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Hangi Lider, Kurumda Kalmay1 Nasil Saghyor?
Cok Boyutlu is Motivasyonunun Araci Rolii
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Ozet

Yoneticilerin liderlik tipleri ¢alisanlanin is motivasyonlarim en fazla etkileyen faktdrler arasinda yer almaktadir an-
cak, Tiirkiye'de hem bu etkileri hem de liderlik stillerinin calisan motivasyonlar aracilifi ile isle ilgili difer sonug
degiskenleri fizerindeki etkilerini inceleyen arastrmalar az sayidadir. Bu calismanin amaci, yoneticilerin babacan ve
doniisiimei liderlik stilleri ile calisanlann ¢ok boyutlu is motivasyonlan arasmndaki iliskileri gecerligi ve glivenirligi
test edilmis bir dl¢ek kullanarak Tiirkiye drnekleminde incelemek (Calisma 1); ayrica, liderlik tipleri ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iligkilerde ¢cok boyutlu iy motivasyonunun kismi araci roliinii test etmektir (Calisma 2). Bu amagla,
Calisma 1°de 456 calisandan veri toplanmis ve Gagné ve arkadaslan (2014) tarafindan Oz Belirleme Kurami (Deci
ve Ryan, 1985) temel alinarak gelistirilen Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgedi’nin (CBIMO) Tiirkceye adaptasyon
calismasi gerceklestirilmistir. Calisma 2°de 388 ¢alisandan veri toplanmuig ve dnerilen model yapisal esitlik modelleme-
si yontemiyle test edilmistir. Calisma 1’in bulgular, CBIMO niin diger iilkelerde yapilan calismalarin g&sterdigi faktér
vapilarna uyumlu bir yapr gosterdigini ve yordayicr gegerligi oldugunu ortaya koymustur. Calisma 2 nin bulgular,
genel olarak iki liderlik stilinin de motivasyon tipleriyle dnerilen iliskileri gdsterdigini ancak. is motivasyonlarimn
valmzea déniistimeii liderlik ile isten ayrilma nivetleri arasmdaki iliskide kismi aracilik ettifini gdstermistir. Bulgular,
kuramsal ve uygulamaya yonelik ¢ikarimlar ile gelecekteki calismalara yonelik onerilerle birlikte tartistlmistir.

Anahtar kelimeler: Babacan liderlik, d&niisiimcii liderlik, 6z-belirleme kurami. ¢ok boyutlu is motivasyonu, isten
ayrilma niyeti

Abstract

Supervisors® leadership styles are among the most important variables that influence employees’ work motivation.
However, in Turkey, only a limited number of studies examined the effects of leadership styles on employee motiva-
tions and on distal work-related outcomes via their influences on these motivations. The present study aimed to exam-
ine the links of paternalistic and transformational leadership with employees’ work motivations by using a valid and
reliable work motivation measure and to test the mediating roles of motivations in the relationships between leadership
styles and employees’ turnover intentions. In Study 1, data were collected from 456 employees and the Multidimension-
al Work Motivation Scale (MWNMS; Gagné et al., 2014), which was developed within the framework of Self-Determi-
nation Theory (Deci & Ryan. 1985), was adapted to Turkish. In Study 2, data were collected from 388 employees and
the proposed model was tested using structural equation modeling. Study 1 revealed that the factor structure and the
predictive validity results of the adapted MWMS were consistent with those of its versions in other languages. Study
2 showed that both leadership styles were associated with motivation dimensions in the proposed directions; however,
motivations partially mediated only the link between transformational leadership and turnover intentions.

Keywords: Paternalistic leadership. transformational leadership, self-determination theory. multidimensional work
motivation, turnover intention
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Motivasyon, bireyi eyleme gecmesi voniinde hare-
kete geciren. davramslarim belli bir amaca hizmet ede-
cek sekilde yonlendiren ve amaca ulasana dek davranisin
stirekliligini saglayan giic olarak tanimlanabilir (Steers
ve Porter, 1991). Ancak, endiistri ve drgiit (E/O) psikolo-
jisi alaninda ¢ok sayida motivasyon kurami bulunmakta
ve her kuram farkli 6nermeler barmdirmaktadir (Riggio,
2013). Steers, Mowday ve Shapiro’va (2004) gdre, hem
farkli kuram ve dnermelerden kaynaklanan kavram kar-
masasini azaltmak, hem de uygulamadaki sorunlara daha
saglikh vamtlar saglayabilmek icin, motivasyon kuram-
lariin kiiltiirler arast gecerligini gosteren gorgiil aras-
tirmalara ihtiyag duyulmaktadir. Son yillarda, kiiltiirler
aras1 gecerligi pek cok farkli arastirmada desteklenmis
olan motivasyon kuramlarindan biri Oz Belirleme Ku-
rami (Deci ve Ryan, 1985)°dir. Oz Belirleme Kurami
(OBK) ii¢ ana kategoriden olusan cok boyutlu bir moti-
vasyon modeli dnermekte ve her bir kategoride yer alan
motivasyon tipini artiran ve azaltan faktorlere yonelik
cikarmlar sunmaktadir (Deci ve Ryan, 1985; Deci ve
Ryan, 2000). Onerilen ii¢ ana kategori motivasyonsuz-
luk, i¢sel motivasyon ve digsal motivasyondur. OBK 'nin
Snermelerini is yeri baglaminda test eden farkl aras-
timalar, kuramin ¢ikanmlarm ¢alisan motivasyonu-
na uyarlanabildiini ve desteklendiklerini gdstermistir
(6rn., Gagne, 2003; Gagné, Chemolli, Forest ve Koest-
ner, 2008; Kuvaas, 2006a, 2006b).

Calisan motivasyonuna en fazla etki eden faktor-
lerden biri olmasi sebebiyle, E/O psikolojisi alaninda
motivasyon komusu genellikle liderlik konusu ile bir-
likte ele alinmaktadir. Yéneticilerin liderlik tiplerinin
calisanlarin motivasyonlarina olan olumlu ve olumsuz
etkileri alanyazinda pek cok farkli calismada ele alinnug
olmakla beraber (6rn., Eyal ve Roth, 2011) Tiirkiye’de
bu konuda yapilmig olan calismalar bati yazim ile kar-
silagtinldifinda gorece az sayidadir (Géncli, Aycan ve
Johnson, 2014). Bat1 alanyazimnda pek cok arastirmaya
konu olmus ve ¢alisan motivasyonuna olumlu katkilar
oldugu gosterilmis olan liderlik tipi déniisiimeii lider-
liktir (Avolio ve Bass, 2001; Bass, 1999). Déniistimcil
liderlik tipi hem bireycilikte yiitksek olan toplumlarda
hem de toplulukeulukta yiiksek olan kiiltiirel baglamlar-
da etkin bir liderlik tipi olarak kabul edilmektedir. Ote
yandan, toplulukculuk 6zelligi daha fazla dne ¢ikan kiil-
tiirel baglamlarda kabul géren bir diger liderlik tipi ise
babacan liderliktir (Aycan, 2006; Aycan, Schyns, Sun,
Felfe ve Saher, 2013; Gdncii, 2013). Az sayida da olsa,
iilkemizi de iceren bazi calismalarda babacan liderlik ti-

pine sahip yoneticilerin ¢ahiganlarin igsel motivasyonlari
tizerinde. ddniisiimcii liderlik tipine sahip yoneticilerin
gosterdigi olumlu etkilere sahip olduklar: bulunmustur
(Géncii ve ark., 2014).

Bu arastirma, iki amaca yonelik olarak yapilan
iki farkli ¢alismadan olusmaktadir. Birinci calismada,
OBK'nin énerdigi ¢cok boyutlu motivasyon modelinin
Tiirk kiiltiirel baglamindaki gecerligini samak amacry-
la, Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgedi'nin (CBIMO;
Gagné ve ark., 2014) Tiirkgeye adaptasyonu gerceklesti-
rilmistir. Bu ¢calismada ayrica, cok boyutlu is motivasyon-
larinin Gagné ve arkadaglar1 (2014) tarafindan Snerilen ve
kuramsal olarak iliskili olan sonug¢ degiskenleri (calisan-
larin Srgiitsel ve duygusal bagliliklan ve erteleme davra-
mslar) iizerindeki yordayic: gecerligi analiz edilmistir.!

fkinci calismada, déniisiimeit liderlik tipi ve baba-
can liderlik tipine sahip yoneticilerin ¢alisanlarm OBK
tarafindan dnerilen motivasyon tipleri {izerindeki benzer
ve farkli etkileri, bu motivasyon tiplerinin liderlik stili ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci rol oynadigi
biitiinsel bir model izerinde test edilmistir. Alanyazinda
OBK’nin dnerdigi ¢cok boyutlu motivasyon modeli yay-
gin olarak arastirilmis olsa da farkl liderlik tiplerinin bu
motivasyon tiirleri fizerindeki etkilerine odaklanan ve bu
etkilerin ikincil sonu¢ degiskenleriyle (6rn., isten ayril-
ma niyeti) olan iliskilerini kuramin Snermeleri dogrultu-
sunda inceleyen ¢alismalarin sayisi cok azdir (Olafsen,
Halvari, Forest ve Deci, 2015). Tkinci calisma, kuramin
onerdigi ¢aligan motivasyonu tipleri tizerinde hem ev-
rensel bir liderlik tipi olarak kabul gdren déniisiimcii
liderligin, hem de kiiltiire 6zgii bir liderlik tipi olarak ka-
bul edilen babacan liderligin etkilerini ve bu etkilerin is
yagamuinda oldukca Gnemli bir sonug degiskeni olan isten
ayrilma niyetine olan yansimalarmi arastiran ilk calisma
olarak hem alanyazina hem de uygulamaya katk: sunma-
y1 amaclamugtir.

Oz Belirleme Kuramt (OBK) ve Calisan Motivasyonu
OBK. igsel ve digsal motivasyon tiplerini kavram-
sallastiran ve inceleyen arastirmalar sonucunda gelisti-
rilmis ve dzellikle is hayatindaki motivasyonlar ile farkli
motivasyon tiplerinin sonuglarim agiklayarak ¢ikarumlar
yapan, ¢ok boyutlu bir meta-kuram olarak tamimlanmak-
tadir (Deci ve Ryan, 2000; Deci, Vallerand, Pelletier ve
Ryan. 1991; Shuck, Roberts ve Zigarmi, 2018). OBK'ya
gore, calisanlarm performanslan ve iyilik halleri, isleri-
ni yaparken yerine getirdikleri farkli gdrevler icin sahip
olduklar1 motivasyon tiplerinden etkilenmektedir (Deci,

1 Yakin bir zamanda Civilidag ve $ekercioglu (2017) ¢BIMO niin Tiitk¢eye adaptasyonuna yonelik bir calisma yapmislardir. An-
cak, CBIMO niin kavramsal uyumu, gegerlik ve giivenirlik ¢alismasimin (Caligma 1) verisi Haziran 2017°de yaymlanan Civilidag
ve Sekercioglu’nun arastirmasindan dnce (Ekim 2016-Aralik 2016 arasinda) toplanmustir ve dolayisiyla bu arastirmanin yazarlar
6lgek maddelerini kendilert terclime/geri-terclime stirecinden gegirmilerdir. Avrica, Crvilidag ve Sekercioglu’nun (2017) ¢alisma-
sinda agimlayic: ve dogrulayic: faktor analizi sonuglart ile madde test korelasyonlart ve Cronbach alfa 1¢ tutarlik katsayilar: rapor
edilmis; ancak 6l¢ek gegerligine yonelik bir ¢aliyma vapilmamigtir.
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Olafsen ve Ryan, 2017). Kurama gdre, her motivasyon
tipi iglevsel olarak farkl énciillere ve ¢ikitilara sahiptir.
OBK'vya gore bireysel motivasyon siirekli bir dizi iize-
rinde incelenebilir. Bu dizideki iki ug, bireysel motivas-
yonun iki u¢ noktasm simgeler. Gagné ve arkadaslar
2014) motivasyonun ii¢ temel boyutunu bu dizi tizerin-
de konumlandirir. Bu fi¢ temel boyut sirastyla “motivas-
yonsuzluk™, “digsal motivasyon™ ve “igsel motivasyon™
olarak tanimlanmuistir.

Adindan da anlasildign gibi, motivasyonsuzluk bir
eyleme yonelik kisinin motivasyonun olmamas: seklinde
tammlanir (Gagné ve ark., 2014). Bu boyutu sergileyen
bireylerde 6z belirleme arzusu eksiktir ve bu sebeple de
davramsa gecis icin bir istek yoktur. Motivasyonsuzluk
OBK’mn olumsuz ucumu temsil eder. Ote vandan aym
dizinin pozitif ucunda igsel motivasyon yer almaktadir.
Icsel motivasyon kisinin kendi istegi dogrultusunda, go-
niillii olarak ve segerek gerceklestirdigi evlemlerde or-
taya gikar. Igsel motivasyon, bir aktiviteyi kendi basma
ilging ve zevkli buldugumuz icin yaptigumz zamanlarda
sahip oldugumuz motivasyon tiriidiir. Deci ve arkadaslar

2017), calisanlarin islerini anlamli ve degerli bulduklar:,
igsellestirdikleri ve sahiplendikleri durumlar ile yaptiklan
isler i¢in acik geribildirim aldiklar ve desteklendikleri du-
rumlarda igsel motivasyonlarimin arttifim dnermektedir-
ler. Tesel motivasyonun artmast ise grenme, gelisim, per-
formans, kurumla ve igle Gzdeslesme ile genel iyilik hali
gibi olumlu sonug degiskenleriyle pozitif yonde iligkilidir.
Son olarak digsal motivasyon ise maddi ve/ya manevi ¢1-
karlar karsih@mda yvapilan islerde ve/veya gii¢ iliskileri-
nin bir sonucu olarak gerceklestirilen eylemlerde gériilen
motivasyon tipidir. Bu tip motivasyon, bir aktiviteyi belli
ddiillere ulasmak icin, elestiriden veya cezadan kacmak
icin veya 6zsaygumzi arttrmak amaciyla yaptiginuz za-
manlarda sahip oldufumuz motivasyon tiiriidiir. Dissal
motivasyon calisanlarin hedeflenen sonuglara ulagmak
adina kisa vadeli amaclar koymalarina ve islerinde daha
az caba harcamalarmna yol agmakta; bu somuclar ise uzun
vadede diigiik performansa ve isle Gzdeslesme, aidiyet
hissi gibi olumlu sonuclarda azalmalara neden olmaktadir.

