seffaf, ilkeli,
diiriist ve gergek iligkiler kurmalari, onlart diger liderlik tarzlarindan ayiran temel
ozellikler arasinda yer almaktadir (Gardner vd., 2005). Arastirmalar, otantik liderlik
ile calisanlarin psikolojik sermayesi ve yaratici performanslari arasinda pozitif iligkiler
oldugunu gostermektedir (Rego vd., 2012). Bu nedenle, otantik liderlik algisi ile ise
tutkunluk arasindaki iliskinin incelenmesi, orglitsel davramis literatiirii agisindan

arastirilmasi gereken 6nemli bir konu olarak degerlendirilmektedir.

Arastirmanin yapisal diizeni incelendiginde, kisilik, liderlik ve ise tutkunluk
kavramlarinin ayrintili olarak ele alindig1 uygulama boliimii de dahil olmak iizere, dort
ana bolimden olustugu goriilmektedir. Birinci boliimde kisilik kavrami teorik
cercevede sunulmus, bu baglamda ¢calismamiz agisindan 6zel bir 6neme sahip olan ve
literatiirde smirli sayida incelenmis C tipi kisilik yapisina odaklanilmustir. Ikinci
boliimde liderlik kavrami ele alinarak, diger bir degiskenimiz olan otantik liderlik
detaylandirilmistir. Ugiincii boliimde ise tutkunluk kavrami tanimi, boyutlar1 ve is

hayatindaki 6nemiyle degerlendirilmistir. Son boliimde ise hizmet sektorii baglaminda



gerceklestirilen saha ¢alismasi, arastirmanin amaci, yontemi ve bulgulari ile sunulmus,
C tipi kisilik ve algilanan otantik liderligin ise tutkunluk iizerindeki etkileri analizler
araciligiyla ortaya konulmustur. Sonug ve oneriler kismiyla tamamlanan bu c¢alisma

hem kuramsal hem de uygulamali agidan literatiire katki saglamay1 amaglamistir.



BIiRINCi BOLUM
KiSILIK KAVRAMI VE C TiPi KiSILIK
1.1. Kisilik Kavrami ve Tamumlari

Insana dair yapilan tanimlamalarda kisilik ile ilgili 6zelliklerin anlasilmasi hep
Oonemli olmustur. Glinliik yasantilarinda her zaman g¢evreleriyle etkilesim halinde olan
kisiler, bu etkilesimi kendi duygu, diisiince ve davramis Ozelliklerine gore
gerceklestirir. Insan davranislarinin kazanilan kisilik 6zelliklerinden mi yoksa mevcut
durumdan mi1 kaynaklandig: ise arastirmacilar igin temel sorulardan birisidir (inang ve

Yerlikaya, 2012).

Kisilik kurameilari, kisiligi kisinin 6zii, i¢ dogasi olarak belirtirler. Kiginin
diger insanlar {lizerinde olusturdugu benzersiz izlenim, kisiligi anlamak adina énem
teskil eder. Disardan bakildiginda benzer biyolojik yapiya sahip olmalarina ragmen,
bireylerin kisilik 6zellikleri kendine has olabilmektedir. Yani insanlarin olaylari
algilama sekilleri, bu olaylar karsisinda gosterdikleri tutum ve davraniglar
birbirlerinden farklilik gosterebilmektedir. Bu farkliliklar arastirilirken “kisilik”
kavram1 ve en temel degisken oldugu goriilen “kisilik ozellikleri” karsimiza
cikmaktadir. Konu hakkinda pek c¢ok arastirma yapilmaya devam etmektedir (Kocak,
2021: 6-7).

Tiirk Dil Kurumu sozliigiine gore kisilik; “Bir kimseye 6zgii belirgin 6zellik,
manevi ve ruhsal niteliklerin biitiinii; sahsiyet.” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2024).
Kavram en genel haliyle, kisinin kendisini ve diger kisileri ifade edebilmesi i¢in
kullanilir. Ingilizce karsilifi “personality” olan kisilik kavraminin kokii, kisi
anlamindaki “person” kelimesidir ve Ingilizceye, Latinceden gegmistir. Antik Roma
doneminde sahne ve seyirciler arasindaki mesafe nedeniyle sanatcilarin yiiz
mimiklerini gérmek olas1 degildi. Bu sebeple tiyatro sanat¢ilart sahnede “Persona”
adin1 verdikleri maskeleri kullanarak oyunlarini sergilerlerdi. Sonrasinda bu kavram,
kisiler arasindaki farkliliklar1 tanimlamak amaciyla kullanilmaya baglanmistir

(Demirtas, 2017).



Kisilik kavrami, insanlarin birlikte yasamaya basladigi ve medeniyetler
olusturdugu ¢aglar boyunca ilgi gérmiistiir. Insanligin sosyal yasantisinin bir pargasi
olan kavram, 1930’lu yillarda kisilik psikolojisinin, psikoloji biliminin bir alt dah
olarak ortaya c¢ikmasiyla akademik gelisimine baslamistir (Yelboga, 2006: 198).
Gilindelik hayatta kullanilan sekliyle kisilik, bizi taniyan insanlarin hafizalarinda
olusturdugumuz izlenimlerin ifade edilmesini saglayan &zellikler toplamidir (inang ve
Yerlikaya, 2012: 2). Yani one ¢ikan en belirgin ozelligimizdir. Kisilik kavramina
bilimsel agidan bakildiginda ise, insan kisiliginin karmasik yapisi ve farkli bakis
acilartyla ele almmasi nedeniyle iizerinde fikir birligine varilan ortak bir tanimi
bulunmamaktadir. Bu sebeple kavram, aralarinda kiiciik ayrimlarin oldugu farkl

tanimlamalarla karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitleri var eden bireylerin, tutum ve davramslarini sekillendiren benzersiz
kisilik yapilar1 vardir. Bu sebeple Baymur (2015: 273) psikolojideki en genis tanimin
kisilik kavrami oldugunu ifade etmektedir. Ciinkii kisilik bir insanin tiim ilgi alanlarini,
tutumlarini, yeteneklerini, dis goriiniislinii, iletisim tarzindan dis ¢evreye kadar olan
uyumunu kapsayan bir terimdir. Burger (2006: 23) kisiligi, bireyin kendisinden
kaynaklanan benlik i¢i olusumlar ve istikrarli davranis yapist seklinde
tanimlamaktadir. Eroglu’na goére ise (2015: 217) insanlarin Omiirleri boyunca
gosterdikleri tim davraniglarin ve sahip olduklart ozelliklerin biitiinii  kisiligi
olusturmaktadir. Benzer sekilde psikolog ve akademisyen olan Ciiceloglu (2015: 401)
kisiligi, bireyin i¢ ve dis ¢evresiyle kurdugu, diger bireylerden ayirt edici 6zellikler
gosterdigi, tutarl ve ¢ok sayida sistemden olusan yapilasmis bir iligki bi¢imi olarak
tanimlamaktadir. isletme kuramcilar1 Robbins ve Judge’e gore kisilik, bir bireyin diger
bireylerle etkilesime girmek veya onlara tepki gostermek icin kullandigi yollarin
biitiintidiir. Ayrica bu iki arastirmaci en ¢ok kullanilan kisilik taniminin Allport (1937)
tarafindan yapildigini belirtmistir. Allport kisiligi; “Cevresine uyum saglarken kendine
has diizenlemelerini belirleyen psikofiziksel sistemlerin sahibi olan bireyin i¢indeki

dinamik organizasyon.” olarak ifade etmistir (Robbins ve Judge, 2019: 135).

Kisilik kalitimsal 6zelliklerle, ¢cevreden gelen sosyal etkenlerin birleserek

meydana getirdigi uyum icindeki bir biitiindiir. Bu demektir ki kisilik hem dogustan



gelen biyolojik 6zelliklerin hem de ¢evresel faktorlerin bir iirlinlidiir. Bu tariflere gore
kisilik kavrami, kisinin tiim fizyolojik 6zelliklerinin, i¢giidiilerinin, diirtiilerinin,
ilgilerinin, yasarken kazandiklar1 deneyimlerinin bir biitiinii olarak ag¢iklanabilir. Daha
genel bir tabirle kisilik, bireyin yasam tarzidir ve bir insani ilgilendiren her seydir,

olarak yorumlanabilir (Sudak, 2011: 2).

Kisilik kavraminin tanimlamalarina bakildiginda insan davranislarindaki en
onemli etken oldugu goriilmektedir. Ancak, insan kisiliginin dogas1 karmasik ve
cesitlidir. Tipkr parmak izinde oldugu gibi kisilik 6zellikleri de benzersizdir ve her
bireyi digerinden ayiran kendine 6zgii kisilik 6zellikleri vardir. Bu sebeple kisiligin

ozelliklerini agiklamak konunun kavranmasinda faydali olacaktir.
1.2. Kisiligin Temel Ozellikleri

Kisilik  Ozelliklerini  agiklarken, bireyin  karakteristik  6zelliginden
bahsedebilmek i¢in oncelikle bu dzelliklerin tutarlilik gostermesi, diger bireylerden
ayirt edilebilmeyi saglamasi1 gerekmektedir (Ozsoy, 2013: 7). Kisiligin tutarli olmasi
demek bireyin benzer durumlara benzer tepkiler vermesi anlamma gelir. Ornegin,
rekabetci kisilige sahip bir Ogrencinin oynadigi oyunlarda, yaptigi spor
miisabakalarinda rekabetci olmasi hatta bu rekabetciligini, ilerde ¢alisma hayatinda da
gostermesi beklenmektedir (Inang ve Yerlikaya, 2012: 3). Benzer sekilde kiigiikken
sabirli ve kararli olan bir bireyin is hayatinda da ayni davranislan sergiledigi

goriilmektedir. Bu durumlar tutarlilik 6zelliginin sonucudur.

Kisilik kavraminin ikinci temel 6zelligini, bireyin digsal ve igsel ozellikleri
olusturur. Digsal 6zellikler; bireyin fiziksel goriintiisii, davranis sekli ve kendini ifade
edis tarzidir. Bireyin igsel 6zellikleri ise, bilgisi, becerisi, amaci, tutum ve inancindan
olugmaktadir. Kisiligin olusumunda etkili olan bu igsel ve digsal oOzellikler,

birbirleriyle tutarlilik i¢indedir (Bagaran, 2008: 61).

Kisilik kavraminin bir diger temel 6zelligi ise ayirt edici olusudur. Bireyler
kimi zaman ayn1 davransalar da kendilerine has 6zelliklere sahiptirler. Bunun nedeni,
durumlan farkli algilayip yorumlamalarindan kaynaklanmaktadir (Bayindir, 2019:

17). Yine baz1 kisilik 6zellikleri kimisinde hi¢ bulunmayabilir. Ya da ayn1 6zelliklerin



dereceleri ve siddetleri degisiklik gosterebildiginden, bireylerin davraniglar1 da

birbirinden farklilik gosterebilir (Kog, 2013: 316).

Kisiligin 6zgiin oldugu ancak cevresel etkenleri de yansittig1 yadsinamaz bir
gercektir. Cevresel faktorler bireyin kisilik gelisiminde etkili oldugu i¢in her insan bir
digerinden farkl1 ve 6zeldir (Ozarslan, 2010: 17). Aile hayat1 ve yetisme tarzi gevresel
etkiler arasindadir ve bireylerin yasam gayelerinin belirlenmesi gibi biiylik etkilere
sahiptir. Ornegin, sakin bir aile ortaminda yetisen insanlar anlayisli ve giivenilir bir
yapiya sahipken, huzursuz bir ailede yetisen kisi daha hirshi ve rekabetci bir yapida
olabilir. Bu durumda bireyin kisiligini ¢evresel faktorler ve yasadigi deneyimlere

baglamak miimkiindiir (Bayindir, 2019: 17-18).

Birey, kisilik ozelliklerini sahsi ¢ikarlar1 dogrultusunda kullanir. Yani, ige
kapanik bir birey bu durumdan yakiniyor olsa da aslinda bu 6zelligi ¢evresine olan
giivensizligi nedeniyle gelistirmis olabilir (Kog, 2013: 316). Yukarida belirttigimiz

aciklamalardan yola ¢ikarak kisiligin temel 6zelliklerini sdyle siralayabiliriz;

Kisilik, siireklilik gosterir ve tutarhidir.

Kisilik, bireyin dissal ve igsel 6zelliklerinin toplamidir.
Kisilik ayirt edicidir.

Kisilik, cevresel faktorlerden etkilenir.

Kisilik, bireyin kendi ¢ikarlarina hizmet eder.

Kisiligin tanimlar1 yapildiktan ve temel 6zellikleri aktarildiktan sonra, kisiligi
olusturan unsurlarin birden fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Izleyen béliimde

kisiligin bilesenleri ele alinmaktadir.
1.3.Kisiligin Bilesenleri (Dogasi)

Insanlar kisilik yapisi olarak tek tip degildir. Her insanin ayr1 bir kisiligi vardir
ve insan sayisi kadar da farkli kisilik olmasi miimkiindiir. Dolayistyla kisilik
kavramiyla ilgili tek bir tanimlama yapilamazken asagi yukari tim arastirmaci ve
yazarlarin birlestigi ortak nokta kisiligin dogasinin {i¢ temel bilesenden olustugudur.

Kisiligin olusabilmesi icin gerekli bu {i¢ bilesen; karakter, miza¢ ve yetenektir. Bu



kavramlarin benzer anlamlarda kullanilabildigi goriilse de her biri 6zlinde farklilik

gostermektedir.
1.3.1. Karakter

Kisilik ¢alismalarmin yapildig: ilk yillarda, kisilik ve karakter kavramlari es
anlamlar ifade ediyormus gibi kullanilmaktaydi (Hogan, 2009: 29). Sonraki yillarda
yapilan ¢aligsmalarla iki kavram arasinda farkliliklar oldugu ortaya ¢ikmistir. Kisilikli
olmak ile karakter sahibi olmak ayni anlami tasimamaktadir. Ornegin, bir bireyin
kisilik 6zellikleri arasinda 6zgliven, cesaret, atilganlik ya da girisimcilik 6ne ¢ikabilir;
hatta giiclii bir imaj sergileyebilir. Ancak bu durum, onun karakter acisindan da giiglii
oldugu anlamina gelmez. Nitekim kisi, karakter bakimindan zayifsa yalan sdyleme,
baskalarmin haklarmn ihlal etme veya bencil davranma egilimi gosterebilir (Ogiit ve

Kocabacak, 2013: 97).

Bu baglamda karakter; dogustan gelen, disaridan fark edilebilen ve devamliligi
olan bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikarken, kisilik kavramindan bahsetmek i¢in bireyin
belli bir yasa gelmesi, kendini ve ¢evresini analiz edebilmesi gerekmektedir (Eren,
2010: 84). Karakter, insanda dogustan var olan ve ¢evresine bagli olarak ortaya ¢ikan
egilimlerin toplamidir ve insanin biyolojik yapisini temel girdi olarak kabul eder (Usal
ve Kusluvan, 2006: 79). Bununla birlikte karakterin sekillenmesinde ¢evre faktorleri

onemli 6l¢iide rol oynamaktadir.

Bireyin karakteri, i¢inde bulundugu cevre, yetistirilme tarzi ve toplumsal
degerlerle birlikte gelisen ve 6grenilen bir tutumdur. Dolayisiyla yasadigi toplumun
ahlaki yapist ve kiiltiirel normlari, bireyin karakter 6zellikleri {lizerinde dogrudan
etkilidir (Erdurur, 2012: 33). Genel bir tanim yapmak gerekirse, karakter bireye 6zgii
davraniglarin biitiiniinii ifade eder; ¢evresi tarafindan kendisine yiiklenen bedensel,
duygusal ve zihinsel faaliyetleri kapsar (Simsek vd., 2010: 96). Karakter ayn1 zamanda
bireyin deger ve inang sistemini de kapsayan bir yapiya sahiptir (Kisling, 2007: 16).
Bu dogrultuda, karakterin kisiligin vazgeg¢ilmez bir parcasi oldugu ve degisebilen

ozellikler icerdigi sOylenebilir.
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Karakter, bireyin yasami boyunca cevresel kosullarin etkisiyle bigimlenen;
kiltiirel degerler, sosyal 6§renme siirecleri ve kisisel deneyimler sonucunda sekillenen
dinamik bir olgudur. Bu nedenle, karakter Ozellikleri is yasaminda etik liderlik,
sorumluluk bilinci ve orgiitsel vatandaslik davranisi gibi kavramlarla yakindan

baglantilidir (Luthans vd., 2007: 543).
1.3.2. Miza¢ (Huy)

Kisiligi olusturan bilesenlerden bir digeri mizag (huy) tir. Karakterde oldugu
gibi kisiligin biitlinii hakkinda degil, bir kism1 hakkinda bilgi veren, dogustan gelen ve
devamlilik gosteren ozelliklerdir. Karakter gelisimi miza¢ yardimiyla sekillenir ve
bireye kendine has 6zellikler kazandirir (Giiney, 2011: 195-196). Bireye ait bazi temel
ve ayurt edici Ozellikleri ifade eden mizag, oldukca sinirli olan belirli duygusal
tepkilerin ortaya konus bi¢imidir (Tutar, 2014: 42). Mizag bireylerde kalitimsal olarak
var olan ve hayati boyunca fazla degisime ugramayan egilimlerdir. Dolayisiyla
tamamen bireyin elinde olan bir sey degildir. Ornegin, aileden bir agresiflik huyu
geemis ise bireyin etrafindakilere karsi sinirli ve saldirgan bir tutum sergilemesi
huyundan kaynaklidir diyebiliriz. Kisaca mizag, kisiligin genlerden gelen dogustan var
olan yoniidiir (S6nmez, 2019: 40). Boylece ¢ocukluk doneminden itibaren sekil
almaya baglayan karakter ile miza¢ arasindaki en belirgin farkin, karakterin irade

gosterebilmesi oldugu sdylenebilir (Kurt ve Yildiz, 2017).

Calismalarinda mizag lizerine yogunlasan Hippocrates, insanlarin kimyasini ve
beden yapisini incelemis, mizacin insanlarin viicutlarinda bulunan sivi miktarlarindan
etkilendigini savunarak dort farkli grupta toplamistir. Bu gruplari; neseli mizag,
sogukkanli mizag, kizgin miza¢ ve melankolik miza¢ seklinde ifade etmistir (Zel,

2001: 28).

Neseli miza¢: Bu gruba ait bireyler, neseli, sevecen, heyecanli, cana yakin ve
tyimserdirler.
Sogukkanli miza¢: Tepkilerini hemen belli etmeyen, sert/kati goriiniisli, tembel,

agirbash ve kuvvetli kisilik yapisina sahip bireylerdir.
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Kizgin mizag: Agresif, hiddetli/6fkeli, cabuk sinirlenip zor sakinlestirilebilen, hareketli
ve gli¢lii bireylerden olusan mizag tipidir.
Melankolik miza¢: Bu mizagtaki bireyler, hiiziinlii’kederli, bunalimli, sikici, alingan,

endiseli, cok hareketli olmayan ve gii¢siiz bireyler olarak bilinirler (Sosyal, 2008:7).

Kalitimsal ve biyolojik temellere dayanan mizag, bireyin duygusal tepkilerini
ve davranis sekillerini belirleyen yapidir. Cloninger (1994) mizaci, bireyin yeni
uyaricilara otomatik olarak verdigi duygusal cevaplarin yapisal bir bi¢cimi seklinde
tanimlar. Bireyin bu yapisi, stresle basa ¢ikis tarzini, yeniliklere olan agikligini ve
cevresel degisimlerde gosterdigi tepkileri belirlemede etkili olur. Dolayisiyla ¢alisma
hayatinda, 6zellikle liderlik, uyum ve ise baglilik gibi konularda kisinin mizaci énem

teskil etmektedir (Cloninger vd., 1993: 979).
1.3.3. Yetenek

Kisiligi olusturan bilesenlerden birisi olarak kabul edilen yetenek, bireye ait
bedensel ve zihinsel 6zelliklerin tamamini ifade etmede kullanilir. Yetenegin duragan
bir yapisi1 yoktur, siirekli gelisim halindedir. Yeteneklerini c¢ocukluk c¢aglarinda
kesfetmeye baslayan bireyler, egitim, tecrilbe ve sosyal cevrenin etkisiyle bu
yeteneklerini gelistirme firsati bulurlar(Saltiirk, 2008). Toplumun kisilere bakis
acisinda ve davranislarinda etkin bir rol oynayan yetenek, yalnizca kisiligi olusturan
bir 6zellik degildir. Ayn1 zamanda kisiligin bi¢imlenmesine de biiyiik katki saglar
(Tutar, 2014: 43). Bu acidan bireylerin, ¢evreleri ile uyumlu bir sekilde
yasayabilmeleri i¢in ¢esitli bedensel ve zihinsel yeteneklere sahip olmalar1 gerekir
(Carroll, 1993: 17). Bedensel yetenekler; bireyin fiziksel giiciinii, dayanakliligini,
koordinasyon ve motor becerilerini kullanma seklini (Simsek vd., 2010: 100), zihinsel
yetenekler ise daha ¢ok bireyin bilgi isleme kapasitesini, dikkat diizeyini, 6§renme
hizini, problem ¢d6zme ve soyut diisiinme becerisini kapsar. Yetenek, ¢cogu zaman
bilissel ve motor becerilerle iliskilendirilir; ancak isletmelerde o6zellikle analitik
diisiinme, sozel akil yiiriitme, duygusal zeka, iletisim becerileri ve elestirel diisiinme
gibi yonleriyle one ¢ikar (Sternberg, 1985, 42) ve 6zellikle stratejik karar alma, liderlik
etme ve yaratici diisiinme gerektiren durumlarda etkin rol oynar (Carroll, 1993: 111).

Ayrica yetenek, karakter 6zelliklerinin gelismesinde dolayli olarak rol oynar. Bagka bir
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deyisle, karakterin olgunlasmasi ve bireyin potansiyelinin a¢iga ¢ikmasi, biiyiik dl¢iide
bireyin kendi yeteneklerini fark etmesine, kullanmasina ve firsatlar1 degerlendirmesine
baghdir (Cloninger, 1994: 21). Bu baglamda, yetenekler yalnizca bireysel basariyla
degil, ayn1 zamanda takim caligsmasi, liderlik gelisimi ve yenilik¢ilik gibi orgiitsel

dinamiklerle de iligkilidir (Boyatzis, 2008: 5).
1.4. Kisiligi Belirleyen Temel Faktorler

Insanoglunun diger tiim canlilardan farkli kendine &zgii bir yapis1 vardir. Kendi
tiirii icerisinde bile farkli 6zelliklere sahip olan insan neslinin bu 6znelligi onun tek bir
bakis ac1si ile incelenemeyeceginin gostergesidir (Tutar, 2013: 296). Insani fizyolojik,
psikolojik, biyolojik ve sosyolojik agilardan da degerlendirmek gerekmektedir.
Kisacast kisiyi kendine has ve 6zel kilan ve kisiye ait Ozellikleri yansitan kisilik
kavrami, birden cok faktére baghdir (Luthans, 2011: 139). Bu faktorlerin her biri

kisiligi etkileyerek olusumuna ve gelisimine katki saglamaktadir.

Konuyla ilgili yapilan caligmalara bakildiginda, kisiligi olusturan baglica
faktorlerin bes baslik altinda toplanabilecegi goriilmiistiir. Bu basliklar; kalitimsal
faktorler, cevresel faktorler, aile ve sosyal cevre faktorleri, sosyokiiltiirel faktorler ve

diger faktorler olarak a¢iklanmaktadir.
1.4.1. Kalitimsal Faktorler

Kisiligi belirleyen temel faktorlerin ilki kalitimsal faktorlerdir. Ebeveynlerin
cesitli 6zelliklerinin genler araciligiyla cocuklara gegmesini ifade eder (Ozsoy, 2013:
16). Konuyla ilgili yapilan caligmalar neticesinde kisiyi digerlerinden ayiran
ozelliklerin biiyiik bir kisminin genetik miras yoluyla aktarildigi goriilmiistiir
(Develioglu ve Tekin, 2013: 17). Bu sebepten kisiligi olusturan faktorler arasinda ilk

sirada yer almaktadir.

Kalitim ana rahmine diisiis esnasinda belirlenen etkenlere isaret eder. Fiziksel
goriliniis, yiiz gilizelligi, cinsiyet, mizag, kas yapis1 ve refleksler, gii¢ seviyesi ve
biyolojik ritim ¢ogunlukla, anne babalarinizin kim olduklarindan (biyolojik, fizyolojik

ve dogal psikolojik yaratilislarindan) etkilenir. Minnesota Universitesinde yapilan
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arastirma projesinde, birbirinden uzakta farkli aile ortamlarinda yetistirilen tek
yumurta ikizlerinin, ayni ailede yetistirilmis kardeslerden daha fazla ortak kisilik
Ozelliklerine sahip olduklar1 kesfedilmistir. Neredeyse her bir davranmis 6zelligi igin,
aralarindaki benzerligin ¢ok biiyiik bir boliimii genetik etkenlerle baglantili ¢ikmustir.
39 yil 6nce ayrilmig olmalarina ragmen ayni model ve renk arabayi kullandiklari,
kopeklerine ayni ismi verdikleri ve ayni1 sigaray1 ayni yogunlukta ictikleri gozlenmistir
(Robbins ve Judge, 2019: 135-136). Bu arastirma kalitimin bireyler lizerindeki etkisini

vurgulamaktadir.

Kisiligin gelisiminde kalitsal etkenlerin rolii oldukga biiyiik ve karmasiktir.
Genel olarak bireyin fiziksel yapisinin, bazi davranislari tetikledigi ve kisilik
olusumunda etkili oldugu soylenebilir. Ornegin, bir gencin yakisikli, kuvvetli ve
saglikli goriintlisii sebebiyle arkadaslar1 arasindaki popiilerliginin, ayni yastaki
celimsiz, zayif ve sagliksiz bir gengten farkli olmasi beklenebilir. Bunun sonucunda,
ilk gencin ikinciye oranla daha 6zgiivenli, girisken, basarili ve sosyal olmasi olasidir

(Karakaya, 2013: 11).
1.4.2. Cevresel Faktorler

Kisiligi belirleyen temel faktorlerden bir digeri ise gevresel faktorlerdir.
Insanoglu iginde yasadig1 ortamin, cografyanin atmosferinden etkilenerek o yere ait
bir kisilik gelistirir (Tutar, 2013: 301). Arastirmacilar, fiziksel ve cografi kosullar
etkisiyle her bolgenin kendine 06zgii insan karakteri oldugundan bahsetmektedir.
Cografyanin insan iizerinde dogrudan bir etkisi yoktur ancak dogustan gelen bazi
ozelliklerin, cevresel kosullara bagli olarak birtakim degisikliklere ugramasi soz
konusudur (Ozdevecioglu, 2002: 115). Cografi konum, iklim kosullari, tabiat ve hatta
sehirlesme diizeyi bireylerin kisilik 6zelliklerinin dolayl1 olarak gelismesinde dikkate
deger etkilere sahiptir. Ornegin, kirsal ve kentsel yasam formlar1 arasindaki kisilik
yapisinda belirgin farkliliklar goriilmiistiir. Kirsal bolgeler daha geleneksel ve
icedontik yapilarla one ¢ikarken, kentsel bolgelerde ise disadoniik ve deneyime agik
yapilarin daha yaygin oldugu belirtilmektedir (Rentfrow vd., 2008: 327). Benzer
sekilde sicak iklimlerde yasayan insanlar daha sicakkanli, daha duygusal ve giiler

yluzlii olurken; soguk ve karasal iklim sartlarinin hakim oldugu yerlerdeki insanlarin
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daha soguk, daha sert mizagh ve sogukkanli oldugu ifade edilmektedir (Cetin ve

Beceren, 2007: 117).
1.4.3. Aile ve Sosyal Cevre

Kisiligin olusumunda etkili olan faktorlerden aile, cocugu yalnizca kalitsal
acidan etkilemez. Ailenin yasadig1 ortam, anne ve babanin davranislari ¢ocuklarin
kisiliginin olusmasinda 6nemlidir. Cocuklar, anne ve babanin kisilik 6zelliklerini,
ahlaki ve kiilttirel yonlerini taklit ederek 6grenirler. Clinkii bireylerin karsilastiklar ilk
sosyal grup aileleridir ve baz1 degerleri ilk ailede 6grenmeye baslarlar (Sonmez, 2019:

46).

Aile ortami, bireyin ilk toplumsal ¢evresidir ve kisilik gelisiminde belirleyici
bir etkendir. Cocugun ilk 6grendigi seyler; deger yargilari, gliven hissi ve benlik algisi
biiylik dl¢iide bu ortamda sekillenir (Bronfenbrenner, 19944: 38). Konuyla ilgili
calismalar incelendiginde, cocuklarda gelisen ve gézlemlenen kisilik 6zelliklerinin bir
kisminin aileye has ozelliklerin bir yansimasi oldugu goriilmiistiir. Ornegin, kiz
cocugu annesiyle, erkek ¢ocugu da babasiyla benzerlik gosterebilir (Develioglu ve
Tekin, 2013: 17). Yine bir bagka arastirma 6rnegi ise, ii¢ kardesten ortanca olmak ve
tek ¢cocuk olmak iizerinedir. Ortanca ¢ocuklar, ilk ya da son ¢ocuk olma avantajina
sahip olmadiklar1 i¢in dezavantajli olduklarini diisiintirler ve bu sebeple daha bagimsiz
bir kisilige sahip olarak iliskilerini insa ederler. Tek ¢cocuklar ise, tipk ilk cocuklar gibi
hirslhi ve basarili mizaglariyla anne ve babaya daha benzer bir yapiya sahiptirler
(Gengtanrim ve Cetinkaya, 2017: 16). Bir diger caligsma, siirekli ¢catismalarin yagsandigi
ya da iletisim sikintilar1 ¢eken aile ortamlarinda yetisen cocuklarda kaygi, ice
kapaniklik ve 6fke problemleri goriildiiglinii gozler oniine sermektedir (Yavuzer, 2010:
54). Son olarak, Harris (1995: 459) sosyal cevrenin etkisinden bahsederek, arkadas
cevresi ve cocugun akran iligkilerinin kisilik gelisimindeki onemine dikkat ceker.
Ozellikle de ergenlige ge¢is donemindeki akran etkisinin, deger yargilarmin

sekillenmesi ve kisilik 6zelliklerinin pekismesinde etkili oldugunu vurgular.

Kisilik o6zelliklerinin belirlenmesinde diger faktorlerde oldugu gibi aile

faktoriiniin de tek basina etkili olmadigi goriilmektedir. Biiyiik bir etkiye sahip olsa da
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ayni aile icerisinde farkli hatta zit karakterlerin varlig1 buna kanit niteligindedir. Aile
ortami, kisiligin gelisimi lizerinde 6zellikle ¢ocukluk yillarinda etkilidir. Sonraki
donemde bireyin sosyal ¢evresi ve arkadasliklar1 etkisini gostermeye baslamaktadir

(Baysal ve Tekaslan, 2004: 103).
1.4.4. Sosyokiiltiirel Faktorler

Kisiligi etkileyen ve gelisimine katki saglayan bir diger faktérde sosyokiiltiirel
faktorlerdir. Birey, i¢inde bulundugu cevrenin kiiltiir yapisindan hayati boyunca
etkilenerek ideallerini, hedeflerini ve ilgi alanlarini bu yonde sekillendirir (Zel, 2006:
13). Kisilik ile kiiltiir arasinda yogun bir iligki vardir. Kiiltiirden etkilenmeden
sekillenen bir kisilikten bahsetmek pek miimkiin degildir ancak, bireyle kiiltiir
arasindaki iliskiler farklilik gosterebilir (Arslantas, 2008: 105).

Her toplumun kendine ait kiiltlir yapisi, yasam tarzi, gelenek ve gorenekleri
mevcuttur. Toplumun yapitasi olan bireyler birbirleriyle iletisim halindedirler ve bu
iletigsimin ne sekilde olacag: kiiltiirel 6zelliklere baglidir. Gergekte kiiltiir belli sinirlar
cizer ve bilingli ya da bilingsiz olarak bireyi belli davranis kaliplarina uymaya iter.
Yani kiiltiirlerin bireylerden belli bash beklentileri vardir ve bireye kabul edilmesi
gereken davranis stillerini 6gretir (Istengel, 2006: 41). Her kiiltiir, uyulmamasi
durumunda belli cezalar1 olan kendine 6zgili toreleri ve inanglar igerir. Ait oldugu
kiiltiir araciligiyla iligkilerini diizenleyen birey, duygu ve diisiincelerini ifade edis
seklini, iiziilecegi ya da sevinecegi konulari, acilarini ve mutluluklarini nasil

yasayacagini 6grenir (Markus ve Kitayama, 2011: 227).

Dini inanglar, konusma tarzi, toplumsal diizen ve kiyafet secimleri gibi
aliskanliklar kiiltiirel etkilerle birlikte 6grenme sonucunda olusur. Bu nedenle de
kiiltiirel yapt ve Ogrenme arasinda onemli bir iliskinin varligindan bahsedilir
(Karakaya, 2013: 12). Yapilan bir arastirmada, sosyokiiltiirel faktorlerin bireyler
tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla Avrupali turistlerin seyahat tercihleri
incelenmistir. Turistlerin Japonya ve Cin gibi kendi mutfak kiiltiirlerine uzak tilkeleri
secmek yerine, Amerika ve Akdeniz de yer alan mutfak tarihlerine yakin, kendi damak

tatlarina uygun yerlere gitmeye tercih ettikleri goriilmiistiir (Aydin, 2016: 12).
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Yukarida aciklamaya calistigimiz faktorler kisiligi etkileyen temel faktorler
olarak nitelendirilmektedir. Bahsedilen bu faktorlerin disinda yer alan ancak kisilik
olusumunu etkileyen bagka faktorler de vardir. Bunlari; zeka, beslenme, ekonomik
durum, kitle iletisim araglari, aile igerisindeki dogum sirasi, dogum siireci ve
yetiskinlerin 6zellikleri seklinde siralamak miimkiindiir (Sonmez, 2019: 62). Kisacasi
kisiligi etkileyen pek ¢ok faktdr s6z konusudur ve kisiligin karmasik yapisi sebebiyle
farkli kisilik kuramlarinin inceleme gerekliligi ortaya c¢ikmaktadir. Bu kuramlar
sayesinde, kisilik hakkinda daha derinlemesine ve kapsamli bilgilere ulagmak

mumkiin olacaktir.
1.5. Kisilik Kuramlari

Kisilik, oldukca karmasik bir yapiya sahiptir ve her bireyin kendine 6zgii
kisilik ozelliklerine sahip olmasi, bu alanin arastirllmasini giiglestirmektedir. Bu
durum, aragtirmacilari kisiligi anlama adina yogun bir ¢alisma igine siirtiklemistir
(Kaplan, 2008: 12). Kisiligin bu ¢ok yonlii dogasi, bilim insanlarini farkli bakisg
acilarina dayanan kuramlar gelistirmeye yonlendirmistir (Ciiceloglu, 2015: 406).
Nitekim kisiligi tanimlamaya yonelik her yaklasim, bir kuramsal temel iizerine insa
edilmis ve bu kuramlar, kisiligi meydana getiren mekanizmalarin bireyin davraniglar
tizerindeki etkilerini agiklamaya calismistir (Burger, 2006: 35). Bu baglamda kisilik
kuramlari, insan dogasini anlamay1 ve bireyin davranislarini agiklamay1 amaclayan bir
inang sistemi olarak degerlendirilebilir (Biger, 2013: 33). Ancak, farkli aragtirmacilar
tarafindan yiiriitilen c¢ok sayida calismaya ragmen, bir goriis birliginden s6z
edilememektedir. Kuramcilarin kisisel ozelliklerinin yansimalari, gelistirdikleri
calismalar iizerinde etkili olmus ve bu durum, kuramlarin cesitliligini artirmistir (Inang
ve Yerlikaya, 2009: 67). Kuramlar bazen birbiriyle ortiismiis, bazen ¢elismis, bazen de
birbirlerinin takip¢isi olmusglardir (Demirkan, 2006: 58). Her bir kuram, insan
gelisiminin belirli bir evresini kaynak olarak almis ve bu gelisimi diger alanlarla
iliskilendirmeye ¢alismistir (Ozdemir vd., 2012: 567). Bu ¢alismada, literatiirde en
yaygin olarak kabul gdren ve bilimsel ¢evrelerce siklikla referans verilen temel kisilik

kuramlari incelenecektir.
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1.5.1. Sigmund Freud’un Kisilik Kuram

Psikolojinin temel taslarindan biri olan psikoanalitik kuram Sigmund Freud
(1923) tarafindan gelistirilmistir (Schiffman vd., 2012: 127). Freud’a gore, yetiskin bir
bireyin kisiliginin olusumunda, fiziksel ihtiyaglarini karsilama cabasi ve toplumda
sorumluluk sahibi bir birey olarak yasama istegi arasindaki temel ¢atisma 6nemli rol
oynamaktadir (Tenekecioglu, 2003: 63). Bu diisiincenin temelinde, kisiligin yapisini
olusturan; id (alt-benlik), ego (benlik) ve siiper ego (iist-benlik) unsurlar1 yatmaktadir

(Burger, 2006: 78).

ID: 1d, kisinin ilkel benligidir ve icgiidiisel arzularin tamamim temsil eder.
Kiginin bilingli olmasina miisaade etmedigi i¢in biling dis1 davranig ile
bagdastirilmaktadir (Akyildiz, 2006: 3). Id, dogustan gelen diirtiilerin ve arzularin
merkezindedir. Haz ilkesine gore calisir. Ahlak ya da mantiga bakmaksizin, sadece

diirtlisel isteklerin anlik tatminine odaklanir (Ciiceloglu, 2015: 408).

EGO: Kisiligin ilkel benlige gore kismen biling bulunan boliimidir. Ego,
kisinin icten gelen diirtiilerinden olusan ihtiyaclari, uygun sekilde nasil karsilanacagini
tahlil etmektedir. Ego, id ile sliperego arasindaki dengeyi saglamaya ¢alisir (Comert,
2019: 7). Bireyin gergeklikle kurdugu baglanti olarak nitelendirilen ego, gergeklik
ilkesine gore ¢alisir. Bu ilke, 1d’ in diirtiilerini toplum tarafindan kabul edilebilir yollar
bularak anlatmaya ¢alisir. Bir anlamda id’ in danigmanligni yapar, iyi ve koti
kavramlariyla alakali degildir. Durum cazipse ve yapabilecek yetenege sahipse id ’e

“hadi yap” der ve yol gosterir (Ciiceloglu, 2015: 408-409).

SUPEREGO: Kigsiligin en son gelisen sistemidir. Toplumsal ve ahlaki
kurallarin igsellestirilmesiyle gelisir ve toplumun inandigi dogru ya da yanls
kararlarinin kaynagini olusturur. Bireyin vicdan ve sahsiyetini temsil eder. Siiperego,
ego lizerinde baski kurar, 1d” in karsitidir, diirtiileri bastirir ve sinirlar (Cliceloglu, 2015:

409-410).

Freud, kisiligi olusturan en 6nemli unsurlarindan birinin de bilingalt1 oldugunu
savunur (Corey, 2008: 68) ve bireyin, bilingli davranislardan ¢ok bilingdis1 davranislar

sergiledigini belirtir. Bilingdis1 davranislarin temeline bakildiginda, bireyde tatmin
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edilmemis bir sevgi eksikligiyle karsilagilacagini ve en biiyiik eksikliginin sevgi hissi
oldugu sonucuna ulasilacagin1 savunmustur (Eren, 2010: 85). Bilingalt1 farkina
varmadigimiz arzu, istek, diirtli, duygu ve diisiincelerin deposu olarak adlandirilabilir

(Can, 2007: 113).
1.5.2. Alfred Adler’in Kisilik Kuram

Freud’un talebesi olan Alfred Adler, bircok bilim insan1 gibi Freud’dan
etkilenmis ve “psikanaliz ekoliinii” benimsemis (Alkan, 2014: 36), kisiligi gelisim
evrelerine bdlmeden tanimlamaya calismistir. Davranisin sosyal belirleyicileri
oldugunu savunan Adler, bilincin kisiligin temelini olusturdugunu ve cinsel diirtiilerin
daha az onemsenmesi gerektigini belirterek kendinden sonraki kisilik teorisyenlerine

yol gostermektedir (Aslipek, 2014: 18).

Adler’e gore bireyin kisiligi, dogustan getirilen yetersizlik psikolojisini telafi
etme gayretiyle sekillenmektedir. Bu yetersizlik ya da asagilik duygusu, bireyin
gelisim yolculugundaki dogal ve evrensel baslangicidir (Eker, 2012: 160). Adler, bu
hislerin bireyi daha yeterli ve basarili olmalar1 noktasinda motive ettigini
belirtmektedir. Kurama gore, bireyin yasami ve yaraticilik yonii, ge¢misindeki
yasanmisliklarina  dayanmaktadir ve gelecekte gosterecegi davranislar  bu
yasanmigliklara bagli olarak sekillenmektedir (Adler, 2011; akt. Tuna, 2020: 14).
Saglikli bireyler asagilik duygusunu sosyal fayda iireterek telafi ederken, sagliksiz
gelisim durumunda asagilik kompleksi ya da tistiinliik kompleksi gibi sonuglar ortaya
cikabilmektedir (Ozdemir, 2022: 49). Giiglii hissetmeyen bireyler asagilik
kompleksine kapilirlar ve giiglii olduklarimi diisiindiikleri alanlara yonelirler. Bu
nedenle Adler’e gore bireyleri gilidiileyen temel gii¢ iistiinliik cabasidir (Odabags1 ve

Baris, 2008: 197).

Adler’in kuramindaki bir diger dnemli kavram yasam tarzidir. Bu kavram,
bireyin diinyayr nasil algiladigini ve amaclarima nasil ulasacagini belirleyen
cocuklugunda sekillenmeye baslayan tutarli davraniglarin toplamidir (Eker, 2012:
163). Yine kuramin 6zgiin yonlerinden biri toplumsal ilgidir. Toplumsal ilgi, bireyin

yalnizca kendine degil, topluma da katki saglamay1 amaclayan bir kisilik gelistirmesi
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gerektigini ve bireyin ruhsal sagligimin g¢evresiyle is birligi yapabilme kapasitesine
gore degerlendirildigini belirtir (Ozdemir, 2022: 52). Ayrica dogum sirasinin da kisilik
gelisiminde 6nemli rol oynadigini belirten Adler, ilk ¢ocuklarin genellikle sorumluluk
sahibi ve liderlik egilimli, ortanca ¢ocuklarin uzlastirici, en kii¢iik ¢cocuklarin ise
yaratict ve Ozglir ruhlu kisilik 6zellikleri gelistirdiklerini ifade etmektedir (Marano,

2017: 18).
1.5.3. Carl Gustav Jung’un Kisilik Kurami

Isvigreli bir psikiyatrist olan Carl Gustav Jung da Adler gibi Freud’un
kuramindan etkilenmistir. Freud tarafindan veliaht ilan edilmesine ragmen Jung, kendi
kuramin1 gelistirerek, kisilik kavramina farkli ve yeni bir bakis getirmektedir (Asan,
2011: 34). Jung, Freud’un diisiincelerini takip etmekle birlikte, cinsellik konusunda
ondan daha az bahsederek kisiligi daha ¢ok 1tk ve soy baglaminda degerlendirmistir

(Cart, 2002: 477).

Analitik psikoloji yaklasiminin kurucusu Jung’a gore, kisiligin bilingalti
boyutu kisisel ve kollektif olmak iizere iki yapidan olugmaktadir. Kisisel bilin¢altinda
birey, bastirilmis duygu ve diisiincelerinin farkinda degilken, kollektif bilingaltinda s6z
konusu olan duygu ve diislinceler toplumu olusturan insanlarla ilgilidir (Baysal ve
Tekarslan, 2004: 107-108). Kollektif bilingalt1 daha ¢ok icgiidiisel diirtiiler, korkular,
soya ait yagsam ve inanca 6zgii duygusal yatkinliklari ifade etmektedir (Coleman, 1994;

akt. Tuna, 2020: 12).

Jung’un kuramindaki kollektif bilingdisinin en dikkat ¢ekici tarafi arketiplerdir.
Arketipler, evrensel semboller ve kaliplari icermektedir. En temel arketipler; persona
(toplumsal maske), gélge (karanlik yon), anima/animus (kars1 cinsin i¢sel imgesi) ve

benlik (self) olarak bilinmektedir (Kavut, 2020: 686-688).

Yine kuraminda, “i¢e doniikliik ve “disa doniikliikk” kavramlarindan bahseden
Jung, literatiirde bu ayirimini yapan ilk kisidir. Ayrima goére ice dontik kisilige sahip
bireylerin, i¢ diinyalarma doniik olma egiliminde olduklar1 ve yalmzligi sevdikleri
gdzlenmistir. Disa doniik kisilik yapisindaki bireylerin ise, yalniz kalmama ve stirekli

etkilesimde olma istegi tagidiklar1 belirtilmistir (Baysal ve Tekarslan, 2004: 108). Bu
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baglamda, kavramlar bireysel benzerlik ve farkliliklart agiga ¢ikarmada Snemlidir
(Blutner ve Hochnadel, 2010: 243). Jung’a gore, bireyin dengeli bir davranisa sahip
olabilmesi bu iki boyutun dengesine baglidir. Yine kisilige dair sorunlar da bu iki boyut

arasindaki dengesizlikle yakindan ilgilidir (Ciiceloglu, 2015: 415).
1.5.4. Karen Horney’in Kisilik Kuram

Karen Horney, psikanalitik kuramda onemli bir yere sahip ilk kadin
psikologdur. Freudcu yaklasimin temel kavramlarindan olan libido ve ig¢gidiileri
reddederek, kisilik gelisiminde bu unsurlarin belirleyici olmadigini savunur (Ozarslan,
2010: 33). Horney, bireydeki temel egilimlerin, giivenlik arayis1 ve doyum ihtiyaci
etrafinda sekillendigini ileri stirer. Horney’e gore kisiligin olusumundaki en belirleyici
unsur bireyin yasadigi kaygi ve korkulara verdigi tepkilerdir ve bu tepkiler bireyin
hangi kisilik 6zelliklerine sahip oldugunu anlamamiza yardimci olur (Ozsoy, 2013:
21). Bu kaygi ve korkularin bireyin kendi 6ziine yabancilasmasindan kaynaklandigini
diisiinen Horney, bu yabancilasmanin igsel catismalara neden olacagini ve bu duygu

durumlarindan ancak kendi 6z benligine donerek kurtulabilecegini savunur (Aydin,

2016: 16).

