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Oz

Liderlik, ydlardir farkli agilardan incelenmektedir. Son yillarda yapilan tim
calismalar, liderin vizyonu belirlemenin yant sira, ¢alisanlara ilham ve enerji de
verebilmesi gerektigi konusunda Dbirlesmekteditler. Arastirmalar, glinimizde
calisanlarin  buyik bir kisminin islerine angaje olmadiklarint (unengaged) ortaya
koymaktadir. Hizla degisen is dunyasinda basarili olabilmek icin, 6rghtlerin,
calisanlarinin ise angaje olmalarindan (employee engagement) ¢ok daha fazlasina
ihtiyaglar1 vardir. Artik Orgilitlerde asil 6nemli olan tutkulu ¢alisanlara sahip olmaktir.
Bu noktada liderlerin karsilastigt zorluk, ¢alisanlarin ne sekilde ise angaje edilecekleri
degil; tutkulariin nasil ateslenecegidir. Ise angaje olmayan calisanlarin tutkusunu
ateslemenin anahtari atesleyici liderlik oldugu icin, bu konunun detaylt bir sekilde
arastirtlmast 6nem tagtmaktadir. Bu arastirma, atesleyici lidetlik tzerine teorik bir
cergeve sunuyor olmast yant sira, Atesleyici Liderlik Olpegi (ALO)ni gelistirme
calismastnt da icermektedir.

Anahtar Kelimeler: Atesleyici Liderlik, Ise Angaje Olma, Ise Angaje Olmayan Calsanlar,
Lsyerinde Tutken, Tutkuln Orgiitler

JEL Kodlar1: M00, M12, O15
Abstract

Today the challenge facing the leaders is not how to engage employees; it is how
to keep the fires of passion burning. Nevertheless, most studies neither link the two
constructs nor explain how the leaders may make an influence on the disengaged
employees to turn them into a passionate workforce. The aim of this paper is to
shed light on how sparking leaders ignite passion into the disengaged employees
and translate them into a passionate workforce. This paper introduces a theoretical
framework for sparking leadership and develops “Sparking Leadership Scale (SLS)” to
measure it. The proposed model on sparking leaders, unengaged employees and
passionate organizations relationship provides a conceptual framework in an area
where little prior research that relies on anecdotal evidence has been done.

*Bu c¢alisma 27. Ulusal Yo6netim ve Organizasyon Kongresi'nde (2019) sunulan sézel
bildirinin genisletilmis ve giincellenmis halidir.
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Giris

Stratejik yOnetim bir 6rglitii daha ileri tasiyan yollart arastirdigt icin,
liderlik, 6rglitlerde amag ve strateji gelistirilebilmesinin hayati bir bilesenini
olusturmaktadir (Hannagan, 2002: 164). Ust yénetim teorisi (Upper echelons
theory) st dizey yoneticilerin 6zel bilgi, deneyim, deger ve tercihlerinin,
cevreye iliskin degerlendirmelerini ve aldiklari stratejik kararlari etkilemekte
oldugunu ileri siirmektedir (Hambrick ve Mason, 1984). Zaman, dikkat ve
Oz farkindaliga odaklanarak adanmislk yoluyla mitkemmellestirilen bir beceri
olan liderlik, degisen c¢evrenin zorluklariyla miicadele etmeye calisan
orgiitlerde 6zellikle 6nem tagimaktadir. Liderler, olabilecekleri en iyi lider
olmak i¢in zaman ve c¢aba harcamalidirlar (Byham ve Wellins, 2015: 243;
Dalft, 2003: 532).

Liderligin ne oldugu ve kimlerce ustalikla uygulanabilecegi konusundaki
gorigler yillar icinde 6nemli Slgiide degismistir. Giniimuzde, bir 6rgilitte
kalict bir degisime Oncllik edecek bir degisime sebep olmak her
zamankinden daha karmastk hale gelmistir. 21. yiizyil hem c¢alisanlar hem de
liderler icin bircok yeni zorlugu beraberinde getirdigi icin, bu kisiler son
derece hizli bir gsekilde degisen diinyamizda bilissel esneklik ve farklt
dustinme  konularinda  kendilerini  gelistirmelidirler.  Tipik  liderlik
arastirmalarindan (Hunter, Bedell-Avers ve Mumford, 2007) farkli olan yeni
liderlik teorileri, liderligi son derece karmastk olarak gérmektedirler (Bennis
ve Nanus, 2005; Gleeson, 2017; Greenberg, 2012; Riggio, 2010). Bu teoriler,
liderligin duygusal yonint vurgulamakta ve ruh, 6z, inan¢ ve umudun
liderligin tam kalbinde yer aldigini iddia etmektedirler (Bolman ve Deal,
2011: 10). Bu teoriler aynt zamanda 21. yiizyil liderlerinin her durumda en iyi
sonuca ulasabilme yetenegine sahip olmalart gerektigini de belirtmektedirler.
Lider cesur olmali, mevcut duruma meydan okumaktan korkmamali, daha
da iyisine ulasabilmek icin sinirlart zorlamali ve aynt zamanda calisanlarin
tim potansiyellerini aciga cikartarak, onlari nasil calistiklart 6rgiitler icin en
faydali olacaklari hale getirecegini bilmelidir (Llopis, 2014).

