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Bu ¢alismamin amact is yerinde liderligin karanlik yiiziinii olusturan davranislarin, bu
davramslarin ¢alisanlar tizerinde olusturdugu etkilerin ve ¢alisanlarim bu davramslara verdigi
tepkilerin ne oldugunu iilkemiz baglaminda agiga ¢ikarmaktir. Arastirma verisi miilakat, odak
grup gortismesi ve gozlem yontemleri kullanilarak toplanmis ve icerik analizi yontemine uygun
olarak analiz edilmistir. Miilakatlar 9, odak grup goriismesi ise 4 kisi ile yapimigtir. Gozlem,
agik ofis yerlesimli bir iy yerinde yapilmistir. Katihimcilar aragtirmacilarin sosyal agi
icerisinden amagl ornekleme yontemine gére belirlenmistir. Analiz sonucunda karanlik liderligi
olusturan davramglar, bezdirici, narsistik, samimiyetsiz ve zorbaca davrams temalar: ile,
karanlik liderligin ¢alisanlar iizerindeki etkileri; psikolojik etkiler ve fizyolojik etkiler temalar
ile, karanlik liderlige verilen tepkiler ise; aktif tepkiler ve pasif tepkiler temalar: ile
agiklanmistir. Arastirma bulgulari yénetim ve organizasyon yazimna saglanan katkilar ile
uygulamaya doniik yansimalari agisindan degerlendirilmigtir.
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The aim of this research is to uncover the behaviors that constitute the dark side of leadership,
the impacts of these behaviors on employees and the employees’ reactions to these behaviors in
Turkish context. The data were collected through structured face-to-face interviews, a focus
group interview and observations and analyzed according to content analysis technique.
Interviews were done with 9 and focus group interview was done with 4 participants.
Observations were made in an open plan office. Participants were selected from researchers’
social network according to purposive sampling technique. At the end of the analyses, dark
leadership was explained by themes of wearisome, narcissistic, insincere and tyrannous leader
behaviors, impacts of dark leadership on employees were explained by themes of physiological
and psychological effects and employees’ reactions to dark leadership were explained by themes
of active and passive reactions. Findings were discussed in terms of their contributions to the
management and organization literature and practical implications.

kel
genisletilmis halidir.
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1. GIRIS

Liderlik, bireyleri belirli amaglar dogrultusunda
yonetebilme kapasitesine sahip olmay: ifade eder.
Liderler organizasyonlar1 basariya gotiiren gizemli
ve etkileyici kisiler olarak goriiliir (McShane & Von
Glinow, 2009). Bu bakimdan lider olabilmek pek
¢ok kisi tarafindan baskalarinin sahip olamadigi
istiin vasif ve erdemlere sahip olmak gibi de
degerlendirilebilir.  Gilinlimiize dek pek ¢ok
aragtirmada (Burns, 1978; Bass, 1985; Bass &
Steidlmeier, 1999; Bass & Avolio, 2000; Avolio,
Luthans & Walumba, 2004; Luthans & Avolio,
2003; Reave, 2005; Trevino, Brown, & Hartman,
2003; Trevino, Hartman & Brown, 2000; Brown,
Trevino & Harrison, 2005; Howel & Avolio, 1993;
Bass, Avolio & Atwater, 1996) basarili liderlerin
kisilik 6zellikleri ve digerlerinden farkli olan ayirt
edici yonleri arastirilmis ve degisik liderlik teorileri
geligtirilmistir.  Bu  liderlik  yaklasimlarindan
bazilari; doniistiiriicti liderlik, etik liderlik, islemsel
liderlik, demokratik liderlik ve otantik liderlik gibi
olumlu ve erdemli yonleriyle one ¢ikmaktadir
(Brown & Trevino, 2006). Diger taraftan bazi
liderler ise sanilanin aksine calisanlara hayati ve
yaptiklari isi katlanilamaz bir hale
getirebilmektedir. Pek ¢ogumuz  profesyonel
yasantisinda bu tip liderlerle ¢alismak ve aslinda
onlara katlanmak zorunda kalmustir. Zamanla,
olumsuz lider davranislar1 igletme yOnetimi,
psikoloji ve siyaset bilimi gibi degisik alanlardan
aragtirmacilarin  ilgisini ¢ekmis ve liderligin
karanlik  yiiziini olusturan faktorleri ortaya
¢ikarmaya yonelik caligmalar  ylritilmistir.
Nitekim bu tiir davranis ve tutumlar; kii¢iik tiranlik
(Ashforth, 1994), istismarc1 yonetim (Tepper,
2000), kotii liderlik (Kellerman, 2004; Padilla &
Mulvey, 2008), yikici liderlik (Padilla, Hogan &
Kaiser, 2007), narsistik liderlik (Glad, 2002) ve
zehirleyici  liderlik (Whicker, 1996; Lipman-
Blumen, 2005; Goldman, 2006) yaklagimlar1 ile
aciklanmaya calisilmistir. Bu liderlik yaklagimlari
aslinda liderligin karanlik yiizlinii olusturan yonetici
davraniglarin1  agiklamaktadir. Ancak goriildiigi
lizere bahsettigimiz c¢aligmalar tilkemiz disinda
yuriitiilmiistiir. Bilindigi kadarryla glinimiize dek
iilkemizde liderligin karanlik yiiziinii olusturan
davranislar1 ortaya ¢ikarmaya yonelik herhangi bir
arastirma yapilmamigtir. Bu nedenle bu arastirma
ile ilkemiz baglaminda isyerlerinde liderligin
karanlik yiiziinii olusturan davraniglarin neler
oldugunu, karanlik lider davraniglarinin g¢aligsanlar
iizerinde nasil bir etki biraktigin1 ve ¢alisanlarin bu
tiir davraniglara ne tiir tepkiler verdigini ortaya
¢ikarmak amaglanmistir. Bu baglamda, oncelikle
liderligin karanlik yiiziinii tanimlamaya yonelik
ilgili yazin incelenerek arastirmanin kuramsal
gergevesi olusturulmus, sonrasinda arastirma verisi

analiz edilmis ve son olarak elde edilen bulgular
tartisilmis, arasgtirmaya ve uygulamaya doniik
degerlendirmeler yapilmigtir. Boyle bir arastirmanin
bilindigi kadariyla iilkemizde ilk defa yapiliyor
olmasinin gerek ulusal yonetim yazinina saglanacak
katkilar ve gerekse uygulamaya doniik olarak
saglanacak faydalar agsindan 6nem arz edecegi
diisiiniilmektedir.

2. KARANLIK LIiDERLIGIN ANA HATLARI

Liderligin karanlik yiiziinii agiklamaya yonelik ilk
girisimin Conger (1990) tarafindan yapildigin
sOylemek miimkiindiir. Conger’e (1990) gore
liderleri tipik yoneticilerden ayiran iistiin vasiflarin
orgiit ve calisanlar icin istenmeyen, problemli
sonuglara sebep olma ihtimali vardir. Liderlerin
sahip oldugu ii¢ beceri alan1 problem olugsumuna yol
acabilmektedir. Bunlar: liderin stratejik vizyonu,
iletisimi ve izlenim ydnetimi becerisidir. Lider
orgiit i¢in belirlemis oldugu esaslar1 kendi
kisiligiyle biitlinlestirip g¢evrede olanlarin farkina
varamadiginda, Ustiin iletisim becerisi sayesinde
takipcilerini de kendi vizyonuna inandirdiginda ve
istemeyerek de olsa belirlemis oldugu esaslardaki
ve vizyondaki hatalar1 fark edemez hale geldiginde
cesitli problemlerin olugsumuna firsat vermektedir.
Ozellikle karizmatik liderlerin agresif yonetim
tarzinin da yine bazi takipgilerin yalnizlagmasina ve
liderden uzaklasmasina sebep oldugu bu galismada

belirtilmektedir. Conger (1990) bahsi gegen
durumlarin liderligin karanhk yiiziinii
olusturdugunu ifade etmektedir. Yapilan bu
degerlendirme liderlerin  takipgileri  {izerindeki

bilingli olumsuz davranislarint agiklamiyor olsa da
konuyla ilgili yazinda liderligin karanlik yiiziiniin
varligint aciklamaya yonelik ilk calisma olmasi
bakimindan 6nemlidir. Nitekim sonrasinda diger
aragtirmacilar tarafindan yapilan degerlendirmeler
bu boslugu doldurmaktadir. Bu ¢ergevede olumsuz
liderlik tarzini tanimlayan ilk calisma Ashforth
(1994) tarafindan gergeklestirilmistir. Ashforth bu
calismasinda giiciini ve otoritesini ¢aligsanlar
tizerinde baski kurarak ve sindirerek kullanan
yoneticileri incelemis ve bu tip yoneticileri “kiigiik
tiran” (Ashforth, 1994: 755) olarak adlandirmustir.
Kigiik  tiranlik alti  davranis  gergevesinde
tammlanmistir.  Bu davraniglar; kendini  biiytik
gorme, astlarmi asagilama ve kiigiik gdrme,
diistincesizlik, digerlerini kendi disiince ve
fikirlerini kabule zorlama, inisiyatif kullanimina
engel olma ve sebepsiz yere cezalandirmadir.
Kiicilik tiran benzetmesindeki “kiiciik” sifat1 ise bu
tir liderlerin dar gortsliliigiini  vurgulamak
amaciyla secilmistir (Ashforth, 1997). Tepper
(2000), Ashforth’un g¢alismasindan yola ¢ikarak
“istismarct  yometim” kavramim  geligtirmistir.
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Istismarci yonetim, astlarin yoneticileriyle ilgili
olarak kendilerine kars1 ne 6lgtide siirekli bir sekilde
sozlii ve sozli olmayan diigmanca davranislar
sergilendigine yonelik algis1 olarak tanimlanmistir
(Tepper, 2000: 178). istismarci ydnetim tanimi
taraflar arasinda fiziksel temasi kapsamamaktadir.
Bu yaklasima gore liderin diismanca davraniglarinin
taraflar arasindaki iligki sona erene dek slirmesi
beklenmektedir. Istismarci yonetimi olusturan
olumsuz lider davranislari; astlari herkesin iginde
elestirmek, yiiksek sesle azarlamak, genel olarak
kaba davranmak, astlara kars: ilgisizlik gostermek
ve astlart bazi iglere zorlamak olarak belirlenmistir
(Bies, 2001). Bunula birlikte Tepper (2000, 2007)
istismarc1 yoneticilerle birlikte ¢alisanlarin daha ¢ok
is  biraktigini, islerinden, yasantilarindan ve
orgiitlerinden hoslanmadigini ve yogun stres
yasadigint ortaya koymustur. Bazi arastirmacilara
(Judge, Le Pine & Rich, 2006; Kets de Vries, 1999)
gore bu tiir liderlerin en belirgin yonii narsisizmdir.
Ciinkii narsist liderler kisisel yetersizlik, bencillik,
kendini istiin gorme, kendi ¢ikarlarini 6nde tutma
gibi oOzelliklerinden dolayr karanlik lider profili
olusturabilmektedir. Nitekim Glad (2002), giiniimiiz
tiranlarinin  giici elinde tutmak i¢in takipgilerini
aldatma, etkileme ve tehdit etme egilimi ile birlikte
narsistik yoniine vurgu yaparak konuya agiklik
getirmeye calismistir. Kellerman (2004) ise liderlik
arastirmalarinda daha ¢ok yapici ve olumu yonlerin
on plana ¢ikarildigini ancak karanlik yiizii olusturan
nedenlere deginilmedigini ifade ederek calisanlara
karg1 istismarct ve yikici davraniglar sergileyen
liderlik tarzimi “kotii liderlik” olarak tanimlamustir.
Lipman-Blumen (2005), Whicker’m (1996)
yaklagimindan yola cikarak “zehirleyici liderlik”
kavrammi 6n plana ¢ikarmigs ve daha da
geligtirmistir. Whicker’a (1996) gore zehirleyici
(toksik) liderler uyumsuz, hosnutsuz, kotii niyetli ve
zararhdir, genellikle kisisel yetersizliklerini gizleyip
bencilce davranarak, etrafindakileri aldatarak ve
rakiplerini ezip gecerek basariya ulasirlar. Bu bakis
acisindan  hareketle  Lipman-Blumen  (2005)
liderlerin bireyler, aileler, orgiitler ve topluluklar
iizerinde siirekli, olumsuz ve zehirleyici etki
birakacak davraniglarda bulunmasii zehirleyici
liderlik olarak tanimlamistir. Bu tanimlamaya gore
zehirleyici lider davranislari; etik olmayan yonetim,
sabotaj, yolsuzluk, yetersizlik gibi faktorleri
kapsamaktadir. Lipman-Blumen (2005), zehirleyici
liderlerin ~ yikici1  davranislarint  su  sekilde
belirlemistir: takipg¢ilerin haklarini elinden almak,
yapict  elestiriye engel olmak, takipgilerini
yalanlarla kandirmak, adil yonetim sistemini
islevsiz hale getirmek, cesitli suglara yeltenmek,
baskict bir yonetim anlayis1 uygulamak, astlarinin
yetiserek aday lider olmasina firsat vermemek,
otoritesini saglamlastirmak icin Orgiit igerisindeki
belirli gruplari ve kisileri kasten birbirine distirmek,
giinah kegileri belirleyerek bir olayin sugunu onlara

yiklemek, orgiit igerisindeki degisik gruplarin
birbirine diismanlik duymasini saglamak, kendisinin
liderlikten ayrilmasi halinde biitiin  sistemin
cokecegi algisini yaratmak, liyakatsizligi tesvik
etmek, bazi bireyleri digerlerine karsi kayirmak,
yolsuzluk yapmak, santaj gibi yontemlerle
takipcilerini  kendine  baglamak.  Zehirleyici
liderlerin  kisilik  ozellikleri ise su sekilde
tanimlanmistir:  hilekar, alayci, yalanci, ahlaksiz,
ikiyiizlii, glivenilmez, doyumsuz, kendi g¢ikarlarini
takipgilerinin iyiligi karsisinda onde tutan, yiiksek
egodan dolay1 eksik yonlerinin farkinda olmayan ve
bu yiizden kendini yenileyemeyen, kendi hatalarim
gérememesine sebep olan kibre sahip olan, 6nemli
kararlar alamamasina sebep olacak derecede korkak
olan ve eylemlerinin digerleri iizerinde yaratacagi
sonuglart dnemsemeyen (Lipman-Blumen, 2005:
19-22). Padilla ve arkadaslar1 (2007) ise zehirli
liderlik yaklagimini bir adim daha ileriye tasiyarak,
karanlik liderligin etkilesimsel olarak
aciklanabilecegini ileri slirmiis, bu baglamda “yikici
liderlik” kavramim tamimlamus ve gevre, yikici lider
ve takipgilerden olusan zehirli {iggen yapisi
gergevesinde konuya agiklik getirmeye calismustir.
Yikict liderligin 6ne ¢ikan etmenleri; karizma,
kisisellestirilmig gii¢, narsisizm, olumsuz ge¢mis
yasant1 ve nefret ideolojisi olarak belirlenmistir.

Buraya kadar tarihsel gelisim siireci igerisinde
aciklanan lider davraniglar1 ve tanimlamalari
liderligin karanlik yiiziinii olugturan biitiinii tarif
etmektedir. O nedenle bahsi gecgen liderlik tarzlarini
“karanlik liderlik” olarak tanimlamak miimkiin
gorinmektedir (Takala, 2010). Karanlik liderlik
davranislarina takipgilerin verdigi tepkiler ise sosyal
destek aramak, Orgiitten ayrilmak, lidere meydan
okumak (Webster, Brough & Daly, 2014), hos
goriinmeye calismak, iletisim kurmaya calismak,
temas kurmaktan kaginmak ve kars1 koymak (Yagil,
Ben-Zur & Tamir, 2011) gibi tutum ve
davraniglardan olugmaktadir. Ayrica karanlik lider
davraniglarinin  takipgiler iizerinde psikolojik,
duygusal ve fiziksel agidan gesitli zararlar verdigi
tespit edilmistir (Webster vd., 2014). Bu nedenle
karanlik lider davraniglarinin iyi anlagilmasinin
orglit yasam dongiisii ve takipgilerin esenligi
acisindan 6nemli oldugu degerlendirilmektedir.
Nitekim, ilerleyen zamanda liderligin karanlik
yiiziinii daha iyi anlamaya yonelik (Higgs, 2009;
Reed & Olsen, 2010; Goldman, 2011; Heppell,
2011; Lipman-Blumen, 2011; Shaw, Erickson &
Harvey, 2011; Krasikova, Green & Le Breton,
2013; Thoroughgood & Padilla, 2013; Uymaz,
2013; Giindiiz & Dedekorkut, 2014; Waite, 2014;
Celebi, Giiner & Yildiz, 2015) ve liderligin karanlik
yiiziiniin sonuglar1 {izerinde duran (Reed & Bullis,
2009; Aasland, Skogstad, Notelaers, Birkeland &
Einarsen, 2010; Liu, Liao & Loi, 2012; Mehta &
Maheshwari, 2013; Mathieu, Neumann, Hare &
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Babiak, 2014; Wright, 2015) pek ¢ok ¢alisma
yiriitiilmiigtir. Halen arastirmacilar tarafindan
benzer isimler altinda konuya iligkin c¢esitli
caligmalar yiiriitilmeye devam edilmektedir. Ancak
ne yazik ki iilkemizde yiiriitiilmiis olan ¢aligmalar
liderligin karanlik yiiziinii olusturan faktorleri
belirlemekten uzak, daha c¢ok karanlik liderlik
davraniglarinin onciil ve ardillar ile olan iligkilerini
aciklamaya yonelik iligkisel modellerden olusan
aragtirmalar seklindedir. Bu bakimdan
aragtirmamizin konuya iliskin ulusal yazina ve
gelecek caligmalara 151k tutacagi
degerlendirilmektedir.

3. YONTEM

3.1. Arastirma Deseni

Bu arastirmada karanlik liderlige iliskin hususlarin
katilimeilarin  tecriibe ve algilarima bagvurularak

aciga c¢ikarilmasi hedeflenmistir. Bu nedenle
arasgtirma  fenomenolojik  (olgubilimsel)  bir
yaklagimla (Holstein & Gubrium, 1994) ele
almmugtir.

3.2. Katihmecilar ve Arastirma Siireci

Arastirma verisi miilakat, odak grup goriismesi ve
gozlem yontemleri kullanilarak toplanmistir (Mack,
Woodsong, MacQueen, Guest & Namey, 2005).
Arastirmacilarin sosyal ag1 igerisinde yer alan 20
kisiye telefonla ulagilarak aragtirmanin amag ve
kapsami hakkinda bilgi verilmis ve miilakat ile odak
grup goriismesine katilmak isteyip istemedikleri
sorulmustur. Goriisiilenler arasindan yoneticisinin
olumsuz davraniglarina maruz kalmis 9 kisi
miilakata, 4 kisi ise odak grup goriismesine
katilabilecegini bildirmistir. Bunun {izerine miilakat
ve odak grup goriismesinin yapilacagi zaman ve yer
kararlastirilmistir.  Katilimeilar amagli  6rnekleme
yontemine (Giirbiiz & Sahin, 2015) uygun olarak
belirlenmistir. Maksimum g¢esitliligin saglanmasi
icin katilimecilarin  degisik sektorlerde g¢alismis
olmasina 6zen gosterilmistir.

Bi¢imlendirilmis miilakatlar Ekim-Kasim 2015
doneminde bir iiniversitenin kiitliphanesinin grup
calisma odasinda gergeklestirilmistir.  Miilakat
yapilan oda yeteri kadar sessiz ve dig etkilerden
uzaktir. Miilakat siireleri 20 ile 30 dakika arasinda
degismektedir. Biitiin miilakatlar 3 haftalik bir siire
icerisinde  tamamlanmistir.  Miilakat esnasinda
katillmcinin ~ cevaplar1  arastirmaci  tarafindan
miilakat formuna not tutularak kaydedilmistir.
Miilakat siirecinin sonunda bu bilgiler analiz
edilmek {izere bilgisayar ortamina aktarilmistir.
Miilakat  yapilan  katilimcilarin  ¢ogunlugu

kadinlardan (n=5, %55,6) olusmaktadir.
Katilimeilarin = 4’4 (%44,4) evli, 51 (%55,6)
bekérdir, yaslar1 23 ile 43 arasinda degigmektedir
(ort = 31,44, ss = 6,76); 1’i (%11,1) doktora, 3’i
(%33,3) lisansiistii, 4’0 (%44,4) lisans ve 17
(%11,1) lise egitim derecesine sahiptir, ¢aligma
stireleri 3 ile 328 ay arasinda degismektedir (ort =
105,78, ss = 95,85). Katilimcilar farkli sektorlerde
is tecriibesine sahiptir. Bu sektorler; hizmet,

giivenlik, egitim, danismanlik, turizm, ingaat,
bankacilik ve madenciliktir.
Arastirmanin  veri havuzunu zenginlestirmek,

degisik ve carpict goriislere ulasabilmek amaciyla
miilakata ilave olarak odak grup goriismesi ile de
veri toplanmistir. Odak grup goriismesi 4 katilimet
ile yapilmigtir. Katilimcilar degisik sektorlerde
(kamu, beyaz egya, otomotiv ve egitim)
calismaktadir. Odak grup calismast  ayni
tiniversitenin kiitliphanesinin grup ¢alisma odasinda
Kasim 2015 doéneminde gergeklestirilmistir. Odak
grup c¢alismasina hazirlik olmasi amaciyla toplanti
oncesinde, goriistilecek konular bir form haline
getirilmigtir.  Odak grup c¢aligmasi esnasinda
aragtirmaci tarafindan gesitli kritik olaylar da tasvir
edilerek katilimcilarin goriislerine basvurulmustur.
Calisma ayni giin igerisinde 40’ar dakikalik ti¢
oturum halinde gerceklestirilmis olup her oturumda
bir soru iizerine odaklanilmistir. Odak grup
calismasinda elde edilen bilgiler arastirmaci
tarafindan  form  {izerinde  not  tutularak
kaydedilmistir. ~ GOriismenin  tamamlanmasinin
ardindan elde edilen bilgiler analiz edilmek lizere
bilgisayar ortamma aktarilmistir. Odak grup
calismasina katilanlarin tamami evlidir ve lisansiistii
egitim derecesine sahiptir, 3’{i erkek ve 1’1 kadindir,
yaslar1 30 ile 35 arasinda degigmektedir.

Odak grup calismasi tamamlandiktan sonra gozlem
yontemiyle toplanan verilerin de arastirmaya katki
saglayacagi degerlendirilmis, bu diisiince odak grup
calismasina katilanlarla paylagilmis ve bir odak
grup caligmasi katilimcisinin olaya sicak bakmasi
ve daveti {lizerine is yerine gidilerek go6zlem
yaptlmistir.  Gozlem yapildiginin  bilinmesi  ve
bunun iizerine is yerindeki diger ¢aliganlarin dogal
davranmama ihtimaline karsi tedbir olmasi
amaciyla  diger c¢alisanlara ve  yOneticiye
arastirmayla ilgili bilgi verilmeksizin goniilli
katilimciya arkadas  ziyareti  gerceklestirmek
amaciyla is yerine gidildigi izlenimi verilmistir.
Gozlem vyapilan i yeri agik ofis yerlesimini
kullanmaktadir. Bu sayede diger calisanlar ve
yoneticinin  calisanlarla  etkilesimi  rahatlikla
gbzlenebilmistir. Bu siire zarfinda daha Once
hazirlanmis olan gozlem formu {izerine aragtirmact
tarafindan not alinmak suretiyle bilgi toplanmistir.
Gozlem degisik giinlerde, 3 kez, yaklasik yarimsar
saat stireyle tekrarlanmistir. Faaliyetin
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tamamlanmasinin ardindan elde edilen bilgiler
analiz  edilmek lizere bilgisayar ortamina
aktarilmstir.

3.3. Veri Toplama Araclari

Arastirmada kullanilan miilakat formu toplam 6
acik uclu sorudan olugmaktadir. Miilakat sorulari ii¢
ilgi alam iizerinde odaklanmustir. Bu ilgi alanlari:
(1) Lider/yonetici tarafindan sergilenen olumsuz
davraniglarin kapsamimin ne oldugu, (2) Olumsuz
lider davranislarinin ¢aliganlar iizerinde nasil bir
etki biraktig1 ve son olarak (3) Calisanlarin olumsuz
lider davraniglarna nasil  karsilik  verdigidir.
Miilakat “yoneticinizle yasadiginiz, sizi en ¢ok
yaraladigint diistindiigiiniiz olumsuz olay: kisaca
anlatr - musiiz?”, “yoneticinizin ~ olumsuz
davraniglarinin  sizde nasil bir etki biraktigini
hissediyorsunuz?” gibi sorulardan olusmaktadir.

Odak grup c¢alismasinda da benzer ilgi alanlari
lizerinde yogunlagilarak ii¢ temel soruya cevap
aranmaya calisilmustir. Bu sorular: (1) “Is yerinde
liderligin  karanlik yiiziinii olusturan olumsuz
lider/yonetici davraniglar nelerdir?”, (2) “Olumsuz
lider/yonetici davraniglart ¢alisanlar iizerinde nasil
bir etki birakmaktadir?”’, (3) “Calisanlar bu tir
olumsuz lider/yonetici davramglarina nasil tepki
vermektedir?”’den olusmaktadir. Caligmaya
baglanmadan Once arastirma sorularini igeren bir
form olusturulmus ve toplant1 esnasinda arastirmaci
tarafindan bu form kullanilmustir.

Gozlem yapilirken Onceden hazirlanmig olan bir
gozlem formu kullanilmistir. Go6zlem formunda
gozlemin yapildig1 yer ve zaman gibi bilgilere ilave
olarak olumsuz lider davraniglarina iligkin: “Ne
oldu?, Nasil oldu?, Neden yapildi?, Sonuglart ne
oldu?, Calisanlar nasil tepki verdi?” gibi sorulara
yer verilmistir. Gozlem esnasinda elde edilen

bilgiler ilgili sorunun altina not disiilerek
kaydedilmistir.

3.4. Veri Analizi

Aragtirma verisi igerik analizi yOntemine gore
(Krippendorf, 1980) analiz edilmistir.
Katilimcilardan elde edilen wveriler bilgisayar
ortamina aktarildiktan sonra “QDA  Miner”

yazilimina yiiklenmigtir. Katilimcilarin arastirma
sorularina verdigi yanitlar dikkatli bir sekilde birkag
kez okunmustur. Sonrasinda ilgili yazindan yola
cikilarak onceden belirlenmis kavramlara gore ve
verilerin incelenmesi esnasinda segilmek suretiyle
“kodlar” belirlenmistir. Belirlenen kodlar anlam
biitinligli ve  birbiriyle iligkisi  agisindan
degerlendirilerek gruplandirilmig ve bu sayede
“temalar” olusturulmustur. Olusturulan temalar
aragtirma sorularina gbre organize edilerek

kategorilere ayrilmistir. Son olarak ortaya ¢ikan
temalar g¢ercevesinde calisanlarin karanlik liderlik
algilar1 degerlendirilmistir.

3.5. Giivenilirlik ve Gegerlilik

Arastirmanin i¢ ve dig gilivenilirliginin saglanmasi
amaciyla kodlama ve tema olusturma siiregleri acik,
secik ve belirgin bir sekilde anlatilmis, veri kaynagi
olan bireylerin durumlari ile aragtirmanin sosyal
ortami acgiklanmis, arastirmanin kuramsal gergevesi
iyice anlatilmis, veri toplama yontemi ve analiz ile
ilgili ayrmtili agiklamalar yapilmis ve veri
analizinde konunun uzmani olan arastirmacilarin
goriislerine de basvurulmustur.

Arastirma  gegerliliginin  saglanmasi igin ise
katilimcilar ile uzun siireli etkilesim kurulmaya
calisilmig, veri kaynaklari ve toplama yontemleri
cesitlendirilmis, konunun uzmant olan
arastirmacilarin goriisiine basvurulmus,
katilimcilardan yani veri kaynaklarindan arastirma
bulgular ile ilgili olarak teyit alinmis, olusturulan
temalarin homojen, ayirt edici, objektif, biitiinsel ve
amaca uygun olmasina dikkat edilmis, arastirmact
siirekli olarak kendisini ve arastirma siirecini
elestirel bir gozle sorgulamig ve denetlemis,
aragtirma  siirecinin nasil  igledigi  hakkinda
aciklamalar okuyucuyu tatmin edecek sekilde agik
ve net olarak verilmig, temalar olusturulurken
katilimcilarin 6rnek ifadelerine de yer verilmis ve
arastirmada amacl O6rnekleme yontemi
kullanilmuistir.

4. BULGULAR

Arastirma sorularindan yola ¢ikilarak belirlenmis
olan kategoriler su sekildedir: (1) karanlik lider
davraniglary, (2) karanlik lider davraniglarinin
calisanlar {izerindeki etkileri ve (3) calisanlarin
karanlik lider davramiglarina verdigi tepkilerdir.
Arastirmada elde edilen bulgular Tablo 1, 2 ve 3’te
sunulmustur. Tablolar; temalar, kodlar ve siklik
degerleri gibi bulgular igermektedir. Siklik degeri
her bir kodun miilakat, odak grup goriismesi ve
gozlem yontemleriyle toplamis olan arastirma verisi
icerisindeki tekrarlanma sayisin1 gostermektedir.
Elde edilen bulgular bu baglamda aciklanarak
yorumlanmustir.

4.1. Karanhk Liderligi Olusturan Davramslar

Karanlik liderligi olusturan davranislar belirlenmis
olan kodlar araciligiyla tanimlanmistir. Karanlik
liderlik davraniglarini olusturan toplam 35 kod
belirlenmistir. Her bir kod ilgili literatiirden istifade
edilereck ve katilimcilarin algi ve tecriibeleri
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Tablo 1: Karanlid: Lider Davramsglan

Temalar Kodlar Sikhk ki
Igin vapilyy seklini begenmemel: a 7.20
Tapilan ig1 befenmemel: 3 2.60
Caligana fazla 15 vermek 2 1,70
Bezdirici Igin tamamlanmas igin az zaman tarumak 1 0.90
Caligana yvapamayaca@i igler vermek 1 0,90
Hata aramalk 1 0,90
Caligani igten sogutmal: 1 0,90
Eendini begenmek 17 14,70
Narsistik Caliganlara defer vermemek 4 3,40
Calizanlan gdrmezden gelmek 4 340
Caliganlan kendi gilkear ve amaglar igin kullanmalk 4 3,40
Adaletsiz davranmak 4 3.40
Politik davranmak 3 2.60
Bagaryi takdir etmemel; 3 2.60
Iftira atmak 2 1,70
Calizanlan bir birine diigirmek 2 1,70
Samimivetsiz Yalan sdvlemel: 2 1,70
: Keyfi cezalar vermek 2 1,70
Caligam tuzafa diigirmek 2 1,70
Sahte belgeler dizenlemek 1 0.90
Karalamalk 1 0,90
Dedi kodu yvapmal 1 0.90
Bagkalanni kayirmak 1 0.90
Suglamalk 1 0,80
Caligam agagilamak Q 7.20
Caligan azarlamalk 9 7.80
Caligan kiielil: diigGrmek 7 6,00
Calizanla dalga geqmek 5 4.30
Caligamin Szel hayatina miidahale etmelk 4 3,40
Zorbaca Caligana kaba davranmak 4 340
Caligana halaret etmek 2 1,70
Caligana sarkmtilik etmek 1 0.90
Calizana ldifretmel: 1 0.90
Caligam tehdit etmek 1 0.90
Calizana igneleyici sbzler sdvlemel 1 0.90

TOPLAM = 116 100

degerlendirilerek tanimlanmustir. Kodlar 4.2. Karanhk Liderligin Cahsanlar Uzerindeki

biinyesinde, ifade edilmek istenen davranigla ilgili
olabilecek karanlik liderlik 6gelerini kapsamaktadir.
Temalar ise her bir kodun diger kodlarla olan
iliskisi ile birlikte anlamca ve kapsamca yakinligi
agisidan degerlendirilmesi suretiyle
olusturulmustur. Bu c¢er¢evede karanlik liderlik
davraniglart dort davramis grubu (tema) altinda
aciklanmistir. Bu davranig gruplari:  bezdirici
davraniglar, narsistik davraniglar, samimiyetsiz
davraniglar ve zorbaca davraniglardir. Her bir
davranig grubu sirasiyla 7, 3, 14 ve 11 davranistan
(koddan) olusmaktadir. Tablo 1’de arastirma
sonucunda elde edilen, karanlhk liderlik
davraniglarini  olusturan davranmiglar ve siklik
degerleri sunulmustur.

