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Bu c¢aligmada calisanlarin babacan liderlik algisinin ¢alismaya tutkunluk tizerindeki etkisi ve
bu etkide kolektif siikranin araci etkisi arastirilmustir. Calismanin teorik altyapisi Lider-Uye
Etkilesimi Teorisi ve Iyi-Olus Teorisine dayandirilnistir. Calismanin 6zgiinliigii agisindan
degerlendirildiginde her ne kadar yazinda caligmaya tutkunluk ve babacan liderlikle ilgili
caligmalar olsa da kolektif siikranin bu iligkideki araci etkisini test eden bir c¢alismaya
rastlanilmamigstir. Arastirmanin 6rneklemini kolayda 6rnekleme yontemi ile ulagilan 418
hizmet sektorli calisani olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda toplanan veriler SPSS
programi kullanilarak analiz edilmistir. Bulgular babacan liderligin hem c¢alismaya
tutkunlugun hem de kolektif siikranin istatistiksel olarak pozitif Onciilii oldugunu
gostermektedir. Ayrica, kolektif slikran ¢alismaya tutkunlugun istatistiki olarak pozitif ve
anlamli bir 6nciiliidiir. Son olarak babacan liderligin ¢alismaya tutkunluk tizerindeki etkisinde
kolektif siikran kismi araci etkiye sahiptir. Aragtirma sonucunda yoneticiler ve uygulayicilar
igin Oneriler sunulmustur.
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The Mediating Effect Of Collective Gratitude On The Relationship
Between Paternalistic Leadership And Work Engagement

Abstract

In this study, grounded on Leader-Member Exchange Theory and Well-Being Theory, the
effect of employees’ paternalistic leadership perception on the work engagement, and the
mediating effect of collective gratitude on this relationship were investigated. Although there
are studies that investigated the relationship between work engagement and paternalistic
leadership in the literature, no study has been found to test the mediator role of collective
gratitude in this relationship. Survey technic was used to collect data from the 418 service
sector employees. Data were analysed using SPSS software. Findings show that paternalistic
leadership is a statistically significant and positive predictor of work engagement and
collective gratitude. Also, collective gratitude is a statistically significant and positive
predictor of work engagement. Finally, collective gratitude partial mediates the effects of
paternalistic leadership on work engagement. Following in-depth results, managerial and
practical implications, some recommendations and limitations were presented.

Keywords: Paternalistic leadership, collective gratitude, work engagement
Jel Codes: M14
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Giris

Liderin etkinligi konusu uzun siiredir aragtirmacilari mesgul etmektedir. Hangi liderlik
tiiriiniin etkin olacagini belirlemek igin farkl liderlik teorileri ortaya atilmistir. Ilk olarak etkin
bir liderin, liderin kendinde bulundurdugu 6zelliklerden kaynaklandigini soyleyen 6zellikler
teorisi tartigilmisg, ardindan liderligin davranisa bagl oldugunu iddia eden davranigsal liderlik
teorileri arastirilmig ve sonrasinda etkin bir liderligin belirlenmesinde iginde bulunulan
durumun 6nemli bir faktdr oldugunu sdyleyen durumsallik teorileri giindeme gelmistir.
Liderligin bu seyri igerisinde, liderlige kiiltiirel bir acidan bakma fikrinin ihmal edildigi
sOylenebilir. Ancak, 1976 yilinda Silin’in yaptig1 ¢alismalarla birlikte, doguya 6zgii birtakim
lider ozelliklerinin oldugu ortaya g¢ikmistir. Bu calismadan esinlenerek yapilan baska
caligmalarla birlikte, babacan liderlik dogmustur.

Liderlik goriislerindeki degisimde oldugu gibi, insan faktoriine olan bakis agisinda da degisim
yasanmis, insan1 diger Uretim faktorleriyle bir tutan yaklagimlar yerini insani farkli duygu ve
davraniglari olan bir varlik olarak goren yaklagimlar zemin kazanmistir. Bunun neticesi olarak
da insan sermayesine verilen 0nem artmistir. Bu Oneminin artmasiyla birlikte Orgiitler
yetenekli ve bagarili ¢aliganlarin isten ayrilmasini 6nlemek istemektedir ve bunu saglayacak
dinamiklerin olusturulmasina yonelik calismalar uzun siliredir akademisyenlerin ve
uygulayicilarin ilgisini ¢ekmektedir. Bu ilgiyle birlikte, pozitif psikoloji iizerine yapilan
caligmalar artmustir. Pozitif psikoloji bireylere, gruplara ve orgiitlere giiclii yanlarm
kullanarak gelisme saglamalarin1 amaglayan ve nispeten yeni sayilabilecek bir kavramdir
(Gable ve Haidt, 2005). Pozitif psikoloji hayatta karsilagilan olumsuz durumlar diizeltmekten
ziyade, olumlu durumlarin etkisini artirmay1 amaglar (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).
Caliganlarin islerine olan tutumlari ve davraniglarinin 6rgiitlerdeki liderlik davraniglarindan ve
calisanlarin liderlerine yonelik algilarindan etkilendigi goz Oniine alindiginda, ¢alismaya
tutkunluk ve kolektif siikran gibi pozitif psikoloji kavramlarinin liderlik ile birlikte ele
alinmasinin 6nemli olacag diigiiniilmektedir.