OBK "ya gire igsel motivasyondan farkli olarak, dis-
sal motivasyonun farkl alt boyutlar: bulunmaktadir (Deci
ve Ryan, 2000). Bu alt boyutlar, icsellestirme dereceleri-
ne gdre gesitlilik gdstermektedir (Gagné ve ark., 2014).
“Distan gelen dilzenleme™, bir isi ddiillere ulasmak veya
cezadan kagmak icin yapmak olarak tammlanmaktadir
(Ryan ve Deci, 2017) ve i¢sellestirilmemis bir motivasyon
tiirtinii ifade eder. Bir calisanin yaptig1 bir isi sadece yéne-
ticisinin olumsuz elestirilerinden kacinmak icin yapmasa,
distan gelen dilzenlemeyle vapilan bir ise &rnektir. “Ice
yansitilms motivasyon” bir davrams: utang, su¢luluk his-
si gibi i¢sel baskilarin yénlendirmesiyle yapmamizi sag-
layan motivasyon tiriidiir. Burada var olan igsellestirme

ise digsal etkenler tarafindan kontrol edilmektedir (Shuck
ve ark., 2018). Ornegin, bir isi kendisiyle gurur duymak
veya kendisinden utang duymamak i¢in iyi yapan bir ¢a-
hisanin motivasyonu, ige vansitilmis motivasyondur. Son
olarak, “6zdeslestirilmis diizenleme™ bireyin bir isi kendi-
siyle dzdeslestirdigi degerlerle uyumu sebebiyle yapmasi
olarak tanumlamr. Bu tip motivasyonda istemli veya iradi
bir igsellestirme vardir. Ornegin, isini kendi kisisel deger-
leriyle uyumlu buldugu icin ivi yapmaya gayret gdsteren
bir calisanin motivasyon tipi 6zdeslestirilmis diizenleme-
dir. OBK'ya gére, icsel motivasyon ve Szdeslestirilmis
diizenleme tiirleri 6zerk olarak diizenlenmis, istemli ve
daha igsel iken; distan gelen diizenleme ve ige yansitilmig
motivasyon tiirleri kontrollii olarak diizenlenmis. daha az
istemli ve daha digsaldirlar (Ryan ve Deci, 2017). Alanya-
zindaki pek ¢ok arastirma &zerk motivasyon tiirleri olarak
tanimlanan i¢sel motivasyon ve &zdeslestirilmis diizenle-
menin orgiitsel vatandaghk davranislari, is performansi,
iyilik hali, i3 doyumu gibi olumlu sonu¢ degiskenlerini
pozitif yonde yordadigim géstermektedir (Deci ve Ryan,
2000, 2008; Gagné ve ark., 2014; Parker, Jimmieson ve
Amiot, 2017; Shuck ve ark., 2018).

OBK'nin bir diZer temel dnermesi ise bireylerin
psikolojik gelismeye yonelik egilimleri oldugu ve bu
gelisimin {i¢ temel ihtiyacin karsilanmasi kosulunda ger-
ceklestifgidir (Deci ve Ryan, 2000, 2008). Bu ii¢ temel
ihtiyagtan biri ézerkliktir ve bireyin eylemlerini kendi
dzgiir iradesiyle, istemli ve kendi segcimleri dogrultusun-
da gergeklestirmesi anlamina gelir (Deci ve Ryan, 2000,
2008). Kurammn tanimladig: bir diger ihtiya¢ yeterliktir
ve bireyin gevresiyle olan etkilesiminde kendisini etkin
olarak algilamasi ve yeteneklerini ortaya koyabilmesi
anlamima gelir (Deci ve Ryan, 2000; Trépanier, Forest,
Fernet ve Austin, 2015). Son olarak, yakmlik ihtiyaci
bireyin dierleriyle anlamh iliskiler kurabilme ve siir-
diirebilme ihtiyacim temsil etmektedir (Deci ve Ryan,
2000). Bu fi¢ ihtiyacin karsilanmasi calisanlarm dzerk
motivasyonlarmin, yani icsel motivasyon ve dzdeslesti-
rilmis diizenlemenin yiiksek olmasiyla iliskilidir (Gagne
ve ark.. 2014). Bu ihtiyaclarin isyerinde karsilanmiyor
va da diisiik seviyede karsilaniyor olmas: durumunda
kontrollii motivasyon tiirlerinin, yani distan gelen dii-
zenleme ve ice yansitilnus motivasyon tiirlerinin yiiksek
olmas1 beklenmektedir.

Calsma 1: CBIMO’niin Kavramsal Uyumu,
Gecerlik ve Giivenirlik Analizi

Kiiresellesmenin son derece etkin oldugu giini-
miizde, gelistirilen davrams bilimleri &lgeklerinin de kii-
resel genel-gecer kullamminin incelenmesi biryiik dnem
tasimaktadir. OBK pek cok farkl kiiltiirde benzeri yapa-
da kavramsallik gdstermis oldugu halde Tiirk kiiltiiriin-
de ozellikle CBIMO’yii kullanarak vapilan calismalara
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alanyazinda rastlanmamistir. Bu yiizden bu ¢alismamin
amac1 CBIMO niin hem kuramsal yapismi inceleyip alt
boyutlarimn &zgiin modele benzerligini arastirmak hem
de gecerlik ve gitvenirlik calismasini yapmaktir. Olcegin
olciit-bagmntili gecerlik (yordama) gecerligi, Gagne ve
arkadaslarmm (2014) calismalariyla tutarli olarak OBK
boyutlarimn drgiitsel baghilik (Allen ve Meyer, 1990) ve
igyerinde erteleme davramgi (Metin, Taris ve Peeters,
2016) ile iliskisi tizerinden incelenmistir.

Genel olarak &rgiitsel baghilik, ¢alisanlarin kuru-
mun veya rgiitiin deger ve hedeflerini benimsemesi. ku-
rumun yarari i¢in ¢aba harcamaya istekli olmasi ve ken-
dini kuruma ait hissetmesi olarak tammmlanmaktadir (Ar-
mstrong, 1998; Mowday. Steers ve Porter, 1997). Orgiit-
sel baglilik temel olarak {i¢ alt boyutla incelenmektedir.
Bunlar duygusal baghilik (¢alisanin isyerine kars: sevgi
beslemesi, degerler ve hedeflerinin uyustugunu hisset-
mesi), devam baghlig: (galisanin isyerine vaptigi yati-
rimlar ve/ya ayrilmamn getirecegi maliyetler sebebiyle
igyerinde kalmay: bir ihtiyac olarak gdrmesi) ve norma-
tif bagliliktir (¢alisanin igyerinde kalmay: zorunluluk ve/
va gereklilik olarak gdrmesi). Bu calismada Gagné ve
arkadaslarimin (2014) calismasinda oldugu gibi. gecer-
lik analizi icin sadece duygusal baghlik ele alinmustir.
Bunun nedeni ise duygusal baglilizin OBK nin Snerdigi
motivasyon boyutlarryla olan giiclii uyumudur. Duygu-
sal baghligin ¢alisanlarin motivasyonsuzluguyla olum-
suz, digsal motivasyonlariyla anlamsiz, ice yansitilng
diizenleme ve igsel motivasyonlartyla ise giderek artan
ve pozitif yinde iliskiler gdstermesi beklenmektedir.

Igyerinde erteleme davranisi, yapilmasi hedeflenen
bir igin nedensiz olarak kesin olmayan bir siire boyunca
yapilmamasi ve bunun yerine isle ilgisi olmayan ugras-
larla mesgul olunmas: anlamina gelmektedir (Metin ve
ark., 2016). Tsyerinde erteleme davranst iki alt boyutla
incelenebilir. Bunlar sirasiyla oyalanma (bir isin ne is ar-
kadaslarina ne de sirkete zarar verme amaci giitmeden
yapilmasimn ertelenmesi) ve siber kaytarmadir (mesai
saatleri icerisinde ¢evrimici cihazlann uzun siireler bo-
yunca kisisel amaclar icin kullanilmasi). Tste erteleme
davrams: dnceki ¢alismalarda bir cesit bilissel az uya-
rilma ve sikkmbk halinin sonucu olarak gdsterilmistir
(Metin ve ark., 2016). Bu yiizden erteleme davransi ile
motivasyon alt boyutlan arasinda drgiitsel baglihigm tam
tersi bir tiirde iliski olmasi beklenmektedir. Erteleme
davramsinin motivasyonsuzlukla pozitif, dissal motivas-
yonla anlamsiz, ice yansitilmig diizenleme ve icsel moti-
vasyonla ise negatif iliskiler gdstermesi beklenmelktedir.

Yintem
Orneklem
Bu calismamn drneklemi 456 beyaz yakal cali-
sandan olusmaktadir. Katilimeilara kartopu yGntemiyle

ulasilmisg; elde edilen veriler anket aracihii ile ve gd-
niilliiliik bazinda toplanmistir. Katilimeilarin %6517 (232
kisi) kadmnlardan olusmaktadir. Katilimeilarin ortalama
vaslan 35.8 yildir (5 = 24.3) ve %751 yitksek egitimi
bitirmistir. Katihmeilar ortalama 8.2 yildir (S = 9.0) su
anda bulunduklan sirkette calismaktadirlar. Ormeklemde
en ¢ok temsil edilen sektdr 66 calisanla (%614.5) kamu
sektoriidiir ve kamu sektorinii swrasiyla 57 cgalisanla
egitim sektdrii (%612.5) ve 37 calisanla hizmet sektdrii
(%8.1) takip etmektedir. Katilimeilardan 407°si tam za-
manli calismaktadir (%089.3) ve 25171 kadroludur (%55).

Olgekler

Veriler anket aracilif ile toplanmmstir ve ankette
ver alan dleeklerin yam swra katihmeilara yaglari, cin-
siyetleri, meveut isyerindeki calisma siireleri ve egi-
tim diizeylerini igeren demografik sorular sorulmustur.
Calismada kullamlan Glgeklerden sadece CBIMO niin
Tiirk¢e uyarlamasi bulunmadigindan bu élcegin mad-
deleri standart ¢eviri-tekrar ceviri yontemiyle Tirk¢eye
cevrilmistir.

Cok Boyutlu Is Motivasyonu. Cok boyutlu is moti-
vasyonu Gagné ve arkadaslarimin (2014) gelistirdigi Cok
Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) kullanilarak
Sleiilmiistiir. CBIMO Tiirkceye standart ceviri-tekrar ce-
viri yontemi kullamlarak uyarlanmistir. Maddeler dnce
iki sosyal psikolog tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilmistir. Ar-
dindan, iki endiistri ve &rgiit psikologu. cevrilmis olan
bu maddeleri Ingilizceye geri cevirmistir. Daha sonra,
maddelerin anlam ve kiltiire uyvgunluklar aym psiko-
loglar tarafindan tartisilarak tekrar degerlendirilmis ve
dleek son haline getirilmistir (Ek-1).

CBIMO “Su andaki isinizi yaparken neden gayret
gosteriyorsunuz?” sorusuna yamt olabilecek 19 mad-
de ve OBK'nin ilgili boyutlarini 8lcen bes alt Slgekten
olugmaktadir. Bu alt Slgeklerden motivasyonsuzluk iic
madde (6rn., “Gostermiyorum. ciinkil isimde zamammi
gercekten bosa harcadifimi hissediyorum™), distan gelen
diizenleme (ii¢ madde distan gelen sosyal diizenleme ve
iic madde distan gelen maddi dilzenleme icin) toplam alt1
madde ile (6rn., “Baskalarnin (Grnegin, amirim/ydneti-
cim, meslektaslarim, ailem, miisteriler) onayim almak
icin™) &lclilmektedir. Ice yansitilnus motivasyon dért
(6rn., “Ciinkil boyle yapmak kendimle gurur duymami
sagliyor™), 6zdeslestirilmis motivasyon ti¢ (6rn., “Clin-
kil bu is icin caba harcamak, benim kisisel degerlerimle
drtiigiiyor™) ve igsel motivasyon i (6rn., “Ciinkil isimi
yaparken egleniyorum™) madde ile dlciilmektedir. Kati-
Iimeilar degerlendirmelerini “1 = kesinlikle katilmiyo-
rum™ ve “7 = kesinlikle katiltyorum™ arasinda de&isen
7’1 Likert tipi dleegi kullanarak yapmislardir.

Orgiitsel Baghlik. Orgiitsel baglilik Allen ve Me-
er (1990) tarafindan gelistirilen ve Tiirkceye uyarlama
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Tablo 1. CBIMO DFA Sonuglar1 Karsilastirmast (N = 456)

x* df x2/df CFI TLI NFI GFI RMSEA
Model 1. 713.87 144 4.96 .84 81 81 .86 .05
Model 2. 553.22 127 436 .88 85 .85 .88 .09
Model 3. 646.94 142 4.56 .86 83 .83 .87 .05
Model 4 48323 124 390 90 87 86 39 08
Model 5. 553.22 127 436 .88 85 .85 .88 .09
Model 6. 428.14 121 354 91 89 .88 80 .08

Not. Model 1. Ozgiin model, Model 2. Tlerletilmis dzgiin model. Model 3. “Ige Yansitilmis Motivasyon 1™ maddesi olmadan dzgiin model. Model 4. “Ige
Yansttilmag Motivasyon 17 maddesi olmadan ilerletilmis 6zgtin model. Model 5. 5 faktorln model. Model 6. Ilerletilmis 5 faktorlt model.

calismasi Wasti (1999) tarafindan yapilan Orgiitsel Bag-
Iilik Gleeginin duygusal baglilik alt dlgegiyle Gletilmiis-
tiir. Duygusal baghlik alt Glgegi alti maddeden (6m.. “Bu
kurulusun sorunlarmu gercekten kendi sorunlarim gibi
hissediyorum™) olusmaktadir. Katihmecilar maddeleri 1
= kesinlikle katilmryorum™ ve “7 = kesinlikle katiliyo-
rum” arasinda degisen 7°1i Likert tipi 6lgedi kullanarak
degerlendirmistir. Bu ¢alismada 6lcegin Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 .86 olarak bulunmustur.