Horney (1966), bireyin ancak bu korkularin iizerine giderek ve yenmeye
yonelik davranislar sergileyerek rahatlayabilecegini ifade eder. Korkular1 yenmek i¢in
de baz1 davraniglar gelistirdigi iddia eder ve {i¢ grupta inceler. Bunlar; sempatik
(uyumlu, digsa doniik), saldirgan (antipatik, 6fkeli) ve kendini geri ¢ekme (icedoniik)
davraniglaridir (Boeree, 2006: 5). Sempatik davranis, insanlara sevgiyle yaklasarak
korkular1 yenme arzusu anlamina gelir. Saldirgan davranista ise, savasarak ve kendini
yenilmez gostererek korkularla miicadele etmeye ¢alisan bir birey vardir. Kendini geri
¢cekme davranigindaki bireyler de daha cok yalmiz hareket etmeyi, kendilerini
toplumdan uzak tutmay1 ve yalnizlagsmayi tercih ederler (Gliney, 2011: 206).

Ayrica Horney, kadin psikolojisi hakkindaki goriislerinde, kadinlarin kisilik
ozelliklerinin biyolojik degil, kiiltiirel etmenlerle sekillendigini one siirmiistiir. Bu
yaklasimiyla, kadinlarin yasadigi kaygi ve korku temelli psikolojik sorunlarin

toplumsal roller ve beklentilerle yakindan ilgili oldugunu vurgulamistir (Kavut, 2018).
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1.5.5. Erich Fromm’un Kisilik Kurami

20. yiizyilin 6nde gelen sosyal psikologlarindan olan Erich Fromm, kisiligi
aciklarken farkliliklarin ekonomik, sosyal, politik giiclerden etkilenerek gelistigini
belirtmektedir.  Kisilik  kuramimi, o6zellikle  ozgiirlik  kavrami  iizerinde
sekillendirmektedir (Kaplan, 2008: 13). Fromm’un kisilik kurami, hiimanist psikoloji
bakis agistyla degerlendirilmektedir. ~ Fromm’a gore kisilik, bireyin yasam
deneyimleriyle sosyal etkilerin birlesimi sonucunda olusan bir {iriindiir. Psikolojinin
temel sorunu ise bireyin toplumla, diinyayla ve kendisiyle kurdugu iliski bigimidir. Bu
iligki bi¢imi, 6grenme ve toplumsallagsma siireclerinin sonucunda kazanilmaktadir

(Aslipek, 2014: 20).

Fromm’a gore birey, yalnizca fizyolojik ihtiyaclarinin karsilanmasiyla tatmin
olmaz; insan kiiltiiriiniin gelismesiyle birlikte ortaya ¢ikan varolugsal ihtiyaclarin da
giderilmesi gerekmektedir (Aydin, 2016: 17). Bu ihtiyaclar; iliski kurma, kimlik
duygusu, koklenme, iistiinlilk kurma, oryantasyon ve heyecan/uyarilma olmak iizere
alt1 temel baslikta toplanmistir (Gengtanrim ve Cetinkaya, 2017: 299). Fromm saglikli
bir kisilik gelisiminin, bu ihtiyaglarin iiretken yollarla karsilamasiyla olusabileceginin

altini ¢izmistir.

Bununla birlikte Fromm (2003), bireylerin biiylik ¢ogunlugunun topluma
uyum saglama gereksinimlerinin farkinda olmadan yasadiklarini belirtir. Bu nedenle
kendi diisiincelerine gore hareket ettiklerini ve bireysel olduklarini zanneden bireyler,
aslinda toplumun genel goriislerini i¢sellestirerek bu fikirleri sanki kendi fikirleriymis
gibi benimserler. Bu durum, bireyin 6zgiinliikk duygusunu zedeledigi gibi, farkli olma
arzusu da yilizeysel bigimde, ufak tefek ayrismalarla tatmin edilmeye calisilir

(Samandar, 2018: 61).
1.6. Kisilik Tipleri

Yukarida aciklanan kuramsal yaklagimlar dogrultusunda, bireyin kisilik
ozelliklerinin hem igsel faktorler (biyolojik, bilissel ve duygusal siiregler) hem de
cevresel etmenler (aile, kiiltiir, sosyal ¢evre) sonucunda sekillendigi goriilmektedir. Bu

dogrultuda, insanlarin davranis sekilleri, yetenekleri, egilimleri, tercihleri, olaylar
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algilama bicimleri ve duygusal tepkileri bireyleri birbirinden ayiran farkliliklardir
(Ozsoy: 2013: 21). Bu farkliliklara bagl olarak arastirmacilar bireyin sahip oldugu
kisilik 6zelliklerini sistematik bigimde tanimlayarak, bu 6zellikleri bireyin yasamini
ve davranig tarzini anlamak amaciyla cesitli kisilik modelleri gelistirmistir. Bu
boliimde, alan yazininda yaygin olarak ele alinan {i¢ temel kisilik modeline yer
verilmistir. Bu kisilik modelleri; Myers Briggs Kisilik Modeli, Bes Faktor Kisilik
Modeli ve Friedman ve Rosenman’in A ve B Tipi Kisilik Modelidir.

1.6.1. Myers-Briggs Tipi Kisilik Modeli

Diinya genelinde en ¢ok kullanilan kisilik degerlendirme aract Myers - Briggs
Kisilik Modelidir. Ismini gelistiricileri Isabel Briggs Myers ve Katharine Cook
Brigss’ten alan model 1940’11 yillarda literatiire kazandirilmistir. Myers — Briggs
modeli, bireylerin kisilik yapilarini analiz ederken 6zellikle bireylerin tercih ettikleri
tutum ve algilama bigimlerini merkeze alir ve bireysel farkliliklara vurgu yapar
(Bodur, 2020: 7). Gelistirdikleri modelde, insanlara belirli durumlarda ¢ogunlukla
nasil hissettiklerini ve nasil hareket ettiklerini soran 100 soruluk bir kisilik testi
uygulamiglar ve topladiklart bu veriler {izerinden dort temel kisilik ozelligini
birbirleriyle baglayarak insanlart 16 kisilik tipinden birine yerlestirerek
siniflandirmiglardir.  Verilen cevaplara goére smiflandirmalar su  sekilde

tanimlanmaktadir:

Disa doniik (D) ya da Ige déniik (I). Disa doniik tipler sempatik, sosyal ve kendini iyi
ifade edebilirken, ige doniik bireyler sessiz ve utangagtirlar.

Algisal (A) ya da Sezgisel (S). Algisal tipler, giindelik isler ve diizeni tercih eden, pratik
kisilerdir; detaylar tizerinde dururlar. Sezgisel bireyler ise biling dis1 siireglere inanir
ve kii¢iik seylere takilmadan olayin tamamina odaklanirlar.

Diisiinen (U) ya da Hisseden (H). Diisiinen tipler, problemlere ¢6ziim bulmak icin
diisiince ve mantiklarint kullanirlar. Hisseden tipler ise, kisisel degerlerine ve
duygularina giivenirler.

Yargilayan (Y) ya da Kabul eden (K). Yargilayan tipler yapilandirilmis, planli ve diizeni

saglayabildikleri bir yasam bicimi tercih ederler, kontrolii elde tutma egilimindedirler.
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Kabul eden tipler esnek, uyumlu ve spontane davraniglar sergilerler (Robbins ve

Judge, 2019: 137).

Her bir kisinin, dort ¢iftin her birindeki maddelerle tanimlandig1 16 kisilik
tipinden bazilarin1 inceleyelim. Ormegin, iceddniik/sezgisel/diisiinen/yargilayan
bireyler genellikle orijinal zekaya, vizyona ve kendi amaglar i¢in giiglii giidiilere
sahiptirler. Ayrica siipheci, elestirel, bagimsiz, kararli ve inatc1 bir yapilar1 vardir. Bir
diger ornekte, disadoniik/algisal/diistinen/kabul eden tip bireyler, yenilikgi, bireysel,
cok yonlii ve girisimci 6zelliklere sahiptirler (Landrum, 1993; akt. Robbins ve Judge,
2019: 137). Bu kisilikteki bireyler zor problemleri ¢6zme konusunda yeteneklidirler
ancak siradan gorevlerini ihmal edebilirler. Biiylik orgiitlerde de yaygin bir sekilde
kullanilmasina ragmen model 6l¢eginin gegerliligi konusunda farkli bulgular vardir.
Cogu bulgu dlgegin gecerliligini sorgulatmaktadir (Pittenger, 2005). Sorunlardan biri
Olcegin bireyi tek bir tipe dogru (yani ya igedoniiksiiniiz ya da disaddniiksiiniizdiir gibi)
zorlamasidir. Halbuki insanlar belli derecede iki 6zelligi de barindirabildikleri halde
hic ara derece yoktur. Yani dlgek kisisel farkindaligi saglamak adina degerli bir arag
olsa da i performansin1 degerlendirmede sinirli kalmaktadir (Robbins ve Judge, 2019:

137).
1.6.2. Bes Faktor Kisilik Modeli

Bes Faktor Kisilik Modeli, kisilige yeni bir bakis agis1 getirmis, Onceki
kuramsal yaklasimlardan farkli olarak bilimsel gozlemlere ve ampirik verilere dayali
sonuglar ortaya koymustur (Demirci vd. 2009: 21). Bu modelin temelleri, bireylerin
kisilik ozelliklerini siniflandirmak amaciyla kullanilan sozciiklerin dil igerisinde

kodlandig1 varsayimina dayanmaktadir (Pittenger, 2004: 780).

Kisilik 6zelliklerine dair sistematik incelemeler ilk olarak 1930’larda Allport
ve Odbert tarafindan baslamis, daha sonra 1940’arda Cattell ve 1960’larda Tupes,
hristal ve Norman tarafindan siirdiiriilmiistiir (John ve Srivastava, 1999: 102-105). En
kapsamli ilerleme ise 1970’lerin sonlar1 ile 1980’lerin baglarinda Robert McCrae ve
Paul Costa’nin calismalariyla saglanmistir. Arastirmacilar, kisilik boyutlarin

belirlemek amaciyla hipotez temelli yaklasimlar yerine faktdr analizine dayanan
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Ol¢iimler yaparak kisiligin yapisal yonlerini ortaya koymuslardir (Feist ve Feist, 2008:
420). Ik asamada yalnizca nevrotiklik ve disadoniikliik boyutlarma odaklanan
McCrae ve Costa, daha sonra deneyime, aciklik boyutunu da modele dahil etmislerdir
(Costa ve McCrae, 1976: 569). Nihayetinde, ii¢ boyutla yiiriitiilen ¢aligsmalar, ilerleyen
yillarda kisiligin bes temel boyutta test edilebilecegine yonelik gelistirilmis ve dlgek

arastirmacilar tarafindan yaygin olarak kullanilmaya baslanmistir (Alacatli, 2013: 30).

Bes faktor kisilik modelinin temel amaci, tiim diinyadaki bireylerin kisilik
Ozelliklerini siiflandirmak i¢in ortak bir kuram olusturmaktir (Comert, 2019: 14). Bu
model, bireyin kisilik yapisini olusturan ¢esitli alt boyutlar tizerinden degerlendirme
yaparak, bireylerin davranis egilimlerinin hangi boyutlara daha yakin oldugunu
belirlemeyi saglar (Bayat, 2020: 33). Modelin temelini olusturan bes faktor;
disadoniikliik, duygusal dengesizlik, deneyime agiklik, uyumluluk ve sorumluluk

olarak siniflandirilmaktadir (Zehiroglu, 2020: 11).

Dusadoniikliik. Sosyal, enerjik, iddiali ve aktif bireyleri tanimlar. Disadoniik bireyler
baskalartyla vakit gecirmekten keyif alir, liderlik rollerinde daha aktif olur ve yasam
doyumlar: genellikle daha ytiksektir (Smillie, 2013: 167-171).

Duygusal Dengesizlik (Nevrotiklik). Kaygili, glivensiz ve asir1 stresli bireyleri tanimlar
(Aydin, 2016: 29). Nevrotikler, yogun kaygi yasayan, bagkalarina kars1 giivensizlik
gelistiren, kendine acima egiliminde olan ve duygusal hassasiyeti yliksek bireylerdir.
Bu kisilerin kaygi seviyelerinin ytiksekligi, ruhsal hastaliklara yakalanma risklerini
artirmaktadir (Costa ve McCrae, 1987: 301).

Deneyime Aciklik. Ozgiin fikir ve etkinliklere ilgi duyan, yaratict hayal giicii giiclii
bireylerdir (Bozkaya, 2013: 40). Genellikle sanata, miizige ve estetik deneyimlere
meraklidirlar (Tekin, 2012: 142).

Uyumluluk. Yumusak basl bireyleri tanimlar. Bu boyut insancil ydnle ilgilidir.
Uyumlu olmanin sosyal etkilere pozitif yansidigi vurgulanmaktadir. Uyumlu bireyler
isbirlikei, sicak, giivenilir, ¢atisma ortamindan kaginan ve iliskilerini korumaya odakli
bireylerdir (Cinar, 2011: 72).

Sorumluluk. Oz disiplin yonii giiclii, basar1 odakli ve hedefe yonelik hareket eden

bireyler olarak tanimlanir. Kolayca organize olabilen, diizenli, kontrollii, disiplinli,
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caligkan, dakik, hirslt ve azimli bireylerdir. Ayrica s6z konusu 6zelliklerin, bireylerin
akademik ve mesleki basar1 diizeyleriyle anlamli bir iligkisi oldugu belirtilmektedir

(Feist ve Feist, 2008: 423).

Bes Faktor Kisilik Kurami, bireylerin psikolojik durumlarini ve sosyal
iligkilerini degerlendirmede yaygin olarak kullanilan, kisilik farkliliklarini anlamada
onemli bir modeldir (Comert, 2019: 16). Bu baglamda, bireyleri ayirt etmede etkili bir

arag olarak one ¢ikmaktadir.
1.6.3. Friedman ve Rosenman’in A ve B Tipi Kisilik Modeli

A tipi ve B tipi kisilik kavramlar ilk olarak 1950’li yillarda kardiyologlar
Meyer Friedman ve Ray Rosanman tarafindan ortaya konmustur. Bu fikir, oturma
odasinda bulunan sandalyeleri tamir eden bir ddsemecinin, sandalyelerden bir¢ogunun
yalnizca 6n kismindan yirtildigini belirtmesi tizerine sekillenmistir. Bu durumdan yola
¢ikan Friedman ve Rosenman, kalp hastalarinin ¢ogunun huzursuz ve gergin bireyler
olduklarini, otururken bile zorlandiklarini diistinmiistiir. Bu ¢ikarimdan hareketle ve
klinik uygulamalarina dayanarak, hastalarin iki belirgin davranis modeli sergiledigi
sonucuna ulagmiglardir. Yaptiklar1 aragtirmalar, bu farkliliklarin kisilik temelli
oldugunu gostermistir (Moorhead ve Griftin, 1992: 463; akt. Durna, 2004: 198).
Boylece A ve B tipi kisilik modelleri tanimlanmistir. A tipi kisilik 6zelliklerine sahip
bireyler ile B tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin saglikli beslenme ve egzersiz
aliskanliklar1 benzer oldugunda bile, A tipi bireylerin kalp rahatsizliklar1 agisindan
yedi kat daha fazla risk tasidigi belirlenmistir (Friedman ve Rosenman, 1974: 69-77;
akt. Aydin, 2016: 30).

Friedman ve Rosenman ilk olarak, koroner kalp rahatsizlig1 riski yliksek olan
bireyleri A tipi, bu riski tasimayan bireyleri ise B tipi olarak siniflandirmistir. A tipi
kisilik oOzelliklerine sahip bireylerin rekabetci, sabirsiz ve saldirgan davraniglari
sebebiyle koroner kalp hastaligina yakalanma ihtimaline daha yatkin olduklari; buna
karsin, A tipinin zitt1 kabul edilen, sakin ve rekabetc¢i olmayan B tipi bireylerin bu

hastaliga kars1 daha az risk tasidig: belirtilmektedir (Brand vd., 1976: 353-355).
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A tipi kisilik, “saldirgan bir tutumla kronik bir sekilde siirekli daha ve daha az
zamanda, daha ve daha fazla basarmak ve gerekiyorsa, diger seylerin ona engel
olusuna veya diger kisilerin ona kars1 ¢abalarina da kars1 koymak i¢in bir ¢aba iginde
bulunmak™ seklinde tanimlanabilir. Asirt derece de rekabetci ve daima zamanla yaris
halindeymis gibi goriinen o insanlar A tipi kisilikli insanlardir (Friedman ve
Rosenman, 1974: 84; akt. Robbins ve Judge, 2019: 143). A tipi davranisina sahip bir
yasam bicimi, giiniimiiz modern yasam kosullar1 tarafindan tesvik edilen ve
odiillendirilen bir tutum olarak degerlendirilmektedir. Bunun sebebi, ¢evresindeki
bireylerden daha hizli diisiinen, konusan, hareket eden, yasayan ve hatta oynayan
insanlara diinyada bundan once hi¢ olmadig1 kadar deger verilmesidir (Baltas ve

Baltas, 2000:147-148).

Friedman ve Rosenman’a gore, A tip kisilik yapisina sahip bireyler stresli,
sabirsiz, konusmalari sirasinda 6zellikle bazi kelimelerin iizerinde vurguyla duran ve
karsisindakinin soziinii kesme egiliminde olan bireylerdir. Ayrica hizli hareket eden,
wsrarci, zihinsel ve fiziksel fonksiyonlar1 yiiksek tempoda calisan, rekabeti seven, isine
asirt 6nem veren, idealist ve yiliksek miicadele giicline sahiptirler (Friedman ve
Rosenman, 1974: 100; akt. Aydin, 2016: 30). A tipi bireyler, karsilastiklar: zorluklarin
iistesinden gelme konusunda yiiksek diizeyde giidiilenirler. Taninmaktan ve basari elde
etmekten hoslanirlar (Burger, 2006: 300). Saldirgan ve igkolik olan A tipi kisileri, kisa
stire igerisinde bagarili olmay1 arzu ederler. Cok hareketli ve enerjik yapilari sebebiyle
beklemeye asla tahammiil edemezler (Akinct vd., 2015: 57-58). Zaman yonetimi
konusunda zorlanan A tipleri, sohbetlerde aceleci davranirlar, zamani bosa
harcamaktan hoslanmazlar, ¢ogunlukla ayni anda birden fazla isle ilgilenmeye
calisirlar ve yavas hareket eden bireylere karsi sabirsizdirlar. Dostluk, dinlenme ve
haz gibi keyif verici yonlerine yeterince zaman ayirmaz, ayirdiklarinda ise vicdan

azabi ¢ekerler (Pelit vd., 2010: 11).

Duygusal acidan degerlendirildiginde, bu bireyler duygularim1 kelimelerle
aktarmaya egilimlidirler. Gliglii duygusal tepkiler verebilir, duygusal tutarsizliklar
yasayabilir ve olumsuz duygular icerisine girebilirler. Ongériilemez davranislara sahip

olan A tipi bireyler, diirtii kontroliinde de zorluk yasarlar ve her zaman her durumda
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aktif olmalar1 gerektigine inanirlar (Darshani, 2014: 2). Bununla birlikte, genis ve
yaratici bir hayal giicline sahip olduklari, aragtirma yapmaktan zevk aldiklar1 ve ¢ok
sayida fikir, diistince ve dilekleri oldugu bilinmektedir. Gelecege dair pek ¢ok plan ve
proje yirlitirken her yeniligi de bir proje firsati olarak degerlendiren lider ruhlu

kisilerdir (Yurtsever, 2009: 63).

B tipi kisilik yapisina sahip bireyler ise, ¢evrelerine, kendilerine, hobilerine ve
ailelerine zaman ayirma konusunda daha dengelidirler. A tipi bireylere kiyasla daha
rahat, sosyal ve gamsiz davranislar sergilerler. Miikemmeliyet aramadiklar1 gibi
insanlarin hata yapabileceklerinin bilincindedirler ve hatalarini affetmeye yatkindirlar.
Is arkadaslar tarafindan genellikle sevilirler, ciddiyet isteyen islerde dahi eglenceli
yonler bulabilmeleri onlar1 rahatlatici ve yatistirict bir konuma tasir. Hem kendilerine
hem de ¢evrelerindekilere kars1 hosgoriilii ve toleranshidirlar (Simsek, 2005: 46). B tipi
bireyler, A tipi bireylere gore daha uysal, daha sakin, daha az rekabet¢i ve daha az
saldirgan bir yapiya sahiptirler (Batigiin ve Sahin, 2006: 34). Bu nedenle, davranislari
daha 1limhdir ve kendileri i¢in daha fazla bos vakitleri vardir (Kirkcaldy vd., 2002:
1362). Bunlara ek olarak 6fke kontroliinde basarilidirlar, kolay kolay tedirgin olmaz
ve cabuk sinirlenmezler (Ozsoy vd., 2014: 106). Elestiriye agiktirlar, baskalarim
oldugu gibi kabul ederler, etraflarindakileri rahat hissettirmeye calisirlar ve islerinden

memnuniyet duyarlar (Darshani, 2014: 2).

B tipi bireyler, dikkatli ve yeterince diisiinerek hareket ettikleri i¢in birgok
alanda basarili olabilmektedirler. Ekip ¢alismasina yatkindirlar ve gosteristen uzak,
miitevazi bir tutum sergilerler. Fikirlerini degistirme noktasinda daha esnektirler. Is
hayatlar1 ile sosyal yasamlar1 arasinda saglikli bir denge kurabilirler ve kendilerine ait
bir yagam alan1 olusturabilirler. Bu sebeplerden, strese bagl hastaliklara yakalanma
riskleri, A tipi bireylere oranla daha azdir (Eren, 2004: 593). Ayrica, kararl bir hizda
calisma aligkanliklar1 sayesinde kendilerini daha giivende hissederler (Ibrahimoglu ve

Karayilan, 2012: 252).

A tipi kisilik 6zelligine sahip bireyler, basarili yoneticiler olabilirler ancak en
etkili ve siirdiiriilebilir yoneticilerin B tipi kisilik yapisina sahip bireyler arasindan

ciktig1 bilinmektedir. Bu durum, B tipi bireylerin empati kurma becerilerinin daha
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gelismis olmasi ve duygusal zekalarinin daha islevsel bir yapiya sahip olmasiyla
iliskilendirilmektedir. Ayrica, B tipi bireylerin olaylara daha esnek ve sakin bir bakis
acistyla yaklasmalari, onlarin yonetim kademelerinde daha iist diizey pozisyonlara

yiikselebilmelerine imkan saglamaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 277).

Friedman ve Rosenman’in A ve B tipi kisilik modeli, literatiirde sikca
kullanilan ve bireyleri iki ana gruba ayiran bir yaklasimdir. Ancak bu smiflandirma,
kisilik yapisini1 tam olarak agiklamakta yetersiz kalmaktadir. Clinkii bir¢ok birey her
iki tipe ait Ozellikleri bir arada tasiyabilmektedir. Genellikle, bireylerin hangi
ozellikleri daha baskinsa o gruba dahil edilmektedir. Dolayisiyla bireylerde hem A hem
de B tipi kisilik 6zellikleri kismen bulunabilmekte ancak baskin olan 6zellikler, bireyin
kisilik yapisinin hangi tipe daha yakin oldugunu belirlemektedir (Tokat ve Giderler,
2006).

Yukarida bahsedilen oOzelliklere bakarak A tipi kisilik 6zelliklerine sahip
bireylerin, kisilik yapilarinin, olumsuz olarak degerlendirilmesi dogru bir yaklasim
tarz1 degildir. S6z konusu bireylerin, catisma yasamalarina sebep olan durum,
dogrudan kisilerin kendisi degil; genellikle asir1 hizli yasam tempolarinin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikan agresif ve sabirsiz davraniglardir. Bu durum, 6zellikle iletisimde
bulunduklar1 kisilerle catisma yasamalarina neden olabilir. Yapilan arastirmalar,
orgiitlerin orta ve alt kademelerinde gorev yapan A tipi kisilige sahip bireylerin, B tipi
bireylere kiyasla daha basarili olduklarini gostermektedir. Buna karsilik, B tipi
bireylerin daha sakin ve sabirli olmalari, onlar1 {ist yonetim pozisyonlarinda daha

basarili kilmaktadir (Luthans, 1995: 406; akt. Mog, 2019: 2076).
1.7. C Tipi Kisilik (Type C Personality)

Bireylerin kisilik tipolojileri lizerine yapilan ¢aligmalar, zaman igerisinde A ve
B tipi kisiliklerin 6tesine gecerek daha farkli yapilar tanimlamaya yonelmistir. Buna
ilaveten arastirmacilar, bireylerin yalnizca tek bir kisilik tipiyle sinirli kalmadigi, cogu
calismada A ve B tipi Ozellikleri bir arada tasiyabildikleri ifade edilmektedir. Bu
durum, literatiirde ‘karma kisilik’ olarak adlandirilmakta, bazi arastirmalarda ise ‘C

tipi kisilik’ kavramu ile iligkilendirilmektedir (Deveci, 2017: 43). Kisilik yapisinin ve
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bu yapiy1 sekillendiren 6zelliklerin belirlenmesi, bireyin yasami boyunca verecegi
kararlar agisindan yol gosterici bir nitelik tasimaktadir (Durna, 2010: 276). Bu
kapsamda, cevresine karst asir1 duyarlilik gosteren, kendi ihtiyaclarindan c¢ok
baskalarinin beklentilerine 6ncelik veren, olumsuz duygularini ifade etmekten kaginan
ve sikdyet etmeyi tercih etmeyen bireylerden olusan C tipi kisilik yapis1 literatiire dahil

edilmistir (Letho vd., 2007: 10).

Buna ek olarak, olumsuz duygu durumuna egilimli, sosyal etkilesimden
kaginan ve genellikle ige doniik 6zellikler gdsteren bireyleri tanimlamak iizere D tipi
kisilik yapis1 da onerilmistir (Sher, 2005: 323). Ancak, calismamizda 6zellikle C tipi
kisilik yapis1 O6n plana c¢ikarilmak istenmekte ve bu kisilik tipinin bireylerin

davranislari tizerindeki etkileri ayrintili olarak ele alinmaktadir.
1.7.1. C Tipi Kisilik Kavram ve Onemi

Kisilik o6zelliklerini incelemeyi amaglayan pek c¢ok arastirma, psikolojik
etmenlerin fiziksel hastaliklarin olusumunda belirleyici bir rol oynayabilecegine isaret
etmektedir (Greer ve Morris 1975; Hosaka vd., 1999; Habibi vd., 2015; akt. Giindogan,
2022: 61). Hastaliklarin nedenleri arasinda; cinsiyet, yas, genetik yatkinlik, sosyal
normlar ve istihdam gibi toplumsal faktorlerin yani sira, bireylerin algilar1 ve davranis
ozellikleri gibi psikolojik faktorler de 6nemli bir yer tutmaktadir (Bozo vd., 2012:
146). Bu ¢ercevede, kisilik 6zelliklerinin s6z konusu psikolojik faktorler {izerinde
etkili oldugu ileri siiriilmektedir. Ozellikle “C tipi kisilik” yapisi, ilk olarak
hastaliklarin olusum siirecinde etkili olan ruhsal bir faktoér olarak arastirmacilarin
dikkatini ¢ekmistir. Bu kisilik yapisinin hastaliklarla, 6zellikle de kanserle iliskili
olabilecegi yoniindeki ilk bulgular, Greer ve Morris’in (1975) meme kanserine
yakalanan kadinlar {izerinde gerceklestirdigi calismayla literatiire kazandirilmistir

(Giindogan, 2022: 61).

Kisilik tipleri hakkinda bilgiye sahip olmak, yoneticilerin hem kendilerini daha
iyl tanimalarma hem de davranigsal esnekliklerini arttirmalarina katki saglar. Bu
durum, c¢aliganlarla kurulan iligkilerin giliglendirilmesini ve oOrgiitsel verimliligin

artmasini destekler. Calisanlarin da kendi kisilik 6zelliklerini tanimalari, is ortamina
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uyum saglamalarini ve duygusal zorluklarla basa c¢ikmalarmi kolaylastirir. insan
kaynagini temel bir unsur olarak goren Orgiitler agisindan, yonetici ve g¢alisanlar
arasindaki davranigsal uyum diizeyinin arttirilmasi, kurumsal hedeflere varma
noktasinda kritik bir rol oynamaktadir (Ansari vd., 2013: 1002; akt. Giindogan, 2022:
62). Dolayisiyla kisilik tipleri yalnizca psikoloji disiplini igerisinde degil, orgiitsel
alanlardaki caligmalarda da bireylerin degerlendirilmesi ve daha giivenilir sonuglara
ulasilmasi agisindan yol gostericidir. Beraberinde, orgiit yapisina uygun bireylerin
isttihdam edilmesi hem maliyet avantaji saglar hem de is siireglerinde kaliteyi arttirir
(Ugur, 2016: 41). Bu cercevede, literatiirde sinirlt diizeyde ele alinan C tipi kisilik

yapisinin ve Ozelliklerinin orgiitlerce dikkate alinmasi gerektigi diistiniilmektedir.
1.7.2. C Tipi Kisiligin Tanim ve Ozellikleri

C tipi kisilik kavraminin gelismesine oncelik eden Temoshok ve arkadaslar
(1985: 141), bu kisilik yapisini; bireyin tutumlari, biligsel ve duygusal egilimleri, sdzli
ve sozsiiz ifade bicimleri, belirli basa ¢ikma stratejileri ve genel anlamda iddiasiz
karakter ozelliklerinden olusan bir biitlin olarak tanimlamaktadir. Ogden ise, C tipi
bireyleri; sakin ve uzlastirici, kendi ihtiyaglarindan c¢ok bagkalarinin yardimina
odaklanan, pasif yapili ve duygularini ifade etmeyen kisiler olarak tanimlanmaktadir
(2004: 341). Yine Eysenck’in (1994: 167) tanimina gore C tipi kisiler, 6fke ve kaygi
gibi olumsuz duygular1 bastirma egilimindedir. Bu durum, bireylerin disariya karsi
yumusak ve sakin bir durus sergilemelerine yol acarken, stresle bag etme konusunda
zorlanmalarma ve umutsuzluk duygusuna kapilmalarindan dolay1 depresyona

yatkinlik gostermelerine neden olabilir.

Literatiirde C tipi kisilik, kat1i savunma mekanizmalari, duygularmi ifade
etmede giicliik, caresizlik ve umutsuzluk karsisinda edilgen bir tutum sergileme
(Bleiker vd., 2008: 215), yasanan olumsuzluklarda kendini su¢lama (Ogden, 2004:
319) gibi psikolojik ve sosyolojik Ozelliklerle tanimlanmaktadir. Bu 6zellikler, soz
konusu kisilik yapisiyla kanser hastalig1 arasindaki iliskinin fark edilmesine neden
olmustur (Bozo vd., 2012: 146). Genellikle nazik, uyumlu, yardimsever, hassas,
sabirli, algakgdniillii ve itaatkar gibi olumlu 6zelliklerle iliskilendirilen C tipi kisilige

sahip bireylerin; ayn1 zamanda iddiasiz, pasif, kolayca mutsuz olma, memnuniyetsiz,
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fazla duygusal ve kendini ifade edememe gibi olumsuz davraniglar da
sergileyebildikleri belirtilmektedir (Kanten vd., 2017: 342). Ayrica bu yapiya sahip
bireylerin en belirgin 6zelliklerinden biri, gliclii savunma mekanizmalar1 nedeniyle
olumsuz duygular1 tanimakta ve ifade etmekte yetersiz kalmalaridir (Lala vd., 2010:

201).

C tipi kisilik yapisi, genellikle faydact bir tutum sergilemeyi, diger insanlara
odaklanmay1 ve toplumsal kurallara uygun davraniglarda bulunmay1 igermektedir. Bu
bireylerde yiiksek diizeyde uysallik ve baskalarini memnun etme yonelimi dikkat
ceker. Ancak bu egilim, kolayca istismar edilme riskini de beraberinde
getirebilmektedir (Rymarczyk vd., 2020: 4). Nitekim Justin Kurrass (2004), C tipi
kisiligi, 6zveri, duygusal ifadesizlik, catismalardan kaginma ve sosyal kabul gérmeme

korkusu gibi 6zelliklerle iliskilendirmektedir.
1.7.3. C Tipi Kisiligin Boyutlar

C tipi kisilik, bireylerin sosyal iligkilerdeki yonelimlerini ve duygusal tepkilerini
belirleyen karakteristik Ozelliklerle tanimlanmakta; arastirmalarda bu o6zelliklerin

cogunlukla iki temel egilim etrafinda toplandig1 goriilmektedir.

C tipi kisilik, literatiirde genellikle “kendini feda etme” ve “duygularini ifade
edememe” olmak iizere iki temel boyutta ele alinmaktadir. Kendini feda etme boyutu,
bireyin kendi ihtiyaglarin1 geri plana atarak bagkalarinin beklentilerine 6ncelik
vermesini ifade eder (Bozo vd., 2012: 146). Bu egilim, onay gérme ve g¢evreyi
memnun etme arzusuyla baglantilidir (Kurrass, 2004: 4; akt. Giindogan, 2022: 65).
Duygularini ifade edememe boyutu ise bireyin 6zellikle 6fke ve kaygi gibi olumsuz
duygular1 bastirarak c¢evresini kirmaktan kag¢inma ve uyum saglama c¢abasini

yansitmaktadir (Bozo vd., 2012: 146).

Giincel literatiir, C tipi kisiligin iki boyutlu yapida ele alinmasinin uygun
oldugunu gostermektedir. Rymarczyk vd. (2020), bu kisilik yapisin1 o6zellikle
uyumculuk ve duygusal kisitlilik kavramlari iizerinden tanimlamaktadir. Benzer

bicimde, Shen vd. (2021) tarafindan kanser hastalar1 {izerinde yiiriitiilen arastirmada
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da duygusal bastirma ve uyum davraniglarinin Tip C’nin en belirgin 6zellikleri

arasinda yer aldig1 rapor edilmistir.

Bu bulgulara ek olarak, Macia vd. (2022) tarafindan 6nerilen kiiresel saglik
modelinde Tip C’nin duygusal kontrol egilimine dikkat ¢ekilmis ve bu 6zelligin
bireylerin psikolojik uyumunda kritik bir rol oynayabilecegi belirtilmistir. Ayrica Wei
vd. (2019), kanser hastalar1 iizerinde yiiriittiikleri c¢alismada duygularimi ifade
edememe egiliminin depresyon belirtileriyle iligkili oldugunu ve bu durumun
bireylerin psikolojik uyumunu zayiflattigini ortaya koymustur. Bu sonuglar, sz
konusu boyutun yalnizca saglikla sinirli kalmayip, is yasaminda liderlik algis1 gibi

sosyal ve orgiitsel siireglerle de baglantili olabilecegini diisiindiirmektedir.

Tiirkiye’de yapilan arastirmalar da bu iki boyutlu yapiy1r dogrulamaktadir.
Ornegin Metin ve Erdem (2023), kanser hastalariyla yaptiklari ¢alismada C Tipi
Davranis Olgegi araciligiyla “kendini feda etme” ve “duygularini ifade edememe”
boyutlarint incelemis ve bu yapilarin yerel orneklemlerde de benzer bigimde

gbzlemlendigini ortaya koymuslardir.

Elde edilen bulgular biitiinciil olarak incelendiginde, C tipi kisiligin yalnizca
bireysel psikolojik siireglerle sinirli kalmadigi; aym1 zamanda oOrgiitsel baglamda
liderlik algis1 ve ise tutkunluk gibi unsurlarla da anlamli bir iligki icerisinde oldugu

anlasilmaktadr.
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IKiINCi BOLUM
LIiDERLIK VE OTANTIK LIiDERLIK
2.1. Liderligin Tarihsel Gelisimi

Liderlik hem kavramsal hem de tarihsel agidan kokleri oldukga eskilere
dayanan, insani, toplumsal ve evrensel bir olgudur. Felsefi temelleri bakimindan
liderlik kavramina; Eski Misir, Cin, Antik Yunan, Tiirk ve Islam medeniyetlerinde de
rastlanmaktadir. Nitekim Siimerlere ait ¢ivi yazili kil tabletlerde gecen “Komutansiz
askerler, ¢obansiz siiriiye benzer” ifadesi, insanlik tarihinin her donemde liderlere
ihtiya¢c duydugunu kanitlar nitelikteki en eski 6rneklerden biri olarak bilinmektedir

(Adair, 2014: 26).

Yasam1 boyunca insan, dogas1 geregi sosyal bir varlik olarak topluluklar
halinde yasama egilimi gostermistir. Toplumsal yasamin ve etkilesimin dogal bir
sonucu olarak bazi bireyler, digerlerinden daha baskin duruma gelmis ve toplum
tarafindan lider olarak kabul edilmistir (Teyfur vd., 2013: 85). Liderlik, bir kisinin
digerleri lizerinde etki kurarak bir grubun ya da orgiitiin nihai hedeflerine ulasmasini
saglamasi, seklinde tanimlanmaktadir. Bu kavrama iliskin calismalar, liderligin
tarihsel kokenlerinin uygarliklarin dogusuna kadar uzanmasi nedeniyle, Ilk¢agdan
itibaren tarih arastirmalar ile i¢ ice gelistigini ortaya koymaktadir (Bulut ve Uygun,

2010: 30).

Liderlik olgusu iizerine 6zellikle 20. yiizyilda yogun arastirmalar yapilmis, bes
binden fazla calisma gerceklestirilmis ve lider/liderlikle ilgili ii¢ yiliz elliden fazla
tanim ortaya konmustur (Gul ve Celebi, 2014: 148). 1900’li yillarin baslarinda
liderligin dogustan geldigi goriisii hakim olmus ve bu donemde liderler, belirgin kisilik
ozellikleriyle diger bireylerden ayrilan kisiler olarak tanimlanmistir (Owen vd., 2010:
19). Ayn1 yillarda ortaya ¢ikan “Biiylik Adam Teorisi”, lideri gii¢ ve otorite sembolii
olarak tanimlanmistir. Bilimsel liderlik ile ilgili esas ¢alismalar ise 1920’lerden sonra
baslamistir (Bakan ve Biiylikbese, 2010: 73). 1940’larda grup liderligi, 1950’lerde ise
lider davranislari tizerine kuramlar gelistirilmistir (Karadag, 2009: 1359; akt. Yetgin,
2020: 8). 1950 ve 1960’lh yillarda Amerika’da yapilan arastirmalarda liderligin
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Ogrenilebilir bir yetkinlik oldugu goriisii yayginlasmistir (Owen vd., 2010: 19).
1990’lardan sonra ise etik, paylasilmis, gelecek odakli, kiiltiirel, hizmetkar ve ruhsal
liderlik gibi yeni yaklagimlar gelistirilmistir (Karadag, 2009: 1360). Sosyoloji, sosyal
psikoloji, siyaset bilimi ve isletme gibi bir¢ok bilimsel alanin temel konularindan biri
olan liderlik, ge¢miste oldugu gibi giiniimiizde de arastirilmaya devam etmektedir

(Edizler ve Akbulut, 2011: 21).

Liderlik, insan gibi karmasik ve zor ¢oziimlenebilir bir varligt merkezine
aldig1 icin kolay anlasilabilen bir olgu degildir. Bu nedenle, liderligi agiklamak
amaciyla yiizlerce teori gelistirilmistir. Tarihsel siirecte bilimle birlikte varligin
stirdlirebilen liderlik, sosyal bilimlerde giiclii ve siirekli giindemde kalan bir kavram
olmustur (S1gr1, 2012: 93). Giinlimiizde liderlik {izerine pek c¢ok aciklama yapilmis
olsa da ortak bir tanima ulagsmak miimkiin olmamistir (Aslan, 2013: 24). Diinya
capinda en fazla ilgi géren ve lizerine en ¢ok arastirma yapilan alanlardan biri olan
liderlik; sosyal organizasyonlardan egitime, politikadan is diinyasina kadar pek ¢ok
alanda hayati bir rol istlenmektedir (Ayca, 2016: 4). Bu nedenle, liderlige iliskin farkli
bakis acilar1 ve tanimlari ele almak, kavramin kapsamini ve niteliginin anlayabilmek

acisindan 6nem tagimaktadir.
2.2. Liderlik ve Lider Kavramlar

Gecmisten giiniimiize insanlar farkli yonetim bigimlerini benimsemistir.
Gilintimiizde ise Ozellikle isletmelerde liderligin 6n planda oldugu goriilmektedir.
Liderlik; dini topluluklar, siyasi partiler, kamu kurumlari, isletmeler, sivil toplum
orglitleri ve askeri yapilar gibi ¢esitli alanlarda hala 6nemli bir ihtiyactir. Bazi
arastirmacilar liderligi bir davranis bigcimi olarak ele alirken, bazilar1 bireysel bir
ozellik olarak degerlendirmektedir. Kavrama iliskin tanimlar farklilik gosterse de
genel olarak liderlik, belirli bir konuda bagkalarini etkileme siireci olarak

tanimlanmaktadir (Akgakaya, 2010: 8).

Liderlik, en genis tanimiyla bir toplumu ortak hedefler dogrultusunda
birlestirme ve bu hedeflere ulagma siirecine yon verme becerisidir. Lider ise, toplumun

henliz netlesmemis ortak istek ve diisiincelerini kabul edilebilir hedeflere
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doniistiirebilen ve bireylerdeki potansiyeli harekete gegirebilen kisidir (Eren, 2015:
525). Bu baglamda, kavramin etimolojik kokeni de liderligin anlamini pekistirir
niteliktedir. Ingilizce’ de “leader” (lider), “to lead” (liderlik etmek) ve “leadership”
(liderlik) kelimeleriyle ifade edilmektedir. Denizci bir millet olan Anglosaksonlar
“lead” kelimesini yol gostermek, “leader” kelimesini ise kaptan anlaminda
kullanmstir (Y1ldiz, 2013: 23). Bu acidan bakildiginda lider yon gosteren; liderlik ise
bu siireci ylriiten bir etkilesim olarak goriilmektedir. Bu noktada lider ve liderlik

kavramlar1 birbirini tamamlayan, ayr1 diisiiniillmeyen olgulardir (Yetgin, 2020: 9).

Liderlik ve lider kavramlari literatiirde ¢esitli sekillerde tanimlanmuistir. Lider,
grup tyelerinin tutum, davranis ve inanglari tizerinde belirgin etkiler olusturmaktadir.
Ayni1 zamanda, bir eylemi baslatan, izleyicilerine emirler veren, orgiitsel kararlar alan,
grup ici sorunlarin ¢ézliimiinde etkin rol iistlenen, motive eden, 6rnek alinan ve grup
faaliyetlerine onciiliikk eden birey olarak tanimlanabilir (Taylor vd., 2007: 335). Liderin
gruptaki yonlendirici rold, oOrgiitsel baglamda liderligi daha da ©Onemli hale
getirmektedir. Buna gore liderlik, etkileri ve sonuclari bakimindan orgiitler i¢in son
derece kritik bir kavram ve pozisyona sahiptir. Orgiitiin amaglarinin belirlenmesinden,
calisanlarin motive edilmesine kadar pek c¢ok siireci kapsamaktadir. Literatiirde
liderligi tanimlayan ti¢ temel unsur bulunmaktadir: bireyleri etkileme ve destekleme
yetisi, ¢aba gostermeye istekli olma ve hedeflere ulasma yeterliligidir. Liderden
yoksun bir orgiit ise, insan ve makine kaynaklarmin bir arada bulundugu bir yap1

olarak goriilmektedir (Bayat, 2008: 54-55).

Kogel’e (2018: 586) gore, liderlik; birey ya da gruplarin belirli hedeflere
ulagsmas1 amaciyla, uygun kosullar altinda bir kisinin digerlerinin davranislarini
etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir. Lider ise bir grup insanin, kendi kisisel ve grup
amaclarim1  gerceklestirebilmek  icin  izledigi, talimatlarina uydugu ve

yonlendirmelerini dikkate aldig1 kisidir.

Lider sozciik anlamu itibariyle, ileriyi gorebilen, yol gdsteren, birlikte ¢alistig
bireylerin ihtiya¢ ve beklentilerini zamaninda fark edebilen, yaratic1 6zelliklere sahip
kisidir. Liderlik ise, yapilmasi gerektigine inanilan bir isi baskalarina yaptirabilme

becerisi ya da sanat1 olarak tanimlanmaktadir (Tokgdz, 2013: 39; akt. Odabasi, 2020:
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35). Farkli bir tanimiyla Gordion (1955) liderligi, lider ile grup iiyeleri arasinda
karsilikli bir etkilesim siireci olarak degerlendirmistir (Deliveli, 2010: 12). Kog ve
Oztiirk (2015: 87), liderligi tutkuyla hedeflere baglanmak ve gevreye pozitif enerji
yaymak olarak agiklarken, Deliveli (2010: 3) liderligin, bireylere kendi baslarina
ulasamayacaklar1 noktalara gitme giicli kazandirmak ve bireylerin diislince ve
kararlarin1 eyleme donistiirebilme sanati oldugunu ifade etmektedir. Cook ve
arkadaslar1 (1997) ise liderligi, yonlendirme, enerji saglama ve calisanlarin liderin
vizyonuna goniilli olarak baglanma siireci seklinde tanimlamislardir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2010: 2).