Etkileri

Karanlik liderligin c¢alisanlar tiizerindeki etkileri
ilgili literatiirden istifade edilerek ve katilimcilarin
algt ve tecriibeleri degerlendirilerek belirlenmis
olan toplam 22 kod ile agiklanmistir. Her bir kod
caliganlar {izerinde olusan olumsuz etkiyi temsil
etmektedir. Temalar ise analiz ydntemine uygun
olarak kodlarin igerik ve kapsam itibariyle birbiriyle
olan iliskisi ve birbirine olan yakinlig1 gozetilerek
belirlenmistir. Bu baglamda karanlik liderlerin
calisanlar tizerinde yaratti81 etkiler psikolojik etkiler
ve fizyolojik etkiler olmak iizere iki grup (tema) ile
aciklanmistir. Her bir etki grubu sirasiyla 16 ve 6
etkiden  (koddan)  olusmaktadir.  Arastirma
sonucunda  karanlik  liderlik  davranmiglarinin
calisanlar iizerinde yarattig1 etkilere iliskin elde
edilen bulgular Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 2: Karanlik Liderligin Calisanlar Uzerindeki Etkileri

Temalar Kodlar Siklhik %o
Diizensiz kayg 9 12,70
Kizgmlik 7 9.90
Mutsuzluk 7 9,90
Motrvasyon kayb 6 8,50
Stres 5 7.00
Umutsuzluk 4 5,60
Dukkat dagmiklig 4 3,60
Psikolojik Ice kapaniklik 3 420
Etkiler Yalmzlagma 3 4.20
Yapulan igten soguma 2 2,80
Yabancilagma 2 2,80
Ozgiiven kaybi 2 2,80
Caresizlik 2 2,80
Korku 1 1,40
Girvensizlik 1 1,40
Utanima 1 1.40
Uykusuzluk 3 420
Halsizlik 3 4,20
R . Bag afn=1 2 2,80
Fizyolojik Etkiler Yorgunluk 2 2.80
Igtahsizlik 1 1.40
Ciltte kagints ve yara olugumu 1 1.40
TOPLAM= 71 100

4.3. Calsanlarin Karanhk Liderlere Verdigi
Tepkiler

Bu arastirmada c¢alisanlarin  karanlik liderlik
davraniglarina 15 farkli sekilde tepki verdigi
belirlenmistir. Her bir tepki bir kod ile temsil
edilmektedir. Kodlar katilimeilarin  tecriibe ve
algilar1 degerlendirilerek ve konuyla ilgili literatiir
arastirilarak belirlenmistir. Belirlenmis olan kodlar
verilen tepkilerin ne Ol¢lide karanlik lideri
hedefledigi ve belirgin bir eyleme doniistiirildigi
dikkate alinarak pasif tepkiler ve aktif tepkiler
olmak tizere iki grup (tema) altinda agiklanmistir.

Bu gruplar sirasiyla 8 ve 7 tepkiden (koddan)
olusmaktadir. Arastirma sonucunda ¢alisanlarin
karanlik liderlik davraniglarina verdigi tepkilere
iliskin elde edilen bulgular Tablo 3’te sunulmustur.

5. TARTISMA

Liderlik her ne kadar ¢ogunlukla olumlu yonleriyle
calistlmis ve liderlerin istiin vasiflara sahip,
etkileyici bireyler olduguna inanilmig olsa da
aslinda liderligin calisanlar {izerinde istenmeyen

Tablo 3: Karanlik Liderhige Verlen Tepkiler

Temalar Kodlar Sikhk %o
Katlanmak g 1320
Is1 yavaslatmak 5 7.40
Aile ve arkadaglardan destek almak 5 7.40
. . Tibhi destek almak 4 5,90
Pasif tepkiler Cikag yollan aramak 3 4.40
Ise gelmemek/ge; gelmek 3 4.40
Uzak durmak 3 440
Isten ayrilmaya nivet etmek 1 1,50
Boyun egmemek 9 13,20
Eonugarak sorunu gézmeve caligmak 3 11,80
Goze girmek icin ¢alismak 5 7.40
Aktif tepkiler Bir iist makama sikdvet etmek 4 5,90
Istifa etmek 4 5.90
Isyerinde birim degistirmek 3 4.40
I5 arkadaslanm aleyhte dreiitlemek 2 2,90
TOPLAM = 63 100
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sonuglar olusturan bir karanlk yiizii de vardir.
Gilinimiize dek liderligin  karanlik  yiiziini
tanimlamaya yonelik calismalar daha once de
bahsedildigi gibi yabanci arastirmacilar tarafindan
gerceklestirilmigtir.  Yapilan  ulusal  literatiir
taramalarinda liderligin karanlik yiiziini
tamimlamaya yonelik aragtirmalara ne yazik ki
rastlanmamustir.

Bu g¢alisjmada elde edilen bulgular liderligin
karanlik yiizii tanimlamaya yonelik yiiriitiilmiis olan
arastirmalar ile karanlik liderligin sonuglari ve
calisan tepkileri hakkinda yapilmis olan ¢alismalari
(Ashforth, 1994; Tepper, 2000; Kellerman, 2004;
Padilla & Mulvey, 2008; Padilla vd., 2007; Glad,
2002; Whicker, 1996; Lipman-Blumen, 2005;
Goldman, 2006; Skinner, Edge, Altman &
Sherwood, 2003; Yagil vd., 2011; Webster vd.,
2014) desteklemekte ve gelistirmektedir. Oyle ki
ortaya ¢ikan karanlik lider davranislart ile etkiler ve
verilen tepkiler bahse konu ¢aligmalarin bulgulart
ile kismen Ortiismektedir. Liderligin karanlik
yliziinii tanimlamaya yonelik yiiriitilmiis olan
aragtirmalar ve bu arastirmalar sonucunda
olusturulan yapilar “karanlik liderligin ana hatlart”
bagligi altinda acgiklanmisti. Dolayisiyla, bu
calismada ortaya ¢ikan karanlik liderlik yapist ile
s06z konusu yapilar karsilastirilarak saglanan katki
ve ortaya c¢ikan farkliliklar daha iyi anlasilabilir.
Ornegin, Ashforth (1994) “kiiciik tiranhik” yapisim
altt  karanlik lider davramisi  ¢ergevesinde
tanimlanmistir.  Bu  davranislar; kendini  biyiik
gorme, astlarin1 asagilama ve kiiglik gorme,
disiincesizlik, digerlerini kendi diisiince ve
fikirlerini kabule zorlama, inisiyatif kullanimina
engel olma ve sebepsiz yere cezalandirmadir. Bu
calismada ortaya c¢ikan ve Tablo 1’de sunulmus
olan; kendini begenmek, calisanlara deger
vermemek, calisan1 asagilamak, keyfi cezalar
vermek, caliganlar1 kendi ¢ikar ve amaglar1 igin
kullanmak gibi karanlik liderlik davranislarinin
Ashforth’un “kiiciik tiranlik” modelini olusturan
lider davraniglartyla  benzerlik gosterdigi
sOylenebilir. Ancak, bunlar haricinde kalan; isin
yapilis  seklini  begenmemek, yapilan isi
begenmemek, c¢alisana fazla is vermek, hata
aramak, calisanlar1 gérmezden gelmek, adaletsiz
davranmak, politik davranmak, iftira atmak, yalan
sOylemek, calisganla dalga geg¢mek, calisan
azarlamak vb. pek ¢ok karanlik lider davraniginin
bu caligma ile ortaya ¢ikarilmig olmast ve bu
davraniglarin  temalar halinde gruplandiriimasi
Ashforth’un (1994) bulgularina katki saglamaktadir.

Bu c¢alismada elde edilen karanlik liderlik
davraniglarinin ¢alisanlar tizerindeki etkileri ve
calisanlar tarafindan bu tiir davramislara verilen
tepkilere yonelik bulgular ise 6rnegin, Webster ve
arkadaslarinin (2014) bulgular1 ile karsilagtirilabilir.

Webster ve arkadaslart (2014) zehirli liderlik
davraniglarinin ¢aliganlar {izerinde yarattigi etkileri
psikolojik  (0zgliven kaybi, stres, kaygi ve
depresyon), duygusal (giivensizlik, 6fke ve korku)
ve fizyolojik etkiler (sa¢ dokiilmesi, kilo kaybi, basg
agrist ve Uslitme gibi saglik sorunlart) temalar ile
aciklamistir. Bu calismada ise s6z konusu etkiler
Tablo 2’de sunuldugu iizere; psikolojik ve
fizyolojik olmak tizere iki tema ile agiklanmistir.
Temalar1 olusturan etkilerden; diizensiz kaygi,
kizgmlik, stres, korku, basg agrisi1 ve istahsizlik gibi
bazilart Webster ve arkadaglarinin (2014) bulgular
ile ortiismektedir. Ancak, motivasyon kaybi,
umutsuzluk, dikkat dagmikhigi, ice kapaniklik,
yalnizlagsma, yapilan isten soguma, yabancilasma,
caresizlik, halsizlik, ciltte kagint1 ve yara olugumu
vb. bulgular Webster ve arkadaslarmmin (2014)
bulgularin1  gelistirmekte  ve  alana  katki
saglamaktadir. Ayrica Webster ve arkadaglari
(2014) cahsanlarin zehirli liderlik davraniglariyla
miicadele yontemlerini agiklarken verilen tepkileri
temalar halinde gruplandirma yoluna gitmemis,
bunlari; lidere meydan okuma, liderle dogrudan
iletisim kurma, lideri sikayet etme, spor egzersizleri
yapma, istifa etme ve destek arama davraniglar ile
aciklamistir. Bu c¢alismada ise karanlik lider
davraniglarina verilen calisan tepkileri Webster ve
arkadaslarindan (2014) farkli olarak Tablo 3’te
sunuldugu iizere; pasif tepkiler ve aktif tepkiler
olmak {tizere iki tema altinda gruplandirilarak
aciklanmistir. Elde edilen bulgulardan; boyun
egmemek, bir iist makama sikayet etmek, istifa
etmek, aile ve arkadaslardan destek almak gibi
calisan tepkileri Webster ve arkadaglarinin (2014)
bulgular1 ile oOrtiisse de isi yavaslatmak, duruma
katlanmak, tibbi destek almak, ise gelmemek/geg
gelmek, isten ayrilmaya niyet etmek, géze girmek
icin ¢aligmak, is arkadaslarimi aleyhte orgiitlemek
gibi calisan tepkileri Webster ve arkadaslarinin
(2014) bulgularm gelistirmekte ve alana katki
saglamaktadir. Benzer bir yaklasim liderligin
karanlik yiizlinii, karanlik lider davraniglarinin
calisanlar  iizerinde olusturdugu etkileri ve
calisanlarin karanlik liderlik davraniglarina verdigi
tepkileri tanimlamaya yonelik yiiriitilmiis olan
diger aragtirmalarin bulgulari igin de
uygulandiginda bu arastirma ile saglanan katkilar
daha iyi anlasilabilir. Bununla birlikte, bilindigi
kadariyla tilkemizde daha once benzer bir ¢alisma
yapilmadigindan bu g¢alismanin bulgularini ulusal
bulgularla karsilagtirma sansi bulunmamaktadir. Bu
baglamda, s6z konusu caligmalar iilkemiz diginda
yiiriitiildiigiinden elde edilen bulgularin
karsilastirilmast sonucunda goriillen farkliliklarin
kiiltiirel agidan incelenebilecegi diisiiniilmektedir.
Bu nedenle kiiltiirel farkliliklarin karanlik liderlik
davraniglari, etkileri ve verilen tepkiler agisindan
dikkate alinmasit gereken bir faktdr oldugunu
sOylemek miimkiin gorinmektedir. Liderlik sosyal
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bilimler arastirmalarinda kullanilan diger pek c¢ok
degisken gibi kiiltiirler arasinda farkli sekillerde
algilanmaktadir.  Liderligin = karanlik  yiiziinii
olusturan 6geler de benzer sekilde farkl kiiltiirlerde
degisik sekillerde algilanabilir. Nitekim bir kiiltiirde
kabul goren bir davranig baska bir kiiltiirde kabul
gormeyebilir. Bu yaklasgimdan hareketle, bu
arastirmada liderligin karanlik yiizlinii olusturan
ogelerin iilkemiz baglaminda nasil algilandigi ve
tecriibe edildigi, ¢alisanlar {izerinde ne tiir etkiler
biraktig1 ve galisanlarin bu tiir olumsuz davranislara
nasil tepki verdigi gibi sorulara agiklik getirmek
amaglanmigtir. Boyle bir c¢aligmanin  bilindigi
kadariyla iilkemiz baglaminda ilk kez yapiliyor
olmasinin ulusal yazina saglanacak katkilardan ve
uygulamaya yonelik saglanacak olas1 faydalardan
oOtiirii dnem arz ettigi degerlendirilmektedir.

Arastirmanin bulgularina gore karanlik liderlik
davraniglart  dort  davranig  grubu  altinda
tamimlanmaktadir. Bunlar: bezdirici davranislar,
narsistik davranislar, samimiyetsiz davraniglar ve
zorbaca  davranislardir.  Bezdirici  davraniglar
karanlik lider tarafindan calisanlar1 biktirmak,
hevesini kirmak, 6zgilivenini sarsmak, yaptigi isten
sogutmak ve sindirmek amacryla bilingli bir sekilde
yapilan davranislar1 kapsamaktadir. Oyle ki yapilan
miilakatlarda bir katilime1 konuya iligkin tecriibesini
su sekilde paylasmaktadir: “Ne kadar c¢aba
harcasam da her defasinda daha fazla is verildi.
Sabirla hepsini iyi sekilde yapmak igin ugrastim.
Ben onlart tamamladikca artik yapamayacagim
isler verilmeye baslandi. Her gegen giin daha da
yoruldugumu ve enerjimin azaldigini
hissediyordum. Yaptigim isler begenilmiyordu.
Adeta yerimde sayryordum. Siirekli elestiriliyor ve
tenkit ediliyordum.” Katilimcinin paylagtigi iizere
bezdirici davraniglarin karanlik liderligi olusturan
onemli Ogelerden biri oldugu anlagilmaktadir.
Arastirmada tanimlanan diger bir karanlik liderlik
davranigi ise narsistik lider davranislaridir. Narsistik
liderlik  davraniglar1  katilimcilar  tarafindan
cogunlukla kibir, her seyi bilme, kendini begenme,
calisanlara deger vermeme ve Oviillmekten hoslanma
gibi 6geler etrafinda tanimlanmistir. Bu gergevede
narsistik lider boyutu ii¢ temel davramis (kod) ile
aciklanmigtir. Miilakat yapilan katilimcilardan biri
paylastigi tecriilbesinde konuya deginmektedir:
“Yaptig1 toplantilarda  siirekli olarak bizlerin
yetersiz oldugunu vurgulardi. Ona gore o her seyi
en iyi bilirdi. Biz ise hi¢chbir sey bilmiyorduk, hi¢bir
seyi diizgiin yapamuyorduk, meslegin m’sini dahi
bilmiyorduk. Adeta kendine hayrandi. Bir konu
hakkinda  fikrimizi  séyledigimizde onu hemen
cliriitiir, kendi diisiincesini kabul ettirmeye ¢alisirdi.
Oviilmekten ¢ok hoslanirdi. Agikgasi onun géziinde
zerre kadar kiymetimizin olmadigini
diisiintiyorum.” Katilimcinin sade bir sekilde ifade
ettigi durum aslinda narsistik lider davranisi

boyutunu olduk¢a anlasilir bir sekilde agiklayan
giizel bir Ornektir. Arastirmada ortaya ¢ikarilan
diger bir karanlik lider davramis grubu ise
samimiyetsiz lider davraniglaridir. Samimiyetsiz
lider davranmiglart calisanlarin lidere karst olan
giivenini  sarsan, Orgiit icerisindeki dayanigma
ruhunu bozan, esitsizlik algisi yaratan, birlik ve
beraberligi parcalayan, caliganlarm oOrgiit ile olan
bagim1  oldukg¢a  zayiflatan etik  olmayan
davraniglardir. Bu davranislar incelendiginde liderin
bencil yoniiniin agirliginin hissedildigi sdylenebilir.
Diger taraftan bu tiir davraniglarin ¢aliganlarin derin
kaygi yasamasina sebep olabilecegini diisiinmek de
miimkiin  goriinmektedir.  Cilinkii  tanimlanan
davraniglar ve liderin giiciinii kotiiye kullanmasi
karsisinda calisanlar caresizlige kapilabilir. Bir
katilimc1 paylagtigi tecriibesinde olayin Onemine
vurgu yapmaktadir: “Géziine girebilmek ve aradaki
soguklugu  kirabilmek  i¢in  elimden  geleni
yapiyorum. Giizel isler ortaya koyuyorum. Bu igler
diger herkes tarafindan begeniliyor, ¢ok giizel
degerlendirmeler  alyyorum. Ancak  biitiin
yaptiklarim sef tarafindan gérmezden geliniyor.
Bazilart  kolayca, basit isler karsiliginda odiil
alirken ben hi¢c almadim. Ustiine iistliik keyfi
cezalar da aldigim oldu”. Bu katilimeinin daha ¢ok
samimiyetsiz lider davranislari boyutunun esitsizlik
yoniine vurgu yaptigi goriilmektedir. Son olarak
belirlenen karanlik davranig grubu ise zorbaca
davraniglar  olarak  tamimlanmigtir. ~ Zorbaca
davraniglar daha ¢ok calisan iizerinde dogrudan
baski kurmaya yonelik olarak yapilan, tehditkar,
kaba, goz korkutucu ve ezici davranislardan
olusmaktadir. Bu tiir davraniglar liderin ¢aligana
yonelik olumsuz niyetinin agik gostergeleri olarak
degerlendirilebilir. Cilinkii bu davraniglar karsisinda
calisan dogrudan etki altinda kalmaktadir. Oyle ki
bir katilime1 paylastigi tecriibesi ve diisiinceleriyle
konuya aciklik getirmektedir: “Durum artik éyle bir
hal aldy ki ise giderken ayaklarum geri geri gidiyor.
Her giin onun azarlamasina maruz kalmaktan ve
herkes icinde kiiciik  diismekten artik  ¢ok
yoruldum.” Calisanlarin acik bir sekilde maruz
kaldig1 bu tiir davranislar kuskusuz onlar iizerinde
olumsuz etkiler birakmakta ve yipranmalarina sebep
olmaktadir. Aragtirmanin bulgularina gore karanlik
lider davraniglar1 bir ¢alisanin ilgili birimden ya da
Orgiitin ~ tamamindan  ayrimasmin  istendigi
durumlarda belirli calisanlar iizerinde
uygulanabildigi gibi liderin karakterinden kaynakli
olarak tim calisanlar tizerinde de
uygulanabilmektedir. Ancak hangi gerekgeyle
uygulaniyor olursa olsun séz konusu davraniglarin
pek c¢ok calisanin yasam kalitesini, huzurunu ve
sagligin olumsuz etkiledigini sOylemek
miimkiindiir. Nitekim arastirmada elde edilen
bulgular bu yaklagimi destekler niteliktedir.
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Karanlik lider davraniglarinin ¢alisanlar tizerindeki
etkileri bu arastirmada psikolojik etkiler ve
fizyolojik etkiler olmak tiizere iki grup altinda
tanimlanmistir. Bu ayrim yapilirken olugan etkinin
calisanin ruh saghigimi mu tahrip ettigi yoksa
calisanin fiziksel bir rahatsizlik yasamasina mi
sebep oldugu hususu dikkate alinmistir. Elde edilen
bulgulara goére c¢alisanlarin  karanlik  lider
davraniglart karsisinda daha ¢ok ruh sagliginin
bozuldugunu séylemek miimkiin goriinmektedir.
Pek ¢ok psikolojik etkinin ayni1 zamanda fiziksel bir
rahatsizliga da yol acabilecegi diisiiniildiigiinde
ortaya ¢ikan etkilerin psikolojik yoniiniin daha agir
bastig1 disiiniilebilir. Bir katilimcmin konuya
iliskin degerlendirmesi su sekildedir: “Is yerinde
yasadiklarim  hayati  benim i¢in adeta i¢inden
ctkilmaz bir hale getirdi. Zaman zaman nefes
almakta zorlandigimi  hissediyorum. Yasadigim
stresten dolayr isimle ilgili olarak kaygilaniyorum.
Issiz kalirsam ne yaparim diye diisiindiikce hayat
daha da zor bir hal alyor. Uyuyamiyorum.
Uyuyamadik¢a dinlenemiyorum ve bu da isimde
hata yapmama sebep oluyor.” Tespit edilen etkiler
aslinda pek ¢ok kisinin giinlik hayatinda
karsilagabilecegi  olgulardir.  Ancak  siirekli
yasanmasi durumunda calisanlarin sagligi ciddi
sekilde bozulabilir ve yasami tamamen alt st
olabilir. Bu acidan elde edilen bulgularin bir
biitiinliik  icerisinde degerlendirilmesinin  daha
saglikli  olacagi  diisliniilmektedir. ~ Nitekim
calisanlarin s6z konusu davranislar ve ortaya ¢ikan
etkiler paralelinde verdigi tepkiler Onem arz
etmektedir.

Arastirmanin bulgularina gore ¢alisanlarin karanlik
liderlik davraniglarina verdigi tepkiler iki grup
altinda agiklanmustir. Bunlar; pasif ve aktif
tepkilerdir. Bu gruplar c¢alisanin tepki verirken
yoneticisine yonelik olarak aktif bir davranig
sergileyip sergilemedigi dikkate aliarak
belirlenmistir. Oyle ki aktif tepkiler lidere yonelik
hayata gegirilen somut eylemleri igerirken, pasif
tepkiler daha ¢ok bekle ve gor seklinde bir
yaklagimi kapsamaktadir. Bir katilimcinin konuya
iliskin  tecriibesi su  sekildedir:  “Onceleri
yasadiklarima  sessiz  kaldim, sabrettim, isime
odaklanmaya ¢alistim. Ancak igneli sozlerinden,
surekli azarlanmaktan, agagilanmaktan, adam
kaywmasindan ve oyunlarindan bunaldim. Artik
yaptigim ise kendimi eskisi kadar veremiyorum. Is
yerindeki  birimimi degistirmeyi denedim ama
olmadi.” Nitekim pasif tepkiler; bu tlir davraniglara
katlanmak, isi yavaglatmak, ise hi¢ gelmemek ya da
gec gelmek, yoneticiden uzak durmak, isten
ayrilmaya niyet etmek ve tibbi destek almak gibi
ikincil hareketlerden olusurken; aktif tepkiler;
boyun egmemek, konusarak sorunu ¢dzmeye
caligmak, goze girmek icin ¢alismak, bir {ist
makama sikayet etmek, istifa etmek, isyerinde birim

degistirmek, is arkadaglarini aleyhte Orgiitlemek
gibi daha somut davranislari icermektedir. Ister
pasif, isterse aktif olsun verilen tepkilerin hem
calisan acisindan hem de Orgilit acisindan
beklenmeyen sonuglarin ortaya c¢ikmasina sebep
olabilecegi degerlendirilmektedir. Ancak birim
degistirmek ya da tibbi destek almak gibi tepkilerin
calisan ve orgiit icin fayda saglayacak ¢oziimler
oldugu da gozden kagirilmamalidir.

6. SONUC

Buraya kadar yapilan degerlendirmelerin 1s1§inda
aragtirmada elde edilen bulgularin dikkate deger
oldugu diistiniilmektedir. Bununla birlikte konuyla
ilgili yapilan onceki caligmalara katki sagladigi
degerlendirilmektedir. Ancak yine de cesitli
acilardan arastirmanin  kisitlarindan  bahsetmek
miimkiindiir. Miilakat yapilan katilimci sayisinin
azlhig1 arastirmanin bir kisitt olabilir. Eger miilakat
yapilan kisi sayist iilke genelini kapsayacak
biiytikliikte olsaydi arastirma konusuyla ilgili olarak
iilkemiz baglaminda yapilan degerlendirmelerin
daha gegerli olmasi saglanabilirdi. Bununla birlikte
odak grup gorlismesine katilanlarin aymi merkezli
goriisleri  yanli  degerlendirmelerin  yapilmis
olabilecegini akla getirmektedir. Ayrica odak grup
goriismesinin yalnizca dort katilimer ile yapilmis
olmasi da bir kisit olarak degerlendirilebilir. Ciinkii
odak grup goriismelerinin genellikle alti, on iki
arasinda katilimei ile yapilmasi Onerilmektedir.
Eger odak grup gorlismesi yapilan katilimcilarin
sayist  bu  aralikta olsaydi olast  yanli
degerlendirmelerin ~ kismen de olsa  Oniine
gecilebilirdi. Zaman kisaligt ve maddi kaynak
yetersizligine bagl olarak arastirma verisinin daha
fazla zenginlestirilememesi ise arastirmanin diger
bir kisit1 olarak degerlendirilebilir.

Arastirmanin  s6z konusu kisitlarina  ragmen
ozellikle konuyla ilgili calismalar yiiriiten
arastirmacilara 151k tutabilecegi ve bir baslangig
noktast olarak degerlendirilebilecegi
diisiiniilmektedir. Oyle ki gelecekte arastirmacilar
bu c¢aligmayr tekrarlamak suretiyle bulgularin
giivenilirligini test edebilir ya da elde edilen
bulgular c¢ercevesinde bir karanlik liderlik Slgegi
gelistirerek ulusal yazina kazandirabilir. Ayrica
burada elde edilen bulgular uygulayicilar tarafindan
dikkate alindig1 takdirde halihazirda pek ¢ok
isletmede ya da diger organizasyonlarda yasanan
calisan tlikenmisligi, beklenmeyen istifalar ya da
verimsizlik  gibi  sorunlarin  ¢oziimiine  katki
saglanabilecegi degerlendirilmektedir.
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1. GIRIS

Sosyal sermaye ile ilgili olarak yazinda, daha
bagarili bireylerin daha iyi ag baglantist olan
bireyler olduklari yoniinde genel bir mutabakat
vardir ancak “daha iyi ag baglantis1” olmasinin tam
olarak neyi ifade ettigi konusunda fikir birligi
saglanabilmis degildir. Sosyal sermaye kavraminin
temelini olusturan Bourdieu (1986), Coleman
(1988), Putnam (1995,1993) ve Lin (1999)’in “iyi
ag baglantinin” ne demek olduguna dair ¢alismalari
bulunmaktadir. Bu bakis agilarindan hangisinin
sosyal sermayeyi dl¢cmeye yonelik iyi bir yaklasim
olacagi da agm yapisina ve bireyler arasi iliskilere
baglidir. Burt (1997), sosyal sermayenin beseri
sermayeden etimolojik acidan neden farkli
oldugunu agiklamaya calismistir. Beseri sermaye
dogrudan insan iizerinden degerlenirken sosyal
sermaye insanlar arasi iligkilerle bir anlam
bulmaktadir. Beseri sermaye insan faktoriiniin
bireysel 6zellikleriyle gelisirken, sosyal sermaye bu
duruma bir firsat yaratan kavram olarak
dogmaktadir (Burt, 1997). Coleman'a gore ise
(1988, 5.98);

"Sosyal sermaye tek bir varhik degildir, ortak iki
ozelligi olan farkli varhiklarin cegitlenmesidir:

Bunlarin  hepsi  bir  sosyal yapimin  bazi
diizlemlerinden  olusmuslardir ve bu yapmnin
icindeki bireylerin hareketlerini
kolaylastirmaktadwrlar."

Sosyal sermaye, sosyal iliskilerin ekonomik
faaliyetleri nasil etkiledigiyle ilgilenen bir

kavramdir. “Sosyal” kavrami, sosyal sermayenin
kaynaklarmin  tek  basina  bireylerde  yer
alamayacagini ifade ederken; “sermaye” kavrami,
sosyal sermayenin, finansal sermaye, insan
sermayesi gibi verimliliginin oldugunu ve diger
sermaye  ¢esitleriyle arasinda  karsilikli  bir
etkilesimin (Evelyne & Steven, 2014) oldugunu

gostermektedir.  Sosyal iliskilerin kalitesi ve
niteligini belirleyen sosyal sermaye, yarattig
isbirligi ve giiven unsurlariyla, topluluklarin

gelismesine (Hollenbek & Jamieson, 2015) ve
ekonomik basariya (Dess & Shaw, 2001; Kai,
Jingyin & Jie, 2009) neden olmaktadir. Diger bir
ifade ile ekonomik hayatta belli bir sosyal aga dahil
olan bireyin kazanci edindigi iliskilerin niceligi ve
niteligi kadar sosyal agin performansina ve yarattig1
sinerjiye de baglidir.

Farkli bakis acilar1 ve farkli ag diizenegi
mekanizmalarina ragmen sosyal sermayenin, birey
veya grup diizeyinde baz1 oOrgiitsel davranig
degiskenlerine (kisiler aras1 gliven davranigi)
etkisine yonelik gorgiil caligmalar yerli yazinda yok
denecek kadar azdir. Oguzhan, Koéksal ve Turgut’un

(2015) yaptig1 calismada agda yer alan aktorlerin
sosyal konumlari ile aktdrlerin gosterdigi bireysel
ozellik (izlenim yonetimi taktigi davranisi)
arasindaki iligki incelenmistir. Bunun yaninda
yazinda sosyal sermayenin agda yer alan bireylerin
bireysel ozellikleriyle/¢iktilartyla iliskisine veya ag
icerisinde bireylerin birbirine duydugu giiven
duygusunun sosyal sermaye baglaminda 6rgiitsel bir
giivene doniismesi konusunda farkli kiiltiir, sektor
ve ig ortaminda caligmaya ihtiyag duyuldugu
gozlemlenmistir. Ozellikle kamu/ozel kurumlarda
calisan beyaz/mavi yakali ¢alisanlar iizerinde
caligmalar yeterli seviyede degildir. Sosyal
sermayenin Orgilite sagladigi sdylenen faydalari
(ekonomik, giiven yaratma, Orgit gelisimi,
yenilik¢ilik vb.) ortaya koyan yerli yazindaki
caligmalarin (Turgut & Begenirbas, 2013) oldukga
sinirli sayida oldugu sdylenebilir.

Bu arastirmada bireyler arasi giiven
iliskileri sosyal sermaye baglaminda ele alinarak
sosyal ag analizi (SNA) metodu ile analiz
edilecektir. Elde edilecek sosyal ag verileri (sosyal
sermayeleri) ile agda yer alan bireylerin kisiler arasi
giiven algist ile anlamli bir iliski olup olmadigi
aragtirtlacaktir. Bu ¢aligma ile bireyin ve dolayisiyla
kurumun sahip oldugu sosyal sermayenin dl¢iilmesi
hedeflenmistir. Ayrica sosyal sermayenin bireysel
bir davranis olan kisilerarasi giiven ile iligkisinin
sistematik olarak incelenmesi sonucunda ulasilan
bulgularin alan yazinina ve uygulamacilara 6nemli
kazanimlar saglayabilecegi degerlendirilmektedir.
Arastirmada yerli yazinda pek de rastlanilmayan
Sosyal Ag Analizi (Social Network Analysis-SNA)
yontemi ile tarama tipi arastirma yontemi (survey
research) bir arada kullanilmistir. Bu iki farkli
aragtirma yonteminin bir arada kullanilmasi yazinda
yenilik¢i bir yaklagim olup, aragtirmanin bu yonde
de yazina katki saglayacagi iimit edilmektedir.

2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Sosyal Sermaye

Sosyal sermaye uzun zamandir sosyoloji yazininda
oldukca sik rastlanilan bir kavram olmakla birlikte
Robert Putnam’in 1993 yilinda yaymladigi “Making
Democracy = Work”  caligmasiyla  orgiitlerde
performans artist gibi ¢alismalarla glindeme
gelmeye baglamistir (Harriss & Paolo, 1997). Genel
olarak kisiler daha fazla fayda saglamak amaciyla
etkilesimlere girmeye ve aga katilmaya yonelik
davranig sergilerler. Bir anlamda da kendilerine
yararli sermaye kaynaklari olusturabilecek sosyal
iligkiler gelistirmeye caligirlar. Bu sosyal iligkiler
icinde de ylkiimliiliikler, beklentiler ortaya ¢ikar.
Bireylerin olusturdugu sosyal ag icinde nerede yer
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aldiklari, hangi konumda olduklar1 hatta yapinin
giivenilirligi de 6nemlidir (Burt, 1997).