21. yuzyilda ayakta kalabilmek icin kuruluslar isgiiciniin enerjisine ve
bagliligina glveniyorlar (Gleeson, 2017). Ancak yapilan arastrmalar,
dinyada calisanlarin ise angaje olmamalart hakkinda bir kriz yasanmakta
oldugunu ve bu durumun kiiresel ekonomiye ciddi ve potansiyel olarak kalict
yansimalari olacagini ortaya koymaktadir (Mann ve Harter, 2016). Bu konu,
liderler tzerinde yetenekli calisanlart elde tutma ve onlart is gelistirme
hedeflerini gerceklestirme konusunda cesaretlendirmek icin yeni yollar
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gelistirme konusunda bask: yaratmaktadir (Aselstine ve Alletson, 2006). Bu
ylzden giinimiiz rekabetci Orgiitsel ortami ve hizla gelisen is diinyasinda
Orgiitler, calisanlarini ise angaje edecek glicli liderler gelistirmelidirler
(Global Human Capital Trends, 2015). Lidetlik aslinda her zaman 6nemli bir
konu olmus olmakla birlikte, modern dinyada hicbir zaman simdi
oldugundan daha 6nemli olmamistir (Bennis, 2007: 2).

Liderlik teorisi gelismis ve etkili liderlik kavramlari degismistir. Cagdas
liderlik teorisi geleneksel liderlik teorisine gore farkhilik gostermektedir
(Komives ve Dugan, 2010: 113; McShane ve Glinow, 2005). Bu yiizden
giniimiizde yapilan c¢alismalar, liderligi algilamanin farkli yollarint 6grenmeye
baslamalidir. Arastirmacilar, evrensel liderligin tanimlanmast olarak kabul
edilen “bireyin, tiye oldugu kurulusun verimliligine ve basarisna katkida
bulunmak icin bagkalarini etkileme, motive etme ve bagkalarina katkida
bulunma yetenegi” tanimi tzerinde fikir birligine varmiglardir (House,
Javidan ve Dorfman, 2001: 494). Bu, liderligin bireylerin, gruplarin ve
orglitlerin gelismesini, olabileceklerinin en iyisi olmalarini ve beklentileri
carpict bicimde agmalarini sagladigt anlamima gelmektedir (DeRue ve
Workman, 2012).

Ise angaje olmama calisanlar arasinda yaygin olup, ise angaje olmaktan
daha kapsamli bir yapt olan (The Ken Blanchard Companies, 2009: 3) ve
daha derin ve uzun vadeli olarak degerlendirilen tutkunun ise angaje
olmaktan daha 6nemli (Denning, 2014; Robins, 2017) hatta kritik 6nemde
oldugu disiinilse de; pek ¢ok calisma, bu iki yapiyt birbirleriyle bagintili
olarak ele almamakta ve liderlerin, ise angaje olmayan calisanlar tzerinde ne
sckilde bir etki yaratarak onlardan tutkulu bir isglici yaratacaklarini
aciklamamaktadir. Bu calismanin amaci, atesleyici lidetlerin ise angaje
olmayan caliganlarin tutkularini nasil atesleyerek onlart tutkulu bir isgliciine
cevirdikleri konusuna 1stk tutmaktir.

1. Kavramsal Cerceve

1.1. Ise Angaje Olmug Caliganlar ve Tutkulu Orgiitler igin Atesleyici
Liderlik

Motivasyonunu kaybetmis calisanlart motive etmenin belitli yollar
olmamasina ragmen, bir liderin bu konuda sansini artirabilmek icin
atabilecegi birtakim adimlar s6z konusudur. Yonetim, calisanlart isi yapmak
ister hale gelecekleri sekilde yonlendirmelidir. Lider 6ncelikle, ¢alisanlarini
birer birey olarak tanimali ve bdylece potansiyellerini ortaya koyacaklari
sekilde ¢calismiyor olmalarinin nedenlerini ve yetenekleri ile gerceklestirdikleri
arasindaki fark: yaratanin ne oldugunu gorebilmelidir. Bir lider kisisel ve
takim dinamiklerinin tamamen farkinda olmalidir. Bir lider, kisilerin ilgi
alanlarini atesleyen dogru eslesmelerin bulunmasiyla, son derece sastrtict ve
olaganiistii sonuglar elde edilebileceginin bilincinde oldugu icin, ¢alisanlarin
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ilgisini ¢eken gérevler bulmalidir. Ve son olarak bir lider, kendi beklentilerini
calisanlarina  acgtk¢a ifade etmelidir (Lipman, 2014). Malone (2004),
calisanlarin ateslerinin tam olarak nerede yantyor oldugunu tanimlamak icin
bir liderin Oncelikle bir takimin dyelerini yonlendiren calisma tutkularint
tanimlamast ve daha sonra onlart bu alanlarda iletlemeleri icin
cesaretlendirmesi gerektigini belirtmektedir. Bir lider, caliganlarin neleri
yapmay1 sevip, neleri yapmayt sevmediklerini, en iyi olduklart konularin neler
oldugunu ve hangi konularda en biiytik Orgiitsel etkiye sahip olabileceklerini
ortaya c¢ikarmalidir. Bireysel atesleri iste tam da bu noktalarda yanmakta
oldugu icin, onlart bu alanlarda inisiyatif almalari konusunda tesvik ederek
gliclii olduklart alanlara yénlenmelerini saglamalidir.