Northouse (2004), liderligi tanimlarken dort temel 6geye vurgu yapar: liderlik
bir stirectir, etkilemeyi igerir, bir grup baglaminda gerceklesir ve belli bir amaca
yoneliktir. Buna gore liderlik; grup tliyelerini belirli bir hedefe ulasmak i¢in bireysel

olarak etkileme siireci olarak tanimlanabilir (akt. Bakan ve Dogan, 2013: 5).

Gliney (2012: 35) ise, liderligi tanimlamanin zorluguna dikkat ¢eker ve onun
giizellige benzedigini, tanimlanmasi zor olsa da goriildiiglinde kolaylikla fark
edilebilecegini belirtir. Bu anlayisla, nasil ki sefsiz bir orkestra sadece bir enstriiman
ve miizisyen kalabaliiysa, lidersiz bir organizasyonun da sadece insan ve makine
yiginindan farki olmayacaktir (Hirlak, 2015: 28). Ote yandan Bass (1990: 11),
liderlikle ilgili farkli tanimlamalar1 “liderlik tanimi, tanim yapmak isteyen kisi sayisi
kadardir” ifadesiyle 6zetlemektedir. Yapilan tiim tanimlamalarin ortak noktasinda bir
insan toplulugu ile bu toplulugun ulasmasi gereken bir hedefin varlig1 6ne ¢ikmaktadir
(Giirdogan, 2018: 19). Bu noktada, s6z konusu hedefe ulagsmada belirleyici rol
oynayan liderin sahip olmas1 gereken 6zelliklerin ne oldugunun incelenmesi 6nem

kazanmaktadir.
2.3. Liderlik Ozellikleri

Insanlarin bir araya gelmesinin bir sonucu olarak liderlik olgusu otomatik
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii ortak bir hedef dogrultusunda hareket edebilmek icin
faaliyetlerin belirli bir diizen i¢inde olmas1 gerekmektedir. Lider, bu noktada grubu

yonlendiren, {iyeleri harekete geciren ve onlara rehberlik eden kisidir (Ayca, 2016: 9).
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Bu durum, sadece sosyal gruplarda degil karmasik yapilar barindiran isletmelerde de
gecerlidir. Nitekim c¢esitli riskler, belirsizlikler ve sorunlarla karsilasan isletmelerde
(Parlak, 2013: 236), faaliyetlerin etkin bir bi¢imde yiiriitiilebilmesi, kaynaklarin dogru
yonetilmesi ve stratejik kararlarin alinmasi vizyon sahibi ve yonlendirici bir liderin

varligini zorunlu kilmaktadir (Ciftei, 2018: 35).

Liderlik, orgiitsel performansin arttirilmasinda etkili bir giic olarak one
cikmaktadir. Liderler, karar alma siireglerinde belirleyici olarak; Orgiitiin neyi
amacladigi, kaynaklarin nasil kullanilacagi, bu kaynaklardan nasil deger tiretilecegi ve
elde edilen degerin paydaslara nasil dagitilacagi gibi temel yoOnlendirmelerde
bulunurlar. Bu nedenle etkili liderler, orgiitler agisindan énemli bir rekabet avantaji

saglamaktadir (Zhu vd., 2005: 40).

Liderlerin kullandig1 gii¢ tiirleri incelendiginde, bu tiirlerin bes baslik altinda
toplanabilecegi goriilmektedir. Bunlar; liderin orgiit ic¢indeki pozisyonundan
kaynaklanan “bilimsel gili¢”, odiiller araciligiyla etki yaratmayi saglayan
“ddillendirme giicii”, cezalandirma yetkisinden kaynaklanan “zorlayici gii¢”, liderin
bilgi ve tecriibelerine dayali “uzmanlik giicii” ile kisilik 6zelliklerinden dogan ve
takipgileri lizerinde dogal bir etki olusturan “karizmatik gii¢” tiir (Bakan ve Dogan,
2013, 9-10). Bilgilerden hareketle, liderin hangi giic kaynaklarini, nasil ve ne dl¢iide
kullandig1, onun etkinligini belirleyen 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Bu
nedenle liderin etkileyiciligi uzun yillardir bir¢ok arastirmaya konu olmus ve sosyal
bilimciler tarafindan ¢esitli acilardan ele alinmistir. Bu arastirmalarda; liderin kisilik
ozellikleri, yetenekleri, davraniglari, giicliniin dayandigi temeller ve i¢inde bulundugu

durumsal kosullar detayli bigimde ele alinmistir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 122).

Literatiire bakildiginda, liderde bulunmasi gereken Ozelliklere dair farklh
gortsler oldugu goriilmektedir. Bir bireyin kendi hayatinda basarilar elde etmesi, iyi
sonuglar ortaya koymasi ya da ¢evresine fayda saglamasi, onun lider oldugu anlamina
gelmemektedir. Ciinkii liderlik, sadece basariyla degil, aynm1 zamanda bireyin 6z
farkindaligin1 gelistirmesiyle de yakindan iliskilidir ve 6z farkindalik olmadan bireyin
liderlik potansiyelini ortaya koymas1 ve bu rolii tistlenmesi miimkiin degildir (Cetin ve

Beceren, 2007: 111).
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Liderlik, yalnizca bireyin yetenekleriyle degil, ayn1 zamanda genetik aktarim
ve egitim gibi ¢esitli faktorlerle sekillenen bir olgudur. Platon’a gore liderlik, uzun
siireli bir egitim hayati1 gerektirirken; baz1 arastirmacilar liderligin bireye dogustan
bahsedilen bir yetenek oldugunu savunmaktadir. Ote yandan bazi arastirmacilar,
liderligin 6grenilebilecegini ancak bireylere digardan direkt olarak dgretilemeyecegini
ifade etmektedir. Bu yaklagimlardan yola ¢ikarak liderlik ruhuna sahip olmayan bir
bireyin egitimle liderlik becerisi kazanmas1 zor goriinmektedir. Bu nedenle liderlik
potansiyeli tasimayan bir bireyin, herhangi bir egitim alarak lider olamayacagi
Ongoriiliirken, bu yetenege sahip olan bireylerin egitim almadan da basaril liderlik
sergileyebilecegi one siirtilmektedir (Morgiil, 2013: 8-12). Dolayisiyla, bireyin lider
olarak degerlendirilebilmesi i¢in sahip oldugu temel niteliklerin belirlenmesi biiyiik

Onem tasimaktadir.

Literatiire gore, etkili liderleri digerlerinden ayiran belirli temel 6zellikler
dikkat ¢cekmektedir. Bunlar arasinda cesaretli davranabilme, karsilagilan engellere
kars1 direng gosterebilme, degisen kosullara uyum saglayabilecek diisiinsel esneklige
sahip olma, yeterli bilgi ve deneyime ulagmis olma ile amacin birligine ve gorevin

biitiinligline bagl kalabilmek yer almaktadir (Budak ve Budak, 2004: 43).

Glinlimiiz liderlik anlayisinda, etkili bir liderde bulunmasi gereken temel

nitelikler su sekilde siralanabilir (Kerim, 2010: 22-23; Ozyurt, 2021: 6):

Lider, kendi giicli ve zayif yonlerinin farkinda olmali, herkesten ¢ok kendini
tanimalidir.

Etkili bir lider, dinlemeyi bilen, empati kurabilen ve farkli bakis acilarina sahip olan
bir kisidir.

Uzmanlik alaninda derin bilgi sahibi olmali ve karmasik siirecleri sadelestirerek
ekibine aktarabilmelidir.

Takim {iiyelerini yakindan tanimali, onlara giiven duymali ve karsilikli giiven ortami
olusturmalidir.

Belli hedefleri olmali, bu hedeflere ulasmak i¢in kararli, stratejik ve planli hareket
etmelidir.

Karar verme siireclerinde hizli, isabetli ve tutarli davranmalidir.



39

Demokratik liderlik anlayisini benimsemeli, grup iiyelerinin goriislerine deger vererek
katilimct bir yonetim sergilemelidir.

Gelecegi ongorebilmeli, karsilasilabilecek olasi riskler i¢in sagduyulu ve gercekei
planlar yapmalidir.

Zorluklar karsisinda sabirli, azimli ve istikrarli olmali, amaglarindan kolayca
vazge¢cmemelidir.

Degisen kosullara kars1 esnek olmali, yeniliklere acik ve gelisime istekli bir tutum
sergilemelidir.

Gerektiginde risk alabilmeli ve sorumluluk iistlenmekten ¢gekinmemelidir.

Takim ruhunu 6nemsemeli, is birligini tesvik etmeli ve motivasyon saglayict bir
liderlik sergilemelidir.

Zamani etkin kullanabilmeli ve onceliklendirme becerisine sahip olmalidir.
Algakgoniillii, ulasilabilir, diiriist ve giiven veren bir tutum i¢inde olmalidir.
Elestiriye ac¢ik olmali, farkli goriisleri dinlemeyi bilmeli ve siirekli olarak kendini

gelistirmelidir.

Yukarida belirtilen niteliklerden de anlasilacagi iizere, liderleri diger
bireylerden ayiran belirgin bazi 6zellikler bulunmaktadir. Maxwell'in (2020) ortaya
koydugu 21 reddedilmez liderlik niteligi; karakter, karizma, taahhiit altina girme,
iletisim, yetkinlik, cesaret, ayirt edebilme, odaklanma, comertlik, inisiyatif, dinleme,
tutku, pozitif tutum, sorun ¢ézme, iligkiler, sorumluluk, 6zgiiven, 6z disiplin, hizmet
etme, 6grenmeye aciklik ve vizyon gibi basliklar altinda toplayarak 6zetlemektedir.
Maxwell’e gore, insanlart bir lideri izlemeye iten temel unsur, liderin igsel
biitiinliigiidiir. Gergek liderlik, digsal beklentilere yanit vermeden dnce bireyin kendi
i¢ diinyasinda yon bulmasiyla baslar. Ciinkii birey, baskalarina liderlik edebilmek i¢in
oncelikle kendi benligine liderlik edebilmelidir. John C. Maxwell de bu anlayisla
liderligin igten disa gelistigini savunur ve bir kisinin baskalarinin goniillii takibini
kazanmasinin, bu i¢sel dontistimle miimkiin oldugunu vurgular (Maxwell, 2020: 9-11).
Bu baglamda, liderin sahip oldugu kisisel 6zellikler, onun c¢evresindeki insanlar
tarafindan  izlenmesini  saglayan en temel faktorlerden biri  olarak

degerlendirilmektedir.
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2.4. Liderlik Yaklasimlar1 (Leadership Approaches)

Tarihsel siire¢ igerisinde liderlikle 1ilgili ortaya konan ¢aligsmalar
incelendiginde, baz1 yaklasimlarin liderligi dogustan gelen bir 6zellik olarak ele aldig,
bazilarinin ise liderligin sonradan Ogrenilebilen ve gelistirilebilen bir yetkinlik
oldugunu savundugu goriilmektedir. Zaman i¢inde degisen toplumsal, ekonomik ve
kiltiirel kosullar liderligin uygulanis bi¢imini de etkilemis, bu dogrultuda ¢esitli
liderlik yaklasimlar1 gelistirilmistir (Yigit, 2002: 22; akt. Gezer, 2015: 4). Kisinin,
karsisindaki birey ya da grubu nasil etkiledigi ya da bir bireyin neden lider olarak kabul
edildigi sorularina verilen yanitlar, liderlik yaklagimlarinin temelini olusturmaktadir

(Ciftci, 2018: 36).

I1k sistematik yaklasim olan 6zellikler kurami, 1920°1i yillarda ortaya ¢ikmustir.
Bu yaklasimda, liderligi etkileyen temel unsurun, bireyin dogustan getirdigi fiziksel
nitelikler, zeka diizeyi vb. kisisel 6zellikler oldugu arastirilmistir. Ozellikler kuraminin
smirliliklart sonrasinda gelisen davranigsal yaklasim ise, liderlikte 6nemli olanin
bireyin sahip oldugu kisisel nitelikler degil, sergiledigi davranislar oldugunu
savunmustur (Erzen, 2008: 69-70). 1960’11 yillardan 1980’lere kadar etkili olan
durumsallik yaklagimi, liderlik davramislarinin  her duruma gore farklilik
gosterebilecegini, dolayisiyla etkili liderligin kosullara uygun davranis big¢imleri
sergileyebilmekle miimkiin olacagini one slirmiistiir. 1980°li yillardan itibaren ise
kiiresellesmenin etkisiyle degisim, doniisim ve vizyon kavramlarmin 6n plana
cikmastyla birlikte modern liderlik yaklasimlar1 6nem kazanmistir (Bulut ve Uygun,
2010: 31). Bu yeni yaklasimlar, liderligi sadece kisiler arasi bir etkilesim degil, aym
zamanda Orgiitsel doniisiim ve yenilik siireglerine Onciiliik eden stratejik bir siireg

olarak degerlendirmektedir.

Literatiirde liderlik yaklasimlarinin genel olarak klasik ve modern olmak {izere
iki ana grupta incelendigi goriilmektedir. Klasik liderlik yaklasimlari; 6zellikler
yaklagimi, davranigsal yaklasim ve durumsallik yaklagimi bagliklar1 altinda ele
alinmaktadir. Modern liderlik yaklasimlar1 ise, doniisiimcii liderlik, karizmatik
liderlik, stratejik liderlik ve hizmetkar liderlik gibi yaklasimlar1 icermektedir. Bu

caligmanin temel konusu olan otantik liderlik, 6zgiin yapisi nedeniyle modern
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yaklasimlar arasinda yer almakla birlikte ayr1 bir bolimde detayli bigimde ele

alinmaktadir.
2.4.1. Ozellikler Yaklasin (Traits Approach)

Liderlik konusunu aciklamak iizere gelistirilen ilk kuram &zellikler
yaklagimidir. XX. ylizyilin baslarinda sosyal bilimciler tarafindan gelistirilen
arastirmalar sonucunda ortaya c¢ikan (Sahin, 2012: 144) yaklasima gore, liderlerin
diger bireylerden ayrilmasini saglayan bazi dogustan gelen iistlin niteliklere sahip

olduklar1 6ne siiriilmektedir (Findikg1, 2009: 61).

Ozellikler yaklasimma gore, belirli hedeflere ulasmak amaciyla grubu
yonlendirecek liderlerin, fiziksel 6zellikler ve kisilik 6zellikleri bakimindan grup
tiyelerinden farkli niteliklere sahip olmasi beklenmektedir. Bu nedenle yaklagimin
temel odak noktasi, liderlik potansiyeli tasiyan bireyleri tespit etmek ve bu bireyleri
s0z konusu ozelliklere sahip olmayanlardan ayirt etmeye calismaktir (Owens, 1976;

akt. Kogel, 2018: 594).

Ozellikler yaklasimi, liderlerin takipgcilerinden bazi kisisel ozellikleriyle
ayrildigin1 savunmaktadir. Bu anlayisa gore liderlik, bireyin dogustan ya da sonradan
kazandig1 bazi nitelikler sayesinde ortaya c¢ikmaktadir. Yapilan arastirmalarda,
liderlerde sikca rastlanan bazi 6zelliklere deginilmektedir. Bu 6zellikler arasinda yas,
cinsiyet, boy gibi demografik niteliklerin yan1 sira dogruluk, acik sozliiliik, ileri
goriisliiliik, samimiyet, diirtistliik, 6zgiiven, kararlilik gibi kisilik 6zellikleri liderlerde
one cikmaktadir. Ayrica etkili iletisim kurabilme, gliven verme, iligki yonetme ve
inisiyatif alabilme gibi sosyal beceriler ile zeka ve bilgi diizeyi de liderligi destekleyen
unsurlar arasinda sayilmaktadir. Tiim bu 6zellikler, liderin grup tlizerindeki etkisini
artiran ve onu diger bireylerden farklilagtiran unsurlar olarak degerlendirilmektedir
(Kogel, 2018: 594). Ancak liderlik siirecini yalnizca liderin kisisel ozellikleriyle
aciklamaya calisan bu yaklasim, zamanla elestirilere maruz kalmistir. Yapilan
aragtirmalarda, her etkili liderin ayn1 6zellikleri tagimadigi, hatta bazi durumlarda grup
icinde liderlik niteligi tagiyan bireylerin lider olarak kabul edilmedigi gézlemlenmistir.

Bu bulgular, liderlik siirecinin sadece liderin 6zellikleriyle ac¢iklanamayacagini ortaya
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koymustur (Scott, 1981: 143; akt. Kogel, 2018: 595). Siireci daha dogru anlayabilmek
icin 1izleyicilerin Ozelliklerine, grup yapisina ve liderin davranis big¢imlerine de
odaklanmak gerektigi anlasilmistir. Bu diislince degisimiyle birlikte arastirmacilar,
liderin kim oldugu kadar, nasil davrandigini da incelemeye baglamis ve bu dogrultuda
davranigsal liderlik yaklagimi gelistirilmistir (Hellriegel ve Slocum, 1979: 468; akt.
Kogel, 2018: 595).

2.4.2. Davramissal Yaklasim (Behavioral Approach)

1940’11 yillarda ortaya ¢ikan davranigsal liderlik yaklasimi, liderleri basarili
kilan unsurun kisilik 6zelliklerinden ziyade, liderlik siirecinde sergilenen davraniglar
ve liderin grup tiyeleriyle kurdugu iligkilerin niteligi oldugunu savunmaktadir. Teoriye
gbre insanlar gozlem, egitim ve edindikleri tecriibelerle lider olmay1 6grenebilirler
(Amanchukwu, Stanley & Ololube, 2015: 8). Bu yaklasimin temelinde, liderligi
yalnizca bireysel Ozelliklerle agiklamanin yetersiz kalacagi, bunun yerine, liderin
davranig bicimlerinin liderlik siireci agisindan daha belirleyici olacagi diisiincesi yer

almaktadir (Bulut & Meydan, 2018: 226).

Davranigsal yaklasim, yalmizca liderin degil, takipgilerinin de liderlik
siirecindeki roliine agirlik vermektedir. Liderin takipgileriyle kurdugu iletisim sekli,
yetki devri konusundaki tutumu, karar alma bi¢imi, denetim ve planlama anlayisi,
amag belirleme siireci ve anlagmazlik ¢6ziimiine yonelik yaklasimi vb. gibi davraniglar
liderin etkinligini degerlendirmede dikkate alinan baslica unsurlar arasinda yer

almaktadir (Owens, 1976: 227; Kogel, 2018: 595).

Yaklasimin gelisiminde, cesitli kuramsal caligmalarin yani sira uygulamaya
dayal1 arastirmalarin da 6nemli katkilar1 olmustur. Bu arastirmalar sonucunda farkli
liderlik tarzlar1 tanimlanmis ve bu tarzlarin etkililik diizeyleri ilizerine kapsamli

analizler yapilmistir (Cetin ve Beceren, 2007: 126).

Izleyen boliimde, davranissal liderlik yaklasiminin kuramsal temelini olusturan
ve alan yazinda siklikla yer verilen 6nemli arastirmalara yer verilecektir. Bunlar: Ohio

State Universitesi Liderlik Calismalari, University of Michigan Liderlik Calismalari,
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Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi Modeli, Dougles McGregor’un X ve Y
Teorileri ile Likert’in Sistem 4 Modelidir.

2.4.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

1945 yilinda baslatilan Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari, liderin
bireylerle olan iliskilerinde nasil davrandigini, otoriteyi nasil kullandigini ve gorevleri
nasil organize ettigini anlamak amaciyla gerceklestirilmistir. Farkli sektorlerden
yonetici ve c¢alisanlarin katilimiyla siirdiirilen aragtirmalarda, ilk asamada 1800’
yakin liderlik davranisi ifadesi tespit edilmis, bu ifadeler zamanla sadelestirilerek
150’ye indirilmistir (Halpin, 1959: 174; Citci, 2018: 38). Arastirma sonucunda, liderlik
davraniglarinin iki temel boyutta ele alinabilecegi sonucuna varilmistir. Bunlardan ilki,
kisiyi dikkate alma (consideration) davranisidir. Bu tiir davranislar, liderin yalnizca
genel insani iliskilerle yetinmeyip, takipgilerinin ihtiya¢ ve beklentilerine duyarlilik
gdstermesini ve bu dogrultuda hareket etmesini ifade eder. Ikinci boyut ise, inisiyatif
(initiating structure) veya ise agirlik verme davranigidir. Bu kapsamda lider; hedeflere
ulagmak icin gérev dagilimi1 yapmalk, iletisim kanallarini olusturmak, isi planlamak ve
zaman yonetimini saglamak gibi sorumluluklar iistlenir. Bu yaklasimda, liderin

onceligi isin etkin bicimde tamamlanmasina yoneliktir (Kogel, 2018: 596).
2.4.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

1947 yilinda Rensis Likert onciiliigiinde yiiriitilmis bir dizi g¢aligmay1
kapsayan Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalarmin temel amaci, grup
tiyelerinin is tatminini ve grubun verimliligine katkida bulunan faktorlerin belirlemesi
olmustur. Farkli sektorlerde ve cesitli orgiitsel kademelerde gorev yapan calisanlarla
yiiriitiilen bu ¢aligmalar, liderlik davraniglarini iki boyutta ele almistir. Bunlar; kisiye
yonelik ve ise yonelik liderlik bi¢iminde 6zetlenmektedir (Luthans, 1981: 417; Kogel,
2018: 597). Kisiye yonelik lider, enerjisini ¢alisanlarin motivasyonunu artirmaya,
potansiyellerini gelistirmeye harcar ve bu liderlik tarzinda, ast-iist iligkilerinin daha
esnek oldugu goriiliir (Zel, 2001: 105). Calisanlarin istek ve ihtiyaglarina 6nem veren
liderlerin ayn1 zamanda kisiler arasi iliskileri de onemsedigi ifade edilmistir. Buna

karsilik, ise yonelik lider ise is siireglerine ve tekniklerine odaklanir ve calisanlar1 daha
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cok isin tamamlanmasinda kullanilan araglar olarak gérme egilimindedir (Akgemci ve

Agar, 2013: 128).
2.4.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi1 Matriksi Modeli

Liderlik davranislarini agiklamaya yénelik olarak Ohio State Universitesi ve
Michigan Universitesi tarafindan gerceklestirilen calismalar, lider davranislarim
“bireye yonelik” ve “ise yonelik™ olmak tlizere iki ana boyutta ele almistir. Bu iki boyut
temel alinarak, Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan 1960’11 yillarda gelistirilmistir
(Bakan & Bulut, 2016: 155).

S6z konusu matriks, liderlerin davranmiglarinda hangi faktorlere agirlik
verdiklerini belirlemeyi amaglamig ve bu faktorleri “iiretime yonelik ilgi” ile
“kisileraras1 iligkilere yonelik ilgi” olmak {izere iki baslik altinda toplamistir (Kogel,
2018: 598 ). Uretime yonelik ilgi, liderin isin yiiriitiilmesine, siireglerin
iyilestirilmesine, performans artigina ve hedeflerin gergeklestirilmesine verdigi 6nemi
yansitir. Kigiye yonelik ilgi ise, ¢calisanlarin ihtiyaglarina duyarliligy, iyi sosyal iligkiler
kurma ¢abasini, giiven ortami yaratmay1 ve adil yonetim anlayisini temsil etmektedir
(Aksel, 2012: 41). Bu iki boyutun kesisimiyle 1’den 9’a kadar derecelendirilen bes
temel liderlik tarz1 ortaya ¢ikmigtir. Bunlar: Ciliz liderlik-Zayif Lider (1,1), Insancil
Liderlik-Kuliip Tipi Lider (1,9), Goreve Doniik Liderlik-Otoriter Lider (9,1), Orta
Yolcu Liderlik-Dengeci Lider (5,5) ve Takim Liderligi-Etkili Lider (9,9) seklindedir
(Hirlak, 2015: 22-23).

Bu modelin en oOnemli katkisi, yoneticilere kendi liderlik tarzlarimi
kavramsallastirma imkan1 sunmasidir. Boylece liderler, tarzlarini taniyip gelistirme

programlariyla bu tarzda degisiklik yapabilirler (Kogel, 2018: 599).
2.4.2.4. Dougles McGregor’un X ve Y Teorileri

Douglas McGregor’un 1960 yilinda yayimlanan The Human Side of Enterprise
(Isletmenin Insan Boyutu) adli eserinde ortaya koydugu X ve Y Teorisi, ydnetim
tarzlar arasindaki farkliliklart agiklamaya yonelik gelistirilmistir (Mohamed ve Nor,

2013: 716; Citci, 2018: 40). Davranissal yaklasimlar kapsaminda ele alinan kuram,
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yoneticilerin birey davraniglarina iligkin algi ve varsayimlarina dayanmaktadir.
McGregor’a gore, yoneticilerin ¢aliganlar1 nasil algiladiklari, liderlik davranislarini da

dogrudan sekillendirmektedir (Deniz ve Hasangebioglu, 2003: 57).

McGregor, X ve Y teorisini gelistirirken Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
kuramindan etkilenmis ve Onemli Olc¢lide yararlanmisti. Bu dogrultuda, insan
davraniglarina dair hem klasik yonetim anlayisina hem de ilk insan iligkileri
varsayimlarina elestirel bir yaklasim getirmis, daha kapsayici bir bakis agisi
gelistirmeyi amaclamistir (Daft, 2012; akt: Sayl ve Baytok, 2014: 56). McGregor’un
ortaya koydugu bu teorik ¢erceveye gore, yoneticilerin ¢alisanlara iligkin varsayimlari,

sergileyecekleri liderlik davranislarini dogrudan etkilemektedir.

McGregor’a gore X teorisini benimseyen liderler, ¢alisanlar1 tembellige yatkin,
sorumluluktan kacan ve digsal denetime ihtiya¢ duyan bireyler olarak goriirler. Bu
varsayimlar dogrultusunda otoriter, denetleyici ve cezalandirmaya dayali bir yonetim
tarzini1 benimserler (Russ, 2011: 825). Buna karsilik, Y teorisini benimseyen liderler
ise ¢alisanlarin 6zdenetim sahibi, sorumluluk alabilen ve yaratici bireyler olduklarina
inanir (Aydin, 2012: 24). Bu nedenle daha katilimci, destekleyici ve demokratik bir

liderlik anlayis1 sergilemektedirler.
2.4.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert ve ¢aligma arkadaslari, orgiitlerde en degerli kaynaklarin beseri
ve mali varliklar oldugunu kabul ederek, bu kaynaklarin daha etkin ve verimli bigimde
kullanilabilmesi amaciyla bilimsel arastirmalar yiirlitmiislerdir. Bu ¢alismalar
sonucunda, orgiitsel yapilar icerisinde benimsenebilecek yonetim sistemleri ile liderlik
yaklagimlarini dort temel baslik altinda siniflandirmislardir (Bakan & Bulut, 2004:
157).

Rensis Likert’in gelistirdigi sistem 1-4 modeli soyle 6zetlenebilir:

Istismarct Otokratik Lider (Sistem 1): Bu liderlik tarzi, otoritenin liderde toplandigi,

calisanlara duyulan giivenin son derece diisiik oldugu, korku temelli motivasyon
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tekniklerinin (cezalandirma, tehdit gibi) uygulandig1 ve kararlarin tamamen lider
tarafindan alindig1 bir yonetim anlayisini yansitir (Sapru, 2013: 250).
Yardimsever-Otokratik Liderlik (Sistem 2): Bu sistemde lider daha babacan bir tavir
sergiler, ¢alisanlara belirli 6l¢giide gliven duyan, motivasyon araglari olarak hem 6diili
hem cezay1 bir arada kullanan, karar alma siirecinde merkeziyet¢i yapisini korusa da
astlara sinirlt diizeyde 6zgiirliik taniyan liderlerden olusur (Bakan ve Dogan, 2013: 19;
Sapru, 2013: 250).

Katilimci-Danmigan Liderlik (Sistem 3): Bu modelde lider, calisanlara giiven duyar,
karar alma slireglerine onlarin goriislerini dahil eder, 6diillendirme ve tesvik gibi
pozitif motivasyon yontemlerini tercih eder, astlariyla agik iletisim kurar ve 6zellikle
asagidan yukariya bilgi akisina 6nem verir (Bakan ve Dogan, 2013: 19).

Demokratik Liderlik (Sistem 4): Uretkenlik ve verimlilie en yiiksek katkiy1 saglayan
sistemdir. Bu sistemde liderler, calisanlarina tam anlamiyla gilivenir, karar alma
stireglerinde ¢ok yonlii ve yiiksek diizeyde katilimi destekler. Bireysel yeteneklerin
gelistirilmesi, takim ¢alismasinin tesvik edilmesi ve etkili iletisim, bu sistemin temel

ozellikleri arasinda yer alir (Khumalo, 2015: 39).
2.4.3. Durumsallik/Kosul Bagimhlik Yaklasimi (Contingency Approach)

Durumsallik teorileri, liderligin ortaya c¢iktig1i kosullar cercevesinde
degerlendirilmesi gerektigini savunmaktadir. Bu nedenle bu goriisler literatiirde kosul
bagimlilik teorileri olarak da anilmaktadir. Temel varsayimlari, farkli durumlarin farkl
liderlik tarzlarini1 gerektirdigidir. Dolayisiyla, liderligi agiklamay1 amaglayan herhangi
bir modelin, i¢inde bulunulan kosullar1 da dikkate almasi gerekmektedir (Gray ve

Starke, 1977: 77; akt. Kogel, 2018: 600).

Durumsallik yaklagimi, liderlik olgusunu daha gergekei bir bakis agisiyla ele
alarak her duruma uyan tek bir liderlik tarzinin bulunmadigini, aksine her kosulun
kendine 6zgii liderlik davraniglar1 gerektirdigini savunmaktadir (Taslak, 2008: 126).
Bu yaklasima gore liderler, bireye ya da ise yonelik davranis bigimlerinden birini tercih
edebilmekle birlikte, etkin liderlik i¢in sabit kaliplardan ziyade, durumsal degigkenlere
duyarl bir anlayis gelistirmelidir. Bu noktada liderin, 6z benligine, takipgilerine ve

icinde bulundugu oOrgiitsel yapiya uygun, motivasyonu artiran, is doyumunu
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destekleyen ve basariy1 tesvik eden esnek ve dinamik bir liderlik sergilemesi

gerekmektedir (Ozdevecioglu & Kanigiir, 2009: 54).

Durumsallik teorisi, liderlik tarzinin etkinliginin i¢inde bulunulan kosullara
bagli oldugunu savunarak olduk¢a mantikli bir yaklasim sunmaktadir. Ancak bu
yaklagimin gecerliligini destekleyecek sekilde, hangi kosullarda hangi tiir liderlik
davraniglarinin daha etkili olduguna dair ampirik ¢alismalarin sayis1 sinirlidir. Bu
alanda yapilan ve en bilinen ¢alismalardan biri, Fred Fiedler’in lider etkinligini
aciklamaya yonelik gelistirdigi Etkin Liderlik Modelidir (Kogel, 2018: 601). Durumsal
liderlik kuram1 baglaminda, liderlik siirecinde hedeflere ulagsma yollarin1 vurgulayan
ve bu siirecte liderin rehberlik roliine dikkat ¢eken Amac-Yol Teorisi (Path-Goal
Theory) de onemli bir yaklagimdir. Sonraki kisimda, bu iki temel model basliklar

altinda ele alinacaktir.
2.4.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, 1967 yilinda Fred Fiedler tarafindan
gelistirilmis olup, liderlik siirecine durumsal degiskenlerin etkisini dahil eden ilk
calismalardan biridir ve bu yoOniiyle durumsallik yaklasgiminin en bilinen
modellerinden biridir (Riggio, 2014: 350). Model, liderlik tarzinin etkililigini ii¢ temel
durumsal degisken lizerinden degerlendirmektedir. Bunlar: lider-izleyiciler arasindaki
iliskiler, gérevin yapisal 6zellikleri ve liderin konumsal giicii (Ibrahinoglu, 2011: 742).
Ik degisken, lider ile calisanlar arasindaki iliskinin diizeyini ifade ederken, bu iliski
giiclii (olumlu) ya da zayif (olumsuz) olabilir. Tkinci degisken, yiiriitiilen gorevin
yapisal 6zelliklerine iligkindir ve gorev agik, belirgin bir sekilde tanimlanmis ya da
belirsiz durumda olabilir. Ugiincii degisken ise, liderin sahip oldugu makamin
sagladig yetki diizeyidir ve bu yetki yiiksek ya da diisiik olabilir. Bu ii¢ degiskenin
etkilesimi dogrultusunda, liderin ise mi yoksa kisiye mi yonelik bir tutum

sergilemesinin daha etkili olacagi belirlenebilmektedir (Barutcugil, 2014: 40).
2.4.3.2. Amac-Yol Teorisi (Path-Goal Theory)

1970’11 yillarda Martin Evans ve Robert House tarafindan gelistirilen Amac-

Yol Teorisi, motivasyon yaklasimlarindan 6zellikle bekleyis teorisiyle yakin bir iligki
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icerisindedir. Bu teoriye gore birey davraniglarini etkileyen iki temel unsur
bulunmaktadir. Bunlardan ilki, bireyin belirli bir davranis1 sergilediginde belli
sonuglara ulasacagina dair inanci1 (bekleyis); digeri ise, bu sonuglarin birey agisindan
tasidigr onem ve deger (valens) diizeyidir. Teori bu iki unsuru liderlik agisindan
degerlendirerek, liderin ¢aliganlarinin bekleyislerini etkileyebilme diizeyini "yol",
onlarin deger yonelimlerini sekillendirme diizeyini ise "amag" olarak tanimlamaktadir.
Bu dogrultuda, liderin en 6nemli gorevi, ulasilmasi istenen amaclar1 belirlemek ve
calisanlara bu hedeflere ulasmada izlemeleri gereken yolu net bigimde gostermektir

(Kogel, 2018: 604).

Bu modelde, ¢alisanlarin motivasyonu, is tatmini ve performans diizeylerinin,
liderin benimsedigi davranis bi¢imiyle dogrudan iliskili oldugu ileri siiriilmektedir.
Amac-Yol Teorisi kapsaminda liderligin, orgiitsel hedeflere ulagsmay1 kolaylastiracak
sekilde calisanlar1 yonlendirme giiciine sahip oldugu kabul edilmektedir. Modele gore
lider dort liderlik davranisindan birini gosterebilmektedir. Bunlar: otoriter liderlik,
destekleyici liderlik, katilimci liderlik ve basar1 yonelimli (temsilci) liderliktir

(Yilmaz, 2007: 15).
2.4.4. Modern Yaklasim (Contemporary Approach)

20. ylizy1lin son ¢eyreginde calisma kosullarinda yasanan doniisiimler, yonetici
ve ¢alisan beklentilerinin de degisimine neden olmus ve bu durum liderlik alaninda
yeni kuramsal yaklasimlarin dogmasina zemin hazirlamistir. Ozellik kurami ve
davranigsal kuramlara yoneltilen elestiriler, her ne kadar durumsallik yaklasimlariyla
kismen karsilik bulmus olsa da liderligi daha kapsamli bicimde ele alan yeni teorik
cergevelerin gelistirilmesine ihtiyag duyulmustur (Celik, 2013: 17). Bu ihtiyactan
dolay1, modern liderlik yaklagimlari ortaya ¢ikmistir. Bu yaklagimlar arasinda bazilari,
bireyin temel degerleri ve amaclari dogrultusunda gelistirdigi 6z farkindalik ve
otantiklige vurgu yapmaktadir. Modern liderlik, liderligin motivasyonel etkilerini,
liderin deger ve davraniglarindaki tutarliligini ve bu degerlerin izleyicilerin
degerleriyle olan uyumunu dikkate alarak siireci biitiinciil bir bigimde ele almaktadir

(Sparrowe, 2005: 419).
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Liderlik olgusunu daha kapsamli ve biitiinciil bir bicimde agiklama ihtiyaci,
son 70-80 yili kapsayan arastirmalarin 1siginda modern liderlik yaklagimlarinin
gelismesine zemin hazirlamistir (Findikg1, 2009: 75). Bu ¢alismalarda s6z konusu
olan, doniisiimcii liderlik, karizmatik liderlik, stratejik liderlik ve hizmetkar liderlik

yaklasimlart ayr1 bagliklar altinda incelenecektir.
2.4.4.1. Doniisiimcii Liderlik (Transformational Leadership)

Dontigtimcii liderlik yaklasimi, ilk olarak Dawnston tarafindan 1973 yilinda
“Isyan Liderligi” adl1 calismasinda ortaya konmus, ardindan 1978 yilinda J.M. Burns
tarafindan yeniden ele alinarak yapilandirilmistir. Dontisiimcii liderler, ani ve belirsiz
durumlara karst hizli ve etkili bicimde tepki verebilen, degisimi destekleyen,
kurumlarina yeni degerler kazandirmaya calisan, sezgilerini kullanarak mevcut
kosullar1 degerlendiren, daha iyi bir gelecek vizyonu olusturan ve bu vizyonun

calisanlar tarafindan benimsenmesini saglayan liderlerdir (Tas, 2009: 2).

Dontistimcii liderlik yaklagimina gore, liderler ile takipgileri arasinda karsilikli
etkilesim ve gereksinim giderimi s6z konusudur ancak bu etkilesim sonucunda,
zorlayici hedeflere ulasmak miimkiin hale gelmektedir (Cakar ve Arbak, 2003: 85).
Literatiirde onemli katkilar1 bulunan Bass ve Avolio, dontisiimcii liderligi dort temel
boyutta incelemistir. Bu boyutlar; karizma ve ideallestirilmis etki, esin kaynagi olma,
entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis ilgidir. Bu dort unsur, dontistimcii liderin hem
birey lizerinde hem de orgiitsel diizeyde giiglii ve motive edici bir etki yaratmasini

saglar (Bakan vd., 2015: 203).
2.4.4.2. Karizmatik Liderlik (Charismatic Leadership)

Karizma kavraminin kokeni, tarihsel olarak Antik Yunan mitolojisine
dayanmaktadir ve sozlik anlami “ilahi lituf” ya da “ilahi armagan” olarak ifade
edilmektedir (Yukl, 2010: 263). Akademik anlamda karizma kavramina ilk sistematik
yaklagim, karizmatik liderlik teorisinin Onciisii olan Max Weber tarafindan
gelistirilmistir. Weber, karizmay1 yasal ya da geleneksel otorite bi¢cimlerinden farkli

olarak, liderin olaganiistii niteliklere sahip oldugu yoniindeki takip¢i algilarina
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dayanan bir gii¢ ve etki bigimi olarak tanimlamistir (Weber, 1947, Akt. Yukl, 2010:
263).

Karizmatik liderligi tanimlayan temel unsurlar; gli¢, 6z giiven ve ideallere
sahip olma seklinde ifade edilmektedir (Zel, 2001: 152). Ozellikle kriz dénemlerinde
belirsizliklerin agilmasi i¢in giiclii ve etkili bir vizyon ihtiyaci, karizmatik liderligin
ortaya ¢ikmasinda belirleyici bir unsur olarak goriilmektedir (Erzen, 2008: 71).
Bununla birlikte karizmatik liderler, giiclii inanglara sahip olmalari, yliksek diizeyde
0z giiven sergilemeleri, c¢evrelerine Ornek olmalar1 ve izleyicilerini motive

edebilmeleri yoniiyle dikkat gekmektedir (Keklik, 2012: 77).
2.4.4.3. Stratejik Liderlik (Strategic Leadership)

Isletme y&netiminde strateji kavramma yer verilmesiyle birlikte gelisen
stratejik liderlik yaklasimi, {ist yonetimin, orgiitiin tiim faaliyet alanlarina iliskin
stratejik tercihleri dogrultusunda sekillenen liderlik tarzini ifade etmektedir (Carter ve

Greer, 2013: 376).

Stratejik liderlik, liderin yalnizca mevcut durumlart degil, ayn1 zamanda
Orgiitiin siirlarii asan farkli perspektifleri ve iligkileri de dikkate alarak diistinmesini,
analiz etmesini ve yansitmasini gerekli kilmaktadir. Bu yaklasim hem kisisel hem de
orgiitsel diizeyde bir deneyimi temsil ederken, liderlerin Orgiitsel basariy1
stirdiirebilmek adma stirekli olarak gelistirmeleri gereken bir siire¢ olarak da
tanimlanmaktadir (Sarfraz, 2017: 41). Bu siirecin etkin sekilde yiiriitiilmesinde

stratejik liderin rolii belirleyicidir.

Stratejik lider, gelecegi ongorebilme, vizyon gelistirme, esneklik gosterme ve
izleyicileri giiclendirme becerilerine sahip bir kisi olarak, gerekli durumlarda degisimi
baslatma ve yonetme kapasitesine sahiptir. Etkili bir stratejik lider, bu yetkinlikleri
dogrultusunda yalnizca Orgiitsel doniisiimii saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda
izleyicilerin duygu, diisiince ve davranislarin1 da etkileyebilmektedir (Ulgen ve Mirze,
2020: 380). Stratejik liderlik, orgiitiin siirdiiriilebilirligi ve rekabet giiciinii korumaya

odaklanan, daha kapsamli ve karmasik bir liderlik tiiridiir. Bu nedenle stratejik
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liderlerin, 6zellikle gelecegi dngdrme ve yon belirleme gibi yetkinliklere sahip olmasi

bityiik 5nem tasir (Ulgen ve Mirze, 2020: 381).
2.4.4.4. Hizmetkar Liderlik (Servant Leadership)

Hizmetkar liderlik kavrami, ilk olarak 1970 yilinda Greenleaf tarafindan
literatlire kazandirilmig ve sonrasinda birgok arastirmacinin ilgisini ¢ekerek kapsamli
caligmalara konu olmustur. Bu liderlik anlayisi, benimsedigi degerler dogrultusunda

orgiit kiiltlirtinde yapisal doniisiimlerin temelini atmistir (Dinger ve Bitirim, 2007: 61).

Greenleaf’in yaklasimina gore asil amaci hizmet etmek olan birey, aslinda
hizmet etmek i¢in lider olmay1 ve insanlara alisilmisin diginda bir giigle hizmet
sunmayi tercih eder (Bakan ve Dogan, 2012: 3). Hizmetkar lider, onceligini kendi
cikarlarindan ziyade, ¢alisanlarinin ihtiya¢ ve menfaatlerine vererek onlarin gelisimi
ve hedeflerine ulagsmalar1 dogrultusunda caba gosterir. Bu yoniiyle insan odakli bir
liderlik anlayist sergiler (Eren ve Yalcintag, 2017: 853). Lider, c¢alisanlarinin
potansiyellerini en list diizeyde ortaya koyabilmeleri i¢in onlar1 yonlendirir, bunu
yaparken benimsedigi iletisim dili ise dislayici ya da kiric1 degil, aksine kapsayici ve

sisteme dahil edici bir nitelik tasir (Duyan ve Dierendonck, 2014: 4).

Bu dogrultuda hizmetkar lider, ¢ok yonlii nitelikler tagiyan bir profil cizer.
Calisanlarii dikkatle dinler, empati kurarak onlar1 anlamaya ¢alisir ve duygusal 1yilik
hallerini artirma konusunda ¢aba gosterir. Yiiksek farkindalik diizeyine ve gii¢lii ikna
kabiliyetine sahip olan hizmetkar lider, ileriye doniik dngoriiler gelistirerek sorumlu
bir yoneticilik anlayis1 sergiler. Ayrica, takipgilerinin bireysel gelisimine Onem
verirken, Orgiit i¢inde birlik ve aidiyet duygusunu giliclendirmeye yonelik tutumlar

gelistirir (Kaplan ve Uzun, 2017: 16).
2.5. Otantik Liderlik (Authentic Leadership)

Otantik liderlik, giiniimiiz liderlik yaklasimlar1 arasinda igerdigi olumlu
psikolojik unsurlar ve olusturdugu destekleyici Orgiitsel yap1 sebebiyle calisanlar
tizerinde biraktigir olumlu etkiler bakimindan dikkat ¢eken bir liderlik big¢imidir

(Avolio vd., 2004; Gardner vd., 2005). Bu kavramin biitiinciil bir sekilde
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degerlendirilebilmesi i¢in Oncelikle “otantiklik” olgusunun anlasilmasi, ardindan
otantik liderlik yaklagiminin tarihsel gelisiminin, kavramsal tanimlarinin ve temel

liderlik 6zelliklerinin incelenmesi gerekmektedir.
2.5.1. Otantiklik Kavram ve Tarihsel Gelisimi

“Otantik” kelimesi, koken olarak Ingilizce “authentic” ve Fransizca
“authentique” soOzcliklerinden tiiretilmektedir (Giiler ve Boz, 2016: 1). Tirk Dil
Kurumu’na gore ise bu kavram, “eskiden beri mevcut olan 6zellikleri tasiyan; orijinal”
anlamina gelmektedir (TDK, 2024). Otantiklik kavramiyla ilgili ifadelere ilk olarak
Antik Yunan felsefesinde rastlanmaktadir. Bu kavram, zamanla hiimanist psikolojinin
onciilerinden Carl Rogers (1959, 1963) ve Abraham Maslow’ un (1968, 1971)
calismalarinda 6nemli yer edinirken, daha sonra Harter (2002) ve Erickson (1995)
tarafindan psikoloji literatiiriine dahil edilmistir (Avolio ve Gardner, 2005: 319-320).
Arastirmacilara gore, otantiklik, bireyin kendi duygu, diisiince, inang¢ ve degerlerine
bagli sekilde yagamasiyla iliskilendirilmektedir. Ayrica, bireyin kendini tanimast, i¢sel
benligini kabul etmesi ve yasamini bu dogrultuda yonlendirmesi olarak tanimlanabilir
(Engin, 2019, s. 1). Bu nedenle otantiklik, bireyin sahip oldugu kisisel deneyimlerin
(degerler, diisiinceler, tutkular ve inanglar) davraniglarina yansimasi, yani kisinin neye
inaniyor ve ne diisliniiyorsa buna uygun sekilde hareket etmesi anlamina gelmektedir

(Gardner vd., 2005: 344).