Calismanin temel konusu olan sosyal sermaye,
Bourdieu’ya (1986) gére az ya da ¢ok
kurumsallasmig, karsilikli  tamigiklik ve tanima
iligkilerinden olusan uzun Omiirli bir aga sahip
olmayla baglantili, kendi iiyelerine agin sahip
oldugu sermayenin destegini, yani bir anlamda
referans saglayan fiili veya potansiyel kaynaklar
kiimesidir. Bu tamimlamadan su sonug¢ da
c¢ikarilabilir: Sosyal sermayeden beklenen sonug,
aga strekli katilim sayesinde karsilikli fayda
birikimi  olarak  ekonomik  olarak  fayda
saglanmasidir (Secer, 2009). Bu noktadan yola
¢ikarak sosyal sermayenin hem birey hem de grup
acisindan fayda saglayabilecegi ve maddi olmayan
duran varlik olarak ele alinabilecegi soylenebilir.

Bourdieu (1986), sosyal sermayeyi kavramsal
(tiyelik) boyutu ile agiklarken Coleman (1988)
sosyal sermayeyi islevine gore agiklamaktadir. Yine
de c¢ogu sosyal sermaye kavramiin temelini
Bourdieu (1986) atmustir. Bourdieu’ya gore
sermaye, toplumsal diizende kendisini su {i¢ temel
bicimde goriilmektedir. Bunlar ekonomik sermaye,
kiiltirel sermaye ve sosyal sermayedir. Bourdieu,
ekonomik sermayeyi dogrudan dogruya paraya
doniistiiriilebilen ve miilkiyet haklar1 seklinde
kendisini gdsteren sermaye sekli olarak ele almustir.
Kiiltiirel sermayeyi bireyin ¢evresi, kiiltiirel
degerleri ve sahip oldugu g¢esitli diplomalar ve
sertifika gibi belgelerde somutlasan kiiltiirel
kurumlarm olusturdugu, belli kosullarda ekonomik
sermayeye ¢evrilebilen sermaye olarak gostermistir.
Sosyal sermayeyi ise, sosyal yikimliliklerle
iliskilerden olusan, belirli kosullarda ekonomik
sermayeye cevrilebilen ve kendisini toplumdaki
konumla hissettiren sermaye c¢esidi olarak ele
almistir. Sosyal sermayenin ana gostergesini belli
bir topluluga iiye olup olmamakla iliskilendirmistir.
Sermaye kavramini gili¢ kavramiyla 6zdeslestiren ve
smif farkliliklarinin kaynagi olarak géren Bourdieu,
sermayenin bir ¢esidi olarak ortaya koydugu sosyal
sermayeye iliskin analizlerinde de bu yonde fikirler
ileri stirer. Sosyal sermayeyi ilk kez “gerekli
oldugunda faydali 'destekler' saglayan toplumsal
iligkilerin sermayesi” olarak tanimlamaktadir (Field,
2003).

Sosyal sermayenin ikinci temel bakig agis1 Coleman
(1988) tarafindan ortaya konulmustur. Bourdieu ile
kiyaslandiginda Coleman'mn farkli bir kuramsal
gelenek icinde calistigi, sosyal sermaye kavramini
farkli amaglarla kullandig1 ve kavrami tanimlarken
de farkli kavramlar1 tercih ettigi goriiliir (Cohen,
2005). Coleman da Bourdieu gibi sermaye
kavramin1 ii¢ farkli bicimde ele almistir. Bunlar
fiziksel sermaye, beseri sermaye ve sosyal

sermayedir. Coleman’a gore fiziksel sermaye
timiiyle somutken, bireylerce edinilen bilgi ve
yeteneklerde sakli olan beseri sermayeyse daha az
somuttur. Bireyler arasindaki iliskilerde sakli olan
sosyal sermaye ise, Coleman'in diger iki sermayeye
oranla daha soyut oldugunu iddia ettigi sermaye
cesididir. Sosyal sermaye olarak digiindiigii bu
kavramla Coleman, kisiler arasindaki iligkilerde
ortiik bulunan yiikiimliilikklere, beklentilere, bilgi
kanallarina, belirli davraniglar1 cesaretlendiren ya
da smirlayan normlara ve yaptirimlara atifta
bulunmaktadir.

Putnam (1995) ise daha 6nceki ¢alismalardan biraz
farkl1 olarak sosyal sermayeyi daha ¢ok makro
diizeyde ele almistir ve sosyal sermayeye farkli bir
bakis acis1 getirmistir. Aslinda kendisini asil meshur
eden calisma “Bowling Alone: The Collapse and
Revival of American Community” (2000) olarak
goriilmektedir.  Putnam  sosyal  sermayeyi,
topluluklar ya da uluslar tarafindan sahip olunan ya
da olunmayan bir sey olarak goriir ve ona gore
topluluklar sosyal sermaye stokuna sahiptir. Bunun
yaninda sosyal sermayenin yakin iliski ve kopri
kurma olarak iki temel bi¢imi bulundugunu da
belirtmigtir. Putnam’in 1993 yilinda yayimladig:
calismasinda, yatay baglarin dikey baglara gore
daha {iiretken bir sosyal sermaye yapist oldugunu
savunarak ag yapisinin 6zelligini vurgulamistir.

Ag diizenekleri agisindan sosyal sermayeyi
inceleyen caligmalar da mevcuttur (Burt, 2000,
2001; Freeman, 1979; Lin, 1999; Oztas, 2007;
Secer 2009). Bireylerin ag diizenekleri icerisindeki
konumlarmin sahip olduklar1 veya olacaklari sosyal
sermayeyi arttirict  veya saglayict  bir  etki
yaratabilecegini belirtmiglerdir. Bireylerin sahip
olduklart konumlarla sagladiklar1 faydayr sosyal
sermaye olarak adlandirmislardir. Caligsmalarda dort
onemli yaklasim bulunmaktadir. Birincisi bir
aktoriin ag diizeneginde merkezde konumlanma
derecesinin bir Olgiitii olan “merkezilik” iddiasi,
ikincisi aktorlerin genellikle sosyal nitelikli giiglii
baglar olusturmaya egilimli oldugunu ileri siiren

“gliclic  baglarin  giici” yaklasimi, {iglinciisii
aktorlerin sosyal nitelikli olmasi1 gerekmeyen zayif
baglar olusturma egilimi igerisine girecegini

savunan “zayif baglarin giicii” yaklasimi ve son
olarak bir yap1 igerisindeki aktorlerin birbirleri
arasinda baglantilarinin  olmamasi  durumunda
ortaya ¢ikan ve bosluklarin arasinda koprii kurarak
iliskisi olmayan aktorleri birbirlerine baglayan
“yapisal bosluklar” yaklasimidir (S6zen ve Giirbiiz,
2012).

Burt (1997) ve Coleman (1988) baslangicta
birbirinin rakibi olarak gorillen ve daha “iyi
baglantili” olmanin ne anlama geldigini agiklamaya

yonelik ve sosyal sermayenin kaynagi olarak
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tanimladiklart iki farkli ag diizenegi mekanizmasi
onermislerdir. Bu iki mekanizma daha sonralar1 Lin
(1999) tarafindan dayanismact ve aract sosyal
sermaye tiirleri olarak tanimlanmustir.

Dayanismact sosyal sermaye fikrini ortaya atan
Coleman (1988)’a gore sosyal sermaye bir kaynagi
temsil eder. Ciinkii sosyal sermaye karsilikli
beklentileri de igerir ve iliskilerin yiiksek derecede
giivenle ve ortak degerlerle yonetildigi, daha genis
iletisim aglarint kapsamak icin bireyin Otesine
gecer. Bu yaklasim “gii¢lii baglarin giicii” iddiasina
dayanmaktadir. Bu tir ag diizeneklerinin
yapilarinda bireyler birbirleriyle sikca temasta
bulunmakta ve sik temaslar ortak davranig
normlarint  ve  bireylerin  birbirlerine  karst
beklentilerinin olugsmasii saglamaktadir. Coleman
(1988), sosyal sermaye kuramini rasyonel tercih
kuramindan sosyal sistemdeki bireysel davraniglarin
bir toplami olarak gelistirmistir. Rasyonel tercih
(rasyonel davranig) kurami, klasik ekonomide biitiin
davraniglarin insanlarin  kendi ¢ikarlarim1 takip
etmelerinden kaynaklandigi goriisiini
paylagmaktadir (Field, 2003). Kapalilik 6zelligi
gosteren bu tir ag diizenegi yapilart diizenli
temaslar ve davranis normlar1 araciligiyla aktorler
arasinda giiven ve itibar insa edilmesini, dolayisiyla
da  sosyal sermayenin ortaya  ¢ikmasini
saglamaktadir. Bu tiir sosyal sermayenin sagladigi
iic fayda vardir. ilki, her tiirlii bilgiye ve 6zellikle
Ozel bilgiye daha cabuk, kapsamli, giivenilir ve
kolayca wulasilir. Ikinci olarak bu tiir ag
diizeneklerinde  giiven ortamu  oldugu ig¢in
anlagsmazliklar azalir; biiylik degisimlerin, bireyler
arasi krizlerin ortaya c¢ikardigi belirsizlikler ve
sikintilar daha rahat atlatilir. Son olarak bu tiir ag
diizeneklerinin  yapilart  siyasi  topluluklarin
yapilarint ve dikine sosyal hareketliligi olumlu
yonde etkilemektedir (Oztas, 2007). Kisaca,
anlamli, sik tekrar eden ve uzun sireli iligkiler
dayanisma ve isbirligini artirir. Bu iligkiler sonucu
ortaya cikan yazili olmayan kurallar (normlar), ag
i¢indeki denetim mekanizmasi ve giiven sayesinde
kolektif hareketin maliyeti azalir, gruplasma ve
tehditlerle miicadele kolaylasir, maddi ve manevi
destek bulunur (Basak & Oztas, 2010).

Yapisal bosluk kurami temelde Coleman’in (1988)
yaymladigr caligmasinda oOne siirdiigii kapalilik
unsuru yani bireylerin birbirine siki siki bagh
olduklar ag iddiasina dayanmaktadir. Burt (2000)
de buna gore normalde birbiri arasinda iliski
olmayan aglar1 birbirine baglayan bireylerin bundan
fayda saglayabilecegini iddia etmektedir. Boylece
yapisal bosluk her iki taraf arasindan bilgi akisi ve
ortak caligmalarda birbirlerini kontrol etme olanagi
vermektedir. Bu nokta, araci sosyal sermaye
yaklagiminin ¢ikis noktasidir. Burt (1997)’e gore,
bir ag diizeneginde yer alan aktorler {izerinde ne

kadar az kisithlik varsa —yani ag diizenegi
yogunlugu ne kadar az ve ag diizeneginin
biiylikligii ne kadar ¢ok olursa- aktorler o kadar ¢cok
sosyal sermaye sahibi, dolayisiyla da o kadar ¢ok
basarili olurlar. Yapisal bogluklar (structural holes)
olarak da bilinen bu kuramda Burt’e (1997) gore
sosyal sermaye, bir ag diizeneginin birbirinden
kopuk parcalarini birlestirerek bu parcalar arasinda
aracilik eden kimseler tarafindan olusturulmaktadir.
Kopuk pargalar arasinda aracilik ederek kuracagi
iliskilerle iki tarafi birbirine baglayan ve buna baglh
olarak fayda saglayan aktdr rekabet {stiinligi
kazanir. Lin’e (1999) gore araci sosyal sermaye;
ekonomik fayda-varlik kazammi, siyasi fayda-
iktidar kazammm ve sosyal fayda-itibar kazanimi
biciminde ¢esitli faydalar saglar.

2.2. Giiven

Giiven, her ne kadar sosyal sermaye yazininin en
tartismali boyutlardan birisi olarak karsimiza ¢iksa
da; Coleman, Putnam ve Bourdieu giiveni, sosyal
sermayenin en Onemli boyutlarindan bir tanesi
olarak tanimlamakta hemfikirdirler (Field, 2003).
Bazi yazarlarsa, bu ii¢ yazarda sosyal sermayenin
boyutlarindan birisi olarak kabul edilen giiveni,
sosyal sermayenin bir 6n kosulu, bir gdstergesi, bir
iiriinii, ondan saglanan yarar oldugu kadar; aym
zamanda diger yararlarin elde edilmesini miimkiin
kilan unsurlardan birisi (Cohen & Prusak, 2001)
olarak gormekte ve adeta sosyal sermaye ile giiveni
esdeger hale getirmektedirler.

Giiven, kurum iginde yapict insan iligkileri ve
kurum bagarisin1 saglamada belki de en Onemli
degerdir (Cohen & Prusak, 2001). Sosyal
sermayenin olusumunda orgiit i¢inde giivene dayali
iligkilerin 6nemi ¢ok biiyiiktiir; sosyal sermayeyi
bigimlendiren iligkiler, isbirligi ve karsilikli
yiikiimliilikler, makul bir giiven diizeyi olmadan
var olamazlar. Orgiitte sosyal sermaye yaratabilmek
icin Oncelikle giiven igeren iligkilerin dogmasi ve
yasamasi gerekmektedir. Giivenin olugamamasiysa,
sosyal sermaye acisindan baglamin
yoksullagsmasina, toplumun disik sinerjiyle
calismasina neden olmaktadir. Diisiik giivenli bir
toplumdaysa ekonomik iglemlerin maliyetleri goreli
olarak yiikselmekte ve islemlerin standartlagarak
genis alanlara yayilmasi zorlagmakta, bu da
sermaye piyasalarmmmn  geligmesini  ve  mali
kuruluglarin ~ etkin  isleyisini  engellemektedir
(Sargut, 2003).

Ilgili yazinda, giiven konusunda cesitli calismalar
bulunmaktadir. Bunlardan biri olan Bachman
(2003) tarafindan yapilan kisisel giiven ve kisisel
olmayan giiven ayrimma yonelik caligmadir.
Gilnliik hayatta bireyler arasinda gergeklesen
samimi iligkiler sonucu olusan giiven kisisel giiven
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olup, kisisel olmayan giiven oOzellikle orgiitsel
iligkiler alaninda ortaya g¢ikan giivendir. Bu
calismada giliven kavramu Orgiitsel iliskiler bazinda
ele alinacag i¢in kisisel olmayan giliven olarak
degerlendirilebilir. Baska bir g¢alismada giliven
kavrami  ii¢  farkli  sekilde ele alinmistir:
Genellestirilmis veya kisileraras1 giiven
(generalized trust), yogun giiven (thick trust) ve
sistemik veya kurumsal giivendir (systemic or
institutional trust). Yogun giiven ile kastedilen
kisilerin kendi aile iiyeleri arasindaki giivendir.
Genellestirilmis giiven ise modern toplumunda
kisilerin giincel hayatta aile iiyeleri disindaki
kisilerle arasindaki iligkideki giiveni isaret
etmektedir. Kurumsal giliven ise bireylerin
kurumlara giivenlerini ifade etmektedir (Oksiizler,
2006). Orgiitlerde ve yonetim alaninda giiven
kavrami ¢cogunlukla yoneten ve yonetilen arasindaki
iligki agisindan ele almmaktadir. Giliven alaninda
aragtirmalarin, kurum icerisinde “bireyler arasi
giiven” (Cook & Wall, 1980), “yoneticiye giiven”
(Butler & Cantrell, 1984) ve “yonetime giiven”
(McCauley & Kuhnert, 1992) alanlarinda
yogunlastig1 goriilmektedir (Islamoglu, Birsel &
Bortii, 2007).

Giliven, istege bagli bir igbirliginden ve bu
igbirliginden dogacak olumlu sonuglardan meydana
gelmektedir. Yapilan arastirmalar, giivenin kurum
icinde siirtiigmeleri azaltip rahat ve uyumlu bir
ortam yaratarak kurum basarisinda 6nemli bir rol
oynadigini ortaya ¢ikarmistir (Limerick, Passfield
& Cunnington, 1994). Ayrica, birgok arastirmaci da
giivenin kurumlarin rekabet¢i giiciini arttirdigini
(Barney, 1991), islem maliyetlerini azalttigini
(Barney & Hansen, 1994), orgiitsel 6grenmeyi
(Bouty, 2000) ve bilgi paylagimini arttirip (Cohen
& Prusak, 2001), yenilik¢iligi destekledigini (Cooke
& Wills, 1999) ve kurumlarin mali giiciini
(Waddock & Graves, 1997) yiikselttigini bulmustur.

2.3. Sosyal Sermaye ve Giiven

Sosyal sermaye, giivene dayalidir. Sosyal sermayeyi
anlamli hale getiren iliskiler, topluluklar, isbirligi ve
karsilikli  baghliklar, makul bir giiven diizeyi
olmadan var olamazlar. Sosyal sermaye ve giiven
kavrami arasindaki ayrilmaz iliski konusunda
Coleman, Putnam ve Fukuyama gibi yazarlar
giivenin sosyal sermayenin bir unsuru hatta saglikli
bir sosyal sermayenin 6n kosulu oldugu konusunda
benzer fikirdelerdir (Field, 2003). Coleman’a
(1988) gore; kapalilik  Ozelligi  gosteren ag
diizenegindeki yapilar, diizenli temaslar ve davranis
normlar1 aracilifiyla giiven ve itibarin insa
edilmesini, dolayisiyla da sosyal sermayenin ortaya
cikmasini saglamaktadir. Fukuyama’ya (2005) gore
ise, sosyal sermaye toplumda ya da toplumun belli
parcalarinda yayginlik kazanan giiven aracilifiyla

ortaya cikan bir yeterlilik olup, toplumun temel
pargast aile ile ulus arasinda yer alan g¢esitli
biiylikliikteki topluluklar c¢esitli diizeyde sosyal
sermayeye sahiptir. Yiiksek giivene sahip toplumlar
sosyal sermaye agisindan zengindir. Bu nedenle
giiven kavramiyla sosyal sermaye arasinda
dogrudan iliski oldugunu ileri siiriilebilir.

Sosyal sermaye tartigmalarinda “giiven” 6nemli bir
yer tutmaktadir. Bazilart giiveni sosyal sermayenin
bir sonucu, bazilar1 kurucu unsuru, bazilar1 da her
iki sekilde ele almaktadir (Cohen & Prusak, 2001).
Modern toplumlarda genellestirilebilir bir giivenden
bahsedilmektedir ve giivene, rol beklentilerinin ve
aile iligkilerinin disindaki etkilesimlerde ve
durumlarda  ihtiyag  duyulmaktadir.  Mikro
diizeydeki etkilesimler oncelikle giiveni
dogurmakta, daha sonra makro diizeyde sosyal
giivenin olugsmasina ve en sonunda da entegrasyon
saglayici degerlerin olusumuna katki saglamaktadir.
Putnam’a (1993) gore modern giiven sahsi iligkiler
icinde gelismekte iken, sosyal giiven karmagiktir ve
sanayi sonrasi toplumlarda karsiliklilik normu ve
sivil baghlik aglar1 olmak iizere iki kaynaktan
beslenmektedir.

Sosyal sermaye, taraflar arasindaki siradan
iligkilerin ilk olarak sosyal iliskilere doniigmesi,
miiteakiben de bu iligkilerin taraflara fayda saglar
hale gelmesiyle olugsmaktadir. Bu doniisiim
sirecinde ana  degisken giiven ortaminin
yaratilmasidir. Sosyal sermaye diizeyi her grup ve
toplumdaki giivenin isaretidir. Bir baska deyisle bir
sosyal grubun giiven seviyesi ne kadar yiiksekse o
kadar sosyal sermayeye sahip kabul -edilebilir
(Iravani, 2010). Giiven ortaminin, iligkilere sosyal
bir nitelik katarak sosyal sermaye olusumuna katk1
saglamast noktasinda bazi gorisler dikkati
¢ekmektedir. Bunlardan en Onemlisi, taraflarin
birbirleriyle sosyal nitelikli olmayan baglantilarinin
zaman igerisinde bir giiven ortami yaratarak sosyal
nitelik kazanmasidir. Bu yaklagimda, iki birey
zaman icerisindeki etkilesimlerinin sayisi arttik¢a,
birbirlerini daha giivenilir olarak algilamaya
baglamakta ve sosyal etkilesimlerden olusan bir ag
diizeneginde merkez konumda olan birey, daha
fazla etkilesim igerisine girebildigi i¢in digerleri
tarafindan daha giivenilir olarak algilanmaktadir
(Tsai & Ghosal, 1998). Bu goriiste bireyin
merkeziyetgiliginin giiven unsuru yaratmada etkin
bir rol oynadig1 sdylenebilir. Merkez konumunda
olan bireyin dayanigmaci sosyal sermayesinin daha
fazla oldugu varsaymmi ile dayanigmaci sosyal
sermaye ve giiven arasindaki iliski
sorgulanmaktadir.

Sosyal sermayenin giiven ile birlikte diger onemli
bileseni de, sivil baglilik ve aktorlerin sosyal
aglaridir. Putnam (1993) sivil bagliliklar1 ve bu
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kapsamda ozellikle goniilli orgiitlenmeleri sosyal
etkilesimin ve gilivenin en onemli kaynagi olarak
degerlendirmektedir. Sivil baglilik ve aglar kisilerin
statli elde etme, ise girme gibi faydalarina sonuglar
yaratmakta ve hayatlarina iliskin  firsatlar
cogaltmaktadir (Putnam, 2000). Sivil baglilik
aragtirmalar1 aglarin yogunlugunu, sosyal sermaye
ve grup dayamigmasit arasindaki iliskileri
sorgulamakta, gonillii orgiitlenmelere ve gruplara
katilimla ilgilenmektedir. Sivil baglarin/aglarin
sosyal gruplar aras1 bagliliklar1 artirdig1 gibi onlar
arasinda karsilikli giiveni de gelistirdigi kabul
edilmektedir. Sivil baglilik ya da orgiitlere katilim,
piyasa rekabeti gibi ekonomik bir kazang ya da
sosyal dayanisma gibi toplumsal bir kazang da
iretebilmektedir.  Elbette bu  degerlendirme,
toplumda ne tirden bir gonilli Orgiitlenme
olduguna, bunlarin hedefinin ne olduguna gore
degisecektir. Nitekim bazi aglar ve orgiitlenmeler
nepotizmi,  nefreti,  hosgoriisiizligli  tesvik
edebilmektedir (Field, 2003). Benzer sekilde bazi
kapal1 gruplar sadece bir alanda, bir sektérde ya da
kendi  aralarinda  yiikksek  diizeyde  giiven
gelistirebilmektedir. Bu kapsamda digerleri ile iliski
ve temasi disarida tutan baglayici sermaye yaninda
ozellikle ag baglarin diizeyini ve bireysel diizeyde
giiveni arastirmak 6nem arz etmektedir.

2.4. Arastirma Sorulari

Bu arastirmada giiven degiskeni ele alinan Olcege
uygun olarak a) Calisma arkadaslarinin niyetlerine
inang b) Yonetimin niyetine inang c¢) Calisma
arkadaglarinin davraniglarina itimat etme ve d)
Yonetimin eylemlerine itimat etme olmak iizere
dort boyut altinda ele alinacaktir (Cook & Wall,
1980).

Bu noktadan yola g¢ikarak asagidaki arastirma
sorulariin cevaplari arastirilacaktir:

Arastirma Sorusu 1la: Dayanismact sosyal
sermaye ile ¢alisma arkadaslarinin niyetlerine inang
diizeyi arasinda anlamli bir iligki var midir?

Arastirma Sorusu 1b: Dayanismaci sosyal
sermaye ile yOnetimin niyetine inan¢ diizeyi
arasinda anlamli bir iligki var midir?

Arastirma Sorusu 1lc: Dayanigmaci sosyal
sermaye ile c¢alisma arkadaglarinin davraniglarina
itimat etme diizeyi arasinda anlamli bir iligki var
midir?

Arastirma Sorusu 1d: Dayanmigsmaci sosyal
sermaye ile yOnetimin eylemlerine itimat etme
diizeyi arasinda anlamli bir iliski var midir?

Bunun yaninda bireyin agda yer alan yapisal
bosluklarda yer almasimna veya agin sahip oldugu
yogunlugunda (Burt, 1997, Halis, Gokgoz & Yapar,
2007) gliven diizeyinde belirleyici olup olmadigi
sorgulanabilir. Bu noktada araci sosyal sermaye ve
giiven arasindaki iliski sorgulanmaktadir.

Arastirma Sorusu 2a: Araci sosyal sermaye ile
calisma arkadaslarinin niyetlerine inang diizeyi
arasinda anlamli bir iligki var midir?

Arastirma Sorusu 2b: Araci sosyal sermaye ile
yonetimin niyetine inang¢ diizeyi arasinda anlamli
bir iligki var midir?

Arastirma Sorusu 2c: Araci sosyal sermaye ile
calisma arkadaglarinin davraniglarina itimat etme
diizeyi arasinda anlaml1 bir iliski var midir?

Arastirma Sorusu 2d: Araci sosyal sermaye ile
yonetimin eylemlerine itimat etme diizeyi arasinda

anlamli bir iliski var midir?

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Toplanan veriler, bu aragtirmanin kurgusuna uygun
olarak iki farkli analiz yontemi ile analiz edilmistir.
Bu analiz yontemleri Sosyal Ag Analizi ve tarama
aragtirmalarinda  yaygin  kullanilan  geleneksel

istatiksel analizlerdir.
3.1. Orneklem

Bu aragtirmanin verileri, Tiirkiye’de onemli bir
savunma sanayi firmasinin AR-GE bdliimlerinde
(SST ve UGES) ¢aligan kisilerden toplanmistir. SST
Omneklemi, uzun zamandir birlikte calisan
kisilerden olugmaktadir. UGES, organizasyon
degisikliginden dolayr yaklasik bir sene Once
kurulan yeni bir boliimdiir. Bu nedenle UGES
orneklemindeki kisiler birlikte yaklasik bir senedir
birlikte c¢aligmaktadir. Arastirma ag diizenegi
orneklemi olacagindan dolayr orneklem, o6rnek
uzayda smirli  olacak  sekilde  segilmistir.
Ormneklemlerin smirlarinin belirlenmesinde
pozisyon-tabanli yaklagim (Lauman, Marsden &
Prensky, 1983) izlenmistir. Pozisyon tabanli
yaklasimda aktorlerin dahil oldugu aga dair bir
iyelik iligkisinin varligi ispat edilebilmektedir.
Denekler belirli bir topluluga (midirliige ve
direktorliige) liye olacak sekilde secilmistir ve
arasindaki iligkiyi degerlendirecegi diger denckler
de aymi topluluktan se¢ilmistir. Bu ¢aligma
kapsaminda SST’de ¢alisanlara 71 anket, UGES’te
calisanlara 43 anket dagitilmistir. SST’den 31
denek, UGES’ten 30 denek ankete cevap vermistir.
Ozellikle egosentrik ag calismalarinda, ¢ift yonlii
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iligkilerin sorgulandigi biitiinsel aglarda agda yer
alan aktdrlerin tamaminin geri doniisiinii beklemek
ulasilmasi ¢ok zor bir hedeftir (Stork & Richards,
1992). Yonli iliskilerin oldugu ag yapist iginde
diigiimsel (nodal) ve iliskisel (relational) geri doniis
oranlari hesaplandiginda (Knoke & Yang, 2008),
SST oOrneklemi igin diiglimsel geri doniis oram
%44, iliskisel geri doniis oram1 %58 olarak
gerceklesmistir. UGES o6rnekleminde geri doniis
oranlart daha iyi olmustur: diigiimsel ve iliskisel
%70 olarak bulunmustur. Olusan agda her bir iliski
ele almdiginda agm  yaklagik  biyikligi
465+435=900 iliski ((n*n-1)/2) olabilmektedir. Iki
adet orneklem kullanildigindan komsuluk matrisi
31x31 ve 30x30 olacaktir. Aragtirmada sinirli uzay
kullanilmasinin nedeni yapilan analizin gerektirdigi
iligki incelemede denek sayisi arttikca arastirilan ve
karsilagtirilan iliski sayist iissel olarak artmaktadir.
Bu nedenle sosyometrik verilerin toplandigi ve
matriks yaklasimi olan c¢alismalarda genelde 40
veya daha az denek kullanilmast goriilmektedir
(Johnson, Seevers & Darnold, 2015; Krackhardt &
Kilduff, 1990; Kilduff & Krackhardt, 1994). Bu
nedenle, arastirmada  kullanmilan  &rneklemin
sosyometrik aragtirmalarin dogas1 geregi yeterli
oldugu ifade edilebilir.

Orneklemde yer alan katilimcilarin  tamamu,
miihendis is tanimi i¢inde goérevlendirilen kisilerdir.
Iki ayr1 grubun genel betimleyici istatistiksel
degerleri Tablo 1’de verilmistir. Arastirmay1
olusturan 61 kisinin ¢ogunlugunu %91,8 (n=56)
oraninda erkekler olusturmaktadir. Kadinlar, %8,2
(n=5) oraniyla orneklemde azinlikta kalmaktadir.
Deneklerin medeni durumlart  %63,9’u  (n=22)
bekarlar, %36,1’inin (n=39) evliler olusturmaktadir.

miihendislik bolimii bitirmis kisilerdir. % 29,5
(n=18) oraninda denek lisans mezunu, %59’u
(yiiksek lisans) yiiksek lisans mezunu, %11,5’u
(n=7) doktora derecelidir. Arastirmadaki deneklerin
kurum i¢inde sahip olduklari unvanlar miihendis is
tamimi ig¢inde degisik seviyelerdedir. Deneklerin
%21,3’ti (n=13) miihendis, %14,8’i (n=9) uzman
mithendis, %39,3’i (n=24) kidemli wuzman
mithendis, %18’1 (n=11) tasarim lideri ve %6,6’s1
(n=4) kidemli tasarim lideri pozisyonundadir.

3.2. Veri Toplama Araclari

Kisiler aras1 giiven dlgeklerinin Tiirkgeye uyarlama
calismasi Brislin (1986) tarafindan 6nerilen yontem
esas alinarak yapilmigtir. Bu yontem hedef dile
ceviri, hedef dile yapilan ¢evirinin
degerlendirilmesi, kaynak dile tekrar ¢eviri, kaynak
dile yapilan tekrar cevirinin degerlendirilmesi ve
uzmanlarla son degerlendirme agamalarindan
olusan bes temel adimi igeren bir model
sunmaktadir. Anketin Tirk¢eye ¢evirisi anadilleri
Tiirkge olan iki ayri kisgi tarafindan, birbirinden
bagimsiz olarak yapilmistir. Cevirmenlerden biri
iilkemizin 6nde gelen {iniversitelerinden birisinde
gorevli tecriibeli bir 6gretim iiyesi ve arastirmayi
yapan kisidir. Her ikisi de Ingilizce ve Tiirkce
dillerine hakim kisilerdir. Daha sonra bu
Tiirkgelestirilmis Olgekler, iilkemizin yine 6nde
gelen iiniversitelerinden birisinde gorevli tecriibeli
bir Ogretim iiyesi ve tecriibeli bir aragtirmaci
tarafindan  tekrar  incelenerek uygun hale
getirilmigtir. Bunun sonucunda tekrar Tiirkgeden
Ingilizceye cevrilerek anlam kaybi olup olmadig
kontrol edilmis ve orijinal 6lgekle Grtiismesine 6zen
gosterilmistir.

Omeklemin tamanu yurtici ve yurtdis1 bir
Tablo 1: Omekleme Higkin Betimlevici Istatistik Degerleri
Demografik Ozellik Sayl Oran %o
Cinsivet Erkek 36 918
Hsiye Kadin 5 8.2
Aedeni D Bekir 22 63.9
~edent Trum Evli 39 36,1
Lisans 18 295
Egitim Diizeyi Yiiksek Lisans 36 59
Doktora 7 11,5
Mihendis 13 213
Uzman Mithendis 9 14.8
Unvan Kidemli Uzman Mithendis 24 393
Tasarim Lideri 11 18
Kideml Tasanm Liden 4 6.6
Ar-Ge Biliimleri SST 31 208
UGES 30 492
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Demografik ifadeler ve sosyal sermayeyi 6lgmek
icin sorulan sorular hari¢ diger maddeler yedili
Likert 6lcegi seklinde diizenlenmistir. Aragtirmanin
amact agisindan yedili Olgekteki ifadelerin
puanlamasi1 “1) Kesinlikle katilmiyorum”, “2)
Katilmiyorum”, “3) Kismen katilmiyorum”, “4)
Yansizim”, “5) Kismen Katiliyorum”, “  6)
Katiliyorum” ve “7) Kesinlikle katiliyorum”
seklinde yapilmistir.