Lider, calisanlarin ise angaje olmaktan uzaklastiklarini fark ettiginde,
onlart ise angaje etmek ve bu durumu koruyabilmek konusunda aktif bir rol
Ustlenmelidir. Calisanlarla sirekli iletisimde kalabilmeli ve bu sekilde onlarin
iclerindeki kivileimt yeniden alevlendirmelidir (Brown, 2016; Whitehurst,
2015).

Lider, calisanlara, anlamlh bir calisma sunarak ve pozitif bir calisma
ortami  yaratarak, takdir edildiklerini ve gelismeleri konusunda
cesaretlendirildiklerini fark etmelerini saglayabilir ve béylece onlari ise angaje
edebilir. Bu ti¢ unsur, kisiler icin gercekten 6nemli olan seylerin ve isleriyle
ilgili nasil hissettiklerinin merkezinde yer almaktadir (Byham ve Wellins,
2015: 137-138).

Orgiitler icin calisanlarin igindeki atesi yakmanin ve onlart islerine tekrar
angaje etmenin bir baska yolu da onlari neyin motive ettigini anlamak, onlart
rahatlatarak, glicli yanlarini vurgulamak ve liderleri dikkatlice segmekten
gecmektedir (Reisinger, 2015). Daha Once yapilan calismalarda liderligin
calisanlarin ise angaje olmasindaki etkisi ortaya koyulmaktadir (Garcia-Sierra,
Fernandez-Castro ve Martinez-Zaragoza, 2016; Salanova, Lorente, Chambel
ve Martinez, 2011).

Is tutkusu, calisanlarin ise angaje olmayt deneyimleyebilecegi psikolojik
bir sirectir (Trépanier, Fernet, Austin, Forest ve Vallerand, 2014: 357).
Colan (2014), tutkulu performans konusundaki anahtarin, calisanlarin
kalpleri ve zihinlerinde bulundugunu ve temel insan ihtiyaclarinin da burada
karsilandigini  belirtmektedir. Ana  formul, kisilerin  ihtiyaclarinin
karsilamasidir. Daha sonra ise angaje olurlar ve en Ust dizeyde performans
sergilerler. Aksi takdirde, ise angaje olmazlar ve bu da htsrana ugradiklari,
kontrolden ¢iktiklari, odaklarini kaybettikleri ve baglantilarinin koptugu
anlamina gelmektedir. Bu ihtiyaclari karsidlamak icin, liderler 6nce onlar
kabullenmeli ve anlamaliditlar. Liderler, takimlarina ugruna savagabilecekleri
zotlu bir sebep olusturmali, onlarla dogal ve giivenilir bir sekilde baglantt
kurmal1 ve onlar takdir ettigini ictenlikle ve 6zel bir sekilde gostermelidir.
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Ancak calisanlarin tutkusunu ateslemek isteyen liderlere her seyden 6nce,
motivasyonlarinin, sadece finansal ya da Orgiitsel basartya duyulan bir
arzudansa, tim isyerinin moral ve refahini artirmak yoniinde gercek bir
arzudan kaynaklanmasi gerektigi 6nerilmektedir (Miller, 2017).

Tim bu yontemler, tutkularini kesfetmek ve gelistirmek konusunda
kisisel diizeyde yol gosterilmesine ve cesatetlendirmeye ihtiya¢ duyacaklar
gbz Oniine alnarak; tutkularini kaybetmis olan ya da orgltin temel
tutkularint hi¢ paylasmamis calisanlar icin gegerli olabilir (Chang, 2001: 185).