Isyerinde Erteleme Davramst. Isyerinde erteleme
davranist Metin ve arkadaslarinin (2016) gelistirdigi Isye-
rinde Erteleme Davrams: Olgegi ile dl¢iilmiistiir. Bu dlgek
iki alt boyuttan olusmakta ve bu alt boyutlardan oyalanma
sekiz madde (6m., “Isteyken uzun ¢ay-kahve molalar: ve-
ririm™), siber kaytarma ise dért madde (6m.. “Bir is gii-
niinde kisisel kullanumim amacryla sosyal medya aglarin-
da (Facebook. Instagram, Twitter gibi) yarim saatten fazla
zaman geciririm™) icermektedir. Katithmeilar maddeleri <0
= hicbir zaman™ ve “6 = her zaman™) arasinda degigen 7°1i
Likert tipi Slcegi kullanarak degerlendirmistir. Bu calis-
mada dlgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayilan oyalan-
ma igin .86. siber kaytarma igin .74 olarak bulunmustur.

Isiem

Calismadaki veriler SPSS 23.0 ve AMOS 25.0 (Ar-
buckle, 2013) paket programlan kullanilarak analiz edil-
mistir. Calisma 1°deki CBIMO niin faktér yapisimin ana-
lizi, en ¢ok olabilirlik hesaplama yontemi kullanilarak
Dogrulayic: Faktor Analizi (DFA) modellerinin uyum
katsayilar incelenerek gerceklestirilmistir. OBK alt bo-
yutlarmin gegerlik analizi, bu motivasyon alt boyutlari-
nin Srgiitsel baghilik ve is yerinde erteleme davramgla-
riyla aralarindaki korelasyonlan test ederek yapilmustir.

Bulgular

CBIMG niin Tiirkceye adaptasyonunun kavramsal
uyumu ve psikometrik Gzellikleri degerlendirilirken, 6n-

celikle Gagné ve arkadaslarinun (2014) onerdigi 6zgiin
modelin meveut 6meklemdeki uyum iyiligi degerleri
incelenmistir. Hem &zgiin modelin hem de Gzgiin mo-
delde yapilan degisikliklerle olugturulan ilerletilmis mo-
dellerin uyum iyiligi degerleri Tablo 1'de gdsterilmistir.
Bu sonuglara gbre dzgiin model (Model 1) drneklem-
de kabul edilemez uyum iyiligi gostermistir [y2(144) =
713.87. CFI= .84, TL1= .81, NFI = .81, GFI=.86. RM-
SEA = .09]. Gozlemlenen degigim gostergelerine gdre
bazi gbzlenen degiskenlerdeki hatalarin birbirleriyle ilis-
kide oldugu bir model analiz edilmistir (Model 2). Bu
model her ne kadar anlaml bir ilerleme gdsterse de bek-
lenen uyum iyiligini saglamamustir [2(127) = 553.22,
CFI = .88, TLI = .85, NFI = .85, GFI = .88, RMSEA =
.09]. Yapilan incelemede ice yansitilmig motivasyon alt
boyutunun maddelerinden biri (“Ciinki kendime bu isi
yapabilecegimi kanitlamak zorundayim™) ait oldugu alt
olgege diisiik bir yiklenme (.40) géstermistir ve yapilan
Cronbach alfa giivenirlik analizine gire bu madde alt
dlcedin genel gitvenirlifini de diistirmektedir (o = .69).
Bu madde dlgekten ¢ikarildigi zaman hem ice vansitil-
mis motivasyon alt dlceginin Cronbach alfa degeri kabul
edilebilir bir degere (.76) yilkselmekte (Nunnally, 1977)
hem de DFA uyum degerleri iyilesmektedir [¢?(142)
= 646.94, CFI = .86, TLI = .83, NFI = .83, GFI = .87,
RMSEA = .09] (Model 3). Bu modelin de istenen uyum
iyiligi degerleri gdstermemesi {izerine Model 2’dekine
benzer sekilde gozlenen degiskenlerdeki hata katsayila-
rimin kuvvetli iligki g8sterenlerinin birbirlerivle iliskide
olmasina izin verilmistir. Model 2°ye oranla ilerleme
anlaml olsa da [Ay*(3) = 69.99, p < .01] dleek yine de
kabul edilebilir uyum iyilizi degerlerine sahip degildir
[¥*(124) = 483.23, CF1=.90, TLI = .87, NFI = .86, GFI
= .879. RMSEA = .08].

Bu noktada kavramsal uygunlugundan 6tiirii distan
gelen diizenleme alt 6l¢eginin maddi ve sosyal alt boyutla-
riun birlestirildigi bes boyutlu bir model (Model 5) ince-
lenmistir [%(127) = 553.22, Ay%(17) = 160.65, CFI = .88,
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TLI = .85, NFI = .85, GFI = .87, RMSEA = .09]. Bu
cziimleme gdzlenen degisken hatalarimn iligkilendiril-
medigi Model 1 ve Model 3 'ten daha yiiksek uyum iyiligi
sonuglart gdsterse de yine de DFA alanyazininda kabul
edilen uyum degerlerinin altinda kalmstir. Bunun tizeri-
ne bu modelde dnerilen degisim gdstergeleri incelenmig
ve gerekli hatalarin birbirleriyle kovaryanslart saglan-
mustir (Sekil 2). Bu modelde sekiz maddenin hata terim-
leri. ait olduklar alt boyuta ait maddelerin hata terimle-
riyle eslestirildiginde, gézlemlenen uyum iyiligi deger-
leri kabul edilebilir sevivededir [y? (121) = 428.14, Ay?
(6) = 125.08, CFI = .91, TLI = .89, NFI = .88, GFI = .90,
RMSEA = .07]. Alt &l¢ekler aym zamanda birbirleriyle
dzgiin modeldekine benzer yonlerde ve anlamli korelas-
vonlar gostermistir. Sadece distan gelen diizenlemeyle
ice yansitilmis motivasyon (r = .04, p = .38) ve distan
gelen dizenlemeyle &zdeglestirilmis motivasyon (r
.05, p = .19) arasindaki korelasyonlar anlaml seviyede
degildir. Buna benzer sonuglar Gagné ve arkadaslarinn
(2014) onerdigi 6zglin modelin yedi farkh dile adaptas-
yonu ¢alismasinda da gozlenmistir. Ancak temel olarak
alt boyutlar arasindaki korelasyonlar beklenen yonlerde-
dir. Bu sonuclar dogrultusunda beg boyutlu ve 18 mad-
deli CBIMO uyumlu olarak kabul edilmis ve gegerlik
analizlerine bu ¢ézilmlemeyle baglanmistir (Sekil 1).
Son olarak dlcegin giivenirlik ve gecerlik kriterle-
ri incelenmistir. CBIMO niin alt boyutlarimn Cronbach
alfa gitvenirlik katsayilar: Tablo 2’de sunulmustur. Ge-
gerlik analizi icin ise Olgegin alt boyutlarmn igyerine
duygusal baghilik ve igverinde erteleme davrams ile
olan iligkileri incelenmistir. Korelasyon analizlerine
gore motivasyonsuzluk (r =-.44, p < .001) igyerine duy-
gusal baglhlikla negatif ve anlamli bir iliski gdstermistir
(Tablo 2). Bunun yam sira duygusal baghilik beklendigi
gibi digsal dilzenlemeyle anlaml bir iliski g&stermezken,
ice yansitilmis diizenlemeden i¢sel motivasyona dogru

giderek kuvvetlenen korelasyon katsayilar: bulunmustur
(.32 - .45). Bu sonuclar Gagné ve arkadaslarimin (2014)
bulgularryla drtiismektedir.

Erteleme davrams: ise duygusal baghlikla karsi-
lastinldiginda motivasyon alt boyutlariyla neredeyse zit
nitelikte iligkiler gostermistir. Hem oyalanma (r = .44,
p < .001) hem de siber kaytarma (v = -.25, p < .001)
alt dlgekleri motivasyonsuzlukla pozitif bir iliski ortaya
koymustur. Bunun yam sira iki Sleek de ice yansitilmis
motivasyondan i¢sel motivasyona dogru giderek artan
negatif bir iligki sergilemistir (-.11 ve -.26). Sadece oya-
lanma alt boyutu ézdeslestirilmis motivasyon ile -.32°1ik
bir korelasyon katsayisi gdstermistir ve bu katsayi ice
vansriilms diizenleme ile karsilastinldiginda daha kuv-
vetlidir. Ancak iliski yine de beklenen yondedir. Son ola-
rak hem oyalanma ( = .21. p < .001) hem de siber kay-
tarma (r = .13, p = .01) davramslan digsal motivasyon
ile anlamli ve pozitif bir iliski gdstermistir. Bu sonuglar
dogrultusunda OBK alt boyutlarinin hem duygusal bag-
lilikla hem de erteleme davramslanyla alanyazindakine
benzer iliskiler gosterdigi saptannustir ve bu bulgular
CBIMO’niin gecerligini desteklemektedir.

Cahsma 2: Cok Boyutlu I's Motivasyonunun
Liderlik Stilleri ve isten Ayrilma Niyeti ile Tliskileri

Calisma 1'de OBK’nin Tiwk &rneklemindeki is-
leyigini ve bati yazinryla uyumunu arastirmak amacryla
Gagné ve arkadaslarinin (2014) gelistirdigi CBIMO niin
Tiirkgeye adaptasyonu ve bu 6lgegin psikometrik 6zel-
likleri incelenmistir. Sonuglar, CBIMO niin Tiirk érnek-
leminde bat1 yazimndakine benzer sonuglar gdsterdigi-
ne, is ve drgiit psikolojisi alaninda yapilan arastirmalarda
kullanilabilecek gecerli ve giivenilir bir dlgek olduguna
isaret etmektedir. Calisma 2’nin amaci ise OBK’'mn
dnerdigi motivasyon alt boyutlarmin yoneticilerin dénii-
stimeti liderlik ve babacan liderlik stilleri ile iliskilerini

Tablo 2. Calisma 1°de Yer Alan Degiskenlerin Ortalama Degerleri, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri (V = 456)

Ort. S 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Motivasyonsuzluk 233 140 (73)
2. Dis. gel. diizen.. 3.00 1.33 28%*  ((80)
3. Ige vansit moti. 474 141 - 18%+* 28%%  (76)
4. Ozdes. diizen. 526 146 -46%¥% 04 64%%  (79)
5. Igsel motivasyon 446 152 -41%% .02 41 67*E  (80)
6. Duygusal bag. 441 139 -44%% _06 23k 40k A45%%  (86)
7. Oyalanma 174 1.12 EEL 1%k Q% - 32k - 26%% -31%  (86)
8. Siber kaytarma 242 137 25%% 3% 1% - 17k - 18%k - 15%* S51%* (.74)

Not. *p <05, **p =< _01. Dug. gel diizen : Digtan gelen dirzenleme. Ige yansit. moti - Ice yansiiloug motivasyon Ozdes. dizen : Ozdeslestirilmig diizenleme.
Duygusal bag - Duygusal baglilik. Parantez iginde sunulan degerler alt 6lgeklere ait Cronbach alfa gitvenirlik katsayilandir
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incelemektir (Hipotez 1-5). Calismamn dier bir amaci
ise, cahisanlarin is motivasyonlarinin ydneticilerin dénii-
stimeill ve babacan liderlik stilleri ile ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskilerdeki kismi aracilik
roliinil incelemektir (Hipotez 6-9).

Déniisiimcii Liderlik ve Babacan Liderlik Stillerinin
Motivasyon Tiirleri Uzerindeki Etkileri

Déniisiimeil liderler takipeileri fizerinde biiyitk
etkileri olan; grubun c¢ikarlan ve iyiligi igin takipgilerin
kendi cikarlarindan fedakarlik etmelerini saglayabilen;
takipeilerinin hem bireysel dzsaygilarini hem de grup
iiyeliginden kaynaklanan dzsaygilarim arttirabilen lider-
ler olarak tammlanirlar (Avolio ve Bass, 2001). Dénii-
stimeii liderligi olusturan doért davrams boyutu vardir. Bu
boyutlardan “ideallestirilmis etki” liderin takip¢ilerin/ca-
lisanlarin grupla ézdeslesmelerine ve belirlenen amaclar
dogrultusunda ilerlemek igin fazladan ¢aba harcamalari-
na neden olan bir misyon ve vizyon saglamas: olarak ta-
nimlanmaktadir. “Ilham verici motivasyon” takipeilerde/
calisanlarda daha iyi bir gelecege olan inanci ve morali
arttirabilme becerisi anlamina gelmektedir. “Entelektiiel
uyarim”, liderin zorlayici sorunlarin ¢éziimiinde takipgi-
leri/caliganlart sira dig1 ¢oziim yollar: bulmalari, yaratict
ve girisimei olmalan konusunda cesaretlendirmesi ve
tegvik etmesi olarak tanimlanir. “Kisisellestirilmisg ilgi™
boyutu ise liderin takipeilerin/calisanlarin bireysel ihti-
vaglarma duyarli olmas: ve onlarla birebir iligkiler kur-
mas1 anlamina gelmektedir.