[k kez Kahn (1990) tarafindan tamimlanan ¢alismaya tutkunluk kavrami iizerine, milenyumun
bagindan itibaren artan bir ilgi var olmus ve bu kavramla ilgili pek ¢ok ¢aligma yiiriitiilmiistiir.
Bu ilginin sebebi, orgiitlerin ¢aligmaya tutkun g¢aligsanlara ihtiyag duymasidir (Leiter ve
Bakker, 2010) ciinkii tutkunluk duyan calisanlar orgiitlere rekabet avantaji saglamaktadir

(Council, 2004). Tutkun calisanlarin Orgiitlere olumlu sonuglar katmasinin yani sira,
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calismaya tutkunluk ayn1 zamanda orgiitler i¢in bir maliyet kalemi olan isten ayrilmalar1 da
azaltmaktadir (Bhatnagar, 2012). Benzer sekilde, Kolektif siikran orgiitler agisindan,
caligsanlardaki is tatmini artirmak (Waters, 2012), isten ayrilmalar1 (Chan, 2011) azaltmak gibi
birtakim olumlu sonuglara sahiptir ve bu sebeple de siikran olgusunun orgiit kiiltiiriintin bir
parcasi olmast istenen bir durumdur.

Ancak her ne kadar yukaridaki aragtirma motivasyonu arastirma kapsaminda ele alinan teorik
bakis acilar ile tahmin edilmeye calisilsa da ilgingtir ki yazinda bu degiskenler arasindaki
iligkiyi inceleyen bir ¢aligmaya rastlanilmamistir. Dahas1 kolektif giikran ile ilgili caligmalarin
smirlilig1 calismanin 6zgiin yanin1 daha da giiglendirmektedir. Tiim bu anlatilanlar 15181nda,
bu ¢aligmada babacan liderligin kolektif siikran1 ve calismaya tutkunlugu nasil etkiledigi,
bagka bir ifadeyle kolektif siikranin babacan liderlik-¢alismaya tutkunluk iligkisindeki araci
rolii incelenecektir.

Aragtirma kapsaminda Oncelikle kavramsal c¢ergeve basligi altinda arastirmada kullanilan
degiskenler tanimlanmis, akabinde kolektif siikranin araci rolii 6nceki ¢aligmalarin bulgulari
ve ilgili teoriler baglaminda tartisilmig ve son olarak yontem, bulgular ve sonuglar bashigi ile

aragtirma sonlandirilmigtir.

1. Kavramsal Cerceve

Bu boliimde, sirasiyla babacan liderlik, kolektif siikran ve ¢alismaya tutkunlukla ilgili mevcut
alan yazinda var olan bilgiler sunulacaktir. Akabinde gerek onceki ¢alismalarin bulgular
gerekse lider-iiye etkilesimi teorisi ve iyi olus teorisi baglaminda gelistirilen hipotezler

sunulacaktir.

1.1. Babacan Liderlik

Liderlik tizerine yapilan ¢alismalar ile kiyaslandiginda, kiiltiiriin liderin etkinligine etkisinin
nispeten ihmal edildigi sdylenebilir. Ancak belli bir siiredir, kiiltiir ve lider iligkisini inceleyen
ve farkli kiiltiirlerde, farkli liderlik tiplerinin etkin olacagimi ifade eden ¢alismalar
bulunmaktadir (Hofstede, 1993; Ronen ve Shenkar, 1985). Nitekim babacan liderlik de,
kdiltiirti odak noktasina alan bir liderlik tiirli olarak dogmustur. Dogunun kiiltiiriiniin, batiya
nazaran farkli olmasindan yola ¢ikarak, doguya 6zgii bir liderlik tiirii olmasim savunan ve bu

liderlik tiiriinii belirlemek i¢in 1 y1l siireyle gézlem yapan Silin, merkezilesmis otorite, kontrol
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taktikleri uygulamak, astlarla sosyal mesafeyi siirdiirmek, didaktik davranmak gibi birtakim
liderlik 6zellikleri belirlemistir (Silin, 1976). Ardindan Redding (1990) ve Westwood (1997)
da, farkli dogu iilkelerinde ¢aligmalar yapmis ve benzer sonuglar bulmustur ve bu liderlik tiirii
babacan liderlik olarak adlandirilmistir (Farh ve Cheng, 2000).

Babacan liderligin yaygin olarak kabul gérmiis iki tanim vardir. {lk tanima gore babacan
liderlik, giiclii bir disiplin ve otoriteyi siirdiirmekle birlikte, babacan bir iyilige ve dogruluga
sahip olan bir liderlik tiirii olarak ifade edilmistir. (Farh ve Cheng, 2000). ikinci tanima gore
babacan liderlik, liderin is ve is dis1 hayatinda astina 6zen gosterdigi, onu koruyup
yonlendirdigi ve bunlara karsilik olarak astin kendisine itaat etmesini ve saygi duymasini
bekledigi, hiyerarsiye sahip bir iliski tizerine kurulu bir liderlik tiirii olarak ifade edilmektedir
(Aycan, 2006). Bu iki taniminda birbirinden farkli alt boyutlar1 vardir. Farh ve Cheng (2000)
iic boyut oldugunu ifade etmistir; otoriter, iyiliksever ve ahlaki liderlik. Bunlardan ilki olan
otoriter liderlikte, lider astlar1 iizerinde mutlak bir otorite ve kesin bir kontrole sahiptir ve
astlarindan da sorgulamaksizin bir itaat ve boyun egme bekler (Cheng, Chou, Wu, Huang, ve
Farh, 2004; Farh ve Cheng, 2000). Lider kurallar koyar, sorumluluklar belirler,
gerektirdiginde ceza ve 6diil verir ve ast da tiim bunlara uyum saglar. Iyiliksever liderlikteyse
lider astlarinin ve ailelerinin refahi i¢in her bir asta kars1 6zel ve kucaklayici bir ilgi gosterir.
Son olarak ahlaki liderlikte, lider bencil olmayan, erdemli ve 6z disiplinli davranislar gosterir
(Cheng vd., 2014). Buna ek olarak, Aycan (2006) babacan liderligi bes farkli boyutta ele
almistir. Bunlar; aile atmosferini is yerinde de kurmak, astlarla birebir ve yakin iligkiler
gelistirmek, is disindaki yerlerde de iliskiyi siirdiirmek, itaat beklemek ve otoriteyi korumak.
Kokenlerini paternalizmden alan babacan liderlik her ne kadar batida elestirilse de dogu
kiiltiiriinde kendisine genis 6l¢iide yer bulmustur. Babacan liderlik {ist-ast arasindaki iligkinin
hiyerarsik, birbirine bagimli ve duygusal oldugu, kolektivist ve genis giic mesafesine sahip
toplumlarda yaygin ve istenen bir liderlik tiiriidiir (Aycan, 2008). Onceki arastirmalarin
bulgular1 incelendiginde babacan liderligin ise yaratict katilmi arttirmak (Kurt, 2015),
orgiitsel vatandaghik davranislarma olumlu katkilar saglamak (Mete ve Serin, 2015),
calisanlarin oOrgiitlerine duygusal baghlik duymasmma ve oOrgiite olan baghliklarmin
stirdiiriilmesine neden olmak (Erben ve Giineser, 2008), is tatminini arttirmak (Pellegrini ve
Scandura, 2006) gibi olumlu; zorbalik ve zarar verici davraniglar gibi etik olmayan is yeri