Farkt yaratan sey, tutkudur. Kisiler yaptiklart sey hakkinda tutkulu olmak
isterler ve cevrelerinde de yaptiklart sey hakkinda tutkulu kisiler olmasini
isterler (Whitehurst, 2016). Ancak tutkunun sadece igsel bir gii¢ olmadig1 ve
en yuksek diizeye ulastiginda, etrafa sacilarak bagkalarini da kendi atesinin
icine aldigt ve bagkalarinin kalplerinde bizim icin atesler yakugr da
unutulmamaldir (Lucas, 1999: 170). Bu ates hos ve sicak olabilir, yavasca
zayiflayabilir, aniden s6nebilir ya da birden parlayarak yoluna ctkan her seyi
yok edebilir (Popper, 2001: 43).

2. Aragtirmanin Yontemi

Atesleyici Liderlik Olgegi (ALO) gelistirme calismasinda tic asamalt
yontem kullandmistir (Churchill, 1979; DeVellis, 2012; Johnson ve Morgan,
2016; Rossiter, 2002). Birinci asamada Ol¢ek ifadeleri olusturulmus, ikinci
asamada 6lcek arindirilmis (purification) ve son asamada Slgek gecerlenmistir.

2.1. Olgek Ifadelerinin Olusturulmasi

Ifadelerin olusturulma asamasinda 6ncelikle kapsamli yazin taramast
yapilmis ve iliskili bulunan kavramlar tzerinden ifadeler olusturulmustur.
Ardindan elde edilen ifadeler Gzerinden yari yapilandirilmis- miilakat sorulart
ve plant hazirlanmistir  (Hinkin, 1995; Hinkin, 1998). Milakatlarin
planlamasinda uygun 6rneklem belirlenmesinde “amaclt 6rneklem” yéntemi
kullantlmistir  (Patton, 2002). Bu teknik genellikle, nitel ¢alismalarda
kullanilmakta ve ¢alisma sorularmin, calismanin uygulanacaglt birimin
(bireyler, kuruluglar, 6rgiitler) seciminde tercih edilen bir yontemdir (Teddlie
ve Yu, 2007).

Bu yonteme baglt kalarak, ifade havuzunun olusturulmasi asamasinda bu
konuda belli birikimi olan ve daha ¢ok katki saglayacag: diistintilen 6 doktora
ogrencisi (3 erkek 3 kadin) ve 4 insan kaynaklari yoneticisi (2 kadin 2 erkek)
ile ortalama 30 dakika stren (en kisa 21 ve en uzun 42 dakika) miilakatlar
gerceklestirilmistir. Katilimcilara atesleyici liderlik kavrami ile ilgili kisa
bilgilendirme yapilmis, bu konudaki gériis ve gozlemleri sorulmustur. Actk
ifadeler elde etmek icin katiimciara sinirlt kaldiklart ifadelerde, alan yazin
taramast sonucunda elde edilen mevcut davranis kaliplart cergevesinde
sorular sorulmus (Atesleyici liderler “calisanlarin performanslarini nasil
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artirirlar”, “sinirlarini zorlamalarini nasil saglarlar”, “Orgiite faydali olmalarini
nasil saglarlar”, “séylemleri yaninda eylemleri nelerdir” ...) ve kendi
ifadelerini olusturmalart saglanmistir (Islamoglu ve Bord, 2007). Bunun
sonucunda 32 ifadelik havuz olusmustur.

Yazarlar tarafindan tekrar eden, es anlamli ve birbirini iceren ifadeler
elendikten sonra 23 ifade kalmistir. Bu ifadeler farkli Universitelerden
alaninda uzman farkli 5 akademisyenle (3 profesér ve 2 docgent) tekrar
degerlendirilmis, OSlgiilmek  istenen  degiskenin  degerlendirilmesinde
kullanilabilecek en uygun oldugu diistintilen ifadeler ortak kararla belirlenmis
ve 12 ifade iceren Olcek olusturulmustur (Simsek ve Yildirim, 2013).
Uzmanlar arast tutarhiliklarin testi icin Cohen Kappa katsayilari hesaplanmus,
degerlerin 0,72 ile 0,84 arasinda degistigi tespit edilmis, kabul sinurlarinda
oldugu icin 12 ifade ile bir sonraki agamaya gecilmistir (Landis ve Knoch,
1977).

2.2. Olgek Aritma (Purification)

12 ifadeli Ol¢ek kolayda 6rnekleme ile beliflenmis farkll sektotlerde
calisan 165 calisan ile 6n teste tabi tutulmustur (Ornek 1). %10°dan fazla
cevaplanmamis ifade iceren anketlerin elenmesinden sonra 148 anket
degerlendirmeye alinmistir (Newman, 2003). Once ve sonra gelen anketler
ortalama ve varyanslar baglaminda karsilastirilmis, istatistiksel olarak anlamh
bir farklilik belitlenmemis, yanitlamama yanlii§ina (non-response bias) iliskin
kanit bulunmamistir (Armstrong ve Overton, 1977).

Temel boyutlart ve bunlara iliskin ifadeleri belitlemek igin agimlayict
faktdr analizi (AFA) ile verilerin uygunlugu test edilmistir (Netemeyer,
Bearden ve Sharma, 2003; Spector, 1992). Faktor yiikleri 0,65’in altinda olan
4 ifade silinmistir (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2009).