Sosyal Sermaye. Bu calismada sosyal sermayeyi
olemek icin SNA yontemi kullamlmistir. Isim
iretici teknigine benzer bir yontem ile veriler
toplanmustir. Analiz grubuna Tsai ve Ghosal (1998)
ve Basak ve Oztas’m (2010) caligmalarinda oldugu
gibi bireyler arasi iliskileri analiz etmeye yonelik
sorular sorularak, bireyler arasi giiven iliskisi ortaya
konulmaya calisilmigtir. Bu ¢aligmada kisiler arast
giiven iliskisini 6lgmek igin “Isyerinizdeki calisma
arkadasimizla 6zel meseleler hakkinda ne siklikla
konusup onlardan yardim isteyebilirsiniz?” sorusu
sorulmustur. Deneklerin  segilen &rneklemdeki
kisiler — arasindaki  iligkisini  degerlendirmesi
beklenmistir. “0” puani hi¢ konusmadigi ve giiven
olarak bir iliski i¢inde olmadigi, “10” puam her
tirlit  kisisel sikintisini  paylastigini - diisiindigi
kisilere vermesi istenmistir.

Kisiler Arasi Giiven Olgegi. Kisileraras1 giiveni
O0lcmek icin Cook ve Wall (1980) tarafindan
gelistirilen yedili Likert formatinda 12 maddeden
olusan bir 6lgek kullanilmigtir. Yapilan ¢aligmada
ilk kez Tirk¢eye uyarlanan Olg¢egin, yazina
kisilerarast giiveni 6l¢meye yonelik katki saglamasi
hedeflenmistir. Yapilan ¢alismada orneklem sayist
az olmast ve c¢aligmanin asil hedefinin &lgegin

gecerlilik  ve  giivenilirliginin  test  edilmesi
olmamasindan dolay1 sadece olgegin gilivenilirlik
diizeyine bakilmustir.

Cook ve Wall (1980), kisileraras1 giiveni
Olgceklerinde dort alt boyut altinda toplamuslardir.
Bu alt boyutlar: a) Caligma arkadaslarinin
niyetlerine inan¢ b) YOnetimin niyetine inang c)
Calisma arkadaglarinin davraniglarina itimat etme d)
Yonetimin  eylemlerine itimat etme. Calisma
arkadaglarinin  niyetlerine inan¢ alt boyutuna
yonelik ornek olarak “Isyerinde zor duruma
diigsersem, is arkadaslarimin bana yardim etmeye
calisgacagini  bilirim”  maddesi  sorulmustur.
Yonetimin niyetine inan¢ alt boyutuna yonelik
ornek olarak “Sirketin bana her zaman adil
davranacagindan olduk¢a eminim” maddesi
sorulmustur. Calisma arkadaslarinin davranislarina
itimat etme alt boyutuna yénelik drnek olarak “Is
arkadaglarimin ¢ogu, yoneticiler etrafta olmasa bile
islerine devam ederler” maddesi sorulmustur.
Yonetimin eylemlerine itimat etme alt boyutuna
yonelik 6rnek olarak “Yonetime, firmanin gelecegi
icin sagduyulu Kkararlar vermeleri konusunda
giivenilebilir” maddesi sorulmustur. Olgegin Cook
ve Wall’in yaptig1 calismada Cronbach’s alpha
degeri dlgek geneli (.85) ve alt boyutlart i¢in .7'nin
iizerinde bulunmustur. Bu c¢alisgmada Olcegin
genelinin Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi a =
.77 olarak bulunmustur.

3.3. Islem
Caligmada arastirma yontemi agisindan nicel

aragtirma yontemi secilmigtir. Nicel arastirma
yontemi olarak tarama tipi arastirma yontemi

Sekil 1: SST Giiven Ag1
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Sekil 2: UGES Giiven Ag1

kullanilmustir. Bu arastirmada deneklere demografik
Ozellikleri de toplayan ve aragtirma modelindeki
degiskenlere iliskin anket uygulamasi yapilmigtir.
Toplanan veriler, bu aragtirmanin kurgusuna uygun
olarak iki farkli analiz yontemi ile analiz edilmistir.
Bu analiz yontemleri Sosyal A§ Analizi ve tarama
arastirmalarinda  yaygin kullanilan  geleneksel
istatiksel analizlerdir.

4. BULGULAR

Arastirmada daha once de belirtildigi gibi iki farkli
orneklemden veri toplanmustir. ilk 6rneklem olan

SST grubunda 71 kisilik bir ag segilmis ve bu
kisilere anket dagitilmistir. Toplanan verilerden
olusan giiven iliskileri ag1 Sekil 1’de verilmistir.
Agda mavi kare kutu olarak gosterilen diigiimler
erkek bireyler, pembe daire olarak gosterilen
diigiimler kadin bireylerdir. Caligmada sosyal ag
diizenegi yapisini genisletmek igin baska bir grup
olan UGES grubundan 43 kisilik bir orneklem
secilerek ikinci bir veri toplanmistir. Cevaplanan
anketlere istinaden olusturulan giliven iligkisi ag1
Sekil 2’de verilmistir.

4.1. Sosyal Ag Analizi Bulgular:

Yapilan g¢alismada SST ve UGES sosyal aglari

Tablo 2: Giiven Iliski Afina Ait Dayamigmac Sosyal Sermaye Betimsel Istastiksel Degerleri

88T UGES
@=T1) N=43)
Ex g B | 8 : g 8
= < g g 2 k| S g g g
P g5 § 2| % :5 § £
c @ = S c =@ = -
Gelen Baglant1 Merkeziligi 43 2 09 94 (68 34 07 1.43
Giden Baglant: Merkeziligi 43 1.13 0 8.79 68 .60 00 2,10
Ortalama Baglant: Merkeziligi A3 58 .04 4.49 68 34 .04 1,50
iceri Yakinhk Merkezligi 23 05 22 24 23 008 22 24
Disan Yakinhk Merkezligi 31 2 A7 1,00 35 2 A7 1,00
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UCINET 6 programinda analiz edilmistir. Degisik
orneklem biiyiikliigine sahip olan iki agin
dayanigsmaci ve aract sosyal sermaye puanlarina
gore kiyaslamast yapilmistir (Stevens, 2010).
Oncelikli olarak SST ve UGES Giiven Iliskisi
Dayanismaci Sosyal Sermaye degerlerinin ortalama,
standart sapma, minimum ve maksimum degerleri
hesaplanmig ve Tablo 2’de verilmistir.

Giiven iliskisinin olusturdugu dayanigmaci sosyal
sermaye degerlerine bakildiginda UGES
ornekleminin gelen ve giden baglanti merkeziligine
gore daha fazla (%36) dayamigmact sosyal
sermayeye sahip oldugu ¢ikarimi yapilabilir. Bu
durum SST orneklemindeki kisilerin daha uzun
zamandir birlikte c¢alisiyor olmasindan  6tiirii
beklenen daha siki iligki durumuna ters diisen bir
durum olarak kendini gdstermektedir. Kisiler arasi
giiven unsurunun insa edilmesi i¢in gegen siirenin
bu giiven ag Orgiisiinde bir etkeni olmadigt
goriilmiistiir. Igeri ve disar1 yakimlik merkeziligi
degerlerinin SST ve UGES o6rneklemleri i¢in ¢ok
benzer oldugu ve aktorlerin yakinlik merkeziligi
baglaminda benzer dayanigmaci sosyal sermayeye
sahip olduklar1 sdylenebilir.

Araci sosyal sermaye degerleri i¢cin SST ve UGES
giiven iligkisi aglarina dair araci sosyal sermaye
degerlerinin ortalama, standart sapma, minimum ve
maksimum degerleri Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3’e¢ bakildiginda SST ve UGES
orneklemlerinin ortalama araci sosyal sermaye
degerlerinin arasinda onemli bir fark olmadig:
gorilmiistiir.  Yogunluk, kisitlilik ve verimlilik
degerleri birbirlerine ¢ok yakin diizeydedir. Bu
durum daha once belirtilen SST’nin daha uzun

Is ve Insan Dergisi, 2016; 3(2), 77-91.

gecirdigi sosyalizasyon siireci ile ilgili bir bilgi
vermemekte ve ¢ikarim saglanamamaktadir. Ancak
arasindalik  degerlerine  bakildiginda  UGES
ornekleminin bu agda da SST’ye gore daha yiiksek
ciktigi  goriilmiistir. Bu durum bazi UGES
aktorlerinin arasindalik 6zelliginin fazla oldugu ve
diger aktorlerin iligkilerini yonlendirme 6zelliginin
fazla oldugunu gostermektedir.

istatistikler

4.2. Tamimlayici Korelasyon

Analizi Bulgulan

ve

SST ve UGES o6rneklemlerinden toplanan yas,
tecriilbe, unvan, dayanigmaci sosyal sermaye, aract
sosyal sermaye diizeyleri ve Kkisileraras1 giliven
degiskenleri arasindaki iligkiler ¢oklu korelasyon
analizi ile arastinlmigtir.  Arastirmanin  bu
asamasinda deneklerin cevapladigi 6lceklerdeki
degerleri ile sosyal sermayeleri arasindaki iligki
arandigi igin sadece arastirmaya katilan ve anketlere
cevap verenler analize alinmistir. Bu nedenle SST
ornekleminde 71 kisinin 31 Kkisisi cevapladigi,
UGES ornekleminde 43 kisinin 30  kisisi
cevapladigr icin evren orneklem 61 kisi olarak
belirlenmistir. 61 kisinin verdigi cevaplar ve sosyal
ag analizinden elde ettikleri sosyal sermaye puanlar
IBM SPSS 22 programinda analiz edilmistir.
Toplanan verinin az olmasi (61 kisilik) ve normal

dagilm  gdstermemesinden dolayr parametrik
olmayan Spearman korelasyonu analizi
kullanilmistir.  Degiskenler —arast  korelasyon
degerleri Tablo 4°de verilmistir.

Giliven aginda dayanismaci sosyal sermaye
yaklasimlarindan  ortalama  giden  baglanti
merkeziligi degerinin (u=.95) ortalama gelen
baglanti merkezi degerinden (p=.60) yiksek

Tablo 3: Giiven Iligki Afina Ait Arac1 Sosyal Sermaye Betimsel Istastiksel Degerleri

SST UGES
(N=T1) (N=43)
g
B Es g g B ks g :
= =) £ k| = "E 2 | B
E fd £ £ F EX & ¢
o =& = S o = = S
Yogunluk Degeri 54021 09 100 | 55 24 09 100
Kisithlik 57 30 06 152 | 55 34 06 132
Verimlilik 57 13 33 84 | 58 13 37 o4
Arasindalik 72 17 00 1004 | 217 315 00 1587
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Tablo 4: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon (rho (61)) Degerlen

DEGISKENLER (N=61) ORT S8 1 2 3 4 5 6 7 8 ] 10 1 12 13
1 Cinsiyet
2 Tag 3123 467 -036
3 Tecriibe 869 478 065 971+
4 Unvan - o030 926%+ g4
B GelenBaglanh Mereezilifi 060 028 277¢  -086  -075  -088
6 Giden Baglant Merkezilifi  0o5 116 -046 -235  -217 197 139
g
g .
7 & Ortalama Baglantt 078 058 -020 182 155 141 53y g7
ﬁ Medk .Iié_i s & £ s g -. 3 0/
i 5 Igen Yalmlle Merkezign 923 01 150 146 159 189 310% 183 265*
9 Dugan Valonhke Merkezlizi  p44 023 024 199 172 220 031 180 147 - 166
0 Yogunluk Degeri 046 024 073 -259* 261 -36* 168 2100 106 010 .,
1 5 Kasitlihik 045 032 -0 160 SIS0 219 I3 g ggpe Sl groe IS4
LR Verimlilik 063 014 127 319% 3 T3 14 28 10T 083 TR o e
13 Arasmdalik 226 293 -109 055 086 069  325% 556+  G14%F  313% 150 _262% 248 320%*
14 Caligma arkadaslarmm 552 083 -0 177 -167 164 144 063 -038 004 187 116 189 117
g niyetlerine nang 132
15 5 Ydnetimin niyetine nang 451 104 -090 046 -032 038 0T 085 088 083 091 -041  -100 008 oo
16 4 Calisma arkadaslanmin 590 067 030 084 040 019 124 021 077 020 085 057 033 0% o
% davramsglarma itimat etme X
m g Yonetimin eylemlerine 424 107 197 -197 230 -213 .07 267* 237 173 195 -195 -4 198 (051
1timat etme

== P=0,01, * P=0,03

oldugunu gostermektedir. Bu durumun ag genelinde
aktorlerin gilivenilenden c¢ok giivenen bireyler
oldugu cikarimi yapilabilir. Deneklerin cinsiyetleri
gbz Oniine alindiginda sadece dayanismaci sosyal
sermaye  yaklagimlarindan  gelen  baglanti
merkeziligi (rho=.277, p<.05) ile anlamli ve pozitif
yonde bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu noktada
agda yer alan aktorlerin giivendikleri kisilerin sahip
olduklar cinsiyetleri ile anlamli bir iligkisi oldugu
sOylenebilir. Deneklerin yast ile sosyal sermaye
yaklagimlar1 arasinda sadece aract sosyal sermaye
puanlar ile iliski goriilmektedir. Yas degiskeni ve
yogunluk degeri (rho=-.259, p<.05) ile anlamli ve
olumsuz yonde; verimlilik (rho=319, p<.05)
anlamli ve olumlu yonde iliskisi bulunmustur.

Deneklerin tecriibesi ile de aynmi sekilde yogunluk
degeri (rho=-.261, p<.05) ile anlamli ve olumsuz
yonde; verimlilik (rho=.322, p<.05) anlamli ve
olumlu yonde iligskisi bulunmustur. Deneklerin
sahip olduklart unvan ile araci sosyal sermaye
yaklagimlarindan yogunluk degeri (rho=-.326,
p<.05) ile anlamli ve negatif yonde, verimlilik
(rho=.375, p<.01) ile anlaml ve pozitif yonde bir
iligkisi oldugu bulunmustur. Bu durum aktorlerin
kurum icindeki wunvanlari yiikseldikge aktoriin
yogunlugunun azaldigi, verimliliginin  arttig1
sOylenebilir. Bu durumda aktér bulundugu ag
iizerinde yogunlugu az oldugu i¢in aracilik etkisi ile
sosyal sermayesini daha iyi (verimli) kullanabilir.

Dayanismaci sosyal sermaye yaklagimlarindan biri
olan gelen baglantt merkeziligi ile arasindalik
(rho=.325, p<.05) ve igeri yakinlik merkeziligi
(rho=.310, p<.05) arasinda anlamli ve olumlu yonde
iligkisi ~ bulunmustur. Ayrica giden baglanti
merkeziligi ile aract sosyal sermaye
yaklasimlarindan olan arasindalik (rtho=.556, p<.01)
arasinda anlamli ve olumlu y6nde iliski, ve kisitlilik
(rho=-.377, p<.01) ile anlamh ve olumsuz yonde
iliski bulunmustur. Giden baglanti merkeziligi ve
yonetimin eylemlerine itimat etme (rho=.267,
p<.05) arasinda anlamli ve olumlu ydnde iliski
bulunmustur.

Kisileraras1 giliven alt boyutlari ile dayanigmact
sosyal sermaye ile iligkisine bakildiginda sadece
giden baglantt  merkeziligi ile  y6netimin
eylemlerine itimat etme arasinda bir iligki
bulunmustur. Bu nedenle sadece “Arastirma Sorusu
1d: Dayanigmaci sosyal sermaye ile yonetimin
eylemlerine itimat etme diizeyi arasinda anlamli bir
iliski var mudir?” cevap olarak dayanismaci sosyal
sermaye ve yonetimin eylemlerine itimat etme
diizeyi arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Kisileraras1 giiven alt boyutlariyla iliskili olarak
diger sorular olan Arastirma Sorusu la, Arastirma
Sorusu 1b, Arastirma Sorusu lc kapsaminda
dayanigmact sosyal sermaye ve ilgili alt boyut
arasinda anlaml bir iligki tespit edilememistir.
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Aract sosyal sermaye ile kisilerarasi giiven alt
boyutlar1 arasinda  hicbir anlamh iliskiye
rastlanilmamistir. Bu nedenle Arastirma Sorusu 2a,
Arastirma Sorusu 2b, Arastirma Sorusu 2C ve
Arastirma Sorusu 2d’ye “iligki tespit edilememistir”

cevabi verilebilir.

Disar1 yakinlik merkezliginin araci sosyal sermaye
yaklagimlarinin aracilik haricinde hepsi ile anlamli
yonde iliskileri bulunmustur. Yogunluk (rho=-.720,
p<.01) ve kisithilik (rho=-.815, p<.01) degerleri
olumsuz yonde; verimlilik degeri (rho=.734, p<.01)
ile olumlu yonde iligki bulunmustur.

Aract sosyal sermaye yaklagimlarinin da kendi
aralarinda anlaml iligkileri bulunmustur. Yogunluk
ve kisithilik arasi (rho=.754, p<.0l) anlamli ve
olumlu yonde iliski bulunmustur. Verimliligin,
yogunluk (rho=-.925, p<.01) ve kusitlilik (rho=-
746, p<.01) ile anlamli ve olumsuz yonde iliski
bulunmustur. Ayrica arasindalik ve igeri yakinlik
merkezligi arasinda (rtho=313, p<.05) arasinda
anlamli ve olumlu yonde iliski bulunmustur.
Arasindalikve yogunluk arasinda da (rho=-.262,
p<.05) anlamli ve olumsuz yo6nde; verimlilik ile
(rho=.329, p<.01) anlamli ve olumlu ydnde iliski
bulunmustur.

5. TARTISMA

Calismada SST oOrnekleminden 71 kisilik bir ag
secilmis ve anketler bu kisilerden toplanmustir.
Daha sonra UGES 6rnekleminden 43 kisi segilerek
anket dagitilmis ve cevaplar toplanmigtir. SST ve
UGES o6rneklemleri ayr1 ayri incelerek, sosyal
aglart UCINET 6 programinda analiz edilmistir.
Yazinda genelde sosyal sermaye tek bir bakis
agisinda kabul edilerek incelenmektedir. Bu
calismada sosyal sermaye en genis kiimede, farkli
bakis acilartyla incelenmistir. Farkl
degerlendirmelerle baglangicta Burt (1997) ve
Coleman (1988) tarafindan tanimlanmaya g¢aligilan
sosyal sermaye, Lin (1999) tarafindan Onerilen
bakis acistyla  iki  temelde  incelenmistir:
Dayanigmact sosyal sermaye ve araci sosyal
sermaye. Bu her iki bakig acist i¢in degisik SAA
puanlar1 kullanarak, farkli bakis acilariyla sosyal
sermayenin bir aktor tarafindan nasil sahip
olunabilecegi arastirilmistir.

5.1. Calismanin Kuramsal Katkis1

Giiven iliskisi ag yapisinda iligkilerin homojen
dagildigini, “otorite” veya “hub” olarak herhangi bir
aktorlin agda yer almadig1 goriilmiistiir. Degiskenler
arast iligkilere bakildiginda, yas, tecrilbbe ve unvan
ozellikleri ile dayanigmact sosyal sermaye ile

anlamli bir iligkisi bulunmamistir. Demografik
ozelliklerin araci sosyal sermaye yaklagimlarindan
olan yogunluk degeri ile ters ve verimlilik degeri ile
olumlu yonde bir iliski goriilmiistir. Bu durum
aktorlerin  yas1  ilerledikce veya  unvanlari
yiikseldik¢e diger aktorlerle giiven iliskisi az olarak
bulunmustur. Yast gen¢ olanlarin gliven aginda
verimliligi daha giicli aktorler oldugu ortaya
cikmigtir. Agda yer alan aktorler st mevkilerde
goriinen aktorlerle giiven iliskisine az girmektedir.
Bu durumda sir veya dert paylagsma davraniglarinda
aktorlerin “amir” olarak gordiikleri diger aktorleri
tercih  etmediklerini  gostermektedir.  Cinsiyet
demografik 6zelligi bakimindan giiven iliski aginda
gelen baglanti merkeziligi ile arasinda anlamli ve
olumlu yonde bir iligki goriilmiistiir. Bir aktor diger
aktor ile ayn1 cinsiyete sahip ise onunla bir giiven
iligkisi kurma olasilig1 veya daha giivenilir bir iligki
kurmasi daha yiiksek goriinmektedir.

Giiven iliskisi aginda ise giden baglanti merkeziligi
ile yonetimin eylemlerine itimat etme arasinda bir
iligki bulunmustur. Bu nedenle Arastirma Sorusu
1d’ye istinaden dayanigmaci sosyal sermaye ile
yonetimin eylemlerine itimat etme diizeyi arasinda
anlamli bir iligki bulunmugtur denilebilir. Bu
iliskiden soyle bir c¢ikarim yapilabilir: Agda
bulunan aktdrlerin  yOnetimin  eylemlerinden
etkilenmeleri ve bunu giiven iligkisi boyutunda
hayatlarina yansitmalar1 s6z konusudur. Bu durum
yonetimin yaptigr veya aldigt kararlarin aktorlerin
giiven iligkilerini belirlemede etkili oldugu ile
aciklanabilir. Mesela yonetimin bir eylemi olan terfi
karar1 ile agdaki aktorlerin bu kararlar neticesinde
iistlendikleri rollerin kurumda olusan giiven iligkisi
olusumunda etkin bir rol oynadigi sdylenebilir.
Hatta bu aktorler yonetimin eylemlerine yiiksek
itimat gosterdikleri takdirde, bulunduklar1 agda
giiclii baglar kuramina gore elde ettikleri sosyal
sermaye de bir o kadar yiiksek olacaktir.

5.2. Calismanin Uygulamaya Katkisi

Aragtirmada dayanigmaci ve araci sosyal sermaye
yaklasimlart igin farkli yaklagimlar denenmis ve
aralarindaki iliski aragtirlmigtir. Bu ¢alismada
kurum iginde bulunan bireylerin ve dolayisiyla
kurumun sahip oldugu sosyal sermayenin dl¢tilmesi
saglanmustir. Ele alinan dayanigmaci ve araci sosyal
sermaye bakis acist ile kurum iginde bulunan sosyal
aglarin  degerlendirmesi  yapilmigtir. Kurumda
bulunan kigilerin diger calisanlarla olusturdugu
birgok ag icinden sosyal iliski ve giliven iligkisi
ortaya ¢ikarilmaya calisilmistir. Yapilan calismada
ag1 olusturan iliskilerin “var-yok™ anlayisindan 6te
iligkinin giliciinii de belirlemek amaciyla iliskinin
degerlendirmesi (valued) de yapilmistir. Boylece
olusan agdaki iliskilerin giicli ile aktdrlerin agda
bulunduklar1 pozisyon oOtesinden sahip olduklar
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iliskilerin giiciniin de hesaba katildigi bir analiz
yapilmistir.  Arasgtirmanin  bir takim  kisitlar
(6rneklem sayisi, cinsiyet dengesizligi, kesitsel veri
vb.) bulunmaktadir. Ancak yine de yerli yazinda
sosyal sermayenin sosyal ag analizi metodu ile
analiz eden ¢alismalarin yok denecek kadar az
olmasi nedeniyle arastirmanin yerli yazina anlamli
bir katkist oldugu diistinilmektedir. Calismada
ayrica farkli iki tip arastirma yontemi kullanilmigtir.
Bu yontemler tarama tipi arastirma yodntemi ve
sosyal ag analizi yontemidir. Bu iki farkli arastirma
yonteminin bir arada kullanilmas: yazinda yenilikgi
bir yaklagim olup, aragtirmanin bu yénde de yazina
katki sagladig1 diistiniilmektedir.

Arastirmada diger degiskeni olan kisileraras: giiven
diizeyini 6lgmek icin Cook ve Wall (1980)
tarafindan gelistirilen 12 maddelik bir 0dlgek
uygulanmistir.  Olgegin  Tiitkceye  uyarlama
calismast (Brislin, 1986) yapilmis ve yerli yazina
kazandirilmistir. Diger bir katki olarak, kisilerarasi
giiven Olcegi ilk defa Tiirkiye’de ve Tiirk savunma

sektoriinde yer alan oOnemli bir firmaya
uygulanmistir.
5.3. Calismanin Kisitlar ve Gelecek

Arastirmalar i¢in Oneriler

Calismanin  en oOnemli kisit1 olan Orneklem
boyutunun ¢ok biiyiikk olmamasi ve Orneklemin
secilen bir grup iizerinde yapilmasi yapilan
istatiksel analizlerin de az sayida veriden
yapilmasint zorunlu kilmistir. Ayrica cinsiyet
acisindan degerlendirildiginde miihendislik
branslarinda kadin c¢alisan sayisinin az olmast
sebebiyle orneklemin biiyiik kisim erkeklerden
olugsmaktadir. Bu haliyle sonuglar yanli bir 6zellige
sahip olabilir. Arastirma kesitsel veri ile
gerceklestirilmis ve dolayisiyla belirli bir zaman
dilimindeki durumu yansittigindan sonuglarla ilgili
genelleme yapmak dogru olmayabilir (Giirbiiz &
Sahin, 2014). Anlik verilerin toplanmis olmasi
degiskenler arasindaki iligkiyi de etkilemektedir.
Arastirmanin yapildigi donemde kurumun iginde
bulundugu ¢evresel sartlar, kisinin ailevi durumu ve
is yogunlugu degiskenlere yonelik fikirlerinde
farklilasmaya neden olabilmektedir. Farkli zaman
dilimlerinde verilerin tekrar toplanmasi suretiyle bu
kisitlarin ~ etkisi  azaltilabilir. Gelecek dénem
arastirmalarda sorularin degistirip daha farkli
iligkilerin incelenmesi ve bu iliski ile daha farkli
orgiitsel davranislarin iligkilendirilmesi yazina daha
fazla katki saglayacaktir.
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1. GIRIS

Liderlerin astlarmma karst gosterdikleri liderlik
davraniglari, astlarin tutum ve davraniglarini olumlu
yonde etkilemektedir (Horn, 2008). Ozellikle
liderlerin  astlarma  yonelik  bireysel  ilgi
gostermesinin, astlarin liderden duyduklari tatmini
olumlu yonde etkileyecegine yonelik yazinda
bulgular (Stogdill, 1974; Wood & Sobel, 1970;
Yukl, 2010) bulunmaktadir. Liderlik davraniginin
gosterildigi alanlardan birisi de askeri ortamlardir.
Askeri ortamlarda lider-ast iligkisinin olumlu olmasi
ve liderin astina yonelik sergileyecegi liderlik
davranisi, gorevin basarilmasi i¢in 6nem arz ederek,
astin liderinden tatminini etkilemektedir. Askeri
ortamlardaki liderlik tarzi bireylerin orduda kalma
niyetini de olumlu yonde etkilemektedir (Randall,

2006). Askeri ortamlarda sergilenen ve son
donemde yerli yazinda gelistirilen liderlik
tarzlarindan birisi de askeri liderliktir.

Yapilan yazin taramasinda askeri liderlik

konusunda yapilan ¢alismalarda daha g¢ok askeri
liderlerin sahip olmasi gereken ozellikler ve
degerlere odaklanildigi (Aude, Karrasch, Leonard &
Hatfield, 2006; Hunt, 1991; Mumford, Zaccaro,
Harding, Jacobs & Fleishman, 2000; Tabak, 1997),
askeri liderlikle ¢iktilar arasindaki iligkilere ¢ok az
odaklanildig1 (Kiinter, 2014) tespit edilmistir. Dilek
(2005) Kara Kuvvetleri Komutanligr Sarikamis
Garnizonunda goérev yapan tabur, boliikk, takim,
kisim komutanlari (subay, astsubay) ve profesyonel
askerler (uzman erbas) orneklemi lizerinde yaptigi
calismasinda liderlik tarzlarmin  (dondstiiriic,
etkilesimci) astlarin i tatminlerini pozitif yonde
anlamli olarak etkiledigini tespit etmis; ileriye
yonelik olarak c¢aligmanin farkli askeri ve ozel
sektor oOrnekleminde tekrarlanmasini Onermistir.
Askeri liderlik Olgegini gelistiren Kiinter (2014)
calismasinda askeri liderligin her ii¢ boyutunun da
astlarin liderden tatminini yordadigi bulgusuna
ulasmis  ve ileriye yoOnelik olarak, farkli
degiskenlerin aracilik ve diizenleyicilik roliiniin
incelenmesini Gnermistir.

Bu calismada askeri liderlikle astlarin liderden

tatmini  arasindaki  iliskide astlarin  kisilik
Ozelliklerinin  diizenleyici etkisi incelenmistir.
Kuramsal  olarak  “Kaynaklarin ~ Korunmasi

Teorisi’ne (Hobfoll, 1989) dayanan ¢aligmada
oncelikle degiskenler arasindaki iliskiler kuramsal
cergevede ele almarak arastirma hipotezleri
olusturulmus, miiteakiben korelasyon ve regresyon
analizleri ile hipotezler test edilmistir. Elde edilen
bulgular tartisgilarak, ¢alismanin yazina ve
uygulamaya katkis1 aciklanmis, gelecek
arastirmacilara onerilerde bulunulmustur.

2. KURAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER

2.1. Askeri
Tatmin

Liderlik ve Liderden Duyulan

Liderin basarili bir liderlik gosterebilmesi icin
izleyenlerinin {izerinde etkili olmasi ve onlar
tarafindan lider olarak kabul edilmis olmasi
gerekmektedir. Andrews (2009: 18) “eylemler
kelimelerden daha yiiksek sesle konusurlar”
diyerek, liderin sadece emir veren degil aym
zamanda bizzat uygulayarak gosteren ve astlarina
ornek olan bir rol model olmalar1 gerektigini ifade
etmektedir. Bu ifadeden hareketle, orgiit igerisinde
liderin kendisinin ve astlarima yaklagimmin etkin
liderligin olusumunda 6nemli bir faktér oldugu
belirtilebilir.

Askerlik meslegi yapisi, kati emir-komuta iliskisi,
yiiksek belirsizlik ortamlarinda gorev alinmasi ve
muharebe ortaminda personelin yasam tehlikesinin
s6z konusu olmas: gibi dzellikleri nedeniyle diger
meslek ve ortamlara gore farklilik arz eder. Erkek
egemen olan askeri ortamlarda, basariya ulagsmak
icin kritik bir faktdr olarak kabul edilen liderligin
Ozellikle muharebe ortami gibi belirsizligin yiiksek
oldugu ortamlarda astlarin sevk ve idaresindeki
6nemi biyiiktir (Eagly, Karau & Maghijani, 1995;
Bass, 1990; Horn & Walker, 2008). ABD Ordusu
Sahra Talimnamesi Field Manual (FM) 22-100
(1999: 1-4) liderligin; Orgiitin gelistirilmesi ve
gorevin basarilmasimi yiriitiirken, hedef, yon ve
motivasyon saglayarak bireyleri etkileyecegini;
dolayisiyla  liderlik  tanmmmimin  “gelistirme”,
“yuritme” ve “etkileme”yi igeren ii¢ eyleme
odaklandigim1  vurgulamaktadir. Talimname bu
eylemleri “ol-bil-yap” (be-know-do) kisaltmasiyla
yapilandirmaktadir.

Askeri liderlik kisaca “goérevin basarilmasina
yonelik hedef ve yon gostererek astlarini yonetme,
gelistirme ve etkileme siireci” olarak tanimlanabilir.
Taylor, Rosenbach ve Rosenbach (2009) askeri
liderligin ilkelerini “gérev bilinci, baglilik, dinleme,
harekete gegme, adalet, bilgi, 6rnek olma, hazir
bulunus, seref” olarak; etkili ve doniistiiriici bir
lider olmak icin sahip olunmasi gereken zorunlu
ozellikleri de “tarafsizlik, ikna, baglilik, dil ve
degerler, hazir bulunus, etkileme” olarak
belirtmektedirler. Tabak (1997) FM 22-100 Liderlik
Talimnamesi ve Askerlik Mesleginin Degerleri’nde
belirtilen stratejik, operatif ve taktik diizeyde
liderlerin sahip olmasi gereken 41 yetenek ve
degerden yola ¢ikarak yapmis oldugu caligmasinda,
birlik komutani olan askeri liderlerin sahip olmasi
gereken temel Ozellikleri “fedakarlik, birlige
baghlik, diriistlik, inisiyatif, sadakat” olarak
belirlemistir. Kiinter (2014) askeri liderligin “asta
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yonelik ilgi”, “ise yonelik ilgi” ve “farkindalik”
olmak {izere ¢ boyuttan olustugunu ifade
etmektedir.  “Asta yonelik ilgi” liderin, astim
tanima, sorunlar ile ilgilenme ve adil olma gibi
hususlar1 igeren ve daha ¢ok bireylerarasi iligkiye
agirlik veren; “ise yonelik ilgi”, meslege baglilik ve
caliskanligin 6n plana ¢iktig; “farkindalik” ise
etrafta gelisen durumlardan haberdar olma, 6zgiiven
ve zekd gibi hususlar igeren boyutudur (Kiinter,
2014). Askeri ortamlarda astlar {izerinde olumlu
etki yaratarak, huzurlu bir c¢alisma ortaminin
saglanmast nedeniyle “asta ydnelik ilgi” boyutu
liderde sahip olunmast gereken  dzellikler
arasindadir. Diger yandan liderlerin, askeri
ortamlarin dogasinda disiplin ve gorevin tam olarak
yaptlmasinin  bulunmasi (Edwards, 2008) ve
hiyerarsik kademelerde giiclin nasil kullanilacag: ile
lider-ast arasindaki etkilesimin nasil olmasinin
beklendiginin ¢ogu durumda agik olarak belirtilmesi
(Wong, Bliese & McGurk, 2003) nedeniyle “ise
yonelik ilgi” boyutuna sahip olmasi gerekmektedir.
Siirekli degisen ve belirsizligin hakim oldugu
kosullarda liderin verecegi dogru kararlarla
kurumsal tehditlerin bertaraf edilebilmesi nedeniyle
“farkindalik” boyutunun da liderlerde sahip
olunmast gereken ozelliklerden oldugu
degerlendirilmektedir.