Bagka bir tanimiyla otantiklik, bireyin yalmizca giiclii yonleriyle degil, aym
zamanda zayif yanlar1 ve duygulariyla da kendini acgikca ifade edebilme cesaretini
gostermesidir. Bu anlayis, kisinin igtenlige dayali bir benlik sunmasi ve cevresiyle
sahici iligkiler kurabilmesiyle yakindan iligkilidir (Duyan ve Dierendonck, 2014: 11).
Baugher’e (2005) gore ise otantiklik, bireyin sadece kendini oldugu gibi kabul etme
istegiyle simirli kalmayip zorlayici durumlar karsisinda da kendi goriislerine sahip
cikabilmesini igerir. Bu tutum, yliksek diizeyde cesaretin yani sira siirekli bir 6grenme

ve gelisim siirecine baglilig1 da gerektirir (Cigek, 2011: 61).

Bu anlayis, tarih boyunca birgok kiiltiirde sanatgilarin ve filozoflarin

diisiincelerinde de kendine yer bulmustur (Memis vd., 2009: 295). Bu kiiltiirel ve
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felsefi temelin izleri, tarihi Apollo Tapinagi’nin duvarinda yer alan “Know Thyself”
(Kendini bil/Kendin ol) ifadesi ile Yunan mitolojisinde gecen ve “To thine own self be
true” (Kendine kars1 diiriist ol) soziine kadar uzanmaktadir. S6z konusu ifadeler,
arastirmacilar tarafindan otantik davranisin felsefi kokenlerini agiklamada onemli
birer dayanak olarak kabul edilmektedir (Avolio ve Gardner, 2005: 319; Gardner vd.,
2011: 1121). Yine, Konfii¢yiis’iin “Ustiin insan konusmadan once hareket eder ve
sonrasinda hareketlerine gore konusur” sozii, bireyin davranislarinda igtenlige verdigi
Oonemi yansitirken; Sokrates’in “Goriinmek istedigin gibi ol” ifadesi, kisinin igsel
benligiyle uyumlu yasamasini 6giitlemektedir. Mevlana Celaleddin-i Rumi’nin “Ya
oldugun gibi goriin ya da goriindiigiin gibi ol” ve William Shakespeare’in
“Diisilindiigiin gibi sdyle ve ruhtan sdyle” sdzleri de otantik yagsama dair derin anlamlar
tasimaktadir. Benzer sekilde, Yunus Emre’nin “Ilim ilim bilmektir, ilim kendin
bilmektir, sen kendini bilmezsen, ya nice okumaktir” dizeleri de bireyin kendini
tanimasinin ve bu dogrultuda yasamasinin 6nemini vurgulamaktadir (Giiler ve Boz,
2016: 1). Bu ifadeler, otantik davranisin yalnizca modern psikoloji ve liderlik
kuramlarinda degil, tarihsel ve kiiltiirel baglamda da koklii bir gegmise sahip oldugunu

gostermektedir.

Otantik liderlik kavrami ilk kez Bill George (2003) tarafindan “Otantik Liderler
Araniyor” ¢agrisiyla ortaya atilmistir. O donemde yasanan kurumsal skandallarin
ardindan, Medtronic’in eski CEO’su Bill George, diiriist ve siirdiiriilebilir kurumlar
insa edebilmek icin glivenilir liderlere ihtiya¢ duyuldugunu vurgulamistir. George,
kurumlarin yeniden giiven kazanabilmesi i¢in karizmaya degil karaktere dayali, diiriist
ve tutarli liderlere ihtiya¢ oldugunu vurgulamistir. Otantik liderlerin ¢alisanlarin
tiiketiciye en iyi hizmeti sunmaya motive edebilmesi gerektigini ve ancak bu liderlik
anlayisiyla toplumsal giivenin yeniden saglanabilecegini belirtmistir (Tabak vd., 2012:

194).
2.5.2. Otantik Liderlik Tanimlari

20. yiizyilda kiiresellesmenin etkisiyle, orgiitler i¢in rekabet giiclinii korumak
onemli bir hedef héline gelmistir. Bu dogrultuda, hangi yonetim tarzlarinin rekabet

avantaji saglayabilecegi cesitli arastirmalarda ele alinmistir. Bazi calismalarda, etik ve
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ahlaki degerlere dayali yonetim anlayislarinin benimsenmesinin orgiitler agisindan
kritik oldugu vurgulanmistir. Bu yaklagimla ¢alisan performansinin, hizmet kalitesinin
ve miisteri memnuniyetinin artirilmast amaclanmaktadir (Yesiltas vd., 2013: 345).
Otantik liderlik, liderin pozitif tutum ve davraniglarinin, takipgileri {izerindeki yapict
etkilerine dayanan, pozitif Orgiitsel davranis bilesenleri temelinde gelistirilmis bir

liderlik yaklasimidir (Rego vd., 2016: 132).

Literatiire kazandirilan ilk g¢alismalardan olan Luthans ve Avolio (2003),
otantik liderligin temelini olusturarak bu liderlik bi¢iminin, takipgilerin bireysel
farkliliklarina duyarlhilik gosterdigini vurgulamistir. Arastirmacilara gore otantik
liderler, ¢alisanlarin sahip olduklari becerileri tanimakta ve bu yetenekleri gelistirerek

onlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina rehberlik etmektedir.

Bu anlayisa paralel olarak George (2003) otantik liderleri, yalnizca liderlik
etmek amaciyla hareket etmeyen, ayni zamanda izleyenlerinin gelisimini ve
giiclenmesini  Onemseyen, kendine 0zgli degerlere sahip bireyler olarak
tanimlamaktadir. Otantik liderler acik, seffaf ve diirlist olmalar1 sayesinde,
takipgileriyle aralarinda giiclii bir giiven bag1 kurarlar ve kisisel 6zdeslesme siirecini

kolaylastirirlar (Tabak vd., 2012: 200)

Otantik liderligin kuramsal temelleri, zamanla daha sistematik bi¢imde ele
alimmig ve kavramsal c¢ercevesi belirlenmeye baglanmistir. Walumbwa ve
arkadaglarina  (2008) gore otantik liderlik, pozitif psikolojik kapasitenin
gelistirilmesini ve olumlu orgiitsel iklimin olusturulmasini amaglayan, takipgilerin 6z
farkindaliklarini tesvik eden, iliskisel seffafliga 6nem veren, karar siireclerinde dengeli
bilgi islemeyi esas alan ve icsellestirilmis ahlaki degerlere dayanan bir liderlik

davranig1 modeli olarak belirtilmistir.

Otantik liderlik tarzi, liderin kendini tanimasina, davraniglarinda ahlaki ilkelere
bagl kalmasina, iletisimde diiriistliik ve seffaflig1 esas almasina dayanmaktadir. Ayni
zamanda otantik liderler, takipcilerinin gelisimini destekleyen ve onlarin iyi olma
hallerini 6nemseyen bir tutum igerisindedirler (Ok¢u ve Anik, 2017: 64). Bu

yaklagimda liderler, liderlik roliinii yalnizca bulunduklar1 konumun bir geregi olarak
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yerine getirmezler, bu siirece bilingli ve istekli bir sekilde katilirlar. Sahte
davraniglardan uzak durur, baskalarini taklit etmek yerine kendi benliklerine uygun bir
liderlik sergilerler. Davranislari, kisisel inanglar1 ve degerleriyle tutarlilik gosterir.
Digsal odiiller ya da statii beklentisinden cok, i¢sel motivasyonla ve anlam arayisiyla

hareket ederler (Shamir ve Eliam, 2005: 53).

Bunlara ilaveten, otantiklik dogustan gelen bir nitelik olmadig1 gibi, liderin
kendi kendine tanimlayabilecegi bir sifat da degildir. Bu 6zellik, liderin sergiledigi
tutarl ve seffaf davranislarin, takipgileri tarafindan fark edilmesiyle ona atfedilen bir
nitelik haline gelmektedir. Ayrica, liderin deger anlayisiyla davraniglart arasindaki
tutarliligin goézlemlenmesi, izleyenlerin zihninde otantik bir lider algis1 olusmasini

saglar (Nartgiin vd., 2016: 2)

Farkli sekillerde tanimlamalar1 yapilan otantik liderligin ortak goriisline gore,
bireyin kendini tanimasi, i¢sel farkindaligini gelistirmesi, davraniglarini belli bir
diizene oturtmast ve etik temelli, yerinde kararlar alarak bu kararlar1 uygulamaya
koymasinin, otantik liderligi miimkiin kilan temel unsurlar olarak belirtilmektedir
(Bakan ve Dogan, 2013: 257). Bu tanimlamalarin yani sira, son yillarda yapilan
calismalar otantik liderligin farkli baglamlardaki etkilerini ve giincel yonelimlerini

incelemistir.

Ornegin, Gardner ve arkadaslar1 (2024) yaptig1 sistematik derleme, otantik
liderlik literatiiriiniin kavramsal ve yontemsel agidan hélen gelisime ihtiyag
duydugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle liderlerin soyledikleri ile davranislari

arasindaki uyumun daha ayrintili arastirilmasi gerektigine dikkat cekilmektedir.

Benzer sekilde, Lux ve Lowe (2025) otantik liderlik alaninin son 20 yilda
onemli bir gelisim kaydettigini, ancak kavramin daha agik tanimlanmasi ve farklh
kiiltiirlerde sinanmasi gerektigini belirtmektedir. Ayrica otantik liderlik, bu ¢aligmada
liderlerin takipgilerine giiven ve samimiyet aktardiklar1 bir “sinyal verme siireci”

olarak ele alinmaktadir.

Diger yandan, Bunjak ve arkadaslar1 (2024) otantik liderligi, liderlerin

kimliklerini yonetmeleri, kendilerini denetlemeleri ve i¢cinde bulunduklar1 kosullara
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uyum saglamalariyla ortaya ¢ikan dinamik bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Bu bakis

acis1, otantik liderlik algisinin zaman ve baglama gore degisebildigini gostermektedir.

Ayrica, Almutairi ve arkadaglar1 (2025) otantik liderligi kavramsal bir analiz
yontemiyle incelemis ve bu liderlik tarzinin temel 6zelliklerini, olusum kosullarini ve
sonuclarint aciklamistir. Arastirmada oOzellikle seffaflik, oz-farkindalik ve etik
degerlere dayal1 liderlik davranislarinin ¢alisan bagliligi, giiven ve is doyumu gibi

olumlu sonuglar dogurdugu vurgulanmaktadir.

Son olarak, Tohum (2025) otantik liderligin c¢alisanlarin yenilik¢i is
davraniglarini artirdigini ve bu etkinin farkli ¢alisan gruplarinda farkli diizeylerde
ortaya c¢ikabildigini gostermistir. Bu bulgu, otantik liderligin yalnizca g¢alisanlarin
tutumlarim1  degil, yenilik¢ilik gibi Orgiitsel acidan Onemli davranislart da

destekledigini ortaya koymaktadir.

Literatiirdeki tanimlar ve giincel katkilar 1s1¢inda, otantik liderligin temel
ozelliklerinin ortaya konulmasinin kavramin daha iyi anlasilmasina katki saglayacagi

kabul edilmektedir.
2.5.3. Otantik Liderligin Ozellikleri

Otantik liderlik lizerine yapilan arastirmalar, bu liderlik tarzinin hem bireysel
hem de orgiitsel diizeyde olumlu sonuglar dogurabilecek bir dizi nitelige dayandigim
ortaya koymaktadir (Kinsler, 2014; Kesken ve Ayyildiz, 2008: 738). Literatiirde one

cikan temel 6zellikler su sekilde 6zetlenebilir:

Otantik liderler, kendilerini tamima, giiglii ve zayif yonlerini tarafsiz bigimde
degerlendirme ve bu dogrultuda gelisim i¢in siirekli ¢caba gosterme egilimindedirler
(George, 2003).

Karar alma siireglerinde nesnellik ve etik degerlere baglilik gostermektedirler (Avolio
ve Gardner, 2005: 321).

Diiriistliik, agiklik ve iliskilerde seffaflik ilkesine nem vermektedirler (Kinsler, 2014).
Kisisel degerlerini davraniglarina, bu davraniglari da kurumsal degerlerle uyumlu hale

getirmeye 0zen gostermektedirler (Luthans ve Avolio, 2003: 251).
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Yalnizca akil temelli degil; tutku, merhamet ve sezgi gibi duygusal bilesenlerle de
hareket etmektedirler (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 738).

Taklitten uzak, 6zgiin ve igten davranislar sergiler ve sosyal faydayi kisisel ¢ikarlardan
iistiin tutarlar (Goffee ve Jones, 2015: 88).

Saglam karakterlidirler; ilkelerinden 6diin vermez, yasam boyu gelisime 6nem vererek
kendilerini siirekli yenilerler (Hirlak, 2015: 48).

Bulunduklar1 kurumsal ve toplumsal kiiltiirlerde nasil kabul goreceklerinin
bilincindedirler ve kiiltiirel degerlere duyarli bir liderlik anlayis1 benimsemektedirler
(Goftee ve Jones, 2015: 88).

Siuirekli 6grenmeye acik, kisisel gelisimi Onemseyen, 6z disiplin sahibi ve
stirdiiriilebilir iligkiler kurma konusunda kararlilik gostermektedirler (George, 2003;
Yasbay, 2011: 44).

Vizyoner bakis agisina sahiptirler ve hayallerini stratejik adimlarla gercege

dontstiirerek gelecegi sekillendirme kapasitesi gosterirler (Hirlak, 2015: 48).

Yukarida siralanan nitelikler, yalnizca etkili bir lider olmayi degil, aym
zamanda iyi bir insan olmay1 da ifade etmektedir ve tiim bu 6zellikler “otantik” olma
kavraminda biitliinlesmektedir. Ancak otantik olmak ve bu Ozellikleri i¢sellestirmek
kolay degildir. Bireyin karsisina cesitli engeller ve zorluklar ¢ikabilmektedir (Sayl ve
Baytok, 2014: 166). Buna ragmen elinden gelenin en iyisini yaparak calisanlarinin
giivenini kazanan liderler, uzun vadede basariya ulasma potansiyeline sahiptir. Bu
nedenle, sayilan tiim bu 6zellikler otantik liderligin 6zii ve siirdiiriilebilirligi agisindan

biiylik onem tagimaktadir.
2.6. Otantik Liderligin Bilesenleri

Otantik liderlik yaklagimi, Kernis’in (2003) onciiliiglinde yapilan ilk kapsamli
calismadan baglayarak, Walumbwa ve arkadaslarinin (2008) katkilariyla daha
sistematik ve Olgiilebilir bir yapiya kavusmustur (Yangin, 2017: 76). Bu ¢alismalar,
otantik liderligin rastlantisal ya da dogustan gelen bir nitelik degil, belirli bilesenler
araciligiyla gelistirilebilecek bir liderlik bigimi oldugunu ortaya koymustur. Otantik

liderligin temel bilesenleri; 6z farkindalik, igsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi
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tarafsiz ve dengeli degerlendirme ile iligkilerde seffaflik olmak iizere dort ana baglik

altinda detayli olarak incelenmektedir.
2.6.1. Oz Farkindalik

Otantik liderligin temel bilesenlerinden ilki olan 6z-farkindalik, bireyin kendi
benligini agik bir bi¢imde tanimasi, duygulariin farkinda olmasi ve bu farkindalig
davraniglarina yansitabilmesidir. Kernis’e (2003) gore 6z-farkindalik, bireyin
ihtiyaclari, kisisel degerleri, karakter 6zellikleri, hisleri ve bunlarin davranislarindaki
yeri hakkinda biling sahibi olmasiyla ilgilidir. Bu kavram, bireyin becerileri ve gii¢siiz
taraflarin1 tanimasi, i¢sel motivasyonlarini fark etmesi ve kendine duydugu giiveni
esas almaktadir. Ayn1 zamanda psikolojik saglamlik agisindan da 6nemli bir rol

oynamaktadir (Cosar vd., 2012: 209).

Avolio ve Gardner (2005: 324), 6z-farkindalig1 sabit bir durum degil, yasam
boyu siiren bir geligim siireci olarak tanimlamistir. Bu siirecte birey, kendi degerlerini,
inanclarini, giiclii ve zayif yonlerini anlayarak amag¢ duygusunu derinlestirir. Ilies vd.
(2005: 376) ise 6z-farkindaligin, bireyin inanglar1, duygular1 ve davranislar1 arasindaki
olast ¢eligkileri fark ederek bu uyumsuzluklarin etkisini anlamasini igerdigini
vurgulamaktadir. Bu farkindalik, kisinin kendine karst samimi olmasmi ve

davraniglarini degerleriyle uyumlu hale getirmesini saglamaktadir.

Oz-farkindalik aym1 zamanda bireyin kendini baskalariyla karsilastirarak
konumlandirabilmesini ve diger insanlar lizerindeki etkisinin farkina varabilmesini de
igcermektedir (Walumbwa vd., 2008: 95). Bu noktada otantik liderlikte, liderin kendi
ozglnliigiinii korumasi ve kisisel 6zelliklerine uygun rol modeller gelistirmesi 6nemli
bir beklentidir (Sayli ve Baytok, 2014: 167). Dolayisiyla 6z-farkindalik, otantik
liderligin hem igsel saglamlig1 hem de disa yansiyan giivenilirligi agisindan kritik bir

bilesen olarak degerlendirilmektedir.
2.6.2. i¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi

Icsellestirilmis ahlak, otantik liderligin temel bilesenlerinden bir digeri olup

liderin niyet ve davraniglarimi kisisel degerleriyle uyumlu hale getirme siirecini
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tanimlamaktadir. I¢sellestirilmis ahlakin sadece digsal beklentilere bagl olmadan, kisi
ve degerlerinin derin bir uyum i¢inde davranmasini ifade ettigini vurgular. Bu anlayzs,
bireyin baskalarin1 hosnut etmeye dair zorunlu davranis sergilemesinden farkli olarak,
‘i¢’ motivasyonlarla hareket ettigini ortaya koymaktadir (Kernis, 2003: 14). Bilesen,
liderin kararlarini i¢sellestirdigi etik ilkeler dogrultusunda almasini saglarken, yalnizca
sozleriyle degil, tutarli davraniglariyla da takipgilerine ahlaki bir 6rnek olusturmasina
ve onlar1 bu degerler dogrultusunda yonlendirebilmesine olanak tanir (Simsek vd.,

2017: 91).

Avolio ve Gardner (2005:325)’e gore, bireylerin kendi davranislarini
diizenleyerek 6z-denetim uygulamalari, liderin deger bilinciyle hareket etmesini
saglar. Mazutis (2011: 287) bu durumun, liderin sdyledikleri ile davranislar1 arasinda

biitiinliigli koruyarak giivenilir bir kisilik sergilemesine olanak tanidigini belirtir.

Son olarak Luthans ve Avolio (2003), May vd., (2003) ile Avolio ve Gardner
(2005) calismalarinda, otantik liderligin temel gereksinimlerinden biri olarak gii¢lii bir
moral/etik bileseni olarak one ¢ikarmislardir. Tabak ve arkadaslar1 (2012: 96) da bu
cergevede, otantik liderlerin yasadiklar1 ahlaki ¢atismalar1 dogasi geregi ¢ozebilme

yetisine sahip oldugunu ifade etmektedir.
2.6.3. Bilgiyi Tarafsiz ve Dengeli Degerlendirme

Otantik liderligin bir diger bileseni olan bilgiyi dengeli ve tarafsiz
degerlendirme, karar alma siirecinde mevcut verilerin objektif bicimde
degerlendirilmesini ifade etmektedir. Otantik liderler, yalnizca kendi bakis agilari
degil, ekip {yelerinin farkli goriislerine de deger vererek karar siireglerini
sekillendirmektedirler. Bu noktadan hareketle, orgiit icindeki farkli pozisyonlardan
gelen bilgileri dikkate alarak ¢ok yonlii bir degerlendirme yapan liderler, kararlarini

bu temel iizerine olusturmaktadirlar (Yesiltas vd., 2013: 336).

Bilgiyi dengeli degerlendirme, liderin katki saglama beklentisi tasimadan ve
savunmact bir tutum gelistirmeden, baskalarinin diisiincelerine agik ve dnyargisiz bir

bicimde yaklagmasini ifade etmektedir (Yangin, 2017: 78). Kernis’e gore bu tiir bir
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“Onyargisiz yonlendirme” otantik liderligin temel bilesenlerinden biridir (Kilig, 2015:

41).

Daha yiiksek diizeyde diiriistliik sergileyen liderler, karar alma siireclerinde
daha tarafsiz ve objektif bir yaklasim benimseyebilmektedir. Bu tiir liderler, sahip
olduklar1 verileri ¢arpitmadan degerlendirme egilimindedirler, boylece hem kendi
yetkinliklerini hem de karsilastiklar1 zorluklar1 daha saglikli analiz edebilirler. Bagka
bir ifadeyle, bireyin kendine iliskin bilgileri islerken yansiz olabilmesi, nesnelligi
gozetmesi, diristlik kavraminin merkezinde yer almaktadir. Bilgiyi tarafsiz bir
sekilde ele alan liderler, genellikle etkili bilgi saglayicilari olarak da One

cikmaktadirlar (Csikszentmihalyi, 2005: 34).

Calisanlar, liderin karar alma siire¢lerinde adil ve tarafsiz davrandigina
inanmadiklar1 takdirde, haklarini korumak amaciyla lidere kars1 tepki gosterebilir ve
bu durum orgiitsel sorunlara yol acabilir. Buna karsilik, liderin dengeli ve objektif bir
yaklagim sergilemesi, orglitsel gelisimi desteklemekte ve basari elde etme olasiligin

artirmaktadir (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 744).
2.6.4. Tliskilerde Seffaflik

Eid vd. (2012) gore, bireyin kendisini oldugu gibi yansitabilmesi ve bu
dogrultuda tutarli davraniglar sergileyebilmesi i¢in, dncelikle hem kendine karsi hem
de diger insanlarla olan iliskilerinde acik ve seffaf bir iletisim gelistirmesi

gerekmektedir (Akt. Okgu ve Anik, 2017: 66).

Iliskilerde seffaflik; bireyin baskalariyla kurdugu iliskilerde kendi gercek
benligini diiriist ve i¢ten bir sekilde ortaya koymasi olarak tanimlanmaktadir (Memis
vd., 2009: 296). Gardner vd. (2005) otantik liderlerin, mevcut duygu ve hislerini
izleyenlerine daha icten ve agik bir sekilde yansitabildigini 6ne stirmektedir. Ancak bu
aciklik, liderin duygu aktariminda tamamen sinirsiz olmasi anlamina gelmemektedir.
Nitekim Sexton (2007: 5), otantik liderlerin olumsuz duygularini aktarirken dikkatli
ve kontrollii davrandiklarin1 vurgulamaktadir (Akt. Erdal, 2021: 23).
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Otantik liderlikte lider ile izleyicileri arasindaki sosyal iliskilerin niteligi
oldukca 6nemlidir. Bu iliskilerin giiven temelli ve siirdiiriilebilir olmasi ise, liderin
sergiledigi acik ve seffaf tutumlarla dogrudan iliskilidir. Bu anlamda, liderin
iligkilerinde seffaflik ilkesine bagli kalmasi, otantik liderligin temel bilesenlerinden
biri olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii gliven insa etmek i¢in gereken en temel unsur
seffafliktir ve seffafligin zedelenmesi durumunda ise giiven kaybi yasanirken bu
durum iliskilerin bozulmasina da yol agmaktadir (Avolio ve Wernsing, 2007; akt. Sayh

ve Baytok, 2014: 169).

[liskilerde seffaflik unsuru, liderin kendisini gdsteristen uzak bir sekilde ifade
etmesini, sahip oldugu bilgiyi agik ve net bir sekilde paylagma yetenegini igermektedir
(Gl vd., 2017: 5). Bir bireyin kendi deger ve amaclarinin farkinda olmasi, otantik
liderlik agisindan 6nemli olsa da yeterli degildir. Otantik lider olabilmek igin,
bireylerin ¢evreleriyle acik bir iletisim kurmalari, iligkilerinde diiriistliik ilkesine bagl
kalmalar1 ve seffaflik sergilemeleri gerekir. Bu tiir bir yaklagim, liderin daha samimi
ve gercekei olarak algilanmasini saglayarak otantik bir izlenim olusturmasina katkida

bulunur (Mazutis, 2011: 287).
2.7. Orgiit Yonetiminde Otantik Liderlik

Orgiitler, ortak bir amac1 gerceklestirmek iizere bir araya gelen bireylerin
olusturdugu yapilardir. Bu yapilarin isleyisi ve siirdiiriilebilirligi ise yonetim olgusu
sayesinde saglanmaktadir. Tarihsel siire¢ icerisinde farkli donemlerde cesitli yonetim

anlayislart ve uygulamalar1 benimsenmistir (Parlak, 2013: 2-3).

Yonetim, genel olarak baskalarina i gordiirme yoluyla belirlenen hedeflere
ulagma siireci olarak tanimlanmaktadir (Geng, 2012: 22). Bu siirecte bireylerin gérev
ve sorumluluklar acik bigimde tanimlanir (Carnegie, 2012: 15). Etkili bir yonetim
yalnizca teknik ve finansal siiregleri degil, ayn1 zamanda iletisim, ekip caligsmasi,
kisisel gelisim ve bagkalarinin gelisimini destekleme gibi insani unsurlar1 da
kapsamaktadir (Drucker ve Maciariello, 2011: 72; Erel, 2008: 164). Nitelikli bir
yonetim anlayisinda 6ne ¢ikan temel unsur ise, orgiit icinde “biz” duygusunu harekete

gecirebilme yetisidir (Bulut ve Uygun, 2010: 41).
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Orgiitlerde klasik liderlik anlayisi1 belirli bir isleyisi siirdiirebilir ancak seffaf,
diirtist ve adil iliskilere dayali bir yonetim yapisi insa edilmek isteniyorsa, bu noktada
farkl1 bir liderlik yaklasimma ihtiyag duyulmaktadir. Bilgilerin tarafsiz
degerlendirilmesi, etik ilkelere baglilik ve giliven temelli iletisim gibi unsurlar,
giiniimiiz orgiitlerinde her zamankinden daha fazla 6nem kazanmistir. Tim bu
ihtiyaclar, insani degerlere dayali bir liderlik anlayis1 olan otantik liderligi 6n plana
cikarmaktadir (Yetgin, 2020: 55). Bu bilgiler 1s181nda, orgiitler bir oyun sahasi olarak
diisiiniildiiglinde, bu sahada kaptanlik roliinii {istlenen otantik liderlerin varligi, orgiit

yonetimi agisindan onemli avantajlar saglayacaktir (Ilies vd., 2005: 383).

Basaril1 yonetimlerde biiyiik liderlerin ortak 6zelligi, kendini tanimalar1 ve
kendilerine giivenmeleridir (Halis, 2007: 53). Otantik liderler, kendilerinin farkinda,
iligkilerde seftaf, tarafsiz ve ahlaki degerlere bagli olma 6zellikleriyle biiyiik liderlerle
benzerlik tasirlar. Ayrica, otantik liderlik sadece 0Ozel sektorde degil, kamu
kurumlarinda da etkili bir yonetim tarzidir. Ciinkii 21. yiizyilda kiiresellesme ve artan
rekabet, orgiitlerde etik ve ahlakin temel oldugu ¢alisma ortamlarini zorunlu kilmistir

(Yesiltas vd., 2013: 345).
2.8. Otantik Liderligin Etkileri

Otantik liderler, benimsedikleri liderlik tarzi ile yalnizca bireyleri degil, aym
zamanda orgiitleri de olumlu ydnde etkilemektedirler (Ozdemir, 2018: 10). Bu liderlik
yaklasimi, giiven, umut, iyimserlik ve esneklik gibi psikolojik sermaye unsurlarinin,

orgiit icinde gelismesine katki saglamaktadir (Akgiindiiz, 2012: 27).

Her ne kadar bu unsurlar ayr1 basliklar altinda incelense de aralarinda gii¢lii bir
bag bulunmaktadir. Ornegin giiven ortami olusturulan bir orgiitte, calisanlar arasinda
baglilik gelismektedir ve bu baglilik bireylerin kendilerini daha rahat hissetmelerine
neden olmaktadir (Ozdemir, 2018: 10). Bu baslik altinda otantik liderligin 6rgiit yapisi

tizerindeki olumlu etkileri detayli bicimde ele alinacaktir.
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2.8.1. Orgiitsel Giiven Etkisi

Otantik liderler, izleyenleri {izerinde giiven duygusu olusturan, tutarli davranis
sergileyen, umutlu ve iyimser bir bakis agisina sahip liderlerdir. Bu nitelikler, 6rgiit
icinde yalnizca bireysel iliskileri degil, orgiitsel diizeyde de bircok faktdrii olumlu
yonde etkiler. Bu etkiler arasinda en belirgin olanlardan biri ise orgilitsel glivenin

gelisimine sagladiklar katkidir (Yiicel ve Kilig, 2017: 91).

Lider ve takipgi arasinda gliven duygusunun insasi, iliskideki aciklik ve
seffaflikla dogrudan iliskilidir. Liderin, takipgilerinin ihtiyaclarini dikkate alarak karar
stireclerine onlart adil bigimde dahil etmesi, takipgilerin lidere olan giivenini
artirmaktadir (Gardner vd., 2005: 364). Bu giliven ortami, ¢alisanlarin daha zorlu
hedeflere ulasmak icin ¢aba goOstermelerine, karsilastiklar1 engellerle daha etkili
sekilde basa ¢ikmalarina ve gorevlerine daha gii¢lii bir baglilikla yaklagmalarina katki
saglamaktadir (Akgiindiiz, 2012: 24).

Otantik liderlerin izleyenleri, diger liderlik tarzlarinin takipgilerine kiyasla
lidere kars1 daha yiiksek diizeyde bir giiven duygusu gelistirme egilimindedir. Bu
giiven ortami, calisanlarin goérevlerine yonelik caba gdsterme isteklerini de onemli

Olctide artirmaktadir (Erkutlu, 2014: 114).
2.8.2. Umut Etkisi

Umut, bireylerin belirledikleri hedeflere ulagmak i¢in gerekli yollar
planlayabilmeleri ve bu siirecte kendilerini motive edebilme becerilerine duyduklari
inangla iligkilidir. Otantik liderler, sergiledikleri giiven verici ve ilham kaynagi olan
tutumlar1 sayesinde takipgileri tizerinde umut duygusunu gii¢lendirirler. Ayn1 zamanda
bu liderler, calisanlarina ortak c¢abalarla ulasilabilecek hedefler konusunda yol

gosterici rol listlenmektedirler (Akgiindiiz, 2012: 30).

Otantik liderligin ¢alisanlar tizerindeki 6nemli etkilerinden biri, onlarin umut
duygularin1 giiglendirmesidir. Yapilan aragtirmalar, bu liderlik tarzinin ¢alisanlarda
gelecege dair olumlu beklentileri artirdigini ve hedeflere ulagma konusunda inanci

destekledigini gostermektedir. Jun ve arkadaglart (2023: 12) calismalarinda, otantik
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liderlik algisinin umut duygusunu besledigini ve bunun Orgiitsel vatandaglik
davraniglarina yansidigimi ortaya koymustur. Benzer sekilde, Uppathampracha ve
Anwar (2023: 167), umudun ve bilissel yeniden yapilandirmanin, otantik liderlik ile
calisanlarin yenilik¢i davraniglar1 arasindaki iliskide aracilik rolii {stlendigini
vurgulamaktadir. Ayrica Rego ve arkadaslar1 (2014: 205) otantik liderligin yaraticiligi
dogrudan etkiledigini, bu etkinin umut ve pozitif duygulanim araciligiyla da

giiclendigini gostermektedir.
2.8.3. Orgiitsel Esneklik Etkisi

Esneklik, bireylerin belirsizlik ve basarisizlik durumlariyla karsilastiklarinda,
bu olumsuzluklardan etkilenmeden performanslarin1 siirdiirebilme egilimini
gostermektedir. Esneklige sahip izleyenler, rekabetin yogun oldugu ve siirekli degisen
orgiitsel kosullara, esnek olmayan bireylere kiyasla daha kolay uyum saglamakta ve

daha etkili davraniglar sergilemektedirler (Akgay, 2012: 127).

Izleyenlerinin destegini alan otantik liderler, esneklik yeteneklerini
giiclendirirler. Takipgiler, liderlerinin zorluklarin {istesinden geldigini gérmek ister ve
boylece degisimlere direng gdstermeden gelisimlerini siirdiirebilirler (Akgilindiiz,

2012: 30).

Esneklik, orgiitlerin karsilastigi agir zorluklara ragmen uyum saglama
yetenegini ifade etmektedir. Giiniimiiz Orgiit iiyeleri, ani sistemsel degisiklikler,
finansal sikintilar, kiictilme, hizl1 teknolojik dontisiimler, igyeri siddeti, teror olaylar
ve kokli degisimlerle karsi karsiyadir. Bu zorluklara kars1 gosterilen dayaniklilik ve
uyum, otantik liderleri diger liderlik bi¢imlerinden ayiran 6nemli bir o6zelliktir

(Ozdemir, 2017: 14).
2.8.4. Iyimserlik Etkisi

Iyimserlik, bireylerin hedeflerine ulasmak icin gosterdikleri cabalarmn
sonucunda olumlu gelismeler yasanacagina dair genel bir beklenti olarak

tanimlanmaktadir. Arastirmalara gore, iyimser kisiler karsilastiklar1 basarisizliklara
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ragmen, gelecege dair olumlu bakis agilarini hep korumaktadirlar (Erkutlu, 2014: 141-
142).

Otantik liderlerin Orgiitte yarattigi onemli etkilerden biri de iyimserliktir.
Otantik liderler, takipgilerinin iyimserlik diizeyini artirabilme giiciine sahiptirler.
Boylece, iyimser bireyler, hedeflerine kararlilikla ulagmaya calisir, basarilarinin
devam edecegine inanirlar ve gurur, memnuniyet ve mutluluk gibi olumlu duygulari
daha sik deneyimlerler (Avolio vd., 2004: 812-813). Otantik liderler, izleyenlerine rol
model olarak gercek bir iyimserlik anlayis1 asilayabilir, bu sayede takipgilerin

motivasyonlarini ve performanslarini arttirabilirler (Akgiindiiz, 2012: 31).

Orgiitlerde otantik liderligin bu dort temel etkisi, liderlerin kurumsal giiglerini
artirrken,  izleyicilerin de liderlerine olan baglihik ve kararliliklarim
giiclendirmektedir. Bunun sonucunda, otantik liderligin orgiitler iizerindeki olumlu
etkileri daha belirgin bir sekilde ortaya ¢ikmakta ve siirdiiriilebilir basari i¢in 6nemli

bir zemin hazirlanmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
ISE TUTKUNLUK
3.1. ise Tutkunluk (Work Engagement) Kavrami

Bilim, sanat ve spor alanlarinda basartya ulasmak uzun siireli ¢aba gerektirse
de bu cabalarin sonucunun belirli olmamasi bireylerin sadece motivasyonla
ilerlemesini gili¢lestirmektedir. Bu nedenle arastirmacilar, siirdiiriilebilir ¢aba icin
bireylerin yaptiklar ise tutku duymalarinin gerekli oldugunu savunmaktadir. Tarihte
tutku kavrami, Aristoteles ve Descartes gibi iinlii diisliniirlerce davranislarin temel
giidiisii olarak degerlendirilmektedir (Mageau vd., 2009: 602). Bununla birlikte ise
tutkunluk, giiniimiizde pozitif psikoloji yaklagimi i¢inde ele alinmakta ve ¢alisanlarin
olumlu  duygularmin i  performanslar1  lizerindeki  etkisiyle  birlikte
degerlendirilmektedir (Mauno vd., 2007; Kutanis ve Yildiz, 2014). Bu dogrultuda
pozitif psikolojik davranis, ¢aliganlarin giiclii yonlerine odaklanarak gelistirilebilen ve
yonetilebilen dzellikleriyle performans arttirmay1 amaglamaktadir. insan kaynaklari
alaninda bu 6zelliklerin desteklenmesi, orgiitsel verimlilige katki saglayan 6dnemli bir

strateji olarak degerlendirilmektedir (Unal, 2019: 4).

Tiirk Dil Kurumu Sozliiglinde “tutku” kavrami; “irade ve yargilar asan giiglii
bir cosku; ihtiras, giiclii istek ve egilimin yoneldigi amag, asir1 diiskiinliik” seklinde
tanimlanmaktadir (TDK, 2025). Tutkunluk kavrami, ilk olarak danismanlik
sirketlerinin glindemine girmis, ardindan akademik literatiirde yer edinmistir (Macey
vd., 2009: 7; akt. Korkmaz, 2018: 130). Ancak Saks’a (2006: 600) gore, ise tutkunluk

kavraminin bilimsel alana dahil olmas1 biraz gecikmeli olmustur.

Son yillarda, ise tutkunluk kavrami bircok arastirmaci tarafindan ele
alinmasina ragmen, tam karsilig1 konusunda ortak bir goriis birligi saglanamamistir
(Oktug, 2014: 35). Ingilizce literatiirde genel olarak ise yonelik tutkunlugu karsilayan
“engagement” kavrami, arastirmacilar tarafindan ¢esitli terimlerle ifade edilmektedir.
Bunlar; “bireysel tutkunluk™ (personal engagement) (Kahn, 1990), “role tutkunluk”
(role engagement) (Rothbard, 2001), “is goren tutkunlugu” (employee engagement)
(Harter vd., 2002), “ise tutkunluk” (work engagement) (Schaufeli vd., 2002) olarak
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kavramsallastirilmistir  (Basoda, 2017: 73). Kavram Tiirk¢e yazindaki farkli
caligmalarda ise; “ise cezbolma”, “ise angaje olma”, “ise goniilden adanma”, “ise
kapilma” ve “calismaya tutkunluk™ gibi terimlerle kullanilmaktadir (Ardi¢ ve Polatgi,

2009: 36).

Schaufeli ve arkadaslar1 (2002), ise tutkunluk (work engagement) kavramini
ding¢lik, adanmislik ve yogunlasma boyutlariyla agiklamis ve c¢alisanlarin islerine
yuksek enerjiyle baglanmalarini vurgulamistir. Bu yaklasim, kavramin literatiirde en

yaygin kabul gbren ¢ergevelerinden birini olusturmaktadir.

Bununla birlikte, Vallerand ve arkadaslar1 (2003) “engagement” temelli bu
yaklagimdan farkli olarak, tutkunlugu bireyin deger verdigi, keyif aldigi ve zaman
ayirmaya goniillii oldugu bir etkinlige yonelik giiglii egilim olarak tanimlamis ve
kavramui iki boyutta ele almistir. Uyumlu tutkunluk, bireyin etkinligi i¢sel motivasyon
ve gonilliilik temelinde benimsemesini ifade ederken; takintili tutkunluk, dissal

baskilar ve kontrol odakli giidiilerden kaynaklanan bir baglilig1 yansitmaktadir.

Uluslararast literatiirde bu kavram “work passion” olarak da tanimlanmakta ve
uyumlu tutkunluk (harmonious passion) ile takintili tutkunluk (obsessive passion)
boyutlartyla incelenmektedir (Vallerand vd., 2003; Gillet vd., 2024). Tiirk¢e yazinda
ise kavram genellikle “ise tutkunluk™ adiyla kullanilmakta olup (Giiner Kibaroglu vd.,
2023), bu c¢alismada kavram kuramsal olarak work engagement yaklasimi

dogrultusunda ele alinmustir.

Arastirmacilar kavrami farkli acilardan ele almis, bu da ise tutkunlugun
kuramsal olarak zenginlesmesine katki saglamistir. Bir sonraki baslikta, kavramin
tarihsel gelisimi ve literatiirde one ¢ikan tanimlamalari ele alinarak kuramsal temelleri

daha acik bi¢cimde ortaya konmaktadir.
3.2. ise Tutkunluk Kavraminin Gelisimi ve Tanimi

Ise tutkunluk kavrami, literatire ilk kez Kahn (1990) tarafindan
kazandirilmigtir. Kahn, bu ¢alismasinda Goffman’in (1959) bireylerin 6rgiitsel rolleri

ile kisilikleri arasindaki iliskiyi ele alan yaklasimindan yola c¢ikarak calisanlarin
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orgiitsel rollerine duyduklar1 baghiligt incelemistir. Bu baglamda ise tutkunlugu,
bireylerin is ortamindaki gorevlerini yerine getirirken duygusal, fiziksel ve zihinsel
olarak stirece dahil olmalari, bu siiregte hem isle hem de diger kisilerle anlamli iliskiler
kurmalar1 seklinde tanimlamaktadir. Kahn’a gore bireyin isine kendini adamasi ve
isiyle 6zdeslik kurmast hem mesleki iliskilerinin niteligini hem de ise yonelik baglilik

diizeyini dogrudan etkilemektedir (Kahn, 1990: 694).

Kahn’in (1990) ise tutkunluk kavramini ortaya koymasindan sonra, Maslach
ve Leiter (1997), bu kavrami tikkenmisligin eksikligi olarak ele almiglardir. Onlara gore
tutkunluk, duygusal tilkenmenin karsit1 olan enerji, duyarsizlasmanin karsitt olan
baglilik ve azalan kisisel basarinin karsit1 olan yeterlilik ile tanimlanabilmektedir. Bu
calisma sonrasi, Schaufeli ve arkadaslar1 (2002), Maslach ve Leiter’in yaklagimini test
ederek ise tutkunlugun, tiikkenmisligin sadece karsit1 olmadigini, ondan bagimsiz ve
O0zglin bir psikolojik durum oldugunu savunmuslardir. Ayrica kavrami, cosku,
adanmislik ve ise tam olarak kendini verme ile karakterize edilen, pozitif ve tatmin

edici bir zihinsel durum olarak tanimlamaktadir (Schaufeli vd., 2002: 74).

Kahn’in (1990) ise tutkunluk tanimindan yola ¢ikan bir¢ok arastirmaci, bu
kavrama iliskin benzer fakat farkli odaklara sahip tamimlar gelistirmistir. Ornegin
Harter ve arkadaglar1 (2002: 269), ise tutkunlugu, bireyin ¢alisirken tatmin olmasi ve
hevesli hissetmesi olarak agiklamaktadir. Roberts ve Davenport (2002: 21) ise
kavrami, bireyin isine yonelik ilgisi ve aktif katilimi olarak tanimlamiglardir. Saks
(2006: 601) 1se 1se tutkunlugu, calisanin orgiite kars1 duygusal ve zihinsel baglhiligiyla
birlikte, isinde goniillii olarak gosterdigi ¢abanin diizeyi seklinde ele almistir. Son
olarak Bakker ve arkadaslar1 (2008: 189), ise tutkunluk kavramini, bireyin isiyle giiclii

bir 6zdeslik kurmasi ve yiiksek diizeyde enerji hissetmesi olarak ifade etmiglerdir.

Ise tutkunluk kavramina iliskin literatiirde ¢ok sayida tanimlama yer almakla
birlikte, bu calismada yalnizca 6ne ¢ikan bazi tanimlara deginilmistir. Kavram genel
olarak degerlendirildiginde, farkli tanimlarin ortak bazi bilesenlerde bulustugu
goriilmektedir. Bu tanimlamalar 15181nda ise tutkunluk; bireyin yaptigi ise yonelik igten
bir istek duymasi, dikkat ve enerjisini ise yonlendirmesi, calisirken verimlilik ve

tatmin yasamasi, igsine ylksek diizeyde ilgi gostermesi ve biligsel-duyussal anlamda
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ise odaklanabilmesi gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Tekin, 2019: 72). Beraberinde ise
tutkunluk, ilgi, baglilik, tutku, heves, ¢aba ve yogunlasma gibi olumlu kavramlar1 ifade

etmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2010: 11).
3.3. ise Tutkunluk Kavraminin Onemi

Glnliimiiz orgiitlerinde, calisanlardan, yalnizca verilen gorevleri yerine
getirmeleri degil, aynm1 zamanda proaktif davraniglar sergilemeleri, inisiyatif
kullanmalari, ekip ¢alismasina yatkinlik gostermeleri ve mesleki gelisimlerine katki
saglayacak sorumluluklar {istlenmeleri beklenmektedir. Bu dogrultuda, yiiksek
diizeyde enerji ve dikkatle gorevlerine odaklanabilen, islerine tutkuyla bagh
calisanlara duyulan ihtiya¢ giderek artmaktadir (Bal, 2008: 6; akt. Korkmaz, 2018:
139-140). Bu baglamda, ise tutkunluk, is giici performansini artirmak ve orgiitsel
tiretkenligi siirdiiriilebilir kilmak isteyen isletmeler agisindan stratejik bir oneme

sahiptir (Ahmed, vd., 2016: 118).