davraniglarma yol agmak (Soylu, 2011) gibi olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir.
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Tiirk kiiltiirii agisindan babacan liderlik incelendigine, bu liderlik tiiriiniin Tiirk kiiltiiriine
uygun oldugunu gosteren caligmalar bulunmaktadir. Aycan vd. (2000)’nin 10 ayn iilke
iizerinde yaptig1 caligmada Tiirk kiiltiirtin yliksek babacan liderlik degerlerine sahip oldugu
goriilmiistiir. Ayrica Tiirk kdltiiriinde en baskin orgiitsel deger kolektivizmdir ve Tiirk
orgiitlerinin kiiltiirii kolektivist yapisim artirdikca, liderlerin sergiledigi babacan liderlik
davraniglariin artacagr da beklenmektedir (Pasa, Kabasakal, ve Bodur, 2001) Tiirkiye
baglamimda degerlendirildiginde, c¢alisanlarin 6zel sorunlartyla ilgilenmek etkin liderlik
tiirliniin 6nemli bir parc¢asini olusturmaktadir (Pasa vd., 2001). Bu konuda yapilan bir bagka
caligmada da babacan liderligin Tiirk toplumunda uygulama alaninin fazlasiyla genis oldugu

ifade edilmektedir (Kabasakal ve Bodur, 2007).

1.2. Kolektif Siikran

Yonetim ve organizasyon alanma dair yapilan calismalarin temelinde insanin oldugu
sOylenebilir. Bu nedenle, insan psikolojisini anlamak bu alandaki arastirmacilar i¢in 6nem arz
etmektedir. Esenlik, yetinme, hosnutluk, timit, iyimserlik ve gonen¢ gibi konulara egilim
gosteren pozitif psikolojinin dogmasi (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000) ve ardindan bu
alandan yola ¢ikarak pozitif orgiitsel davranis alaninda yapilan ¢aligmalarin artmasiyla birlikte
(Luthans, 2002), siikran kavrami one ¢ikmaya baslamistir. Bu sebeple, her ne kadar siikran
kavrami yillardir insanlarin zihin ve his diinyalarinda var olsa da akademik merakin pozitif
psikoloji alaninin yiikselise gegmesiyle birlikte basladig1 s6ylenebilir.

Kisiye kars1 yapilan bir iyilik karsisinda, kisinin karsi tarafa karsi kendini borg¢lu hissetmesi
olarak ifade edilebilecek olan siikran ifadesi, esasen kisiye kars1 olabilecegi gibi, Tanri, doga,
yagmur vb. gibi kisi iistli varliklara karsi1 da olabilir (Emmons ve McCullough, 2003). Fehr,
Fulmer, Awtrey, ve Miller (2017) yaptiklar ¢alismada siikrani ti¢ boyutlu olarak ele almay1
onermislerdir. Bu ii¢ boyut; epizodik, kalici ve kolektif siikran seklindedir. Bu baglamda
kolektif siikran, bireyler tarafindan hissedilen ve kalic1 olan siikranin, tiim ¢aliganlar tarafindan
yliksek diizeyde paylagilmasi (Fehr vd., 2017) seklinde tanimlanmistir. Heniiz 6rgiit diizeyinde
meydana gelen siikran duygusu iizerine detayli ¢aligmalar yapilmamis olsa da, siikran
duygusuna sahip kisilerde meydana gelen olumlu degisimlerin, kisilerden miitesekkil bir yap1
olan orgiitler i¢in olumlu sonuglar getirecegi beklenmektedir. Bu baglamda, birgok calisma