Is tatmini cogunlukla “isin kendisi” ve “amirle
iligkiler” gibi unsurlari icermektedir (Morris, 1995).
Liderlik tarzi ile tatmine yonelik arastirmalar,
liderlik tarzinin ¢alisan tatminini etkiledigini ifade
etmektedir (Fernandez, 2008; Stogdill, 1974). Alan
yazinda iliski odakli liderligin (Fiedler, 1954;
Fiedler, Bass & Fiedler, 1961; Meuwese, 1964;
Wood & Sobel, 1970; Kiinter, 2014), gorev odakl
liderligin (Downey, Sheridan & Slocum, 1975;
Vecchio, 1981; Dobbins & Zaccaro, 1986; Wells &
Peachey, 2011; Kiinter, 2014) ve farkindalig:
yiiksek liderligin (Kiinter, 2014) astlarda yiiksek
tatmine yol acgacagma yonelik g¢alismalar
bulunmaktadir. Judge, Piccolo ve Ilies (2004)
yapmig  olduklari  meta-analiz  galismasinda
liderligin bireye ilgi ve yapiyr harekete gecirme
boyutlari ile astin liderden tatmini arasinda pozitif
yonde anlamli iliski tespit etmistir.

Yazin  taramasi
degerlendirildiginde;
asagidaki gibidir:

sonucu  ulasilan  bilgiler
calismanin  ilk  hipotezi

Hipotez 1: Askeri liderlikle astlarin liderden
tatminleri arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

2.2. Askeri Liderlik — Liderden Duyulan Tatmin
Mliskisinde Kisiligin Diizenleyici Etkisi

Lider kisilerin astlarina yonelik sergileyecegi
liderlik tarzi astlarin liderden tatmini etkilemekle

birlikte, bu iliski astlarin kisilik 6zelliklerine gore
degisebilmektedir. Abdel-Halim ve Rowland (1976)
is c¢evresinde algilanan Ozerkligin kisilerarasi
faktorlerin (6rn. lider - caligan iletisimi) ya da
yapilan gorevin dogasinin yansimast oldugunu
belirterek; calisanin, bagimsizlik ihtiyact kuvvetli
iken (6rn. yapilandirilmamis is ya da rutin olmayan
isi varsa) karar verme eyleminin merkezde (liderde)
toplandig1 algisina sahipse, isinden ya da liderinden
tatmin olmayacagini ifade etmektedir. Tosi (1973)
liderlerinin serbestlik toleransin1 yiiksek olarak
tamimlayan  astlarin,  liderlerinin  serbestlik
toleransint diisiik olarak tanimlayan astlara nazaran
daha diisiik is tatmini yasadiklarini ve otoriterligi
yiiksek olanlarin, diisiik olanlara nazaran daha fazla
is tatmini algiladiklarini belirtmektedir. Dobbins ve
Zaccaro (1986) yapmus olduklari ¢alismada liderin
bireye ilgisi ile astin liderden tatmini arasinda grup
dayanigmasinin diizenleyici etkisi oldugunu tespit
ederek; grup dayamigsmasi diisiik iken disiik
dayanigsma grubunda amirden tatminlerinin yiiksek
dayanigsma grubuna nazaran daha pozitif oldugu
bulgusuna ulagmislardir.

Astlarin kisilik 6zelliklerinin askeri liderlik tarzi ile
liderden tatmin arasindaki iliskide diizenleyici
etkisinin bulunacagi beklenmektedir. Liderin “asta
yonelik ilgi” ve “farkindalik” tarzlarini sergilemesi
durumunda,  Ozdisiplini,  uyumlulugu, disa
doniikliigii ve gelisime acikligr yiliksek olan astlarin
liderden tatminlerinin de daha yiiksek olacagi; “ise
yonelik ilgi” liderlik tarzini sergilemesi durumunda
ise Ozdisiplini yiiksek olan astlarin liderden
tatminlerinin  daha  yiikksek olacagi; ancak
nevrotikligi yiliksek olan astlarin ise liderden
tatminlerinin daha diisiik olacagi beklenmektedir.

Yazin  taramast  sonucu  ulasilan  bilgiler
degerlendirildiginde; bu g¢alismanin ikinci hipotezi
agagidaki gibidir:

Hipotez 2: Askeri liderlikle astlarin liderden
tatminleri arasindaki iliskide astlarmn  kisilik
ozelliklerinin diizenleyici etkisi bulunmaktadir.

Askeri liderlikle astlarin tutum ve davraniglart
arasindaki iligkide astlarin kisilik &zelliklerinin
diizenleyici roliiniin olabilecegine yonelik diisiince
kuramsal olarak Kaynaklarin Korunmasi Teorisine

dayandirilmaktadir. Kaynaklarin Korunmas:
Teorisinin temel ilkesine gore insanlar deger
verdikleri seyleri kazanmak, elde tutmak ve

korumak i¢in ugrasirlar (Hobfoll, 1989; Hobfoll &
Lilly, 1993). Teoriye gore, bireyler i¢in degerli olan
kaynaklar, dort grupta toplanir: “nesnel kaynaklar,
kosullar, kisisel Ozellikler ve enerji” (Hobfoll,
1989). Bireylerin strese kargi dayanikliligini artiran
“kisisel Ozellikler” ve bireyin sahip oldugu
beceriler, bireyin i¢inde bulundugu kosullara uyum
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saglamasini kolaylastirir (Hobfoll & Shirom, 2001).
Kaynaklarin =~ Korunmast  Teorisi,  bireylerin
kayiplarla nasil miicadele ettigi ve kaynaklari nasil
kullandigin1 etkilemesi nedeni ile kigisel 6zellikleri
kaynak olarak ele almaktadir (Hobfoll & Shirom,
2001). Stresli bir durumda birey, kaybedilen
kaynagmm yerini baska kaynaklarla doldurmak

zorundadir (Hobfoll, 1989). Bu nedenle, is
taleplerini  karsilamak igin kisisel kaynaklarin
uygunlugu, calisanlarda bu taleplerin etkisini

belirlemektedir (Benoliel & Somech, 2014; Hobfoll
& Lilly, 1993). Bu acidan bakildiginda, calisanlarin
kisilik  ozellikleri, ¢alisan ¢iktilarinda askeri
liderligin olumlu ya da olumsuz etkilerini
kuvvetlendirmede veya tersi olarak azaltmada
6nemli bir rol oynayabilir.

3. YONTEM

3.1. Orneklem ve islem

Arastirmanin evrenini savunma sanayinde faaliyet
gosteren ve yaklagik 100.000 personeli bulunan bir
kurumun ¢aliganlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini  ise  kurumun 390  c¢alisani
olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci
olarak anket teknigi kullanilmigtir. Arastirmada
kullanilan anket, katilimcilara arastirma hakkinda
bilgi verilmesine miiteakip ilk yazar tarafindan
elden dagitilmis ve ayn1 yontemle geri toplanmustir.
Arastirmada ortak ydntem varyansini azaltmaya
yonelik  olarak veriler iki farkli zamanda
toplanmustir. i1k safhada, bagimsiz degisken (askeri
liderlik) ve diizenleyici degisken (astlarin kisiligi)
verileri elde edilmis; ikinci sathada ise (yaklasik bir
ay sonra), bagimli degisken (astlarin liderden

duyduklart  tatmin) verileri toplanmustir. Bu
arastirmada liderler, katilimcilarin (ast) bagh
olduklar1 bir st diizeydeki amirlerini ifade
etmektedir.

Toplanan veriler SPSS 22.0 paket programi ve
AMOS 21.0 Program1 kullanilarak analiz edilmistir.
Demografik verilerin analizi Frekans Analizi;
degiskenler arasindaki iliski ise Korelasyon Analizi
yapilarak incelenmistir. Askeri liderlik dl¢eginin
faktor yapisinin belirlenmesi i¢in Temel Bilesenler
Analizi, modelin uyumunun belirlenmesi ve
6lceklerin boyutlandirilmasi i¢in Dogrulayici Faktor
Analizi yapilmistir. {lk hipotezin testinde Basit
Regresyon Analizi; ikinci hipotezin testinde ise
Hiyerarsik Dogrusal Regresyon Analizi yardimiyla
moderator analizi yapilmistir.

3.2. Olgekler

Askeri Liderlik Olgegi. Askeri liderligin 6l¢iimiinde,
Kiinter (2014) tarafindan gelistirilen, 3 boyutlu (asta
yonelik ilgi, ise yonelik ilgi, farkindalik) ve 33
maddeli Askeri Liderlik Olgegi kullanilmustir.
Kiinter (2014)  gelistirmis  oldugu  6l¢egin
glivenilirlik katsayisinin (o) .98 (alt boyutlar
sirastyla .98; .96; .95) oldugunu tespit etmistir.
Olgek ast durumunda bulunan kisilere yoneltilerek,
liderlerini  (bir  ist  diizeydeki  amirleri)
degerlendirmeleri saglanmigtir. 7°1i Likert Tipinde
(1= Kesinlikle katilmiyorum, 7= Tamamen
katiliyorum) tasarlanan oOlgegin 6rnek maddesi
“Kim olursa olsun insana deger verir’dir. Olgegin
yeni gelistirilmis olmasi nedeniyle, 6l¢egin faktor
yapisini belirlemek maksadiyla kurumun intranet
ag1 Uzerinden pilot uygulama yapilmis ve anketi
dolduran 276 c¢alisanin verileri temel bilesenler
analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda,
Olgegin aslina benzer sekilde 3 faktor altinda
boyutlandirilabilecegi, K-M-O degerinin .974,
agiklanan varyans oraninin %76.54, giivenilirlik
degerinin  .982  oldugu  gorilmiistir.  Asil
uygulamada oOlgegin giivenilirlik degeri .970 (alt

boyutlar sirasiyla .96, .89 ve .90) olarak
bulunmustur.
Liderden Duyulan Tatmin  Olgegi.  Astlarin

liderlerinden duyduklar1 tatmin, Spector (1985)
tarafindan gelistirilen ve Sun (2002) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan is tatmin Olgeginin liderden
duyulan tatmini dl¢iimleyen 6 maddesi kullanilarak
olciilmiistiir. Olcek, 7°1i Likert Tipi (1= Kesinlikle
katilmiyorum, 7= Kesinlikle katiliyorum) ve tek
boyutlu olup, 6rnek maddesi “Amirim bana karsi
adil davranir” ifadesidir. Bu c¢aligmada o&lgegin
giivenilirlik degeri () .834 olarak bulunmustur.

Bes Faktor Kigilik Olcegi. Astlarm kisilik dzellikleri
Benet-Martinez ve John (1998) tarafindan
gelistirilen, 44 maddelik ve “disadoniikliik,
uyumluluk, 6zdisiplin, nevrotiklik ve gelisime
aciklik” boyutlarindan olusan Bes Faktor Kisilik
Olgegi ile dlgiilmiistiir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi;
Schmitt, Allick, McCrae & Benet-Martinez (2007)
tarafindan 56 iilke kapsaminda bireylerin
kendilerini  tanimlama profili ve Orintileri
konusunda yapilan bir ¢aligmanin Tiirkiye ayagi
kapsaminda Stimer ve Siimer (2005) tarafindan
yapilmistir. Belirtilen c¢alismada bes faktor kisilik
6lceginin Cronbach Alfa giivenilirlik degerleri
sirasiyla .79, .70, .78, .79 ve .76 olarak
bulunmustur (Schmitt, vd., 2007). 7°li Likert Tipi
(1= Hig¢ katilmiyorum, 7= Tamamen katiliyorum)
olan 6l¢egin 6rnek maddesi “Affedici bir yapiya
sahip” ifadesidir. Bu ¢aligmada Slgegin giivenilirlik
degeri (o) .651 (alt boyutlar sirasiyla .717, .691,
.673, .697 ve 726) olarak bulunmustur.
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Tablo 1: Degiskenlere At DFA (N=390)

Olgek Ay? sd AyYsd RMSEA GFI AGFI CFI IFI
Asken: Laderhk (Tkincal dizey g 156,66 41 2.68 08 93 89 97 97
faktiirlii model)
Kisilik (fkincil dizey bes faktorli
model) 342,51 86 398 .08 .89 85 285 .85
Liderden Tatmin (Birincil dizey tek o
faktorla model) 2235 8 2,79 .06 98 95 98 98
4. BULGULAR fkinci grupta yer alan asta yonelik ilgi, ise yonelik
ilgi ve farkindalik degiskenlerinin regresyona
girilmesi, liderden tatmindeki %45.4’lik ilave
Arastirmaya  katilanlarin ~ tamami  erkektir. varyansit acgiklamis ve R%deki bu degisim anlamli

Katilimeilarin  yas ortalamast 30.08 (s.5.=5.99),
mesleki deneyim ortalamasi  7.49 (5.5.=6.93),
liderleriyle birlikte ¢aligma siiresi ortalamasi 1.78
(s.5.=1.04) yildir. Katilimcilarin ¢ogunlugu (%52.8)
lise mezunudur ve %62.6’s1 (n=244) evlidir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin faktor yapisini
dogrulamak maksadiyla Dogrulayici Faktor Analizi
(DFA) yapilmistir. Analiz sonucu elde edilen uyum
iyiligi degerleri Tablo 1’de gosterilmistir. Analizler
sonucunda degigkenlerin iyi / kabul edilebilir uyum
iyiligi degerlerine sahip oldugu goriilmistiir.

Tablo 2’de korelasyon analizi sonucu elde edilen
degiskenler arasindaki ortalama, standart sapma ve
korelasyon degerleri gosterilmektedir.

Tablo 3’e¢ goére hiyerarsik regresyon analizi
sonuglar1 birinci gruptaki kontrol degiskenlerinin
regresyon modeline anlamli  bir  katkisinin
olmadigini gostermektedir [Fg390= 2.08, p>0.05].

bulunmustur  [F(g390=39.64, P< .001]. Biitiin
bagimsiz degigkenler regresyona girildiginde asta
yonelik ilginin (B=0.507, p< 0.001) ve farkindalik
boyutunun (B=0.186, p< 0.01) amirden tatmin
izerinde anlamli etkisi oldugu goriilmiistiir. Tim
bagimsiz degiskenlerin, amirden tatmindeki %47.4
oranindaki varyansi agikladigi gorilmiistiir. Bu
dogrultuda ilk hipotez “kismen” desteklenmistir.

Askeri liderlikle astlarin tutum ve davranislari
arasindaki iliskide astlarin kisilik 6zelliklerinin
diizenleyici etkisini test etmek maksadiyla
diizenleyici degiskenli coklu hiyerarsik regresyon
(Moderated Multiple Regression) analizi
yapilmistir. Bir degiskenin diizenleyici degisken
olabilmesi i¢in; bu degiskenin bagimsiz degiskenle
olan etkilesiminin, bagimli degisken iizerinde
anlamli olmasi ve iligkinin yoniinii ya da siddetini
degistirmesi gerekmektedir (Baron & Kenny, 1986).
Aiken ve West (1991) diizenleyici degisken
analizinde siirekli degerlerin oncelikle standardize

Tablo 2: Degigkenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglan (N=390)

c =
g 2 = ox p
2 S B - T S S
Fy g- E - g 2 - g _5 85
3 , 5] 4 % = ] o o é = 2 =] E
5 W g D i 2, A OF 5 o JE
W - = k=] o -+ Wi o T - o =
1 532 1,26 -
2 5.74 1,11 0 -
3 5.79 .99 T8 07 -
4 3.03 1,00 -117 -,07 -117 -
5 498 95 .08 09 J1° -4 -
[ 5.10 .83 07 .03 09 -257 487 -
7 541 i) 207 227 257 -35 117 217 -
5 5.96 75 247 207 257 43 207 427 407 -
9 5.51 1,20 A7 52 S50 -.08 Kis] -0 A7 247 -

Not: * p=i0.05, ** p=0.01
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Tablo 3: Liderden Tatmin Uzerinde Bagimsiz Degiskenlerin Etkisini Gosteren Hiyerarsik Regresyon
Analizi Sonuclan (N=390)

Liderden Tatmin

Degiskenler Model-1 Model-2
B S.H. B B S.H. B
Sabit 5,644 450 2,096 434
Hizmet Yih 031 018 167 .028 013 .148%
Amurle Caligma -.003 066 -.002 -.040 J048 -.032
Yag -.013 019 -,063 -029 014 -, 1407
On lisans 338 179 101 42 J133 042
Lizans 015 .168 006 -.088 124 -.032
Lisansiistii -.555 378 -076 -.283 279 -.039
Asta Yonelik Tlgi SA89 .08 507
Ise Yonelik Tlgi J043 J061 040
Farlandalik 227 e 186"
R 178 697
R!? 032 486
AR? 032 454
Diiz. R? 017 474
¥ p<0.05; **p=0.01; *** p=0.001
edilmesini miiteakiben regresyona sokulmasinit ve ,136; p<0.05; B= ,152; p<0.01 ve B= ,782;
raporlamada beta degeri (B) yerine diizeltilmemis p<0.001) liderden tatmin {izerinde anlaml

beta (B) degerinin belirtilmesi  gerektigini
onermektedirler. Bu baglamda o6ncelikle kontrol
degiskenleri standardize edilerek birinci agamada
regresyona  sokulmus;  miiteakiben  bagimsiz
degiskenlerle, diizenleyici degisken olarak alinan
kisilik o6zellikleri standardize edilerek ikinci
asamada regresyona sokulmus; son olarak
standardize edilen degiskenlerin birlikte
etkilesimleri ~ (¢arpimlar1))  d¢lincii ~ asamada
regresyona dahil edilmistir. Analiz kapsaminda
olusturulan modellerde ¢oklu dogrusal baglanti
sorunu olup olmadigmi belirlemek maksadiyla
dogrudaslik/es dogrusallik (collinearity) degerlerine
de bakilmistir. Elde edilen tolerans ve VIF degerleri
(Tolerans=1/VIF,  Tolerans>1-R?)  bagimsiz
degiskenler aras1 ¢goklu dogrusal baglant1 olmadigini
ve standardize edilmemis katsayilarin
(Unstandardized Coefficients) regresyon modeline
ait denklemlerde kullanilabilecegini gdstermistir
(Giirbiiz & Sahin, 2014).

Kisilik 6zelliklerinin, asta yonelik ilgi ve liderden
tatmin iligkisinde diizenleyici bir roliiniin olup
olmadigimt tespit etmek maksadiyla yapilan
diizenleyici degiskenli ¢oklu hiyerarsik regresyon
analizi sonucu Tablo 4’te gosterilmistir. Tablo-
4’teki bulgular, ilk asamada analize dahil edilen
kontrol degiskenlerinin liderden tatmine anlaml1 bir
katkisinin -~ bulunmadigii  (R?= ,032;  p>0.05)
gdstermistir. Ikinci asamada analize dahil edilen
bagimsiz degiskenlerin liderden tatmin {izerinde
anlamh katkisinm bulundugu (AR*= ,452; p<0.001)
ve aciklanan varyansi %48,4’e ¢ikardigi;; bu
asamada hizmet y1ili, gelisime agiklik, 6zdisiplin ve
asta yonelik ilginin (swrastyla B=,185; p<0.05; B= -

katkisimin bulundugu gériilmiistiir. Ugiincii asamada
hizmet yili, gelisime agiklik, 6zdisiplin ve asta
yonelik ilgi ile birlikte analize dahil edilen asta
yonelik ilgi ile gelisime agikligin etkilesimsel
etkisinin liderden tatmin {izerinde anlamli katkisinin
(swrastyla B= ,185; p<0.05; B= -,149; p<0.05;B=
,160; p<0.01; B= ,783, p<0.001 ve B= ,163,
p<0.01) bulundugu (AR’*= ,018; p<0.05)
goriilmistiir. Toplam agiklanan varyans %50,2 ve
diizeltilmis R? degeri ,479 olarak tespit edilmistir.
Dolayistyla asta yonelik ilgi ile astlarin liderden
tatmini arasinda gelisime agikligin diizenleyici bir
roliiniin bulundugu tespit edilmistir.

Her ne kadar regresyon katsayilart etki
biytkligiinii  gosteren istatistikler olsa da,
diizenleyici model analizinde etki biiyiikliigiiniin
(effect size) hesaplanmasinda Cohen’in f°= (r,*
r?)/(1-r;% formiiliiniin kullanilmas: énerilmektedir
(Aiken & West, 1991). Bu denklemde r.?,
hiyerarsik regresyon analizinde ikinci adima ait R
kare (R square); r,” ise iigiincii adima ait R kare
degeridir. Tablo 4’te yer alan degerlere gore f*=
((0,502-0,484)/(1-0,484))=0,035’tir.  Bu  deger
bagimli degiskende acgiklanmayan varyansa gore,
diizenleyicilik  tarafindan aciklanan sistematik
varyans oranini gostermektedir (Giirbiiz & Sahin,
2014). Cohen, Cohen, Aiken ve West’e (2003)gore
%= 0,02 ise diisiik etki; f>= 0,15 ise orta etki; f>=
0,26 ise biylik etki s6z konusudur. Aiken ve
West’in (1991: 157) onerileri dogrultusunda, asta
yonelik ilgi ile gelisime agikligin etkilesiminin
carpimsal sonucunun etki biyikligi f?= 0,03
olarak hesaplanmis ve etki bilylikliigiinin distik
diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bu etki biyikliigd,
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Tablo 4: Asta Yonelik Ilgi — Amirden Tatmin liskisinde Kisilik Ozelliklerinin Diizenleyici Roline Iliskin
Diizenleyici Degigkenli Coklu Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonucu (N= 390)
Liderden Tatmin

Degiskenler Model-1 Model-2 Model-3
B S.H. i} B S.H. B B S.H. B

Sabit 5,514 061 5,503 045 5.494 .046
Hizmet Yili 202 114 167 .185* 084 153 .185° 083 154
Amirle Calisma =003 0683 =002 =045 047 038 -060 047 -030
Yag =077 110 -,063 - 158 082 131 -165" 081 -, 137
On Lisans 122 065 101 044 048 036 023 .048 019
Lizang 007 073 006 -033 054 027 -029 034 -024
Lisansiisth =082 063 -,078 - 045 047 038 -046 046 -039
Nevrotiklik 045 055 037 068 053 057
Digadamiaklik 038 056 048 07N 057 058
Geligime Actklik - 1367 055 - 112 - 1497 055 -123
Usyumluluk 037 051 .031 030 .051 041
Ozdisiplin 1527 057 126 1607 056 132
Asta Yonelik Tlgi 7827 048 643 7R3™T 048 644
Asta Yonelik Ilg X -073 L0683 -036
Nevrotiklik
Asta Yonelik Tlgi X =070 085 -030
Digadoniiklik
Asta Yonelik Tlgi X 163 052 141
Geligime Aciklik
Asta Yonelik Ilgi X 023 050 019
Uyumluluk
Asta Yonelik flg1 X -,021 057 -018
Ozdisiplin
R 178 656 708
R!? 032 484 502
AR? 032 452 018
Diiz. R? 017 468 479

* p=0.05; ** p=0.01; *** p=0.001

deger olarak kiiciik olmakla birlikte, deneysel Aradaki etkilesimi analiz etmek maksadiyla egim

olmayan c¢aligmalardan elde edilen sonuglar testi (simple slope) analizi yapilmistir (Aiken &
arasinda ( .01 - .03 arasi) kabul edilebilir West, 1991). Egim testi grafigi Sekil 1’de
diizeydedir (Chaplin, 1991). gosterilmistir.

Sekil 1: Asta Yonelik Ilgi ile Liderden Tatmin Arasindaki
[ligkide Gelisime Agkligm Diizenlevici Roli
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= ---- Yiiksek Gelisime
1 Agiklik

Dugiik Asta Yonelik ilgi Yiiksek Asta Yonelik ilgi
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Egim testi analizi sonucunda; astlarin gelisime
aciklig1 diisiik oldugunda (ortalamanin 1 standart
sapma altinda) liderlerin asta yonelik ilgilerinin
pozitif yonde ve anlamli olarak astlarin liderden
tatminini etkiledigi (B= ,690; t= 10.979; p<0.01);
astlarin gelisime acikligi yiiksek oldugunda ise
(ortalamanin 1 standart sapma tizerinde) liderlerin
asta yonelik ilgilerinin pozitif yonde ve anlamli
olarak astlarin liderden tatminini daha fazla
etkiledigi (B= ,958; t= 15,007; p<0.01)
goriilmiistiir. Bu durum bize gelisime agikligin
yiiksek oldugu diizeyde liderlerin asta yonelik
ilgileri ile astlarin liderden tatmini arasinda daha
kuvvetli bir iliski oldugunu gostermektedir.

Kisilik 6zelliklerinin, ise yonelik ilgi ve liderden
tatmin iligkisinde diizenleyici bir roliiniin olup
olmadigim1 tespit etmek maksadiyla yapilan
diizenleyici degiskenli ¢oklu hiyerarsik regresyon
analizi sonucu Tablo 5’te gosterilmistir. Tablo
5’teki bulgular, ilk asamada analize dahil edilen
kontrol degiskenlerinin liderden tatmine anlamli bir
katkisinin  bulunmadigini (R*= ,032; p>0.05)
gostermistir.

Ikinci asamada analize dahil edilen bagimsiz

Is ve Insan Dergisi, 2016; 3(2), 93-107.

degiskenlerin (ise yonelik ilgi ve bes kisilik
0zelligi) liderden tatmin lizerinde anlaml katkisinin
bulundugu (AR?*= ,288; p<0.001) ve agiklanan
varyanst %32’ye c¢ikardigi; bu agamada lisans iisti
egitim, 6zdisiplin ve ise yonelik ilginin (sirasiyla
B= -,112; p<0.05;B= ,215; p<0.01 ve B= ,582;
p<0.001) liderden tatmin {izerinde anlaml
katkisinin bulundugu goriilmiistiir. Ugiincii asamada
lisans stii egitim, 6zdisiplin ve ise yonelik ilginin
(swrastyla B= -,117; p<0.05; B=,222; p<0.01 ve B=
,593; p<0.001) liderden tatmin {izerinde anlamli
katkis1 bulunmakla birlikte, analize dahil edilen ise
yonelik ilgi ile kisilik ozelliklerinin etkilesimsel
etkilerinin liderden tatmin iizerinde anlaml
katkisnin  bulunmadigi  (AR’= ,012; p>0.05)
goriilmiistiir. Toplam agiklanan varyans %33,2 ve
diizeltilmis R? degeri ,301 olarak tespit edilmistir.
Dolayisiyla ise yonelik ilgi ile liderden tatmin
arasinda  kisiligin  diizenleyici  bir  roliiniin
bulunmadig tespit edilmistir.

Kisilik 6zelliklerinin, farkindalik ve liderden tatmin
iliskisinde diizenleyici bir roliiniin olup olmadigini
tespit etmek maksadiyla yapilan diizenleyici
degiskenli ¢oklu hiyerarsik regresyon analizi
sonucu Tablo 6’da gosterilmistir. Tablo 6’daki

Tablo 5: Ige Yonelik Ilgi — Amirden Tatmin Iliskisinde Kisilik Ozelliklerinin Ditzenleyici Roliine Tliskin
Diizenleyici Degigkenli Coklu Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonucu

Liderden Tatmin
Degiskenler Model-1 Model-2 Model-3
B SH B SH. B B SH B
Sabit 5.514 J061 5.510 J051 5,492 J054
Hizmet Y1l 202 114 167 172 096 142 75 096 145
Amirle Caligma -.003 063 =002 =022 J054 -018 -.037 054 =030
Yas =077 110 =063 -,122 094 -,101 -.126 094 -.104
On Lisans 122 065 101 053 055 044 054 055 J044
Lisans 007 073 006 =042 062 =035 -.038 062 =031
Lisans Ustii =092 063 - 076 -1z J054 =093 - 117 054 =097
Nevrotiklik 018 L0653 015 016 064 014
Digadaniklik J044 L0635 036 049 066 040
Gelisgtme Aciklik -.120 064 -,099 =125 064 -.103
Uvyumluluk 026 L0549 021 L0220 059 017
@Zdisip]iﬂ 215 065 77 222" 065 (183
]-:513 Yonelik j]gi T et L0585 481 593 057 490
Ise Yonelik Ilgi X 033 077 026
Nevrotiklik
Ise Yonelik Ilgi X -.038 077 -028
Digadaniklik
Ise Yonelik Ilgi X 104 080 090
Gelisime Aciklrk
Ise Yonelik Ilgi X ,091 066 074
Uvyumluluk
Ise Yonelik g1 X 006 ,0&3 005
Ozdisiplin
R 178 566 576
R? 032 320 2332
AR? 032 288 012
Diiz. R? 017 298 A3m

* p=0.05; ** p=0.01; *** p=0.001
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Tablo 6: Farkindalik — Liderden Tatmin Iliskisinde Kisilik Ozelliklerinin Diizenleyici Roliine Iliskin
Diizenleyici Degigkenli Coklu Hiverarsik Regresyon Analizi Sonucu

Amirden Tatmin

Degiskenler Model-1 Model-2 Model-3
B 5H. B 5H. B B 5H B

Sabit 5,514 061 5,506 049 5,484 L0530
Hizmet Yili ,202 114 167 091 ,129 152 .051 126
Amirle Caligma =003 .063 =002 =072 J051 -,060 -,081 J051 -.067
Yag =077 110 -.063 -.147 .08s - 122 - 145 J08g -120
On Lisans ,122 J0es ,101 .109° a2 080 092 .02 076
Lisans 007 073 006 -.007 a8 -,008 001 L0358 001
Lisans Ustii -.092 .063 -.076 -.058 J051 -,048 -,062 J051 -.051
Nevrotiklik 060 .024 034 J0e1 030
Digadaniiklitk J0e61 J034 068 J083 056
Gelisime Aciklik - 154* .0en - 127 -7 J0en - 142
Uvyumluluk -.007 036 -,008 -.00% J036 -.008
Ozdisiplin 197 061 .162 208" J0el 171
Farkindalik JGRT J053 563 JGBa™ J034 563
Farkindalik X -.021 070 -018
Nevrotiklik
Farkindalik X -,088 072 -.067
Digadaniiklitk
Farkindalik X .1a3™ J0e0 142
Geligime Agiklik
Farkindalik X 075 035 070
Uyumluluk
Earklndall_k X -,018 J0e2 -.016
Ozdisiplin
R 178 625 640
R? 032 391 410
AR? 032 355 015
Diiz. R? 017 A 383

* p<0.05; ** p=0.01 *** p=0.001

bulgular, ilk agsamada analize dahil edilen kontrol
degiskenlerinin liderden tatmine anlamli bir
katkisinin  bulunmadigini (R*= ,032; p>0.05)
gostermistir. Ikinci asamada analize dahil edilen
bagimsiz degiskenlerin (farkindalik ve bes kisgilik
ozelligi) liderden tatmin {izerinde anlamli katkisinin
bulundugu (AR’= 359; p<0.001) ve agiklanan
varyanst %39,1’e ¢ikardigi; bu asamada 6n lisans,
gelisime aciklik, ozdisiplin  ve farkindaligin
(swrastyla B=,109; p<0.05; B= - ,154; p<0.05; B=
,197; p<0.01 ve B=,687; p<0.001) liderden tatmin
iizerinde anlamli katkisinin bulundugu goriilmiistiir.
Uciincii asamada gelisime agiklik, 6zdisiplin ve
farkindalik ile Dbirlikte analize dahil edilen
farkindalik ile kisilik &zelliklerinden gelisime
acikligin etkilesimsel etkisinin liderden tatmin
iizerinde anlamli katkisinin (sirasiyla B= - ,172;
p<0.01; B=,208; p<0.01; B=,686, p<0.001 ve B=
,163, p<0.01) bulundugu (AR’= ,019; p<0.05)
goriilmiistiir. Toplam agiklanan varyans %41 ve
diizeltilmis R? degeri ,383 olarak tespit edilmistir.
Dolayisiyla farkindalik ile astlarin liderden tatmini
arasinda gelisime a¢ikligin diizenleyici bir roliiniin
bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 6’da yer alan degerlere gore, farkindalik ile
gelisime  agikligin  etkilesiminin  ¢arpimsal
sonucunun etki genisligi f?= ((0,410-0,391)/(1-
0,391)= 0,031 olarak hesaplanmig ve etki
biiylikliigiiniin diisiik diizeyde oldugu gorilmiistiir.