Tek faktorlii 8 ifadeli Sleegin 6z degeri 6,02°dir ve toplam varyansin
%75,31’ini agiklamaktadir, ifadelerin faktSr yikleri 0,70’in Uzerindedir ve
kabul sirlart icindedir. 8 ifadeden olusan Glcegin Cronbach alfa degeri
0,953diir ve tavsiye edilen esik degerin tzerindedir (Nunnaly ve Bernstein,
1994). Bilesik (composite) givenilirlik (CR) degeri 0,91 (> 0,70) ve AVE degeri
0,57 (>0,50) tavsiye edilen degerlerin tizerinde bulundugundan yakinsama
(convergent) gegerliligi saglanmustir (Fornell ve Lackner, 1981).

Tek faktorli model LISREL ile test edilmis ve iyl bir uyum gosterdigi
bulunmustur (¥2(20) = 23,713; y2/df = 1,19; GFI = 0,961; CFI = 0,966;
SRMR = 0,022; RMSEA = 0,036).

2.3. Olgek Gegerleme (Validation)

Olgek gecerleme igin gelistirilen 6lgegin alan yazinda daha &nce
gecerlemesi  yapdmis  benzer  Olgeklerle  ayrsuginin  gosterilmesi
gerekmektedir (DeVellis, 2012). Bu calismada Atesleyici Liderlik Olgegi

23



Atesleyici Liderlik Olgegi (ALO) Gelistirme Calismast

(ALO) ile iki boyutlu Ise Tutkunluk Olgegi (Vallerand ve digerleri., 2003) ve
bes boyutlu Déniisimcii Liderlik Olcegi (Bass ve Avolio, 1997; 2000)
kullandmigtir.

Ise Tutkunluk Olcegi Vallerand ve digerleri (2003) tarafindan
gelistirilmistir ve uyumlu tutkunluk (UT) ve takintii tutkunluk (TT) olmak
tzere iki alt boyuttan olusmaktadir. Her boyutta 7 ifade yer almaktadir.
Olgegin Kamanli (2015) tarafindan yapilan Tiirkce gecerlemesi kullanilmustir.
Uyumlu tutkunlugun élgiimiinde kullanilan bir 6rnek ifade “Isim unutulmaz
deneyimler yasamami saglar”, takintili tutkunluk icin ise “Ruh halim isimi
yapabilmeme baglidir” seklindedir.

Self-report problemini ortadan kaldirmak amaciyla calisanlarin tutkunluk
duizeylerini bagh bulunduklart yoneticilerinin ¢alisanlarin ise tutkunluklarinin
degerlendirmesine yonelik ifadeler yazarlar tarafindan Vallerand ve digerleri
(2003)  tarafindan gelistirilen anketin adaptasyonu ve literatiirden
yararlanarak olusturulmustur. Kullanilan 6lgek  toplam 10  ifadeden
olusmaktadir. Her boyutta 5 ifade yer almaktadir. Uyumlu tutkunlugun
6lcimiinde kullanilan bir 6rnek ifade “Tsini icsellestirmistir”, takintili
tutkunluk icin ise “Ruh hali isini yapabilmesine baglidir” seklindedir.

Coklu Liderlik Olgegi, Bass ve Avolio (1997) tarafindan gelistirilmistir.
Déntisimetd  lidetligin - 5 boyutu telkinle gidileme (TG), atfedilen
ideallestirilmis etki (IFa), davranis olarak ideallestirilmis etki (IEb),
entelekttel uyarim (EU) ve bireysel destek (BD) olarak adlandirilmaktadir.
Olgegin  Yurtkoru (2001) tarafindan  yapilan Tirkce gecerlemesi
kullanilmistir.

Atesleyici Liderlik Olgegi (ALO) 8 sorudan olusmaktadir (Tablo 1):
Tablo 1. Atesleyici Liderlik Olgegi (ALO)

Yoneticimiz. ..

1. ... calisanlari motive eder.

2. ... motivasyonun yiksek oldugu bir ortam yaratir.

3. ... calisanlarin tutkularini atesler ve ne yapabildiklerini gostermelerini saglar.

4. ... calisanlara nasil daha iyi olabilecekleri konusunda ilham verir.

5. ... calisanlarin tim potansiyellerini yonlendirir ve kullanabilmelerini saglar.

6. ... calisanlarin gelisimlerine benzersiz bir bakis acisi getirir ve gérmedikleri ya da farkina varmadiklart
yeteneklerini gdrmelerini saglar.

7. .... kendi tutkularini hayata gegirerek ¢alisanlar icin bir rol model olur.

8. ... calisanlarin en cetin is zotluklariyla basa cikabilmeleri konusunda ilham verir.