stikranin yararlar1 iizerine yogunlagmistir. Bulgular, minnettar (siikran duygusuna sahip)
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insanlarin, daha iyi ¢alistigini, daha mutlu oldugunu ve daha yiiksek bir moda sahip oldugunu
gostermektedir (Watkins, Woodward, Stone, ve Kolts, 2003). Ayrica siikran duygusuna sahip
caligsanlarin daha gilivenilir oldugu (Dunn ve Schweitzer, 2005) ve bagkalarindan aldiklari
destegin de daha yiiksek oldugu sdylenebilir (Wood, Maltby, Gillett, Linley, ve Joseph, 2008).
Gecmig aragtirmalarin bulgular yukaridaki agiklamalar ile tutuarlilik géstermektedir. Fehr vd.
(2017) calisanlarin birbirine yardim etmelerinin, yardima tesekkiir ile karsilik vermenin,
yoneticilerin ¢alisanlarin  becerilerini bilmesinin ve bunlan gelistirecek faaliyetlerde
bulunmasinin ve 6rgiit bazinda takdir etkinliklerinin diizenlenmesinin kolektif siikrana 6nciil
olacagini belirtmistir. Ayrica siikranin haset, 6fke, a¢ gozliiliikk gibi glinlimiiziin rekabetgi is
cevresinde goriilen olumsuz duygu, zehirli isyeri tutumu ve hislerini azaltmaya yardimci
olacag diisiiniilmektedir (Miiceldili vd., 2015). Siikran ile yagsam doyumu arasindaki olumlu
iligkinin yani sira (Robustelli ve Whisman, 2018), bunlarin diginda, kisilik ile siikran
arasindaki iligki incelendiginde, siikran duygusu yliksek olan g¢aliganlarin daha digadoniik,

uzlasmaci, acik fikirli, diiriist ve daha az sinirli oldugu goriilmiistiir (Wood vd., 2008).

1.3. Calismaya Tutkunluk

Caligmaya tutkunluk konusunda hem ulusal yazinda hem de uluslararasi yazinda kavramsal
bir kargasa bulundugu sdylenebilir. Uluslararas1 yazinda, employee engagement (Saks, 2006)
ve work engagement (Schaufeli ve Salanova, 2007) olarak adlandirilmakta, ulusal yazinda ise
ise cezbolma (Dogan, 2002), calismaya tutkunluk (Turgut, 2010), ise goniilden adanma (Bal,
2010), isle biitiinlesme (Ardic ve Polatci, 2009) ve ise angaje olma (Ozkalp ve Meydan, 2014)
gibi pek cok farkli adla kullanilmaktadir. Bu c¢alismada calismaya tutkunluk seklinde
kullanilmasi tercih edilmistir. Caligmaya tutkunluk ile ilgili kavramsal bir anlagmazlik oldugu
gibi tamim noktasinda da bir fikir birligi olmadigi ve tanimlamak i¢in farkli yaklagimlar
getirildigi soysenebilir. Ihtiyaglar tatmini yaklasimina gore insanlarin yaptiklar islere
kendilerini fiziksel, biligssel, duygusal ve zihnen adamasidir (Kahn, 1990) seklinde
tanimlanirken, tiikkenis karsiti yaklasima gore, yliksek diizeyde zevk ve etkilesim ile
karakterize edilen, kalic1 pozitif duygusal bir durum (Maslach, Schaufeli, ve Leiter, 2001)
olarak tanmimlanmaktadir. Bu yaklagim agisindan tiikenmislik, tutkunlugun dejenere olmus
halini yansitmaktadir (Maslach vd., 2001). Bir baska ifadeyle, tiikenmislik calismaya tutkun

olan calisanlarin, bu tutkunluklarini yitirmesi anlamima gelmektedir. Dahas1 tutkunluk
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kavrami Maslach Tiikenmislik Envanteri (Maslach Burnout Inventory) iizerinden dl¢tilmiistiir
(Maslach, 1997). Tutkunluk, tiikenmisligin su ti¢ boyutunun bir karsilig1 olarak goriilmiistiir;
yorgunluk-enerji, sinizm-dahil olma, etkisizlik-etkililik. Daha da net olarak ifade etmek
gerekirse, tilkkenmisligin yorgunluk boyutunun tutkunlugun enerji boyutuna déndiigii, sinizm
boyutunun dahil olma boyutuna dondiigii ve etkisizlik boyutunun da etkililik boyutuna
dondiigi ifade edilmistir (Maslach vd., 2001).

Caligmaya tutkunluk ile ilgili iki 6nemli nokta vardir. Bunlardan ilki, érgiitsel insan sermayesi
gittikce onemli bir hale gelmektedir ¢linkii az insanla ¢ok is yapilmasi gerekmektedir. Buradan
yola ¢ikarak insan unsurunun ge¢miste oldugundan ¢ok daha onemli oldugu sdylenebilir.
Ikinci olarak, giiniimiiz drgiitleri, psikolojik olarak islerine kars1 yatirim yapmaya hem istekli
olan hem de buna muktedir olan ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Caligmaya tutkunluk da zaten
tam olarak bu sekilde tarif edilmektedir (Schaufeli, 2013).

Onceki aragtirmalar incelendiginde, ¢alismaya tutkunlugun onciilleri ve sonuglari iizerine pek
cok arastirma yapildigi soylenebilir. Saks (2006), isin 6zelliklerinin, 6diil elde etmenin, is
yerinde taninmanin, ¢alisanlar orgiit ve iist mevkilerden destek aldiklarini hissetmelerinin
caligmaya tutkunluga yol acacagini belirtmistir. Ayrica, disadoniikliigiin (Langelaan, Bakker,
Van Doornen, ve Schaufeli, 2006), 6z yeterlilik, 6z sayg1 ve iyimserligin (Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti, ve Schaufeli, 2007) de g¢alismaya tutkunlugun onciilleri olabilecegi
sOylenebebilir. Bu 6nciillerin yani sira, ¢alismaya tutkunlugun, érgiitsel baglilikta artis (Bailey
vd., 2017) tiiketici degerlendirmelerinde artig, karlilikta artig, {retkenlikte artis, isten
ayrilmalarda diisiis, hirsizlikta azalma, ise devamsizlikta azalma (Gallup, 2014) gibi

sonuglarinin oldugu sdylenebilir.