Aradaki etkilesimi analiz etmek maksadiyla egim
testi analizi yapilmigtir (Aiken & West, 1991).
Egim testi grafigi Sekil 2’de gosterilmistir.

Egim testi sonucunda; astlarin gelisime aciklig
diisiik oldugunda (ortalamanin 1 standart sapma
altinda) liderlerin farkindaliginin pozitif yonde ve
anlamli olarak astlarin liderden tatminini etkiledigi
(B= ,605; t= 8,572; p<0.01); astlarin geligime
acikligr yiiksek oldugunda ise (ortalamanin 1
standart sapma iizerinde) liderlerin farkindaliginin
pozitif yonde ve anlamli olarak astlarin liderden
tatminini daha fazla etkiledigi (B= ,840; t= 12,342;
p<0.01) tespit edilmistir. Bu durum bize gelisime
acikligin  yiiksek oldugu diizeyde liderlerin
farkindalig1 ile astlarin liderden tatmini arasinda
kuvvetli bir iligki oldugunu gostermektedir.
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Sekil 2: Farkindalik ile Liderden Tatmin Arasmda
Gelisime Acikligm Diizenlevici Rolii

Liderden Tatmin

—t— Digiik Gelisime
Agikhk

--a-- Yiksek Gelisime
Aciklik

Disik Farkindalk

Yapilan diizenleyici degiskenli ¢oklu hiyerarsik
regresyon analizi sonucunda askeri liderlikle
astlarin liderden tatminleri arasinda astlarin kisilik
ozelliklerinin kismen (asta yonelik ilgi ve
farkindalik  boyutlarinda  gelisime  ac¢ikligin)
diizenleyici roliiniin bulundugu tespit edilmistir.
Dolayisiyla ikinci hipotez “kismen” desteklenmistir.

5. TARTISMA

Bu c¢alismanin amaci, askeri liderlikle astlarin
liderden tatmini arasindaki iligkiyi incelemek ve bu
iligkide astlarin kisilik 6zelliklerinin diizenleyici
roliinii ortaya koymaktir. Bu maksatla savunma
sanayinden bir kurumda gorev yapan 390 drneklem
iizerinde aragtirma yapilmistir.

Arastirmaya katilanlarin  yas ortalamasi 30,08
(s.5.=5.99), mesleki deneyim ortalamast 7,49
(s.s.=6,93), amirleriyle birlikte c¢alisma siiresi
ortalamas1 1,78 (s.s.=1,04) yildir. Katilimeilar,
liderlerinin farkindalik ve ise yonelik ilgilerini asta
yonelik ilgilerine oranla daha yiiksek olarak
algilamaktadirlar (sirastyla ortalamalar; 5.79; 5.74;
5.32). Savunma sektoriindeki hiyerarsik yapilanma,
kat1 disiplin anlayisi, belirsizlik durumlarina karsi
cevrenin izlenerek gerekli degisikliklerin yapilmasi
ve farkli kosullara yonelik hazirliklt olunmas1 goz
ontine alirsa, Onceligin goreve ve farkindaliga
verilmesi anlamlidir.

Korelasyon analizi sonucu askeri liderlikle liderden
tatmin arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
bulundugu goriilmiistiir. Bu bulgu bize liderlerin
askeri liderlik tarzi arttikga astlarin liderden
duyduklart tatminin de arttigin1 gostermektedir.
Dolayisiyla askeri liderligin astlarin  liderden

Yuksak Farkindahk

duyduklart tatmin tizerindeki etkisini belirlemek
maksadiyla regresyon analizi yapilmustir.

Yapilan hiyerarsik dogrusal regresyon analizi
sonucu; liderlerin asta yonelik ilgilerinin astlarin
liderden tatminlerini (B= ,507; p<0.001) yiiksek
diizeyde, farkindaliklarinin  astlarin  liderden
tatminini (B=,186; p<0.01) orta diizeyde etkiledigi
tespit edilmistir. Bu bulgu bize, astlarin liderden
tatminleri iizerinde agiklanan varyansin %50.7’sinin

liderlerin  asta yonelik ilgileri, %18.6’simnin
farkindaliklari tarafindan aciklandigini
gostermektedir.

Asta yonelik ilginin liderden tatmini pozitif yonde
etkilemesi yazinla (Dobbins & Zaccaro, 1986;
Kiinter, 2014; Vecchio, 1981) tutarhidir. Kiinter
(2014) de caligmasinda asta yonelik ilginin liderden
tatmini anlamli olarak yordadig1 (B=,762; p<0.001)
bulgusuna ulagsmustir. Liderlerin astlarina bireysel
ilgi gosterici davramiglarda bulunmasi, astlarin
kendilerine deger verildigini hissederek
liderlerinden memnun olmalarina ve liderlerine
pozitif bir tepki gostermelerine yol acabilir.
Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’ne gore astlarin,
aradaki iliskinin olumlu olmasi durumunda olumlu
bir duygu icerisinde olacaklari, daha az stres
yasayacaklari, sahip olduklari  kaynaklarn
koruyacaklar1 ve liderlerinden tatmin olacaklar1
ifade edilebilir (Benoliel & Somech, 2014).

Arastirmanin  bir diger bulgusu, farkindalik
boyutunun liderden tatmin {izerindeki pozitif
etkisidir. Astlar, liderlerinin farkindaliginin yiiksek
olmast durumunda; liderlerinin kosullar1 daha iyi
anlayabileceklerini, kurumun ¢evreye uyumunu
saglayarak belirsizligi azaltabileceklerini ve gerekli
degisiklikleri  yapabileceklerini ~ degerlendirerek
liderlerinden memnun olmaktadirlar. Liderlerin
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farkindalik boyutunun yiiksek olmasi kurumun
devamliligini giivence altina aldigindan, kuruma da
katki saglamaktadir. Kiinter (2014) de ¢alismasinda
benzer sonuca (f=,081; p<0.001) ulagmustir.

Arastrmanin  amaglarindan  bir  digeri, askeri
liderlikle astlarin liderden tatmini arasindaki iliskide
astlarin kisilik 6zelliklerinin diizenleyici roliinii
ortaya koymaktir. Bu maksatla yapilan diizenleyici
degiskenli ¢oklu hiyerarsik regresyon analizi
sonucunda; liderlerin asta yonelik ilgileri ve
farkindaliklart ile astlarin liderden tatminleri
arasinda gelisime acikligin diizenleyici rolii
bulundugu tespit edilmistir.

Gelisime agiklik, yeni seyler deneyimleme,
yenilikleri takip etme, esneklik gibi kavramlarla
iligkilidir (Costa & McCrae, 1992). Dolayisiyla
gelisime agikligi yiiksek olan astlara, liderlerinin
yikksek diizeyde asta yonelik liderlik tarzi
sergilemeleri  durumunda, astlar arzuladiklar
esnekligi ve rahatligi elde ettiklerini diigiinerek
hosnut olacaklardir. Bdylece buna miisaade ettigini
diistindiikleri liderlerinden duyduklari tatmin de
artacaktir. Ayrica, gelisime agikligr yiiksek olan
astlar, liderlerinin yiiksek diizeyde farkindalik
tarzint  sergilemeleri  durumunda, liderlerinin
farkindalik diizeyinin yiiksek oldugunu, c¢evreyi
anlamak ve uyum saglamak i¢in yeniliklere agik
oldugunu degerlendirecekler; liderleri ile uyum
icinde ¢aligma firsati yakalamalari nedeniyle
liderlerinden duyduklar tatmin de yiiksek olacaktir.
Kaynaklarin Korunmasi Teorisi baglaminda sahip
oldugu kaynaklar1 korudugunu ve yeni kaynaklara
sahip olma firsatt yakaladiginit diisiinen astlarin
tatmini de yiikselecektir.

Arastirmada astlarin kisilik 6zelliklerinden sadece
gelisime  acgikligin  askeri  liderlikle bagimli
degiskenler arasinda diizenleyici roliiniin bulundugu
tespit edilmis; diger kisilik 6zelliklerinin herhangi
bir diizenleyici rolii tespit edilememistir. Ozellikle
yazinda kisilik ozelliklerinden disadoniikliik ve
Ozdisiplin boyutlarinin farkli degiskenler arasindaki
iliskide diizenleyici roliiniin bulundugu (Benoliel &
Somech, 2014; Cicerali, 2012) belirtilmektedir.
Disadoniikler, pozitif duygulara sahip olup,
giriskenlik, sosyallesme ve daha fazla arkadas
edinme arayigindadirlar (Costa & McCrae, 1992;
Watson & Clark, 1997: 769). Ozdisiplinli bireylerin
de sorumluluk ve gorev bilinci yiiksektir. Bu
ozelliklerinin yiiksek olmasi, bireylerin daha yiiksek
olumlu tutum ve davranig (performans, tatmin,

baglilik, vb.) igerisinde bulunmalarma yol
acmaktadir. Dolayisiyla, 6zdisiplini ve
disadoniiklik  ozellikleri  yiiksek  olanlarin,
amirlerinin  liderlik  tarzim  yiiksek  olarak

algiladiklarinda tatminlerinin de yiiksek olacagi bu
calismada beklenen sonuglar arasinda olmakla

birlikte, analizlerde bu sonuca ulagilamamigtir.
Bunun nedeni, askeri ortamlarda goérev yapan
astlarin digadoniikliik ve 6zdisiplinlerinin diisiik ya
da yiiksek olmasi durumunda amirlerinin liderlik
tarzim  diisik ya da yiliksek algilamalarinin
tatminlerini  etkilemedigini  degerlendirmeleri
olabilir. Yazinda gelisime agikligin diizenleyici
roliine yonelik herhangi bir g¢alisma tespit
edilememistir. Dolayisiyla, bu ¢alismanin gelisime
acikligin diizenleyici roliinii ortaya koyan ender
calismalardan birisi oldugu degerlendirilmektedir.

5.1. Arastirmanin Kuvvetli ve Zayif Taraflar

Yapilan ¢aligmanin  bazt  kuvvetli taraflart
bulunmaktadir. Iligkisel Liderlik Teorisyenleri (&r.
Brower, Schoorman & Tan, 2000 Uhl-Bien, 2006)
liderle astlar1 arasinda gelistirilen iligkinin, astlarin
¢iktilart i¢in 6nemli oldugunu; bu nedenle sadece
lider, ast ya da kosullarin liderlik ¢iktisini
aciklamada yetersiz kaldigini ifade etmektedirler.
Bu aragtirmada ortak yontem varyansini azaltmak
icin; bagimsiz ve diizenleyici degisken verileri ilk
sathada, bagimli degisken verileri bir ay sonra
ikinci sathada toplanmigtir. Calismanin en kuvvetli
taraflarindan birisi budur.

Yazinda sadece iki degisken arasinda neden-sonug
iligkisini inceleyen calismalar yetersiz goriilmekte,
degiskenlerin aracilik ve diizenleyicilik etkilerine de
odaklanilmast  gerektigi vurgulanmaktadir. Bu
arastirmada da askeri liderlikle astlarin tutumlari
arasindaki iliskide astlarin kisilik 6zelliklerinin
diizenleyici rolii incelenmistir.

Regresyon analizlerinde demografik  veri
degiskenleri (yas, hizmet yili, liderle ¢alisma siiresi
ve egitim) ilk safhada regresyon analizine dahil
edilerek kontrol altma alinmis, askeri liderligin
boyutlar1 ikinci safthada analize dahil edilmistir.

Boylece askeri liderligin  astlarin  liderden
duyduklart  tatmin  lzerindeki etki ortaya
konulmustur.

5.2. Teorik ve Uygulamaya Katkisi

Teorik agidan bu arastirma, amirlerin liderlik
tarzlarinin  astlarin  amirden tatmini tizerindeki
etkisini ve bu etkide astlarin kisilik &zelliklerinin
diizenleyici roliinii gostermektedir.

Arastirmada ulasilan bulgular, Hobfoll’un (1989,
2001) Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’ne katki
yapmaktadir.  Hobfoll ve  Shirom (2001)
Kaynaklarin Korunmast Teorisi’nin, bireylerin
kayiplarla nasil miicadele ettigi ve kaynaklar1 nasil
kullandigini etkilemesi nedeni ile kisisel dzellikleri
kaynak olarak ele aldigin1 6ne siirmektedir. Bu
baglamda aragtirmada ulasilan sonuglarin, astlarin
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strese karst dayanikliligini artiran bir faktoér olan
kisisel ozelliklerden bazilarinin, savunma alaninda
kaynaklar1 elde etme ve korumasinda kisisel kaynak
olarak goriilerek ve i¢inde bulunduklar1 kosullara
uyum  saglamasini  kolaylastirarak,  liderden
tatminlerini etkileyecegini gostermesi nedeni ile
teoriye katki yaptig1 ifade edilebilir.

Somut olarak, gelisime aciklig1 yiiksek olan astlar,
liderlerinin asta yonelik ilgileri ve farkindaliklarini
yiiksek olarak algiladiklarinda, liderlerinden daha
fazla tatmin duymaktadirlar. Bu astlara gore;
liderlerinin astlarin1 dikkate almasi, astlarinin
sorunlartyla ilgilenmesi, astlarina karsi adil olmasi
ya da etrafta olup bitenlerin farkinda olarak uyum
saglamasi, yetenek, Ozyeterlilik ya da liderleriyle
saglikli iletisim kurma gibi kaynaklari basarmak
icin birer firsat olarak goriilmektedir. Bu nedenle
asta yonelik ilgisi ve farkindaligi yiiksek olan
liderler, astlarinin kaynak elde etmesine ve
kendilerinden tatmin olmasina yol acabilir.

Gelistirilen liderlik dlgekleri, personel se¢imi ve ise
yerlestirmeden, performans degerlendirme ve
terfiye kadar bircok IKY uygulamasinda dikkate
almarak kullanilmaktadir (Bass, 1990). Dolayisiyla,
yeni gelistirilmis olan askeri liderlik dlgeginin de
savunma sanayinde personel se¢imi, performans
degerlendirme ve terfi alanlarinda kullanilabilecegi
degerlendirilmektedir. Ayrica, Bauer ve Green’in
(1996) liderle astlar1 arasinda kaliteli bir iligki
gelistirmede kisilik benzerliginin etkili olabilecegi
onerisinden hareketle, savunma alaninda gelecegin
lider kadrolarinin se¢iminde bes faktor Kkisilik

ozellikleri 6l¢eginin uygulanarak, sonug¢larimin
dikkate almmasinin faydalt olacagi
degerlendirilmektedir.

Yonetim alaninda {ist kademelere personel

seciminde bu 6l¢egin kullanilmasi, astlarina deger
veren, onlarla yakin bir iletisim kurabilen, ayni
zamanda gelisen durumlarin farkinda olarak uyum
saglayabilen ve gorevin tam olarak yerine
getirilmesini  saglayan liderlerin karar verici
mercilerde bulunmasim ve kurumun etkinliginin
artirtlmasini saglayabilir.

5.3. Arastirmanin Kisitlar: ve Gelecek
Arastirmalara Oneriler
Bu arastirmada  orneklemden  kaynaklanan

bulgularin genellenebilirligi gibi kisitlar nedeniyle
degiskenler arasindaki iliskiler ve neden-sonug
iligkisinin dikkatle yorumlanmasi gerekir. Ayrica,
aragtirma deneysel bir tasarima sahip olmadigindan,
nedensellik sonuglar1 kisithidir.

Kesitsel bir aragtirma olmasi, ¢alismanin en zayif
tarafidir. Esasen liderlik yaziminda yapilan

caligmalarin ¢ogu (Or. Barrick & Mount, 1991;
Benoliel & Somech, 2014; Costa & McCrae, 1980;
Judge, vd., 2004)  kesitsel tasarima sahiptir.
Gergekte, kesitsel korelasyonel tasarim nedenselligi
onlemektedir (Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer,
& Ferris, 2011). Yontem varyansinin dogrusal
etkinin siddetini artirabilmesi nedeniyle, gercek
etkiyi ortaya ¢ikarmak i¢in sosyal bilim
aragtirmalarinda az kullanilan “etkilesimsel etki’’ye
odaklanmak gerekmektedir (Sahin, 2011). Bu
calismada etkilesimsel etkiye odaklanilarak, bu
zayiflik azaltilmaya calisilmistir. Ayrica, Gerstner
ve Day (1997) ve Podsakoff, MacKenzie, Lee ve
Podsakoft (2003) lider ve astlar1 arasindaki iliskiyi
tam olarak anlamak i¢in boylamsal c¢alisma
yapmay1 Onermektedirler. Boylamsal ¢aligmaya
ornek olarak Bauer ve Green’in (1996), Nahrgang,
Morgeson ve Ilies’in (2009) ve Aude, Mitchell ve
Cordes’in ~ (2006) lider-takipgileri  arasindaki
iligkinin olugmast ve gelismesini inceledikleri
caligmalar gosterilebilir.

Arastirmada, astlar liderlerinin askeri liderligini
degerlendirmislerdir. Her ne kadar yazar tarafindan
veri toplama sathasinda katilimcilara bilgilerin gizli
tutulacagt, liderleri ya da kurumla bireysel bilgilerin
paylasilmayacagi taahhiit edilmisse de astlarin,
verecegi cevaplart liderlerinin gorecegini diisiinerek
yiiksek puan ve olumlu cevaplar verme egiliminde
olduklar1  degerlendirilmektedir. ~ Arastirmada
astlarin dogru cevap verdikleri varsayilmistir.

Arastirmanin bir diger kisiti cinsiyettir. Esasen
erkek egemen olan savunma  sanayinde,
arastirmanin  6rneklemini sadece erkek calisanlar
olusturmaktadir. Dolaysiyla, cinsiyet degiskeni
kontrol degiskeni olarak alinmamuistir.

fleriye yonelik arastirmalara ilk olarak, liderlerin
kisiliginin ve lider-ast kisilik uyumunun etkisinin
incelenmesi Onerilebilir. Bauer ve Green (1996)
liderle astlar1 arasinda kaliteli bir iligki gelistirmede
kisilik benzerliginin etkili olabilecegini 6ne
sirmektedir. Bu tarz bir g¢alisma Zhang, Wang ve
Shi (2012) tarafindan yapilmistir. Calismada
yazarlar, lider ve izleyenin proaktif kisilik
uyumuyla is tatmini, duygusal baglhlik ve gorev
performanst  arasinda  pozitif yonde iliski
bulundugunu tespit etmislerdir.  Dolayisiyla,
savunma alaninda lider ve asti arasindaki kisilik
uyumunun hem askeri liderlik hem de liderden
tatmini nasil etkiledigi incelenebilir.

Arastirmada katilmecilar bagli olduklar1 bir {ist
diizey konumdaki liderlerinin askeri liderligini
degerlendirmislerdir. Dolayisiyla, arastirmaya konu
olan liderler, farkli diizeylerde (orta, iist) liderlerdir.
Walker (2008) Profesyonel Gelisim Cergevesi
Modeline gore liderin sahip olmasi gereken 16
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ozelligin odak noktasi, kapsami ve siddetinin “alt,
orta, ileri, kidemli” diizeylere gore farklilagacagini
belirtmektedir. Dolayisiyla yeni gelistirilen askeri

liderlik Olgeginin  de farkli diizeylere gore
incelenerek, liderlerin sahip olmasi gereken
Ozellikler ortaya konulabilir. Hunt (1991)

gelistirdigi “Cok Diizeyli Liderlik Modeli”nde bu
tarz bir ¢alisma yapmistir. Calismasinda, orgiitsel
etkinligi  saglamaya yonelik farkli liderlik
diizeylerinde (sistem liderligi, orgiitsel liderlik ve
dogrudan liderlik) farkli cevresel faktorler, kritik
gorevler, Dbireysel yetenekler ve Orgiit ici
kiiltiir/altkiltiiriin - bulundugunu ve buna yonelik
farkli 6zelliklere sahip olunmasi gerektigini ortaya
koymustur.

Arastirmanin ileride savunma alaninda faaliyet
gosteren farkli kurumlarda tekrarlanmasi, bulgularin
genellenebilirligini ve dis gegerliligini artirarak,
savunma sektoriindeki gruplar arasinda kiyaslama
yapma olanag1 saglayabilir. Ayrica ileriye yonelik

olarak, askeri liderligin  astlarin  duygusal
bagliliklar1, psikolojik dayanikliliklari, oOrgiitsel
giivenleri, moralleri, motivasyonlari, orgiitsel

adaletleri ya da lider-iiye etkilesimlerine etkisine ve
bu degiskenlerin aracilik ve diizenleyicilik
etkilerine bakilarak; daha kapsamli bir lider-ast
iligki incelemesi yapilabilir.

5.4. Sonu¢

Liderin davraniglarinin astlarin liderden tatmini
iizerindeki etkisini incelemek ve bu iligkide astlarin
kisilik &zelliklerinin diizenleyici roliinii ortaya
koymak maksadiyla savunma sanayindeki bir
kurumun 390 c¢alisamt Orneklemiyle yapilan
arastirmada;  askeri liderlikle astlarin liderden
tatminleri arasinda anlamli iliski bulundugu; asta
yonelik ilgi ve farkindalik boyutlarinin astlarin
liderden tatminini pozitif yonde etkiledigi; ayrica,
astlarin  kisilik Ozelliklerinden gelisime agiklik
Ozelliginin  bu iliskide diizenleyici roliiniin
bulundugu ortaya konulmustur.

Bu calismayla, liderin astlarina gosterdigi liderlik
tarzinin  astlarin  tutumlart  {izerindeki Onemi
vurgulanmigtir. Bu ¢aligma, liderlerin astlarina
bireysel ilgi gdstermesinin ve gelismelerin farkinda
olarak uyum saglama yetenekleri bulunmasinin
astlarin amirden tatminini etkileyecegini; 6zellikle
astlarin  gelisime agikliklarinin  yiiksek olmasi
durumunda, gelisime agiklig1 diisiik olan astlara
nazaran daha fazla liderden tatmin olacaklarin
gostermigtir. Bu calisma ile hem teoriye hem de
uygulamaya katki yapilarak; savunma alaninda
saglikli lider-ast iligkisi gelistirilmesi, huzurlu bir
calisma ortami yaratilmast ve kurumsal amaclara
ulasilmasi yoniinde bir pencere agilmistir.
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Dikkat eksikligi ve hiperaktivite bozuklugu (DEHB) yayginligi yaklasik olarak ¢ocuklukta % 8,
ergenlikte % 6 ve erigkinlikte % 4 olarak bildirilmektedir. DEHB, kisilerde ise odaklanamamaya
yol agmakta bu da kariyerde ilerlemeye engel olabilmektedir. DEHB olan kisiler bir¢ok ise ayni
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ABSTRACT

The prevalence of Attention-Deficit and Hyperactivity Disorder (ADHD) is reported as 8% in
childhood, 6% in adolescence and 4% in adulthood approximately. ADHD leads to inability to
focus on work for people and may be an obstacle to progress in people’s careers. Individuals
with Attention-Deficit and Hyperactivity Disorder may start a lot of work at the same time and
unable to finish the most of it. In this study Attention-Deficit and Hyperactivity Disorder levels
have been determined at work places and its relationships with several demographic variables
have been analyzed. In this study, “Self-Report Scale of Attention Deficit Hyperactivity Disorder
in Adults (ASRS)” by WHO (World Health Organization) has been utilized. The validity and
reliability study of Turkish form was done by Dogan et al. (2009). The population of the
research is the employees reached on the internet. The sample in the study consists of randomly
selected 500 people. In the end of the study, it has been seen that 2.4% of the employees have
ADH). The T-Test analysis indicates that no significant difference has been found between
managers and employees for ADHD.
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1. GIRIS

Dikkat eksikligi ve hiperaktivite bozuklugu
(DEHB) kalic1 ve siirekli olan dikkat siiresinin
kisalig1, davraniglar1 kontrol etmeye ve ertelemeye
yonelik  6zdenetim eksikliginden kaynaklanan,
davraniglarda ve diisiince sisteminde meydana gelen
dirtiisellik ve huzursuzluk olarak tanimlanmaktadir.
DEHB olan bireylerde bir ise baglayamama, is
yerinde verimsizlik ve kotii zaman ydnetimi, ¢ok
sayida ise baslanmasmna ragmen birgogunu
bitirememe, bir toplant1 boyunca oturamama, stresle
bas edememe ve Ofke ataklari, aklina ilk geleni
sOyleme egilimi, randevularin1 veya yapmak
zorunda oldugu isleri unutma, bircok basamagi
iceren isleri yapmakta zorlanma, bir ise ya da
projeye baglamakta ve bitirmekte zorlanma,
oyalanma, erteleme egiliminde olma, bilgilere
oncelik vermede zorlanma, c¢abuk sikilma ve
sabirsizlik, siklikla yerinde duramama, huzursuzluk
hissi yasama, zamanini verimli kullanamama, evde
ve is yerinde egyalarini bulamama, yanlis yere
koyma gibi bazi davranislar gézlenmektedir (Gii¢li
& Erkiran, 2005).

Orgiit icerisinde, DEHB’li bireylerin durumu ele
alindiginda, bu bireylerin, isgiicii devir oraninin
yiiksekligi, ise devamsizlik/ise ge¢ gelme
davraniglart  ve Orgiitsel baglilik olusumunda
yasanan giiclikler mikro acidan bakildiginda
oOrgiitler igin maliyet unsuru haline gelirken, makro
acidan bakildiginda ise iilke ekonomisine iliskin
olarak insan kaynaginin israfi ile sonuglanmaktadir
(Altinay & Alamur,2015).

Arastirmada  Oncelikle  kavramsal gergeve
anlatilacak daha sonra arastirma bulgu ve analiz
yorumlart yazilarak sonuglandirilacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

DEHB, 1900’li yillarin basindan beri taninan bir
sendromdur ve dikkat dagimikligi, asirt hareketlilik,
diirtiisel davraniglar1 igeren bir takim bozukluklari
kapsamaktadir.  Bireyin  sosyal  yasaminda,
iliskilerinde, egitim ve is yasaminda odaklanmay1
engellediginden dolayr sorunlar olusturmaktadir
(Brown, 2009: 9). DEHB tamisi olan bireyler
akademik, sosyal ve psikolojik zorluklarla
kargilagma riskini tasimaktadirlar (Weyandt &
Dupaul, 2008). DEHB’li yetiskinlerde yapilan
arastirmalar bize sosyal beceri eksikligi ve diisiik
benlik saygisi ile ilgili sonuglar vermektedir (Zirt,
2005). Amerika’da Faraone ve arkadaglar
tarafindan (2005) yapilan bir arastirmada toplumun
% 2,9unda  DEHB oldugu go6zlenmistir.

Biederman (2006) dikkat eksikliginin c¢alisan ve is
yerinde maliyetleri iizerine yaptig1 arastirmada
DEHB olgeginden yiiksek puan alan 261 kisinin
konsantre olmalarinin %33; diisiik puan alan 361
kisinin %59 oldugunu goézlemistir. DEHB’den
yiiksek puan alanlarda %74, olmayanlarda %52 ise
uzun siire odaklanamama sorunu gézlenmistir. Is
yerinde organize olma DEHB yiiksek puan
alanlarda %46, almayanlarda %20; igyerinde
kurallar1 takip etme zorlugu DEHB yiiksek puan
alanlarda %39, almayanlarda %069, isyerinde
yiikselmek i¢in ilgi DEHB yiiksek puan alanlarda
%5, almayanlarda %11; is degistirme sikligt DEHB
yikksek puan alanlarda %31 almayanlarda % 45;
sahip olduklar1 rahatsizliktan dolay1 is kaybi ve
isten ayrilma oran1 DEHB yiiksek puan alanlarda %
5.4, almayanlarda % 3.4 olarka 6l¢iilmiis; DEHB
yliksek puan alanlarda is yerinden ve kariyerinden
memnun olma diizeyi yalmizeca %22 ¢ikmustir.
DEHB yiiksek puan alanlarda kisi basina is
verimliligi kayb1 $8,900 ile $15,400 arasinda
degismektedir.

Kessler’in 2005 yilinda DEHB’nin is performansina
etkisi lizerine yaptig1 arastirmada %4,4 oraninda
DEHB’li oldugunu gozlemlemistir. Arastirmay1
2399 yetiskin {izerinde yapmustir. DEHB’li
bireylerde, %13,6 devamsizlik orami tespit
edilmistir. Ise gelmemeye (abseenteism) bagh kayip
2,3518, caligma yasaminda var ol(ama)ma (bedeni
iste ama ruhu degil durumu, presenteeism)
%21,6°dir. DEHB’ye baglh is kayb1 ve satis kaybi
$19,6 milyon dolardur.

Kessler, 2008 yilinda biiyiik tretim isletmelerinin
DEHB’ye bagli parasal kaybt ve isyerinde
DEHB’nin  yayilimi ile ilgili aragtirmasinda
(DEHB) yiiksek puan alanlarda is performansinda
kaybin aylik %8.,5, almayanlarda bu oranmn %7,5;
DEHB yiiksek puan alanlarda is yeri kazasinin aylik
%13,9, almayanlarda %7,2 oldugunu tespit etmistir.
DEHB yiiksek puan alanlarda isyeri hastaligina
bagli izin alma oram %19,5, almayanlarda %10,1,

DEHB’ye baghh yillik 1is performanst kaybi
$4.336’dur.
White ve Shah (2006), DEHB olan geng

yetigkinlerin bu probleme sahip olmayanlara gore
daha yaratic1 oldugunu yaptiklari arastirmada tespit
etmiglerdir. DEHB olan kisilerin farkli diigiinme
tarzlarin1 tercih ettiklerini tespit eden, Eckerd
Universitesi ve ~ Michigan  Universitesi’nde
caligmalar yapan White ve Shah, DEHB’li kisilerin
fikir tiretmekten hoslandiginmi fakat sorumluluklari
tamamlama konusunda basarili  olmadiklarin
belirtmektedir. White ve Shah c¢alismalarin1 2006
yilindan beri tekrar ettiklerini ve tiim sonuglarda
DEHB olan kisilerin standart yaraticilik testlerinde
daha iyi sonug elde ettigini soylemektedirler.



Nuray Mercan, Ozlem Cetinkaya Bozkurt, Emine Oyur & Ceren Giderler |111

White ve Shah (2006) tarafindan yapilan ¢aligmada
yarist DEHB olan 60 iiniversite dgrencisi mizah,
miizik, gorsel sanatlar, mutfak sanatlari, bulus ve
yazma gibi on ayr1 alandaki yaraticiliklarinin bagari
diizeylerini Olcen bir anketi tamamlamiglardir.
DEHB olan kigilerin “farkli diisiinme” laboratuvar
Olciimlerinin daha iyi oldugunu bildiklerini, fakat
bu durumlarini gercek hayatta basariya cevirip
¢evirmediklerini bilmediklerini ve bu ¢aligmayla da
bunu yapabildiklerini belirtmektedirler. DEHB
olanlar bu bozukluga sahip olmayanlara gére daha
yiiksek puan almustir.

White ve Shah (2006) tarafindan yapilan baska bir
ankette katilanlarin  problem tanimlama ve
yapilandirma, fikir iiretme, problemi detaylandirma
ve belirginlestirme, problemin ¢ézliimiine seckin bir
fikir ekleme gibi yaraticilik tarzlarindan hangisini
tercih ettigi degerlendirilmistir. DEHB olmayan
katilimcilar agiklama ve fikir gelistirme tarzini
tercih ederken, DEHB olan katilimcilar fikir
liretmeyi tercih etmistir. Arastirmacilar yaraticilik
tarzint bilmenin, DEHB olan kisilerin giiglii ve
zaylf yonlerine uygun Kkariyer tanimlamasina
yardime1 olabilecegini belirtmektedir (Ikinci, 2012).