Ise tutkun galisanlarin performanslarmin yiiksek olmasinin baslica dért nedeni
bulunmaktadir. Birincisi, bu c¢alisanlar minnettarlik ve basart gibi olumlu duygular
deneyimleyerek kisisel kaynaklarmni gelistirmektedir. ikincisi, sahip olduklari iyi
saglik  durumu  sayesinde enerjilerini  islerine daha etkin  bigimde
yonlendirebilmektedirler. Ugiinciisii, islerini ve kisisel kaynaklarini proaktif bicimde
yapilandirmaktadirlar. Dordiincilisii  ise, bu tutkulu yaklasgimlarimi ¢aligma
arkadaglarina da yansitarak ¢evresel bir etki yaratmaktadirlar (Bakker, 2011: 267). Bu

ozellikleriyle fark yaratan calisanlar, is diinyasinda aranilan bireyler olmaktadirlar.

Nitekim son yillarda yapilan arastirmalar da ise tutkunlugun yalnizca bireysel
motivasyonu artirmakla kalmayip kariyer basarist ve Orgiitsel baghiligin
giiglendirilmesine de katki sagladigim1 gostermektedir. Ornegin Kiling’m (2025)
Tirkiye’de yiiriittigli calismada, Vallerand’in ikili tutku modeline dayali olarak
uyumlu ve takintili tutkunluk boyutlarinin gegerli oldugu dogrulanmis; 6lcegin
giivenilirligi desteklenmis ve ige tutkunlugun kariyer basarisi ile ise angaje olma
arasinda anlaml iligkiler sergiledigi bulunmustur. Bu bulgular, ise tutkunlugun

orgiitler acisindan stratejik 6nemini bir kez daha ortaya koymaktadir.
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Ise tutkunluk, is kaynaklarmni orgiitsel sonuglarla iliskilendiren motivasyonel
siirecte, merkezi bir role sahiptir. Bulgulara gore, tutkun calisanlar igsel zorlamadan
degil, ¢alismay1 keyifli bulduklar i¢in goniillii ve 6zverili bir sekilde ¢caligmaktadirlar
(Shimazu ve Schaufeli, 2009: 497). Boylece, yaptiklart isten zevk alan g¢alisanlar,
psikolojik ihtiyac¢larini da kargilamis olmaktadirlar (Gorgievski ve Moriano, 2014: 6).

Genel olarak, ise tutkunluk kavramai, orgiitlerde istihdam iliskilerinin temelinde
yer alan ve orgiitsel basar1 agisindan kritik 6neme sahip pozitif 6rgiitsel davraniglardan
biri olarak degerlendirilmektedir (Armstrong, 2008: 141; akt. Korkmaz, 2018: 143).
Dahasi, son yillarda 6zellikle uluslararasi literatiirde, ise yonelik tutku kavramina
gosterilen ilgi belirgin bir sekilde artig gostermektedir (Sener, 2018: 528). Toker (2020:
20), aragtirmacilar ve uygulayicilarin ige tutkunluga olan bu ilgisini, yliksek is
performansi, diisiik isten ayrilma orani ve artan orgiitsel baglilik gibi olumlu orgiitsel
ciktilarla iliskilendirmektedir. Ote yandan, Perrewe ve arkadaslarinin (2014) ifade
ettigi tizere, Orgiitlerde tutku kavramina iliskin bilgi diizeyi hala sinirl kalmaktadir. Bu
degerlendirmeler dogrultusunda, ise tutkunlugun hem bireysel hem de orgiitsel
diizeyde onemli sonuglar dogurabilecek potansiyeli barindirdigi, dolayisiyla bu

kavramin daha derinlemesine arastirilmasina ihtiyag duyuldugu sdylenebilir.

Bu cercevede, ise tutkunluk kavraminin daha kapsamli bicimde
acgiklanabilmesi i¢in, Schaufeli ve arkadaslar1 (2002) tarafindan literatiire kazandirilan
ve alan yazinda genis kabul gbren ii¢ boyutlu bir yap1 One c¢ikmaktadir. Bu
arastirmacilar, ise tutkunlugu; dinglik, adanmislik ve yogunlagsma olmak iizere {i¢
temel boyutta ele almislardir. Bir sonraki baglikta, bu boyutlar ayrintili olarak

aciklanmaktadir.
3.4. Ise Tutkunluk Kavraminin Boyutlar

Literatiirde 6nemli bir yere sahip olan ve Kahn’in (1990)
kavramsallastirmasina 6lciilebilir bir yap1 kazandiran Schaufeli ve arkadaslar1 (2002),
ise tutkunlugu, isle iligkili, olumlu ve tatmin edici bir zihinsel durum olarak
tanimlamaktadirlar. Bu tanim, ise tutkunlugun dinglik (vigor), adanmislik (dedication)

ve yogunlasma (absorption) olmak {izere ii¢ temel boyutta incelenmesini
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onermektedir. Sonraki bir¢cok ¢aligmada da bu ii¢ boyut temel alinarak kavramin yapisi
aciklanmis ve Olglimlenmistir (Turgut, 2010: 63—67). Bu noktada, ise tutkunlugun

temelini olusturan bu temel boyutlar sirasiyla incelenmektedir.
3.4.1. Ise Tutkunlugun Dinclik Boyutu

Literatiirde ise tutkunlugun ilk boyutu olarak ele alinan dinglik (vigor), bireyin
calisma ortaminda yiiksek diizeyde enerjiye sahip olmasi, zihinsel olarak kendini ding
ve liretken hissetmesi, zorluklara kars1 diren¢ gdstermesi ve ¢aba harcamaya istekli
olmasi seklinde tanimlanmaktadir (Bakker vd., 2012: 556). Bu boyuta gore, ¢alisanin
once ulasmak istedigi hedefleri belirlemesi ve ardindan bu hedeflere ulagsmak igin
kararlilikla ¢aba gostermesi gerekmektedir. Bazi arastirmalarda dinglik, ise

tutkunlugun en temel boyutu olarak degerlendirilmistir (Jenaro vd., 2011: 870).

Dinglik, is gorenlerin sahip olduklar1 fiziksel kaynaklari, is siireclerine
yansitabilmeleri ve yiiksek diizeyde enerji ile esneklik gosterebilmeleri durumunda
ortaya ¢ikan bir tutumdur. Bu 6zellik, ¢alisanlarin yogun is talepleri karsisinda dahi
gorevlerini yerine getirmeye istekli olmalarin1 ve ¢aba gdstermeye devam etmelerini
ifade etmektedir (Yildirim, 2020: 60). Dolayistyla, is gorenlerin calisma siirecinde
dingliklerini hissedebilmeleri, onlarin is ortamina daha kolay uyum saglamalarim
kolaylastirmaktadir. Bu uyum, calisanlarin karsilastiklar1 giicliikler ve engeller
karsisinda yilmadan, azimle ve kararlilikla calismalarini siirdiirmelerine olanak

tanimaktadir (Demir, 2020: 42).

Dinglik boyutunun altinda, c¢alisanlarin kendini gerceklestirme arzusu, bilgi
edinme istegi, fedakarlik gosterebilme egilimi ve orgiitle uyum iginde ¢alisma ¢abasi
gibi temel kaynaklar yer almaktadir (Martinez vd., 2012: 30). Bunun yani sira,
calisanlarin is sirasinda enerji harcarken ayni zamanda kendilerini siirekli gelistirme
egiliminde olmalart da dingligin Onemli  gostergelerinden  biri  olarak

degerlendirilmektedir (Yakin ve Erdil, 2012: 372).
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3.4.2. Ise Tutkunlugun Adanmishk Boyutu

Adanmislik boyutunda, islerine yliksek diizeyde baglilik gosteren, gorevlerini
sevkle yerine getiren ve yaptiklar1 ise biiyilk bir anlam yiikleyen kisilerden
bahsedilmektedir. Bu kisiler, islerini yalnizca bir sorumluluk olarak degil, ayni
zamanda miicadele etmeye deger, ilham verici bir ugras olarak gdrmektedirler.
Yaptiklari isle gurur duyan bu kisiler, ayn1 zamanda i¢inde bulunduklar siirece yonelik
gliclii bir istek ve oviing duygusu tasimakta, bu da onlarin islerine kararlilikla

yonelmelerini saglamaktadir (Turgut, 2011: 156).

Adanmiglik, ¢alisanin gorevine verdigi dnem, isten duydugu ilham ve gururla,
isin ona sundugu meydan okumalar1 bir firsat olarak degerlendirmesiyle sekillenir
(Lepisto vd., 2018: 980). Bu boyut, calisanlarin islerine yalnizca fiziksel olarak degil,
aynit zamanda duygusal ve biligsel diizeyde gii¢lii bir katilim gostermelerini ifade
etmektedir. Adanmislik diizeyi yiiksek ¢alisanlar, yalnizca ¢alistiklari sirada degil, ayni
zamanda is disinda da islerini diisiinmeye, baskalarina anlatmaya ve zihinsel olarak ige
bagl kalmaya devam etmektedirler. Bu yoniiyle adanmislik, ise baglilik kavramiyla
bazi benzerlikler tasisa da i¢inde barindirdigi cosku, gurur ve ilham duygulariyla daha
genis, kapsamli bir psikolojik durumu ifade etmektedir (Kotze, 2018: 149). Nitekim
bireyin isine gosterdigi ¢aba, onun adanmislik diizeyinin temel belirleyicilerinden biri
olarak goriilmektedir ve bu durum, is performansi ile adanmishk arasindaki giiclii
iligkiyi ortaya koymaktadir (Turhan vd., 2012: 180). Bu cercevede adanmislik,
calisanlarin yaptiklar isle yliksek diizeyde 6zdeslesmeleri ve ise karsi giiclii bir aidiyet
duygusu gelistirmeleriyle karakterize edilmektedir (Schaufeli vd., 2002).

3.4.3. ise Tutkunlugun Yogunlasma Boyutu

Ise tutkunlugun iigiincii ve son boyutu olan yogunlagma (absorption),
calisanlarin islerine tam anlamiyla konsantre olmalar1 ve yaptiklari ise kendilerini
kaptirmalariyla tanimlanmaktadir. Bu durum, bireylerin calisma siirecinde zamanin
nasil gectigini fark etmemeleri ve isi birakmakta giiclilk yasamalar1 gibi belirtilerle

kendini gostermektedir (Schaufeli vd., 2002; Turgut, 2011: 156; Caliskan, 2014: 371).
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Baska bir ifadeyle yogunlasmayi ifade eden unsurlar, bireyin yaptigi ise
tamamen konsantre olmasi, is sirasinda derin bir memnuniyet hissiyle adeta zamanin
nasil gectigini fark etmemesi ve ise kendini biitiiniiyle kaptirmasi olarak
tanimlanmaktadir (Rana vd., 2019: 19). Bu boyutta c¢alisanlar, gorevlerine
odaklandiklarinda dis gevreyle olan baglarini biiyiik 6l¢lide kopararak iglerine siki
siktya baglanabilmektedir. Her ne kadar bu durum, is gorenin ise olan bagliligini ve
iretkenligini artirsa da asir1 yogunlagsmanin, is disindaki iligkileri ihmal etme,
dinlenmeye yeterli zaman ayiramama gibi olumsuz etkiler dogurabilecegi de
belirtilmektedir (Cankir, 2016: 15). Bu yoniiyle yogunlagsma boyutunun dikkatli
yonetilmediginde bireysel denge acisindan bazi riskler de barindirabilecegi

diistiniilmektedir.

Ote yandan literatiirde, yogunlasma boyutunun ise tutkunlugun temel bir
bileseni olup olmadigr konusunda goriis birligi bulunmamaktadir. Bakker ve
arkadaslar1 (2011: 9), dinglik ve adanmishigin temel boyutlar oldugunu,
yogunlasmanin ise bu boyutlarin bir sonucu olarak ortaya cikabilecegini ifade etmis

ve bu konuda daha fazla ampirik arastirmaya ihtiya¢ duyuldugunu belirtmislerdir.
3.5. Ise Tutkunluk ile iliskilendirilen Kavramlar

Pozitif orgilitsel davranis cercevesinde ele alinan ise tutkunluk, yalnizca
bireysel performans ve motivasyonu artirmakla kalmayip ayni zamanda orgiitsel
verimlilik, Uretkenlik ve karliliga da 6nemli katkilar sunmaktadir. Bununla birlikte,
pozitif orgiit ikliminin olugmasina destek olmakta ve ¢alisanlar arasinda motivasyon
ile sinerjinin gliclenmesine olanak tanimaktadir (Luthans vd., 2008: 221; Ercan, 2022:

90).

Ise tutkunluk kavrammmin literatiirde giderek daha fazla ilgi gérmesiyle birlikte,
bu kavrama yakin ya da benzer anlamlar tasiyan bir¢ok orgiitsel davranis kavrami da
aragtirmalarda yer almaya baslamistir. Bu boliimde, ise tutkunluk ile sik¢a
karsilagtirilan ya da benzer yonler tasiyan kavramlar ele alinacaktir. Bu kapsamda;

titkenmislik, iskoliklik, ise gdmiilme, orgilitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranist
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ve is tatmini kavramlar ile ise tutkunluk arasindaki benzerlikler ve ayrigan yonler

degerlendirilmektedir (Korkmaz, 2018: 143).
3.5.1. Tiikenmislik Kavramn ile iliskisi

Tiikenmislik kavrami ilk kez Freudenberger (1974) tarafindan ortaya atilmis ve
basarisizlik, enerji kaybi, tatmin edilemeyen beklentiler sonucunda bireyde olusan
fiziksel ve psikolojik tilkenme durumu olarak tanimlanmistir (Sarica, 2019: 35). Diger
bir aragtirma ise Maslach ve Leiter (1997: 161; akt. Acar, 2021: 11), tikenmisligin, ise
tutkunlugun azalmasiyla dogrudan iliskili oldugunu belirtmis ve bu iki kavrami

birbirinin zitt1 olarak degerlendirmistir.

Ancak Schaufeli ve arkadaglari (2002), bu goriise karsi ¢ikarak ige tutkunlugun
yalnizca tikkenmisligin tersi olmadigini, bagli basina pozitif bir psikolojik durum
oldugunu ifade etmislerdir. Aragtirmacilara gore, ise tutkunluk diisiik oldugunda birey
mutlaka tiikenmis olmaz, ayn1 sekilde tiikenmiglik diizeyi yiiksek olan bir bireyde de
ise tutkunluk tamamen yok sayilmaz. Dolayisiyla ise tutkunluk, tiikenmislikten
bagimsiz ancak iligki icinde degerlendirilebilecek ayr1 bir kavram olarak literatiirde

yerini almistir (Schaufeli vd., 2002: 74).
3.5.2. Iskoliklik Kavramu ile iliskisi

Iskoliklik kavramu literatiirde ilk kez Oates (1971) tarafindan ele alinmustir.
Oates, iskolikligi, bireyin siirekli ¢aligma yoniinde kontrol edemedigi bir istek duymasi
ve bu istegin baski yaratan bir bagimlilik bigimi olarak ortaya ¢ikmasi seklinde
tanimlamustir (Oates, 1971: 11; akt. Acar, 2021: 11). Iskoliklik (workaholism), bireyin
isine karsi durdurulamaz bir bagimlilik gelistirmesi durumu olarak tanimlanmaktadir
(Kiling ve Yener, 2019: 686). Her ne kadar iskoliklik ve ise tutkunluk, davranigsal
acidan bazi benzer bireysel yonler tasiyor gibi goriinse de aslinda bu iki kavram
birbirinden dnemli dlgiide ayrilmaktadir. Ise tutkun bireyler, islerini yaparken igsel bir
memnuniyet, anlam ve keyif hissederken, iskolik bireyler, islerine kars1 cogunlukla
saplantili bir bicimde, zorunluluk duygusuyla yaklagsmakta ve bu durum genellikle
goniilliiliikten ziyade baski hissi ile sekillenmektedir (Shimazu ve Schaufeli, 2009:
496).
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Ise tutkunluk ile iskoliklik kavramlar1 arasindaki iliski degerlendirildiginde,
her iki durumda da g¢alisanlarin ise yliksek diizeyde zaman ve ¢aba harcamalar1 ortak
bir 6zellik olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu benzerlige ragmen, iki kavramin altinda yatan
motivasyon kaynaklar1 farklillk gostermektedir. Iskolik bireyler gorevlerini
cogunlukla zorunluluk duygusuyla yerine getirirken, ise tutkun ¢aliganlar iglerine igsel
bir istek ve motivasyonla yonelmektedirler. ise tutkun bireyler, yalnizca is ortaminda
degil, is dis1 sosyal yasamlarinda da tatmin yasamakta ve bu alanlarda gecirdikleri

zamani degerli bulmaktadirlar (Kanten, 2012: 20).
3.5.3. ise Gomiilme Kavramn ile Iliskisi

Ise gomiilme kavrami, calisanlarin drgiitte kalma ya da ayrilma yoniindeki
kararlarin etkileyen ¢esitli etkenlerin bir araya gelmesiyle olusmaktadir (Bergiel vd.,
2009: 206). Bu kavram, ¢alisanlar orgiite, ¢alisma arkadaslarina ve islerine iliskin

konulara baglayan unsurlarin biitiiniinii ifade etmektedir (Tanova, 2008: 1557-1558).

Alan yazinda ise gomiilmeye iliskin yapilan ¢aligmalar, bu kavramin
calisanlarin isten ayrilma niyetleriyle negatif yonde bir iliskiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Diger yandan, ise gomiilmenin olumlu orgiitsel ¢iktilar elde edilmesinde

etkili bir unsur oldugu da vurgulanmaktadir (Ng ve Feldman, 2010: 1067).

Iki kavram arasindaki iliski incelendiginde, ise tutkunlugun, calisanlarin ise
yonelik pozitif ruh halini yansitirken, ise gdmiilmenin, bireylerin orgiitte kalmalarini
saglayan baglayici unsurlar ifade ettigi goriilmektedir. Bu iki kavram, calisanlarin
islerine dair ilgileri agisindan benzerlik gosterirken, ©6nemli farkliliklar da
icermektedir. Ornegin, is kosullarindaki degisiklikler, ise tutkunluk diizeyini hizla
etkileyebilirken, ise gomiilme diizeyi daha duragan seyretmekte ve ancak daha koklii
degisimlerle farklilasabilmektedir ~(Kanten, 2012: 22). Orgiitsel acidan
degerlendirildiginde ise hem ise tutkunluk hem de ise gdmiilme diizeyleri yiiksek olan
calisanlarin, Orgiit performansmna olumlu yonde katki sundugu sonucuna

ulasilmaktadir (Halbesleben ve Wheeler, 2008: 244-246).
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3.5.4. Orgiitsel Baghhk Kavramu ile fliskisi

Giliniimiizde, orgiitlerin en 6nemli 6nceliklerinden biri is gorenlerin Orgiitte
kalmasin1 saglamaktir. Isgiicii hareketliliginin artmas1, bireysel ihtiyaglarin
cesitlenmesi ve yogun rekabet ortami, orgiitsel baglilik kavraminin 6nemini daha da
artirmaktadir. Ayrica, yapilan aragtirmalar Orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin i

performansini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Bas, 2020: 65).

Orgiitsel baglilik kavrami, ¢alisanlarin rgiitlerine kars1 duyduklar baglilik ve
sadakatin giiclinii tanimlamaktadir. Temelde, bireylerin orgiitiin amaglarina inanmast,
kendi hedeflerini orgiitiin hedefleriyle 6zdeslestirmesi ve bu amaglart gergeklestirmek
i¢in orgiite baglilik gdstermesi anlamina gelmektedir (Bagci, 2013: 167). Yani temelde,
Orgiitiin amag ve degerlerinin benimsenmesi, orglit icin fedakarliklarda bulunulmasi,
orgiit iyeliginin siirdiiriilmesi yoniinde giiclii bir istegin varlig1 ve c¢alisanin orgiitle
0zdeslesmesi, orgiitsel bagliligin temel unsurlarini olusturmaktadir (Acar vd., 2019:

77).

Orgiitsel baghlik ile ise tutkunluk kavramlari incelendiginde, bu iki kavram
arasinda benzerliklerin bulundugu ancak birbirinden farkli olduklar1 gézlenmektedir.
Orgiitsel baghlik, calisanlarin rgiite duydugu sadakati ifade ederken, ise tutkunluk
ise, bireyin isine yoOnelik bagliligin1 kapsamaktadir. Boylece ise tutkunluk diizeyi
yiiksek olan bireylerin mutlaka orgiite bagli oldugu sdylenemez, hatta baz1 durumlarda
tutkun calisanlarin Orgiite kars1 baglilik duymadigi da gézlemlenmektedir (Maslach
vd., 2001: 416). Bu demektir ki, orgiitsel baglilikta odak orgiitiin kendisiyken, ise
tutkunlukta isin kendisi olmaktadir (Cakil, 2011: 32).

3.5.5. Orgiitsel Vatandashk Davramisi Kavramu ile iliskisi

Orgiitsel vatandashk davranisi, calisanlarin zorunluluk olmaksizin, géniillii
olarak Orgiitlin yararina katkida bulunan davraniglarini ifade etmektedir. Bu kavram
tizerine 6nemli ¢aligmalar1 bulunan Organ (1988), orgiitsel vatandashik davranisini,
Orgiitiin resmi 6diil sistemi tarafindan acikca ya da ortiik olarak tanimlanmamais, ancak
orgiitlin  islevselligini artirmaya yonelik bireysel goniillii davraniglar seklinde

tanimlamistir (Organ, 1997: 86).
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Orgiitsel vatandaslik davranisi ile ise tutkunluk kavramlar birbirine benzerlik
gosterse de aralarinda belirgin farklar bulunmaktadir. Ise tutkunluk, beklenenin
lizerinde gosterilen ¢aba ile gorev Otesi davranislar kapsarken, ayn1 zamanda orgiitsel
vatandaslik davranislarini da icermektedir (Dicke vd., 2007: 10). Ozellikle her iki
kavramda da baglanma unsuru 6nemli bir yer tutmakla birlikte, 6rgiitsel vatandagslik
davranigi, ¢alisanlarin resmi is tanimlarinin 6tesine gegerek rol gerekliliklerinin ve
beklentilerinin {istiinde, orgiite daha fazla katki saglamak amaciyla goniillii olarak

sergiledikleri davranislar1 ifade etmektedir (Sezgin, 2005: 318).
3.5.6. Is Tatmini Kavramn ile iliskisi

Is tatmini kavramu, literatiirde cesitli tanimlarla ele alinmakta olup genel
olarak, is gorenin beklentileri ile isin Ozellikleri arasinda uyumun saglandig
durumlarda ortaya ¢ikan memnuniyet duygusunu ifade etmektedir (Akinci, 2002: 2-
3). Is tatmini, bireyin isini olumlu bir deneyim olarak algilamasi ve bundan keyif
almas1 sonucu olusan duygusal bir durumdur (Davis, 1988: 96; akt. Acar, 2021: 10).
Ayrica, Herzberg (1957) is tatminini, isin yuritildigl kosullar, ¢alisma ortami, elde
edilen prestij, glivenlik hissi ve {icret gibi unsurlarin birlesimiyle olusan ¢ok boyutlu

bir tutum olarak tanimlamistir (Turner, 2007: 31).

Ise tutkunluk ile is tatmini kavramlari karsilastirildiginda, her iki kavramin bazi
yonlerden benzerlikler tasidigi, ancak temel yaklasimlari bakimindan belirgin
farkliliklar gosterdigi goriilmektedir. Nitekim, islerinden tatmin olan is gorenler,
gorevlerini severek yerine getirmekte ve islerine yonelik olumlu duygular
beslemektedirler (Ozpehlivan, 2018: 46). Benzer sekilde, ise tutkun bireyler de islerine
yiiksek bir baglilikla yaklasmakta, kendilerini tamamen ise vererek dinamik ve verimli
bir performans sergilemektedirler (Cankir ve Yener, 2017: 74). Ancak kavramsal
diizeyde degerlendirildiginde, is tatmini daha c¢ok isin bireyde yarattifi genel
memnuniyet, rahathk ve degerlendirme sonucu olusan olumlu duygusal-biligsel
durumlar kapsarken, ise tutkunluk, bireyin igine yonelik hissettigi cosku, heyecan ve
giiclii psikolojik katilimi temsil etmektedir (Soyalin, 2019: 307). Ayrica, is tatmini

daha cok isle ilgili sonuclara ve dissal degerlere odaklanirken, ise tutkunluk, siirecin
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kendisine ve calisirken deneyimlenen igsel motivasyona odaklanmaktadir (Caglin,

2022: 117).
3.6. ise Tutkunlugu Etkileyen Faktorler

Literatiirde ise tutkunlugu etkileyen faktorlerin kisisel ve oOrgiitsel faktorlere
ayrilarak iki ana kategoride ele alindig1 goriilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008:

218).
3.6.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler, bireyin kararliligi dogrultusunda c¢evresini kontrol etme ve
etkileme yetenegine dayanan pozitif kisisel degerleri ifade etmektedir. Bu degerler;
hedef belirleme, motivasyon, performans algisi, yagsam doyumu ve kariyer tutkusu gibi
bir¢ok olumlu ¢iktinin olugmasinda belirleyici rol oynamaktadir. Bireyin bu yondeki
yiiksek kisisel Ozellikleri, 0Ozsaygt ve ama¢ uyumunun gelismisligiyle

iligkilendirilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008: 213-214).

Ise tutkun calisanlar, yiiksek diizeyde 6z yeterlilik, 6z saygi, iyimserlik ve
psikolojik dayaniklilik gibi olumlu kisilik 6zelliklerine sahip olup zorluklar karsisinda
direnc gosterebilen bireylerdir (Karakaya, 2015: 35). Kisisel 6zellikler genel olarak
kisisel-demografik ve kisisel-psikolojik olmak iizere iki temel baglik altinda ele
alinmaktadir (Kuruiiziim vd., 2010: 185). Alan yazina bakildiginda, ise tutkunlukla
iligkili ¢aligmalarda agirlikli olarak demografik o6zellikler incelenmis, psikolojik
niteliklere iligkin arastirmalarin ise olduke¢a sinirli oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda
kisisel-demografik faktorler; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi ve orgiitsel
kidem gibi degiskenleri kapsarken, kisisel-psikolojik faktorler ise basar1 gildiisii,
kontrol odagi, igsel motivasyon ve is degerleri ¢ercevesinde degerlendirilmektedir
(Baytok, 2022: 30). Bu arastirmada, ise tutkunlugu etkileyen faktorler hem kisisel-
demografik hem de kisisel-psikolojik boyutlariyla ele alinmistir. Yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim diizeyi, meslekteki stire ve gelir durumu gibi demografik degiskenlerin
yani sira, bireyin psikolojik yapisina iligkin 6nemli ipuglart sunan C tipi kisilik

oOzellikleri de analiz kapsamina alinmistir.
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Kisisel ozelliklere ek olarak bireyin yaptig1 ise iliskin yeterli bilgiye sahip
olmasi, kendini tanimasi, kisisel gereksinimlerini fark edebilmesi, gelisimine énem
vermesi, zamani etkili yonetebilmesi ve bireyin kendi kapasitesinin farkinda olmasi
gibi unsurlar da kisisel faktorler arasinda yer almaktadir (Ozer vd., 2015: 263). Ayrica,
0z saygisinin yiiksek olmasi, degisimlere karsi esnek bir tutum sergilemesi ve iyimser
bir bakis agisina sahip olmasi da kisisel faktorlerin belirleyicileri arasinda
degerlendirilmektedir (Ercan, 2022: 98-99). Bu o6zellikler, calisanlarin ise yonelik

tutkusunu bi¢imlendirmede 6nemli rol oynamaktadir.
3.6.2. Orgiitsel Faktorler

Teknolojik gelismelerin etkisiyle is kosullarinda meydana gelen degisimler ve
orgiitsel kurallar ile politikalardaki doniisiimler, caliganlarin ise yonelik tutkunluk
diizeylerini 6nemli Olclide etkilemektedir. Bu durum, dinamik ve rekabetin yogun
oldugu is ortamlarinda calisanlarin islerine istek ve coskuyla baglanmalarini
zorlagtirabilmektedir. Dolayisiyla, yalnizca yiiksek beceri ve yetkinligi olan
calisanlara sahip olmak orgiitler i¢in yeterli olmaktan c¢ikmaktadir. Bu nitelikli
calisanlarin orgiitte kaliciligin1 saglamak ve potansiyellerini etkin sekilde ortaya
koyabilmek icin, yOneticilerin uygun calisma kosullar1 ve destekleyici olanaklar

sunmasi da gerekli hale gelmektedir (Sarica, 2019: 40).

Ise tutkunlugun olusmasinda drgiitsel faktorler belirleyici bir rol oynamaktadir.
Bu faktorler arasinda; isin niteligi, sosyal destek diizeyi, bireysel gelisim olanaklari,
benimsenen liderlik tarzi, orgiitsel adalet algisi, licretlendirme ve terfi sistemi, ¢alisma
ortaminin fiziksel ve psikolojik kosullari, yonetim anlayisi, c¢alisma saatleri,
isyerindeki sosyal imkanlar, caligma arkadaslariyla kurulan iliskiler, caligsanlara
taninan karar alma 6zerkligi ve is-aile yagami arasindaki denge yer almaktadir (Aktas,
2019: 41). Bunlarin disinda, bireylerin gelisimlerini siirdiirebilecekleri firsatlarin
saglanmasi, adil bir diillendirme sisteminin uygulanmasi, is ylikiiniin dengelenmesi,
ekip calismalarinin tesvik edilmesi ve hizmet i¢i egitim gibi imkanlarin sunulmasi da
ise tutkunlugu destekleyen temel orgiitsel faktorler arasinda degerlendirilmektedir

(Ozer vd., 2015: 263).
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Calisanlarin yoneticileri tarafindan takdir edilmesi, ilgi gormeleri ve ¢esitli
sekillerde desteklenmeleri, ise tutkunlugun gelisiminde 6nemli bir motivasyon unsuru
olarak one c¢ikmaktadir (Mengii¢ vd., 2013: 2164). Arastirmamizin otantik liderlik
algisina iliskin teorik boliimde de belirtildigi iizere, yoneticilerin ¢alisanlar {izerindeki
etkisinin O6nemli oldugu vurgulanmistir. Calisanin  kendini yeterli goérmesi,
Ozgiiveninin artmasina ve Orgiite karsi aidiyet duygusu gelistirmesine katki
saglamakta, bu durum ise ise yonelik tutkusunu olumlu yonde etkilemektedir. Boylece
calisan, isini daha istekli ve severek yerine getirmekte, bu da yiiksek diizeyde
performans ve motivasyonla sonuglanmaktadir. Bu noktada, liderligin destekleyici

niteligi, ise tutkunlugu artiran temel orgiitsel faktorlerden biri olarak one ¢ikmaktadir.
3.7. ise Tutkunluk Saglama Stratejileri

Gilinlimiizlin hizl1 degisen ve rekabetci is ortaminda, orgiitlerin sadece yetenekli
calisanlart ¢ekmesi yeterli olmayip, bu c¢alisanlarin tiim potansiyellerini
kullanabilmeleri ve ise olan tutkularini siirdiirebilmeleri i¢in uygun kosullar

saglamalar1 gerekmektedir (Bakker vd., 2010: 1-2).

Bu nedenle, kurumlarda isine tutkun calisanlara duyulan ihtiya¢ giderek
artmakta, ise tutkunlugu artirmaya yonelik ¢esitli stratejiler gelistirmek ve uygulamak
onem kazanmaktadir. Ilerleyen kisimda, ise tutkunlugun hem bireysel hem de 6rgiitsel
acidan tasidig1 onemi vurgulamak amaciyla bazi stratejiler siralanmaktadir (Gazioglu,

2018: 38).

Orgiitsel diizeyde ise tutkunlugu saglamak amaciyla gelistirilen stratejiler

(Ardig ve Polatli, 2009: 39; Attridge, 2009: 392);

Karar alma siireclerinde ¢alisanlarin katilimini artirmak ve 6zerklik saglamak,
Basarilar takdir ederek motive etmek,

Sorumluluk ve yetki dengesi kurmak,

Adil odiillendirme ve is yiikii dagilimi saglamak,

Orgiit i¢i degisime ve yeniliklere agik olmak,

Etkin takim caligmas1 ve kaliteli iletisim ortam1 olusturmak,

Calisanlarin kisisel gelisimi ve dinlenmesi i¢in zaman ve olanak saglamak,
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Egitim ve mentorluk programlar1 diizenlemek,

Sosyal etkilesimi destekleyecek ortamlar yaratmak,

Ust yonetimin destek ve geri bildirimlerini diizenli olarak iletmek,
Calisma kosullarini iyilestirerek is-yasam dengesini desteklemek,

Terfi ve kariyer gelisim siireclerinde adalet ve seffaflik saglamak,
Calisanlarin gorev tanimlarini net ve anlasilir sekilde belirlemek.

Calisma kosullarini iyilestirmek ve gerekli destek ile kaynaklar1 saglamak,
Ortak bir orgiit kiiltiiri olusturmak,

Calisanlar1 motive edecek uygun liderlik stillerini benimsemek.

Tim bu Orgiitsel stratejiler, calisanlarin ise olan tutkusunu artirmayi
amaglarken, ayni zamanda bireysel diizeyde uygulanabilecek yontemler de
bulunmaktadir. Ise tutkunlugunu artirmak amaciyla birey bazinda uygulanabilecek
baslica stratejiler ise su sekilde 6zetlenebilir (Ardi¢ ve Polatli, 2009: 40; Giiglii, 2001:
102);

Ise tutkunluk kavrami hakkinda farkindalik gelistirmek,

Bireyin kendini tanimasi, sinirlarini bilmesi ve gelisime ac¢ik yonlerini belirlemesi,
Ise yonelik hedefler belirlemesi ve bu hedeflere yonelik motivasyon gelistirmesi,
Zaman yOnetimi ve stresle bag etme becerilerini gelistirmesi,

Ruhsal dengeyi destekleyen faaliyetlere (nefes egzersizleri, spor, miizik vb.) zaman
ayirmast,

Kisisel gelisimi destekleyen etkinliklerle ilgilenmesi ve kendine uygun bir hobi
edinmesi,

Etkili iletisim kurarak sosyal iligkilerini gligclendirmesi ve disa doniikliigilinii artirmasi,
Olumlu diisiinme ve hayal etme yoluyla i¢sel motivasyonunu canli tutmasi,

Gerektiginde yenilenme i¢in dinlenme firsatlar1 yaratmasi ve kisa molalar planlamasi.

Ise tutkunlugun artirilmasinda orgiitsel diizeyde yapilan degisiklikler, bireysel
stratejilere kiyasla daha etkili ve kalic1 sonuglar dogurmaktadir (Maslach vd., 2001:
420). Bunun sebebi, bireylerin 6zellikle i ortaminda karsilagtiklar stres faktorlerini
tek baslarina kontrol etmekte ¢ogu zaman zorlanmalaridir. Bunun yani sira, bireysel

diizeydeki stratejilerin de goéz ardi edilmemesi gerekir. Ciinkii calisanlarin isle
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biitiinlesmeleri noktasinda bireysel sorumluluklar1 bulunmaktadir. Ayrica, orgiitsel
yapilar1 doniistiirmek, bireylerde degisim yaratmaya oranla daha maliyetli ve zaman
alic1 olabilmektedir (Maslach ve Goldberg, 1998: 65). Dolayisiyla, oOrgiitsel
stratejilerin ise tutkunluk iizerinde daha baskin bir rol oynadigi kabul edilmekle
birlikte, bireysel stratejilerin de bu silirecin tamamlayict bir unsuru olarak énemini

korumaktadir (Gazioglu, 2018).

Uygulanan stratejilerle, ¢alisanlarin ise tutkunluk diizeylerinde ortaya ¢ikacak
degisimler, 6nemli bir aragtirma alani olusturmaktadir. Bu nedenle, ise tutkunlugun

sadece nedenleriyle degil, sonuglartyla da ele alinmasi gerekmektedir.
3.8. Ise Tutkunlugun Sonuglar

Ise tutkunluk literatiirinde, cogunlukla bu kavram bir c¢ikt1 olarak
degerlendirilmis, bu nedenle tutkunlugun ortaya c¢ikardigi sonuclara daha az
odaklamlmistir (Halbeseben, 2010; akt. Unal, 2019: 11). Oysa arastirmalar, ise
tutkunlugun hem ¢alisanlar hem de orgiitler agisindan ¢esitli olumlu ya da olumsuz

sonuclar dogurabilecegini ortaya koymaktadir (Hakanen vd., 2006; May vd., 2004).

Oncelikle, kendilerini giiclii ve degerli hisseden ¢alisanlar, islerine daha biiyiik
bir motivasyonla yaklasmakta ve bu durum hem rol i¢i hem de rol dis1 performanslarini
artirarak Orgilitiin finansal sonuglar1 ile miisteri memnuniyetine olumlu katkilar
saglamaktadir (Bakker vd., 2008: 194). Saks (2006: 611) arastirmasinda, ise
tutkunlugun isten ayrilma egilimiyle negatif yonde iliskili oldugunu ortaya koymustur.
Bu iliski, Tiirk literatiirtinde de Bal’in (2009) calismasiyla desteklenmis, s6z konusu
calismada, ¢alisanlarin ise tutkunluk diizeyi arttik¢a isten ayrilma niyetlerinin azaldig:

goriilmiistiir.

Yapilan aragtirmalar, ise tutkun bireylerin, daha miicadeleci bir is ortami
olusturabilmek adina, is kaynaklarim1 ve taleplerini artirma egiliminde olduklarim
vurgulamaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2003: 296; akt. Acar, 2021: 17). Ayrica, bu
bireyler bagli olduklar1 orgiitii benimsedikleri i¢in, satiglart ve karlihigi artirmayi
hedeflemekte, miisteri ihtiyaglarina olaganin iizerinde odaklanmakta ve orgiitsel

hedeflerin gerceklestirilmesi dogrultusunda daha yogun ¢aba sarf etmektedirler (Cook,
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2008: 3; akt. Acar, 2021: 17). Schaufeli ve arkadaglarinin (2001: 424) farkli sirketlerde
gergeklestirdikleri arastirmalarinda ise, ise tutkunluk diizeyi yiiksek calisanlarla
yapilan gorlismeler sonucunda, bu bireylerin is yerinde daha aktif davrandiklar1 ve

inisiyatif alma egiliminde olduklar1 belirlenmistir.

Bal’in (2009:7) calismasinda, ise tutkunluk ile ¢alisan esenligi arasindaki iligki
ele alinmus, ise tutkunluk diizeyi arttik¢a bireylerin kendilerini daha iyi hissettikleri ve
olumsuz duygular1 daha az deneyimledikleri sonucuna ulagilmistir. Yine ise
tutkunlugun, saglik iizerindeki olumlu etkilerinden bahseden bagka bir aragtirmada, ise
tutkun bireylerin, 6zellikle dinglik boyutuyla iliskili olarak, bas ve gogiis agrisi gibi
psikosomatik sikayetleri daha az yasadiklar1 goriilmiistiir (Bakker ve Demerouti, 2008:
215).

Literatiirdeki bulgular dogrultusunda, ise tutkunlugun bireysel ve oOrgiitsel
diizeydeki olumlu sonuglari su sekilde ozetlenebilir (Hokey ve Ley, 2010: 9;
Harputluoglu, 2015: 16);

Bireysel Sonuglar:

Is tatmininde artis saglar.

Psikolojik 1yi1 olus diizeyini gelistirir.

Yeterlilik inancini artirir.

Kisisel girisim ve 6grenme istegini ylikseltir.

Duygusal tilkenme ve olumsuz duygu durumunu azaltir.
Depresif belirtiler ve uyku bozukluklarinda azalma goriiliir.

Zihinsel ve duygusal dayaniklilig1 destekler.

Orgiitsel Sonuclar:

Miisteri memnuniyeti ve bagliligini artirir.

Verimliligi ve finansal performans: yiikseltir.

Calisan performansinda gelisim saglar.

Is giicii devir oranini ve isten ayrilma egilimini azaltir.
Orgiit iginde giivenlik ve istikrar algisin1 gii¢lendirir.

Yonetsel etkinlikte ve yoneticilerin 6z yeterliliklerinde artisa katki sunar.
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Orgiitsel bagarida stratejik bir avantaj unsuru olarak rol oynar.

Ise tutkun bireylerde, olumlu sonuglarin yani sira bazi olumsuz etkiler de
gozlemlenmektedir. Asir1 iyimser beklentilerin gergekle Ortiismemesi durumunda,
bireylerin orgiit icinde zarar gorebildigi ve islerine kars1 asir1 direngli davranabildikleri
belirtilmektedir (Armor ve Taylor, 1998). Ayrica, ise fazlaca odaklanmak bireylerde
saglik sorunlarina, sosyal iliskilerin zayiflamasina ve dinlenme ihtiyaclarinin
ertelenmesine neden olabilmektedir. Bu durum, is-yasam dengesinin bozulmasina ve
cesitli catigmalara yol acabilmektedir (Bakker vd., 2011). Tiim bu sonugclar, ise
tutkunlugun hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde degerli ¢iktilar dogurabilecegini,
ancak dengesiz yasandiginda cesitli riskler ve olumsuzluklar da barindirabilecegini

ortaya koymaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

C TiPi KiSIiLiK VE ALGILANAN OTANTIK LiDERLIGIN iSE
TUTKUNLUK UZERINDEKI ETKIiSi: HIZMET SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Konusu

Giliniimiiz isletmeleri, siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 elde edebilmek amaciyla
sahip olduklar1 insan kaynagindan en etkili ve verimli bi¢imde yararlanmay1
hedeflemekte ve bu dogrultuda calisanlarin refahina ve mutluluguna daha fazla
odaklanmaktadir. Bunun temel nedenlerinden biri, is yerinde kendini iyi hisseden ve
mutlu olan ¢alisanlarin ise daha fazla adanma gosterdigi, kurum kiiltiiriinii benimsedigi
ve isletme hedeflerine ulasma yoniinde daha fazla olumlu davranis sergilediginin
bilinmesidir (Findikli vd., 2019: 92). Bu bakimdan orgiitlerin varliklari1 devam
ettirmesinde Onemli bir role sahip olan insan unsuru One ¢ikmaktadir. Yani hem
liderlerin hem de calisanlarin kisilik 6zellikleri, tutum ve davraniglari, 6rgiit ici iletisim
kalitesini ve genel isleyisi dogrudan etkileyen Onemli dinamikler arasinda yer

almaktadir.

Bu arastirmanin konusu, hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin sahip olduklari
C tipi kisilik 6zellikleri ile algiladiklar: otantik liderligin, ise kars1 duyduklar: tutkuyu

nasil etkiledigini incelemektir.
4.2. Arastirmanin Amaci

Kiiresellesmenin ve teknolojik dontisiimiin etkisiyle birlikte orgiitler, basari
odakl1 performans gostergelerine daha fazla agirlik verirken, 6rgiit i¢i iletisim, liderin
bu iletisimdeki rolii ve ¢alisanlarin liderlik algisi ¢ogu zaman g6z ardi edilmektedir.
Bu ¢aligsma, liderlerin tutum ve davranislarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigini,
bu alginin calisanlarin kisilik 6zellikleriyle nasil bir etkilesim iginde oldugunu ve
nihayetinde ise yonelik tutumlarmi nasil sekillendirdigini ortaya koymayi

amaglamaktadir. Bu yOniiyle arastirma hem bireysel hem de yonetsel unsurlarin
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biitiinsel bir yaklasimla ele alinarak oOrgiitsel davranig literatiiriine katki sunmay1

hedeflemektedir.

Bu kapsamda c¢alismanin temel amaci; Konya ilindeki 5 yildizli otel
calisanlarinin C tipi kisilik 6zellikleri ile otantik liderlik algilarmin, ise duyduklar

tutku tizerindeki etkilerini incelemektir.
4.3. Arastirmanin Onemi ve Katkilar

Kisilikle ilgili olarak arastirmacilar tarafindan pek ¢ok farkli yaklasim ve
kisilik tipleri gelistirilmistir. Kisilik yapisinin ve onu etkileyen unsurlarin belirlenmesi,
bireyin yasami boyunca karsilagtigi alternatifleri degerlendirmede ve karar alma
stireclerinde daha bilingli hareket etmesine olanak tanimaktadir. Boylece birey, hem
kendisini daha yakindan tanima imkan1 bulmakta hem de ¢evresiyle, dolayisiyla orgiit
icerisindeki iliskileriyle daha saglikli ve dengeli bir etkilesim gelistirme firsatina sahip

olmaktadir (Durna, 2010: 276).