1.4. Babacan Liderlik, Kolektif Siikran ve Cahsmaya Tutkunluk Arasindaki
Tliski

Babacan liderlik ile ¢aligmaya tutkunluk arasindaki iliskiye bakildiginda; liderlik, calismaya
tutkunlugun ti¢ 6nciiliinden biridir (Christian, Garza, ve Slaughter, 2011). Ayrica liderin astina
bireysellestirilmis bir 6zen gostermesi sonucu ¢alisanlarda baglilik ve ¢alismaya tutkunluk
olusmaktadir (Ghadi, Fernando, ve Caputi, 2013). Babacan liderin ¢alisanlara
bireysellestirilmis bir 6zen gostermesinden dolayi, babacan liderlik ile ¢calismaya tutkunluk

arasindaki pozitif iliski anlamlidir. Ayrica, hem babacan liderlik-kolektif siikran hem de
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babacan liderlik-calismaya tutkunluk arasindaki iliski lider-liye etkilesimi teorisi ile de
aciklanabilir. Bu teoriye gore, lider astlarini, onlarla ikili bir iligki gelistirmek suretiyle
etkilemektedir ve liderin kurdugu bu iligkiye astin verdigi tepki de iligkinin yoniinii ve
kuvvetini belirlemektedir (Liden ve Maslyn, 1998). Dolayisiyla babacan lider ile calisan
arasindaki olusan iligkinin kalitesine binaen ¢aliganin olumlu duygularindan biri olan siikran
duygusunun artacagi 6ngoriilmeketedir. Bekmezci ve Yildiz (2019) tarafindan yapilan benzer
bir galigmada, calisanlarin babacan liderlik algilarinin psikolojik sahipligi pozitif yonde
etkiledigi bulgulanmigtir. Buna gore gelistirilen birinci arastirma hipotezi soyledir;
H;: Babacan liderlik ¢calismaya tutkunlugu pozitif yonde etkilemektedir.
Rekabetin yogunlastig1 ve insan sermayesinin gittikge daha fazla 6nem kazandigi bir diinyada,
caligmaya tutkun, oOrgiitline kars1 siikran gibi olumlu hisler besleyen calisanlarin olmasi
sirketlere saglayacagi rekabet avantaji acisindan 6nemlidir (Yildiz, 2017). Kolektif siikran
orgiitler acisindan, ¢alisanlardaki ig tatmini artirmak (Waters, 2012), isten ayrilmalar1 (Chan,
2011) azaltmak gibi birtakim olumlu sonuglara sahiptir ve bu sebeple de siikkran olgusunun
oOrgiit kiiltiiriiniin bir pargasi olmasi istenen bir durumdur. Babacan liderlik ile kolektif siikran
arasindaki iliskiye bakildiginda, Cheng vd. (2014) yaptig1 caligmada, babacan liderligin
iyilikseverlik boyutu karsiliginda, calisanlarin slikran gosterecegini ifade etmektedir. Bu
durumu destekler nitelikte, kolektif siikranin onciillerine bakildiginda, ¢alisanlarin gelisimine
olanak saglayan yoneticilerin calisanlarda siikran duygusunun olugsmasia yardimci oldugu
gorlilmektedir (Fehr vd., 2017). Babacan liderin iyiliksever boyutuna gore, lider ¢alisanlara
Ozel bir ilgi gostermekte ve onlarin gelisimine katki saglamay1 amaglamaktadir (Cheng vd.,
2014). Bu sdylenenler 1s18inda, babacan liderligin kolektif siikran1 pozitif bir sekilde
etkileyecegi ongoriilmektedir. Bun gore gelistirilen ikinci arastirma hipotezi sdyledir;
H,: Babacan liderlik kolektif siikran: pozitif yonde etkilemektedir.

Kolektif siikran ile ¢aligmaya tutkunluk arasindaki iligki incelendiginde, siikran ve tutkunluk
arasindaki ortak nokta, her ikisinin de pozitif psikoloji ile ilgili olmasidir. Caligmaya
tutkunlugun onciillerine bakildiginda, yoneticiler tarafindan destek aldigimi géren ¢alisanlarin
caligmaya dair tutkunluklarinin artacagi goriilmektedir (Saks, 2006). Ayn1 zamanda, siikranin
onciilleri incelendiginde yoneticiler tarafindan destek gormenin, siikrana sebep olmasi da
beklenmektedir (Fehr vd., 2017). Bu iligki iyi-olus teorisi ile de aciklanabilir. Seligman (2012)
tarafindan gelistirilen ve Iyi Olus Teorisi olarak da bilinen PERMA modeline gore, pozitif

duygularin kisinin iyi olusuna katki saglayacagi, daha genis ifadeyle olumlu duygularin
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olumlu sonuglar doguracag sdylenmektedir. Bu anlatilanlar 15181nda, kolektif siikran ile
caligmaya tutkunluk arasindaki iliski, siikran gibi olumlu bir duygunun, ¢alismaya tutkunluk
gibi olumlu bir tutuma yol agacagini sdyleyen iyi olus teorisi ile de oOrtiismektedir. Bu
baglamda gelistitilen {i¢iincii hipotezi sOyledir;

Hs: Kolektif siikran ¢alismaya tutkunlugu pozitif yonde etkilemektedir.
Yukaridaki agiklamalardan yola ¢ikarak babacan liderlik ile kolektif siikranin, kolektif
siikranin ile ¢aligmaya tutkunluk ve son olarak babacan liderlik ile ¢alismaya tutkunluk
arasinda olumlu iliskiler oldugu sdylenebilir. Gerek ge¢mis arastirmalar gerekse lider iiye
etkilesim teorisi ve iyi olus teorilerine dayanarak babacan liderlik algisina sahip ¢aliganlarin
hem liderlerine hem de liderin iginde bulunmus oldugu orgiitlerine yonelik olumlu
duygulardan biri olan siikran duygusu gelistirecekleri (Cheng vd., 2014; Fehr vd., 2017)
dolayistyla da bu duygunun g¢aligmaya tutkunluga sebep olacagi ongoriilmektedir (Saks,
2006). Bu baglamda gelistirilen dordiincii arastirma hipotezi soyledir;

Hy. Babacan liderlik ile calismaya tutkunluk arasindaki iliskide kolektif siikranin aract

etkisi vardir.