Farklt sektorlerde faaliyet gosteren 15 isletmeden anketi yapmak icin izin
alinarak toplam 423 (isletme basina 16 ile 45 anket arasinda) calisana
(Orneklem 2.1) ve calisanlarin bir iist yoneticilerine (isletme basina 12 ile 27
arasinda, toplam 189) (Orneklem 2.2) dagitilmistir. Yoneticiler bagli 7 ile 35
arasinda c¢alisan bulunmaktadir. Yoéneticilerden bagl c¢alisanlarinin  ise
tutkunluklarini  degerlendirmeleri istenmis, bu baglamda kendilerinden
calisanlarinin algiladiklart tutkunluklarini Slgmeye yonelik ifadelerin yer aldigt
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anketleri ve demografik 6zelliklerini 6l¢meye yonelik bir anketi doldurmast
istenmistir. Caliganlara dagitilan anketlerde demografik sorularin yani sira bir
tist kendilerini degerlendirmeleri istenen 14 ifadeli Ise Tutkunluk Olgegi ve
yoneticilerini degerlendirmeleri istenen 8 ifadeli Atesleyici Liderlik Olgegi
(ALO), 20 ifadeli Déntisiimcii Liderlik 6lgekleri yer almaktadir.

Calisan yonetici eslesmeleri yapildiktan ve %10°dan fazla cevaplanmamisg
ifade iceren anketler silindikten sonra 367 anket kalmistir. Calisanlarin kendi
degerlendirmeleri baglaminda hesaplanan tutku degerleriyle, yoneticileri
tarafindan yapilan degerlendirmeler arasindaki fark birden fazla olan anketler
(96 adet) degerlendirme disinda birakidmistir. Boylece self-bias problemi
ortadan kaldirilmustr.  Kalan 291 anket LISREL ve SPSS istatistik
programlartyla analiz edilmistir.

Cevaplayan analize tabi tutulan calisanlarin %63,9u erkek, ortalama
yaslart 29,35 (en kiiciik 18 ve en buyik 60) olup, calisma deneyimleri
ortalama 4,99 yiddir ve %29,44 uUniversite ve Ustl eZitime sahiptir.
Yoneticilerin %85,6’s1 erkek, ortalama yaslart 34,86 (en kigik 27 ve en
biytk 67) olup, calisma deneyimleri ortalama 7,58 yildir ve 9%50,5%
universite ve Ustil egitime sahiptir.

Atesleyici Liderlik Olgegi dogrulayict faktér analizi baglaminda LISREL
ile tekrar test edilmis ve iyi bir uyum gdsterdigi bulunmustur (}2(20) =
46,635; x2/df = 2,33; GFI = 0,961; CFI = 0,981, SRMR = 0,022; RMSEA
= 0,068).

Atesleyici Liderlik Olgeginin  Orneklem 1 ve Orneklem 2.1 ait
dogrulayict faktor analizi madde ytkleri, t-degetleri ve uyum endeksleri
degerleri Tablo 2’de verilmistir.

3 degiskenin (atesleyici liderlik, tutkunluk ve dontisimct liderlik) 8 alt
boyutunun (Atesleyici liderlik, uyumlu tutkunluk, takintili tutkunluk, telkinle
gidileme, atfedilen ideallestirilmis etki, davranis olarak ideallestirilmis etki,
entelektiel uyarim ve bireysel destek) ayrisim (discriminant)  gegerliligi
LISREL programu ile test edilmistir. 2 degisken 9 alt boyutlu model iyi bir
uyum gostermektedir. (y2 (791) = 1407,684; y2/df = 1,78; IFI = 0,937; CFI
= 0,936; SRMR = 0,044; RMSEA = 0,049). Cesitli alternatif modeller
denenmis, ancak digerleri daha disik uyum gostermis veya uyum
gostermemistir. Bu baglamda 2 degisken ve 9 alt boyutun ayristugi kabul
edilmistir.
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Tablo 2. Atesleyici Liderlik Faktor Yiikleri, t-Degetleri ve DFA Uyum
Endeksleri

Orneklem 1 (n=148) Orneklem 2.1 (n=291)
Faktor yiikii tdegeri  Faktor yiikii t degeri

Ifade 1 0,83 12,33 0,86 18,08
Ifade 2 0,88 13,48 0,83 17,20
ifade 3 0,92 14,65 0,78 15,67
ifade 4 0,87 13,31 0,84 17,40
ifade 5 0,83 12,30 0,90 19,79
ifade 6 0,79 11,32 0,83 17,14
ifade 7 0,84 12,56 0,79 16,02
ifade 8 0,80 11,67 0,81 16,59
x2/df 1,19 2,33
GFI 0,961 0,961
CFI 0,966 0,981
RMSEA 0,036 0,068
SRMR 0,022 0,022
CR 0,953 0,947
AVE 0.716 0,680

Temel bilesenler analizi ve Varimax rotasyonu ile dogrulayict faktor
analizi yaptlmistir. Ttm ifadelerin faktSr yukleri tavsiye edilen 0,65 degerinin
tzerindedir. Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,934 ve Bartlett kiresellik testi
degeri istatistiki olarak anlamli bulunmustur. Bu degetler verilerin agimlayict
faktor analizine uygunlugunu géstermektedir.