Calisanlara verilen g&revlerin anlamlarm ve
amaclariu aciklayan, ¢alisanlarin bakis acilariu anla-
maya ¢aligan, onlarin gériis ve duygularina Gnem veren,
kontroleti olmaktan cok ¢aliganlarina islerini yaparken
izledikleri yollar konusunda secim hakk: veren yoneti-
ciler igyerinde Gzerkli3i tesvik eden ve destekleyen bir
iklim yaratmaktadular (Deci, Connell ve Ryan, 1989;
Gillet, Gagné, Sauvagere ve Fouquereau. 2013). Dé-
niistimeil liderlik stiline sahip yoneticiler, sergiledikleri
davranslarla 6zerkligi destekleyen bir ydnetim stili orta-
va koymaktadirlar. Déniistimeii liderler, ideallestirilmis
etki yaratarak ve ilham verici motivasyon saglayarak ¢a-
lisanlarin yaptiklan isin anlamlihma yénelik algilarim
arttirmaktadirlar. Bu durumun, ¢alisanlarin 6zerklik ve
yeterlik ihtiyaglar iizerinde olumlu etkileri olmas: belc-
lenmektedir. Dontisiimeil liderlerin entelektiiel uyarim
saglayarak calisanlarini karsilastiklar: sorunlara yaratict
ve Gzgiin ¢bziimler bulmalan konusunda cesaretlendir-
meleri, ¢calisanlarm hem 6zerklik hem de yeterlik ihti-
vaglarmin karsilanmasma katki saglayabilir. Gillet ve
arkadaslar1 (2013) ydneticinin dzerklik konusundaki
algilanan desteginin, ¢alisanlann igsel motivasyonlar
ile dzdeslestirilmis dilzenlemeleri {izerinde pozitif etkisi
oldugunu bulmuslardir. Déniigtimei liderlerin ¢alisanla-

rina kisisellestirilmis ilgi gdstermeleri, onlarin yakinlik
ihtiyaglarimi karsilamalarina katkn saglamaktadir. Tilm
bu dzellikleri ile doniisiimeii liderlik stiline sahip va-
neticilerin caliganlarin 6zerk motivasyonlari; yani, igsel
motivasyonlar: ile dzdeslestirilmis diizenlemeleri tize-
rinde olumlu etkileri olmasi beklenmektedir. Bu Oner-
melerle paralel olarak, Fernet, Trépanier, Austin, Gagné
ve Forest (2015) doniisimeii liderligin fiziksel, sosyal ve
duygusal is kaynaklarim arttirdigmi; is kaynaklarindaki
artisin da calisanlarm ézerk motivasyonlarim (icsel mo-
tivasyon ve dzdeslestirilmis diizenleme) pozitif yonde
etkiledigini bulmuslardar.

Diger vandan, doniisiimcii liderlik stiline sahip yG-
neticiler yarattiklarn vizyon ve misyonun calisanlar: tara-
findan benimsenmesini; ¢alisanlarn kurumun degerleri
ve hedeflerini kendi degerleri ve hedefleri gibi sahiplen-
melerini saglamaktadirlar (Goncii ve ark., 2014). Dolay1-
styla, bu tip yoneticileri olan ¢alisanlarin islerini yalmizea
elestiriden kacinmak ya da sucluluk hissi gibi duygulan
bertaraf etmek i¢in yapmalari, yani distan gelen diizen-
leme velya ice yansitilmug motivasyon sebebiyle yap-
malar1 beklenmemektedir. Tiirkiye’de yapilan iligkili bir
arastirmada da Goéncil ve arkadasglar (2014) ydneticinin
doniisiimeti liderlik stilinin calisanlanin “digsal bir moti-
vasyonel siirec™ olarak tanimlanan “lidere yénelik fayda-
cthk ™ motivasyonuyla olumsuz yonde iligkili oldugunu
bulmuslardir. Ayrica, calisanlarin 6zerk motivasyonlarini
arttirmasi beklenen déniistimeil liderlerin, motivasyon-
suzluklarmi da azaltmalan beklenmektedir. Kuram ve
dnceki ¢alismalarm bulgulartyla uyumlu olarak, arastir-
manin ilk iki hipotezi u sekilde belirlenmistir:

Hipotez 1. Yoneticilerin déniisiimeii liderlik stili ile ¢ca-
lisanlarin &zerk motivasyonlar (igsel motivasyonu ve
ozdeslestirilmis diizenlemeleri) arasinda pozitif yonki
iligki bulunacaktir.

Hipotez 2: Yoneticilerin doniistimeii liderlik stili ile cali-
sanlarin motivasyonsuzlugu ve kontrollii motivasyonlar
(distan gelen dilzenleme ve ice yansitilmis motivasyonu)
arasinda negatif yonlii iliski bulunacaltir.

Ote yandan babacan liderlik, liderin ya da yéneti-
cinin hem isle ilgili hem de 6zel hayatlariyla ilgili olarak
astlarma ya da calisanlarina karsi koruyucu ve yol gos-
terici bir rol tistlendigi, hiyerarsik bir iliski icermektedir.
Bu liderlik stiline sahip ydneticiler, calisanlarina bir aile
biiyiigii gibi davranr, cabisanlarina kars: tatli-sert bir
yaklagim sergiler ve gerektiinde onlar: disaridan gelen
elestirilere kars: da korurlar (Aycan, 2000). Karsihinda
astlarn ya da ¢alisanlarin lidere ya da ydneticiye sadik
ve itaatkdr olmalar beklenmektedir (Aycan, 2006). Ay-
can’a (2000, 2006) gdre, babacan liderlik stili bes davra-
ms boyutundan olusmaktadir. Bunlar sirastyla 1) isyerin-
de aile ortanu yaratmak, 2) cahisanlarla kisisellestirilmis
iligkiler kurmak, 3) ¢alisanlarin is disindaki hayatlarina
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dahil olmak, 4) sadakat beklentisi icinde olmak ve 5) sta-
tii hiyerarsisini ve otoriteyi korumaktir.

Ozellikle gii¢ mesafesi yiksek ve yilksek seviyede
topluluk¢u olarak tanimlanan kiiltiirel baglamlarda ba-
bacan liderlik stili hem is hayatinda hem de diger sosyal
ortamlarda kabul gérmekte ve benimsenmektedir. Ozel-
likle iilkemizde yapilan bazi gorgiil calismalar, babacan
liderlik stiline sahip y&neticilerin g¢alisanlarin yonetici-
ye duyduklan giiven, kuruma duyduklar: aidivet hissi
ve psikolojik yetkelenme hislerini arttirdigim (Géncti
ve ark., 2014); cahsanlarin ige adanmisliklarim pozitif
yonde etkiledigini (Cem Ersoy, Born, Derous ve van der
Molen, 2012); ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri ve er-
teleme davraniglarim ise azalttifim (Gdéncili Kdse ve Me-
tin, 2018) gostermislerdir. Ancak simdiye dek yapilan
calismalar, yoneticilerin babacan liderlik stilinin hangi
motivasyonel stirecleri ne sekilde etkiledigine ve hangi
motivasyonel siirecler araciligryla bu olumlu ve olumsuz
ciktilar: yordadigina odaklanmamusgtir.

Daha &nce belirtildigi gibi, iglerini anlamli ve de-
gerli bulan, icsellestiren ve sahiplenen calisanlarin igsel
motivasyonlarmm arttif1 Snerilmektedir (Deci ve ark.,
2017). Ayrica, yapilan isler igin acik geribildirimler ve
destek verilmesi de calisanlarmn i¢sel motivasyonlarini
olumlu yénde etkilemektedir. Tsyerinde bir aile ortami
yaratan ve calisanlaryla birebir iliskiler kurarak onlari
hem isle ilgili konularda hem de &zel hayatlarinda des-
tekleyen babacan liderlik stiline sahip ydneticilerin, cah-
sanlarin igsel motivasyonlarina olumlu katkilar: olacag:
onerilmektedir. Daha once de tammlandig gibi, igsel
motivasyon yerine getirilen gérevierden keyif almak
ve bu sebeple yaptigm diisinmek anlami tagimaktadar.
Babacan liderlik stiline sahip yéneticiler ¢alisanlarin ic-
sel motivasyonlarini, yarattiklar: aile benzeri, samimi i
ortamlar1 sayesinde artirtyor olabilirler. Calisanlarin is
verindeki genel psikolojik iyilik hallerini olumlu yénde
etkilemesi beklenen bu tip kurumsal ortamlarin, calisan-
larin yaptiklan isi sikici olarak algilamak yerine ilging
ve keyifli bir is olarak algilamalarina katk: saglayacag:
Snerilmektedir. Ayrica, daha Snce de belirtildii gibi.
OBK'nin temel énermelerinden biri bireylerin psikolojik
gelismeye yonelik egilimleri oldugu ve bu gelisimin ti¢
temel ihtiyacin karsilanmasi kosulunda gerceklestigidir
(Deci ve Ryan, 2000, 2008). Bu ii¢ temel ihtiyactan biri
olan yakinlik bireyin digerleriyle anlamh iligkiler kura-
bilme ve siirdiirebilme ihtiyacini temsil etmektedir ve ic-
sel motivasyonun énemli bir kaynagidir (Deci ve Ryan,
2000). Babacan liderligin de yeterlik ve 6zerklik ihtiyac-
larindan ¢ok calisanlarin yakinhk ihtivaglarim karsila-
van bir liderlik stili oldugu séylenebilir. Bunun yaninda,
Aycan (2000, 2006) kendilerini ¢alisanlarnimn bir aile bii-
yiigil gibi gbren babacan liderlerin calisanlarina kars: so-
rumluluk hissettiklerini ve bu nedenle kisisel ve mesleki

yeterliklerine katkida bulunma ¢abasi icinde olduklarini
dnermektedir. Bu dnermeyle tutarli olarak, filkemizde
vapilan bir ¢alisma babacan liderlik stilinin ¢alisanlarin
psikolojik yetkelenme hislerini arttirdiim ve bu iligki-
de yoneticiye duyulan giivenin tam araci rol oynadigim
gostermistir (Goncii ve ark., 2014). Yine gdrece yakin
bir zamanda yapilan calismada Karakitapoglu-Aygiin ve
Glimiisliloglu (2013) doniisiimei liderligin etkileri kont-
rol edildiginde, babacan liderligin calisanlarin psikolojik
yetkelenme hislerini arttirdigim bulmuslardir. Dolayisty-
la, babacan liderlik stiline sahip y&neticilerin “is yerinde
aile ortamu yaratmak™, “calisanlarla kisisel iliskiler kur-
mak™ ve “calisanlann is disindaki hayatlarina dahil ol-
mak™ boyutlarimn i¢sel motivasyonla pozitif bir iliskiye
sahip olacag hipotez edilmektedir.

Diger yandan, calisanlarina bir aile bilyiigi gibi

davranan babacan yoneticiler, calisanlarmdan kendi
degerlerini ve kurumun degerlerini benimsemelerini
bekleyebilirler. Bu beklentiye olumlu yanit veren cali-
sanlarin, iglerini i¢sellestirdikleri bu degerlerle uyumlu
olabilmek amaciyla ivi yapmaya ¢alismalari beklenmek-
tedir. Dolayisiyla, babacan liderligin calisanlarm dzdes-
lestirilmis diizenlemelerini de arttiracaf dnerilmektedir.
Ayrica, igsellestirilen bu degerlerle uyumsuzluk olmasi
durumunun, calisanda kendinden utanma ve/ya sugluluk
duygusunu tetiklemesi beklenmektedir. Bu duygulardan
kagmmalk da ¢alisan icin motivasyon kaynag: olabilece-
ginden, yoneticinin babacan liderlik stilinin aym zaman-
da calisanlarin i¢e yansitilmig motivasyonunu da olumlu
yonde etkilevecegi dnerilmektedir.
Hipotez 3: Babacan liderlik stilinin “is yerinde aile or-
tamu yaratmalk®”, “calisanlarla kisisel iliskiler kurmak™
ve “calisanlarin is disindaki hayatlarina dahil olmak™
boyutlan ile calisanlarin 6zerk motivasyonlan (igsel
motivasyonu ve Szdeslestirilmis diizenlemeleri) ve ice
yansitilmis motivasyonu arasinda pozitif yonli iliski bu-
lunacaktir.

Diger yandan, babacan liderlik stiline sahip yone-
ticiler statii hiyerarsisine dnem veren ve bu hiyerarsik
iligkinin calisanlan tarafindan da kabul gérerek korun-
masini bekleyen, bir aile biiyiigi gibi koruyup kolladi-
&1 ve destekledigi galisanlarindan bu tutumlarmm kar-
siimda sadakat ve fedakarlik bekleyen yoneticilerdir
(Aycan, 2000, 2006). Ebeveyn-gocuk iliskisine de ben-
zetilebilecek badyle bir iliski drintiisii icerisinde, calisan-
lar icin babacan yoneticinin onayiu almak ve takdirini
kazanmak énem arz etmektedir (Gdncii, 2013). Babacan
liderlik stiline sahip ydneticileri olan calisanlar iglerini
yoneticilerinden gelecek elestirilerden kagmmak, yone-
ticilerinden onay ve takdir gdrmek amaciyla ivi yapmaya
galistyor olabilirler. Bu Gnermeyle tutarli olarak, Goncii
ve arkadaslan (2014) Tiirkiye'de gerceklestirdikleri bir
arastirmada babacan liderlik stilinin ¢alisanlarin izlenim
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yonetimi yvapma egilimlerivle pozitif iligkili oldugunu
bulmuslardir. Dolayistyla bu calismada da babacan 1i-
derlik stiline sahip yGneticilerin “sadakat beklentisi” ile
“statil hiverarsisi ve otoriteyi koruma” davramiglarimin
calisanlarin sahip oldugu distan gelen diizenleme moti-
vasyon tipivle pozitif yonde iliskili olmasi beklenmelc-
tedir’.

Hipotez 4: Babacan liderlik stilinin “sadakat beklentisi™
ve “statil hiyerarsisi ve otoriteyi koruma™ boyutlar ile
calisanlarin distan gelen diizenlemeleri arasinda pozitif
yonli iligki bulunacaktir.

Son olarak, yéneticilerin farkli boyutlar: ile hem
dzerk motivasyonlan (i¢sel motivasyon ve dzdeslestiril-
mis dilzenleme) hem de kontrollii motivasyonlar: (dissal
motivasyon ve ige vansitilmis motivasyon) artirabildigi
Snerilen babacan liderlik stilinin, calisanlarin motivas-
yonsuzlugu ile olumsuz yonde iligkili olacag: 6nerilmek-
tedir ve bir sonraki hipotez su sekildedir:

Hipotez 5: Yoneticilerin babacan liderlik stili ile cali-
sanlarin motivasyonsuzlugu arasinda negatif yonlii iligki
bulunacaktur.