Bu sebeple, kisilik {izerine yapilan aragtirmalar, bireylerin kendilerini daha iyi
tanimalarina, mesleki acidan gelisim gostermelerine ve sosyal yasamlarinda
cevrelerine daha uyumlu hale gelmelerine énemli katkilar saglamaktadir. Ozellikle
teknolojik gelismelerin hiz kazandigi giinlimiiz diinyasinda, oOrgiitlerde insan
faktoriiniin yeniden on plana c¢ikmasi, kisilik analizlerinin degerini artirmaktadir.
Ancak literatiirde yapilan ¢aligmalara bakildiginda, kisilik arastirmalarinin genellikle
A tipi ve B tipi kisilik yapilar lizerine yogunlastigi, C tipi kisiligin ise gérece sinirl
sekilde ele alindigr gorilmektedir. Bu cercevede, oOrgiit calisanlarinin  kisilik
ozelliklerinden biri olan C tipi kisilik yapisinin incelenmesiyle, literatiirdeki bu
boslugun giderilmesine katki sunulmasi amaglanmistir. Ayrica liderlik olgusunun
farkli bir bakis acisiyla ele alinarak otantik liderligin calisan algis1 iizerinden
degerlendirilmesiyle, lider-liye etkilesimi, bireylerin Orgiitsel deneyimleri ve ise

duyduklar tutku hakkinda daha kapsamli bir anlayis gelistirilmesi hedeflenmistir.
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4.4. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada, veri toplama yontemi olarak nicel arastirma tekniklerinden biri
olan anket yontemi kullanilmistir. Etik kurul izniyle birlikte veri toplama siireci
baslatilmistir. Alman etik kurul izni Ek-2’de sunulmustur. Veri toplama siireci,
20.04.2024 - 23.06.2024 tarihleri arasinda, Konya’daki bes yildizli otellerin insan
kaynaklar1 midiirleri aracilifiyla otel calisanlarina iletilerek, yiiz yiize anket
yontemiyle gergeklestirilmistir. Katilimcilardan goniilliiliik esasina dayali olarak
bilgilendirilmis onam alinmistir. Hazirlanan soru formu, demografik degiskenler ve ii¢

0lcek olmak iizere toplam dort boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde, katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligskin cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, meslekteki hizmet siiresi ve gelir diizeyi gibi sorulara
yer verilmistir. Ikinci béliimde, ¢alisanlarin kisilik dzelliklerini belirlemek amaciyla
“C Tipi Kisilik Olgegi”, iiciincii boliimde, ¢alisanlarin ydneticilerine yonelik algilarini
dlemek iizere “Otantik Liderlik Olgegi” ve dordiincii boliimde ise calisanlarin ise
yonelik tutumlarmi belirlemeye yonelik “Tutkunluk Olgegi” kullanilmistir. Soru
formu, demografik sorular haricinde toplamda 42 maddeden olusmaktadir. Ayrica
arastirmamizin bagiml degiskeni ise tutkunluk iken, C tipi kisilik ve algilanan otantik

liderlik bagimsiz degiskenlerimizi olusturmaktadir.
4.5. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Soru formunun birinci béliimiinde, katilimcilarin demografik 6zelliklerine
yonelik sorulara yer verilmistir. Ikinci béliimde, 4°lii Likert tipi derecelendirmeye
sahip olan C Tipi Kisilik Olgegi, iigiincii boliimde, 5°1i Likert tipi derecelendirmeye
sahip Otantik Liderlik Olgegi ve dérdiincii ve son boliimde ise yine 5°1i Likert tipi
derecelendirmeye sahip Tutkunluk Olgegi kullamlmistir. ilgili anket formu Ek-1°de
sunulmustur. Takip eden baslikta, her bir dlgek ve alt boyutlarina iliskin ayrintili

bilgilere yer verilmistir.
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4.5.1. Demografik Degiskenler

Aragtirmanin 6rneklemini olusturan katilimcilarin baz1 demografik faktorlere
gore farklilik gosterebilecegi Ongdriilmiistiir. Bu nedenle, veri toplama aracinin
baslangicina katilimcilarin kisisel ve mesleki 6zelliklerini belirlemeye yonelik olarak
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, meslekteki ¢alisma siiresi ve gelir diizeyi
degiskenlerini igeren sorular eklenmistir. Katilimcilardan bu sorular1 kendilerine
uygun olan secenegi isaretleyerek yanitlamalari istenmistir. Bu bilgiler, ¢calismanin
amacia uygun olarak yiiriitiilen istatistiksel analizlerde anlamlilik diizeylerinin test

edilmesinde kullanilmistir.
4.5.2. C Tipi Kisilik Olgegi

Bu arastirmada kullanilan C Tipi Kisilik Olgegi, Kurrass (2004) tarafindan
gelistirilen ve 6zgiin siiriimii ingilizce olan C Tipi Davrams Olgeginin Tiirkceye
uyarlanmig halidir. Tiirk¢ceye uyarlama ¢alismasi, Olgegin gecerlilik ve giivenilirlik
analizleriyle birlikte Bozo ve arkadaslar1 (2012) tarafindan gerceklestirilmistir. Olgek,
bireylerin C tipi kisilik 6zelliklerini belirlemeye yonelik olarak gelistirilmis ve toplam
12 maddeden olusmaktadr. Iki alt boyuttan olusan 6lgegin "kendini feda etme" boyutu
ilk 7 maddeyi, "duygularini ifade edememe" boyutu ise son 5 maddeyi kapsamaktadir

(Bozo vd., 2012: 147-149).

Olgekte yer alan her maddeye verilen yamitlar, 4’lii Likert tipi bir
derecelendirme sistemiyle degerlendirilmistir. Bu derecelendirmeye gore; “O = Bana
hi¢ benzemiyor.”, “1 = Bana biraz benziyor.”, “2 = Bana oldukca benziyor.” ve “3 =
Bana c¢ok benziyor.” seklinde puanlama yapilmaktadir. Ayrica 6l¢ekte yer alan 5., 9.,
11. ve 12. maddeler ters ifadeler igerdiginden, analiz dncesinde bu maddeler ters
cevrilerek degerlendirmeye dahil edilmistir. Bu yap1 sayesinde bireylerin duygularim
bastirma egilimleri ve baskalariin ihtiyaclarini, kendi 6nceliklerinin 6niine koyma

davraniglar sistematik bicimde ol¢iilebilmektedir.



89

4.5.3. Otantik Liderlik Ol¢egi

Bu arastirmada kullanilan Otantik Liderlik Olgegi, calisanlarm otantik liderlik
algisin1 6lgmek amaciyla Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilmistir.
16 maddeden olusan bu oOlgek, Tabak ve arkadaslari (2010) tarafindan Tiirkceye
uyarlanmis, yapilan gecerlik ve giivenirlik analizleri sonucunda, 6l¢egin istatistiksel
olarak kabul edilebilir degerlere sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica yapilan analizler,
Olcegin Tiirk¢e formunun orijinalinde oldugu gibi dort boyutlu yapiya sahip oldugunu
dogrulamistir (Kiling ve Akdemir, 2019: 801). 16 maddelik 6l¢egin 1., 2., 3., 4. ve 5.
maddeleri iligkilerde seffaflik boyutunu; 6., 7., 8. ve 9. maddeleri igsellestirilmis ahlak
anlayisin; 10., 11. ve 12. maddeleri bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme
boyutunu; 13., 14., 15. ve 16. maddeleri ise 6z farkindalik boyutunu 6lgmektedir
(Tabak vd., 2012 : 98). Olgekte ters madde bulunmamaktadir.

Olgekte yer alan ifadelere verilen yamtlar, 5°1i Likert tipi bir derecelendirme
Olcegiyle degerlendirilmistir. Katilimcilar her bir ifadeye verdikleri yanitlar; “1 =
Higbir zaman”, “2 = Cok seyrek”, “3 = Ara sira”, “4 = Sik sik” ve “5 = Her zaman”
seklinde puanlamistir. Bu derecelendirme sistemi, katilimcilarin belirli bir durumu ne

siklikla deneyimlediklerini ya da gozlemlediklerini 6l¢gmeye olanak saglamaktadir.
4.5.4. Tutkunluk Olcegi

Tutkunluk Olgegi, bireylerin bir etkinlige y&nelik duyduklart tutkuyu
degerlendirmek amaciyla Vallerand vd. (2003) tarafindan gelistirilmistir. Toplam 14
maddeden olusan 6lcek, tutkunlugu iki boyutta ele almaktadir. Bu 6lgme aracinda, ilk
7 madde bireylerin uyumlu tutku diizeyini, son 7 madde ise takintili tutku diizeyini

6lgmeye yoneliktir (Vallerand vd., 2003).

Olgegin Tiirkge uyarlamasi, Kamanli (2015) tarafindan geri geviri yontemi
kullanilarak gergeklestirilmistir. Bu kapsamda, iki bagimsiz ¢cevirmen tarafindan 6lgek
once Ingilizce *den Tiirkgeye, ardindan Tiirkgeden tekrar Ingilizce ’ye gevrilmis ve
bdylece dilsel ve kavramsal esdegerligin korunmasi hedeflenmistir (Kamanli, 2015:
102-103). Bu arastirmada, Vallerand tarafindan gelistirilen 6l¢egin Kamanl tarafindan

Tiirk¢eye uyarlanan formu kullanilmistir.
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Olgekte yer alan maddelere verilen yamtlar, 5°li Likert tipi bir derecelendirme
sistemiyle puanlanmistir. Katilimcilar her bir ifadeye yonelik goriislerini; “1 =
Kesinlikle katilmiyorum.”, “2 = Katilmiyorum.”, “3 = Kararsizim.”, “4 =
Katiliyorum.” ve “5 = Kesinlikle katiliyorum.” seceneklerinden birini isaretleyerek
belirtmistir. Olgekte yer alan 7. madde “Isime tamamen kendimi kaptirmisimdir.” ters
yonde puanlanacak sekilde diizenlenmis olup analiz siirecinde bu madde uygun

bigimde ters ¢evrilerek degerlendirmeye alinmustir.
4.6. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Konya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmeleri ve bu isletmelerde gorev yapan calisanlar olusturmaktadir. Konya il
merkezinde toplam 10 adet bes yildizli otel bulundugu tespit edilmistir. Arastirma
kapsaminda bu otellerin insan kaynaklar1 birimleriyle iletisim kurulmus ve anket
uygulamasina iligskin gerekli izinlerin alinmasinin ardindan veri toplama siireci
baslatilmistir. Arastirmada 6rnekleme yontemi olarak, goniilliilik esasina dayali ve
uygulama sahasiin 6zelliklerine uygun olan kolayda ornekleme yontemi tercih
edilmistir. Bu kapsamda, 6rneklem cercevesi belirlenmis ve ulasilan otel isletmeleri

tizerinden uygulama gerceklestirilmistir.

Ek-3’te yer verilen Sample Size Calculator (Raosoft) uygulamas: araciligiyla
yapilan hesaplama sonucunda, ¢alismada gecerli kabul edilen minimum Grneklem
biiyiikliigiiniin 227 olmas1 gerektigi belirlenmistir. Anketlerin yiiz ylize uygulanma
siirecinde, isletmelerde gérev yapan toplam 553 calisana ulasilmis ve anket formlari
tim personele ulastirilmak tizere ilgili birimlere teslim edilmistir. Ancak uygulama
stirecinde i3 yogunlugu, zaman kisiti, bilgi paylagimina yonelik isteksizlik ve
kurumlarda daha once sik¢a anket uygulanmis olmasindan kaynaklanan katilim
yorgunlugu gibi nedenlerle tiim personelden geri doniis alinamamistir. Bu siiregte 280
anket formu geri donmiis, eksik ya da hatali doldurulan formlar ayiklandiktan sonra
gecerli sekilde doldurulan 242 anket formu elde edilmistir. Raosoft tarafindan
hesaplanan 227 katilimin yeterli sayi1ldig1 dikkate alindiginda, elde edilen 242 gegerli
anket sayisinin bu sinirin iizerinde oldugu goriilmiis; bu nedenle eleme yapilmaksizin

tiim anketler arastirmanin 6rneklemini olusturmak iizere analize dahil edilmistir.
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4.7. Arastirmada Kullanilan istatistiksel Teknikler

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 22.0 ve
Jamovi 2.7.2 programlarindan yararlanilmstir. ilk asamada katilimcilarin demografik
ozelliklerine iligkin frekans ve ylizde dagilimlart hesaplanarak betimleyici istatistikler
sunulmustur. Analizlere gegmeden Once verilerin normal dagilima uygunlugunu
belirlemek amaciyla normallik testleri yapilmistir. Olgeklerin i¢ tutarliligin
degerlendirmek {izere Cronbach’s Alpha katsayisina dayali giivenilirlik analizleri
gergeklestirilmis, degiskenler ve alt boyutlarina iliskin dogrulayici faktor analizleri
(DFA) ise Jamovi programi kullanilarak uygulanmistir. Gruplar arasindaki
farkliliklarin incelenmesinde bagimsiz 6rneklem t-testi ile tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) tercih edilmistir. Degiskenler arasindaki iligkiler Pearson korelasyon
analiziyle ortaya konulmus, son asamada ise arastirmada gelistirilen hipotezler ¢coklu
dogrusal regresyon analizi araciligtyla test edilerek degiskenlerin birbirleri tizerindeki

etkileri degerlendirilmistir.
4.8. Arastirmanin Simirhliklar:

Bu arastirma, belirli smirliliklar cercevesinde gergeklestirilmistir. Oncelikle
arastirmanin evrenini olusturan Konya ilindeki bes yildizli otel ¢alisanlariyla sinirh
olmasi, bulgularin genel hizmet sektorii ¢alisanlarina dogrudan genellenmesini
kisitlamaktadir.  Ayrica, verilerin anket yoluyla toplanmasi, katilimcilarin
samimiyetine ve kendi degerlendirmelerine bagli olmasi sebebiyle 6znel yanitlarin
olusma ihtimali bulunmaktadir. Calismada kullanilan 6lgeklerin = Tiirkge
uyarlamalarinin gegerlilik ve giivenilirligi yiiksek olmakla birlikte, farkli kiiltiirel
baglamlarda sonuglarin degisebilecegi goz onlinde bulundurulmalidir. Son olarak,
aragtirmada kullanilan verilerin yalnizca tek bir zaman diliminde toplanmis olmasi,
neden-sonug iligkilerini tam olarak agiklamada sinirlayict olabilir. Bu smirliliklar
dogrultusunda, gelecekte yapilacak ¢alismalarin farkli sektorlerde, farkli bolgelerde ve

daha uzun dénemli veri toplayarak konuyu derinlemesine incelemesi dnerilmektedir.
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4.9. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin temel varsayimi, C tipi kisilik ve algilanan otantik liderligin ise
tutkunluk tlizerinde anlamli bir etkisinin bulundugudur. Bu varsayimdan hareketle
arastirmanin modeli Sekil 4.1’de sunulmustur. Modelde, C tipi kisilik ve algilanan
otantik liderlik bagimsiz degiskenler olarak ele alinirken, ise tutkunluk bagimli

degisken olarak yapilandirilmistir.

v H1
o

=

f2y Kendini feda etme Hla
M

— Duygularini ifade

-

= edememe Hilb
Q

A 4

L
—> .
iSE
——> TUTKUNLUK
—>
—

Iliskilerde seffaflk ~ H2a

Icsellestirilmis ahlak
anlayisi H2b

Bilgiyi tarafsiz ve H2c
dengeli degerlendirme

Oz farkindalik H2d

OTANTIK LIiDERLIK
ALGISI

H2

Sekil 4.1. Aragtirmanin Modeli

Yukarida Sekil 4.1’de sunulan modele dayal1 olarak, degiskenler arasindaki
iliski ve etkileri incelemek amaciyla arastirmanin temel ve alt hipotezleri su sekilde

gelistirilmistir.

H1: Toplam C tipi kisilik puan, ige tutkunluk diizeyini anlamli ve pozitif yonde

etkilemektedir.

H1a: C tipi kisiligin "kendini feda etme" alt boyutu, ise tutkunluk diizeyini

anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
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H1b: C tipi kisiligin "duygularin1 ifade edememe" alt boyutu, ise tutkunluk

diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

H2: Algilanan otantik liderlik toplam puan, ise tutkunluk diizeyini anlamli ve

pozitif yonde etkilemektedir.

H2a: Algilanan otantik liderligin “iliskilerde seffaflik’ alt boyutu, ise tutkunluk

diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

H2b: Algilanan otantik liderligin “igsellestirilmis ahlak anlayis1” alt boyutu,

ise tutkunluk diizeyini anlaml ve pozitif yonde etkilemektedir.

H2c: Algilanan otantik  liderligin =~ “bilginin  dengeli ve tarafsiz
degerlendirilmesi” alt boyutu, ise tutkunluk diizeyini anlamli ve pozitif yonde

etkilemektedir.

H2d: Algilanan otantik liderligin “6z farkindalik™ alt boyutu, ise tutkunluk

diizeyini anlaml1 ve pozitif yonde etkilemektedir.

Bu hipotezlerin gegerliligi, regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda
degerlendirilmis ve kabul edilip edilmediklerine iliskin bulgular 4.11 numarali baslik

altinda sunulmustur.
4.10. Arastirmanin Analiz ve Bulgular
4.10.1. Katihmcilara Ait Demografik Bulgular

Anketlerdeki verilere gore katilimcilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu,

Ogrenimi, meslekteki siiresi ve gelir durumuna iligkin bilgiler Tablo 4.1°de yer

almaktadir.
Tablo 4.1: Katilimcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi
Demografik Frekans Yiizde
Degisken Kategori (n) (%)
Cinsiyet Kadin 133 55.0%
Erkek 109 45.0%

Yas 18-20 31 12.8%
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21-30 87 36.0%
31-40 69 28.5%
41 ve Ustii 55 22.7%
Medeni durum Evli 130 53.7%
Bekar 112 46.3%
Ogretim diizeyi Okur/yazar ve ilkdgretim 53 21.9%
Lise 94 38.8%
Universite ve lisansiistii 95 39.3%
Meslekteki siire 1-10 y1l 135 55.8%
11 yil ve istii 107 44.2%
Gelir durumu (TL) 17.002 74 30.6%
17.003-20.000 67 27.7%
20.001-30.000 62 25.6%
30.000 iistii 39 16.1%

*2024 yilim1 kapsamaktadir.

Tablo 4.1°de yer alan bilgiler incelendiginde katilimcilarin %55’inin kadin
(n=133), %45’inin ise erkek (n=109) oldugu goriilmektedir. Ankete katilim
saglayanlarin %12.8’1 (n=31) 18-20 yas araliginda, %36’st (n=87) 21-30 yas
araliginda, %28.5’1 (n=69) 31-40 yas araliginda ve %22.7’si (n=55) 41 yas ve lizerinde
yer almaktadir. Katilimcilarin medeni durumlarina gore dagilimlari; %53.7’s1 evli
(n=130), %46.3’ii ise bekar (n=112) seklindedir. Ogretim diizeyine gore dagilimlari
incelendiginde %21.9’unun (n=53) ilkdgretim mezunu, %38.8’inin (n=94) lise
mezunu ve %39.3’linlin (n=95) lniversite ve lisansiistii program mezunu oldugu
goriilmektedir. Hizmet sektoriinde ¢alisma siiresi degerlendirildiginde 10 y1l ve daha
az siire calismasi olanlarin %55.8 (n=135), 11y1l ve istiinde ¢alisma siiresi olanlarin
%44.2 (n=107) seklinde dagildig1 tespit edilmistir. Son olarak calisanlarin gelir
durumuna bakildiginda %30.6’sinin (n=74) 17.002, %27.7’sinin (n=67) 17.003-
20.000TL arasi, %25.6’sinin (n=62) 20.001-30.000TL arasi, %16.1’inin (n=39) ise

30.000TL {istii gelire sahip oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
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4.10.2. Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler

Arastirmada kullanilan degiskenlerin ortalama, ortanca, minimum, maksimum

degerleri ile standart sapmalari1 Tablo 4.2°de goriilmektedir.

Tablo 4.2: Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler (n=242)

Ortanca Std.
Degiskenler Ortalama Deger Minimum Maksimum Sapma
Yas 2.61 3.00 1.00 4.00 0.98
Meslekteki siire 1.44 1.00 1.00 2.00 0.50
Gelir durumu 2.27 2.00 1.00 4.00 1.07
C Tipi Kisilik (Kendini feda etme) 14.21 14.00 3.00 24.00 5.19
C Tipi Kisilik (Duygularim ifade 19.15 19.50 9.00 24.00 3.38
edememe)
C Tipi Kisilik (Toplam) 33.36 33.00 13.00 48.00 7.31
Otantik Liderlik Algisi (iliskilerde 19.31 20.00 7.00 25.00 4.35
seffaflik)
Otantik Liderlik Algis1 15.29 16.00 8.00 20.00 3.42
(I¢sellestirilmis ahlak anlayisn)
Otantik Liderlik Algis1 (Bilgiyi 11.45 12.00 3.00 15.00 2.83
tarafsiz ve dengeli degerlendirme)
Otantik Liderlik Algis1 (Oz 15.41 16.00 6.00 20.00 3.63
farkindalhk)
Otantik Liderlik Algis1 (Toplam) 61.46 64.00 32.00 80.00 12.55
Tutkunluk (Uyumlu tutkunluk) 26.44 27.00 11.00 35.00 5.71
Tutkunluk (Takintili tutkunluk) 22.71 22.00 7.00 35.00 6.68
Tutkunluk (Toplam) 51.59 51.00 27.00 71.00 9.99

Tablo 4.2°deki bilgiler incelendiginde, katilimcilarin yas ortalamasinin 2.61,
ortanca degerinin 3.00, minimum degerinin 1.00, maksimum degerinin 4.00 ve
standart sapmasinin 0.98 oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, katilimcilarin
cogunlugunun orta yas grubuna yakin oldugunu ve yas dagilimimin gorece dengeli

oldugunu gostermektedir.

Demografik degiskenlerinden meslekteki siire incelendiginde, katilimcilarin

ortalamasinin 1.44, ortanca degerinin 1 ve standart sapmasinin 0.50 oldugu
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belirlenmistir. Minimum deger 1, maksimum deger ise 2’dir. Bu bulgu, katilimcilarin
bliyiilk cogunlugunun meslek hayatinda kisa siireli deneyime sahip oldugunu

gostermektedir.

Diger bir demografik degisken olan gelir durumu incelendiginde, katilimcilarin
ortalamasmin 2.27, ortanca degerinin 2 ve standart sapmasiin 1.07 oldugu
goriilmektedir. Minimum deger 1, maksimum deger 4’tiir. Bu bulgu, katilimcilarin
genel olarak orta gelir diizeyinde yer aldigini, ancak gelir dagiliminda belirgin

farkliliklar bulundugunu ortaya koymaktadir.

C tipi kisiligin “Kendini feda etme” alt boyutu incelendiginde, drneklemin
ortalamasinin 14.21, ortanca degerinin 14, minimum degerinin 3, maksimum degerinin
24 ve standart sapmasinin 5.19 oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgu, katilimcilarin genel
olarak orta diizeyde kendini feda etme egiliminde olduklarin1 ve bu egilimin bireyler

arasinda farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir.

C tipi kisiligin “Duygularin1 ifade edememe” alt boyutu incelendiginde ise,
orneklemin ortalamasinin 19.15, ortanca degerinin 19.50, minimum degerinin 9,
maksimum degerinin 24 ve standart sapmasinin 3.38 oldugu goriilmektedir. Ortalama
degerin yiiksekligi, katilimcilarin biiylik cogunlugunda duygularimi ifade etme
konusunda belirgin zorluk yasandigini, diisiik standart sapma ise bu egilimin

katilimcilar arasinda benzer seviyelerde oldugunu gostermektedir.

Arastirma modelindeki bagimsiz degiskenlerden iki alt boyutu icinde
barindiran C tipi kisiligin toplam puani incelendiginde, orneklemin ortalama degeri
33.36, ortanca degeri 33 ve standart sapmas1 7.31’°dir. Minimum deger 13, maksimum
deger 48’dir. Bu bulgu, katilimcilarin genel olarak C tipi kisilik 6zelliklerini belirgin

diizeyde tasidigini ve bireysel farkliliklarin mevcut oldugunu gostermektedir.

Otantik liderlik algisinin “Iligkilerde seffaflik” alt boyutu incelendiginde,
ortalamanin 19.31, ortanca degerin 20, minimum degerin 7, maksimum degerin 25 ve
standart sapmanin 4.35 oldugu goriilmektedir. Yiiksek ortalama, katilimcilarin
yoneticilerini iligkilerde seffaf olarak algiladigim1 ve algilar arasinda orta diizeyde

farklilik bulundugunu ortaya koymaktadir.
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Otantik liderlik algisinin  “Igsellestirilmis ahlak anlayis’” alt boyutu
incelendiginde, ortalamanin 15.29, ortanca degerin 16, minimum degerin 8,
maksimum degerin 20 ve standart sapmanin 3.42 oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgu,
yoneticilerin etik degerlere bagl olarak hareket ettiginin katilimcilar tarafindan genel

olarak onaylandigini gostermektedir.

Otantik liderlik algisinin “Bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme” alt boyutu
incelendiginde, ortalamanin 11.45, ortanca degerin 12, minimum degerin 3,
maksimum degerin 15 ve standart sapmanin 2.83 oldugu goriilmektedir. Bu bulgu,
yoneticilerin kararlarinda bilgiye tarafsiz ve dengeli sekilde yaklastiklarina dair alginin

orta-list diizeyde oldugunu ve bireyler arasinda farklilik bulundugunu gostermektedir.

Otantik liderlik algismin “Oz farkindalik” alt boyutu incelendiginde,
ortalamanin 15.41, ortanca degerin 16, minimum degerin 6, maksimum degerin 20 ve
standart sapmanin 3.63 oldugu anlasilmaktadir. Yiiksek ortalama, yoneticilerin kendi
giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olduguna dair algimin yiiksek diizeyde oldugunu

gostermektedir.

Modeldeki bagimsiz degiskenlerden bir digeri olan ve dort alt boyutu bulunan
otantik liderlik algis1 toplam puani incelendiginde, ortalamanin 61.46, ortanca degerin
64, minimum degerin 32, maksimum degerin 80 ve standart sapmanin 12.55 oldugu
goriilmektedir. Bu da katilimcilarin genel olarak yoneticilerini otantik liderlik

ozelliklerine sahip olarak degerlendirdigini ortaya koymaktadir.

Tutkunlugun “Uyumlu tutkunluk™ alt boyutu incelendiginde, ortalamanin
26.44, ortanca degerin 27, minimum degerin 11, maksimum degerin 35 ve standart
sapmanin 5.71 oldugu goriilmektedir. Bu bulgular, katilimcilarin islerine yonelik

uyumlu tutkunluk diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tutkunlugun “Takintili tutkunluk™ alt boyutu incelendiginde, ortalamanin
22.71, ortanca degerin 22, minimum degerin 7, maksimum degerin 35 ve standart
sapmanin 6.68 oldugu anlasilmaktadir. Ortalama degerin orta seviyede olmasi,
katilimcilarda takintili tutkunluk egiliminin bulundugunu ancak uyumlu tutkunluk

diizeyinden daha diislik oldugunu gostermektedir.
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Modeldeki tek bagimli degiskenimiz olan ve iki alt boyuttan olusan
tutkunlugun toplam puani incelendiginde ise, ortalamasinin 51.59, ortanca degerinin
51, minimum degerinin 27, maksimum degerinin 71. ve standart sapmasinin 9.99
oldugu goriilmektedir. Bu sonug, katilimcilarin genel is tutkunluk diizeylerinin ytiksek

oldugunu ortaya koymaktadir.
4.10.3. Verilerin Dagilimi (Normallik) Analizi

Sosyal bilimler alaninda yiiriitiilen arastirmalarda, degiskenler arasindaki
iligkiyi 6grenebilmek i¢in Oncelikle kullanilacak analiz yontemlerinin belirlenmesi
gerekmektedir. Bu analiz tiirlerinin belirlenmesinde en temel kriter, verilerin dagilim
bicimidir. Verilerin normal dagilim gosterdigi durumlarda parametrik testler tercih
edilirken, normal dagilimdan sapma goriildiiglinde ise non-parametrik testler daha
uygun olmaktadir. Sosyal bilimlerde parametrik testler, giivenilir ve genellenebilir
sonuclar sunmalar1 sebebiyle yaygin olarak tercih edilmektedir. Bu nedenle, verilerin
normal dagilim gostermesi i¢in gerekli kontroller yapilmaktadir (Altunisik vd., 2007:
154-158).

Normallik varsaymmu ile ilgili kullanilan yontem; Skewness (¢arpiklik) ve
Kurtosis (basiklik) degerlerinin yorumlanmasidir. Verilerin normal dagilim
gostermesi calismada elde edilen carpiklik ve basiklik degerlerinin -1.5 ile +1.5
arasinda yer almasi durumunda miimkiindiir (Tabachnick ve Fidell, 2013).
Arastirmada degiskenler arasindaki iliskinin analiz edilebilmesi ve testlerin

belirlenmesi amaciyla verilerin dagilim analizi yapilarak ve Tablo 4.3’te

sunulmaktadir.
Tablo 4.3: Verilerin Dagilim Analizi (Normallik)
Carpikhk Basikhik
Istatistik ~ Std. Hata Istatistik  Std. Hata
Yasiniz 0.01 0.15 -1.03 0.31
Meslekteki siireniz 0.84 0.15 -0.50 0.31
Gelir durumu 0.24 0.15 -1.19 0.31

C Tipi Kisilik (Kendini feda etme) 0.04 0.15 -0.73 0.31
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C Tipi Kisilik (Duygularim ifade Edememe) -0.78 0.15 0.54 0.31
C Tipi Kisilik (Toplam) -0.04 0.15 -0.33 0.31
Otantik Liderlik Algs1 (iliskilerde seffaflik) -0.47 0.15 -0.57 0.31
Otantik Liderlik Algisi (i¢sellestirilmis -0.25 0.15 -1.04 0.31
ahlak anlayisi)

Otantik Liderlik Algis1 (Bilgiyi tarafsiz ve -0.57 0.15 -0.45 0.31
dengeli degerlendirme)

Otantik Liderlik Algis1 (Oz farkindalik) -0.46 0.15 -0.66 0.31
Otantik Liderlik Algis1 (Toplam) -0.35 0.15 -0.92 0.31
Tutkunluk (Uyumlu tutkunluk) -0.43 0.15 -0.47 0.31
Tutkunluk (Takintili tutkunluk) -0.03 0.15 -0.82 0.31
Tutkunluk (Toplam) 0.01 0.15 -0.81 0.31

Tablo 4.3’te, bagimli ve bagimsiz degiskenlere ait dlgeklerin carpiklik ve
basiklik degerleri yer almaktadir. Buna gore, carpiklik degerleri -0.78 ile 0.84; basiklik
degerleri ise -1.19 ile 0.54 araliginda degismektedir. Tabachnick ve Fidell’in belirttigi
+1.5 kabul edilebilir sinirlar igerisinde yer alan bu degerler, degiskenlerin normal
dagilim gosterdigini ortaya koymaktadir. Bu durum, ham verilerin normal dagilima
sahip oldugunu ve oOlgeklerdeki tiim maddelerin istatistiksel acidan kabul edilebilir
diizeyde oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, bu asamada 6l¢ekten herhangi bir

madde ¢ikarilmamaistir.
4.10.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bu arastirmada kullanilan 6l¢eklerin yapr gegerliligini incelemek amaciyla
dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Analizler, agik kaynakli bir istatistik
yazilimi olan Jamovi (The Jamovi project, 2025) araciligiyla gerceklestirilmistir. DFA
hesaplamalari, yapisal esitlik modellemesi icin gelistirilmis lavaan paketine (Rosseel,
2012) dayali olarak yiiriitiilmiis, model uyumunu degerlendirmek i¢in y?/df, CFI, TLI,
RMSEA ve SRMR gibi uyum indeksleri raporlanmistir. Ayrica, faktorler arasindaki
iliskilerin gorsel olarak sunulabilmesi amaciyla path (yol) diyagramlar1 olusturulmus
ve bu gorsellestirmeler semPlot paketinden yararlanilarak hazirlanmistir (Epskamp,

2015).
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Analizde bulunan uyum indekslerinden; ki-kare (y¥?) degerinin serbestlik
derecesine (df) oram1 (y?/df) 5’in altinda oldugunda modelin kabul edilebilir, 3’iin
altinda oldugunda ise iyi uyum gosterdigi kabul edilmektedir (Kline, 2016).
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) ve Tucker—Lewis indeksi (TLI) degerlerinin 0.90
ve ilizeri kabul edilebilir, 0.95 ve lizeri ise milkkemmel uyum gostergesi olarak
degerlendirilmektedir (Hu ve Bentler, 1999). Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekoki
(RMSEA) i¢in 0.08’in altindaki degerler kabul edilebilir, 0.05’in altindaki degerler ise
iyi uyuma isaret etmektedir. Benzer sekilde Standardize Edilmis Hata Kareler
Ortalamasinin Karekokii (SRMR) degerlerinin 0.08’in altinda olmasi kabul edilebilir
uyumu, 0.05’in altinda olmasi ise iyi uyumu gostermektedir (Schermelleh-Engel vd.,
2003). Ayrica, istatistiksel anlamlilig1 gostermek icin raporlanan p degerinin 0.05’ten

kiigiik olmas1 modelin anlamli uyum sagladigini gostermektedir.

Devam eden bdliimde, aragtirmada kullanilan 6lgeklerin dogrulayici faktor

analizine iligkin Tablo ve diyagramlara yer verilmistir.
e C Tipi Kisilik DFA

C Tipi kisilik dlgegine iliskin yol diyagrami Sekil 4.2°de, DFA uyum indeks

sonuglar1 ise Tablo 4.4’°te sunulmustur.
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Sekil 4.2. C Tipi Kisilik DFA Yol Diyagrami
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Sekil 4.2°de C tipi kisilik oOlgeginin iki boyutlu DFA yol diyagrami
gosterilmektedir. “Kendini Feda Etme” (F1) boyutu yedi madde (kfel, kfe2, kfe3,
kfed, kfes5, kfe6, kfe7) ile, “Duygularini ifade Edememe” (F2) boyutu ise bes madde
(die8, die9, diel0, diell, diel2) ile temsil edilmistir. Standartlagtirilmis yiikler
incelendiginde tiim maddelerin boyutlarina anlamli bigimde (p<0.001) yiiklendigi, F1
i¢cin degerlerin 0.47 ile 0.85; F2 i¢in ise 0.45 ile 0.52 arasinda degistigi goriilmektedir.
Iki yap1 arasindaki korelasyon 0.67 olup, bu sonug orta diizeyde pozitif bir iliskiye
isaret etmektedir. Iki faktdr arasindaki korelasyon 0.67 olup, bu deger orta diizeyde
pozitif bir iliskiye isaret etmektedir. Bu bulgular, modelin dl¢egin kuramsal yapisini

destekledigini ve maddelerin ait olduklar1 boyutlar1 yeterli diizeyde temsil ettigini

ortaya koymaktadir.
Tablo 4.4. C Tipi Kisilik DFA indeksleri
Model ¥ df p  y/df TLI CFI RMSEA [90% GA] SRMR
ki boyutu model 124 53 <0.001 234 089 091  0.07[0.06-0.09] 0.07

(F1: KFE, F2: DIE)

n: 242 “GA: Giiven aralig1

C tipi kisilige iliskin iki boyutlu yapinin (F1: Kendini feda etme, F2: Duygulari
ifade edememe) dogrulayic1 faktdr analizi sonuglari degerlendirildiginde, modelin
veriye kabul edilebilir diizeyde uyum sagladig goriilmektedir (}*(53) = 124, p<0.001,
y*/df = 2.34). Uyum indekslerinden TLI (0.89) ve CFI (0.91) degerleri kabul edilebilir
esik degerler icerisinde yer almisti. RMSEA degeri 0.07 olarak bulunmus ve %90
giiven aralig1 [0.06—0.09] arasinda hesaplanmistir. Ayrica SRMR degeri 0.07 ile iyi
uyum Olgiitlerini karsilamaktadir. Bu sonuglar, Olgegin iki boyutlu yapisinin

gecerligini desteklemektedir.

e Otantik Liderlik DFA

Otantik liderlik dl¢egine iliskin yol diyagrami Sekil 4.3’te, DFA uyum indeks

sonuglar1 ise Tablo 4.5’te sunulmustur.
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Sekil 4.3. Otantik Liderlik DFA Yol Diyagrami

Sekil 4.3’te, otantik liderlik 6l¢eginin dort boyutlu modeline ait DFA yol
diyagrami yer almaktadir. Analiz sonucunda, Iliskilerde Seffaflik (F1) boyutu isl3,
is14, is15, is16 ve is17 maddeleri ile temsil edilmis; faktor yiiklerinin 0.61 ile 0.78
arasinda degistigi ve boyutu yeterli diizeyde yansittig1 goriilmiistiir. Icsellestirilmis
Ahlak Anlayis1 (F2) boyutu iaal8, iaal9, iaa20 ve iaa2l maddelerinden olusmus;
faktor ytkleri 0.59 ile 0.72 araliginda bulunmustur. Bilginin Dengeli ve Tarafsiz
Degerlendirilmesi (F3) boyutu bdtd22, bdtd23 ve bdtd24 maddelerinden olugmakta
olup, faktdr yiikleri 0.60 ile 0.78 arasinda degismektedir. Oz Farkindalik (F4) boyutu
ise of25, 0f26, of27 ve of28 maddeleri ile temsil edilmis ve faktor yiiklerinin 0.65 ile
0.77 araliginda oldugu belirlenmistir. Sonu¢ olarak, otantik liderligin dért boyutlu
modeli, biitiinciil bir yap1 gosterdigi gibi teorik yapiya uygun ve kabul edilebilir

diizeyde uyum saglayan bir 6l¢iim modeli olarak degerlendirilmektedir.

Tablo 4.5. Otantik Liderlik DFA Indeksleri

Model e df p y/df TLI CFI RMSEA [90% GA"] SRMR
Dért boyutlu model
(F1:ISE, F2: 1AA, 229 98 <0.001 234 0.88 0.90 0.07 [0.06—0.09] 0.06

F3: BDT, F4: OF)

n: 242 *GA: Giiven aralif1
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Dort boyutlu otantik liderlik modeline iliskin dogrulayict faktdr analizi
sonuglart degerlendirildiginde, modelin veriye kabul edilebilir diizeyde uyum
sagladig1 goriilmektedir (%*(98) = 229, p<0.001, y*/df = 2.34). Uyum indekslerinden
TLI (0.88) ve CFI (0.90) degerleri kabul edilebilir esik degerler icerisinde yer almistir.
RMSEA degeri 0.07 olup %90 giiven araligi [0.06—0.09] arasinda hesaplanmugtir.
Ayrica SRMR degeri 0.06 ile iyi uyum 6lgiitlerini karsilamaktadir. Bu sonuglar, otantik
liderlik 6lgeginin dort boyutlu yapisinin gegerliligini desteklemektedir.

e Tutkunluk DFA

Ise tutkunluk Slcegine iliskin yol diyagrami Sekil 4.4’te, DFA uyum indeks

sonugclari ise Tablo 4.6’da sunulmustur.
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Sekil 4.4. Tutkunluk DFA Yol Diyagrami

Sekil 4.4’te, tutkunluk o6l¢egine iliskin iki boyutlu DFA yol diyagrami
sunulmaktadir. Modelde Uyumlu Tutkunluk (F1) ut29, ut30, ut31, ut32, ut33, ut34,
ut35 maddelerini, Takintili Tutkunluk (F2) ise tt36, tt37, tt38, tt39, tt40, tt41, tt42
maddelerini temsil etmektedir. Faktor yiikleri 0.52 ile 0.80 arasinda degismekte olup,
tamaminin 0.50’nin {izerinde gerceklesmesi, maddelerin ilgili boyutlar1 yeterli

diizeyde temsil ettigini gostermektedir. Bu bulgular, iki boyutlu tutkunluk modelinin
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teorik yapiya uygun oldugunu ve kabul edilebilir diizeyde uyum sagladigini ortaya

koymaktadir.
Tablo 4.6. Tutkunluk DFA Indeksleri
Model 1 df p y/df TLI CFI RMSEA [90% GA'] SRMR
iki boyutlu model

(F1: UT, F2: TT,) 183 76 <0.001 241 088 0.90 0.08 [0.06—0.09] 0.07

n: 242 "GA: Giiven aralif1

Iki boyutlu tutkunluk modeline iliskin dogrulayici faktdr analizi sonuglari
degerlendirildiginde, modelin veriye kabul edilebilir diizeyde uyum sagladigi
goriilmektedir (y*(76) = 183, p <0.001, ¥*/df = 2.41). Uyum indekslerinden TLI (0.88)
ve CFI (0.90) degerleri kabul edilebilir esik degerler igerisinde yer almistir. RMSEA
degeri 0.08 olup %90 giiven aralig1 [0.06—0.09] arasinda hesaplanmistir. Ayrica SRMR
degeri 0.07 ile kabul edilebilir uyum O0lgiitlerini karsilamaktadir. Bu sonuglar,

tutkunluk 6lgeginin iki boyutlu yapisinin gecerliligini desteklemektedir.

C tipi kisilik, otantik liderlik ve tutkunluk Slgeklerine iliskin gergeklestirilen
dogrulayici faktor analizleri sonucunda, her ii¢ Slgegin de veriyle uyumlu oldugu,

gecerlilik ve giivenilirliklerinin istatistiksel olarak desteklendigi goriilmiistiir.

4.10.5. Olceklerin Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi, kullanilan Olgegin tutarli sonuglar verip vermedigini
anlamaya yardimci olur. Bu analizle, 6lgek maddelerinin birbirine ne kadar uyumlu
oldugu ve ayni yapiy1 Ol¢lip 6l¢medigi degerlendirilir. Bu amagla en sik kullanilan
yontemlerden biri Cronbach’s Alpha katsayisidir. Katsayinin 1’e yaklagmasi, 6lgegin
giivenilirliginin yiliksek oldugunu gosterir Cronbach’s Alpha (o) katsayisina bagh
olarak Olcegin giivenilirligi su unsurlar iizerinden degerlendirilmektedir (Kalayci,

2014: 403-405);

e 0.00<a<0.40 — Olgek giivenilir degildir,
e 0.40 <a<0.60 — Olgegin giivenilirligi diisiik diizeydedir,
e 0.60<a<0.80 — Olcek oldukca giivenilirdir, ve
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e 0.80<a<1.00— Olgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Arastirmada kullanilan Olgeklerin giivenilirlik analizine iliskin bilgiler bu
boliimdedir. Kullanilan o6lgeklerin ve alt boyutlarinin giivenilirlik analizleri ve
tutarliliklar1 i¢in Cronbach’s Alpha katsayilar1 hesaplanmistir. Olgeklere ve alt
boyutlarina bagli olarak hesaplanan Cronbach’s Alpha degerleri Tablo 4.7°de yer

almaktadir.
Tablo 4.7: Olgeklerin Giivenilirlik Analizi
Olcek/Boyutlar Madde Cronbach’s
Sayisi Alpha
(o)

C Tipi Kisilik (Kendini feda etme) 7 0.84
C Tipi Kisilik (Duygularimi ifade Edememe) 5 0.62
C Tipi Kisilik (Toplam) 12 0.83
Otantik Liderlik Algisi (iliskilerde seffaflik) 5 0.81
Otantik Liderlik Algisi (icsellestirilmis ahlak anlayisr) 4 0.77
Otantik Liderlik Algis1 (Bilgiyi tarafsiz ve dengeli 3 0.71
degerlendirme)

Otantik Liderlik Algis1 (Oz farkindahk) 4 0.81
Otantik Liderlik Algis1 (Toplam) 16 0.92
Tutkunluk (Uyumlu tutkunluk) 7 0.86
Tutkunluk (Takintih tutkunluk) 7 0.87
Tutkunluk (Toplam) 14 0.89

C tipi kisilik 6lcegi 12 maddeden olusmaktadir. Olgegin “Kendini feda etme”
alt boyutu 7 madde ile Ol¢lilmiis ve Cronbach’s Alpha (o) degeri 0.84 olarak
bulunmustur. “Duygularini ifade edememe” alt boyutu ise 5 maddeden olugsmakta ve
0.62 katsayisina sahiptir. Bu deger, oldukca kabul edilebilir diizeyde giivenilirlik
gostermektedir. Olgegin toplam Cronbach’s Alpha (o) degerinin 0.83 olmasi, C tipi

kisilik 6l¢eginin biitiinsel olarak yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.

Otantik Liderlik Algis1 Olgegi 16 maddeden olusmaktadir. Alt boyutlardan
“Iliskilerde seffaflik” (5 madde) igin Cronbach’s Alpha degeri (a) 0.81,
“I¢sellestirilmis ahlak anlayis1” (4 madde) igin 0.77, “Bilgiyi tarafsiz ve dengeli
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degerlendirme” (3 madde) i¢in 0.71 ve “Oz farkindalik” (4 madde) i¢in 0.81 olarak
tespit edilmistir. Olgegin tamamina iliskin giivenilirlik katsayis1 0.92 olarak
bulunmustur. Bu deger, otantik liderlik algis1 6l¢eginin oldukea yiiksek bir i¢ tutarliliga
sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Ise Tutkunluk Olgegi 14 maddeden olusmaktadir. “Uyumlu tutkunluk” alt
boyutu 7 madde ile Olgiilmiis ve Cronbach’s Alpha degeri (a) 0.86, “Takintili
tutkunluk” alt boyutu ise 7 madde ile dl¢iilmiis olup 0.87 katsayisina sahiptir. Olgegin
tamamina ait giivenilirlik katsayisinin 0.89 olmasi, 6l¢egin genel olarak yiiksek

diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.7°deki olgeklere bakildiginda, yalnizca C tipi kisiligin “Duygularin
ifade edememe” alt boyutunun Cronbach’s Alpha degerinin 0.60-0.80 araliginda olup
oldukga giivenilir diizeyde oldugu goriilmektedir. Diger tiim alt boyutlar ve 6l¢eklerin
toplam o degerlerinin ise 0.80’in {izerinde olmasi, Ol¢eklerin yiiksek derecede

giivenilir oldugunu gostermektedir.
4.10.6. Bagimsiz Orneklem t-Testi

Arastirmada yer alan degiskenlerin cinsiyet ve medeni durum gibi demografik
ozelliklerine gore anlamli farklilhik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

bagimsiz 6rneklemler i¢in t-testi uygulanmistur.

t-testi, iki bagimsiz grup arasinda bir degiskene iliskin ortalamalarin
istatistiksel olarak anlamli bir fark igerip icermedigini degerlendirmek amaciyla

13

kullanilmaktadir. “t” degeri, iki grup arasindaki ortalamalar farkinin istatistiksel

anlamliligin1 hesaplayan test istatistigidir. “Serbestlik derecesi” (sd), analizde
kullanilan veri noktalarinin bagimsizlik derecesini, “p” degeri ise elde edilen farkin
rastlantisal olup olmadigim1 gosteren anlamlilik diizeyini belirtmektedir. Bu
arastirmada kullanilan %95 giiven diizeyine gore, p< 0.05 ise gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu kabul edilirken, p> 0.05 ise gruplar arasinda
gozlenen farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi, yani bu farkin tesadiifi

olabilecegi anlamma gelmektedir (Kalayci, 2014: 74-77). Calisanlarin cinsiyet,
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medeni durum ve meslekteki siirelerine gore gerceklestirilen t-testi sonuglari

Tablolerde gosterilmektedir.