DEHB yakinmalart olan bir birey g¢ogu zaman
benlik algisindan uzak oldugu icin “kendini
yonetme” yeteneginden de wuzaktir. DEHB’li
bireyler hedef belirleme ve bu hedeflere ulasmak
amactyla motive olma, hedefin gergeklesme oranini
Olglimleyebilmek amaciyla degerlendirme ve geri
bildirim yapabilme yeteneklerinden yoksundurlar.
DEHB’li bireylerin yakinmalar1 arasinda yer alan
motivasyon  eksikligi,  tekrarlayan  islerde
devamsizlik ve vazgegme, basladigi ise devam
edememe gibi belirgin yakinmalar1 DEHB’li
bireylerin orgiitsel yasantida performans diistikligii
ile karsilagmalarina neden olmaktadir. Bu durum
DEHB’li bireylerin performans diigiikliigiiniin iste
basarisizlik  olarak geri donmesine neden
olabilmektedir. DEHB’li bireylerin kendi kendine
performansint  degerlendiremiyor olmasi ¢ogu
zaman performanslarinin 6l¢iilmesinde giigliiklere
neden olabilmektedir. Bu noktada orgiitler igin
onemli bir kaynak niteliginde olan performans
degerlendirme sonuglar1 saglikli olarak elde
edilememektedir (Altinay & Alamur,2015).

DEHB’li ¢alisanlarda en dnemli sorunlarindan biri
de isten ayrilma niyetidir. Calisanin, isten ayrilma
niyetini etkileyen devam baglilig1 calisanin drgiitten
ayrilip ayrilmamasi sonucu katlanmak zorunda
kalacagi maliyetlerle iligkili bir kavramdir.
Calisanlarin, devam baghliklar1 Orgilite yapmis
olduklar1 yatirrmlar ve bu yatirimlara vermis
olduklar1 deger ile iligkilidir. Ancak, ¢alisanlarin
devam bagliligin1 etkileyen faktorler yalmizca
yatirimlar veya isten ayrilmast durumunda

katlanmak zorunda kalacagi maliyetler ile iliskili
degildir. Calisanin bagka orgiitlerde is bulma
alternatiflerinin az olmasi veya az oldugu
yoniindeki genel inanci da c¢aliganlarin devam
bagliliklarini etkilemektedir (Meyer & Allen, 1997:
77-82).

Normatif baglilik hisleri kuvvetli calisanlarin
orgiitsel ama¢ ve hedefleri gerceklestirecek yonde
davraniglar sergilemelerinin veya Orgiitiin iiyesi
olarak kalma ydniinde irade gdstermelerinin nedeni
calisanlarin bu sekilde davranmalari gerektigi
yoniindeki inanislart ve yiikiimlilik duygularidir.
Calisanlarin orgiite kars1 yiikiimliiliikleri olduguna
inanmalar1, kendilerini orgiitte kalmaya mecbur
hissetmelerine  sebep  olmaktadir.  Buradaki
mecburiyet kavrami devam baghiliginda oldugu gibi
cikara degil ahlaki duygulara ve minnet borcuna
dayanmaktadir. Ancak, DEHB’li bir bireyin en
belirgin yakinmalar1 olan siirekli tekrarlayan islere
konsantre olamama ve tecriibe edinebilecek kadar
uzun bir sire aym ise odaklanamama gibi
yakinmalar DEHB’li bireylerde isgiicii devir
oraninin yiikselmesi seklinde sonuglanmaktadir
(Altinay & Alamur, 2015) .

3. ARASTIRMA VERI VE ANALIZLERI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Sorunsah

Literatiirde, c¢alisanlarda ve yoneticilerde dikkat
eksikligi ve hiperaktiviteyi nitel veya nicel analiz
yontemiyle arastiran sinirli  sayida calisma
mevcuttur. Ozellikle ulusal yazinda, is hayatinda
calisanlarda dikkat eksikliginin ve hiperaktivitenin

varligint  ve diizeyini inceleyen ¢aligmalar
konusunda bir bosluk oldugu goriilmektedir.
Arastirma sonuglarinin akademisyen ve

uygulamacilara c¢alisanlarda dikkat eksikligi ve
hiperaktivitenin rolii ve 6nemi konusunda giincel
bilgi saglamasi, ileride yapilacak aragtirmalarda
farkli boyutlarin ve iligkilerin arastirilmasina katki
saglamasi beklenmektedir. Arastirmanin amaci, is
yasaminda c¢aligsanlarin arasinda hiperaktivite ve
dikkat eksikligi olanlarin varligini yilizde olarak
tespit etmektir. Aragtirmanin alt amaglar1 ise
asagida siralanmustir.

a) Isyerlerinde DEHB’li olan calisanlarin orani ne
kadardir?

b) Calisanlarin ~ pozisyonlarma  gére = DEHB
degismekte midir? Farkliliklar var midir?
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Tablo 1: Aragtumaya Iliskm Demografik Degiglenler

YAS DEGISKENI CALISMA SURESI
F Uy f [
17-12 43 8.6 1-3l 289 33,8
20-25 172 344 6-10 yl 77 154
26-30 24 16,8 11-15 yl (%] 13,0
31-35 77 154 16-20 yl 53 10.6
2yl ve - qa
36-40 a8 13,6 fizeri 36 1.2
4145 35 7.0
48 ve ilzen 21 432
MEDENI DURUM POZISYON DURUMU
Evhi 234 30.3 Calisan 324 [ER]
Bekar 246 4612 Yiéineticl 176 352
CINSIYET SEETOR
Kadn 245 400 Kamu 238 478
Erkel: 255 30 Ozzl 282 52,
EGITIM DUZEYI MESLEK
Lise 27 54 Alademizyen 37 274
Universite 276 552 Stajyer 88 17.6
Gprenci
Master a9 15,3 hemur 55 11,0
aligma
Doltora 98 19.6 deneyinu 49 a8
olan §grenci
Mhiindiir ve
Mindiir 49 a8
Yardimeis:
Yartam
zamanl
. a.hg.an 28 5.6
dfrenci
Isz 28 5.6
Sekreter g 146
Dioltor 5 1.0
Bankar 15 3.0
Mithendis g 1.6
Ogratmen 14 2
Hemsire 3 0.6
Diger 2 1.8
Laboraturar
Telmizyeni 4 0.8
TOPLAM S00 100 00 100

3.2. Arastirmanin Yoéntemi

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket
tekniginden yararlamilmistir. Anket sorulari farkli
gorevlerde ve mesleklerde yer alan 500 calisana
online olarak
(https://docs.google.com/forms/d/1dUSn56wh3TW
zSp8pY'Y8jHEsWchXfuDOIEqxz2FEjcuO/viewfor
m#start=openform) uygulanmistir. Elde edilen
veriler SPSS istatistiki programi kullanilarak analiz
edilmistir. Verilerin analizinde; giivenilirlik analizi
ve faktor analizinin yani sira ankete katilanlarin is
yerinde dikkat eksikligi hiperaktivite diizeylerinin

yonetici ve ¢alisan olma durumuna gore farkliligini
tespit amaciyla t testi yapilmuistir.

3.3. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada Dogan, Oncii, Varol-Saragoglu, ve
Kiiclikgoncii’niin 2009 yilinda yapmis olduklar
Diinya Saglik Orgiitii’niin Eriskin Dikkat Eksikligi
Hiperaktivite Bozuklugu Kendi Bildirim Olgeginin
(ASRS) Tirk¢e formu kullamilmigtir. Dikkat
eksikligi ve hiperaktiviteye yonelik 5°1i Likert tipi
(5: Cok sik, 4: Nadiren, 3: Bazen, 2: Sik, 1: Asla)
Olgek ile hazirlanan 18 ifade yer almaktadir.
Yanitlar artan siklikla eslesecek sekilde 0-5


https://docs.google.com/forms/d/1dUSn56wh3TWzSp8pYY8jHEsWchXfuDOlEqxz2FEjcu0/viewform#start=openform
https://docs.google.com/forms/d/1dUSn56wh3TWzSp8pYY8jHEsWchXfuDOlEqxz2FEjcu0/viewform#start=openform
https://docs.google.com/forms/d/1dUSn56wh3TWzSp8pYY8jHEsWchXfuDOlEqxz2FEjcu0/viewform#start=openform
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Tablo 2: Givenilirlik Analizi Sonuglan
Soru Cronbach Alfa

Degiskenler
& Say1s1 (o)
Dikkat Eksikligi 9 832
Hiperaktivite 9 833

arasinda puanlanmaktadir. Her maddenin puani
toplanarak toplam degere ulasilir. Olgegin “dikkat
eksikligi” ve “hiperaktivite / dirtiisellik” olmak
iizere, her biri dokuz sorudan olusan iki alt dlcegi
vardir. iki alt 6lgegin toplamindan 70-90 puan ve
iizerinde alanlarin  “yiiksek olasilikla DEHB”
oldugu, bildirilmistir (Oyek¢in & Sahin, 2011;
Dogan vd., 2009).

Diinya Saglik Orgiitii’niin Eriskin Dikkat Eksikligi
ve Hiperaktivite Bozuklugu Kendi Bildirim Olgegi
(ASRS) bircok dile g¢evrilmig uluslararasi
epidemiyolojik  caligmalarda  yaygin  olarak
kullanilmis bir tarama aracidir. ASRS’nin Tiirkge
formunun gegerlilik ve gilivenilirlik ¢alismalari
Dogan ve arkadaslari tarafindan 2009 yilinda
tamamlanmigtir. Dogan ve arkadaslarimin (2009)
givenilirlik  analizinde 6lgegin  i¢  tutarliligi
Cronbach alfa degeri (0,88) olarak hesaplanmustir.
Alt dlgekler icin hesaplanan Cronbach alfa degeri
de ‘dikkat eksikligi’ i¢in 0.82, ‘hiperaktivite /
diirtiisellik’ i¢cin 0,78 olmak {izere yiiksek
bulunmustur. 1ki hafta sonra 50 katilimciya
uygulanan test-tekrar test giivenilirligi icin
Cronbach alfa degeri 0,81 olarak bulunmustur.
Test-tekrar test tutarliligi igin iki testin toplam ve alt
Olcekleri arasindaki korelasyon anlamli ¢ikmustir.

3.4. Arastirmanimn Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini internet ortaminda ulagilan
farklt meslek gruplarindan calisanlar
olusturmaktadir. Orneklem ise, bu calisanlar
arasindan rastgele segilen 500 kisidir. Katilimcilarin
mesleki agidan dagilimi incelendiginde ilk sirada
%274 ile akademisyenlerin yer aldiklar
goriilmektedir. Ikinci sirada % 17,6 ile stajyer
ogrenciler ve liglincli sirada da %11 ile memurlar
yer almaktadir.

3.5. Verilerin Analizi

Bu calismada DEHB’nin 6ncelikle yiizde olarak
varligr tespit edilmistir. Tkinci olarak aritmetik
ortalamalarla hiperaktivite ve dikkat eksikligi
sorular1 analiz edilmistir. Ugiincii olarak, t testi ile
yonetici ve ¢alisan olma durumuna gore farklilik
olup olmadig test edilmistir.

3.6. Arastirmanin Orneklemine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin demografik bilgileri Tablo
I’de yer almaktadir. Aragtirmaya katilan
orneklemin  %50,8’1 evli, %49,2’si bekardir.
Katilimeilarin  cinsiyet dagilimina bakildiginda
%51’ erkek, %49’u kadindir. Orneklem yas
degiskeni acisindan incelendiginde katilimcilar
%34,4 oraniyla 20-25 yas arasinda yer almaktadir.
Bagka bir ifadeyle aragtirmaya katilanlarin (20-30
yag arast  %51,2) oldukga gen¢ oldugu
goriilmektedir. Anketi cevaplayanlarin mesleki
deneyim siireleri incelendiginde; %53,8’inin 1 ile 5
yil arasinda is hayatinda olduklart tespit edilmistir.
Arastirmaya  katilanlarin = %64,8’si  yOnetici,
%35,2’si calisan konumundadir. Egitim seviyesi
acisindan incelendiginde katilimeilarin  agurliklt
olarak iiniversite (%55,2) ve iizeri (%39,4) egitimli
olduklart  goriilmektedir. ~ Ayrica  arastirmaya
katilanlarin % 47,6’s1 kamuda, %52,4’0 06zel
sektorde ¢alismaktadir. Katilimcilarin - mesleki
acidan dagilimi incelendiginde ilk sirada %27,4 ile
akademisyenlerin yer aldiklar1 goriilmektedir. ikinci
sirada % 17,6 ile stajyer dgrenciler ve tiglincii sirada
da %11 ile memurlar yer almaktadir.

3.7. Arastirmada Kullanilan Olgeklere Yonelik
Bulgular

Dogan ve arkadaslarinin (2009) yaptigi giivenilirlik
analizinde 6l¢egin i¢ tutarliligi Cronbach alfa degeri
(0,88) hesaplanarak gosterilmistir. Alt olgekler i¢in
hesaplanan Cronbach alfa degeri de ‘dikkat
eksikligi’ igin 0,82, ‘hiperaktivite / diirtisellik’ igin
0,78 olmak iizere ortaya c¢ikmistir (Dogan vd.,
2009: 80). Arastirmamizda giivenilirlik analizinde
her bir degiskenin Cronbach alfa katsayilarina
bakilmig ve Tablo 2’de verilmistir.

Alan yazinda i¢ tutarlilik katsayist ,70’in ilizerinde
hesaplanan degerler iyi olarak kabul edilmekte
(Altumisik vd., 2005; Tavsancil, 2002) ve 1.00’e
yaklastikga ¢ok iyi olarak goriilmektedir (Ural &
Kilig, 2006). Alan yazina gore hesaplanan i¢ tutarlik
katsayilarinin iyi olduklar1 s6ylenebilir.

3.8. Analiz Sonucunda Elde Edilen Bulgular

Tablo 3’te arastirmaya katilanlarin dikkat eksikligi
ve hiperaktivite ile ilgili ifadelere yOnelik
ortalamalari ve Cronbach alfa katsayilar
verilmistir.

(KMO=0,869; Barlett Kiiresellik Testi=3579,810;
p<,000) aciklanan toplam varyans %44.58 olup
faktor analizinde F1 varyansin %22.29’unu, F2 ise
%22.30’unu agiklamaktadir. Bu iki faktoriin kendi
icinde giivenilirligine de bakilmuis, F1 i¢in Cronbach
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Tablo 3: Ifadelere Ait Aritmetik: Ortalama ve Alfa Degerleni

DIKKAT EKSIKLIGT Arit. - Cronback!
Ort. s Alpha
1. TUzennde ¢alishFmez bir isin/projenin son aynnhlanm toparlayip projeyl tamamlzmakta sonm vagar 224 839
mismmz?
2. Organizasyon gercktiren bir 13 yapmamz zorunlu oldugunda iglerinizi siraya koymakta ne siklikla 215 840
zorluk vagarsmiz?
3. Yikiimliiliklerinizi ve randevularmiz hatirlamalta ne sikhkla sorn yagarsmz? 1,90 B30
4. Cok fazlz diigimmeyi ve konsantrasyomu gerektiren bir i3 vapmamz gerekiyorsa ne sikhikla 236 837
baglamalktan kagmur yva da geciktirirsimniz?
7. Bikaer veya zor bir proje fizerinde ¢ahgmamz gerektifinde, ne sikhikla diklatsizce hatalar yaparsmiz? 256 ,835
8. Monoton veya tekrarlayic: bir 15 yaparken ne sikhikla dikkatimz: sirdimmekte giiglik celersiniz? 2,83 ,833
9. Dogrudan sizmle konugrvor bile olsalar, msanlann size sdylediblenne vogunlagmakta ve dinlemekte 234 g33
ne siklikla gaglik vagarsmiz? ’ ’
10. Evde wveya igte egvalan bulmakta va da nereve kovdufunuzu hatwlamakta ne sikhkla giiglik 249 835
vagarsimz? ’ ’
11. Etrafimizdald hareketlilik ve glrilti ne sikhlda dikdeatinizi dagitr? 308 41
HIPERAKTIVITE
3. Uzun bir siire ofurmamz gereligmde, ne sikhkla huzursuzlagr, Japirdamr va da el ve ayaklanmz 315 831
lnprrdatirsmz?
6. Ne sikhkla kendmizi ain aldif ve sanki motor takalmig gibi bir geyler yapmak zonmda hizsedersmez? 3,10 242
12. Crada cturmamz beklendifinde, bir toplant veva benzer durumda ne sikhkla vermizden 293 g34
kalkarsimz? ’ ’
13. Ne sikhkla kendimzi buzursuz, kopir kyprr hissedersimz? 182 B32
14. Kendinize zit bog zamammz cldugunda ne siklikla gevgemekte ve rahatlamakta giclik gekersiniz? 241 B42
15. Sosyal ortamlarda bulumdugumizda, ne siklikla kendinizi ¢ok konusurken yakalarsmz? 301 842
16. Bir sohbet va da giriigmede, ne siklikla karpmzdala ks cimlesim bitrmeden cmm ciimlesim 265 837
bitirdiginizi fark edersiniz? ’ ’
17. Swraya gimmek gerektiginde, ne siklikla sramzin gelmesini beklemekte giiclik celersmiz? 282 836
18. Bagka bir igle meggul olduklarmda araya girip diger insanlan engeller misiniz? 2,08 838
0=0.832, F2 ic¢in Cronbach 0=0.833 olarak Arastirmaya katilanlarin DEHB 6l¢eginin yonetici

hesaplanmustir.
Tablo 5’te arastirmada kullanilan soru setinde yer
alan dikkat eksikligi ve hiperaktivite 6l¢iim puanlart

gorilmektedir.

Tablo 6’ya gore, arastirmaya katilanlarn DEHB

Olgeginin alt boyut puanlarmin ortalamalari
incelendiginde  dikkat  eksikligi alt  boyut
ortalamasinin ~ 2,44;  hiperaktivite alt boyut

ortalamasinin 2,70 puanla orta diizeyde oldugu
goriilmektedir.

Tablo 7°ye gore, arastirmaya katilanlarin DEHB
Olgeginin  alt boyut puanlarinin  toplamlari
incelendiginde, dikkat eksikligi ve hiperaktivite alt
boyut toplam puanlarinin en yiiksek 18 soru i¢in 90
puan iizerinden 70-90 araliginda puan alanlar
DEHB olanlar olarak tespit edilen 12 kisi ile %2,4
olarak bulunmustur.

ve calisan olma degiskenine gore (Tablo 8) anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda, ydnetici ve
calisanlarin aritmetik ortalamalarinin arasindaki
fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=-
,590, 232; p>.05).

4. SONUC VE ONERILER

Arastirma sonucunda, c¢alisanlarin %24 linde
DEHB oldugu sonucuna ulagilmigtir. Sonug olarak;
DEHB yonetici ve calisan olma degiskenine gore
anlaml bir farklillk gdstermemektedir. Arastirma
sonuglarini diinyada yapilan diger ¢aligmalarla
kiyasla amaciyla Kessler’in 2005 yilinda DEHB nin
is performansina etkisi {izerine yaptig1 arastirma
dikkate alindiginda, s6z konusu arastirmada
katilimcilarin % 4,4 oraninda DEHB’li oldugu
gbzlemlenmistir. Amerika’da  Faraone  ve
arkadaglar1 tarafindan (2005) yapilan diger bir
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Tablo 4: Faltdr Analizi
Falktirler, Cronbach'
DIKKAT FESIKLIGCT viilderi ve 3 Alpha
giivenilirlikleri
1. Uzermde gahghEmz bir tsniprojenm son ayrmblar toparlzvip projeyt tzrmamlzraskiz 064
SOTUIN VASEr HIsme
2. Organizasyon gerektiran bir 15 yapmamz zonmlo oldufunda izlerim= soraya koymakta ne .61
siklikla zorluk yasarsmmz?
3. Yiakivmliliklerimz ve randevulanme hatrlamakta ne aiklikla somn vasarsmuz? 071
4. Cok fazla disiimmeyi ve konsantrasyom gerakthiven bar 13 yapmamez gerskiyorsa ne sikhikla .63
baslamaktan kaqimr va da geciktnramzT
7. Sikaer veya zor bar proje Gzerinde pzhamamz gerektifinde ne miklikla diklatsizes hatalar .60 837
yaparsimz’ ’
. NMonoton wvava telrarlayicr bir 15 vaparken ne skhkls dikkatimi= sirdirmekte gaglok .50
gakarsmiz?
9. Dogmdan sizmla kenugoyor bila olsalar, mzanlarm size séylediklermne yofunlagmakta ve 047
dmlemeldts ne mkhkla gachik vazarsmuz?
10. Evde vava 1ste egvalan bulmakta va da nereve kovdufumen hatrlamakta ne sikhikla 046
enclok vazarsmuz?
11. Etrafimzdala hareketlilik ve giirilti ne silkhkla dikdatimiz dagte? 043
5. Uzmm bir sire chrmamz garekhimde ne sikhkla humorsvelazr, kprdamr ya da el ve 073
ayaklarpuz kpirdatrsimesT
6. Me siklikla kendmnizi agm aktif ve sanka motor takilmus zibi bir geyler vapmak zorunda 0.63
hiszadersnmz?
12. Orada oturmmamz beklandifinde bir toplant veyz benzer dunimda ne =ikhkla verimzden 0.9
kalkarzim=" 833
13, Me sikdikla kendini=i huzursuz, kapr kapar hissedersimiz? .64
14 Kendmize ait bog zamamme cldus ne siklikla gevzamalts ve rahatlamalkta gaglik 0.33
pakarsmiz?
13. Sogval ortamlarda bulundufunu=dz, ne sikhkla kendinizi cok konusurken vakalarsimz? 0.33
16. Bir schbat va da girismede, ne sikhkla karsimzdala ks cimlssim britrmeden onon 044
ciimlesmi bitrdigimzi fark edersiniz?
17, Bwaya gimek gerekitifinde, ne mkhkla sramzm gelmesmi beklemekte giglok 043
pakarsmiz?
13. Baska bur i5le meszsul olduklannda arava ginp difer insanlan engaller mizimz? 044

aragtirmada  ise
gozlenmistir. “Dikkat Eksikligi ve Hiperaktivite

%2,9’unun  DEHB’li  oldugu

DEHB’li

maliyetlere yol agmaktadir. Is yerinde 6zellikle bu
calisanlarin, dikkat siiresinin kisaligt

Bozuklugu” kavram olarak insan davraniglarini
biitiiniiyle degistiren bir psikolojik siirectir.

Glinimiizde pek ¢ok c¢alisan DEHB’li olarak
yasadig1 baz1 psikolojik rahatsizliklar1 gizlemeye ve
gormezden gelmeye c¢alismaktadir. Daha da
onemlisi pek c¢ok insan bir rahatsizlik icinde
oldugunun farkindaligi icerisinde bile degildir. Bu
durum sosyal hayatin her alaninda aktif olan/olmak
zorunda olan bireylerin sosyal iliskiler, aile igi
iligkiler ve is iliskileri icerisinde basarisizliklarla
dolu bir hayat gegirmelerine neden olmaktadir. Bu
durum bireyler agisindan, maddi ve manevi biiyiik

yaptiklari igin kalitesini ve ¢iktilarinmi etkileyecektir.
Bu kisiler daha az oOnemli isleri yaparken
dikkatlerinin dagildigini ve yapmalari gereken
onemli isleri ise bir tiirli tamamlayamadiklarimi
ifade ettiklerinden is yerinde insan kaynaklari

acisindan  gozlenmeleri ve analiz edilmeleri
gerekmektedir. Is yerinde ozellikle bu DEHB’li
calisanlar, birgok isi aynm1 anda yapmalari
gerektiginde hangi isi  Oncelikli  yapmalar

gerektigine karar veremezler, karar verebildikleri
durumda ise isi siirdiirebilmeleri zordur, bu durumu
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Tablo 5: I3 Yerinde Dikkat Eksiklizi Hiperaktivite Olgegi Aralik Katsayisina
Bagl: Olarak Gruplandirma

Puan Arahklar

Dikkat Eksikligi Hiperaktivite

1,00-1.80
1,81-2.60
2.61-3,40
3.41-4.20
4.21-3,00

ok Disak
Diigiik
Orta
Yiikzek
Cok Yiksek

Tablo 6: Aragtirmaya Katilanlann DEHEB Puanlannm Ortalamalan

Boyutlar N Min. Malk. Ort. 5t 5.
Diklkat eksikligi 300 1,00 4,56 2.44 0.37
Hiperaktivite 500 1,00 4.78 2,70 0,61

Table 7: Arastumaya Katilanlann DEHE Toplam Puanlarina Gére Ayrilmasi

Boyutlar f %

DEHE olanlar 1z 2.4

DEHE olmayanlar 438 97,6
500 100

Tablo 8: DEHE Diizeylerinin Yénetici ve Calizan Olma Duruma Giore FarkliliFs

Boyutlar n X 5t. 8. t P
Calizan 324 243 a7

Dikkat eksikligi o _ -390 (B2
Yénetici 176 2,46 A7
Caligan 324 2,70 62 _

Hiperaktivite o 232 36
Y ometici 176 2.69 39

gbzlemleyen yoneticilerin bu calisanlari ilgili goriliniirsiiniiz ama sikildiginiz anlasilmaz ve

kazanmalar1 ve 6nlem almalar1 gerekmektedir.

Arastirmamizin en 6nemli kisitt online yapmamiz
ve birkag sektorle sinirli kalmasidir. Calismay1 bu
baglamda farkli sektorlerde yapmak faydali
olacaktir. Konuya iligkin olarak DEHB’li
calisanlara yonelik onerilerimiz:

e Akliniza gelen diisiinceleri not edin ve {izerinde
diistintinliz. Yazdiklariniz1 ne sekilde sdylemenin
uygun oldugunu diisiiniiniiz;

e Plan yapmadan bircok ise birden basliyor
iseniz, iyi plan yapan bir takim olusturunuz.
Enerjinizi ve heyecanmizi olumlu sekilde
yonlendiriniz. Toplantilarda not aliniz. Bu sekilde

dikkatiniz artar.

o Giiniiniizii planlarken enerjinizi olumlu olarak
programiniza dahil ediniz, Ornegin toplantiya
giderken uzun yolu yiirimek, merdivenleri
cikmak gibi, hareket gerektiren ve enerjinizi
bosaltabileceginiz isler arayiniz.

e Hafiza ile ilgili sikintilar yasiyorsaniz giin
icinde ajandaniz1 sik sik kontrol etme aligkanligi
gelistiriniz; yapacaginiz telefon konugmalari,
toplant1 i¢in ayrilmaniz gereken zamanlari
hatirlatmak i¢in ¢alar saat ve not defteri
kullaniniz.
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e Sikilacaginiz seyleri giiniin enerjik oldugunuz
anlarinda  yapimniz,  yoruldugunuz  anlara
ertelemeyiniz;

Bundan sonra bu konuda calisma yapacak olan
aragtirmacilara, ig yerinde DEHB’li calisanlar ve
motivasyon diizeyleri, performans diizeyleri, is
tatmin diizeyleri, DEHB’li calisanlarin basarilt
olduklar1 alanlar ve is yasamina finansal agidan
etkileri {izerine arastirma yapmalar1 6nerilmektedir.
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1. GIRIS

Pozitif psikolojik sermaye konusu son yillarda
aragtirmacilarin ilgi duyduklar1 konular arasinda yer
almaktadir. Bu ¢aligmada psikolojik dayaniklilik ve
iyimserlikten olusan pozitif psikolojik sermaye
olgusunun iki boyutunun psikolojik iyi olma
tizerindeki etkisi incelenmigtir. Calismanin hastane
calisanlar1 iizerinde yapilmas1 oOzellikle saghk
personellerinin;  6liim, yaralanma ve benzeri
yasamsal sorunlarla siklikla karsi karsiya kalmalari,
onlarin siradan insanlara gore daha dayanikli bir
psikolojiye sahip olmalarini, yine yaptiklari is
geregi psikolojik olarak iyi olma diizeylerinin
yiiksek olmasmin gerekliligini ortaya koymaktadir.
Hastane calisanlarinin gerek hasta ve gerekse hasta
yakinlari ile olan etkilesimlerinde iyimser bir tutum
icinde olmalar1 da kendilerinden beklenen diger
varsayimsal bir tutumdur. Psikolojik dayaniklilik ve
psikolojik iyi olma iligkisinin Tiirk¢e alan yazinda;
simirlt sayida arastirmaci tarafindan incelenmis
oldugu tespit edilmistir (Malko¢ & Yalgin, 2015).
Uluslararasi alan yazin incelendiginde de kavramlar
arasi iligkileri ele alan az sayida c¢aligmanin
ozellikle son bes yillik donemde yogunlastigi
goriilmektedir (Pidgeon & Keye, 2014; Ghadami &
Khalatbari 2015; Souri & Hasanirad 2011,
Conversano vd., 2010).

Saglik sektorii ve Ozelde hastaneler gerek is
yogunlugu, gerekse diger ¢aligma ortamlarina gore,
daha ¢ok stres ve insan yasamini tehdit altinda
bulunduran  faktorler  icermesi  nedeniyle,
calisanlarinin psikolojik olarak daha dayanikli veya
direngli olmalarin1 gerektirmektedir. Yine son
donemlerde pozitif yonleri daha 6n plana ¢ikan
mutlu veya psikolojik iyi olma diizeyi yiiksek
calisanlara sahip olmak, hastane yoneticileri i¢in de
onemli bir girdi unsuru olarak
degerlendirilmektedir. ~ Hastane  ¢alisanlarinin;
dayanikli, giicliikler karsisinda direngli olmalari,
mutlu veya psikolojik olarak iyi olmalar1 ve daha
cok bir kisilik Ozelligi olarak iyimser olmalari
isletmelerin amaglarina ulagmasi ve Dbirbirlerine
kars1 rekabet iistiinliigii kazanabilmeleri bakimindan
Onem tastyan bir husustur.

Tiirkge alan yazinda Ozellikle dayamiklilik ile
psikolojik iyi olma iliskisinde iyimserligin araci
rolinii ele alan her hangi bir ¢aligmaya
rastlanilmamis olmasi, yapilan olan bu ¢alismanin,
alan yazimnin  zenginlik  kazanmasina  katki
saglayabilmesi bakimindan onem  tasidig
distiniilmektedir.

Arastirma, psikolojik dayaniklilik, psikolojik iyi
olma ve iyimserligin kuramsal olarak ele alindigi
birinci boliim ile Ankara Ili Diskapi Yildirim

Beyazit Egitim ve Aragtirma Hastanesindeki
calisanlar ile yapilan gorgiil aragtirmanin sonug ve
bulgularinin  yer  aldigt  ikinci  boélimden
olugmaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Dayaniklilik, “bireylerin degisim, zorluk ve risk
durumlariin stesinden basar1 ile gelebilmelerini
saglayan pozitif psikolojik kapasitedir, bu kapasite
zaman igerisinde degisebilir, bireysel ve ¢evresel
faktorlerin etkisi ile gelistirilebilir” (Stewart, Reid,
& Mangham, 1997:22). Silliman (1994) psikolojik
dayaniklilifi, yasamdaki zorluklarla miicadele
etmek i¢in bireyin giiclerini gelistirme kapasitesi
olarak tanimlamistir. Pozitif psikolojinin boyutlari
arasinda yer alan psikolojik dayaniklilik ve
iyimserlik ile ilgili yapilacak c¢aligmalar konuya
iligkin farkindaligi artirarak hayatin sorunlarina,
stresine, olumsuz durumlara karsi bireyi korumay1
amaglar. Giiniimiizde pozitif psikoloji alaninda
psikolojik iyi olus, umut, mutluluk, iyimserlik,
merak, affedicilik, iyilik hali gibi konularda
aragtirmalarin yogunlastigi gozlenmektedir (Gable
& Haidth, 2005).