Ddniisiimeii Liderlik ve Babacan Liderlik Stillerinin
Calisaniarin Is Yerinden Ayrilma Niyetleri Uzerindeki
Etkileri ve Calisan Motivasyonunun Kismi Aract Rolii
Tsten ayrilma niyetleri E/O psikolojisi ve Srgiitsel
davrans alanlarinda siklikla arastirilan bir konudur. Bu-
nun en dnemli nedenlerinden biri isten ayrilma niyeti-
nin, isten ayrilma davramgim en iyi yordayan degisken
olmasidir (Shim, 2010) ve nitelikli ¢alisanlarm kendi
istekleriyle isten ayrilmasi kurumlara oldukea maliyetli
olabilmektedir (Alatawi, 2017). Ayrica, isten aynlma ni-
yetlerinin kurumlarda caligilmasi, bu niyetleri tetikleyen
ve/ya arttiran faktorlerin belirlenmesini ve bu faktdrlerin
ortadan kaldirilmas: yoniinde gerekli adimlarin atilma-
siu saglayabilmektedir (Moynihan ve Landuyt. 2008).
Yoneticilerin liderlik stili bu faktdrlerin en Snemlileri
arasinda yer almaktadir (6rn., Abassi ve Hollman. 2000).
Alanyazinda yoneticilerin déniisimeii liderlik stilinin
calisanlarmn isten ayrilma niyetlerini azalthfim gdsteren
gorgill calismalar meveuttur (6rn., Alatawi, 2017; Fu,
Tsui. Liu ve Li. 2010; Green, Miller ve Aarons, 2013;
Hughes, Avey ve Nixon, 2010). Ancak, déniigiimeii 1i-
derlerin hangi psikolojik ve motivasyonel siirecleri et-
kileyerek caliganlarin isten ayrilma niyetlerini azalttik-

larim arastiran az sayida calisma vardir (Caillier, 2016a,
2016b). Calisanlarinin i¢sel motivasyonunu ve zdesles-
tirilmis diizenlemelerini artiracag (Hipotez 1), digsal ve
ice yansitilmis motivasyonlan ile motivasyonsuzluklari-
n1 ise azaltacagl Onerilen (Hipotez 2) bu calismada do-
niisiimei liderlik stiline sahip yoneticilerin, ¢alisanlarda
is verinden ayrilma diistincesini de hem dogrudan hem
de bu motivasyon tiirleri aracilif ile azaltmalar beklen-
mektedir.

Hipotez 6: Yoneticilerin déntistimeii liderlik stili ile ca-
lisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlii
iligki bulunacalktir.

Hipotez 7: Yoneticilerin doniigtimei liderlik stili ile ca-
lisanlarin isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide cali-
sanlarn motivasyonu (motivasyon puani) kismi olarak
aracilik edecektir.

Babacan liderlik stilinin caliganlarin isten ayrilma
niyetleri fizerindeki etkilerini arastiran ¢ahismalarin sa-
yis1 gorece azdir. Hipotez 3 ve 4’te belirtildigi tizere bu
calismada, yoneticinin babacan liderlik stilinin farkl alt
boyutlarmnm c¢alisanlarm ézerk (icsel motivasyon ve 6z-
deglestirilmis diizenleme) ve kontrollii motivasyonlarini
(distan gelen diizenleme ve ice yansitilnus motivasyon)
olumlu yénde etkilemesi beklenmektedir. Diger yandan,
yoneticilerin babacan liderlik stili ile calisanlarin moti-
vasyonsuzluklan arasinda negatif yonlil bir iligki dneril-
mektedir. Alanyazinda babacan liderlik ve ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskive dair oldukca
az sayida bulgu sunulmustur. Onceki ¢alismalardan elde
edilen genel sonug ise, babacan liderlik stilinin &zellikle
“isyerinde aile ortami yaratmak™ ve “calisanlarla kisisel
iligkiler kurmak™ boyutlan sebebiyle isten ayrilma ni-
yetlerini dogrudan ve olumsuz yonde yordayabilecegi:
ayrica, babacan liderlik stili ve calisanlarin isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskide psikolojik sdzlesme tiirii gibi
aract degiskenlerin rol oynayabilecegi seklindedir (Liao,
Widowati, Hu ve Tasman, 2016; Ugurluoglu, Ugurluog-
Iu Aldogan, Turgut ve Ozatkan, 2018). Dolayistyla, bu
calismada genel olarak is verinde aile ortanu olusturan,
calisanlarryla birebir iliskiler kuran ve 6zel hayatlarina
dahil olan babacan ydneticilerin, ¢alisanlarin isten ay-
rilma niyetlerini hem dogrudan hem de (Hipotez 3 ile
tutarl1 olarak) 6zerk motivasyonlar: (igsel motivasyonu
ve dzdeslestirilmis diizenlemeleri) ve (Hipotez 5 ile tu-
tarli olarak) motivasyonsuzluklar: aracilifi ile azaltacagi

2 Markus ve Kitayama'mn (1991) gahsmasindan yola ¢ikarak, Tiirkiye gibi toplumlarda benligin iligkisel oldugu ve onaylanma,
takdir edilme gibi thtivaglarin “digsal” motivasyonlardan ¢ok “igsel” motivasyonlarla Grtiisebilecegi 6ne siiriilebilir. Markus ve
Kitayama'mn (1991) bulgular1 kabul etmeliyiz ki 6nemlidir; ancak. bu ¢alisma yaklasik 25 sene dncesine dayanmakta ve is ha-
yatmna odaklanmamaktadir. Tarkive bu stiregte hem kilttirel hem de ekonomik olarak dzellestirme, kresellesme ve uluslararasi
sirketlerin sayisimn artmasi gibi ciddi degisiklikler yasamustir. Bu agidan bakildiginda OECD (www.oecd.org) veva GLOBE
(Chhokar, Brodbeck ve House, 2013) gibi endekslerde Turkive nin babacan liderligin yine etkili oldugu Uzakdogu kiiltiirlerinden
ztyade, Ortadogu (Katar, Misir, Kuveyt vb.) tilkelent 1le kiimelenmekte oldugu bilgisi de dnemlidir. Ayrica, bu bulgulart test eden
Clark ve arkadaglar (2016) Tiirkiye’deki ¢alisma hayatinin dogu tilkelerinden ziyade Anglo-Sakson ve Dogu Avrupa kiiltiirleriyle

daha kuvvetl: iliski gosterdigini bulmustur.
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Sekil 2. Calisma 2°de Onerilen Arastirma Modeli

dilstinlilmektedir ve arastirmamin son hipotezleri su se-
kildedir (Sekil 2):

Hipotez §: Ydneticilerin babacan liderlik stili ile ¢calisan-
larin igten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlil iliski
bulunacaktir.

Hipotez 9: Yoneticilerin babacan liderlik stili ile ¢ah-
sanlarin isten ayrilma niyetleri arasmdaki iliskide cali-
sanlarin motivasyonu (motivasyon puani) kismi olarak
aracilik edecektir.

Yontem

Orneklem

Bu cahsmaya toplam 388 beyaz yakali calisan
katilmisti. Calisma 1°de oldugu gibi, katihmcilara
kartopu yontemiyle ulagilmis: elde edilen veriler anket
teknigi kullanilarak ve goniilliilik bazinda toplanmis-
tir. Katilimeilar toplanan verilerin bilimsel bir ¢alisma
cercevesinde kullanilacagina ve verdikleri yamtlarin
gizli kalacaklarmna dair bilgilendirilmistir. Katihmeilarin
%55.4°1 (215 kisi) kadmdir ve katithmeilarin ortalama
yaglar1 35.3 yildur (S = 10.7). Katithmeilann %75.4°4
yilksekdgretim mezunudur. Katilimeilarin veri toplama
swrasinda calistiklar: sirkette calisma siirelerinin ortala-
mas1 8.6 yildir (3 =9.7). Orneklemde en fazla ¢alisan 65
kisiyle (%616.8) kamu sektriindendir ve ardindan 50 ki-
siyle egitim sektdril (%012.9) ve 36 kisiyle hizmet sektorii
%58.6) gelmektedir. Orneklemin %90°1 tam zamanli ca-
hismaktadir (347 kisi) ve %652.871 kadroludur (205 kisi).

Olgekler

Cok Boyutlu Is Motivasyonu. Cok boyutlu is mo-
tivasyonu Gagné ve arkadaslanmmn (2014) gelistirdigi ve
Calisma 1'de Tiirkceye gecerlik ve giivenirlik testleri
vapilmis olan CBIMO kullanilarak 6l¢iilmiistir. Bu ca-
lismada alt élceklerin Cronbach alfa i¢ giivenirlik katsa-
yilart motivasyonsuzluk alt 6lcegi icin .74, distan gelen
diizenleme i¢in .80, i¢e yansitilmis motivasyon igin .76,
dzdeslestirilmis diizenleme icin .78 ve icsel motivasyon
i¢in .77 olarak bulunmustur (Tablo 3).

Babacan Liderlik. Yoneticilerin babacan liderlik
seviyelerini 6lemek icin Aycan (2006) tarafindan gelisti-
rilen 21 maddelik Babacan Liderlik Ol¢egi kullantimistar
[Ornek madde: “Dogrudan bagli bulundugum yénetici
¢alisanlarina kars: bir aile biiytigii (baba/anne veya aga-
bey/abla) gibi davranir’]. Katilimcilar maddeleri 5 basa-
makl Likert tipi 6lcek kullanarak degerlendirmislerdir
(1 =hi¢bir zaman, 5= her zaman). Yiiksek puanlar yone-
ticinin babacan liderlik stilinin baskin olarak gézlemlen-
digini gdstermektedir. Bu calismada Glgegin Cronbach
alfa gitvenirlik katsayis1 .91 olarak bulunmustur. Olgegin
alt boyutlarinmn Cronbach alfa i¢ giivenirlik katsayilar
.61 ve .82 arasinda degismektedir.

Déniisitmcii Liderlik. Yoneticilerin dénfistimeti
liderlik seviyelerini Gl¢mek amaciyla Avolio, Bass ve
Jung'un (1999) gelistirdigi 20 maddelik Cok Faktorlii
Liderlik Anketi kullanilmistir (Ornek madde: “Dogrudan
bagli bulundufum yonetici giicli bir amac duygusuna
sahip olmanm onemini vurgular”). Olgegin standardize
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edilmis ve gecerlik calismasi yapilmis Tiirkee versivonu
meveuttur (http://www.mindgarden.com/products/miqr.
htm) ve daha énce de Tiirkiye'deki pek gok aragtirmada
kullamlmstir (6rm., Goncil ve ark.. 2014). Katilimeilar
maddeleri 5°1i Likert tipi dlcek kullanarak degerlendir-
mislerdir (1 = higbir zaman, 5 = her zaman). Yiiksek
puanlar yoneticinin déntistimeil liderlik stilinin baskin
olarak gézlemlendigini gdstermektedir. Bu ¢alismada
6lcegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .96 olarak
bulunmustur. Oleegin alt boyutlarinin Cronbach alfa i¢
gitvenirlik katsayilar: .81 ve .90 arasinda degismektedir.

Isten Ayrilma Nipeti. Isten aynlma niyeti Blau
ve Boal'un (1989) gelistirdigi ve Bakoglu Deliorman,
Tastan Boz. Yigit ve Yildiz (2009) tarafindan Tiirkceye
uyarlanan dért madde ile Glgillmiistiir (Ornek madde:
“Sik sik isten aynilmay diistiniiyorum™). Maddeler “1 =
kesinlikle katilmryorum™ ve 5 = kesinlikle katiltyorum™
arasinda degisen 5 basamalkh Likert tipi dlgek kullanila-
rak degerlendirilmistir. Olgekte elde edilen yiiksek puan-
lar ¢alisanlarin isyerlerinden ayrilma niyetlerinin yiiksek
seviyede oldugunu ifade stmektedir. Oleegin Cronbach
alfa i¢ giivenirlik katsayis: bu ¢alismada .84 olarak bu-
lunmustur.

Tstem

Calisma 2'de bagimsiz degigkenler ve motivasyon
Slgeginin alt boyutlan arasindaki iligkiler (ilk beg hipo-
tez) korelasyon analizi kullanarak rapor edilmis; geri
kalan hipotezleri (Hipotez 6 - 9) iceren model analizleri
ise yapisal esitlik modellemesi (YEM) yintemiyle test
edilmistir. Aracili model analizi bootstrapping yéntemi
kullamlarak incelenmistir (Hayes ve Preacher, 2014).
Hem DFA hem de yapisal esitlik modelinin uyum iyili-
gi kistasi olarak Hu ve Bentler’in (1999) 6nerdigi uyum
kriterleri esas alinmstir.

Bulgular

Bu c¢alismada ydneticilerin babacan liderlik stili
ve alt boyutlar: ile doniisiimeti liderlik stilinin calisan-
larm is motivasyonlarimn alt boyutlariyla nasil bir iligki
gosterdigi ve galisanlarin motivasyonunun yoneticilerin
liderlik stilleriyle calisanlarin isten ayrilma istegi arasin-
daki iliskilerde kismi aracilik roliine sahip olup olmadig:
incelenmistir. Liderlik stillerivle OBK alt boyutlarimin
arasmndaki iliskilere dair hipotezlerin testi korelasyon
katsayilari ile, Gnerilen yol gdsterici model ise YEM ile
incelenmistir. Hipotez 1 yoneticilerin déniistimeti lider-
lik stili ile calisanlarin 6zerk motivasyonlar (i¢sel mo-
tivasyonu ve Szdeslestirilmis diizenlemeleri) arasinda
pozitif yonlii iligki olacagim dnermigtir. Tablo 3°de gds-
terilen korelasyon analizi sonuclarina gére déniisiimcii
liderlik hem igsel motivasyonla hem de Gzdeslestirilmis

diizenlemeyle pozitif ve anlamh iliski gdstermektedir.
Bdylelikle Hipotez 1 desteklenmistir. Hipotez 2°de v4-
neticilerin déniistimeii liderlik stili ile ¢aliganlarm moti-
vasyonsuzlugu ve kontrollil motivasyonlar: (distan gelen
diizenlemeleri ve ice yansitilmis motivasyonu) arasinda
negatif yonli iliski olacagi Gnerilmistir. Yoneticilerin
doniisiimei liderlik stili ile calisanlarin motivasyonsuz-
lugu arasinda negatif yonlii iliski varken; déniisimeii li-
derlik stili ile calisanlarin kontrollii motivasyonlart (dis-
tan gelen diizenlemeleri ve ice yansitilmis motivasyonu)
arasmndaki iliski anlaml seviyede degildir. Bu yiizden
Hipotez 2 kismen desteklenmistir.