Bu soylenenler 1g181nda, arastirmanin teorik modeli ve hipotezler Sekil 1’de sunulmustur.

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

Kolektif
Stikran

Calismaya,
Tutkunluk

Babacan
Liderlik

2. Yontem
Bu ¢alisma Tiirkiye’ nin farkli illerinde faaliyet gosteren 418 hizmet sektorii ¢alisan {izerinde,
kolayda ornekleme yontemi kullanilarak anket yoluyla toplanan verilerle tamamlanmistir.

Caligmaya katilanlarin biiyiik bir boliimii (%67,7) 6zel sektor ¢alisanidir.
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Bu c¢alismada ti¢ farkli 6lgek kullanilmigtir. Bunlardan ilki babacan liderlik dlgegidir. Bu
Olcek, Pellegrini ve Scandura (2006) tarafindan gelistirilmistir. Orijinal 6l¢ekte 13 soru
olmasina karsin, faktdr analizi neticesinde ortaya ¢ikan sonugla birlikte, dlgekte yer alan ii¢
soru cikarilmigtir. Bu sorular; 6. “Yoneticim calisanlarin onayina sunmadan onlar adina
kararlar alir.” 8. “Yoneticim caligsanlar ile olan iligkisinde mutluluk, sinir ya da {iziintii gibi
reaksiyonlarini gizlemez.” ve 13. “Yoneticim ¢alisanlari i¢in en iyinin ne oldugunu sadece
kendisinin bildigine inanir.” seklindedir. Bir diger degisken olan kolektif siikran icinse Akgiin
vd., (2016) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgek orijinalde 12 soru ve tek
boyuttan ibarettir. Toplanan verilerle yapilan faktor analizi neticesinde, maddeler uygun bir
dagilim gostermis ve herhangi bir sorunun ¢ikarilmasina gerek kalmamistir. Son olarak
calismaya tutkunluk iginse Schaufeli ve Bakker (2003)’1n gelistirdigi ve Ozkalp ve Meydan
(2014)’m Tiirkgeye uyarladigi 6lgek kullanilmistir. Ankette katilimcilardan ise dair goriiglerini
kendileri agisindan degerlendirilmesi istenmistir, dolayisiyla dlgek, ¢alisan ile igi arasindaki
iligkiye odaklanmistir. Orijinal 6lgegin 9 sorulu olmasina karsin yapilan faktor analizi
neticesinde yetersiz faktdr yiikii nedeniyle 8. “Ise gomiilmiis durumdaymm.” ve 9. “ Calisirken
kendimden geciyorum.” sorular oOlgekten ¢ikarilmigtir. Bu haliyle 6l¢cek 7 sorudan

olusmaktadir.

3. Bulgular

Bulgular i¢in tamimlayici istatistiklerle birlikte, dagilim problemi incelenmistir. Dagilim
problemlerinin Slglimii i¢in Kline (2015) Olgiitleri baz alinmig ve herhangi bir dagilim
probleminin olmadigi bulunmustur. Bunun ardindan faktdr analizi yapilarak, maddelerin
dagilimlar incelenmistir. Faktor analizi sonuglaria gore, KMO=.953, Barlett’in kiiresellik
testi (p< .001) ve son olarak faktor yiiklerinin .54 ile .75 arasinda oldugu bulunmustur. Bu
analizlerle birlikte, aciklanan varyanslar su sekildedir; babacan liderlik %20,28, kolektif
sikran %27,54 ve calismaya tutkunluk %17,24 olmak iizere toplam agiklanan varyans
%65,08dir.
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< L]t Madde Toplam Gﬁvenirlilf
Degiskenler Faktor Yiikleri Korelasyon (sz{lbﬁmh S Aciklanan Varyans
pha)

Babacan Liderlik 91 %20.28
BL4 783 .698

BL2 750 746

BL5 747 .686

BL1 707 .603

BL3 .660 .553

BL7 .639 .539

BL11 .624 .628

BLI12 .620 .685

BL9 .618 530

BLI10 .555 .609

Kolektif Siikran .96 %27.55
KS9 782 759

KS10 781 758

KS4 781 .749

KS7 771 744

KS11 767 778

KS6 157 .780

KS12 .749 763

KS2 .748 765

KS8 738 .674

KS3 733 781

KS5 728 .745

KS1 .669 768

Calismaya 91 %17.24
Tutkunluk

CT4 .804 .664

CTS 790 .641

CT .786 .600

CT2 .769 .625

CT3 .745 .630

CTo .684 481

CT7 .667 547
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Aciklanan Varyans %65.08

KMO 6rneklem uygunluk 6l¢iisii=.953

Barlett’in kiiresellik testi (anlamlilik diizeyi)=.000
Approx. x2 (2701): 9948.407

Rotasyon metodu: Varimax

Rotasyona 5 iterasyonda ulagilmigtir

BL: Babacan Liderlik, KS: Kolektif Siikran, CT: Calismaya Tutkunluk

Herhangi bir giivenirlik probleminin olup olmadiginin tespiti i¢in Cronbach’in (1951) degeri
referans alinmis ve tiim olgeklerin giivenirliginin 0.70’in {istinde olmasindan dolayi, tiim
Olcekler giivenilir kabul edilmistir. Giivenirlik probleminin olmamasi iizere, degiskenlerin
birbiriyle olan birlikte degisim iligkisini inceleyebilmek igin, Pearson korelasyon analizi

yiirlitiilmiis ve ortaya ¢ikan sonuglar tablo 2’de gdsterilmistir.