Normal dagilimi test etmek icin degiskenlerin basiklik ve carpiklik
degerleri hesaplanmustir. Basiklik degerleri 0,02 ile -0.91, carpiklik degerleri -
0,23 ile -0,54 arasinda degismektedir ve kabul sinirlari icinde yer almaktadir
(Tabachnick ve Fidell, 2013).

CR degerleri 0,834 ile 0,965 ve AVE degerleri 0,558 ile 0,711 arasinda
degismekte ve tavsiye edilen yakinsama gecerliligi sartlarint saglamaktadirlar.
Alt boyutlarin Cronbach alfa degerleri 0,88 ile 0,95 degerleri arasinda
degismektedir (Tablo 3).
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Tablo 3. Tanimlayict Istatistikler, Cronbach Alfa, CR, AVE, Alt Boyutlar
Arasindaki Korelasyon, Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Degisken. Ort  SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. iFa 400 1,06 (93)
2. iBb 399 1,03 50" (.88)
3. TG 407 1,11 57" 60 (.90)

4. EU 404 1,07 597 48 46™  (.90)

5. BD 390 1,16 .56 457 497 5177 (90)

6. DL 400 087 .82 76" 80" 77 TT 0 (94)

7. AL 397 1,14 547 56" .60 577 57 727 (95)

8. UT 394 1,08 357 327 357 33 317 14277 |44 (91)

9.TT 406 1,32 18" 15" Q6™ 217 217 12377 |31 197 (99
CR .857  .842 834 847 851 965 913 909 945
AVE .600 572 558 581 589 580  .569 587 711

Agiklanan 758 733 7,13 728 730 - 1428 11,37 12,54

Varyans %

Carpiklik -0,30  -0,32  -0,49 031 -0,24 - -0,27 0,54 -0,23

Basiklik -0,55  -0,23  -026  -0,13  -0,27 - -0,36 0,02 -0,91

[Ea = Atfedilen Ideallestirilmis Etki; IEb = Davranss Olarak Ideallestirilmis Etki; TG = Telkinle Giidiileme;
EU = Entelektiiel Uyarm; BD = Bireysel Destek; DI = Diniigiimcii Liderlik; AL = Atesleyici Liderlik;
UT = Uynmin Tutkunluk; TT = Takmtuls Tutkunlnk.

CR = Birlesik Giivenilirlik; AVE = Ortalama Agiklanan Varyans;

Parantez, icindeki Cronbach alfa degerleri gosterilmistir.

» <05, "p < .01, ™p < .001; n=291.

Yoneticilerin  algtlanan  atesleyici liderlikleri ile ¢alisanlarin ise karst
uyumlu tutkunluk (0,44™) ve takintili tutkunluklart (0,317) arasinda
orneklem baglaminda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmustur.
Yoneticilerin algilanan déntisiimct liderliklerinin tiim alt boyutlariyla uyumlu
ve takintili tutkunluk arasinda da istatistiki olarak anlamli bir iligki tespit
edilmistir.

Yoneticilerin - algilanan  atesleyici liderliklerinin  uyumlu ve takintils
tutkunluk ile iliskisinin tim algilanan doniisimcti liderlik alt boyutlariyla
uyumlu ve takintili tutkunluk ile olan iligkilerinden Orneklem baglaminda
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Sonug ve Tartigma

Lider, insanlara buytk bir ama¢ ve nihayetinde bir vizyonun pesine
dismek konusunda ilham veren kisidir. Yapilan arastirmalar, calisanlarin
cogunun islerini sevmediklerini ortaya koymaktadir (Workforce Purpose
Index, 2016). Haftada ortalama 40 saat sevmedikleri bir seyi yaptyor olan bu
kisilerin, titkenmislik yasamalart ve islerine angaje olmayislari son derece
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normaldir. Lider, bir ¢alisanin motivasyonunu kaybettigine dair isaretleri fark
etmeli ve sorun daha da ilerlemeden 6nce ona ilham vermek konusunda
yardimet olmalidir. Lider, ¢alisgmak konusunda tutkulu ve enerjik olarak,
digerleri icin Ornek olusturmalidir. Ayni zamanda calisanlara ilham kaynagi
olmali ve onlart yeniden canlandirmak igin elinden gelenin en iyisini
yapmalidir.