Hipotez 3 babacan liderlik stilinin “i yerinde aile
ortan yaratmak™, “calisanlarla kisisel iliskiler kurmak™
ve “galiganlann is dismmdaki hayatlarma dahil olmak™
boyutlar: ile calisanlarin Szerk motivasyonlar (icsel
motivasyonu ve Ozdeslestirilmis diizenlemeleri) ve ice
yansitilmis motivasyonu arasinda pozitif vonlii iliski bu-
lunacagim dngdrmistiir. Bulgulara gore, babacan liderlik
stilinin belirtilen {i¢ boyutu ile ¢ahsanlarin 6zerk moti-
vasyonlan (icsel motivasyonu ve 6zdeslestirilmis diizen-
lemeleri) arasinda pozitif yonlii iliski vardir. Ancak, bu
iic boyut ile calisanlarin ice yansitilmms motivasyonlar
arasindaki iligkiler istatiksel olarak anlaml seviyede de-
gildir. Dolayistyla, Hipotez 3 kismen desteklenmistir. Hi-
potez 4 babacan liderlik stilinin *sadakat beklentisi” ve
“stath hiyerarsisi ve otoriteyi koruma™ boyutlar ile gali-
sanlarm distan gelen diizenlemeleri arasinda pozitif vén-
1t iliski bulunacagim Gnermistir. Sonuglara gére “sadakat
beklentisi” alt boyutu ile distan gelen diizenleme arasinda
istatiksel olarak anlamli bir iligki bulunmarmustir. Ancak,
babacan liderlik stilinin “statii hiyerarsisi ve otoriteyi
koruma™ alt boyutu, beklendigi gibi ¢alisanlarin distan
gelen diizenlemeleri ile pozitif yonde iliskilidir. Dolayi-
styla, Hipotez 4 de kismen desteklenmistir. Son olarak
Hipotez 5 yoneticilerin babacan liderlik stili ile calisan-
larm motivasyonsuzlugu arasinda negatif yonlil iliski
olacagin dnermistir. Sonuclara gére babacan liderlik ile
motivasyonsuzluk arasinda negatif ve anlamb bir iliski
vardir ve bu da Hipotez 5°in desteklendigini gdstermekte-
dir. Tek tek alt boyutlar incelendiginde ise, “statil hiyerar-
sisi ve otoriteyi koruma™ alt boyutu haricindeki diger dort
alt boyutun ¢alisanlarn motivasyonsuzluklarryla negatif
yonde ve anlamh seviyede iligkili oldugu bulunmustur.

Bundan sonraki hipotezlerin incelenmesi i¢in 6neri-
len model (Sekil 3) YEM ile test edilmistir. Onerilen mo-
dele gdre yoneticilerin liderlik stilleri ile calisanlarin isten
ayrilma niyeti hem dogrudan hem de calisanlarm is moti-
vasyonlari aracilif ile birbirleriyle iligki gstermektedir.
YEM analizi sonu¢larina gdre kismi aracili model [? (80)
= 290.03. CFI = .95, TLI = .93, NFI = .93, GFI = .91,
RMSEA = .08] tam aracili modelle karsilastirnldifinda [2
(82)=302.69, CFI=.95, TLI=.93, NFI=.93, GFI = .91,
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Sekil 3. Calisma 2 de Onerilen Modelin Yapisal Esitlik Modellemesi Analizi Sonuclar

RMSEA = .08] daha kuvvetli (Ay? (2) = 12.66, p < .01) ve
anlamh seviyede daha yiiksek ki-kare uyum endeksi gds-
termistir (Tablo 4). Bu modele gére (bkz. Sekil 3) yalmzca
yoneticilerin doniisiimeii liderlik stili ile calisanlarin isten
ayrilma niyeti arasinda anlaml ve negatif yonde bir iliski
saptannmustir. Bunun yam sira bootstrapping yontemiyle
vapilan analizlere gére donlisiimeii liderlik ile isten ay-
rilma niyeti arasindaki dolayl iliski calisan motivasyonu
aracilig ile yordanmustir (f =-.17, SE =.09, p=.03, GA[-
.06, -.33]). Boylece Hipotez 6 ve 7 desteklenmistir. Buna
karsm babacan liderlik stili ne ¢alisan motivasyonuyla (f
=-.34, p = .09) ne de isten ayrilma niyetiyle (f = .30,p=
.11) anlamli iligki gstermektedir. Bu ylizden Hipotez 8 ve
9 desteklenmemistir.

Son olarak, énerilen model ile, babacan liderli-
gin gdrece olumlu (“igyerinde aile ortamu yaratmak™,
“kisisellestirilmis iliskiler”, ve “is disindaki hayata da-
hil olma™) ve gdrece olumsuz (“sadakat beklentisi® ve
“statil hiverarsisi ve otorite™) olarak tammlanabilecek alt

boyutlari ayn gizil degiskenlere yiiklenerek test edilmis-
tir. Ancak bu model, Gnerilen ve babacan liderligin alt
boyutlarinm tek gizil degiskene yiiklendigi modelle kar-
stlastirldigimda, daha kot uyum endeksleri gostermistir
[x*(81)=388.56, CFI=.93, TLI=.90. NFI= 91, GFI=
88, RMSEA = .11; Ay2 (1) = 85.87, p < .001] (Sekil 4).
Ayrica, bu modelde babacan liderligin iki gizil degiskene
ayrilan alt boyutlar: ile calisan motivasyonu ve calisanla-
rin isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskilerin istatistik-
sel olarak anlaml seviyede olmadiklar1 g&rillmektedir.
Bu bulgular, her ne kadar babacan liderlik alt boyutlar:
anlamsal olarak olumlu ve olumsuz olarak ayrisabilse
ve (kismen desteklenen Hipotez 3 ve 4 ile desteklenen
Hipotez 5 ile tutarh olarak) farkli motivasyon tiirleriyle
ayn yonde ancak farkl giite iliskiler gosterse de gorgiil
ve deneyimsel olarak babacan liderligin tek gizil degis-
kene yilklenen bir yapiya sahip oldugunu gdstermek-
tedir. Bu nedenle, dzgiin kurama bagh kalmarak olus-
turulan ve test edilen modelin, hem babacan liderligin

Tablo 4. Tam arac1 degigken ve kismi araci degisken modellerinin karsilastirmasi (V= 388)

x df Ax? CFI TLI NET GFI RMSEA
Tam Aracili Model 302.69 82 95 94 83 81 08
Kismi Aracili Model 250.03 80 12.66%* 95 93 93 81 08
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SekKil 4. Calisma 2°de Onerilen Modelde Babacan Liderligin Iki Gizil Degiskene Yiiklenerek Analiz Edildigi YEM Sonuglari

kuramsal ve deneyimsel yapisina yonelik alanyazindaki
bulgulan: destekledigi. hem de daha iyi uyum endeksleri
gésterdizi sonucuna varilmistir.®

Tartisma

Bu ¢alismalarin esas olarak iki temel amaci vardir.
flk ama¢ CBIMO niin Tirkceye adaptasyonunu hem
giivenirlik hem de gegerlik calismasini yaparak gergel-
lestirmektir (Calisma 1). Tkinci amac ise OBK nin éner-
meleri dogrultusunda Calisma 1°de psikometrik Gzel-
likleri incelenen Tiirkge CBIMO’yii kullanarak yaygin
olarak arastirilan iki liderlik tipinin (dénfisiimeii liderlik
ve babacan liderlik) ¢alisanlarn isten ayrilma niyetleri
ile olan iligkilerinde motivasyon tiplerinin kismi araci-
lik rollerinin incelenmesidir (Calisma 2). Tki calismadan
olusan bu arastirma, CBIMO'yil yéntemsel olarak giiclit
bir calisma ile Tirkiye'deki arastumacilarin hizmetine
sunmanin yamnda, OBK’nim &nerdigi motivasyon tiple-
rinin bu iki liderlik stili ile olan iliskilerini ilk kez bir
calismada birlikte ele alarak ve dnemli bir sonug degis-
keni olan calisanlarin isten ayrilma niyetleriyle iligkile-
rini test ederek hem kurama hem de uygulamaya katki
saglamay1 hedeflemistir.

CBIMO simdiye kadar dokuz farkl: dile cevrilerek
gegerlik ve giivenirlik ¢aligmalar yapilmus ve tutarl so-

nuglar vermis bir 6lcektir (Gagné ve ark., 2014). Gagné
ve arkadaglar (2014) bu durumun diger is motivasyonu
Slgeklerine kiyasla CBIMO niin daha gelismis bir §lciim
aract olduguna kanit olusturdugunu vurgulamaktadir. Bu
arastirma kapsaminda yapilan Calisma 1'in bulgular:,
Tiirkge dlcegin de dnceki calismalarla tutarli bir faktér
vapist, Cronbach alfa giivenirlik katsayilan ve gecgerlik
analizi sonuclar ortaya koydugunu gdstermistir. Gagne
ve arkadaslarma (2014) gére CBIMO’yii diger Glgek-
lerden ayurt eden bir diger olumlu Szelligi, distan gelen
diizenleme alt 6lgeginin “distan gelen sosyal diizenle-
me” ve “digtan gelen maddi diizenleme™ olmak fizere
iki farkli motivasyon tipini icermesidir. Ancak Calisma
1’in sonuelar, Tiirkee Gleekte bu iki alt boyutun farkli-
lasmadifimi ve aym faktdre yiiklendiklerini gdstermistir.
Bagka bir deyisle, 6rneklemde yer alan calisanlar i¢in ig-
verindeki diger bireylerin onayim almak ve/ya elestirile-
rinden kacinmak icin isini iyl vapmaya calismak (distan
gelen sosyal diizenleme) ile isyerindeki diger bireylerin
saglayabilecedi maddi ddiillere ulasmak ve/va isini kay-
len maddi diizenleme) arasinda Snemli bir fark yoktur.
Burada kritik olan faktériin motivasyonun dis etkenler
tarafindan olusturulmasi ve siirdiiriilmesi oldugu soy-
lenebilir. Daha farkli ve yitksek sayidaki Srneklemlerle
vyapilacak gelecek arastirmalarda bu iki motivasyon alt

3 Gaorece olumlu ve gorece olumsuz olarak nitelendirilebilecek babacan liderlik alt boyutlarinin iki ayr gizil degiskene yiiklendigi
model, motivasyon alt boyutlarinin tek gizil degiskene vitklenmedig ve beg ayrt kistni araci deisken olarak ele alindiklar: sekilde
de analiz edilmig; bu model hem Gnerilen dzgtin modele hem de yukarida agiklanan tkinet modele gére daha zayif uyum endekslers
gostermigtir [ (54) = 292.08, CFI = .97, TLI = .95, NFI = .97, GFI = .96, RMSEA = .07; Ax’ (26) = 2.05, p = .03].
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boyutunun ayrisip ayrismadig ve farkl sonug degisken-
leri ile olan iliskileri incelenmelidir. Ornegin, sosyoeko-
nomik statiisii yiiksek olan calisanlarda diisiik olanlara
kiyasla is alternatifierinin daha fazla olmasi, yetkinlige
dayali Gzgiivenin yilksek seviyede olmasi gibi sebep-
lerle distan gelen maddi dilzenleme distan gelen sosyal
diizenlemeye kayasla daha az baskin olabilir ve Grgiitsel
baghlik, is doyumu ve isten ayrilma niyetleri gibi sonug
degiskenleri fizerinde daha az etkili olabilir.

Gagné ve arkadaslarinin (2014) belirttigi ve dneceki
calismalarda oldugu gibi, hem Calisma 1°de hem de Ca-
lisma 2°de olumlu degiskenler motivasyonsuzlukla ne-
gatif, icsel motivasyona dogru ise giderek kuvvetlenen
pozitif iliskiler géstermektedir. Bunun tersi olarak da
olumsuz degiskenler motivasyonsuzlukla pozitif, igsel
motivasyona dogru giderek kuvvetlenen negatif iligkiler
gdstermektedir. Omegin, Calisma 2*nin §rneklemine bii-
yiiklilk olarak yakin olan Fransiz drneklemi (N = 335)
doniigimeil liderlik ile motivasyonsuzluk icin -.16, igsel
motivasyon ile ise .44°liikk korelasyon katsayilan gds-
terirken, bu katsayilar i¢sel motivasyona dogru diizenli
olarak olumlulasma ve kuvvetlenme gdstermistir. Ben-
zer sekilde isten ayrilma istegi icin ise motivasyonsuz-
luk ile .37 ve igsel motivasyon ile -.47°lik bir korelasyon
katsayis1 gdzlenmektedir. Bu calismalardaki etki biiyiik-
likleri aralif1 Caligma 2°de elde edilen etki bityiikliikleri
aralifindan daha yiiksektir. Ancak, su noktanin alti ¢izil-
melidir ki, Gagné ve arkadaslarmn c¢aligmasi is hayati
ve degerleri acisindan Tirk kiiltiiriinden ayrigabilecek
Srneklemlere yer vermistir. Bu yiizden korelasyonlarin
etki biryiiklilkleri yerine ydnleri (pozitif va da negatif)
iizerinden degerlendirilmeleri hem daha fazla genelle-
nebilir sonuglara ulasmamizi saglayacak hem de CBI-
MO niin kiiresel kullanim agisindan Tiirk érnekleminin
de benzeri sonuglarimn literatiire katkisi olarak deger-
lendirilebilecektir.

Calisma 2'nin liderlik stillerinin calisanlarm igsel
motivasyonlart ve &zdeslestirilmis diizenlemeleri ile
olan iligkilerine dair hipotezleri desteklenmistir. Baska
bir deyisle hem doniisiimeii hem de babacan liderlik sti-
li ya da davramiglar, calisanlarin iglerini hem zevkli ve
ilgine bulmalarina (icsel motivasyon) hem de yaptikla-
11 isi kendi degerleriyle uyumlu ve dnemli bulmalarina
(6zdeslestirilmis diizenleme) katk: saglamaktadir. Bu
sonuglar 1913mnda, yoneticilerin déniisiimeii ve babacan
liderlik stillerinin ¢alisanlarin 6zerk motivasyonlan iize-
rinde benzer olumlu etkileri oldugu sdylenebilir. Benzer

sonuglar, yine Turkiye de yapilan yakin tarihli bir calisg-
mada Génctli ve arkadaslari (2014) tarafindan rapor edil-
mistir. Bu ¢alismamn bulgular, iki liderlik stilinin de
calisanlarin yoneticive duyduklan giiveni olumlu yonde
etkiledigini ve giivenin liderlik stilleri ile icsel motivas-
vyon tiirleri olarak ele alinan psikolojik yetkelenme ve
kurumla 6zdeslesme arasindaki iliskide araci rol oyna-
diFim gdstermistir. Yazarlar, doniigtimcii liderlik stili ile
babacan liderlik stilinin Tirk kiiltirel baglaminda ben-
zer olumlu sonuglar dogurdugunu ve bireycilikte yiiksek
olan kiiltiirel baglamlardan farkl: olarak. iilkemizde ¢a-
lisanlar tarafindan son derece benzer liderlik tipleri ola-
rak algilanabildiklerini belirtmislerdir. Aslinda, Calisma
2>de de Génctli ve arkadaslariun iki liderlik tipi arasinda
vilksek derecede korelasyon (r = .74, p < .01) bulan ca-
lismasina benzer olarak, iki liderlik tipi arasinda oldukca
yilksek korelasyon bulunmasi (r = .89, p < .01) yazarla-
rin bu tespitini desteklemektedir.