Psikolojik iyi olma, kavram ilk olarak Bradburn
(1969) tarafindan “The Structure of Psychological
Well-Being” adli eserde kullanilmigtir. O yillarda
psikolojik iyi olma durumu, olumlu duygularin
olumsuz duygulara baskin olmasi ile agiklanmigtir
(Bradburn, 1969: 6). Psikolojik iyi olma, yasamda
kars1 karsiya kalinan varolussal meydan okumalari
(anlamli amaglar1 siirdiirme, kisisel gelisim ve
digerleri ile nitelikli iligkiler kurma gibi) yonetme
olarak tanmimlanmistir (Keyes, Shmotkin & Ryff,
2002). Dayanikliligin sonuglarindan biri olan
psikolojik iyi olmay1 Ryff (1989), olumlu psikolojik
islevsellik olarak tamimlamakta ve psikolojik iyi
olusu; kendini kabul, baskalartyla olumlu iliskiler,
cevresel hakimiyet, 6zerklik /otonomi, yasam amact
ve kisisel gelisimden olusan alti evrensel ihtiyacin
birlesimi olarak kabul etmektedir. Psikolojik iyi
olma iizerinde etkili oldugu ileri siiriilen bir bagka
kavram ise iyimserliktir.

Iyimserlik,  bireylerin  geleceklerine  giivenle
bakmalar1 ve kendilerini gelecekte iyi seyler
bekledigine inanmalar1 olarak tanimlanmaktadir
(Gillham & Reivich, 2004). Ayrica iyimserligin
olaylardaki olumlu tarafi goérme egilimi oldugu
(Benson, 2007) ve her nasilsa gelecegin iyi seyler
getirecegine  yonelik  bir  inanct  igerdigi
belirtilmektedir (Scheier & Carver, 1985). Bu
cergevede iyimserlik, olumlu bilgiye odaklanma ve
olumlu yargilara yonelme olarak tanimlanmaktadir
(Matlin & Gawron, 1979). Giiniimiizde pozitif
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psikolojiye olan ilginin artmasi ile birlikte
iyimserlik, olumlu ve koruyucu bir kisilik 6zelligi
olarak ele alinmaktadir (Benson, 2007).

Alan yazinda Ryff ve Singer (2003), dayanikli
bireylerin  genellikle  fiziksel ve psikolojik
sagliklarinin iyi oldugunu, stresli durumlardan daha
cabuk  bir gsekilde kurtulabildiklerini ileri
stirmektedir. Fredrickson (2001) da dayaniklihigin
psikolojik iyi olmay1 gelistirici etkisinin oldugu
yoniinde etkili kanitlar  bulundugunu ifade
etmektedir. Pidgeon ve Keye (2014) tarafindan
iiniversite 6grencileri tizerinde yapilan ¢aligmada da
iki kavram arasinda gii¢lii sayilabilecek ve pozitif
yonlii bir iliskinin oldugu sonucuna varilmistir.
Malko¢ ve Yalg¢in (2015) tarafindan tiniversite
ogrencileri iizerinde yapilan arastirmada psikolojik
iyi olmanin; psikolojik dayaniklilik, stresle basa
¢tkma ve alinan sosyal destek tarafindan yordandigi
sonucuna ulasilmistir. Psikolojik dayaniklilik ile
iyimserlik arasindaki iligkiyi ise Ghadami ve
Khalatbari (2015) ele almig ve orta diizeyde pozitif
yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir.
Souri ve Hasanirad (2011) da bu bulguya paralel
sonuglara varmustir. Iyimserlik ile psikolojik iyi
olma arasindaki iligkileri alan yazinda teorik
diizeyde ele alan Scheier ve Carver (1992)
iyimserligin kisilere stresle ve giicliiklerle basa
¢itkmada yardime1 oldugunu belirtirken, Conversano
ve arkadaglar1 (2010) yaptiklar1 caligmada iki
kavram arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu
belirtmiglerdir. Padhy, Chelli ve Padiri (2015)
tarafindan polisler iizerinde yapilan caligmada da
iyimserlik ile psikolojik iyi olma arasinda giiglii bir
korelasyon oldugu bulgusuna ulasilmustir. lgili alan
yazina bakildiginda da Souri ve Hasanirad (2011)
tarafindan 414 tip fakiiltesi Ogrencisi iizerinde
yapilan ¢alismada s6z konusu ii¢ kavramin birbirleri
ile iligkisinin ele alindig1 goriilmektedir. Bu
calismada psikolojik dayaniklilik ile psikolojik iyi
olma arasinda orta diizeyde pozitif yonli bir
iligkinin oldugu, yine iyimserlikle de pozitif yonlii
zaylf bir iligkinin oldugundan s6z edilmektedir.
Yine psikolojik dayaniklilik ile psikolojik iyi olma
iliskisinde iyimserligin kismi aracilik etkisinin
oldugu sonucuna varilmigtir (Souri & Hasanirad,
2011: 1541-1543). Bu gergevede bu calismanin
amaci, psikolojik dayaniklilik ile psikolojik iyi olma
iliskisinde varsa iyimserligin araci roliinii hastane
calisanlar1 6rnekleminde ortaya koyabilmektir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

3.1. Arastirmanin  Amaci, Orneklemi ve Veri
Toplama Araci

Bu caligmada, psikolojik dayaniklilik diizeyi ile
psikolojik iyi olma arasinda nasil bir iliski oldugu
ve bu iligkide iyimser olup olmamanin nasil bir
etkiye yol actigt sorusuna yanit aranmaya
calistlmigtir. Arastirmanin ana kiitlesi 2015 yili
Aralik ay1 verilerine gore Yildirim Beyazit Egitim
Arastirma Hastanesinde c¢alisan toplam 2580 kisidir.
%5 hata pay1 ve %95 giiven araliginda 335 kisilik
orneklem seviyesi yeterli iken bu g¢aligmada yiiz
yiize anket yoluyla 527 kisiye anket doldurtulmus
fakat 12  anket kullanilamayacak  sekilde
oldugundan 515 gecerli anket ile analizler
yapilmustir. Arastirmada kullanilan veri toplama
teknigi ankettir. Anket metninde yer alan psikolojik
dayanikliligin 6l¢iimiinde Luthans, Avolio, Avey,
ve Norman (2007) tarafindan gelistirilen Psikolojik
Sermaye Olgeginin, dayamkhlikla ilgili alt:
maddesi, iyimserligin Olg¢limiinde de yine ayni
6lgegin ilgili altt maddesinden, psikolojik iyi olma
icin ise Diener ve arkadaglart (2010) tarafindan
sekiz madde olarak gelistirilen Ol¢eklerden
yararlanilmistir.  Psikolojik ~ dayamklilk  ve
iyimserlik boyutlarinin da iginde yer aldigir Luthans
ve arkadaglar1 (2007) tarafindan gelistirilen orijinal
6lcegin Tiirkce gegerlemesi Cetin ve Basim (2012)
tarafindan yapilmis ve 6lgegin Tirkiye 6rneklemi
icin gegerli oldugu tespit edilmistir. Diener ve
arkadaslar;, “Psikolojik Iyi Olus Olgegi’nin
(Psychological Well-Being Scale) ismini iyi olusun
igerigini daha dogru bir sekilde yansitacagi
diisliniilen “Flourishing Scale” seklinde
degistirmislerdir. Olgegin Tiirkce gegerligi Telef
(2013) tarafindan test edilmis ve Tirkiye
orneklemine uygun oldugu psikometrik inceleme
sonucunda ortaya konulmustur.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Alan yazinda Ryff ve Singer (2003) dayanikli
bireylerin  genellikle  fiziksel ve psikolojik
sagliklarinin iyi oldugunu, stresli durumlardan daha
cabuk bir sekilde kurtulabildiklerini ileri
stirmektedir. Fredrickson (2001) da dayanikliligin
psikolojik iyi olmayr gelistirici etkisinin oldugu
yonlinde etkili kanitlar  bulundugunu ifade
etmektedir. Pidgeon ve Keye (2014) tarafindan
iiniversite 0grencileri iizerinde yapilan calismada da
iki kavram arasinda gii¢lii sayilabilecek ve pozitif
yonlii bir iliskinin oldugu sonucuna varilmstir.
Tiirk¢e alan yazinda ise 6grenciler tizerinde Malkog
ve Yalcin (2015) tarafindan yapilan ¢alismada da
benzer bir sonuca ulasilmigtir. Buna gore
aragtirmanin birinci hipotezi su sekildedir:
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Sekil 1: Aragtirmanin Model

Iyimserlik

H3

Hl
Psikolojik Dayamkhlk

H4

|L Psikolojik iyi Olma

Hipotez 1: Calisanlarin psikolojik dayanikliliklart
ile psikolojik iyi olma diizeyleri arasinda pozitif
yonlii bir etkilesim vardir.

Psikolojik dayaniklilik ile iyimserlik arasindaki
iliskiyi ise Ghadami ve Khalatbari (2015) ele
almiglar ve orta diizeyde pozitif yonli bir iligki
oldugu sonucuna ulagmiglardir. Souri ve Hasanirad
(2011) da bu bulguya paralel sonuglara varmustir.
Literatiirdeki bu ¢alismalardan hareketle ¢alismanin
ikinci hipotezi belirlenmistir:

Hipotez 2: Psikolojik dayaniklilik ile iyimserlik
arasinda pozitif yonlii bir etkilesim vardir.

Iyimserlik ile psikolojik iyi olma arasindaki
iligkileri alan yazinda teorik diizeyde ele alan
Scheier ve Carver (1992) iyimserligin kisilere
stresle ve giigliiklerle basa ¢ikmada yardimci
oldugunu belirtirken, Conversano ve arkadaslari
(2010) yaptiklar1 caligmada iki kavram arasinda
pozitif yonlii bir iligkinin oldugunu belirtmislerdir.
Padhy ve arkadaglari (2015) tarafindan polisler
iizerinde yapilan c¢aligmada da iyimserlik ile

psikolojik iyi olma arasinda giiclii bir korelasyon
oldugu bulgusuna ulagilmistir. Bu bulgular
neticesinde arastirma i¢in gelistirilen {iglincii
hipotez asagidaki bigimdedir:

Hipotez 3: Tyimserlikle psikolojik iyi olma arasinda
pozitif yonlii bir etkilesim vardir.

Ilgili alan yazina bakildiginda da Souri ve
Hasanirad (2011) tarafindan 414 tip fakiiltesi
Ogrencisi lizerinde yapilan ¢aligmada s6z konusu ii¢
kavramin birbirleri ile iliskisinin ele alindig
goriilmektedir. Bu calismada psikolojik dayaniklilik
ile psikolojik iyi olma arasinda orta diizeyde pozitif
yonlit bir iliskinin oldugu, yine iyimserlikle de
pozitif yonli zayif bir iliskinin oldugundan s6z

edilmektedir. Yine psikolojik dayaniklilik ile
psikolojik iyi olma arasindaki etkilesimde
iyimserligin  kismi aracilik etkisinin oldugu

sonucuna varilmistir (Souri & Hasanirad, 2011:
1541-1543).

Yukaridaki alan yazindan elde edilen sonuglara
bakildiginda iyimserligin psikolojik dayaniklilik ile

Tablo 1: Demografik Degiskenler Tablosu

DEMOGRAFIK F (%) F (%)
OZELLIKLER
CINSIYET MESLEGINIZ
Erkek 197 383 Doktor 39 7.6
Kadin 318 61,7 Hemstre 84 16,3
MEDENI DURUM Tekniker/Teknisyen 67 13.0
Bekar 203 394 Laborant 25 49
Evh 312 60.6 Hasta Bakic1 81 157
YAS Diger 219 425
18 - 25 Yag Aras1 81 15,7 GELIR SEVIYESI
26 - 34 Yag Arast 139 27 1300 TL ve daha az 162 313
35- 45 Yas Aras1 194 377 1301-2300 TL 129 25
46 ve lizen 101 196 2501-3500 TL 174 338
EGITIM DURUMU 3301 TL ve fizeri 30 97
[Iksgretim 35 6.8
Orta Ogretim 141 274
On Lisans 109 212
Lisans 167 324
Lisansiistii 63 122
Toplam 515 100 515 100
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psikolojik iyi olma arasindaki iliskiyi azaltici bir
etkisinin oldugu ydniinde ¢aligma bulgularmin da
oldugu dikkate alindiginda bu arastirma igin
gelistirilen son hipotez su sekildedir:

Hipotez 4: Iyimserligin psikolojik dayaniklilik ve
psikolojik iyi olma arasindaki etkilesimde araci rolii
vardir seklindedir.

3.3. Verilerin Analizi ve Bulgular

Bu boliimde, arastirmaya  katilan  hastane
calisanlarinin  demografik o6zellikleri ve temel
degiskenlere iligkin bulgular ve analiz sonuglarina
yer verilmistir.

Tablo 1 incelendiginde calisanlarin yaklagik tigte
ikisinin  kadin, dcte Dbirinin erkek oldugu
goriilmektedir. Evli olan ¢alisanlar %60 gibi 6nemli
bir oram1 temsil etmektedir. Yas dagilimina
bakildiginda ise 35-45 yas aralif1 % 38 ile ilk sirada
yer almis bunu 26-34 yas araligt % 27 ile takip
etmistir. Bu dagilim goérece geng sayilabilecek bir
calisan  kitlesi ile aragtirmanin  yapildigini
gostermektedir. Orneklemin egitim diizeyi yiiksek
bir kitle oldugundan s6z edilebilir. Zira lisans
mezunu oraninin %32, lisansiistii egitim alanlarin
da %12 oldugu goéz Oniinde bulunduruldugunda
egitim diizeyi yliksek bir ¢alisan kitlesi ile arastirma
gerceklestirilmigtir.  Mesleklere gore  dagilim
dikkate alindiginda, “diger” (sekreter, giivenlik
gorevlisi, diyetisyenler, mutfak c¢alisanlari, idari
yoneticiler ve teknik servis elemanlar1) segeneginin
%42,5 ile en yiiksek orani temsil ettigi bunu
yaklasik %16 ile hasta bakicilarin takip ettigi
goriilmektedir. Gelir seviyesi bakimindan “1500 TL
ve daha az” ile “2501-3500 TL” araliklarinin
%30’larda ve toplamda da orneklemin 2/3’iinii
temsil eden bir ¢ogunlugu olusturdugu bulgusuna
ulagilmstir.

|123

Hastane c¢alisanlarmin  psikolojik  dayaniklilik
diizeylerinin “1- Kesinlikle Katilmiyorum” — “5-
Kesinlikle Katiliyorum” degerleri tizerinden 3,69
ortalama ile ortalamanin biraz lizerinde ve kismen
dayanikli olduklarindan s6z edilebilir. Psikolojik iyi
olma diizeyleri bakimindan ise 3,87 ortalama ile
katiliyorum secenegine daha yakin bir ortalama ile
gorece psikolojik olarak iyi diizeyde olduklari,
ayrica  c¢aliganlarin  iyimserlik  diizeyleri  de
ortalamaya yakin 3,46 degerine sahip oldugu
goriilmiistiir. Bu sonuglara gore ¢alisanlarin kismen
iyimser olduklarindan s6z edilebilir.

Arac1 degisken ile regresyon analizi yapilirken
farkli yaklasimlara basvurulabilirken bunlardan en
yaygin kullanilan1 Baron ve Kenny (1986) yontemi
olarak da bilinen nedensel adim yaklagimidir. Bu
yaklasima gore aracilik testinin yapilabilmesi igin
bazi varsayimlarin saglanmasi gerekmektedir. Bu
varsayimlar asagida belirtilmistir (Giirbliz & Sahin,
2014: 279):

e Bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmalidir.

e Bagimsiz degigken ile araci degisken arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmalidir.

e Araci degisken ile bagiml degisken arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmalidir.

e Bagimsiz degisken ile araci degisken birlikte
analize dahil edildiginde bagimsiz degisken ile
bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iliski
¢ikarsa tam aracilik (full mediation), bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki iligkide
azalma meydana gelirse kismi aracilik (partial
mediation) etkisinden s6z edilebilir.

Bu aragtirma sorusunun cevaplanmasi ve bu soruya
bagli gelistirilen hipotezlerin test edilmesi igin

Selkil 2: Psikolojik Dayanmiklilik 1le Psikolojik Iy1 Olma Ihiski (Yol Analizi)

Chi=-Sgquares=303.09, 4df=&2,

P=valus=0,00000, RMSEA=0.O08
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Sekil 3: Psikolojik Dayaniklihik ile Psikolojik Iyi Olma Iliskisinde Iyvimserligin Araci Rolii (Yol Analizi)

Chi-Sguare=551.70, df=114, P-valuew=d.00000,

yukarida belirtilen Baron ve Kenny (1986)
yontemindeki adimlar tek tek uygulanmustir.

Sekil 2’deki psikolojik dayaniklilik ve psikolojik iyi
olma ortiik degiskenleri arasindaki iliskiye
bakilacak olursa standardize edilmis degerlerle
degiskenler arasinda 0,72 diizeyinde giiglii bir
iliskinin oldugu goriilmektedir. Yapilan basit
dogrusal regresyon analizi sonucuna gore psikolojik
dayanikliligin  psikolojik iyi olmayr yordama
giicliniin anlaml1 oldugu goriilmektedir. [F= 319,38,
p<0,000]. Analiz sonuglarina gore diizeltilmis R®
degeri 0,38°dir. Bu sonugla psikolojik iyi olma
degiskenindeki varyansin 0,38’inin  psikolojik
dayaniklilik degiskenine bagli oldugu bulgusuna
ulagilmustir.

Ote yandan arastirma modelinin bir biitiin olarak
degerlendirilebilmesi i¢in uyum iyiligi degerlerinin
de dikkate alinmas1 gerekmektedir. Bu uyum iyiligi
degerlerinden hangisi veya hangilerinin
kullanilacagi konusunda arastirmacilar arasinda bir
uzlagma saglanamamasina karsin genellikle; X2/df,
GFI, AGFI, RMSEA, NFI ve CFI uyum iyiligi
indeksleri en sik bagvurulanlar arasindadir.

Bu arastirmada da X2/df = 303,99 / 62= 4,9’dur.
Elde edilen oranin 2 ya da 3’lin altinda kalmasi
mitkemmel (Schreiber, Stage, King, Nora &
Barlow, 2006), 5’in altinda kalmasi ise orta diizeyde
uyumun isareti olarak kabul edilmektedir (Stimer,
2000). Fakat bu arastirmada oldugu gibi 6rneklemin
bliyiimesi ile serbestlik derecesinin de biiylimesi
uyumun degerlendirilmesine  yonelik  giicliik
yaratmaktadir. Dolayisiyla 6rneklem biiyiidiik¢e ki-
kare ve serbestlik derecesi orani da yilikselmektedir.
Bu durumda alanda galisan kuramcilar RMSEA,
GFlI ve CFlI gibi yeni uyum indeksleri
gelistirmislerdir (Cokluk, Sekercioglu &
Biiytikoztiirk, 2010: 268).
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Bu arasgtirma i¢in elde edilen RMSEA degeri
0,087’dir. Bu degerin O ile 1 arasinda deger almasi
beklenir. Arastirma sonucu elde edilen 0,087 degeri
0,1 degerine oldukca yakin bir deger oldugundan
modeldeki evren ve Orneklem arasinda zayif bir
uyum oldugundan séz edilebilir. Arastirma
modeline iligkin bir baska indeks degeri olan NFI
degeri 0,95 ile 0,90 kesme degerinin iizerinde
oldugundan modelin iyi bir uyuma sahip oldugu
sonucuna varilmistir. Modele iligkin CFI degeri ise
yine 0,96 ile 0,90’dan biiyiik olup iyi bir uyumu
yansitmaktadir. Bir diger uyum iyiligi indeksi ise
GFI degeridir. Bu arastirmadaki GFI, 0,92, AGFI
degeri ise 0,88 ile yine iyi bir uyuma isaret eden ve
kabul edilebilir olan 0,90 degerine yakin bir
degerdir. Her iki indeks de O ile 1 arasinda degisir
ve Orneklem biiyiikliigiine ¢ok duyarli oldugu icin
biiyliik o6rneklerde daha uygun degerler verir. Bu
uyum iyiligi indekslerinden hareketle gelistirilen
modelin tiim uyum iyiligi istatistikleri bakimindan
veri ile uyumlu, iyi veya kabul edilebilir degerler
rettigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu sonuca gore
“Hipotez 1: Calisanlarin psikolojik dayanikliliklari
ile psikolojik iyi olma diizeyleri arasinda pozitif
yonlii bir etkilesim vardir.” seklindeki hipotez kabul
edilmektedir.

Iyimserlik arac1 degiskeninin psikolojik dayaniklilik
ve psikolojik iyi olma iliskisinde oynadigi roli

ortaya koymak amaciyla yapilan yol analizi
sonuglar Sekil 3’teki gibidir.
Sekil  3’teki iliskilere  yonelik  katsayilara

bakildiginda psikolojik dayaniklilik ile iyimserlik
arasinda 0,46 ile pozitif yonlii ve orta diizeyde bir
iliskinin oldugu sonucuna varilmistir. Yapilan basit
dogrusal regresyon analizi sonucuna gore psikolojik
dayanikliligin iyimserligi yordama giicliniin anlaml
oldugu gorilmektedir [F= 121,67, p<0,000]. Analiz
sonuglarina gore diizeltilmis R? degeri 0,19°dur.
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Buna gore iyimserlikteki 0,19’luk varyansin
psikolojik dayanikliliga bagli oldugu sonucuna
ulagilmistir.  Bu  sonuglara gore “Psikolojik
dayaniklilik ile iyimserlik arasinda pozitif yonlii bir
etkilesim vardir.” bi¢imindeki Hipotez 2 kabul
edilmektedir. Yine Sekil 3’te goriilecegi gibi
iyimserlik ile psikolojik iyi olma arasinda ise 0,39
ile yine pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligkinin
bulundugu tespit edilmistir. Yine yapilan basit
regresyon analizi sonuglarina gore iyimserligin
psikolojik iyi olma degiskenini tahmin etme giiciine
sahip oldugu gorilmistir. [F= 191,09, p<0,000].
Analiz bulgularina gore diizeltilmis R® degeri
0,27°dir. Bu sonuca gore psikolojik iyi olma
degiskenindeki  degisimin  0,27’lik  kisminin
iyimserlige bagli oldugu sonucuna varilmistir.
Buradan hareketle psikolojik iyi olma ve iyimserlik
arasinda pozitif bir iliski oldugu, yiiksek diizeyde
psikolojik iyi olma duygusuna sahip insanlarin
yasadiklart olaylara daha olumlu bir tavirla
yaklagsma egiliminde olduklar1 ifade edilebilir.
Buradan hareketle “lyimserlikle, psikolojik iyi olma
arasinda pozitif yonli bir etkilesim vardir.”
seklindeki Hipotez 3 de kabul edilmektedir.

Sekil 3’teki psikolojik dayaniklilik ve psikolojik iyi
olma ortiik degiskenleri arasindaki iligskide
iyimserlik ortiik degiskeninin araci roliine iliskin
tahmin degerlerine bakilacak olursa dayaniklilik ile
iyi olma arasindaki iliskinin giicii, iyimserlik araci
degiskeninin etkisiyle 0,52 degeri ile orta diizeyde
bir iliski haline doniismektedir. Yani bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iligkinin giiciinde
bir zayiflama oldugu ve bu durum dayaniklilik ve
iyi olma iliskisinde iyimserligin kismi araci
degisken rolii iistlendigini ortaya koymaktadir.

Modelin uyum iyiligi indekslerine bakildiginda
X2/df = 551,70 / 114= 4,83’tiir. Bu degerin besin
altinda olmasi orta diizeyde bir uyum gosterdigine
isarettir. Diger uyum iyiligi indekslerinden RMSEA
degeri 0,085°tir. Bu degerin 0 ile 1 arasinda deger
almasi beklenir. Arastirma sonucu elde edilen 0,085
degeri 0,1 degerine oldukg¢a yakin bir deger
oldugundan modeldeki evren ve drneklem arasinda
zay1f bir uyum oldugundan s6z edilebilir. Arastirma
modeline iliskin bir baska indeks degeri olan NFI
degeri 0,94 ile 0,90 kesme degerinin iizerinde
oldugundan modelin iyi bir uyuma sahip oldugu
sonucuna varilmistir. Modele iligkin CFI degeri ise
yine 0,95 ile 0,90’dan biiyiik olup iyi bir uyumu
yansitmaktadir. Bir diger uyum iyiligi indeksi ise
GFI degeridir. Bu aragtirmadaki GFI, 0,89, AGFI
degeri ise 0,85 ile yine iyi bir uyuma isaret eden ve
kabul edilebilir olan 0,90 degerine yakin bir
degerdir. Her iki indeks de O ile 1 arasinda degisir
ve Orneklem biiyiikliigline ¢ok duyarli oldugu i¢in
bliyiik orneklerde daha uygun degerler verir. Bu
uyum 1iyiligi indekslerinden hareketle gelistirilen

modelin veri ile tiim uyum iyiligi istatistikleri
bakimindan uyumlu, iyi veya kabul edilebilir
degerler {rettigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu
sonuglara gore oncelikle araci degisken etkisinin
degerlendirilmesine  iliskin  gelistirilmis  olan
“Iyimserligin psikolojik dayaniklilik ve psikolojik
iyi olma arasindaki etkilesimde araci rolii vardir.”
seklindeki Hipotez 4 kabul edilmektedir. Aracilik
modelinin istatistiksel olarak anlamliligini test
etmek i¢in Sobel (1982) Testi kullanilmistir. Sobel
testinin hesaplanmasi sonucu aracilik etkisinin
istatistiksel olarak anlamli (z=8,572, p=0,00)
oldugu bulunmustur.

4. SONUC

Son yillarda, oOrgiitsel davranig alan yazininda
orgiitlerdeki c¢aliganlarin olumsuz davraniglarinin
incelenmesinin yaninda olumlu davranislarmin da
incelemeye konu edildigi goriilmektedir. Bu olumlu
davraniglar pozitif psikoloji, pozitif psikolojik
sermaye ve daha {ist bir kavramsallagtirma olarak
pozitif orgiitsel davranig seklinde ifade edilir hale
gelmistir.

Ozellikle, calisma yasamimmn fiziksel ve zihinsel
sartlariin agir oldugu sektdrlerde pozitif psikolojik
sermaye ve bunun boyutlar1 arasinda yer alan
psikolojik bakimdan dayanikli olmak ve iyimserlik
calisanlara ayr1t bir toparlanma ve dinamizm
kazanma olanagi sunabilmektedir. Psikolojik
dayanikliliga  sahip ve iyimserligi yiiksek
calisanlarin da alan yazinda psikolojik yonden iyi
olma egilimi igine girdikleri 6ne siiriilmektedir.

Bu sebeple calisanlarin psikolojik dayaniklilik,
iyimserlik ve psikolojik iyi olma diizeylerinin tespit
edilmesi, calisanlarin verimliliklerinin artirilmasi
ozellikle olumsuz ve istenilmeyen durumlarin
iyilestirilmesi yoniinden 6nem arz etmektedir. Bu
diisiincelerden hareketle bu c¢alismada; hastane
calisanlarinin  psikolojik  dayanikliliklar1  ile
psikolojik iyi olma diizeyleri arasindaki iliskide
iyimserligin arac1 rolii ele alinmistir.

Aragtirma sonuclarina gore hastane g¢alisanlarinin
psikolojik dayanikliliklarinin bes iizerinden 3,69 ile
ortalamanin iizerinde oldugu tespit edilirken,
psikolojik iyi olma diizeylerinin 3,87 ile
ortalamanin biraz daha {izerinde bir degere sahip
oldugu goriilmektedir. Iyimserlik degeri acisindan
ise ortalamaya en yakin 3,46 degere sahip oldugu
gorliilmektedir. Bu sonug¢lardan yola ¢ikarak,
calisanlarin her tiirlii olumlu veya olumsuz caligsma
kosullarma ragmen dayaniklilik ve psikolojik iyi
olma diizeylerinin diisiik olmadig1 ve c¢alisanlarin
giiclii ve zorluklar karsisinda c¢abuk toparlanma
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Ozelligine sahip olduklar1 ve bunun onlarin
psikolojilerine de olumlu yonde yansidig: seklinde
degerlendirilebilir. Iyimserligin de calisanlarin bir
bagka goze c¢arpan ve olumlu kabul edilebilecek
yoni oldugu da arastirma ile elde edilen bir baska
sonuctur. Bu sonuglarin  ortaya c¢ikmasinda
calisanlarin yiiksek is gilivencesi bulunan kamu
calisanlar1 statlisiinde olusunun yam sira ozellikle
egitim diizeyi yiksek kisilerden olusan bir
orneklem grubuna ait olmasinin etkili oldugu
diisiiniilmektedir.

Arastirmanin dayaniklilik, psikolojik iyi olma ve
iyimserlik degigkenlerinin birbirleri ile genel olarak
orta diizeyde pozitif yonlii iliskilere sahip oldugu
bulgusuna ulasilmistir.

Arastirmada psikolojik dayaniklilik ile psikolojik
iyi olma diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve orta
diizeyde bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yani
calisanlarin  psikolojik dayanikliliklar1 — arttikga
psikolojik iyi olma diizeyleri de artmaktadir. Bu
sonug, alan yazindaki smirli sayida arastirma
tarafindan psikolojik dayanmiklilik ile psikolojik iyi
olma arasinda pozitif bir iligki oldugu yoniindeki
sonuglarla desteklenmektedir (Ryff & Singer, 2003;
Pidgeon & Keye, 2014; Souri & Hasanirad, 2011).

Arastirma ile ulagilan bir baska sonug psikolojik
dayaniklilik ve psikolojik iyi olma iligkisinde
iyimserligin  kismi  aract  degisken  o6zelligi
gostermesidir. Bu sonug¢ alan yazindaki Souri ve
Hasanirad (2011) tarafindan yapilan g¢alismanin
bulgulari ile ortiigmektedir.

Genel olarak bu sonuglar, psikolojik dayaniklilik ve
iyimserligin saglik ¢calisanlarinin psikolojik iyi olma
diizeylerine olumlu yodnde katki sagladigini ileri
stirmektedir. Bu bulgular, saglik sektoriindeki
yonetici ve calisanlara yonelik bazi tavsiyelerde
bulunmay1 da gerekli kilmaktadir. Hastane
yonetimleri, c¢alisanlarin  psikolojik iyi olma
diizeylerini artirmak igin psikolojik  egitim
programlari organize edebilirler. Ozellikle stres
altinda ve yogun galisma temposu karsisinda gii¢lii
kalabilmek i¢in bu programlardan yararlanilabilir.
Is giivenligi ve ruh sagligi uzmanlari, psikolojik
sorunlarla miicadele etmenin yaninda Onleyici
miidahalelerle  ¢alisanlarin  giiglii  kalmalarini
saglayabilirler. Bu sayede oOnleyici miidahalelerle
calisanlarin dayanikli olabilmelerine de katkida
bulunabilirler. Ote yandan iyimserlik ise olumlu
sonuglar1 beklemeye iliskin egilimleri igeren bir
kisilik oOzelligi oldugu gibi aynt zamanda bir
diisinme bi¢imi olarak da degerlendirilebilir.
Buradan hareketle hastane caliganlarinin olaylara
olumlu bir bakis acisiyla yaklagmasi onlar1 daha
saglikli kilmaya ve yiiksek diizeyde iyi olmaya
gotiirebilir.

Psikolojik dayaniklilik, psikolojik iyi olma ve
iyimserlik arasindaki iligkilerin incelendigi bu
calismada bazi kisitlar da bulunmaktadir. Birincisi,
kamu sektoriinde olan bir hastanede belirli bir
orneklemle c¢alisilmis olmasi nedeniyle yapilan
aragtirmanin ~ sonuclarinin  kamu  ¢alisanlari
acisindan kapsamli bir genelleme yapmaya olanak
vermemesidir. Tkincisi, ilgili alan yazinda psikolojik
dayaniklilik, psikolojik iyi olma ve iyimserlikle
ilgili ¢ok smirli sayida c¢aligma olmasi c¢aligmanin
bulgularinin da sinirlt bir katki yapabilme olanagina
sahip olmasidir.

Konu ile ilgili ¢alisma yapacak olan arastirmacilara;
kavramlar1 birlikte inceleyen alan yazinda ¢ok fazla
calisma olmamasi nedeniyle arastirilacak ¢ok fazla
konu olmakla birlikte, psikolojik iyi olma iizerinde
pozitif orgiitsel davranigin diger boyutlarinin da
degisken olarak ele alimmast ile alan yazinin
zenginlik kazanmasina katkida bulunulabilecektir.
Ayrica aragtirmada veri toplama teknigi acgisindan
bagka metodolojik yaklagimlar (goriisme gibi)
kullanilarak konunun derinligi tespit edilebilir.
Arastirilacak ~ konularda  farkli  sektorlerde
calismalarin yapilmasi ve yapilacak arastirmalarin
daha biiyiik 6rneklem kitleleri {izerinde ele alinmasi
ile de alan yazina ¢ok degerli katkilar
saglanabilecektir.
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