Orgiitlerin ihtiyaglar degistikge, liderlik kavrami evrim gecirmeye devam
etmektedir (Daft, 2003: 514). Liderlik stireci dinamik teoriler arayisindadir
(Mostovicz, Kakabadse ve Kakabadse, 2009). Bennis’in de (1998) belirttigi
gibi, degisim 21. yiizyildaki liderlerin karsilastigi temel zorluklardan biri
olacaktir ve bu, liderlerin liderliklerini yeniden olusturmak ve yeniden icat
etmek zorunda kalacaklart anlamima gelmektedir. Gelecegin liderleri, b&ylesi
calkantilt bir diinyada bir 6rgiiti yonetebilmek icin, degisimi kucaklayan bir
ortam yaratmayl 6grenmek zorunda kalacaklardir. Bu liderler heniiz degisim
ihtiyact onlar icin bir tehdit unsuru olusturmamisken, ne gibi farkl
yeterliliklere ihtiya¢ duyuldugunu hissedebilecek 6z farkindalik ve 6z saygtya
sahip olmalidirlar.

Ise angaje olmamanin giniimizdeki gibi yaygin oldugu bir zamanda,
buytk lidetler en iyi “atesleyici liderler” olarak tanimlanabilirler. Ctinkd bu
liderler, calisanlari ise angaje olmaya yonlendiren bir Orgltsel ortam
saglamanin kendi sorumluluklari oldugunun bilincindedirler. Bu kisiler ayni
zamanda bugtinin ¢alisanlarinin anlamli bir ise sahip olmak ve fark yaratan
bir seyin parcast olmak istediklerinin de farkindadirlar. Bu yizden bu lidetler
isi ilham verici, zotlayict ve anlamli olacak sekilde diizenlemeleri gerektigini
bilmekteditler. Onlar duygusal enetjilerini, ¢alisanlar arasindaki tutkulari ve
arzulari harekete gecirmek ve calisanlari istenen sonuglara yonlendirmek icin
nastl kullanacaklarini bilmektedirler. Orgiitlerinde tutku konusunda ilham
vermek onlar icin 6nemli bir 6nceliktir, bu ylzden calistiklart ekipte tutkuyu
atesleyebilmek icin ¢ok istekli bir sekilde calismaktaditlar. Bir kisinin
tutkularinin  digerlerinin tutkularini nasil atesleyerek, onlarin hayatlarina
enerji getirdigini bilmektedirler. Bu sekilde tek bir kivilcimin biytik bir ates
firtinasint tutusturabilecegini bilmektedirler. Bu ylzden, ise angaje olmayan,
ancak bir araya geldikleri zaman atesi yakilmis bir ekip ve tutkulu bir 6rglit
olusturan bir grup insandan olusan bir ekibi ateslemektedirler. Atesleyici
liderler, orgltlerini caliganlarin zihinleri ve kalplerini ise angaje olmaya
odaklayacak sekilde bicimlendirmekte ve tutkulu 6rglitler inga etmektedirler.
Lucasin  (1999: 170) tutkulu bir O6rgltin Ustlin bir rekabet glictini
olusturdugunu belirttigi gibi, bu liderler sonugta strdiirtlebilir is sonuglari
elde etmek icin yaratilan bu enerjiyi kullanmaktadirlar.

Bu calisgmada, atesleyici liderlik konusunda teorik bir ¢erceve sunuluyor
olmasinin yani sira, alan yazinda bu degiskeni degerlendirmek icin gorgiil
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olarak onaylanmis herhangi bir 6l¢lim aracina rastlanmadigy icin “Atesleyici
Liderlik Olgegi” gelistirilmektedir.

Atesleyici liderler, ise angaje olmayan calisanlar ve tutkulu Srgiitler iliskisi
hakkinda 6nerilen bu model, anekdot niteligindeki kanitlara dayanan az
saylda yapilmis gecmis arastirmalarin meveut oldugu bir alanda kavramsal bir
cerceve sunmaktadir. Daha 6nce yapilan arastirmalardan elde edilen bilgilere
ve yine onlarda yer alan 6nermelere dayanan bu kavramsal modelin, alan
yazina bu noktada katki yapiyor olmast yani sira gelecekteki arastirmalara
rehberlik edecegine inanmaktay1z.

Yoneticilerin  algilanan  atesleyici liderliklerinin  uyumlu ve takintil
tutkunluk ile iliskisinin tim algilanan déntisimci liderlik alt boyutlariyla
uyumlu ve takintili tutkunluk ile olan iligkilerinden 6rneklem baglaminda
daha yiksek olmast atesleyici liderligin stratejik 6nemini géstermektedir.

Bu nedenle, gelecekte yapilacak olan arastirmalarda, bu calismada ileri
surtldigi gibi atesleyici lidetlerin ise angaje olmayan calisanlardaki atesi
gercekten tutusturup tutusturamayacaklart ve bu sekilde tutkulu 6rgitler inga
edip edemeyeceklerinin gbrgtl olarak Sl¢tilmesi 6nerilmektedir.
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