Tablo 4.8: Cinsiyete Gore Degiskenlerin Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonuglari (n:242)

t Testi
Degisken Cinsiyet n Ortalama 2::;;::::“
t sd p
C Tipi Kisilik Kadin 133 14.59 5.30
- 1.23 240 0.22
(Kendini Feda Etme) Erkek 109 1376 5.05
C Tipi Kisilik (Duygularim Kadin 133 18.99 3.59 0.80 240 043
ifade Ed e ‘
ade Edememe) Erkek 109 19.34 3.10
e, Kadn 133 33.58 7.58
C Tipi Kisilik (Toplam) Erkek 105 33.10 6.99 0.51 240 0.61
Otantik Liderlik Algisi Kadn 133 19.36 4.51
(Hiskilerde seffafhk) Erkek 109 19.26 4.16 0.19 240 0.85
Otantik Liderlik Algisi Kadin 133 15.37 3.48
(I¢sellestirilmis ahlak anlayis) Erkek 109 15.19 136 0.40 240 0.69
Otantik Liderlik Algisi (Bilgiyi Kadin 133 11.59 2.82
tarafsiz ve dengeli degerlendirme) Erkek 109 1128 283 0.85 240 0.40
Otantik Liderlik Algis1 (Oz Kadn 133 15.54 3.78 0.60 240 0.55
farkindahk) Erkek 109 15.26 3.46 ' '
. Kadn 133 61.86 12.85
Otantik Liderlik Algis1 (Toplam) 0.54 240 0.59
Erkek 109  60.98 12.21
Tutkunluk (Uyumlu tutkunluk) Kadin 133 26.66 5.79 0.66 240 0.51
Erkek 109  26.17 5.63 ' '
Tutkunluk (Takintili tutkunluk) Kadin 133 22.78 6.89 0.19 240 0.85
Erkek 109 22.61 6.44 ' '
Kadin 133 51.80 10.28
Tutkunluk (Toplam) 0.37 240 0.71
Erkek 109 51.32 9.68

Anlamlilik diizeyi p< 0.05 olarak kabul edilmistir.

Tablo 4.8 deki cinsiyete bagl t-testi sonuglarina gore; C tipi kisiligin “kendini

feda etme” alt boyutu i¢in elde edilen p= 0.22>0.05 oldugundan, kadin ve erkek

katilimcilar arasinda bu degisken acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamaktadir. %95 giiven diizeyinde degerlendirildiginde, cinsiyet gruplarinin

kendini feda etme egilimleri benzer goriilmektedir. Benzer sekilde, C tipi kisiligin

“duygularini ifade edememe” alt boyutunda da p = 0.43 > 0.05 olup, duygularin ifade

etmede cinsiyetler arasinda anlamli bir fark olmadig1 anlagilmaktadir. C tipi kisiligin

toplam puani i¢in p=0.61>0.05 oldugundan, toplam C tipi kisilik puanlar1 bakimindan
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da cinsiyetler aras1 fark anlamli degildir. Bu bulgular, C tipi kisilik 6zelliklerinin kadin

ve erkek calisanlarda benzer diizeyde gozlemlendigine isaret etmektedir.

Otantik liderlik algisinin “iligkilerde seffaflik” alt boyutu i¢in elde edilen p=
0.85>0.05 olup, kadin ve erkek katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir fark
bulunmamaktadir. Ayni sekilde “Igsellestirilmis ahlak anlayis1” alt boyutunda p=
0.69>0.05, “bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme” alt boyutunda p= 0.40>0.05 ve
“0z farkindalik” alt boyutunda p= 0.55>0.05 degerleri elde edilmistir. Bu sonuglar da
cinsiyet agisindan anlamli bir fark bulunmadigini gostermektedir. Otantik liderlik
toplam puani i¢in elde edilen p= 0.59>0.05 degeri, kadin ve erkek calisanlarin
algiladiklar1 otantik liderlik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmadigin1 gostermektedir. Bu sonug, otantik liderlik algisinin cinsiyet gruplar

arasinda benzer diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir.

Tutkunlugun “uyumlu tutkunluk” alt boyutunda elde edilen p= 0.51>0.05,
“takintili tutkunluk™ alt boyutunda p= 0.85>0.05 ve toplam tutkunluk puaninda p=
0.71>0.05 degerleri, cinsiyet gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
olmadigin1 gostermektedir. %95 giiven diizeyinde degerlendirildiginde, bu bulgular
kadin ve erkek katilimcilarin tutkunluk diizeylerinin benzer oldugunu ortaya

koymaktadir.

Sonug olarak, C tipi kisilik, otantik liderlik algis1 ve ise tutkunluk dl¢eklerinin
tiim alt boyutlar1 ile toplam puanlari agisindan, %95 giiven diizeyinde cinsiyet gruplari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir. Yani, ¢alisanlarin cinsiyet

(kadin ve erkek) farklilig1 ayirt edici bir degisken olarak 6ne ¢gikmamaktadir.

Tablo 4.9: Medeni Duruma Goére Degiskenlerin Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonuglari (n:242)

. t Testi

Degisken Medeni n Ortalama Standart

Durum Sapma t sd p
C Tipi Kisilik (Kendini Feda Etme) Evli 130 14.58 5.34

1.17 240 0.24

Bekar 112 13.79 5.01
_C Tipi Kisilik (Duygularini Evii 130 19.36 343
Ifade Edememe) 1.06 240 0.29

Bekar 112 18.90 3.32
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. t Testi
Degisken Medeni n Ortalama gtandart
Durum apma t sd p
C Tipi Kisilik (Toplam) Evli 130 33.94 7.50 1.32 240 0.19
Bekar 112 32.70 7.06
Otantik Liderlik Algis: Evli 130 19.34 4.37
(Iliskilerde seffaflik) 0.09 240 0.93
Bekar 112 19.29 4.33
Otantik Liderlik Algisi Evli 130 15.25 3.81
i irilmi -0.17 240 0.86
(I¢sellestirilmis ahlak anlayisi) Bekar 112 1533 348
Otantik Liderlik Algis1 (Bilgiyi Evli 130 11.59 2.66
i deg i 0.87 240
tarafsiz ve dengeli degerlendirme) Bekar 112 1128 301 0.39
Otantik Liderlik Algis1 (Oz Evli 130 15.46 3.61 022 240
farkindahk) Bekar 112 15.36 3.68 ' 0.82
Otantik Liderlik Algis1 (Toplam) Evli 130  61.65 12.54
0.24 240 0.81
Bekar 112 61.25 12.61
Tutkunluk (Uyumlu tutkunluk) Evli 130 26.42 5.63
-0.56 240 0.96
Bekar 112 26.46 5.84
Tutkunluk (Takintili tutkunluk) Evli 130 23.24 6.62
1.34 240 0.18
Bekar 112 22.09 6.72
Tutkunluk (Toplam) Evli 130 52.06 9.96
0.80 240 0.43
Bekar 112 51.04 10.05

Anlamlilik diizeyi p< 0.05 olarak kabul edilmistir.

Tablo 4.9’daki ¢alisanlarin medeni durumuna bagli t-testi sonuglarina gore; evli
ve bekar calisanlar arasinda C tipi kisiligin “kendini feda etme” alt boyutu p=
0.24>0.05, “duygularin1 ifade edememe” alt boyutu p= 0.29>0.05 ve toplam C tipi
kisilik toplam puanmi p= 0.19>0.05 oldugundan istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir. Bu sonuglar, tiim boyutlarda medeni durum agisindan istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmadigini gostermektedir. Dolayisiyla, C tipi kisilik

ozellikleri evli ve bekar katilimcilarda benzer diizeylerde gozlemlenmektedir.

Otantik liderlik algisinin “iligkilerde seffaflik” alt boyutunda p= 0.93>0.05,
“i¢sellestirilmis ahlak anlayis1” alt boyutunda p= 0.86>0.05, “bilgiyi tarafsiz ve
dengeli degerlendirme” alt boyutunda p= 0.39>0.05 ve “6z farkindalik” alt boyutunda
p = 0.82>0.05 degerleri elde edilmistir. Otantik liderlik toplam puani i¢in de p=
0.81>0.05 bulunmustur. Tiim bu bulgular, medeni durumun otantik liderlik algisi
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadigini ve evli ile bekar katilimcilarin

benzer algilara sahip olduklarini gostermektedir.



110

Tutkunlugun “uyumlu tutkunluk” alt boyutunda p= 0.96>0.05, “takintili
tutkunluk™ alt boyutunda p= 0.18>0.05 ve toplam tutkunluk puaninda p= 0.43>0.05
degerleri bulunmustur. Bu sonuglar, medeni durum agisindan tutkunluk diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigin1 ortaya koymaktadir.

Dolayistyla, evli ve bekar katilimcilar benzer tutkunluk diizeylerine sahiptir.

Sonug olarak tiim p degerlerinin %95 anlamlilik diizeyinin {izerinde olmasi,
gruplar arasindaki ortalama puan farkliliklarinin istatistiksel olarak anlamli olmadigini
gostermektedir. Bu sonuglar, bireylerin evli ya da bekar olmasinin, C tipi kisilik
egilimleri, algilanan liderlik tarzi ya da ise yonelik tutku gibi psikolojik ve algisal
degiskenler lizerinde belirleyici bir rol oynamadigini ortaya koymaktadir. Bu bulgu da
yapilarin daha c¢ok bireysel Ozellikler ve oOrgiitsel dinamikler dogrultusunda

sekillendigini diisiindiirmektedir.

Tablo 4.10: Meslekteki Siireye Gore Degiskenlerin Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonuglar1 (N:242)

i t Testi

Degisken N{eslektekl n Ortalama Standart

Siire Sapma t sd P
](étTip)i Kisilik (Kendini Feda 1-10 yil 135  14.67 590 152 240 0.13

me

11yl + 107 13.64 5.13
C Tipi Kisilik (Duygularim 1-10 y1l 135 19.26 3.37 057 240 057
Ifade Edememe) 11 vil +

Y 107 19.01 3.40

1-10 y1l 135 33.93 7.17

C Tipi Kisilik (Toplam) 1.35 240 0.18

1yl + 107 32.65 7.46
Otantik Liderlik Algisi 1-10 y1l 135 19.99 431
iliski 2.74 240 0.01
(Iliskilerde seffaflik) 11 yil + 107 1847 426
Otantik Liderlik Algisi 1-10 y1l 135 15.90 3.33
(i¢sellestirilmis ahlak anlayis) 11 yil + 107 1452 339 3.16 240 0.01
Otantik Liderlik Algis1 (Bilgiyi
tarafsiz ve dengeli 1-10 y1l 135 11.84 2.68
degerlendirme) Iyl+ 107 1094 294 249 240 0.01
Otantik Liderlik Algis1 (Oz 1-10 y1l 135 16.07 3.40
farkindalik) 11 yil + 107 14.58 376 3.24 240 0.01
1-10 y1l 135 63.80 11.81
Otantik Liderlik Algis1 (Toplam 3.32 240 0.01
gor(Toplam) 1iyil+ 07 sgs1 1289
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Degisken N{eslekteki n Ortalama Standart t Testi
Siire Sapma ¢ sd p

Tutkunluk (Uyumlu tutkunluk) 1-10 yil 135 27.01 542 1.76 240 0.08
1 yil + 107 25.72 6.01

Tutkunluk (Takintih tutkunluk) 1-10 yil 135 22.38 6.91
1yl + 107 23.12 6.38 086240 0.39
1-10 y1l 135 51.78 9.95

Tutkunluk (Toplam) 0.34 240 0.74

11 yil + 107 51.35 10.09

Anlamlilik diizeyi p< 0.05 olarak kabul edilmistir.

4.10°daki ¢alisanlarin meslekteki siirelerine bagl t-testi sonuglarina gore; 1-10
yil ve 11 yil lizerinde calisanlar arasinda C tipi kisiligin “kendini feda etme” alt
boyutunda p= 0.13>0.05, “duygularin1 ifade edememe” alt boyutunda p= 0.57>0.05
ve toplam C tipi kisilik puaninda p= 0.18>0.05 degerleri elde edilmistir. Bu sonuclar,
meslekteki siireye gore C tipi kisilik 6zelliklerinde istatistiksel olarak anlamli bir fark
olmadigin1 gdstermektedir. Dolayisiyla, 1-10 yil ile 11 yil ve iizeri deneyime sahip

katilimcilar benzer C tipi kisilik diizeylerine sahiptir.

Otantik liderlik algisinin “iliskilerde seffaflik” alt boyutunda p= 0.01<0.05,
“i¢sellestirilmis ahlak anlayis1” alt boyutunda p= 0.01<0.05, “bilgiyi tarafsiz ve
dengeli degerlendirme” alt boyutunda p= 0.01<0.05 ve “6z farkindalik” alt boyutunda
p=0.01<0.05 bulunmugtur. Otantik liderlik toplam puan1 i¢in de p=0.01<0.05 degeri
elde edilmistir. Bu sonuglar, tiim otantik liderlik alt boyutlar1 ve toplam puanda
meslekteki siireye gore istatistiksel olarak anlamli fark bulundugunu gostermektedir.
Ortalama degerler incelendiginde, 1-10 yil deneyime sahip katilimcilarin otantik
liderlik algisinin, 11 yil ve lizeri deneyime sahip katilimcilara kiyasla daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Tutkunlugun “uyumlu tutkunluk™ alt boyutunda p= 0.08>0.05, “takintili
tutkunluk™ alt boyutunda p= 0.39>0.05 ve toplam tutkunluk puaninda p= 0.74>0.05
degerleri elde edilmistir. Bu bulgular, meslekteki siireye gore tutkunluk diizeylerinde

istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigini gostermektedir.

Sonug olarak %95 giiven diizeyinde, C tipi kisilik ve tutkunluk 6l¢eklerinin

tim alt boyutlar1 ile toplam puanlarinda meslekteki siireye gore anlamli fark
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bulunmazken; otantik liderlik algisinin tiim alt boyutlari1 ve toplam puaninda anlamli
fark tespit edilmistir. 1-10 y1l mesleki deneyime sahip katilimcilar, 11 yil ve {izeri

deneyime sahip katilimcilara kiyasla daha yiiksek otantik liderlik algisina sahiptir.
4.10.7. Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Tek yonli varyans analizi, farkli gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir
fark olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilan parametrik bir istatistiksel
yontemdir. Bu analizle, gruplar arast1 varyans ile gruplar i¢i varyans
karsilastirilmaktadir. Karsilagtirma sonucunda, elde edilen F degeri araciligiyla gruplar
arasindaki farkliligin tesadiifi olup olmadig1 degerlendirilmektedir. Anlamlilik testi
icin %95 giiven aralig1 kullanilir ve p< 0.05 ise gruplar arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark oldugu kabul edilir (Kalayci, 2014: 132-133; Cokluk, vd. 2016).

Calisanlarin yas, 6grenim durumu ve gelir durumu gruplarina goére C tipi
kisilik, otantik liderlik algis1 ve ise tutkunluk diizeyleri arasinda anlamli bir fark olup
olmadigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmuistir.
Anlaml farklilik gézlemlenen degiskenler i¢in grup farkliliklarini belirlemek iizere
coklu karsilastirma testi olarak Tukey Post-Hoc testi kullanilmistir. Yapilan analiz

sonuclar1 Tablo 4.11, Tablo 4.12 ve Tablo 4.13’te gosterilmektedir.

Tablo 4.11: Yasa Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari (n: 242)
Std.

Degisken Yas Grubu n Ortalama Sapma F P

C Tipi Kisilik

(Kendini feda etme) 18-20yas 31 12.35 5.13
21-30yas 87 14.09 4.90 243 0.07
3140 yas 69 14.22 5.50
41 yas + 55 15.45 5.10

C Tipi Kisilik

(Duygularini ifade edememe) 18-20yas 31 18.94 2.92
21-30yas 87 18.80 3.30 0.76 0.52
31-40yas 69 19.59 3.51
41 yag + 55 19.25 3.59

C Tipi Kisilik (Toplam) 1820 yas 31 31.29 7.02
21-30yas 87 32.90 6.74 1.67 0.17
31-40yas 69 33.81 8.03

41yas+ 55 3471 7.26
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Degisken Yas Grubu n Ortalama g::).ma p
8;2%::;'&:‘1;?5:55‘5‘ 1820yas 31  18.87 418
21-30yas 87 19.63 4.35 0.29 0.83
31-40yas 69  19.22 4.56
41 yag + 55 19.18 4.24
Qesclesirims ablak antaysgy 152058 31 1439 351
21-30yas 87 15.66 3.51 1.66 0.18
31-40yas 69  15.62 3.46
41yag+ 55  14.80 3.09
Otantik Liderlik Algis1
(Bilgiyi tarafsiz ve dengeli 1820yas 31 10.52 2.31
degerlendirme)
21-30yas 87 11.57 2.95 1.35 0.26
31-40yas 69 11.49 2.99
41 yas + 55 11.71 2.64
%:‘;;‘:‘k:;‘ngl‘l‘(')‘ Algist 1820yas 31 1416 3.17
21-30yas 87 15.60 4.06 1.98 0.12
31-40 yas 69 15.97 3.49
41yas+ 55 1513 3.20
Otantik Liderlik Algis1 (Toplam) 18-20 yas 31 57.94 11.26
21-30yas 87 62.46 13.08 1.15 0.33
31-40yas 69 62.30 13.19
41 yas + 55 60.82 11.43
(TI}‘yﬂli“m';L“El deunluk) 1820yas 31  25.61 111
21-30yas 87 26.67 5.36 0.30 0.82
31-40 yas 69 26.65 5.72
41 yas + 55 26.29 6.08
(TT“:';I‘:I‘EE'; kunluk) 1820yas 31  21.19 5.98
21-30yas 87 22.47 6.83 1.17 0.32
31-40 yas 69 23.78 6.63
41yas+ 55  22.58 6.84
Tutkunluk 1820yas 31 49.45 10.05
21-30yas 87 51.55 9.74 0.85 0.45
31-40yas 69 52.84 9.95
41 yas + 55 51.27 10.44

* Anlamlilik diizeyi p< 0.05 olarak kabul edilmistir.
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Tablo 4.11’de yapilan tek yonlii varyans analiz sonucunda, yas gruplari
arasinda C tipi kisiligin "kendini feda etme" alt boyutu agisindan istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunmamistir (F(3, 238)= 2.43, p= 0.07). P degeri 0.05’ten biiyiik
olmakla birlikte, 0.10’un altinda oldugundan bu sonu¢ sinirda anlamlilik diizeyinde
degerlendirilebilir. Bulgular, kesin bir fark olmamakla birlikte, yas ilerledikce

bireylerin kendini feda etme egiliminde artis olabilecegine isaret etmektedir.

C tipi kisiligin “duygularini ifade edememe™ alt boyutuna iliskin ANOVA testi
sonuglari, yas gruplar1 arasinda anlamh bir fark olmadigini gostermistir (F(3, 238)=
0.76, p= 0.52). Bu bulgu, calisanlarin yaglarindan bagimsiz olarak duygularini
bastirma ya da ice yoneltme egilimlerinin benzer diizeyde oldugunu gostermektedir.
Bagka bir ifadeyle, duygularin1 ifade edememede yasa bagli bir farklilagsma

gbzlenmemektedir.

C tipi kisilik toplam puanlar1 acisindan yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuclari, yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigini
gostermistir (F(3,238)=1.67, p=0.17). Bu bulgu, genel C tipi kisilik diizeylerinin yasa
bagl olarak belirgin bir degisim gostermedigini, farkli yas gruplarindaki bireylerin

benzer kisilik 6zelliklerine sahip olduklarini ortaya koymaktadir.

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore, otantik liderlik algisinin
“iligkilerde seffaflik” alt boyutunda yas gruplari arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamistir (F(3, 238)= 0.29, p= 0.83). Bu durum, bireylerin yaslarina
bakilmaksizin benzer diizeyde iliskilerde seffaflik algisina sahip olduklarini
gostermektedir. “I¢sellestirilmis ahlak anlayisi” alt boyutunda elde edilen analiz
sonuglar1 da (F(3, 238)= 1.66, p= 0.18) yas gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik
olmadigini ortaya koymustur. Bu bulgu, yas degiskeninin i¢sellestirilmis ahlak anlayisi
tizerinde belirleyici bir etkisinin olmadigini diisiindiirmektedir. Benzer sekilde,
“bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme” alt boyutunda da anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir (F(3, 238)= 1.35, p= 0.26). Bu sonug, bireylerin yastan bagimsiz olarak
bilgiyi degerlendirme siireclerinde benzer tutumlar sergilediklerini gostermektedir.
Son olarak, “6z farkindalik™ alt boyutuna iliskin analizler de (F(3,238)=1.98, p=0.12)

yas gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigimi ortaya
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koymustur. Bu durum, farkli yas gruplarindaki bireylerin benzer diizeyde 06z

farkindalik sergilediklerine isaret etmektedir.

Otantik liderlik algis1 toplam puani i¢in varyans analizi sonucu F(3, 238)=1.15,
p= 0.33 olarak bulunmustur. P degeri 0.05’in {izerinde oldugundan, yas gruplari
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Bu bulgu, otantik liderlik algisinin

genel diizeyinin yasa gore degismedigini gostermektedir.

Tutkunluk degigkenine iligkin yapilan varyans analizi incelendiginde, “uyumlu
tutkunluk™ alt boyutunda yas gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir
(F(3,238)=0.30, p=0.82). Bu bulgu, ¢alisanlarin yaslarindan bagimsiz olarak, islerine
duyduklart dengeli ve saglikli tutku diizeylerinin benzer oldugunu goéstermektedir.
Benzer sekilde, “takintili tutkunluk™ alt boyutunda da yag gruplar1 arasinda anlamli bir
fark tespit edilmemistir (F(3, 238)=1.17, p= 0.32). Bu sonug, yasin bireylerin islerine
asirt baglanma veya kontrol edilemeyen bir tutku gelistirme egilimleri lizerinde
belirleyici bir etkiye sahip olmadigini diisiindiirmektedir. Tutkunluk toplam puanlar
acisindan yapilan analizde de yas gruplart arasinda anlamli bir farklilik
gozlenmemistir (F(3, 238)=0.85, p=0.45). Dolayisiyla, genel tutkunluk diizeyinin yas

degiskenine bagli olarak degismedigi ve tiim yas gruplarinda benzer diizeyde seyrettigi

sOylenebilir.

%95 giliven diizeyinde yapilan tek yoOnlii varyans analizi sonucunda,
calisanlarin yas gruplar1 arasinda otantik liderlik algisi, C tipi kisilik o6zellikleri,
tutkunluk diizeyleri ve tiim alt boyutlar1 agisindan istatistiksel olarak anlaml
farkliliklar bulunmamigtir. Bu bulgu, yas degiskeninin psikolojik ve davranissal
yapilar iizerinde belirleyici bir etkisinin olmadigin1 ve farkli yas gruplarindaki

bireylerin benzer algi, kisilik ve tutku profillerine sahip olduklarini géstermektedir.

Tablo 4.12: Ogrenim Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari (n: 242)

<. Ogrenim Std. Post-Hoc
Degisken Durumu n Ortalama Sapma p (Tukey)
C Tipi Kisilik Okur/yazar ve
(Kendini feda etme) [Ikogretim 33 1615 325
Lise ° 94  14.01 5.20 529 0.01 a,c
Universite ve 95 13.34 4.92

Lisansiisti ©
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. Ogrenim Std. Post-Hoc
Degisken Durumu n Ortalama Sapma F p (Tukey)
C Tipi Kisilik Okur/yazar ve
(Duygularim ifade edememe)  ilkogretim ? 3 2011 3.29
Lise ° 94  19.18 3.39 3.59 0.03 a,b
Universite ve g5 ¢ 5¢ 3.32 > ©
Lisanstisti

C Tipi Kisilik (Toplam) Okurlyazarve g3 34,6 7.07

PLAIS op [kogretim ' '

Lise® 94  33.19 7.35 6.33 0.01 a,c
Universite ve g5 31 g9 7.00
Lisanstistii

Otantik Liderlik Algisi Okur/yazar ve

(lliskilerde seffaflik) [kogretim >3 18.87 4.12
Lise 94  19.25 4.39 0.52 0.59 -
Universiteve o5 1967 4.44
Lisansiistii

Otantik Liderlik Algisi Okur/yazar ve

(I¢sellestirilmis ahlak anlayis1) Ilkogretim >3 14.94 3.18
Lise 94  15.11 3.55 0.97 0.38 -
Universiteve o5 1566 341
Lisansiistii

Otantik Liderlik Algis1 Okur/vazar ve

(Bilgiyi tarafsiz ve dengeli U e 53 11.55 2.83
< . Ik gretim
degerlendirme)
Lise 94  11.33 2.87 0.13 0.88 -
Universiteve g5 54 3.07
Lisansiistii

Otantik Liderlik Algisi Okur/yazar ve

(Oz farkindahk) Ikdgretim 33 1547 3.38
Lise 94  15.26 3.56 0.15 0.86 -
Universiteve o5 1554 387
Lisansiistii

Otantik Liderlik Algisi Okur/yazar ve

(Toplam) Ikdgretim >3 6083 121
Lise 94 60.95 12.67 0.37 0.70 -
Universite ve g5 65 33 13.19
Lisansiistii

Tutkunluk Okur/yazar ve

(Uyumlu tutkunluk) Ikdgretim 32353 6.11
Lise 94 2641 5.53 1.10 0.34 -
Universiteve g5 5508 5.64
Lisansiisti

Tutkunluk Okur/yazar ve

(Takintih tutkunluk) [lkogretim 3 2271 6.69
Lise 94  23.14 6.19 0.39 0.68 -
Universite ve 95 2097 1.17

Lisansiisti
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. Ogrenim Std. Post-Hoc
Degisken Dﬁrumu n Ortalama Sapma F P (Tukey)
Tutkunluk (Toplam) Okur/yazar ve

flkogretim 53 50.77 10.25

Lise 94  52.02 9.64 0.26 0.77 -
Universiteve 5 51 61 10.26

Lisanstisti

* Anlamlilik diizeyi p< 0.05 olarak kabul edilmistir.
** Post-hoc testi (p< 0.05) a, b, ¢ harfler igeren gruplar arasinda fark vardir.

Tablo 4.12°de yapilan tek yonlii varyans analiz sonucunda, 6grenim durumu
gruplart arasinda C tipi kisiligin “kendini feda etme” alt boyutu agisindan istatistiksel
olarak anlaml1 bir fark goriilmiustiir ((F(2, 239)= 5.29, p= 0.01). Post-hoc Tukey testi
sonuglarina gore, “Okur/yazar ve [lkogretim” grubu (a) ile “Universite ve Lisansiistii”
grubu (c) arasinda anlamli fark bulunmustur (p< 0.05). Bu fark, a grubunun
puanlarinin ¢ grubuna gore anlamli derecede daha yiiksek oldugunu gostermektedir.
Bu bulgu, egitim diizeyi yikseldikge kendini feda etme egiliminin azaldigini

gostermektedir.

Yapilan ANOVA testi sonucunda, C tipi kisiligin “duygularini ifade edememe”
alt boyutunda 6grenim durumu gruplarina gére anlamli bir farklilik tespit edilmistir
(F(2, 239)= 3.59, p= 0.03). Post-hoc analizde ise, "Okur/yazar ve Ilkogretim" (a)
grubu ile diger gruplar (b, c) arasinda anlamli fark oldugu saptanmistir (p< 0.05). Bu
fark, a grubunun b ve c gruplarina kiyasla daha yiiksek puanlar aldigini ve dolayisiyla
daha diisiik Ogrenim seviyesine sahip bireylerin duygularimi ifade edememe

egilimlerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

C tipi kisilik toplam puani i¢in yapilan ANOVA testi sonucunda, 6grenim
durumu gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark goriilmiistiir (F(2, 239)=
6.33, p= 0.01). Post-hoc testlerde "Okur/yazar ve Ilkdgretim" (a) ile "Universite ve
Lisanstistii" (c) gruplar1 arasinda anlamli fark oldugu goriilmiistiir (p< 0.05). Bu fark,
a grubunun diger gruplardan (b, ¢) anlamli sekilde daha yiiksek C tipi kisilik 6zellikleri
sergiledigini gostermektedir. Bu da genel olarak C tipi kisilik 6zelliklerinin egitim

diizeyi arttik¢a azaldigini ifade etmektedir.
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Yapilan ANOVA testi sonucunda, otantik liderlik algisinin alt boyutlar1 olan
"iligkilerde seffaflik" (F(2, 239)= 0.52, p= 0.59), "igsellestirilmis ahlak anlayis1" (F(2,
239)=0.97, p= 0.38), "bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme" (F(2, 239)=0.13, p=
0.88) ve "6z farkindalik" (F(2, 239)= 0.15, p= 0.86) ile toplam otantik liderlik puan
(F(2, 239)= 0.37, p= 0.70) 6grenim durumuna gore anlaml farklilik géstermemistir
(p> 0.05). Bu bulgular, otantik liderlik algisinin 6grenim diizeyinden bagimsiz
oldugunu ve farkli 6grenim gruplarindaki (a, b, ¢) bireylerin otantik liderlik algilarinin

benzer oldugunu ortaya koymaktadir.

ANOVA testi sonuglarina gore, tutkunluk degiskeninin alt boyutlar1 olan
"uyumlu tutkunluk" (F(2, 239)=1.10, p= 0.34), "takintil1 tutkunluk" (F(2, 239)= 0.39,
p= 0.68) ve toplam tutkunluk puani (F(2, 239)= 0.26, p= 0.77) acisindan da 6grenim
durumu gruplan arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (p> 0.05). Bu sonuglar,
bireylerin 6grenim diizeylerinin tutkunluklarinin tiiri ve yogunlugu iizerinde

belirleyici bir etkisi olmadigin1 géstermektedir.

Genel olarak, 6grenim durumu degiskenine goére C tipi kisilik ve alt
boyutlarinda anlamli farkliliklar gozlenmis (p < 0.05), ancak otantik liderlik algis1 ve
alt boyutlar ile tutkunluk ve alt boyutlarinda anlamli fark bulunmamastir (p > 0.05).
Bu durum, 6grenim diizeyinin C tipi kisilik 6zelliklerini etkiledigini; ancak otantik

liderlik algis1 ve tutkunluk {izerinde belirleyici bir etkisinin olmadigini gdstermektedir.

Tablo 4.13: Gelir Durumuna Gore Tek Yo6nlii Varyans Analizi Sonuglari (n: 242)

Post-
. Gelir Durumu Std. Hoc
Degisken (TL) n Ortalama Sapma p (Tukey)
%%
C Tipi Kisilik 17.002 2 74 15.08 5.75
(Kendini Feda Etme) 17.003-20.000 ® 67  15.19 4.88 5.09  0.01 d,a
20.001-30.000 © 62 13.74 4.45 d,b
30.000 + ¢ 39 11.64 4.93
C Tipi Kisilik 17.002 ® 74 20.03 3.28
(Duygularim Ifade
Edememe) 17.003-20.000 © 67 19.27 3.22 3.36 0.02 a,c
20.001-30.000 © 62 18.50 3.36 a,d
30.000 + ¢ 39 18.31 3.54
C Tipi Kisilik 17.002 * 74 35.11 7.72

(Toplam) 17.003-20.000 ® 67 34.46 7.01 5.53 0.01 d,a
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Post-
Degisken (GTeIlJl)r Durumu n Ortalama S;(:;ma p (Tll-lll(lzy)
%k
20.001-30.000 © 62 3224 6.09 d,b
30.000 + ¢ 39 2995 7.56
Otantik Liderlik Algis: 17.002 74 19.64 4.31
(lliskilerde seffafhik) 17.003-20.000 67  19.00 4.57 133 0.26 -
20.001-30.000 62 19.90 427
30.000 + 39 1831 4.05
Otantik Liderlik Algisi 17.002 74 1547 3.18
(I¢sellestirilmis ahlak
anlayist) 17.003-20.000 67 1542 3.59 0.70  0.55 -
20.001-30.000 62  15.39 3.50
30.000 + 39 14.56 3.48
Otantik Liderlik Algist 5 ), 74 11.68 2.60 115 033 -
(Bilgiyi tarafsiz ve dengeli
degerlendirme) 17.003-20.000 67 11.69 2.84
20.001-30.000 62 1135 3.11
30.000 + 39 10.74 2.71
Otantik Liderlik Algis1 (Oz 17.002 74 1599 3.24
farkindahk) 17.003-20.000 67  15.67 3.21 1.63  0.18 -
20.001-30.000 62 14.81 4.35
30.000 + 39 14.85 3.69
Otantik Liderlik Algist 17.002 74 6277 11.36
(Toplam)
17.003-20.000 67  61.78 1291  1.03 038 -
20.001-30.000 62  61.45 13.61
30.000 + 39 58.46 12.29
Tutkunluk (Uyumlu 17.002 74 26.68 5.66
tutkunluk) 17.003-20.000 67 2658 5.91 0.71  0.55 -
20.001-30.000 62 25.58 5.55
30.000 + 39 27.13 5.78
Tutkunluk (Takintih 17.002 74 2291 6.87
tutkunluk) 17.003-20.000 67  22.46 6.69 159 0.19 -
20.001-30.000 62  21.60 6.57
30.000 + 39 2451 6.31
17.002 74 51.88 10.20
Tutkunluk (Toplam)
17.003-20.000 67 51.42 1013 155  0.20 -
20.001-30.000 62 4981 9.57
30.000 + 39 54.15 9.80

* Anlamlilik diizeyi p< 0.05 olarak kabul edilmistir.

** Post-hoc testi (p< 0.05) a, b, ¢, d harfler igeren gruplar arasinda fark vardir.

Tablo 4.13’te yapilan tek yonlii varyans analiz sonucunda, C tipi kisilik

“kendini feda etme” degiskeni agisindan yapilan ANOVA analizi sonucunda, gelir
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diizeylerine gore gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
goriilmiistir (F(3, 238)=5.09, p=0.01). Tukey Post-Hoc testi, 30.000 TL ve iizeri (d)
gelire sahip katilimcilarin puanlarinin, 17.002 TL (a) ve 17.003—20.000 TL (b) aras1
gelire sahip olan katilimcilardan anlamli derecede diisiik oldugunu gostermektedir (p<
0.05). Bu bulgu, yiiksek gelir diizeyine sahip bireylerin kendini feda etme egilimlerinin

daha diislik oldugunu ortaya koymaktadir.

C tipi kisilik “duygularimi ifade edememe” alt boyutunda da gelir durumuna
gore gruplar arasinda anlamli farklilik bulunmustur (F(3, 238)= 3.36, p= 0.02). Post-
Hoc testine gore, 17.002 TL (a) iicretle ¢alisan bireylerin, hem 20.001-30.000 TL (c)
gelire sahip calisanlara hem de 30.000 TL ve tizeri (d) gelire sahip bireylere kiyasla
duygularin1 ifade edememe puanlarinin anlamli diizeyde daha yiliksek oldugu
goriilmiistiir (p< 0.05). Bu durum, daha diisiik gelir grubundaki bireylerin duygularin

ifade etmede daha fazla zorluk yasadigini gostermektedir.

Toplam C tipi kisilik puanlari agisindan bulgular incelendiginde de gelir
gruplart arasinda anlaml fark gézlemlenmistir (F(3, 238)= 5.53, p= 0.01). Yapilan
Post-Hoc testinde, 30.000 TL ve {izeri gelire sahip bireylerin (d), hem 17.002 TL (a)
hem de 17.003-20.000 TL (b) aras1 gelire sahip bireylere kiyasla toplam C tipi kisilik
puanlarinin anlamh diizeyde daha diisiik oldugu belirlenmistir (p< 0.05). Bu sonug,
gelir diizeyinin yiikselmesiyle birlikte C tipi kisilik 6zelliklerinin genel olarak

azaldigina isaret etmektedir.

Yapilan ANOVA testi sonucunda, otantik liderlik algisinin alt boyutlar1 olan
“iligkilerde seffaflik” (F(3, 238) = 1.33, p=0.26), “igsellestirilmis ahlak anlayis1” (F(3,
238)=0.70, p= 0.55), “bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme” (F(3, 238)=1.15, p=
0.33) ve “0z farkindalik” (F(3, 238) = 1.63, p= 0.18) ile toplam otantik liderlik puani
(F(3, 238)= 1.03, p= 0.38) gelir durumuna gore anlamh farklilik gostermemistir (p>
0.05). Bu bulgular, otantik liderlik algisinin gelir diizeyinden bagimsiz oldugunu ve
farkl gelir gruplarindaki bireylerin otantik liderlik algilarinin benzer oldugunu ortaya

koymaktadir.
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ANOVA testi sonuglarina gore, tutkunlugun alt boyutlart olan “uyumlu
tutkunluk™ (F(3, 238)= 0.71, p= 0.55) ve “takintili tutkunluk” (F(3, 238)= 1.59, p=
0.19) ile toplam ise tutkunluk puani (F(3, 238)= 1.55, p= 0.20) gelir durumuna gore
anlamli farklilik gostermemistir (p> 0.05). Bu bulgular, ise tutkunlugun gelir
diizeyinden bagimsiz oldugunu ve farkli gelir gruplarindaki bireylerin ise yonelik

tutkunluk diizeylerinin benzer oldugunu ortaya koymaktadir.

Yapilan analiz sonucunda, 6grenim durumu ve gelir diizeyi degiskenlerinin C
tipi kisilik ve alt boyutlar1 lizerinde anlamli etkiler yarattigi (p< 0.05), ancak otantik
liderlik algist ve alt boyutlari ile tutkunluk ve alt boyutlarinda anlamli bir farklilik
olusturmadigi goriilmiistiir (p> 0.05). Bu sonuglar, bireylerin 6grenim durumu ve gelir
diizeyine bagli olarak baz1 kisilik 6zelliklerinin farklilik gosterebildigini, ancak
liderlik algis1 ve ise yonelik tutkunun daha ¢ok diger bireysel ya da oOrgiitsel

faktorlerden etkilendigine isaret etmektedir.
4.10.8. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskinin yoniinii ve
derecesini belirlemek amaciyla kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Bu analiz
araciligiyla, bir degiskenin degerindeki degisimin diger bir degisken iizerindeki etkisi
incelenmektedir. Korelasyon analizi yapilabilmesi i¢in her iki degiskenin de siirekli
(stiregen) Olgekte olmasi ve normal dagilim gostermesi gerekmektedir. Analiz
sonucunda elde edilen pearson korelasyon katsayisi, "t" ile ifade edilir ve bu katsay1
-1 <r < +1 arasinda bir deger alir. Katsayinin isareti iliskinin yoniinii (pozitif ya da
negatif), biiyiikligii ise iliskinin giiclinii gostermektedir. Pozitif korelasyon, her iki
degiskenin birlikte artmasi ya da azalmasi anlamina gelirken; negatif korelasyon, bir

degisken artarken digerinin azalmasi durumunu ifade etmektedir (Kalayci, 2014: 115).

Pearson korelasyon katsayisinin mutlak degeri 1’e yaklastik¢a iki degisken
arasindaki dogrusal iliskinin giicli artmakta, katsay1 0’a yaklastik¢a s6z konusu iligki
zayiflamaktadir. Korelasyon katsayilar1 genellikle 0.00-0.30 araliginda ise diisiik,
0.31-0.70 araliginda ise orta, 0.71-1.00 araliginda ise yliksek diizeyde iligski olarak

degerlendirilmektedir. Ayrica korelasyon katsayisi, degiskenler arasinda nedensellik
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degil yalnizca iligski oldugunu gosterir; bu nedenle degiskenler birbirinden bagimsiz

kabul edilmektedir (Orhan ve Kasike¢1, 2002: 69; Cokluk, vd. 2016).

Aragtirmada, bagimli degisken olan tutkunluk ile bagimsiz degiskenler
kapsaminda yer alan C tipi kisilik ve algilanan otantik liderlik arasinda iligkinin yonii
ve giiciinii belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Analize dahil olan tim
bagimsiz degiskenlerin ise tutkunluk ile olan korelasyon katsayilar1 toplu sekilde Tablo
4.14’te sunulmustur ve bulgularin yorumlanmasinda temel referans noktasi olarak

kullanilmustir.

Tablo 4.14: Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi (n:242)

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1

1. C Tipi Kisilik

_ *ok ok ok ok ok ok Hok *% *% *%
(Kendini feda etme) 0.43 0.91 0.24 0.27 0.36 0.23 0.30 0.17 0.25 0.23

2. C Tipi Kisilik
(Duygularini ifade — 0.77** 0.34** 0.22** 0.30** 0.25% 0.32*%* 0.16* 0.20%* 0.21**
edememe)

3. C Tipi Kisilik

— 0.33*%* 0.29%* 0.39%% (0.28*%% 036%** 0.19%* 0.27** 0.26**
(Toplam)

4. Otantik Liderlik
Algis (fliskilerde — 0.76** 0.66** 0.66** 0.89** (0.40** (0.27** (0.38**
seffaflik)

5. Otantik Liderlik

Algis (igsellestirilmis — 0.68** 0.70** 0.89** (0.47** (0.32%* (0.45%*
ahlak anlayis)

6. Otantik Liderlik
Algis1 (Bilgiyi tarafsiz
ve dengeli
degerlendirme)

7. Otantik Liderlik
Algisi (Oz farkindahk)

— 0.76*¥* 0.86%* 0.45%* 0.29%* 0.41**

— 0.88** 0.47** (031**  0.44**

8. Otantik Liderlik

_ ok ok ok
Algisi (Toplam) 0.50 0.33 0.47

9. Tutkunluk (Uyumlu
tutkunluk) — 0.52%*  0.84%*

10. Tutkunluk
(Takintih tutkunluk) — 0.90**

11. Tutkunluk
(Toplam) -

** Korelasyon p< 0.01 diizeyinde anlamlidr.

Tablo 4.14 okundugunda, C tipi kisilik yapisinin “kendini feda etme” boyutu

ile ¢alisanlarin tutkunluk diizeyleri arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla yapilan
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analiz sonucunda korelasyon katsayisinin r= 0.23, p< 0.01 oldugu goriilmiistiir. Elde
edilen bu bulgu, iki degisken arasinda pozitif yonlii ve anlamh bir iliski oldugunu
gostermektedir. Bu sonug, kendini diger bireylerin ihtiyaglar1 karsisinda geri planda
tutan calisanlarin, gorevlerine daha fazla baglandiklarint ve igse yonelik duygusal
bagliliklarimin arttifini ifade etmektedir. Ancak korelasyon katsayisinin 0.30’un
altinda kalmasi (= 0.23), s6z konusu iligkinin zayif diizeyde oldugunu ve bu kisilik
boyutunun ise yénelik tutkunlugu sinirl dlgiide etkiledigini gdstermektedir. Ozetle,

kendini feda etme arttikca ise tutkunluk da artmaktadir.

Benzer sekilde, C tipi kisiligin “duygularmi ifade edememe” boyutu ile
calisanlarin tutkunluk diizeyleri arasindaki iligskiye dair korelasyon analizi sonucunda
= 0.21, p< 0.01 olarak hesaplanmistir. “p” degerinin 0.01’den kiiclik olmasi, bu
iligkinin istatistiksel agidan anlamli oldugunu gosterirken, korelasyon katsayisinin
pozitif olmasi, duygularmi bastirma egilimi yiiksek olan bireylerin ise karsi daha
biiylik bir tutku duydugunu ortaya koymaktadir. Ancak bu iliskinin diizeyi, 6nceki
boyutta oldugu gibi, zayif diizeyde bir bag oldugunu gostermektedir (r < 0.30). Yani,
bireylerin duygusal disavurumda zayif olmalarinin, ise olan tutkunluklari iizerinde

siirl fakat olumlu bir etkisi olabilecegi goriilmektedir.

C tipi kisilik yapisinin toplam puani ile tutkunluk diizeyi arasinda yapilan
korelasyon analizi sonucunda katsayinin r= 0.26, p< 0.01 oldugu goriilmektedir. Bu,
genel kisilik 6zellikleri ile igse karsi tutkunluk arasinda pozitif yonlii, anlamli ancak
zayif diizeyde bir iliskinin oldugunu gdostermektedir (r< 0.30). Yani, C tipi kisilik
yapist genel olarak tutkunlugu artirmakla birlikte, bu etkinin tek basina belirleyici

olmadig1 ve baska degiskenlerin de bu iligkiyi etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.

Otantik liderlik algisinin “iligkilerde seffaflik” alt boyutu ile ¢alisanlarin ise
yonelik tutkunluk diizeyleri arasindaki korelasyon katsayist r= 0.38, p< 0.01 olarak
belirlenmistir. Bu bulgu, iki degisken arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski
oldugunu gostermektedir. Yani, liderlerini iliskilerde seffaf olarak algilayan
calisanlarin ise karsi duyduklarn tutkunluk daha yiiksek diizeydedir. Korelasyon
katsayisinin 0.31 ile 0.70 arasinda olmasi, iligkinin orta diizeyde oldugunu ve seftaflik

algisinin tutkunluk tizerinde anlamli bir etkisi oldugunu ifade etmektedir (r= 0.38).
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Otantik liderlik algisinin “igsellestirilmis ahlak anlayis1” alt boyutu ile
tutkunluk arasinda r= 0.45, p< 0.01 diizeyinde pozitif ve anlaml bir iligski tespit
edilmistir. Bu sonug, liderlerinin etik degerlere sahip oldugunu diisiinen ¢alisanlarin
ise olan baghlik ve tutkularinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Korelasyon
katsayisinin 0.31-0.70 araliginda olmasi, ahlaki liderlik algisinin tutkunlugu artirmada

orta diizeyde bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir (r= 0.45).