Tablo 2. Korelasyon Analizi

Degiskenler Ort. S.S. BL CT KS
BL 3.2584 9531 1
CT 3.5868 .9584 S61%* 1
KS 3.2841 1.0798 107%* .602%* 1

Not: **: Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli. *: Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamli. BL: Babacan liderlik, CT:
Caligsmaya Tutkunluk KS: Kolektif siikran

Tablo 2’den gosterildigi gibi, babacan liderligin caligmaya tutkunluk (r=.561, p<0.01) ve
kolektif giikran (r=.707, p<0.01); kolektif siikkranin da ¢aligmaya tutkunluk (r=.602, p<0.01)
ile arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Birlikte degisim iligkisinin ardindan, modelde belirtilen araci degiskenleri test etmek icin
Baron ve Kenny (1986)’nin 3 asamali yaklasimi uygulanmistir. Buna gore, takip edilmesi
gereken siire¢ sOyledir; ilk olarak bagimsiz degiskenin araci degisken {izerinde istatistiki
olarak anlamli bir etkisi olmali, daha sonrasindaysa araci degiskenin bagimli degisken
iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi olmali, son olarak bagimsiz degiskenin bagimli
degisken tizerindeki etkisi araci degisken modele dahil edildiginde ya 6nemli bir dlglide
azalmakla birlikte hala istatistiki olarak anlamli etkisini siirdiirmeli (kismi araci etki) ya da bu

etki tamamen ortadan kalkmalidir (tam araci etki).
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Degisken B Std. Hata t P
(Sabit) 675 133 5.063 .000***
Babacan Liderlik 707 .039 20.371 .000%***

R?=.498; F=414.973; P<.001
a.  *p<0.05; **p<0.01*** p<.001
b.  Bagiml Degisken: Kolektif Siikran
c.  Bagimsiz Degisken: Babacan Liderlik

Ik adimin neticesinde, babacan liderligin (bagimsiz degisken) arac1 degisken (kolektif siikran)
iizerindeki etkisi istatistiksel olarak pozitif ve anlamhdir (3=.707; t= 20.371; p<.001). Bu

sonuca gore birinci adim tamamlanmigtir (H2: Desteklendi).

Tablo 4. Kolektif Siikranin Calismaya Tutkunluk Uzerindeki Etkisi

Degisken B Std. Hata t P
(Sabit) 1.833 120 15.263 .000***
Kolektif Siikran .602 .035 15.377 .000%***

R?= .361; F=236.458; P<.001

a.  *p<0.05; **p<0.01*** p<.001

b.  Bagimli Degisken: Calismaya Tutkunluk
c.  Bagimsiz Degisken: Kolektif Siikran

Ikinci adima gelindiginde, araci degiskenin (kolektif siikran) bagimli degisken (psikolojik
sahiplik ) tizerindeki etkisi istatistiksel olarak pozitif ve anlamhdir (p=.602; t= 15.377;

p<.001). Bu sonuca gore birinci adim tamamlanmistir (H3: Desteklendi).

Tablo 5. Babacan Liderligin Calismaya Tutkunluk Uzerindeki Etkisinde Kolektif Siikranin

Araci Etkisi

Degiskenler Model 1 Model 2 Model 3
Cinsiyet 102 .027 -.001
Egitim Durumu -.046 .044 .092*
Medeni Durum -.040 .053 .046
Caligan Sayist -.076 -.079 -.070
Kidem -.087 -.013 .016
Babacan Liderlik S550%** 27 THE
Kolektif Siikran A14%%x
R2 .022 303 383
F 2.821 29.644 36.145
AR2 278 .081

*p<0.05; **p<0.01*** p<.001
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Son adima gelindiginde, babacan liderligin ¢alismaya tutkunluk iizerinde anlamli bir etkisi
vardir ve bu etkiye kolektif siikran (arac1 degisken) dahil edildiginde bu anlamli etki 6nemli
bir oranda azalmakla (f=.277; t= 3.862; p<.001) (H1: Desteklendi) birlikte hala istatistiki
olarak anlamli olmay1 siirdiirmektedir. Bunun yani sira ¢alismaya tutkunluk iizerinde kolektif
stikranin istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir. (B=.414; t= 7.209; p<.001). Bu
sonuclara gore, babacan liderligin ¢aligmaya tutkunluk iizerindeki etkisinde kolektif siikran
kismi araci etkiye sahiptir (H4: Desteklendi). Ayrica, SOBEL (Sobel, 1982) testi uygulanmis

ve dolayli olan bu etkinin anlamli oldugu sonucuna varilmistir (z=7,1427; p<0,001).

Sonu¢ ve Tartisma

Babacan liderlik caligmaya tutkunlugu nasil etkilemektedir? Bu etkide kolektif siikraninin rolii
nedir? Arastirma sorularini cevaplamak icin gelistirilen hipotezlerin tamami desteklenmistir.
Buna gore babacan liderlik c¢alismaya tutkunlugu ve kolektif siikrani olumlu yoénde
etkilemektedir. Diger yandan kolektif siikran calismaya tutkunlugu pozitif yonde
etkilemektedir. Son olarak arastirma bulgular1 babacan liderligin ¢alismaya tutkunluk
iizerindeki etkisinde kolektif siikranin kismi araci etkiye sahip oldugunu gdstermistir. Buradan
yola ¢ikarak, ¢alisanlarda olusacak babacan liderlik algisinin ¢aligmaya tutkunluk {izerindeki
olumlu etkisinin kismi olarak kolektif slikran {izerinden gerceklestigi sdylenebilir.