Calisma 2°nin sonuglari, yalmzeca, babacan lider-
lik stilinin statii hiyerarsisi ve otoriteyi koruma alt bo-
yutunun ¢alisanlarin kontrollii motivasyonlariyla iliskili
oldugunu ve genel olarak bakildiginda déniisimeii ve
babacan liderlik stillerinin calisanlarin kontrollii moti-
vasyonlan ile iligkili olmadigin gdstermistir. Bu agidan
da iki liderlik stili benzerlik gdstermektedir. Baska bir
deyisle, iki liderlik stili de ¢alisanlarmn islerini kendi-
leriyle gurur duymak ve/ya kendilerinden utanc duy-
mamak icin iyl yapmaya calismalarim (ice yansitilmis
diizenleme) tegvik etmemekte; aym zamanda gelecek
elestirilerden kacinma ve/ya &diillere ulagma gibi giidii-
lerine de (distan gelen diizenleme) etki etmemektedirler.
Goncil ve arkadaslar1 (2014) babacan liderlik stilinin
calisanlarin izlenim yonetimi giidiileri tizerinde olumlu
yonde etkisi oldugunu bulmustur. Yani, babacan liderlik
stiline sahip yoneticilerin ¢alisanlari, bu liderlik stilinde
diisiik puan alan yoneticilerin ¢alisanlarina kivasla, isye-
rinde daha olumlu algilanmak i¢in ¢alismadiklar: zaman
bile ¢alisryor gibi gdriinme, digerlerinin onayiu alacak
davramislar sergileme egilimlerini daha fazla gdstermek-
tedirler. Dolayistyla, bu calismada da babacan yonetici-
lerle calisanlarin elestiri ve/va maddi/manevi cezalardan
kacinmak ve/ya maddi/manevi 6diillere ulasmak icin
iglerinde ¢aba sarf etme egilimlerinin daha fazla olmasi
beklenmistir ancak bu dnerme desteklenmemistir. Diger
yandan, ddniistimeii liderlik stilinin digtan gelen diizen-
lemeyle beklenen negatif iliskiyi gdstermemesi ise, bu
liderlik stiline sahip yoneticilerin babacan liderlige sahip

4 Bu noktada belirtmek gerekmektedir ki bu iki liderlik tiirii kavramsal olarak ayridirlar ve bu galismadaki verilerde de gorgiil olarak
ayri olmalarimin daha kuvvetl 1statistiksel sonuclar sergiledigi gozlemlenmistir. Bu yizden hem 6l¢timsel agidan hem de alanya-
zinla uygunlugu bakimindan 1ki liderlik tiriiniin modelde ayr olarak ele alinmas: ve sonuglarmmn bu sekilde analiz edilmesinin
daha bilgilendirici olacag disiiniilmektedir. Bu ¢ahigmada yapilan DFA sonuclar: da ki liderlik tipinin maddelerimin ayr ayrn
g1zl degiskenlere yiklend1gi modelin [¢* (766) = 2249.27, GFI = .76, CFI = .§7, TLI = .87, RMSEA = .06] aym gizil degiskene
yiiklendigi modele [#2 (778) = 2902.70, GFI = .72, CFI = .81, TLI = .80, RMSEA = .08] oranla daha 1y1 uyum gosterdifini ortaya

koymaktadir (Ay? (12) = 653.43, p < .01).
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yoneticilere kiyasla daha profesyonel bir is yaklasimina
sahip olmalarina bagh olabilir (Géncii ve ark., 2014). Bu
tip yoneticilerin, performans-gdiil ve performans-ceza
iliskilerini net bir gsekilde tanimlamalar1 ve uygulanan
kurallarin tim cabisanlar icin gecerli oldugu mesajim
vermeleri beklenmektedir. Dolayisiyla, tim kurallarin
herkes i¢in aym oldugu bir isyerinde calisanlarin moti-
vasyonlarinda maddi/manevi ddiiller ve cezalar sebebiy-
le diisiis veya artiy gdriilmiiyor olabilir.

Yapisal esitlik modelinin gosterdigi sonuclarda
babacan liderlik stilinin hem motivasyon hem de isten
ayrilma niyeti ile gosterdigi anlamsiz iligki ise dikkat ce-
kicidir. Bu iligkiler her ne kadar korelasyon tablosunda
anlaml gézilkse de Snerilen modelde anlamliliklarim
kaybetmislerdir. Bu durumun babacan liderlik ve dd-
nilstimeil liderlik stilleri arasindaki kuwvvetli iligkiden
kaynaklanmas1 muhtemeldir. Istatistiksel olarak yiiksek
dletide iliski gdsteren bagimsiz degiskenlerin, vordadik-
lar1 bagiml degiskenlerdeki etkilerini kaybetmeleri bas-
kilama etkisi olarak aciklanmaktadir (MacKinnon, Krull
ve Lockwood. 2000). Bu ¢calismada yiiksek seviyede ko-
relasyon gosteren iki bagimsiz degisken, bagimli degis-
ken olan motivasyonu yordadifinda, babacan liderligin
doniistimeii liderligin acikladigmdan daha fazla varyans
aciklayamadii ve etkisinin déniisiimeti liderlik tarafin-
dan baskilandii séylenebilir (Friedman ve Wall, 2005).

Gelecekteki Arastirmalara ve Yontemsel Iyilestirmelere
Yénelik Oneriler

Bu calisma ddniisimeil ve babacan liderlik stille-
rinin OBK’nin énerdigi calisan motivasyonlari fizerin-
deki etkileri ile bu motivasyon tiplerinin liderlik stilleri
ile daha uzak sonug¢ degiskenleri arasindaki iliskilerini
inceleyen ilk calismadir. Gelecekte yapilacak olan ¢a-
higmalarda, iki liderlik stili birlikte ele alinmaya devam
edilerek, 6zerk motivasyonlar ile benzer Griintil gdsteren
iliskilerinde rol oynayan belirleyici degiskenler aras-
tirtlabilir. Ornedin, vine yakm zaman &nce filkemizde
yapilan bir aragtirma, ¢aligsanlarin yaslarn azaldikea bi-
reycilik egilimlerinin ve giic elde etme ihtiyaclarimin
arttigimi gdstermistir (Goncii, 2013). Bu da gdrece geng
calisanlarin kendilerine bir aile biiyiigli gibi davranan,
zaman zaman tatli-sert tavirlar sergileyen ve isyerindeki
gii¢ ve otoriteyi elinde tutan babacan yoneticileri yagca
daha biiyiik olan calisanlara kryasla daha az benimse-
yebileceklerini diistindiirmektedir. Dolayisiyla, dénii-
siimcil ve babacan liderlik stillerinin calisanlarin dzerk
motivasyonlari ile iligkisinde ¢alisanlarin yas1 belirleyici
degigkenlerden biri olabilir ve farkh yas gruplarindan
katilimerlarin esit olarak temsil edildii &rneklemlerde
bu Gnerme test edilebilir. Gelecek ¢aligmalar ayrica bu
liderlik tiplerinin OBK tarafindan 6nerilen ihtiyaclart
ne derecede giderdiklerine odaklanabilir. Farkl liderlik

tipleri, cahisanlarin farkh ihtivag tiirleri tizerinde daha
fazla (ya da daha az) etkili olabilir. Ornegin, babacan
liderlik tipine sahip vdneticiler ¢alisanlann vakinlik
ihtiyacim karsilayarak igsel motivasyonlarim ve/ya &z-
deslestirilmis diizenlemelerini arttirirken; dontisiimeii
liderler calisanlarin Gzerklik ve weterlik ihtiyaglarini
babacan liderlere kiyasla daha fazla karsilayarak bu tip
motivasyonlarm artmasim sagliyor olabilirler. Hem Ca-
lisma 2’nin verileriyle elde edilen korelasyon tablosu,
hem de YEM ile test edilen 6nerilen model genel olarak
kuramsal beklentilere uygun sonuclar gdstermektedir.
Bu sonuglara gore, Tirk drnekleminde de calisanlarin
bati lilkelerindeki calisanlara benzer sekilde déniisiimcii
liderlik stilinden daha cok faydalandiklar1 ve bu tip li-
derligin babacan liderlik stiline kryasla calisanlarda daha
yiiksek icsel motivasyon hissedilmesine ve daha az isten
ayrilma niyeti olusmasina katk: sagladigi Onerilebilir.
Yalmzea bu ¢alismada elde edilen bulgular giiglii yargi-
lara varmak icin yeterli degildir ve gelecekte yapilacak
olan ¢alismalarda bu iligkilerin farkli 6rneklem grupla-
riyla ve bu iligkilerde rol oynayabilecek araci degisken-
ler (6rn., yoneticiye duyulan giiven, psikolojik kontrat)
ve belirleyici degiskenler (6rn.. calisilan sektér, calisanin
ve yoneticinin yas ve cinsiyetleri) eklenerek test edilme-
si tavsiye edilmektedir.

Her arastirma gibi. bu calismanin da bazi kisithilik-
lar1 mevceuttur. Ilk olarak, her iki ¢alismada da 6rmeklem
sayist orta diizeydedir ve Gzellikle Calisma 2°nin dner-
digi modelin gelistirilerek daha genis érneklemlerle test
edilmesi faydali olacaktir. Tkinci olarak, veri tek bir kay-
naktan toplanmustir ve hem yoéneticilerin liderlik stilleri
hem de motivasyon tipleri, duygusal yakinlik, isyerinde
erteleme davramiglarl ve igten aynilma niyetleri calisan-
lar tarafindan deZerlendirilmistir. Tleride yapilacak ca-
lismalarda ydneticilerin liderlik stilleri farkh kaynaklar
tarafindan degerlendirilebilir ve ortalama puanlar liderlik
stili degerlendirmesi olarak analizlere dahil edilebilir.
Ayrica, iki liderlik tipi arasindaki son derece yiiksek ko-
relasyon biiyiik él¢iide iki liderlik tipinin benzer sekilde
algilandif anlamma gelebilir. Tablo 3°te de g&riilmek-
tedir ki iki liderlik tipinin alt boyutlan arasindalki kore-
lasyonlar .52 ile .85 arasinda degismektedir ve pozitif
iligkilidirler. Bu alt &lceklerin maddelerinin ortalamasi
almarak hazirlanan babacan ve déniigiimet liderlik tipi
degiskenlerinin bu yiizden .89 korelasyon gdstermesi
beklenebilir. Diger yandan, alanyazinda her iki liderlik
tipini birlikte ele alan az sayidaki calismamin bulgulan da
bu calismanin bulgularina benzerdir. Ornegin, Géncil ve
arkadaslar1 (2014) Tiirkive'de gerceklestirdikleri bir ¢a-
lismada iki liderlik tipi arasmdaki korelasyonu .74 olarak
rapor etmistir. Karakitapoglu-Aygiin ve Gimisliioglu
(2013) babacan liderlik ve déniistimcii liderliin iki alt
boyutu (ilham veren karizmatik liderlik ve aktif-entelek-
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tilel uyarici liderlik) arasindaki korelasyonlarin .89 ve .91
arasinda degistifini bulmustur. Sonuclar dnceki aragtir-
malarla tutarli olsa bile babacan liderlik ve doniigimeii
liderlik tiirleri arasindaki yiiksek korelasyon dolayisiyla
bu calismada bir baskilama etkisi gerceklesmis olabilir
(MacKinnon ve ark., 2000) ve bu durum yéntemsel bir
hatadan da kaynaklanmus olabilir. Anket formunda ba-
bacan ve déniisiimeii liderlik tipi sorularmin birlikte ve
arka arkaya sorulmas: “sessiz kalma/teslimiyet yanliligr
olarak bilinen ¢oklu yéntem sapmasina neden olmus ola-
bilir (Podsakoff. Mackenzie, Lee ve Podsakoff. 2003).
Gelecekteki calismalarda bu iki kavramla ilgili veri top-
lanurken bu hususa dikkat edilmelidir. Son olarak, veri
tek bir zamanda anket yontemi kullamlarak toplanmustir.
Bu durum, ortak yontem yanlihfma neden olabilir (6m.,
Johnson, Rosen ve Djurdjevic, 2011). Gelecekteki calis-
malarda sosyal begenilirlik ve negatif duygulanim gibi
yanliliga neden olan baz: temel degiskenlerin (Johnson
ve ark., 2011) arastumalara dahil edilmesi ve temel de-
giskenler tizerindeki etkilerinin incelenmesi dnerilmel-
tedir.

Sonuc

Sonuc olarak, bu arastrma OBK’nin &nermeleri
dogrultusunda gelistirilmis ve isyeri motivasyonuna y&-
nelik giiglii bir élgiim araci olan CBIMO niin Tiirkceye
uyarlama calismasim gilvenirlik ve gecerlik analizleriyle
gergeklegtiren ve bu élgegi kullanarak ¢aligan motivas-
yonlariin Tiirkiye baglammda vavgin olarak gdriilen
doéniistimeili ve babacan liderlik stilleri ve calisanlarin
isten ayrilma niyetlerivle olan iligkilerini ayrntilh bir
sekilde analiz eden ilk calismadir. Bulgularin OBK ko-
nusunda is ve orgiit psikolojisi alaninda yapilacak calis-
malara kuramsal katk: saglamasi. arastirmacilar icin yol
gosterici olmasi ve uygulamacilara faydali bilgi ve dne-
riler sunmasi iimit edilmektedir.
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EL. Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO)

YONERGE. Liitfen asagidaki ifadeleri degerlendirirken “su anki isinizle ilgili gosterdiginiz/gostereceginiz gay-
retin nedenlerini” diisiiniiniiz ve asagidaki 7 basamakh &lcegi kullanarak degerlendiriniz. Her bir madde icin,

tlcekte goriisiiniize en uygun olan ifadenin iizerindeki rakami maddenin sonunda verilen siituna yazimz.