Liderlerin “bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme” alt boyutuyla ¢alisanlarin
ise yonelik tutkunluklar arasinda r = 0.41, p < 0.01 diizeyinde anlamli ve pozitif bir
iliski bulunmustur. Korelasyon katsayisinin 0.31 ile 0.70 arasinda yer almasi iliskinin
orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Bu durum, liderlerin objektif karar verme
yeteneklerinin, ¢alisanlarin ise olan bagliliklarini artirmada kayda deger bir katki

sagladigini ifade etmektedir.

Otantik liderlik algisinin “6z farkindalik” alt boyutu ile tutkunluk arasindaki
korelasyon r= 0.44, p< 0.01 olarak hesaplanmistir. Korelasyon katsayis1 (0.31-0.70)
orta diizeyde olup, 6z farkindalik algisinin tutkunluga anlamli bir katkist vardir. Bu
bulgu, liderlerinin kendini tanima ve fark etme becerilerini yiiksek bulan ¢alisanlarin

ise kars1 daha tutkulu olduklarini gostermektedir.

Aragtirmada otantik liderlik algisi ile ise tutkunluk arasindaki iliski ise daha
yiiksek diizeyde ortaya ¢ikmistir. Analiz sonucunda korelasyon katsayisi r= 0.47, p<
0.01 diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu bulgu, iki degisken arasinda orta diizeyde,
pozitif yonli ve anlamli bir iligki oldugunu kanitlamaktadir. Korelasyon katsayisinin
0.31 ile 0.70 araliginda olmasi ise, bu iliskinin orta diizeyde gii¢clii oldugunu
gostermektedir. Bu baglamda, calisanlar yoneticilerini otantik olarak algiladiklarinda
ise olan tutkunluklar1 daha yiiksek olmaktadir. Otantik liderligin ise olan baghlik
tizerinde 6nemli bir rol oynadig1 bu sonucla birlikte desteklenmektedir. Bu, diger

degiskenlerle kiyaslandiginda en gii¢lii iliskidir.

Uyumlu tutkunluk alt boyutu ile tutkunluk genel puani arasindaki korelasyon
katsayis1 r= 0.84, p< 0.01 olarak bulunmustur. Korelasyon katsayisinin 0.71 ile 1.00

araliginda olmasi, bu degiskenler arasinda yliksek diizeyde anlamli pozitif bir iliski
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oldugunu gostermektedir. Yani, ¢alisanlarin uyumlu tutkunluk diizeyi arttik¢a, genel
tutkunluk puanlar1 da 6nemli 6l¢iide artmaktadir. Bu sonug, uyumlu tutkunlugun genel

tutkunluk kavraminin 6nemli ve giiclii bir bileseni oldugunu ortaya koymaktadir.

Takintili tutkunluk alt boyutu ile tutkunluk genel puani arasindaki korelasyon
katsayist r= 0.90, p< 0.01 olarak belirlenmistir. Korelasyon katsayisinin 1.00 degerine
yakin olmasi, iki degisken arasinda ¢ok giiclii ve anlamli pozitif bir iliski oldugunu
gostermektedir. Bu bulgu, takintili tutkunlugun da genel tutkunluk kavraminin temel
bilesenlerinden biri oldugunu ve calisanlarin ise olan takintili baglarinin genel

tutkunluk diizeyini biiytik 6l¢iide etkiledigini ifade etmektedir.

Son olarak, C tipi kisilik puani ile otantik liderlik algis1 arasindaki korelasyon
katsayist = 0.36, p< 0.01 olarak bulunmustur. Bu degerler, iki degisken arasinda
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.
Korelasyon katsayisinin orta diizeye yakin bir degerde olmasi (0.31-0.70), C tipi kisilik
yapisina sahip bireylerin, liderlerini daha otantik algilama egiliminde olduklarini
gostermektedir. Bu bulgular, kisilik 6zelliklerinin liderlik algist {izerinde de etkili

olabilecegine isaret etmektedir.

Analizler genel olarak degerlendirildiginde, C tipi kisilik ve alt boyutlarinin
tutkunluk ile olan iliskisinin zayif diizeyde, otantik liderlik algist ve alt boyutlarinin
tutkunluk ile olan iliskisinin ise orta diizeyde anlamli oldugu goriilmektedir. Bulgular,
calisanlarin kisilik Ozelliklerinin ise yonelik baghliklarinda smirli bir etkisi
bulundugunu, ancak liderlik algis1 iizerinde etkili olabildigini ve bu alginin tutkunlugu
artirmada daha belirleyici bir rol oynadigin1 gostermektedir. Ayrica, tutkunlugun alt
boyutlar1 ile genel tutkunluk arasindaki ¢ok giiclii iliski, bu yapinin esasen kendi
boyutlar1 {izerinden sekillendigini ve is tutkunlugunun dissal etkenlerden ¢ok

calisanlarin ise yonelik i¢sel baglanma bigimleriyle anlam kazandigini gostermektedir.

4.10.9. Regresyon Analizi

€90
T

Regresyon analizinde; degeri, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki
korelasyonun yonii ve giiciinii; “R*” (determinasyon katsayis1), bagimli degiskendeki

toplam varyansin yiizde kaginin bagimsiz degisken tarafindan agiklandigini; “B”
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katsayisi, bagimsiz degiskendeki bir birimlik degisimin bagimli degisken {izerindeki
etkisini; “B” (Beta) ise degiskenler arasindaki iliskiyi standartlastirilmis bicimde ifade
etmektedir. “t” degeri her bir bagimsiz degiskenin modele katkisinin anlamli olup
olmadigini test ederken, “F” degeri ise genel anlamlilig1 test eder ve bu degerin biiyiik
olmasi beklenmektedir. F degeri biiylikse ve p degeri 0.05’ten kiiciikse, model genel
olarak anlamli demektir. “p” (Sig.) degeri, bir iliskinin ya da modelin tesadiifi olup
olmadigin1 test eder. Genellikle kabul edilen anlamlilik diizeyi %95’tir. Yani p< 0.05
oldugu durumda sonuglar istatistiksel olarak anlamlidir. “Standart hata” (standard
error of the estimate), modelin tahmin giiciine iliskin hata payini belirtirken “Durbin-
Watson” katsayisi, hata terimleri arasinda otokorelasyon olup olmadigini test eder ve

bu degerin 1.5 ile 2.5 arasinda olmasi ideal kabul edilmektedir (Cokluk vd., 2016).

Arastirmada, tutkunluk diizeyini belirlemede C tipi kisilik alt boyutlar
(kendini feda etme, duygularini ifade edememe), C tipi kisilik toplam puani, algilanan
otantik liderlik alt boyutlar (iliskilerde seffaflik, i¢sellestirilmis ahlak anlayis1, bilgiyi
tarafsiz ve dengeli degerlendirme, 6z-farkindalik) ile otantik liderlik algisinin toplam
etkisi ¢oklu dogrusal regresyon analizi kullanilarak incelenmistir. Tutkunlugun
bagimli, C tipi kisilik toplami, alt boyutlari ile otantik liderlik algis1 ve alt boyutlarinin

bagimsiz degisken olarak ele alindig1 regresyon analizinin sonuglar: Tablo 4.15” da yer

almaktadir.
Tablo 4.15: Degiskenler Aras1 Coklu Dogrusal Regresyon Analizi (n:242)
Standart Durbin-

e 2
Degisken r R Hata Watson (B) t F p
C Tipi Kisilik
(Kendini Feda Etme) 023 0.05 9.75 1.91 0.43(0.23) 3.57 12.75 <0.001
C Tipi Kisilik
(Duygularim ifade 0.21 0.04 9.79 1.90 0.62(0.21) 3.30 10.88 =10.001
Edememe)
C Tipi Kisilik (Toplam) 026 0.07 9.68 1.91 0.35(0.26) 4.10 16.83 <0.001
Otantik Liderlik Algis1
(iliskilerde seffaflik) 038 0.14 9.28 1.93 0.86(0.14) 6.28 39.46 <0.001
Otantik Liderlik Algis1
(igsellestirilmis ahlak anlayisy) 045 0.20 8095 1.96 1.31(0.45) 7.77 60.44 <0.001
Otantik Liderlik Algis1 (Bilgiyi
tarafsiz ve dengeli 041 0.17 9.12 1.94 1.46 (0.21) 7.03 49.45 <0.001

degerlendirme)
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Standart Durbin-

oo 2
Degisken r R Hata Watson 5 (P)

t F p

Otantik Liderlik Algis1 (Oz
farkindahk)

Otantik Liderlik Algis1
(Toplam)

044 0.19 9.00 1.94 1.21(0.44) 7.56 57.15 <0.001

047 022 8.82 1.94 0.37(0.47) 830 6896 <0.001

Bagimli degisken: Tutkunluk
*p< 0.05 anlaml **p< 0.01 daha anlaml1 ***p< 0.001 yiiksek giiven diizeyinde anlamlidur.

Tablo 4.15’teki regresyon analizi sonucunda; C tipi kisilik 6zelliklerinden
“kendini feda etme” boyutunun tutkunluk diizeyini anlamli bir sekilde pozitif yonde
etkiledigi gériilmiistiir (= 0.23, p< 0.001). Istatistiksel verilere gore “kendini feda
etme” alt boyutu genel olarak anlamlidir (F(1,240)= 12.77, p< 0.001). Tutkunlugun
toplam varyansinin %0.05°1 “kendini feda etme” alt boyutu tarafindan agiklanmaktadir
(R?=0.05). Analiz sonucuna gore, C tipi kisilige sahip calisanlarin “kendini feda etme”
boyutu attik¢a tutkunluk diizeyi de artmaktadir. Bu bulgu, kendini feda etme egilimi
yiiksek olan caligsanlarin, gorevlerine karsi daha gii¢lii bir adanmishik gelistirdiklerini

distindiirmektedir.

“Duygularin1 ifade edememe” alt boyutuna yonelik regresyon analizi
sonuclarina gore, bu kisilik 6zelliginin de tutkunluk diizeyini anlamli bir sekilde pozitif
yonde etkiledigi goriilmektedir (= 0.21, p= 0.001). Tutkunlugun toplam varyansinin
9%0.04°1 “duygularin1 ifade edememe” alt boyutu tarafindan agiklanmaktadir (R =
0.04) (R?= 0.04) ve genel olarak anlamlidir (F(1,240)= 10.88, p= 0.001). Analiz
sonucunda, C tipi kisilige sahip calisanlarin “duygularini ifade edememe” boyutu
yiikseldik¢e tutkunluk diizeyi de ylikselmektedir. Duygularini agikca ifade edemeyen
calisanlarin, bu bastirilmisligi is yasaminda telafi etmeye calistigi ve islerine daha ¢ok

tutunduklar1 sdylenebilmektedir.

Toplam C tipi kisilik puani ile tutkunluk arasindaki regresyona bakildiginda
pozitif yonde ve anlamli bir iliski saptanmustir (= 0.26, p< 0.001). Bu bulgu, C tipi
kisiligin toplam puaninin tutkunlugu anlamh bir sekilde etkiledigini gostermektedir.
Tutkunlugun toplam varyansinin % 0.06’s1t C tipi kisilik toplam tarafindan
aciklanmaktadir (R?= 0.06) ve genel olarak anlamhidir (F(1,240)= 16.83, p< 0.001).

Sonuca gore, calisanlarin C tipi kisilik 6zelliklerinin boyutu arttik¢a ise tutkunluk
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diizeyleri de artmaktadir. C tipi kisilik 6zelliklerinin tamami, ¢alisanlarin igine karsi

olumlu tutum gelistirmesi ve daha yiiksek diizeyde tutku duymasini desteklemektedir.

Regresyon analizi sonucunda; otantik liderlik algisinin “iliskilerde seffaflik”
alt boyutunun tutkunluk diizeyini pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi goriilmiistiir (B=
0.14, p< 0.001). Tutkunlugun toplam varyansinin %0.14’1 “iliskilerde seffaflik” alt
boyutu tarafindan agiklanmaktadir (R?= 0.14) ve genel olarak anlamlidir (F(1,240)=
39.46, p<0.001). Bu bulgu, liderlerin ¢alisanlariyla agik ve diiriist iligkiler kurmasinin,

calisanlarin ise kars1 duyduklar1 baglilik ve motivasyonu artirdigin1 géstermektedir.

“I¢sellestirilmis ahlak anlayis1” alt boyutunun tutkunluk iizerinde pozitif ve
giiclii bir etkisi vardir (= 0.45, p< 0.001). Tutkunlugun toplam varyansinin %0.20’si
“icsellestirilmis ahlak anlayis1” alt boyutu tarafindan agiklanmaktadir (R?= 0.20) ve
genel olarak anlamlidir (F(1,240)= 60.44, p< 0.001). Bu durum, liderlerin etik ve
ahlaki degerlere baglilik gdstermesinin, calisanlarin gorevlerine olan tutku ve

adanmislik diizeyini artirdigini ortaya koymaktadir.

“Bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme” alt boyutunun tutkunluk tizerindeki
etkisi pozitif ve anlamhidir (B= 0.21, p< 0.001). Tutkunlugun toplam varyansinin
%0.17’s1  “bilgiy1 tarafsiz ve dengeli degerlendirme” alt boyutu tarafindan
agiklanmaktadir (R?= 0.17) ve genel olarak anlamlidir (F(1,240)= 49.45, p< 0.001).
Bu sonug, liderlerin kararlarin1 objektif ve dengeli bir sekilde degerlendirmesi ve
bilgiyi tarafsizca kullanmasinin, calisanlarin ise olan baghligimi giiclendirdigini

gostermektedir.

Regresyon bulgulari, “6z farkindalik” alt boyutunun da tutkunluk iizerinde
pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir (3= 0.19, p<0.001). Tutkunlugun
toplam varyansinin %0.19’u “6z farkindalik” alt boyutu tarafindan agiklanmaktadir
(R?=0.19) ve genel olarak anlamlidir (F(1,240)=57.15, p< 0.001). Bu bulgu, liderlerin
kendilerini iyi tanimalarinin ve davramiglarini bu farkindalikla sekillendirmelerinin,
calisanlarin islerine karsi daha yiiksek diizeyde tutku gelistirmesinde 6nemli bir rol

oynadigini ortaya koymaktadir.
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Regresyon analizinin son modeli incelendiginde; otantik liderlik algisinin,
calisanlarin tutkunluk diizeyini anlamli bir sekilde pozitif yonde etkiledigi ve en giiclii
etkiye sahip oldugu gorilmektedir (f= 0.47, p< 0.001). Tutkunlugun toplam
varyansinin %0.22°si otantik liderlik algis1 toplam puani tarafindan agiklanmaktadir
(R?=0.22) ve genel olarak anlamlidir (F(1,240)= 68.96, p< 0.001). Bu veriler 1s181nda,
calisanlarin otantik liderlik algis1 yiikseldikge, ise tutkunluk diizeylerinin de 6nemli
Olclide artmasi beklenen ve agiklanabilir bir sonuctur. Bu bulgu, literatiirdeki otantik

liderligin ¢alisan tutumu iizerindeki etkilerine iliskin goriisleri destekler niteliktedir.

Analiz sonuglardan hareketle, C tipi kisilik ve alt boyutlar1 ile algilanan otantik
liderlik ve alt boyutlarinin ¢aliganlarin tutkunluk diizeylerini anlamli diizeyde, pozitif
yonde etkiledigi goriilmiistiir. Analizlerde %95 (p< 0.05) giiven diizeyi esas alinmis
olmakla birlikte, tiim regresyon modellerinin %99 (p< 0.01) giiven diizeyinde anlaml
¢ikmasi, elde edilen sonuglarin yalnizca istatistiksel olarak degil, ayn1 zamanda
uygulamada da giiclii bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica modellerin
Durbin-Watson katsayilarinin 1.90 ile 1.96 araliginda bulunmasi, hata terimleri
arasinda iligki (otokorelasyon) olmadigini ve hipotez varsayimlarinin saglandigini
gostermektedir. Bu durum, elde edilen regresyon sonuglarinin gilivenilirligini ve

gecerliligini pekistirmektedir.
4.11. Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

C tipi kisilik ve algilanan otantik liderligin ige tutkunluk tlizerindeki etkisini
incelemek amaciyla gelistirilen hipotezler, ¢coklu dogrusal regresyon analizleri ile test
edilmis ve elde edilen bulgular degerlendirilmistir. Bu boliimde, hipotezlerin genel bir
degerlendirmesini sunmak amaciyla bir 6zet Tablo hazirlanmis ve hipotezlerin kabul

edilip edilmedigine iligkin sonuglar Tablo 4.16’da gosterilmistir.

Tablo 4.16: Hipotez Kabul / Ret Tablosu”

Hipotezler Sonug
H1: Toplam C tipi kisilik puani, ise tutkunluk diizeyini anlamli ve pozitif yonde Kabul
etkilemektedir.

H1a: C tipi kisiligin "kendini feda etme" alt boyutu, ise tutkunluk diizeyini anlamli Kabul
ve pozitif yonde etkilemektedir.

H1b: C tipi kisiligin "duygularin1 ifade edememe" alt boyutu, ise tutkunluk Kabul

diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
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H2: Algilanan otantik liderlik toplam puani, ise tutkunluk diizeyini anlamli ve
pozitif yonde etkilemektedir.

H2a: Algilanan otantik liderligin “iliskilerde seffaflik” alt boyutu, ige tutkunluk
diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
H2b: Algilanan otantik liderligin “i¢sellestirilmis ahlak anlayis1” alt boyutu, ise

tutkunluk diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

H2c: Algilanan otantik liderligin “bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi” alt
boyutu, ise tutkunluk diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

H2d: Algilanan otantik liderligin “6z farkindalik™ alt boyutu, ise tutkunluk diizeyini
anlaml1 ve pozitif yonde etkilemektedir.

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul

"Tablo 4.16°da yer alan hipotezlerin tamami kabul edilmistir.
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TARTISMA

Mevcut aragtirmada elde edilen bulgular, c¢alisanlarin ise yonelik
tutkunluklarinin hem bireysel hem de algisal faktorlerden etkilendigini ortaya
koymustur. Bulgulara gore C tipi kisilik 6zellikleri ise tutkunlugu pozitif yonde
etkilerken; algilanan otantik liderlik hem toplam puan hem de alt boyutlar diizeyinde
gliclii etkiler gostermistir. Ayrica C tipi kisiligin otantik liderlik algisin1 da
gliclendirdigi belirlenmistir. Literatiirde kisilik 6zellikleri ile liderlik algisinin birlikte
ise duyulan tutku tizerindeki etkisini ele alan aragtirmalarin oldukga sinirli olmasi ve
ozellikle C tipi kisilik ile ise tutkunluk iliskisini dogrudan inceleyen calismalarin
neredeyse yok denecek kadar az bulunmasi, bu ¢aligmanin 6nemini artirmaktadir. Bu
boliimde, elde edilen bulgular 1s181nda, literatiirdeki benzer ¢alismalara yer verilerek

arastirmanin sonuglariyla olan uyumu tartisitlmaktadir.

Bu alandaki smirli ¢alismalardan biri olan Breu ve Yasseri’nin (2021)
arastirmasinda, C tipi kisilige yakin duran “sorumluluk” 6zelliginin, ise duyulan tutku
lizerinde anlaml etkiler yarattig1 goriilmiistiir. Ozellikle tutkunun uyumlu ve saplantili
bicimlerinde kisilik faktorlerinin belirleyici rol oynadig: vurgulanmaktadir. Bir diger
ise yonelik tutkunun uyumlu ve saplantili bi¢cimlerde ortaya c¢iktigini One siiren
Vallerand’in (2003) Ikili Tutku Modeli, liderlik algilartyla tutku arasindaki iliskiyi
anlamada 6nemli bir teorik temel sunmaktadir. Rothmann ve Jordaan (2006) tarafindan
yapilan arastirmada, ise duyulan tutkunun calisanlarin orgiite baglilik diizeylerini
anlamh sekilde artirdig1 ve bu iliskinin pozitif yonde gelistigi gézlemlenmistir. Bu
durum, tutkunun calisanlarin islerine olan baghligint 6nemli bir rol oynadigim
vurgulamaktadir. Benzer sekilde, Oriicii ve Ucku (2019) da calisanlarin kurumlarina
duyduklar1 giivenin ve yoneticilerinden hissettikleri destegin, ise yonelik tutkularini
artirdigin1 gostermistir. Bu bulgular, kisilik 6zellikleri ve liderlik algisinin ¢alisanlarin
ise yonelik duygusal baglilik gelistirmelerinde kritik rol oynadigimi gostermekte ve

mevcut aragtirmanin bulgulariyla uyumlu bir ¢erceve sunmaktadir.

Otantik liderlik ile ise tutkunluk arasindaki iliskiyi inceleyen caligmalar da
benzer sonuglar ortaya koymustur. Kagay ve Damar (2019), otantik liderligin hem ise

tutkunluk hem de is tatmini iizerinde anlamli etkiler yarattigin1 bulmustur. Ciftci



132

(2018) tarafindan yapilan bir calisma, otantik liderlerin sahip oldugu liderlik
Ozelliklerinin, calisanlarin pozitif psikolojik sermayesini destekleyip gelistirerek
dolayl yoldan ise adanmusliklarini artirdigini ortaya koymustur. Bu bulgu, psikolojik
stireclerin liderlik algisiyla ise tutkunluk arasindaki iliskide oynadigi rolil
vurgulamakta ve ¢alismamizin sonuclariyla tutarl bir bakis agis1 getirmektedir. Yine
Wong ve Laschinger (2013), otantik liderligin ¢alisanlarin psikolojik kuvvetini ve is
performansini artirdigin1 gostermistir. Her ne kadar dogrudan tutkunluk kavrami ele
alinmamis olsa da bu bulgular, tutku ile iligkili olumlu davranmigsal ¢iktilari
desteklemektedir. Ardig’in (2024) calismasi da liderlik davraniglarinin ¢aliganlarin ise
yonelik tutkusunu artirarak i tatminini yiikselttigini dogrulamistir. Mevcut
arastirmanin bulgular1 da bu sonuglarla ortiismekte ve tutkunlugun, liderlik ile orgiitsel

ciktilar arasindaki iligkide kritik bir koprii islevi gordiigiinii ortaya koymaktadir.

Bilginoglu ve Yozgat (2021), ¢alisanlarda i¢sel motivasyonu atesleyen ve
duygusal etkilesim yoluyla tutku olusturan bir liderlik tarzi olarak tanimlanan
“sparking” (kivilcim ¢ikaran) liderligin hem uyumlu hem de saplantili tutku
bi¢imlerini artirarak i tatminini yiikselttigini gostermistir. Diger taraftan Cheng ve
arkadaslar1 (2025), gli¢lendirici liderligin ¢alisanlarin duygusal emek stratejilerini, ige
duyulan tutku tizerinden etkiledigini belirtmistir. Pollack ve arkadaglar1 (2020) ise, ise
duyulan tutkunun hem bireysel hem de orgiitsel performansi olumlu etkiledigini, ancak
bu etkinin kalic1 olmasi i¢in liderlik davraniglarinin desteklenmesinin gerekli oldugunu
vurgulamistir. Bu bulgular, farkli liderlik tarzlarinin calisanlarda tutku olusturma
kapasitesine sahip oldugunu ve bu tutkunun is yasaminda olumlu ¢iktilar dogurdugunu

desteklemektedir.

Morin ve arkadaslarinin (2025) ¢alismasi, ise tutkunlugun yalnizca uyumlu ve
takintili boyutlarla simirli kalmadigini, farkli diizeylerde birleserek cesitli profiller
olusturdugunu gostermektedir. Bu yaklasim, mevcut arastirmanin ¢ift yonlii yapisini
tamamlayict nitelikte olup, gelecekte profil temelli incelemelerin de dikkate
aliabilecegini isaret etmektedir. Sousa ve arkadaslar1 (2025) da uyumlu tutkunun
calisanlar i¢in olumlu ¢iktilar dogurdugunu, takintili tutkunun ise is-aile ¢atigmasi ve

tilkkenmislikle baglantili oldugunu saptamistir. Bu sonuglar, yoneticilerin ¢alisanlarda
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uyumlu tutkunlugu tesvik eden, takintili tutkunlugu ise dengeleyici uygulamalara
yonelmeleri gerektigini vurgulamaktadir. Dolayisiyla bu bulgular, tutkunun is
yasamindaki davraniglar lizerinde yonlendirici ve belirleyici bir rol oynadigini ortaya

koymaktadir.

Mevcut aragtirmada C tipi kisiligin otantik liderlik algisii da artirdig
goriilmiistiir. Benzer bicimde, Kaplan ve Azak’in (2025) otel calisanlar1 iizerine
yaptig1 calismada 6zellikle kendini feda etme boyutunun baglamsal performansla
olumlu yonde iligkili oldugu saptanmistir. Bu sonug, kisilik 6zelliklerinin yalnizca
tutku degil, ayn1 zamanda liderlik algisi1 ve performans davranislari lizerinde de etkili

olabilecegini gostermektedir.

Oztiirk ve arkadaglarmm (2025) bulgulari, algilanan otantik liderligin is yeri
arkadashigini giiclendirerek ¢alisan performansini artirdigini ortaya koymustur. Ece ve
Erkmen’in (2025) caligmasi da otantik liderligin baglamsal performansi destekleyici
bir orgiit kiiltiirii araciligiyla daha da giiclendigini gostermektedir. Bu arastirmalar,
liderligin yalnizca bireysel tutumlar degil, ayn1 zamanda 6rgiitsel dinamikler iizerinden
de calisan davranislarin1 sekillendirebildigini gdstermekte ve bu yoniiyle mevcut

arastirmayla benzerlik tasimaktadir.

Literatiirde otantik liderlik ¢calismalarinin biiytik 6l¢iide kesitsel verilerle sinirlt
kaldig1 goriilmektedir (Dadich vd., 2024). Bu durum, liderlik davranislari ile ¢alisan
ciktilar1 arasindaki nedensel iliskilerin daha net anlasilabilmesi i¢in uzunlamasina ve
deneysel arastirmalara duyulan ihtiyact ortaya koymaktadir. Mevcut arastirma, bu
smirliliga ragmen baglamsal katki sunmakta ve gelecekte farkli yontemsel

yaklagimlarla yapilacak ¢aligsmalar i¢in 6nemli bir temel olusturmaktadir.

Sonu¢ olarak, yukarida ele alinan calismalar, liderlik algis1t ve kisilik
ozelliklerinin ise duyulan tutku iizerindeki etkilerini farkli baglamlarda ortaya koyarak

mevcut arastirmanin bulgularini desteklemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Giiniimtiizde isletmelerin rekabet avantajlarini stirdlirebilmeleri, sahip olduklar1
kaynaklar etkin bi¢imde yonetmelerine baghdir. Bu kaynaklar iginde en stratejik ve
taklit edilmesi en gii¢c olan unsur, insan kaynagidir. Ozellikle hizmet sektoriinde ve
daha 6zelde otel isletmelerinde, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ile liderlik algilar1, orgiit
performansin1 dogrudan etkileyen belirleyici faktorler arasinda yer almaktadir. Bu
baglamda, orgiitsel psikoloji literatiiriinde son yillarda dikkat ¢ceken C tipi kisilik yapist
ile lider-tiye iliskilerini derinlemesine etkileyen otantik liderlik kavrami, bu

arastirmada ise tutkunlukla olan iligkileri temelinde ele alinmustur.

Regresyon analizi sonuglarina gore, C tipi kisilik yapisinin hem alt boyutlari
hem de toplam puaniyla ise tutkunluk iizerinde anlamli ve pozitif etkiler yarattig
belirlenmigtir. “Kendini feda etme” boyutu ise tutkunlugu anlaml sekilde etkileyerek
varyansin %5’ini agiklamistir (R? = 0.05; B = 0.23; p < 0.001). “Duygularin1 ifade
edememe” boyutu ise varyansin %4 linii agiklamistir (R? =0.04; B =0.21; p=10.001).
Toplam C tipi kisilik puani ise tutkunlukta %6°lik bir varyansi agiklamaktadir (R? =
0.06; B = 0.26; p < 0.001). Modellerin tamami1 anlamli bulunmustur ve bu sonuglar

dogrultusunda Hla, H1b ve H1 hipotezleri kabul edilmistir.

Analiz bulgular ayrica, otantik liderlik algisinin hem alt boyutlar1 hem de
toplam puant itibariyla ise tutkunluk iizerinde anlamli ve pozitif etkiler yarattig1 ortaya
koymustur. “Iliskilerde seffaflik” boyutu varyansin %14 {inii aciklamistir (R2 = 0.14;
B = 0.14; p < 0.001). “I¢sellestirilmis ahlak anlayis1” boyutu %20’lik bir varyans
aciklamasi saglamistir (R* = 0.20; B = 0.45; p < 0.001). “Bilgiyi tarafsiz ve dengeli
degerlendirme” boyutu %17°1ik bir varyansi agiklamaktadir (R*=0.17; B =0.21; p <
0.001). “Oz farkindalik” boyutu ise tutkunlukta %19°luk bir varyans1 agiklamistir (R2
=0.19; $=0.19; p<0.001). Otantik liderlik toplam puani ise ise tutkunlukta en yiiksek
aciklama giiciine sahip olup %22’lik bir varyansi agiklamistir (R* = 0.22; B = 0.47; p
< 0.001). Modellerin tamami anlamli bulunmus ve elde edilen bulgulara gore H2a,

H2b, H2c¢, H2d ve H2 hipotezleri kabul edilmistir.
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Genel olarak regresyon analizlerinden elde edilen bulgular, tim modellerin
%99 giiven diizeyinde anlamli sonuclar verdigini gostermektedir. Durbin-Watson
degerlerinin 1.89—1.94 araliginda olmasi (= 2), hata terimleri arasinda otokorelasyon
bulunmadigin1 ve bagimsizlik varsayiminin karsilandigini ortaya koymaktadir. Bu
sonuglar, arastirmanin temel hipotezlerini destekleyen giivenilir ve gecerli kanitlar

sunmaktadir.

Bu arastirmanin temel amaci, C tipi kisilik 6zellikleri ile algilanan otantik
liderligin ¢alisanlarin ise tutkunluk diizeyleri iizerindeki etkilerini incelemektir.
Regresyon analizleri sonucunda tiim hipotezlerin kabul edilmesi, ongdriilen kuramsal
modelin verilerle Ortiistiigiiniic  gostermektedir. Bulgular hem C tipi kisilik
ozelliklerinin hem de otantik liderlik algisinin ise tutkunluk tizerinde anlamli ve pozitif
etkiler olusturdugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle otantik liderlik algisinm en giiglii
belirleyici olarak 6ne ¢ikmasi, liderlik davranislarinin ¢alisan bagliligi ve motivasyonu
acisindan kritik bir unsur oldugunu goéstermektedir. Bunun yaninda, C tipi kisilik
yapisinin da ige tutkunlukla pozitif yonde iliskili bulunmasi, kisilik temelli bireysel
dinamiklerin motivasyon siirecine katkisini ortaya cikarmaktadir. Bu bulgular, ise
tutkunlugun yalnizca kisisel egilimlerle degil, ayn1 zamanda liderlik siirecleriyle de

sekillendigini gostermektedir.

Bu dogrultuda, arastirma bireysel farkliliklar ile oOrgiitsel kosullarin ise
tutkunluk {iizerindeki ortak etkisini ortaya c¢ikararak literatlire onemli bir katki
sunmaktadir. Ozellikle C tipi kisilik ozelliklerinin pozitif &rgiitsel ¢iktilarla
iligkilendirilmesi, bu ¢alismay1 alan yazinda referans gosterilebilecek nitelikte 6zgiin

bir katki haline getirmektedir.

Aragtirma bulgular1 dogrultusunda hem akademik alana hem de orgiitsel
uygulamalara yoOnelik cesitli oneriler maddeler halinde sunulmustur. Bu Oneriler,
mevcut arastirma bulgular ile literatiirdeki gilincel ¢alismalarin ortak ¢ikarimlarina
dayandirilarak gelistirilmis olup, ¢aligmanin hem teorik hem de uygulamali yonlerini
giiclendirmektedir. Bdoylece, gelecekte gerceklestirilecek arastirmalara ve insan

kaynaklar1 uygulamalarina yol gdsterici bir ¢cergeve sunmaktadir.
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Akademik Alana Yo6nelik Oneriler:

C tipi kisiligin ise tutkunlukla iliskisi farkli sektorlerde ve kiiltiirel baglamlarda
yeniden test edilmelidir.

C tipi kisiligin otantik liderlik algis1 iizerindeki etkisi, aracilik ve diizenleyici
modellerle daha ayrintili incelenmelidir.

Ise tutkunlugun farkli profiller biciminde ortaya ¢ikabilecegi dikkate alinarak,
bu profillerin 6rgiitsel sonuglara etkileri aragtirilmalidir.

Tutkunun olumlu (baglilik, performans) ve olumsuz (tiikenmislik, is-aile
catigmast) yonleri birlikte ele alinmalidir.

Kesitsel aragtirmalarin 6tesine gegilerek, uzunlamasina ve deneysel tasarimlar

kullanilarak nedensellik daha giiglii bicimde test edilmelidir.

Orgiitsel Uygulamalara Yo6nelik Oneriler:

Hizmet sektorii, Ozellikle otel isletmelerinde otantik liderlik becerilerini
gelistirmeye yonelik egitim programlar1 uygulanmalidir.

Otantik liderlik uygulamalar1 orgiit kiiltiiriiniin kalict bir unsuru haline
getirilmelidir.

Calisanlarda uyumlu tutkunlugu destekleyen, takintili tutkunlugu ise
dengeleyen uygulamalar gelistirilmelidir.

Calisanlarin psikolojik dayanikliligini giiclendiren ve is ortaminda giiveni
artiran politikalar dnceliklendirilmelidir.

C tipi kisilik 6zellikleri belirgin olan ¢alisanlara, giiven ve destek saglayan
liderlik yaklasimlar1 benimsenmelidir.

Insan kaynaklari politikalari, ¢alisanlarin kisilik farkliliklarini dikkate alarak is
uyumunu ve baglilig1 artiracak bi¢imde diizenlenmelidir.

Liderlerin bireysel farkliliklara uygun kog¢luk ve mentorluk yapmalar1 tesvik

edilmelidir.
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EKLER

Ek-1. Soru Formu

C TiPi KiSILIK VE ALGILANAN OTANTIK LIDERLIGIN ISE TUTKUNLUK UZERINDEKI
ETKISI: HIZMET SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Bu arastirma, C tipi kisilik ve algilanan otantik liderligin ise tutkunluk itizerindeki etkisini ol¢mek
amaciyla Konya ilindeki 5 yildizli otel ¢alisanlarina yapilmaktadir. Elde edilen veriler doktora tezine
katki  saglama ama¢lh  kullanilacaktir.  Cevaplarimiz  gizli  tutulacak ve hi¢hir kurum ile
paylasiimayacaktir. Bu nedenle, bilimsel calismamiza i¢tenlikle cevaplar vereceginizi umar, katiliminiz
icin tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Adem OGUT _ Seyma BILGIN
Sel¢uk Universitesi NEU Sosyal Bilimler Enstitiisii
Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek
Yasimz: () 20 yas alti () 20-30 () 31-40 () 41 yas ve iistii
Medeni durumunuz: () Evii () Bekar
Egitiminiz: () Okur/yazar (likogretim) () Lise () Universite (Master/Dr.)
Meslekteki siireniz: () 1-10 y1l () 11yl ve iistii
Gelir durumu (TL): () 17.002 () 17.003-20.000 () 20.001 distii -30.000 () 30.000 +

Liitfen asagida verilen ifadelerin sizin olagan davramslarinizi ne dlgiide yansittigin belirtin.

Bana hi¢ benzemiyor | Bana biraz benziyor Bana oldukc¢a benziyor Bana ¢ok benziyor

(V) 0] @ ©))

1 | Kendi ihtiyaglarimi bile goz ard1 ederek, bagkalarina yardim etmek 0) @) 2) 103
icin ¢izdigim yolun disina ¢ikarim.

Bagkalarina kendim i¢in yaptiklarimdan daha fazlasini yaparim. 0) D 2) |13

3 | Bagkalarmin ihtiyaglarini kendi ihtiyaglarimdan daha {istiin gérmeyi 0) @) 2) 103
gorevim gibi diislintirim.

4 | Bagkalarmin ihtiyag¢larinin, kendi ihtiya¢larimdan daha 6nemli 0) ) 2) |13
oldugunu disiiniirim.

5 | Once kendi ihtiyaglarima, sonra bagkalarmnim ihtiyaglarina 0) 1) 2) 103
odaklanmam gerektigini diigtintiriim.

6 | Cok verici oldugum soylenir. 0) @) 2) |13




168

7 | Bagkalarma yardim edebilmek ugruna kendi ihtiyaglarimi feda 0) @) 2) |13
ederim.

8 | Bagkasina kendimi nasil hissettigimi séyleme konusunda sikinti ) D 2 103
duyarim.

9 | Bagkalarina duygularimdan bahsetmeyi severim. ) D 2 103

10 | Ne kadar iizgiin olursam olayim, bunu rahatlikla baskalarina ) D 2 103
yansitamam.

11 | Stresten bunaldigim zamanlarda, tavsiye almak i¢in arkadaslarima ) D 2 103
veya aileme giderim.

12 | Hayatim boyunca, yogun duygularimi ifade etmeme imkan 0) @) 2) |13
verilmistir.

Liitfen asagidaki 6lcegi kullanarak her ifadenin yéneticinize/amirinize ne 6lgiide uydugunu

isaretleyiniz.
Hicbir | Cok | Ara | Sik Her
Benim Liderims zaman | seyrek | sira | sik | zaman
¢y @ || @D | 6
13 | Ne demek istiyorsa onu acikca sdyler. (D) 2) 3) (4) &)
14 | Hata yaptiginda kabul eder. (1 2) 3) 4 (5)
15 | Herkesin diisiindiiklerini sdylemesini tesvik eder. (1 2) 3) 4 (5)
16 | Insanlara ac1 gergekleri soyler. (D) 2) 3) (4) &)
17 | Agiga vurdugu duygulari hissettikleriyle tam olarak (D) 2) 3) (4) %)
aynidir.
18 | Liderimin inandiklariyla yaptiklari tutarlidir. Q) 2) 3) 4) )
19 | Kararlarin1 deger yargilarina gére verir Q) 2) 3) 4) &)
20 | Insanlarm da kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini Q) 2) 3) 4) )
ister.
21 | Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar (D) 2) 3) (4) %)
Verir.
22 | Derinden inandiklarina ters olan goriislerin belirtilmesini (D) 2) 3) (4) %)
1srarla ister.
23 | Karar vermeden once ilgili bilgiyi enine boyuna inceler. Q) 2) 3) 4) &)
24 | Sonuca varmadan 6nce degisik gorisleri dikkatle dinler. (1 2) 3) 4 (5)
25 | Bagkalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek i¢in geri 1) 2) 3) 4 %)
besleme arayisi icinde olur.
26 | Yeteneklerinin bagkalar1 tarafindan nasil (D 2) 3) 4 5
degerlendirildigini bilir.
27 | Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden @) 2) 3) 4 5
degerlendirmesi gerektigini bilir.
28 | Ozel/sahsi durumlarmnin insanlari nasil etkiledigini anlar (D 2) 3) 4) %)

ve bunu onlara belli eder.




Liitfen asagidaki ifadelerin her birine ne olgiide katildiginizi igaretleyerek belirtiniz.

169

Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
katilmiyorum @) 3) ) katilyyorum
1) &)
29 | Isim farkli deneyimler yasamami saglar. @) ) 3) 4) %)
30 | Isim ile kesfettigim yeni seyler, ona daha fazla deger ) 2) 3) @) 6)
vermemi saglar.
31 | Isim unutulmaz deneyimler yasamami saglar. ) 2) 3) @) %)
32 | Isim kendimle ilgili begendigim &zellikleri yansitir. @9) 2) 3) 4) &)
33 | Isimi yonetmek hayatimdaki diger aktivitelerle @) 2) 3) 4) &)
uyumludur.
34 | Isim benim i¢in hala kontrol edebildigim bir tutkudur. @) 2) 3) 4) &)
35 | Isime tamamen kendimi kaptirmigimdir. ) 2) 3) @) %)
36 | 1sim olmadan yasayamam. ) 2) 3) 4) (5)
37 | Calisma sevkim o kadar kuvvetlidir ki, isimi yapmaktan @9) 2) 3) 4) &)
kendimi alikoyamam.
38 | Hayatimi isim olmadan hayal etmekte zorlanirim. @) 2) 3) 4) &)
39 | Isime duygusal olarak bagimlryim. @) 2) 3) 4) &)
40 | Aktivitemi yapmaya olan ihtiyacim1 kontrol etmekte ) 2) 3) 4) (5)
zorlanirim.
41 | Isime kars1 neredeyse takintili duygularim vardir. ) 2) 3) @) %)
42 | Ruh halim isimi yapabilmeme baglidur. @) ) 3) 4) %)




Ek-2. Etik Kurul izni

\ '~
R A T~
Ml

NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI ]
SOSYAL VE BESERI BILIMLER BILIMSEL ARASTIRMALAR ETiK KURULU

ETiK KURUL KARARI
Etik Kurul Toplant: Tarih :19/04/2024
Tarihi/Sayis1 ve Karar Toplant1 Sayis1:08
No Karar No :2024/349

Arastirmanimn Bashg

C Tipi Kisilik ve Algilanan Otantik Liderligin Ise Tutkunluk
Uzerindeki Etkisi: Hizmet Sektériinde Bir Arastirma.

Sorumlu Arastirmaci

Prof. Dr. Adem OGUT

Yardimei Arastirmaci

Doktora Ogrencisi: Seyma BILGIN

Etik Kurul Karan

19014 say1ili bagvuru Etik Kurul tarafindan degerlendirilmis olup,
basvurunun bilimsel arastirma etigi agisindan “Uygun” olduguna
karar verilmistir.
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Ek-3. Sample Size Calculator by Raosoft

12.07.2025 23:36 Sample Size Calculator by Raosoft, Inc.
" R S i't Sample size calculator
£\ a0so0 ® '
What margin of error can you accept? 5 % The margin of error is the amount of error that you can tolerate. If 90% of
5% is a common choice respondents answer yes, while 10% answer no, you may be able to
tolerate a larger amount of error than if the respondents are split 50-50 or
45-55.
Lower margin of error requires a larger sample size.
What confidence level do you need? 95 % The confidence level is the amount of uncertainty you can tolerate.
Typical s are 90%, 95%, or 99% Suppose that you have 20 yes-no questions in your survey. With a

confidence level of 95%, you would expect that for one of the questions (1
in 20), the percentage of people who answer yes would be more than the
margin of error away from the true answer. The true answer is the
percentage you would get if you exhaustively interviewed everyone.

Higher confidence level requires a larger ple size.
What is the population size? 553 How many people are there to choose your random sample from? The
If you dont know, use 20000 sample size doesn't change much for populations larger than 20,000.
What is the response distribution? 50 % For each question, what do you expect the results will be? If the sample
Leave this as 50% is skewed highly one way or the other.the population probably is, too. If

you don't know, use 50%, which gives the largest sample size. See below
under More information if this is confusing.

Your recommended sample size is 227 This is the minimum recommended size of your survey. If you create a
sample of this many people and get responses from everyone, you're
more likely to get a correct answer than you would from a large sample
where only a small percentage of the sample responds to your survey.

Online surveys with Vovici have completion rates of 66%!
Alternate scenarios

With a sample size of | 100 200 300 With a confidence level of | 90 95 99
Your margin of error would be |  8.88% 5.54% 3.83% | Your sample size would need to be 182 227 302

Save effort, save time. Conduct your survey online with Vovici.
More information

If 50% of all the people in a population of 20000 people drink coffee in the morning, and if you were repeat the survey of 377 people ("Did you
drink coffee this morning?”) many times, then 95% of the time, your survey would find that between 45% and 55% of the people in your sample
answered "Yes".

The remaining 5% of the time, or for 1 in 20 survey questions, you would expect the survey response to more than the margin of error away
from the true answer.

When you survey a sample of the population, you don't know that you've found the correct answer, but you do know that there's a 95% chance
that you're within the margin of error of the correct answer.

Try changing your sample size and watch what happ to the aft jos. That tells you what happens if you don't use the
recommended sample size, and how M.O.E and confidence level (that 95%) are related.

To learn more if you're a beginner, read Basic Statistics: A Modern Approach and The Cartoon Guide to Statistics. Otherwise, look at the
more advanced books.

In terms of the numbers you selected above, the sample size n and margin of error E are given by

x =Z(%1100)%r(100-r)

n ="M a)E2 + 2
E=Sqrt{N - "X/ n.1)]

where N is the population size, r is the fraction of resp that you are i d in, and Z(¢/100) is the critical value for the confidence level

c.

Www.raosoft. html 12
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12.07.2025 23:36 Sample Size Calculator by Raosoft, Inc.

If you'd like to see how we perform the calculation, view the page source. This calculation is based on the Normal distribution, and assumes
you have more than about 30 samples.

About Response distribution: If you ask a random sample of 10 people if they like donuts, and 9 of them say, "Yes", then the prediction that
you make about the general population is different than it would be if 5 had said, "Yes", and 5 had said, "No". Setting the response distribution
to 50% is the most conservative assumption. So just leave it at 50% unless you know what you're doing. The sample size calculator computes
the critical value for the normal distribution. Wikipedia has good articles on statistics.

How do you like this web page? O Good as-is () Could be even better

© 2004 by Raosoft, Inc.. Please download and reuse this web page!
Questions? Please let us know.,

www.raosoft.com/samplesize.htm|
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