Aragtirma bulgular1 6nceki aragtirmalarin sonuglari ile karsilastirtildiginda siikranin galigsanlar
arasindaki birliktelik hissini artirarak birlikte ¢aligmay1 ve c¢alisanlarin birbirleri ile olan
iligkisini kuvvetlendirdigi bilinmektedir (Buote, 2014). Benzer sekilde iginde bulunulan 6rgiit
tarafindan destek gormek (Rich vd., 2010) ve is arkadaglar ile giiglii baglara sahip olmak (May
vd., 2004) calismaya tutkunluga sebep olmaktadir. Bu acidan bakildiginda, ¢alisanlarda
olusacak siikran hissinin, onlarn islerine olan tutkunlugunu arttirmasi anlamlidir bu bulgu iyi
olus teorisi ilde de desteklenmektedir. Bulgular babacan liderligin ¢alismay1 tutkunlugu pozitif
yonde etkiledigi gostermektedir ancak bu etki, kismi olarak kolektif siikran {izerinden
gergceklesmektedir. Bunun sebebi olarak, babacan liderlik lider-ast iligkisine etki ederken,
kolektif slikran ast-ast arasindaki iligkiye de tesir etmesi gosterilebilir. Babacan liderin
olusturmak istedigi aile yapisi, ev atmosferi bu sayede giiclenmektedir. Bu durumu destekler
nitelikte, Christian ve Slaughter (2007) yaptiklar1 caligmada, liderligin ¢alismaya tutkunlugun

olusumunda, tek basina yeterli olmayacagimi, zayif kalacaginmi sdylemektedir. Babacan
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liderligin kismi olarak kolektif siikran {izerinden ¢aligmaya tutkunlugu etkilemesi bir anlamda
arastirma bulgularinin lider {iye etkilesimi teorisi ile de desteklendigini gostermektedir. Bagka
bir ifadeye ¢alistig1 ortamda babacan liderlik algisina sahip ¢aliganlar liderleri ile iyi ve kaliteli
iligkiler gelistirmekte, bu durum gerek liderlerine gerekse orgiitlerine yonelik bir siikran
duygusu gelistirmelerine neden olmakta, dolayisiyla da caligsanlarin islerine yonelik bir
tutkunluk gelistirmelerine neden olabilmektedir.

Arastirma bulgularina pozitif psikoloji perspektifinden bakildiginda (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2014; Fredrickson, 2001; Seligman vd., 2005; Sheldon ve King, 2001;
Yildiz, 2019) ve calisanlarin her seyden Once insan olma &zellikleri gbz oniine alindiginda
calisanlarla iyi iliskiler kuran liderlerin ¢alisanlarin goniillerinin kazanilmasinda 6nemli rol
oynadig1 sdylenebilir. Bagka bir ifadeyle ¢alisanlarin igerisinde kullanilma hazir pozitif bir
potansiyelin varligmin farkinda olmak ve bu potansiyeli ortaya cikaracak liderlik ve
yaklagimlarda bulunmak 6nemlidir. Calisanlarin kendilerinin olumlu ydnlerine vurgu yapan
bu tavir ve davraniglara aym1 yonde yanit verecekleri dolayisiyla bu ortamin farkinda olup
stikran duyacaklar ve islerine goniilden baglanip tutkuyla yapacaklar sdylenebilir. Yildiz’in
(2019) pozitif psikolojik sermayenin Orgiitsel vatandaglik davranmiglari iizerindeki etkisini
inceleyen calismasi bu diigiinceyi destekler niteliktedir. Buna gdre orgiitsel vatandashik
davraniglariin da goniillii bir dogaya sahip oldugu goz oniine alindiginda (Organ, 1988)
pozitif psikolojinin 6nemi daha ¢ok ortaya ¢ikmaktadir.

Bu bulgular 1g181nda, babacan liderin 6rgiitlerde etkin bir liderlik tiirii oldugu sdylenebilir. Bu
acidan, orgiitlerde liderlik yapacak kisilerin babacan liderlik vasiflarini tagiyor olmasinin,
Orgiitiin atmosferine, calisanlarin islerine olan baglilik ve tutkunluguna olumlu etkilerde
bulunacagi ve bu etkinin de o6rgiit diizeyinde bir siikran duygusunun paylasilmasiyla birlikte
artacagl soylenebilir. Bu nedenle, terfilerde babacan liderlik vasfi tasiyan ydneticilerin 6n
plana ¢ikarilmasi Onerilmektedir. Ayrica oOrgiit icerisinde, siikran arttirici  birtakim
faaliyetlerinin yapilmasinin da oOrgiitte olugmasi beklenen olumlu durumlarda katki
saglayacagindan dolayi, bu tarz faaliyetlerin icra edilmesi de 6neriler arasindadir.

Her arasgtirmada oldugu gibi, bu ¢alismada da alan yazina énemli katkilar oldugu gibi, belli
bash kisitlar bulunmaktadir. i1k olarak ¢alismanin daha belirgin bir hizmet kolunda —6rnegin,
egitim, bankacilik, saglik vb. yapilmas1 gelecek aragtirmacilara onerilmektedir. Bunun yani
sira, modele baska degiskenlerin dahil edilmesi ve hatta babacan liderligin baska bir liderlik

tiirli ile karsilagtirnlmasina olanak saglanmasi agisindan bir bagka liderlik tiiriiyle birlikte
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incelenmesi bir diger Oneridir. Son olarak, bu ¢alisma kesitsel bir ¢caligmadir ve dolayisiyla
belli bir anin fotografi niteligindedir. Dolayisiyla degiskenler arasindaki nedensel iliskilerin

boylamsal olarak incelenmesi sonraki aragtirmalara onerilmektedir.
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