1 2 3 4 5 6 7
Kesmlikle Katilmiyorum Biraz Kararsizim Biraz Katilryorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Katihiyorum

SU ANK! ISINIZI YAPMAYA NEDEN GAYRET GOSTERIYORSUNUZ/GOSTERIRSINIZ?

1. Gastermiyvorum, clinkil isimde zamanim gercekten bosa harcadifimi hissediyorum. (Motivasyonsuzluk 1)

2. Bagkalarinin (6rnegin, amirim/yéneticim, meslektaslarim, ailem, migteriler) onayiu almak icin. (Distan Gelen Sosyal
Diizenleme 1)

3. Isimde yeterince caba gdsterirsem isverenim, yéneticim, vb. tarafindan maddi olarak dditllendirilecegim icin. (Distan
Gelen Maddi Diizenleme 1)

4. Ciinkii kendime bu isi yapabilecegimi kamtlamak zorundayim. (i¢e Yansitilmms Motivasyon 1)!

wn

. Ciinkii kisisel olarak bu is icin gayret géstermenin énemli oldugunu ditsiinityorum. (Ozdeslestirilmis Diizenleme 1)
6. Ciinkii isimi yaparken egleniyorum. (igsel Motivasyon 1)
7. Cok az gayret gdsterivorum ¢linki bu isin ¢caba harcamaya deger bir is oldugunu diisimmityorum. (Motivasyonsuzluk 2)

8. Baskalarinin (6rnedin, amirim/ySneticim, meslektaglarim. ailem. miisteriler) bana daha fazla sayg1 duymalan icin.
(Distan Gelen Sosyal Diizenleme 2)

9. Isimde yeterince ¢aba gosterirsem isverenim, yoneticim, vb. tarafindan isimi kaybetmemem garanti altna almacag
icin. (Distan Gelen Maddi Diizenleme 2)

10. Ciinkil boyle yapmak kendimle gurur duymanm saglivor. (ice Yansitilmis Motivasyon 2)

11. Ciinkii bu ise ¢aba harcamak, benim kisisel degerlerimle értiisityor. (Ozdeslestirilmis Diizenleme 2)
12. Ciinkii isimde vaptiklarim heyecan vericidir. (I¢sel Motivasyon 2)

13. Bu isi neden yaptigimi bilmiyorum, manasiz bir is. (Motivasyonsuzluk 3)

14. Bagkalar1 (6rnegin, amirim/ydneticim, meslektaslarim, ailem, miisteriler) tarafindan elestirilmekten kaginmak icin.
(Distan Gelen Sosyal Diizenleme 3)

15. Isimde yeterince ¢aba giistermezsem, isimi kaybetme riskine girecegim icin. (Distan Gelen Maddi Diizenleme 3)
16. Ciinkil aksi takdirde kendimden utanirdim. (ice Yansitilmis Motivasyon 3)

17. Ciinkii bu ise gaba harcamak bana anlamli gelivor. (Ozdeslestirilmis Diizenleme 3)

18. Ciinkii yaptigim is ilgingtir. (I¢sel Motivasyon 3)

19. Ciinkil aksi takdirde kendimi kotii hissederdim. (ige Yansitilmis Motivasyon 4)

1 Caligma 1°deki DFA analizleri sonucunda dlgekten ¢ikarilmig olan madde.
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Summary
Which Leader Makes Us Stay and How?
The Mediating Role of Multidimensional Work Motivation

Asli Goncii Kése

Cankaya University

Motivation can be described as the main drive that
determines the reason and direction of human behavior.
This fundamental construct is one of the most frequently
studied concepts in work and organizational psychology
research due to its importance for understanding specific
work behaviors, such as performance or turnover inten-
tion. Arguably, the most dominant and studied motiva-
tion theory is self-determination theory (SDT; Deci &
Ryan, 1985).

SDT is a motivation theory that conceptualizes mo-
tivation on a continuum that represents three domains,
namely amotivation, extrinsic motivation, and intrinsic
motivation. Amotivation is characterized as a state where
individuals lack the motivation to start an action and it
symbolizes the negative end of the SDT continuum. Ex-
trinsic motivation is a state where individuals® behaviors
are determined by an instrumental reason, such as avoid-
ing penalization or improving self-respect. According to
SDT. extrinsic motivation can be observed through three
separate subdimensions. These are external regulation
(i.e., performing an activity due to external punishment or
rewards), introjected regulation (i.e., performing an activ-
ity due to avoiding guilt or shame), and identified regula-
tion (i.e., performing an activity due to its personal value
or meaning). Finally, intrinsic motivation represents the
most self-determined dimension of human motivation
and can be defined as performing an activity on a voli-
tional basis because one finds it pleasurable. meaning-
ful, and important. Theoretically, intrinsic motivation
is associated mostly with positive outcomes because it
stimulates the basic psychological human needs, name-
ly autonomy, relatedness, and competence. In case these
three needs are not satisfied. individuals are more likely
to experience an externally regulated motivation style.

Within the occupational context, there is consid-
erable research that examined the relationship between
leadership styles and motivation. A reason for this is
the cognitive-behavioral impact of different leadership
styles on employee motivation. One of the most preva-

U. Baran Metin
Utrecht University

lent leadership styles in the western work environment
is the transformational leadership (TL) style. TL style
motivates employees through stimulating inspiration,
creating vision, and empowering them. However, in
the non-western work context another leadership style,
namely paternalistic leadership (PL) appears as a help-
ful approach. In this leadership style, the leader adopts
a dominant approach and acts towards the employees as
part of an extended family, by genuinely caring for their
needs and development requirements.

This paper presents two interdependent studies.
Study 1 aims to investigate the psychometric character-
istics of the Multidimensional Work Motivation Scale
(MWMS) within the Turkish occupational context. The
MWMS is a frequently used instrument, which measures
employee motivation in line with SDT (Gagne et al..
2014). To our knowledge, there is only one study which
tested the psychometric characteristics (specifically, the
factorial structure and item loadings) of the MWMS in
a Turkish sample. Moreover, the current study has the
notion to test the convergent and discriminant validity
of the MWMS with two important employee behaviors,
namely procrastination and affective commitment. Study
2 aims to examine how motivation is linked with TL and
PL styles, as well as with turnover intentions. More spe-
cifically, it is intended to test the mediation role of work
motivation between the leadership styles and employees’
turnover intentions by using structural equation model-
ing. Therefore, this paper enhances the work and orga-
nizational psychology literature by validating a globally
important scale in Turkish culture, as well as display-
ing the impact of motivation in relation with leadership
styles and turnover intentions. More specifically, a heu-
ristic model was proposed and tested where employee
motivation would mediate the relationship of PL and TL
styles with turnover intentions.

TL style refers to the type of leaders who enhance
intrinsic motivation and performance through four char-
acteristics (Avolio & Bass, 2001). These characteristics
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are (a) idealized influence (the leader appears as an ideal
role model for the followers); (b) inspirational motiva-
tion (the leader has the ability to inspire and motivate the
followers); (c) individualized consideration (the leader
displays concern and interest for the followers™ needs);
and (d) intellectual stimulation (the leader stimulates in-
novative and creative ideas for the followers). Since TL
style has positive influence on employees’ intrinsic moti-
vation, it is expected that motivation would mediate the
negative link between TL style and turnover intentions.

On the other hand. PL style can be described as the
leadership approach in which leaders act as hierarchical
figures (Aycan, 2000). They genuinely get concerned
about the professional and private lives of the follow-
ers, protect them and expect them to be loyal. PL style
is characterized by (a) creating a family environment at
work; (b) creating personal relationships with employ-
ees; (c) getting involved in the non-work lives of em-
ployees; (d) expecting loyalty; and (e) preserving hier-
archy and authority. In non-western cultures, PL appears
as a functional and common style. Due to an enhanced
sense of trust, relatedness. and dedication, PL leads to
specific positive outcomes such as increased perfor-
mance and decreased procrastination. Nevertheless,
there is not sufficient research that address how PL style
is related to motivation. In the present study, it is expect-
ed that PL style will show a negative relationship with
turnover intentions and this relationship will be mediated
via employee motivation. Therefore, the hypotheses of
Study 2 are as follows:

Hypothesis 1: Managers’ TL style will be positive-
ly associated with employees’ autonomous motivations
(i.e., intrinsic motivation and identified regulation).

Hypothesis 2: Managers’ TL style will be nega-
tively associated with employees® amotivation and con-
trolled motivations (i.e., extrinsic regulation and intro-
jected motivation).

Hypothesis 3: Family atmosphere in the work-
place, individualized relationships with subordinates,
and involvement in non-work life dimensions of PL will
be positively associated with employees’ autonomous
motivations (i.e., infrinsic motivation and identified reg-
ulation) and introjected motivations.

Hypothesis 4: Loyalty expectation and status hier-
archy and authority dimensions of PL will be positively
associated with employees’ extrinsic regulation.

Hypothesis 5: Managers® PL style will be negative-
ly associated with employees” amotivation.

Hypothesis 6: Managers’ TL style will be negative-
ly associated with employees’ turnover intentions.

Hypothesis 7: Employees’ motivations (motivation
scores) will partially mediate the relationship between
managers’ TL style and employees’ turnover intentions.

Hypothesis §: Managers® PL style will be negative-
ly associated with employees’ turnover intentions.

Hypothesis 9: Employees” motivations (motivation
scores) will partially mediate the relationship between
managers’ PL style and employees’ turnover intentions.

Study 1

Method

In Study 1. the conceptual application of SDT with
the specific dimensions of amotivation, extrinsic regula-
tion, introjected motivation, identified regulation, and in-
trinsic motivation was tested in a sample of 456 Turkish
white-collar employees by using the MWMS (Gagné et
al., 2014). For validity testing, ten items of the Affective
Commitment Scale by Allen and Meyer (1990) and 12
items of the Procrastination at Work Scale by Metin, Tar-
is, and Peeters (2016) were used.

Results

As expected, confirmatory factor analysis of the
MWMS showed similar characteristics to its original
factorial structure in the Turkish dataset. Only notable
differences were the insufficient factor loading of one
introjected motivation item and the significantly better
goodness-of-fit of a model where the social and material
extrinsic regulation types were not distinguished. Hence.
the 18-item, 5-factor MWMS was accepted as the final
model, and the validation analyses were applied on this
solution. Convergent and discriminant validity analyses
showed that more controlled motivation types were pos-
itively correlated with affective commitment and neg-
atively correlated with procrastination at work. These
results showed that MWMS exhibits similar goodness-
of-fit characteristics in the Turkish sample to the original
conceptual model.

Study 2

Method

In Study 2, data were collected from 388 Turkish
office employees. The MWMS which was validated in
Study 1 was used alongside the Turkish version of the
20-item MLQ Form 5X for transformational leadership
(Avolio, Bass, & Jung, 1999), the 21-item Paternalistic
Leadership Scale (Aycan, 2006) and the 4-item Turnover
Intention Scale (Blau & Boal, 1989).

Results

According to the correlations between study vari-
ables, TL style had a positive association with autono-



70  Turkish Journal of Psychology

mous motivations (i.e., intrinsic motivation and identi-
fied regulation) and a negative association with amoti-
vation. Family atmosphere in the workplace, individu-
alized relationships with subordinates and involvement
in non-work life dimensions of PL were positively asso-
ciated with employees’ autonomous motivations (intrin-
sic motivation and identified regulation); however, the
relationships between these three dimensions and intro-
jected motivations were not significant. Status hierarchy
and authority dimension of PL was positively associated
with employees’ extrinsic regulation; whereas, the link
of loyalty expectation dimension with extrinsic regula-
tion was non-significant. As expected, PL was negative-
ly associated with employees® amotivation. Both TL and
PL were negatively associated with employees’ turnover
intentions. The structural equation modeling results
showed that only TL style had a significant indirect link
to turnover intention through motivation and motivation
partially mediated this relationship.

Discussion

These results imply three important conclusions.
First of all, the Turkish version of the five-factor MWMS
demonstrated acceptable psychometric characteristics.
Therefore. it appears to be a useful tool to measure em-
ployee motivation based on SDT. Secondly, in Turkish
sample, both PL and TL styles showed very similar char-
acteristics. For instance, both styles had positive correla-
tions with intrinsic motivation and identified regulation
and negative correlations with amotivation. Moreover,
the strong link between TL and PL styles may imply that
in Turkish culture, both styles are interrelated with each
other in terms of exhibiting a leadership pattern and are
positively linked to desirable components of motivation.
Thirdly, TL style appears as a superior style over PL due
to its statistical power in the proposed heuristic model.
Structural equation modeling and bootstrapping analyses
showed that TL style had a greater influence on increased
employee motivation and decreased turnover intentions
compared to PL style. These findings showed that the
study sample displaved comparable characteristics to
Western work values. To sum up, both leadership styles
seem to aspire emplovees in a positive way by stimu-
lating their autonomous motivation (as employees feel
more proud of their work and find it more interesting)
and by potentially limiting their turnover intentions.

There are three main limitations of this study. First
of all, the sample sizes in both studies were moderate,
hence further empirical research is needed to test the re-
lationships found in this study in order to enhance our
understanding of leadership styles, motivation, and turn-
over intention. Second, data were collected from single

resource. Finally, the scales were rated on self-report
scales, which may have raised the concern for com-
mon-method variance. Future studies are encouraged to
use different methods of information collection, such as
actual turnover figures or performance reviews.

As a conclusion, these studies have both theoreti-
cally and practically noteworthy implications. They are
among the first to validate and test the conceptual struc-
ture and reliability of a very useful employee motiva-
tion scale, the MWMS, in Turkish culture. Researchers
are encouraged to use this tool for assessing employee
motivation in line with SDT in the future. Moreover,
the relationships among leadership styles, motivation,
and turnover intention were examined for the first time
in a Turkish sample. The results both enrich our under-
standing of the links between these variables in Turkish
context and provide managers valuable insight as to how
to motivate their employees and potentially limit their
turnover intentions.



